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บทคดัย่อ 
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Abstract 
 
The objectives of this study were to study: (1) level of quality of working life of 

the personnel of the Office of the Attorney General in Bangkok Metropolis; ( 2) factors 
relating to quality of work life of the personnel of the Office of the Attorney General in 
Bangkok Metropolis; (3) relationship between factors and level of quality of working life of 
the personnel of the Office of the Attorney General in Bangkok Metropolis; and  
(4) problems and recommend development approaches regarding quality of work life of the 
personnel of the Office of the Attorney General in Bangkok Metropolis.  

This study was a survey research. Population was 2,173 personnel from all 
level of personnel working for the Office of the Attorney General in Bangkok Metropolis 
including of attorneys, administrative officials, permanent officials and government. 
Samples were 338 samples determined by using Taro Yamane calculation formula. 
Sampling method was simple random sampling.  Research instrument was a questionnaire. 
Statistics for data analysis employed percentage, mean, standard deviation and correlation 
coefficient of Pearson. 

The findings showed that: (1) an overview image of level of quality of working 
life of the personnel of the Office of the Attorney General in Bangkok Metropolis was at 
high level. Considered each aspect, it was found that work advancement and stability was at 
the highest mean whereas competency development was at the lowest mean; (2) factors 
relating to quality of work life of the personnel of the Office of the Attorney General in 
Bangkok Metropolis were work achievement, opportunity to progress, work advancement, 
interpersonal relation and organizational administration. An overview image of opinion 
regarding this matter was at high level; (3) relationship between factors and level of quality 
of working life of the personnel of the Office of the Attorney General in Bangkok 
Metropolis was highly correlated; and (4) problems were inappropriate of salary and 
welfare, less of work advancement. Recommendations were that administrators should 
have distinct policy on human resource development, strengthen organizational culture and 
values,   measure to create learning organization and appropriate welfare for personnel.  
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับ ท่ี  11 (พ .ศ.2555-2559) ท่ี ให้

ความสําคญัต่อการเสริมสร้างภูมิคุม้กนัของประเทศ อนัประกอบดว้ย 1) การเสริมสร้างทุนสังคม

ได้แก่ ทุนมนุษย ์ทุนสังคม ทุนทางวฒันธรรม 2) การเสริมสร้างทุนเศรษฐกิจได้แก่ ทุนกายภาพ 

ทุนทางการเงิน และ 3) การเสริมสร้างทุนทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม เพื่อให้สามารถ

รองรับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงดา้นเศรษฐกิจและสังคมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การเตรียม

ความพร้อมในการพัฒนาประเทศไปสู่ความสมดุลอย่างย ัง่ยืนด้วยการนําทุนของประเทศท่ีมี

ศกัยภาพมาใช้ประโยชน์อย่างบูรณาการและเก้ือกูลกนัพร้อมทั้งเสริมสร้างให้แข็งแกร่งถือเป็น

รากฐานการพัฒนาประเทศท่ีสําคัญโดยเฉพาะการพฒันาคนหรือทุนมนุษย์ให้มีความเข้มแข็ง 

มากยิ่งข้ึน เพราะคนเป็นองค์ประกอบท่ีสําคญัท่ีสุดในการบริหาร เป็นผูใ้ช้ปัจจยัอ่ืน ๆ และคน 

เป็นผูท่ี้ทาํให้การบริหารสําเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันั้น ในการพฒันา

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานขององคก์ารภาครัฐ จะตอ้งพฒันาคนให้มีความรู้ความสามารถมีทกัษะ

ในการปฏิบติังานและมีคุณธรรม รวมไปถึงการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน (Quality of Work 

Life: QWL) ซ่ึงมีปัจจยัพื้นฐานมาจากสภาพการดาํรงชีวติท่ีดี มีองคป์ระกอบของตวักาํหนดคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการทาํงาน มีความรู้สึกพึงพอใจและเกิดขวญักาํลงัใจในการ

ทํางาน  การเพิ่มภูมิคุ้มกันทางด้านทุนในสังคมไทยอย่างเหมาะสมถือเป็นการเปิดโอกาส 

ให้เศรษฐกิจไทยสามารถปรับตวัเขา้กบับริบทใหม่ของโลก พร้อมทั้งมุ่งเน้นผลลพัธ์ให้คนทาํงาน 

ในประเทศมีคุณภาพชีวติท่ีดีและมีความสุข มีการดาํเนินการพฒันาองคค์วามรู้ พฒันาเครือข่าย และ

พฒันานโยบายสาธารณะ โดยนํานวตักรรมท่ีเป็นรูปแบบของการดาํเนินการสร้างเสริมสุขภาพ

ภายในองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพมาใช ้เพื่อสนบัสนุนและส่งเสริมการสร้าง “องคก์ารแห่งความสุข:  

Happy Workplace” (แผนงานสุขภาวะองค์การภาคเอกชน, 2552) อันเป็นผลให้เกิด “ความสุข  

8 ประการ: Happy 8” (ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์, 2551) ท่ีจะสามารถเช่ืองโยงไปย ังบุคคล 

ครอบครัว สงัคม และชุมชนท่ีเก่ียวขอ้งใหมี้สุขภาวะท่ีดียิง่ข้ึน 
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การบริหารทรัพยากรมนุษยห์รือการบริหารทุนมนุษยใ์ห้เขม้แข็งนั้น ปัญหาท่ีมกัพบ 

อยูเ่สมอในการปฏิบติังานของบุคลากรภาครัฐ คือ ความไม่กระตือรือร้นในการทาํงาน ความเฉ่ือยชา

ทาํงานไม่เตม็ท่ี การไม่รับผดิชอบต่อหนา้ท่ี ปัญหาจากการใชร้ะบบอุปถมัภม์ากกวา่ระบบคุณธรรม 

มีการเล่นพรรคเล่นพวก เอ้ือผลประโยชน์ให้แก่พวกพอ้งของตนเอง ผูบ้งัคบับญัชาขาดความเป็น

กลางไม่ให้ความสําคญัต่อผูท่ี้เสียสละและตั้งใจทาํงาน ทาํให้บุคลากรเหล่านั้นขาดขวญักาํลงัใจ 

ในการทํางาน  มีความรู้สึกไม่ก้าวหน้าในสายงาน  อันเป็นเหตุให้บุคลากรไม่มีความผูกพัน 

ต่อองคก์ารและปัญหาท่ีตามมา คือ การปฏิบติัหน้าท่ีโดยมิชอบ เกิดการทุจริตคอร์รัปชัน่ในภาครัฐ 

รวมไปถึงการลาออกหรือมีการโยกยา้ยไปยงัหน่วยงานอ่ืนในท่ีสุด จากปัญหาดงักล่าว เม่ือนาํมา

เปรียบเทียบกบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารภาคเอกชนท่ีมีระบบบริหารจดัการท่ีดี มีการทาํงาน

ท่ีรวดเร็วและคล่องตวั องค์การมีการจดัสวสัดิการและให้สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ อย่างเหมาะสม  

มีการเสริมสร้างขวญักาํลงัใจให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ มีความรู้สึกกระตือรือร้น และมุ่งมัน่

ตั้ งใจท่ีจะทาํงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ เหล่าน้ีถือเป็นปัจจยัท่ีดีและส่งผลให้บุคลากร 

ของภาคเอกชนส่วนใหญ่ มีคุณภาพชีวติท่ีดีกวา่บุคลากรขององคก์ารภาครัฐ 

สํานกังานอยัการสูงสุด เป็นหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม มีอาํนาจหน้าท่ีในการ

การอาํนวยความยุติธรรมทางอาญาให้เป็นไปโดยเท่ียงธรรมและเป็นท่ีเช่ือมั่นของประชาชน  

องค์การได้เล็งเห็นความสําคญัในการเสริมสร้างศกัยภาพของทุนมนุษยแ์ละมุ่งพฒันาการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ โดยนําแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่มาใช ้

มุ่งเน้นท่ีตวับุคคลขององค์การในฐานะเป็นตน้ทุนทรัพยากรสําคญัขององคก์าร การสร้างคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงาน (Quality of Work life) ให้มีความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานกบัชีวิตส่วนตวั 

(Work-life Balance) ถือเป็นเคร่ืองมือสําคัญในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ สํานักงาน 

อยัการสูงสุดได้กาํหนดให้โครงการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรเป็นตวัช้ีวดั 

ตามคาํรับรองปฏิบัติราชการในมิติท่ี 4 ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2553 เป็นต้นมาและยงัคงให้ความสําคัญ 

อยา่งต่อเน่ือง โดยกาํหนดเป็นกลยุทธ์หน่ึงตามแผนยุทธศาสตร์ สํานกังานอยัการสูงสุด พ.ศ. 2559 

ถึง 2562 มีการจดักิจกรรมการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการทาํงานเป็นการเสริมสร้างความผูกพนั 

ต่อองค์การ จดัให้มีกิจกรรมการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทาํงาน จดัเวทีเพื่อแลกเปล่ียน 

ความคิดเห็นและกาํหนดแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพของงานท่ีรับผดิชอบ อนัจะทาํให้เกิดการ 

มีส่วนร่วมและมีความรู้สึกเป็นเจา้ของปัญหา ซ่ึงผลลพัธ์ท่ีไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม คือ ประสิทธิภาพ

ของงานท่ีมีการปรับปรุง และผลลพัธ์ดา้นนามธรรม คือ ความผกูพนัต่อองคก์ารและความสามคัคี 

จากการดาํเนินโครงการดงักล่าวสามารถใชเ้ป็นฐานรากสําคญัท่ีแข็งแกร่งในการเตรียมความพร้อม 

ทั้งเชิงรุกและเชิงรับอยา่งมีประสิทธิภาพและเป็นไปอยา่งต่อเน่ือง การดาํเนินโครงการคุณภาพชีวิต
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ในการทาํงานขององค์การมีจุดมุ่งหมายท่ีสําคญัให้บุคลากรเกิดความรู้สึกเป็นสุขในการทาํงาน  

มีความพึงพอใจและผูกพนัต่อองค์การ รวมทั้งมีแรงจูงใจในการทาํงาน จะเห็นไดจ้ากบริบทของ

องค์การชั้นนําพบว่า ความผูกพนัท่ีบุคลากรมีต่อองค์การ เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีสําคัญในการทาํให้

องคก์ารมีความย ัง่ยนืและสามารถก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีดีอยา่งต่อเน่ืองดว้ยการใชก้ลไกการมีส่วนร่วม 

(Participation Effect) เพื่อให้เกิดเป็นค่านิยมและวฒันธรรมขององค์การถือเป็นการใช้ระบบงาน 

ในการสร้างค่านิยมและวฒันธรรม (Culture by Design) ซ่ึงสํานกังานอยัการสูงสุดเป็นองคก์ารท่ีมี

วฒันธรรมในการทาํงานแบบพี่แบบน้องมาเป็นเวลานาน มีค่านิยมร่วมกันคิดร่วมกันทํา เพื่อ

สร้างสรรค์ผลงานอนัเป็นท่ียอมรับและเช่ือถือของประชาชนและหน่วยงานของรัฐ แต่ดว้ยค่านิยม

ของคนในปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปตามสภาพแวดลอ้มทางสังคมเป็นอยา่งมาก จากอิทธิพล

และอารยะธรรมต่างชาติท่ีเขา้มาอยา่งรวดเร็วไดซึ้มซบัในกลุ่มคนรุ่นใหม่ กอปรกบัครอบครัว และ

ตวับุคคลมีความผูกพนักนัน้อยลง ค่านิยมความผูกพนัแบบเดิม จึงไม่อาจส่งต่อมายงัรุ่นถดัไปได้

เหมือนเม่ือก่อน ปัจจุบันมีบุคลากรรุ่นใหม่เข้ามาปฏิบัติงานทดแทนบุคลากรเดิมท่ีเกษียณอาย ุ

ไปเป็นจาํนวนมากข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ส่งผลใหส้ภาพแวดลอ้มดา้นวฒันธรรมภายในสํานกังานอยัการ

สูงสุดมีการเปล่ียนแปลงไปจากเดิม เช่น ระดับการสนทนาอย่างผูกพันหรือสุนทรีย์สนทนา 

เร่ิมลดลง เพราะบุคลากรยุคใหม่นิยมท่ีจะมีห้องทาํงานเป็นส่วนตวั ทาํให้ระบบสอนงานแบบรุ่น 

สู่รุ่นค่อย ๆ หายไปและยงัไม่มีระบบการจดัการความรู้ท่ีเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มในปัจจุบนั 

มาทดแทน อนัก่อให้เกิดความเส่ียงดา้นความเช่ียวชาญและทกัษะท่ีปรากฏสัญญาณความถดถอย 

ใหเ้ห็นเร่ือย ๆ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานขององคก์าร 

จากปัญหาดังกล่าว มีความจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีองค์การจะต้องดําเนินการศึกษาปัจจัย 

ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรภายในองคก์าร เพื่อแสวงหา

แนวทางในการแก้ไขปัญหาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารทุนมนุษย์ ให้มี

ประสิทธิภาพ จึงเกิดประเด็นคาํถามท่ีว่าในการนาํแผนพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานมาใช้ใน

สํานักงานอัยการสูงสุดท่ีผ่านมานั้ น มีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจ 

ท่ีจะศึกษาในเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร 

สํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร และศึกษาปัญหาในการนําแผนพฒันา

คุณภาพชีวิตในการทาํงานมาใช้เพื่อเป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค รวมถึงการนาํ

แผนพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานไปใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดดุลยภาพรวม 

ระหวา่งชีวติการทาํงานและชีวติส่วนตวัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานใหสู้งข้ึนต่อไปในอนาคต 
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2. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

2.1 เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุด  

ท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัในการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงาน

อยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัต่าง ๆ ในการพฒันาคุณภาพชีวิตกบัระดบั

คุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

2.4 เพื่อศึกษาปัญหา และเสนอแนะแนวทางการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

ของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

 

3. สมมติฐานการศึกษา 

 

3.1 ปัจจยัแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับมากกับการพฒันาคุณภาพชีวิต 

ในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

3.2 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัมากกบัการพฒันา

คุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 
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4.  กรอบแนวคดิในการศึกษา  

 

 ตัวแปรอสิระ (Independent Variables) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

 

คุณภาพชีวติในการทํางานของบุคลากร

สํานักงานอยัการสูงสุด  

ที่ปฏิบัตงิานในกรุงเทพมหานคร 

 

1. ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 

2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริม

สุขภาพ 

3. การพฒันาความสามารถของบุคคล 

4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 

5. การบูรณาการดา้นสงัคม 

6. ธรรมนูญในองคก์ารหรือสิทธิของ

พนกังาน 

7. ความสมดุลระหวา่งชีวิตการทาํงาน

กบัชีวิตดา้นอ่ืน ๆ 

8. ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 

 

 

ปัจจยัแรงจูงใจ 

1. ดา้นความสาํเร็จของงาน 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

4. ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บผิดชอบ 

5. ดา้นโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ 

ในตาํแหน่งงาน 

 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ  

2. อาย ุ  

3. ระดบัการศึกษา  

4. สถานภาพสมรส 

5. ตาํแหน่งงาน 

6. รายได ้

7. ประสบการณ์ทาํงาน 

 

 

 

 
 

 

ปัจจยัที่เกีย่วกบัการปฏิบัตงิาน 

1. ดา้นนโยบาย 

2. ดา้นการบริหารองคก์าร 

3. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 

4. ดา้นสถานะของอาชีพ 

5. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

6. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

7. ดา้นความสมัพนัธ์กบับุคคลใน

หน่วยงาน 

8. ดา้นความเป็นอยูใ่นชีวิตส่วนตวั 
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5. ขอบเขตของการศึกษา 

 

 5.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  5.1.1  ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ เป็นบุคลากรทุกระดับของสํานักงาน 

อยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 4 ประเภท ประกอบดว้ย ขา้ราชการอยัการ ขา้ราชการ

ธุรการ ลูกจ้างประจาํ และพนักงานราชการ จาํนวน 2,173 คน (ข้อมูล ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม 2559, 

สาํนกับริหารทรัพยากรบุคคล สาํนกังานบริหารกิจการสาํนกังานอยัการสูงสุด) 

 5.1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ไดจ้ากบุคลากรของสํานกังานอยัการสูงสุด  

ท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร จาํนวน 2,173 คน นาํมาคาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งใชสู้ตร

การกาํหนดขนาดตามวิธีของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) กาํหนดค่าระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 

ของการสุ่มตวัอยา่ง ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือน 5% ไดจ้าํนวนตวัอยา่ง 338 คน ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่ง

แบบแบ่งชั้นภูมิตามสัดส่วน 

 5.2 ขอบเขตด้านเนือ้หา 

 การศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของ

บุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร ผูศึ้กษาได้กาํหนดกรอบแนวคิด 

ในการศึกษา ประกอบดว้ยตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัท่ีเก่ียวกบั

การปฏิบติังาน และตวัแปรตามประกอบดว้ย องคป์ระกอบการพฒันาคุณภาพชีวติ 8 ประการ ไดแ้ก่ 

ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  การพัฒนา

ความสามารถของบุคคล ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน การบูรณาการดา้นสังคม ธรรมนูญ

ในองคก์ารหรือสิทธิของพนกังาน ความสมดุลระหวา่งชีวิตการทาํงานกบัชีวิตดา้นอ่ืน ๆ และความ

เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 

 5.3 ขอบเขตด้านพืน้ที ่

 ผูศึ้กษาเก็บรวบรวมขอ้มูล เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาคุณภาพชีวิต

ในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุด ท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร เท่านั้น  

 5.4 ขอบเขตด้านตวัแปร 

 5.4.1  ตัวแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัท่ีเก่ียวกบั

การปฏิบติังาน 

 5.4.2  ตัวแปรตาม กําหนดประเด็นด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด ตามแนวคิดของ ริชาร์ด อี วอลตัน (Richard E.Walton)  

ท่ีกล่าวถึงระดบัคุณภาพชีวติในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ยตวัช้ีวดัสาํคญั 8 ดา้น คือ  
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  1) ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ  

  2) ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  

  3) การพฒันาความสามารถของบุคคล  

  4) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  

  5) การบรูณาการดา้นสังคม  

  6) ธรรมนูญในองคก์ารหรือสิทธิของพนกังาน  

  7) ความสมดุลระหวา่งชีวติการทาํงานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ  

  8) ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 

 5.5 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

 ระยะเวลาในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาคุณภาพชีวิต 

ในการทํางานของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร ผูศึ้กษา

ดาํเนินการตั้งแต่เดือนตุลาคม 2559 – เดือนมีนาคม 2560  รวมระยะเวลา 6 เดือน 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 6.1 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย เพศ 

อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน รายได ้และประสบการณ์ทาํงาน  

 6.2 ปัจจัยแรงจูงใจไดแ้ก่ 

 6.2.1 ความสําเร็จของงาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถปฏิบติังานตามท่ีได้รับ

มอบหมายจนสําเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการปฏิบติังานไดซ่ึ้งผลสาํเร็จ

ท่ีเกิดข้ึนทาํใหบุ้คคลเกิดความภาคภูมิใจ และมีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังาน 

 6.2.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยกย่องชมเชยได้รับ

ความเช่ือถือไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลอ่ืนในสังคม 

เม่ือไดท้าํงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุผลสาํเร็จจนเป็นท่ียอมรับ 

 6.2.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีผูป้ฏิบัติมีความสนใจ ท้าทาย

ความรู้ความสามารถ กระตุ้นให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เกิดการเรียนรู้ ได้ใช้ความรู้

ความสามารถในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ีหรือเป็นงานท่ีสามารถกระทาํไดโ้ดยลาํพงัตั้งแต่ตน้จนเสร็จส้ิน 

 6.2.4 โอกาสที่ ได้ รับผิดชอบ  หมายถึง ภาระงานสําคัญ ท่ีได้รับมอบหมาย 

ให้รับผิดชอบ อาศยัความตั้งใจเอาใจใส่มีส่วนร่วมในการปฏิบติังานให้บรรลุผลสําเร็จ สามารถ

จดัลาํดบัความสาํคญัของงานได ้มีอิสระในการตดัสินใจอยา่งเตม็ท่ี  
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 6.2.5 โอกาสที่จะเติบโตและก้าวหน้าในตําแหน่งงาน หมายถึง การไดรั้บโอกาส

ก้าวหน้าในการดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน ไดรั้บการพฒันาไป 

ในทิศทางท่ีตนเองตอ้งการ มีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้หรือไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มเติม 

 6.3 ปัจจัยทีเ่กีย่วกบัการปฏิบัติงานไดแ้ก่ 

 6.3.1 นโยบาย หมายถึง องค์การมีการวางแผนในการบริหารงานท่ีมีแนวทาง

ปฏิบติังานชดัเจน สามารถนาํไปสู่การปฏิบติัไดเ้ป็นอยา่งดี 

 6.3.2 การบริหารองค์การ หมายถึง การจดัระบบบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ และ

การไดรั้บขอ้มูลข่าวสารหรือการติดต่อส่ือสารท่ีเอ้ือต่อการประสานงานอยา่งเพียงพอ 

 6.3.3 เงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนหรือประโยชน์ท่ีควรไดรั้บ

มีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และเพียงพอกบัรายจ่ายในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั 

 6.3.4 สถานะของอาชีพ หมายถึง ตาํแหน่งงานในอาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือ

ของสังคม มีเกียรติและศกัด์ิศรีเท่าเทียมกบัอาชีพอ่ืน 

 6.3.5 สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หมายถึง บรรยากาศในสถานท่ีทาํงาน  

เอ้ือต่อการปฏิบติังาน มีอุปกรณ์เคร่ืองใชแ้ละส่ิงอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ  

 6.3.6 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง หน่วยงานมีการแบ่งสายการบังคับ

บญัชาอยา่งชดัเจน มีการบริหารงานดว้ยความยุติธรรม ผูบ้งัคบับญัชาสามารถให้คาํปรึกษาช้ีแนะ 

และช่วยแกปั้ญหาในการปฏิบติังานไดดี้ 

 6.3.7 ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน หมายถึง สัมพนัธภาพท่ีดีระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้ความช่วยเหลือ เป็นมิตรต่อกนั และสามารถ

ทาํงานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 

 6.3.8 ความเป็นอยู่ ในชีวิตส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจ 

ในช่วงเวลาทาํงานและช่วงเวลาอิสระจากงานในแต่ละวนั สามารถดาํรงชีวติส่วนตวัไดอ้ยา่งเป็นสุข 

มีเวลาให้กบัครอบครัวและสามารถจดัสรรเวลาในการทาํงานได้อย่างเหมาะสมไม่มีผลกระทบ 

ต่อชีวติส่วนตวั 

 6.4 คุณภาพชีวติในการทาํงานไดแ้ก่ 

 6.4.1 ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง การได้รับเงินเดือน หรือ

ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีเพียงพอในการดาํรงชีวิต และไดรั้บความยติุธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัตาํแหน่ง

งานอ่ืนท่ีคลา้ยคลึงกนั 
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 6.4.2 ส่ิงแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  หมายถึง สถานท่ีทํางาน 

มีสภาพแวดลอ้มท่ีดี องคก์ารมีการกาํหนดระเบียบเพื่อจดัสภาพการทาํงานเพื่อรักษาความปลอดภยั

ชดัเจน  

 6.4.3 การพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง การให้บุคคลมีโอกาสในการ

พฒันาความรู้ความสามารถ ตลอดจนทกัษะในการปฏิบติังาน มีการจดัโครงการฝึกอบรม และ

สนบัสนุนใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน  

 6.4.4 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน หมายถึง ความเช่ือมัน่ของบุคคลท่ีมี

ต่อความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ และมีโอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้ในอนาคต 

 6.4.5 การบูรณาการด้านสังคม  หมายถึง การเสริมสร้างความสัมพันธ์ภาย 

ในองคก์ารระหวา่งเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ให้มีความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั เพื่อ

ร่วมกนัแกไ้ขปัญหาและพฒันาการทาํงานร่วมกนัอยา่งสมํ่าเสมอ 

 6.4.6 ธรรมนูญในองค์การหรือสิทธิของพนักงาน หมายถึง นโยบาย ระเบียบ และ

ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีเป็นธรรมแก่ผูป้ฏิบติังาน การมีสิทธิแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน และมี

การเคารพในสิทธิส่วนตวั 

 6.4.7 ความ ส ม ดุ ลระห ว่างชีวิต การงาน กับ ชีวิต ด้าน อ่ืน  ๆ  ห ม ายถึง การ

กาํหนดเวลาให้มีสัดส่วนท่ีเพียงพอ เหมาะสมสําหรับงาน ครอบครัว สังคม และตนเอง ทาํให้มี

ความรู้สึกกระตือรือร้นและมีความพร้อมในการทาํงาน 

 6.4.8 การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม หมายถึง การให้ความร่วมมือในการทํา

กิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม การมีส่วนรับผดิชอบต่อสังคม 

 6.5 บุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร หมายถึง 

ข้าราชการอยัการ ข้าราชการธุรการ ลูกจ้างประจาํ และพนักงานราชการท่ีปฏิบัติงานประจาํ 

ในสาํนกังานอยัการสูงสุดทุกระดบั ท่ีอยูใ่นกรุงเทพมหานคร 

 

7. ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการศึกษา 

 

7.1 สํานกังานอยัการสูงสุด สามารถนาํผลการศึกษาไปใช้เป็นขอ้มูลเพื่อประกอบการ

พิจารณากาํหนดนโยบายการบริหารงาน ยุทธศาสตร์และแผนการดาํเนินงานท่ีเก่ียวกบัคุณภาพชีวิต

ของบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสม 

7.2 นําผลท่ีได้จากการศึกษาไปใช้ในการแก้ไขปัญหา การพัฒนาและปรับปรุง 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์รวมทั้งใช้เป็นขอ้มูลในการวางแนวทางการปฏิบติังานของบุคลากร 
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เพื่ อให้ เกิดภาวะสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว อันส่งผลให้การทํางาน 

มีประสิทธิภาพมากข้ึน 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

การศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานครในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ศึกษา

แนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1. แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

3. ขอ้มูลทัว่ไปของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

 

1. แนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 

1.1 ความหมายคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 คุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร เป็นส่ิงท่ีมีความสําคญัอยา่งยิ่ง โดยเฉพาะ

ผูบ้ริหารท่ีตอ้งการสร้างใหเ้กิดข้ึนแก่องคก์าร เพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีดีจะตอ้งทาํ

ให้มีความพึงพอใจในการทาํงาน ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการทาํงาน เกิดการพฒันาคุณภาพ

งานในองค์การ เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการทาํงาน และอุทิศตนในการทาํงานเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์การ ลดอตัราการโอนยา้ยและลาออกจากงาน (ดุสิตา เครือคาํปิว,2551:13) การ

ทาํงานเป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์ มีคุณค่าต่อชีวิตมนุษย ์เพราะเป็นโอกาสท่ีทาํให้เกิดการพบปะสังสรรค์

ระหวา่งผูใ้ชแ้รงงานกบับุคคลอ่ืนๆ กบัสถานท่ี กบัขั้นตอนและเร่ืองราวต่างๆ ดงันั้นการทาํงานเป็น

การเปิดโอกาสให้แสดงออกถึงเชาวปั์ญญา ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์อนัจะนาํมาซ่ึงความภาคภูมิใจ

และความพึงพอใจในชีวติ 

 คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) เป็นองค์ประกอบหรือมิติหน่ึง 

ท่ีสําคญัของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) โดยมีผูใ้ห้นิยามคาํจาํกดัความของคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ดงัน้ี 

 ลดัดาวณัย ์ สกุลสุข (2550:14) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการทาํงาน หมายถึง ระดับ

ความรู้สึกในเชิงพึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่อส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวติการทาํงาน อนัไดแ้ก่ ความมัน่คง
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ในอาชีพ รายได้ และผลตอบแทนท่ีเหมาะสมเพียงพอกับการดาํเนินชีวิต สถานท่ีทาํงาน และ

ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั มีโอกาสท่ีจะพฒันาอาชีพของตนใหมี้ความกา้วหนา้ไดมี้

ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหน่วยงานและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีความสมดุลของช่วงเวลาท่ีทาํงาน 

สัมพนัธ์  รอดพึ่ งครุฑ (2550: 6) ได้สรุปความหมายคุณภาพชีวิตไวว้่า หมายถึง  

การมีชีวติท่ีสามารถอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีสุข และทาํใหค้นอ่ืนเป็นสุขดว้ย 

ฮูส  และคัมมิงส์ (Huse และ Commings, 1985: 198 – 199 อ้างถึงใน  อรพ รรณ  

วิทยาสารรณยุต, 2551 : 7) ได้นิยามความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานว่า เป็นความ

สอดคล้องกนัระหว่างความสมปรารถนา หรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกบัประสิทธิผล 

ขององคก์าร หรืออีกนยัหน่ึงคุณภาพชีวติในการทาํงาน คือ ประสิทธิผลขององคก์ารอนัเน่ืองมาจาก

ความผาสุก (Well-being) ในงานของผูป้ฏิบติังาน เป็นผลสืบเน่ืองจากการรับรู้ประสบการณ์ช่วย 

ในการเพิ่มผลผลิตขององค์การ เพิ่มพูนขวญัและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน ตลอดจนเป็นแรงจูงใจ 

ในการทาํงาน และจะช่วยปรับปรุงศกัยภาพของผูป้ฏิบติัอีกดว้ย 

ริชาร์ด อี วอลตนั (Richard E. Walton 1974: 21 อา้งถึงใน อจัฉรา เช้ือแกว้, 2551:9) 

กล่าววา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานเป็นลกัษณะของการทาํงานท่ีตอบสนองความตอ้งการ และความ

ปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลกัษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตวับุคคลหรือสังคม 

ซ่ึงสามารถวดัไดจ้ากเกณฑ์ ตวัช้ีวดั 8 ดา้นท่ีทาํให้งานประสบผลสําเร็จ คือ การไดรั้บค่าตอบแทนท่ี

เพียงพอและยุติธรรม สภาพการทาํงานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยัและสุขภาพอนามยั โอกาสในการ

พฒันาความรู้ความสามารถ ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน การบรูณาการทางสังคม หรือการ

ทาํงานร่วมกนั ประชาธิปไตยในองคก์าร ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั ลกัษณะงานท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อสังคม 

กนกวรรณ ชูชีพ (2551: 19) ไดส้รุปความหมายไวว้า่ คุณภาพชีวติและคุณภาพชีวิต

การทาํงานมีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนัอย่างมาก โดยคุณภาพชีวิตจะกล่าวถึงระดบัของชีวิตความ

เป็นอยูข่องมนุษยใ์นเร่ืองของปัจจยัพื้นฐานทั้งภายในและภายนอก อนัไดแ้ก่ ดา้นร่างกาย ความรู้สึก 

สังคม เศรษฐกิจ การคิด รวมถึงส่ิงแวดลอ้มต่างๆ ท่ีทาํให้ชีวติมีคุณภาพ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่วนหน่ึง

ของคุณภาพชีวิตการทํางานด้วย ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน มีความหมายกวา้ง

ครอบคลุมถึงความตอ้งการทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ โดยเป็นความสัมพนัธ์ต่างตอบแทนท่ีองคก์าร

เป็นผูม้อบส่ิงแวดลอ้มต่างๆ ทางกายภาพและลกัษณะการงานท่ีมีคุณภาพใหก้บัผูป้ฏิบติังาน นาํไปสู่

คุณ ภาพ ของความสัมพัน ธ์ระหว่างผู ้ป ฏิ บัติงานกับ องค์การ และเม่ื อผู ้ป ฏิ บัติงานได้รับ 

การตอบสนองความตอ้งการแลว้จะส่งผลต่อไปยงัองคก์ารในรูปของผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป 
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ณัฎฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2551:109) ให้ความหมาย คุณภาพชีวิตในการทาํงาน

หมายถึง การประเมินสถานะในลกัษณะต่าง ๆ ของงาน ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัการสร้างสมดุลระหวา่ง

งานและชีวิตของบุคคล คุณภาพชีวิตการทาํงานจะให้ความสําคญักบัผลของงานท่ีมีต่อบุคคล และ

ประสิทธิภาพขององค์การ รวมทั้ งความพอใจของบุคลากรกับการแก้ปัญหาและการตดัสินใจ 

ขององคก์าร 

วรวรรณ  บุญลอ้ม (2551: 17) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทาํงานว่า หมายถึง 

ส่ิงต่างๆ ท่ี เก่ียวข้องกับชีวิตการทํางานซ่ึงประกอบไปด้วย ค่าจ้าง ระยะเวลาในการทํางาน 

ผลประโยชน์เพิ่มเติมต่างๆ ความมัน่คงและความปลอดภยัในการทาํงาน การไดรั้บการปฏิบติัท่ีเป็น

ธรรม การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การมีความก้าวหน้าในอาชีพ ความสัมพนัธ์ระหว่างชีวิต 

การทาํงานกบัการดาํเนินชีวิตโดยทัว่ไป ความสอดคลอ้งทางสังคมกบัชีวิตการทาํงาน รวมทั้งการ

พฒันาทางสมรรถภาพของมนุษย ์ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อความพึงพอใจในการงาน และเป็นแรงจูงใจ 

ใหพ้นกังานทาํงานอยา่งไดมี้ประสิทธิภาพ 

อิสราภรณ์  รัตนคช (2551: 9) อธิบายว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานเป็นการรับรู้ถึง

สภาพความเป็นอยูห่รือความสุขของชีวิตโดยรวม ซ่ึงเก่ียวกบัการทาํงานท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั โดยมี

ลกัษณะการทาํงานท่ีทาํให้บุคคลนั้นเกิดความรู้สึกเป็นสุขจากสภาพท่ีตนเองไดรั้บขณะปฏิบติังาน 

ไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบ สามารถตอบสนองความจาํเป็นพื้นฐานในด้านรายได้ และผลตอบแทน 

ท่ีเพียงพอและเป็นธรรม ด้านสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภยัและถูกสุขลักษณะ ด้านโอกาสในการ

พัฒนาศักยภาพและใช้ความสามารถ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน  

ดา้นความสัมพนัธ์อนัดีในการทาํงานร่วมกนั ดา้นลกัษณะการบริหารงาน ดา้นความสมดุลระหวา่ง

ชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั และด้านความภูมิใจในองค์การ คุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีต้อง 

มีลกัษณะท่ีกล่าวเท่าเทียมกนั มีความยุติธรรม ไม่มีระบบชนชั้น ไม่มีการบีบบงัคบั เป็นงานท่ีมี

ความหมายน่าสนใจ ทา้ทายความสามารถ ให้โอกาสได้เรียนรู้ มีความก้าวหน้า มีการสนับสนุน  

มีทางเลือกตามความชอบและความคาดหวงัของสังคม และยงับ่งช้ีว่าบุคคลนั้น ไดท้าํงานอย่างมี

คุณค่า เป็นท่ียอมรับของสังคม นอกจากน้ีความหมายของคุณภาพชีวิตในการทาํงานมีความหมาย

หลายประเด็น ดงัน้ี 

1) เป็นการสร้างบรรยากาศท่ีจะทาํให้ผูใ้ช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการ

ทํางานสูงข้ึน โดยผ่านการเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาสําคัญ 

ขององค์การซ่ึงจะส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางทศันคติและพฤติกรรมภายในกลุ่ม และองคก์ารข้ึน 

เช่น การขาดงานลดลง คุณภาพชีวติของบุคลากรดีข้ึน ความคบัขอ้งใจลดลง เป็นตน้ 
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2) คุณ ภาพ ชีวิตในการทํางานมีความหมายทั้ งท างกว้างและแคบ  โดยมี

ความหมายในประเด็นต่างๆ ดงัน้ี 

(1) คุณภาพชีวิตในการทํางานในความหมายท่ีกว้าง หมายถึงส่ิงต่าง ๆ  

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตการทาํงาน ซ่ึงประกอบด้วย ค่าจา้ง ชั่วโมงการทาํงาน สภาพแวดล้อมในการ

ทาํงาน ผลประโยชน์และบริการ ความกา้วหนา้ในการทาํงานและมนุษยสัมพนัธ์ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นแต่

เป็นแรงจูงใจและความพึงพอใจสาํหรับคนงาน 

(2) คุณภาพชีวิตในการทํางานในความหมายท่ีแคบ หมายถึง ผลท่ีมีต่อ

พนกังาน ซ่ึงหมายถึง การปรับปรุงองคก์ารและลกัษณะงาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งพนกังานควรไดรั้บ

การพิจารณาเป็นพิเศษ สาํหรับการส่งเสริมระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของแต่ละบุคคล รวมถึง

ความตอ้งการของพนกังานในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมีผล 

ต่อสภาพการทาํงานดว้ย 

(3) คุณภาพชีวิตการทาํงานในแง่มุมท่ีหมายถึงการคาํนึงถึงความเป็นมนุษย ์

ในการทาํงาน โดยมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการ แนวทางปฏิบติัหรือเทคโนโลยีท่ีส่งเสริม

สภาพแวดล้อมในการทํางานอย่างเป็นประชาธิปไตย ทาํให้เกิดความพึงพอใจมากข้ึนในการ

ปรับปรุงผลลพัธ์ขององคก์ารและปัจเจกบุคคลตามลาํดบั 

สุธรรม  รัตนโชติ (2552: 138) ให้ความหมาย คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง 

ปรัชญาของการจดัการท่ีทาํใหค้นทาํงานเกิดความภาคภูมิใจ (dignity) มีการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม

องคก์ารไปในทางท่ีดี มีการปรับปรุงความอยูดี่กินดี หรือคุณภาพชีวิตของคนทาํงานทั้งทางร่างกาย 

อารมณ์ และจิตใจ เช่น มีโอกาสท่ีจะเติบโตและพฒันา 

กอร์ดอน (Gordon1993 : 632 – 633 อา้งถึงใน ชัชวาลย ์ทตัศิวชั, 2553: 89) กล่าว

วา่คุณภาพชีวิตในการทาํงานซ่ึงเป็นเร่ืองเก่ียวขอ้งกบัการเพิ่มค่างานและวิธีการออกแบบงานทาง

สังคมศาสตร์ เพื่อให้เกิดสภาพการทาํงานท่ีมีคุณภาพขั้นตน้นั้น เพื่อประกนัค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ

และเป็นธรรม สภาพแวดล้อมการทํางานท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณ ะการเติบโต  และ

ความก้าวหน้าของพนักงาน ความพึงพอใจในการทํางาน สิทธิส่วนบุคคล ความสอดคล้อง 

ของกิจกรรมในงานและนอกงาน และความเก่ียวขอ้งกบัสังคมของชีวิตการทาํงาน คุณภาพชีวิต 

ในการทาํงานยงัหมายรวมถึงการมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา การเพิ่มค่างาน และการปรับปรุง

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ประภารัตน์  เต็มเป่ียม (2555) ให้ความหมาย คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง 

การจัดการด้านต่าง ๆ โอกาสความก้าวหน้า มนุษยสัมพันธ์ และสภาพแวดล้อม นอกจากน้ี 

ยงัหมายถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งการทาํงานกบัส่ิงแวดลอ้มท่ีใหค้วามสาํคญักบัความเป็นมนุษย ์
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จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับคุณ ภาพชีวิตในการทํางาน  ผู ้ศึกษาขอสรุป

ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง ส่ิงท่ีสะท้อนความผูกพนั ความผาสุก และ

สะทอ้นถึงระดบัความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากรในทุกระดบัชั้นท่ีมีต่อองค์การ ซ่ึงส่งผลให้เกิด

ประสิทธิภาพในการทาํงาน เกิดการพฒันาและมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์อนัเป็นผลมาจากการดูแล

เอาใจใส่และให้ความสําคญัต่อบุคลากรในฐานะท่ีเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าสูงท่ีสุด ดว้ยการสร้าง

สภาพแวดล้อมและระบบงานท่ีดี ซ่ึงส่ิงต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับคุณภาพชีวิตการทาํงานประกอบ 

ดว้ย การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการทาํงานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยั และ

สุขภาพอนามยั โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ ความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน

การบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั ประชาธิปไตยในองคก์าร ความสมดุลระหวา่งงาน

กบัชีวติส่วนตวั และลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

ส่วนความหมายของ “การพัฒนาคุณภาพชีวิต” ท่ีเป็นมาตรฐานและได้รับการ

ยอมรับอย่างเป็นหน่ึงเดียวกันคงเป็นเร่ืองยาก ข้ึนอยู่กับ เป้าประสงค์ท่ีต้องการจะมุ่งเน้น  

จากความหมายตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 คาํว่า “พัฒนา” หมายถึง  

การเปล่ียนแปลงในทางท่ีเจริญข้ึน “คุณภาพ” หมายถึง ลักษณะท่ีดีเด่นของบุคคลหรือส่ิง 

ของ “ชีวิต” หมายถึง ความเป็นอยู ่ดงันั้น “การพฒันาคุณภาพชีวิต” จึงหมายถึงการท่ีบุคคลมีการ

เปล่ียนแปลงความเป็นอยู่ในทางท่ี เจริญข้ึน ซ่ึงหากพิจารณาตามความหมายแล้ว สามารถ 

ใหค้วามหมายหรือคาํจาํกดัความไดอี้กหลากหลาย ดงัน้ี 

พีระศกัด์ิ ปานเสน่ห์ (2554) ให้ความหมาย “การพฒันาคุณภาพชีวิต” ในมุมมอง

ดา้นสวสัดิการแรงงาน หมายถึง การดาํเนินการใด ๆ เพื่อให้พนกังานสามารถมีระดบัความเป็นอยู ่

ท่ีดีพอสมควร มีความผาสุกทั้ งกายและใจ มีสุขภาพอนามัยท่ีดี มีความปลอดภยัในการทาํงาน  

มีความเจริญกา้วหนา้ และมีความมัน่คงในการดาํเนินชีวติ 

การพฒันาคุณภาพชีวิต หมายถึง การพฒันาคนในทุก ๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นด้าน

สุขภาพอนามยั การศึกษา จิตใจ คุณธรรม ความพร้อมในการดาํรงชีวิตในสังคม ความสามารถ 

ในการประกอบอาชีพ รวมถึงการพฒันาในทุกขั้นตอนของชีวิต นับตั้งแต่วนัเด็กจนถึงวยัสูงอาย ุ

เพื่อประโยชน์ในการดาํรงชีวิตท่ีดีข้ึนทั้งส่วนบุคคล สังคม และประเทศชาติ (รายงานคุณภาพชีวิต

คนไทยในชนบท กรมการพฒันาชุมชน, 2555) 

สุภางค์ จนัทวานิช และวรรณี ไทยานันท์ (2556) ให้ความหมายของการพฒันา

คุณภาพชีวิต คือ การทาํให้บุคคลมีความสมบูรณ์ทั้งทางร่างกาย จิตใจ และสติปัญญา ดาํเนินชีวิต

ในทางชอบธรรม มีความพอใจในความเป็นอยู่ของตนเอง และสามารถปรับตวัเองให้เข้ากับ

ส่ิงแวดลอ้มในสังคมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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จากความหมายของการพัฒนาคุณภาพชีวิตข้างต้น ตามความเห็นของผูศึ้กษา  

“การพัฒนาคุณภาพชีวิต” หมายถึง การทําให้บุคลากรของหน่วยงานมีระดับความเป็นอยู่ท่ีดี 

ในทุก ๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นด้านสุขภาพอนามัย การศึกษา จิตใจ คุณธรรม ความพร้อมในการ

ดาํรงชีวิตในสังคม ความสามารถในการประกอบอาชีพ ให้มีความเป็นอยู่ท่ีดี มีความสมบูรณ์ 

ทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ สามารถปรับตวัเองใหเ้ขา้กบัส่ิงแวดลอ้มในสังคมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

1.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 องค์ประกอบคุณภาพชีวิตมีทั้ งลักษณะท่ีคล้ายคลึงกันและแตกต่างกันแล้ว 

แต่วตัถุประสงค์ของการศึกษานกัวิชาการในศาสตร์สาขาต่างๆได้ศึกษาวิจยัเพื่อหาองค์ประกอบ

หรือปัจจยัต่างๆท่ีสามารถทาํให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลมีคุณภาพชีวิตท่ีดีซ่ึงสรุปและเสนอแนวคิด

เก่ียวกบัองคป์ระกอบคุณภาพชีวติดา้นต่างๆดงัน้ี   

 กิลเมอร์ (Gilmer, 1973  อา้งถึงใน ชัชวาล ทตัศิวชั, 2553: 93-95)  แนวความคิด

เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน จากท่ีปรากฏในความหมายหรือคาํนิยามของนกัวิชาการต่าง ๆ ยงัมี

ความหมายกวา้งเกินกวา่ท่ีจะระบุช้ีชดัไปได ้นกัวิชาการจึงพยายามกาํหนดลกัษณะมิติ องคป์ระกอบ 

หรือตัวช้ีวดัเพื่อบ่งช้ีและอธิบาย ประเมินและใช้เป็นแนวทางสร้างคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ในองคก์าร โดย Gilmer (1973) ไดเ้สนอลกัษณะของการทาํงานท่ีเป็นตวับ่งช้ีวดัถึงคุณภาพชีวติการ

ทาํงาน โดยถือวา่เป็นองคป์ระกอบท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการทาํงานได1้0 ประการ คือ  

1) ความมัน่คงปลอดภยั (security) ได้แก่ ความมัน่คงในการทาํงาน การท่ีไดรั้บ

ความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา ทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความอบอุ่นใจ และปลอดภยัท่ีจะไดท้าํงาน

ในองค์การ ซ่ึงการวิจยัพบว่า คนท่ีมีพื้นฐานความรู้น้อยหรือขาดความรู้ย่อมเห็นว่าความมัน่คง 

ในงานน้ีมีความสาํคญัสาํหรับเขามาก แต่คนท่ีมีความรู้สูงจะรู้สึกวา่ไม่มีความสาํคญัเท่าไรนกั 

2) โอกาสก้าวหน้าในการทาํงาน (opportunity for advancement) ได้แก่ การได้มี

โอกาสเล่ือนตําแหน่งสูงข้ึน องค์การสนับสนุนให้พนักงานมีความก้าวหน้าในการทํางาน 

โดยพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม พิจารณาเล่ือนตาํแหน่งอย่างเหมาะสม ให้บาํเหน็จ

รางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดี ยอมรับและยกย่องชมเชยพนักงานเม่ือปฏิบติังานดี ส่งเสริมสนับสนุน

พนกังานใหศึ้กษาต่อ และมีการฝึกอบรมใหเ้รียนรู้งานมากข้ึน 

3) องค์การและการจัดการ (company and management) ได้แก่ ลักษณะการจัด

โครงสร้างขององคก์าร การวางนโยบาย แนวทางวธีิปฏิบติัภายในองคก์าร ช่ือเสียงขององคก์าร และ

การดาํเนินขององคก์าร 

4) ค่าจา้ง (wages) ไดแ้ก่ เงินเดือนซ่ึงเป็นค่าตอบแทนในการทาํงาน โดยพิจารณา

ในเร่ืองของจาํนวนค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัปริมาณของผลงาน และวธีิการจ่ายค่าจา้งท่ียติุธรรมเสมอภาค 
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5) คุณลกัษณะเฉพาะของงาน (intrinsic aspects of jobs) เป็นเร่ืองของงานท่ีทาํอยู่

เป็นงานท่ีทาํให้รู้สึกว่ามีคุณค่า มีความภาคภูมิใจ มีสถานภาพ มีศกัด์ิศรี และไดก้ารยอมรับนับถือ 

เป็นงานบริการสาธารณะ เป็นงานท่ีตรงความรู้ความสามารถ เป็นงานท่ีส่งเสริมความคิดริเร่ิม  

เป็นงานทา้ทายและทาํใหเ้กิดความเปล่ียนแปลง 

6) การนิเทศงาน (supervision) คือ การได้รับความเอาใจใส่ ได้รับการตรวจ

แนะนาํงานอย่างใกลชิ้ด และรับทราบการทาํงานท่ีถูกตอ้งจากผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานการ

นิเทศงาน (supervision) มีความสําคญัท่ีจะทาํให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจ 

ต่องานท่ีทาํได ้การนิเทศงานไม่ดี อาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีทาํใหเ้ขาตดัสินใจยา้ยหรือลาออกจากงาน 

7) คุณลกัษณะทางสังคมของงาน (social aspects of the job) คือ การไดท้าํงานอยู่

ในกลุ่มท่ีมีความคลา้ยคลึงกบัตน ไดรั้บการยอมรับเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มทาํงาน มีความสามคัคี

รู้จกัหนา้ท่ีของตน มีกลุ่มทาํงานท่ีฉลาดมีประสิทธิภาพ 

8) การติดต่อส่ือสาร (communication) คือ การให้ ข่าวสารในองค์การ เช่น 

ข่าวสารเก่ียวกบัการพฒันาและความกา้วหนา้ขององคก์าร ข่าวสารเก่ียวกบัแผนงานท่ีองคก์ารกาํลงั

ทาํอยู่และกาํลงัจะทาํในอนาคต การรับรู้เก่ียวกบัสายการทาํงานและอาํนาจบงัคบับญัชา การรับรู้

ข่าวสารดา้นนโยบายและกระบวนการทาํงานและข่าวสารนั้นๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์การและบุคคล

ต่างๆ ในองคก์าร 

9) สภาพการทาํงาน (working conditions) คือ สภาพท่ีมีความสะอาดมีระเบียบ  

มีความปลอดภยั เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัรจดัไวเ้หมาะสมและเตรียมพร้อมท่ีจะใชเ้สมอ มีอากาศถ่ายเทดี 

ไม่มีเสียงรบกวน และมีแสงสว่างพอเหมาะ มีระยะเวลาในการทํางานแต่ละวนัท่ีเหมาะสม  

มีสถานท่ีใหอ้อกกาํลงักาย มีโรงอาหารใกล้ๆ  มีศูนยอ์นามยั มีสถานท่ีจอดรถเพียงพอ 

10) สวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีได้รับ (benefits) คือ สิทธิประโยชน์ และ

สวสัดิการอ่ืน ๆ นอกเหนือไปจากค่าจา้งท่ีบุคคลไดรั้บ ไดแ้ก่ เบ้ียบาํนาญ วนัหยุดพกัผอ่นประจาํปี 

การลา ค่ารักษาพยาบาล การจดัประกนัภยั เป็นตน้   

 ริชาร์ด อี วอลตนั (Richard  E. Walton, 1974  อ้างถึงใน  ธีราภทัร  ขติัยะหล้า, 2555: 11-12) 

เป็นบุคคลหน่ึงท่ีได้ทําการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานอย่างจริงจังโดยพิจารณาจาก

คุณลกัษณะของบุคคลเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตโดยเน้นแนวทางความเป็นมนุษย ์(humanistic) ศึกษา

สภาพแวดล้อมตัวบุคคลและสังคมท่ีส่งผลให้การทํางานประสบความสําเร็จผลผลิตท่ีได้รับ

ตอบสนองความตอ้งการและความพึงพอใจของบุคคลในการทาํงานโดย Walton ได้ช้ีให้เห็นว่า

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวติการทาํงานนั้นประกอบไปดว้ยเง่ือนไขต่าง ๆ 8 ประการดงัน้ี 
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1) การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (adequate and fair compensation) 

คือ การท่ีผูป้ฏิบติังานนั้นไดรั้บผลตอบแทนจากการทาํงาน เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ 

ท่ีไดรั้บจะตอ้งเพียงพอต่อการดาํรงชีวิต และสอดคลอ้งกบัมาตรฐานทางสังคม เป็นค่าตอบแทนท่ีมี

ความยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัตาํแหน่งของตนกบัตาํแหน่งอ่ืนท่ีมีลักษณะงานคล้ายคลึงกัน

ค่าตอบแทนเป็นส่ิงหน่ึงท่ีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการทาํงานไดเ้น่ืองจากทุกคนมีความตอ้งการทาง

เศรษฐกิจและจะมุ่งทาํงานเพื่อใหไ้ดรั้บการตอบสนองทางเศรษฐกิจซ่ึงความตอ้งการน้ีเป็นส่ิงจาํเป็น

สําหรับการมีชีวิตรอดบุคคลนอกจากจะสร้างความคาดหมายในค่าตอบแทนสําหรับตนแลว้ยงัมอง

ในเชิงเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้นในประเภทของงานแบบเดียวกนัดงันั้นเกณฑ์ท่ีจะบ่งช้ีวา่มีคุณภาพชีวิต

การทํางานท่ีดีนั้ นจะพิจารณาในเร่ืองความเพียงพอคือค่าตอบแทนท่ีได้จากการทํางานนั้ น 

เพียงพอท่ีจะดาํรงชีวิตตามมาตรฐานสังคมและมีความยุติธรรมซ่ึงสามารถประเมินความสัมพนัธ์

ระหว่างค่าตอบแทนกับลักษณะงานท่ีทาํ พิจารณาโดยเปรียบเทียบค่าตอบแทนท่ีได้รับจากงาน 

ของตนกบังานอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ย ๆ กนั 

2) สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (safe and healthy 

working condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของสถานท่ีทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ท่ีจดัไว้

อาํนวยความสะดวกต่อการปฏิบติังานมีความเส่ียงต่อสุขภาพและเป็นอนัตรายน้อยท่ีสุด คาํนึงถึง

ความปลอดภัยเป็นอันดับแรกผูป้ฏิบัติงานควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกาย และ

ส่ิงแวดลอ้มของการทาํงานท่ีมีการกาํหนดมาตรการเพื่อป้องกนัอุบติัเหตุไม่ให้เกิดผลเสียต่อสุขภาพ

ซ่ึงเป็นการควบคุมสภาพทางกายภาพและเพื่อเป็นการรักษาชีวติและสุขภาพของคนภายในองคก์าร 

3) โอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง (immediate opportunity to 

use and develop human capacities) หมายถึง โอกาสในการเสริมสร้างความสามารถในการทาํงาน

ให้มีคุณภาพ โดยการให้บุคคลมีอิสระในการปฏิบติัหน้าท่ี สามารถควบคุมงานด้วยตนเองได ้

สามารถใชท้กัษะความรู้ความสามารถท่ีมีอยูเ่ป็นแนวทางปฏิบติัและสามารถคาดคะเนผลของการ

ปฏิบติัไดถู้กตอ้งเหมาะสม มีการวางแผนการทาํงานและมีส่วนช่วยในการทาํงานทุก ๆ ขั้นตอนการ

พฒันาขีดความสามารถของบุคคลในการทาํงานเป็นการใหค้วามสําคญัเก่ียวกบัการศึกษาการอบรม

การพฒันาการทาํงานและอาชีพของบุคคลเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการทาํงานอย่างหน่ึง 

ซ่ึงจะทาํให้บุคคลสามารถทาํหน้าท่ีโดยใช้ศกัยภาพท่ีมีอยู่อยา่งเต็มท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเอง และ

เม่ือมีปัญหาก็จะสามารถใช้การแก้ไขตอบสนองในรูปแบบการดําเนินชีวิตท่ีเหมาะสม และ 

พึงกระทาํเป็นผลให้บุคคลประสบความสําเร็จในชีวิตการพฒันาสมรรถภาพของบุคคลน้ีในด้าน

ทกัษะความรู้ท่ีจะทาํใหง้านมีคุณภาพสามารถพิจารณาจากเร่ืองต่าง ๆ ดงัน้ี 
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(1) ความเป็นอิสระหรือการเป็นตัวของตัวเองหมายถึงความมากน้อย 

ท่ีผูป้ฏิบติังานมีอิสระสามารถควบคุมงานดว้ยตนเองได ้

(2) ทกัษะท่ีซับซ้อนเป็นการพิจารณาจากความมากน้อยของงานท่ีผูป้ฏิบัติ 

ได้ใช้ความรู้ความชํานาญมากข้ึนกว่าท่ีจะปฏิบัติงานด้วยทักษะแบบเดิมเป็นการขยายขีด

ความสามารถในการทาํงาน 

(3) ความรู้ใหม่และความเป็นจริงท่ีเด่นชดัคือบุคคลไดรั้บการพฒันาใหค้วามรู้

เก่ียวกบักระบวนการทาํงานและแนวทางต่างๆในการปฏิบติัตลอดจนผลท่ีคาดว่าจะเกิดข้ึนจาก

แนวทางนั้นๆเพื่อทาํให้บุคคลมีการคาดคะเนเลือกแนวทางปฏิบติังานและผลท่ีจะเกิดข้ึนอย่าง

ถูกตอ้งและเป็นท่ียอมรับ 

(4) ภารกิจทั้งหมดของงานเป็นการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลท่ีเก่ียวกบั

การทาํงานผูป้ฏิบติัจะไดรั้บการพฒันาให้มีความรู้ความชาํนาญท่ีจะปฏิบติังานนั้นไดด้ว้ยตนเองทุก

ขั้นตอนมิใช่ปฏิบติัไดเ้ป็นบางส่วนของงาน 

(5) การวางแผนคือบุคคลท่ีมีสมรรถภาพในการทาํงานตอ้งมีการวางแผนท่ีดี

ในการปฏิบติักิจกรรมการทาํงาน 

4) ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน (future opportunity for continued growth and 

security) คือ การมุ่งเสริมสร้างการพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังานมากกว่าปล่อยให้เป็นคน 

ลา้หลงั ไดรั้บการเตรียมความรู้และทกัษะเพื่อหน้าท่ีท่ีสูงข้ึน เปิดโอกาสให้มีความกา้วหน้า และ 

มีความมัน่คงในอาชีพงานท่ีไดรั้บพฒันาการและการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีไดน้ั้น ตอ้งมีพฒันาการ 

(development) ทั้งทางดา้นความรู้ (knowledge) ทกัษะ (skill) และทศันคติ (attitude) ท่ีเก่ียวกบังาน

เป็นอยา่งดีโดยเกณฑก์ารพิจารณา คือ 

(1) มีการทาํงานท่ีพฒันา หมายถึง ไดรั้บผดิชอบไดรั้บมอบหมายงานมากข้ึน 

(2) มีแนวทางก้าวหน้า หมายถึง มีความคาดหวงัจะได้รับการเตรียมความรู้

ทกัษะเพื่องานในหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน 

(3) โอกาสความสําเร็จ เป็นความก้าวหน้าของโอกาสท่ีจะทาํงานให้ประสบ

ความสําเร็จในองคก์ารหรือในสายงานอาชีพอนัเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงานสมาชิกครอบครัว หรือ

ผูเ้ก่ียวขอ้งอ่ืนๆ 

(4) ความมัน่คง หมายถึง มีความมัน่คงของการวา่จา้งและรายไดท่ี้จะไดรั้บ 

5) การบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

(social integration in the work organization) หมายถึง ความสัมพนัธ์กนัระหว่างบุคคลในองค์การ

เป็นงานท่ีช่วยให้ผูป้ฏิบติัไดมี้โอกาสสร้างสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน ๆ ทั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการ 
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(formal) และไม่เป็นทางการ (informal) สําหรับความสัมพนัธ์ในรูปแบบท่ีเป็นทางการมกัจะไม่ใช่

ปัจจยัท่ีสําคญัเพราะมีโครงสร้างตลอดจนกฎขอ้บงัคบัต่าง ๆ เป็นตวักาํหนดรูปแบบความสัมพนัธ์

อยู่แล้ว ส่วนความสัมพนัธ์แบบไม่เป็นทางการถือเป็นปัจจยัสําคญัท่ีจะเป็นตวับ่งช้ีว่า องค์การ 

มีบูรณาการทางสังคมหรือไม่ การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์การมกัจะเต็มไปดว้ยความล่าช้า 

เม่ือนาํเอาความสัมพนัธ์ในรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการมาใช ้จะช่วยให้ระบบงานขององคก์ารคล่องตวั

ข้ึน มีอิสรภาพในการทาํงาน ปราศจากการรังเกียจเดียดฉนัท ์มีโอกาสเปล่ียนแปลงตนเองให้สูงข้ึน 

มีความเท่าเทียมกนัในความกา้วหน้าตั้งอยู่บนฐานของระบบคุณธรรมมีการช่วยเหลือกนั และกนั 

ในการทาํงาน และไดรั้บการสนบัสนุนจากกลุ่มท่ีสังกดัและจากกลุ่มอ่ืน ๆ ในองค์การซ่ึงลกัษณะ

ดงักล่าวน้ีพิจารณาไดจ้าก 

(1) ความเป็นอิสระจากอคติเป็นการพิจารณาการทาํงานร่วมกนัโดยคาํนึงถึง

ทกัษะความสามารถศกัยภาพของบุคคลไม่ควรมีอคติหรือไม่ควรคาํนึงถึงพวกพอ้งและยึดถือเร่ือง

ส่วนตวัมากกวา่ความสามารถในการทาํงาน 

(2) ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองคก์ารหรือทีมงาน 

(3) การเปล่ียนแปลงในการทาํงานร่วมกนัคือควรมีความรู้สึกวา่บุคคลทุกคน 

มีการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีกวา่เดิมได ้

(4) มีการสนบัสนุนในกลุ่มคือมีลกัษณะการทาํงานท่ีช่วยเหลือซ่ึงกนั และกนั 

มีความเขา้ใจในลกัษณะของบุคคลใหก้ารสนบัสนุนทางอารมณ์สังคม 

(5) มีความรู้สึกวา่การทาํงานร่วมกนัท่ีดีในองคก์ารมีความสาํคญั 

(6) มีการติดต่อส่ือสารในลกัษณะเปิดเผยคือสมาชิกในองค์การหรือบุคคล 

ท่ีทาํงานควรแสดงความคิดเห็นความรู้สึกของตนอยา่งแทจ้ริงต่อกนั 

6) ธรรมนูญในองค์การหรือสิทธิของพนักงาน  (constitutionalism in the work 

organization) หมายถึง การบริหารจดัการท่ีให้เจา้หน้าท่ีหรือพนักงานไดมี้สิทธิในการปฏิบติัตาม

ขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมายและแสดงออกในสิทธิซ่ึงกนัและกนัหรือการกาํหนดแนวทางในการ

ทาํงานร่วมกนับุคคลตอ้งได้รับการเคารพในสิทธิส่วนตวั องค์การต้องคาํนึงถึงแนวคิดเร่ืองการ

ปฏิบติัท่ียดึกฎหมายเป็นหลกั และจะตอ้งใหค้วามสาํคญัแก่บุคคลอยา่งเท่าเทียมกนัการบ่งช้ีคุณภาพ

ชีวติการทาํงานสามารถพิจารณาไดจ้าก 

(1) ความเฉพาะของตนเป็นการปกป้องขอ้มูลเฉพาะของตนในการปฏิบติังาน

ผูบ้ริหารอาจต้องการข้อมูลต่างๆเพื่อการดาํเนินงานซ่ึงผูป้ฏิบติัก็จะให้ข้อมูลเฉพาะท่ีเก่ียวข้อง 

กบัการปฏิบติังานมีสิทธิท่ีจะไม่ให้ขอ้มูลอ่ืนๆท่ีเป็นเฉพาะส่วนตนครอบครัวซ่ึงไม่เก่ียวขอ้งกบัการ

ปฏิบติังาน 
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(2) มีอิสระในการพดูคือการมีสิทธิท่ีจะพูดถึงการปฏิบติังานนโยบายเศรษฐกิจ

หรือสังคมขององค์การต่อผูบ้ริหารโดยปราศจากความกลัวว่าจะมีผลต่อการพิจารณาความดี

ความชอบของตน 

(3) ความเสมอภาคเป็นการพิจารณาถึงความต้องการรักษาความเสมอภาค 

ในเร่ืองของบุคคลกฎระเบียบผลท่ีพึงไดรั้บค่าตอบแทนและความมัน่คงในงาน 

(4) ใหค้วามเคารพต่อหนา้ท่ีความเป็นมนุษยข์องผูร่้วมงาน 

7) ความสมดุลของชีวิตหรือจงัหวะชีวิต (work and the total life space) คือ การ 

ท่ีจะให้องค์การหลีกเล่ียงการเขา้ไปแทรกแซงผูป้ฏิบติังานในเร่ืองความสมดุลท่ีเหมาะสมระหวา่ง

งานกบัช่วงเวลาอ่ืน ๆ ของชีวิตบุคคลควรจดัสรรเวลาในการทาํงานของตนให้มีสัดส่วนเหมาะสม

และมีความสมดุลกบับทบาทชีวิตของตนเองครอบครัวและกิจกรรมอ่ืนๆ เพื่อพกัผ่อนเป็นตวัของ

ตวัเองหรือทาํกิจกรรมนนัทนาการในองคก์ารท่ีตนเองทาํงาน 

8) ค วาม เก่ี ย วข้อ งสั ม พัน ธ์ ต่ อ สั งค ม  (the social relevance of work life) คื อ

กิจกรรมการทาํงานท่ีดาํเนินไปในลกัษณะท่ีไดรั้บผิดชอบต่อสังคมซ่ึงจะก่อให้เกิดการเพิ่มคุณค่า

ความสําคญัของงานและอาชีพของผูป้ฏิบติัเช่นความรู้สึกของกลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีรับรู้ว่าองค์การ 

ของตนได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคมเก่ียวกบัผลผลิตการกาจดัของเสียเทคนิคทางการตลาด 

การมีส่วนร่วมในการรณรงคด์า้นการเมืองและอ่ืนๆ 

ตามแนวคิดคุณภาพชีวิตขององคก์รอนามยัโลก (Power, Bullinger and WHOQOL 

Group, 2002 อา้งถึงในเคร่ืองช้ีวดัคุณภาพชีวิตขององคก์ารอนามยัโลกชุดยอ่ฉบบัภาษาไทย (World 

Health Organization Quality of Life Instrument: WHOQOL – BREF – THAI)) ไดพ้ฒันาเคร่ืองมือ

วดัคุณภาพชีวิตด้วยการทบทวนแนวคิดของคุณภาพชีวิตและศึกษาเชิงคุณภาพเพื่อกําหนด

องค์ประกอบคุณภาพชีวิตซ่ึงเคร่ืองมือวดัคุณภาพชีวิต WHOQOL–BREF–THAI ประกอบด้วย 

ข้อคําถาม  2 ชนิด  คือแบบภาวะวิสัย (perceived objective) และอัตวิสัย (self-report subjective)  

จะประกอบดว้ยองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติ 4 ดา้นดงัน้ี 

1) ด้านร่างกาย (physical domain) คือการรับรู้สภาพทางด้านร่างกายของบุคคล 

ซ่ึงมีผลต่อชีวิตประจําวนั  เช่น  การรับรู้สภาพความสมบูรณ์แข็งแรงของร่างกาย  การรับรู้ 

ถึงความรู้สึกสุขสบายไม่มีความเจ็บปวด การรับรู้ถึงความสามารถท่ีจะจดัการกบัความเจบ็ปวดทาง

ร่างกายไดก้ารรับรู้ถึงพละกาํลงัในการดาํเนินชีวิตประจาํวนั การรับรู้ถึงความเป็นอิสระท่ีไม่ตอ้ง

พึ่ งพาผูอ่ื้นการรับรู้ถึงความสามารถในการเคล่ือนไหวของตน การรับรู้ถึงความสามารถในการ

ปฏิบติักิจวตัรประจาํวนัของตน การรับรู้ถึงความสามารถในการทาํงาน การรับรู้วา่ตนไม่ตอ้งพึ่งพา

ยาต่าง ๆ หรือการรักษาทางการแพทยอ่ื์น ๆ เป็นตน้ 
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2) ดา้นจิตใจ (psychological domain) คือการรับรู้สภาพทางจิตใจของตนเอง เช่น

การรับรู้ความรู้สึกทางบวกท่ีบุคคลมีต่อตนเอง การรับรู้ภาพลกัษณ์ของตนเอง การรับรู้ถึงความรู้สึก

ภาคภูมิใจในตนเอง การรับรู้ถึงความมั่นใจในตนเอง การรับรู้ถึงความคิดความจํา สมาธิ  

การตดัสินใจและความสามารถในการเรียนรู้เร่ืองราวต่าง ๆ ของตน การรับรู้ถึงความสามารถในการ

จดัการกบัความเศร้าหรือกงัวล การรับรู้เก่ียวกบัความเช่ือต่าง ๆ ของตนท่ีมีผลต่อการดาํเนินชีวิต 

เช่น การรับรู้ถึงความเช่ือดา้นวิญญาณ ศาสนา การให้ความหมายของชีวิตและความเช่ืออ่ืน ๆ ท่ีมี 

ผลในทางท่ีดีต่อการดาํเนินชีวติมีผลต่อการเอาชนะอุปสรรคเป็นตน้ 

3) ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม  (social relationships) คือการรับรู้เร่ืองความ 

สัมพนัธ์ของตนกบับุคคลอ่ืน การรับรู้ถึงการท่ีไดรั้บความช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืนในสังคม การรับรู้

ว่าตนได้เป็นผูใ้ห้ความช่วยเหลือบุคคลอ่ืนในสังคมด้วย รวมทั้งการรับรู้ในเร่ืองอารมณ์ทางเพศ 

หรือการมีเพศสัมพนัธ์ 

4) ดา้นส่ิงแวดลอ้ม (environment) คือการรับรู้เก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มท่ีมีผลต่อการ

ดาํเนินชีวิต เช่น การรับรู้วา่ตนมีชีวิตอยูอ่ยา่งอิสระไม่ถูกกกัขงั มีความปลอดภยัและมัน่คงในชีวิต

การรับรู้ว่าได้อยู่ในส่ิงแวดล้อมทางกายภาพท่ีดี ปราศจากมลพิษต่าง ๆ การคมนาคมสะดวก  

มีแหล่งประโยชน์ด้านการเงิน  สถานบริการทางสุขภาพและสังคมสงเคราะห์  การรับรู้ว่า 

ตนมีโอกาสท่ีจะไดรั้บข่าวสารหรือฝึกฝนทกัษะต่าง ๆ การรับรู้วา่ตนไดมี้กิจกรรมสันทนาการ และ

มีกิจกรรมในเวลาวา่ง เป็นตน้ 

จากการศึกษาองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการทาํงานดงักล่าวนั้น  มีองคป์ระกอบ  

และแนวความคิดท่ีมีความสอดคล้องกนั และมีความแตกต่างกนับางส่วน  อย่างไรก็ตาม ผูศึ้กษา 

เห็นควร ใชแ้นวคิดของ ริชาร์ด อี วอลตนั (Richard E. Walton) เป็นแนวทางในการวดัคุณภาพชีวิต

การทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดท่ีปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร เน่ืองจาก 

มีองคป์ระกอบแนวคิดท่ีใช้เป็นตวัช้ีวดัคุณภาพชีวิตในการทาํงานไดอ้ย่างครอบคลุม และใกลเ้คียง

กบัสภาพท่ีเป็นจริงมากกวา่แนวคิดอ่ืน โดยลกัษณะองคป์ระกอบทั้ง 8 ประการน้ีเอง ท่ีทาํให้บุคคล

เกิดความพงึพอใจในการทาํงาน ทาํใหมี้การดาํเนินชีวติไดอ้ยา่งมีความสุข  สามารถตอบสนองความ

ตอ้งการพื้นฐาน ความรู้สึกมัน่คง  และความปรารถนาของบุคคลไดทุ้กขั้นตอน วอลตนั (Walton, 

1973, pp. 12 -18 อา้งถึงใน ลกัขณา เพาะปลูก, 2555:  25) 

1.3 แนวคิดคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 ในมุมมองดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บ่งออมเป็น 3 กลุ่ม คือ คุณภาพชีวิต

ในการทาํงาน (Quality of work life: QWL) ความมีสุขของผูป้ฏิบติังาน (employee wellness) และ

ความสมดุลของงานกบัชีวติ (work-life balance) ดงัน้ี 
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1.3.1 คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of work-life)  เม่ือพิจารณาความหมาย 

ในเชิงกวา้งจะครอบคลุมทุกมิติท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและการทาํงาน ซ่ึงจะส่งผลต่อพนกังานทั้งในดา้น

บวกและลบ เช่น ค่าตอบแทน ผลประโยชน์ สวสัดิการ ความก้าวหน้าในงาน การพัฒนา

ความสามารถ การทาํงานเป็นทีม ความสัมพนัธ์ในท่ีทาํงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เป็นตน้ 

อีกมิติหน่ึงเป็นการให้ความหมายในเชิงแคบ จะหมายถึง การบริหารจัดการใด ๆ ก็ตามท่ีมี

ผลกระทบต่อการทาํงานของพนักงานโดยตรง เช่น การจดัโครงสร้างองค์การ การบริหารผลการ

ปฏิบติังาน การกาํหนดลกัษณะงาน  นอกจากนั้น ยงัมีการให้ความหมายในอีกลกัษณะหน่ึงท่ีให้

ความสําคญักบัความเป็นมนุษยใ์นท่ีทาํงานและมิติท่ีจบัตอ้งไม่ได้แต่มีความสําคญั ความหมาย 

ในลักษณะน้ีจะคํานึงถึงคุณค่าของพนักงานในฐานะมนุษย์คนหน่ึงท่ีควรพึงมีและพึงได้รับ 

(humanization of work) โดยมีประเด็นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องแตกต่างกันไปตามสภาพปัญหา สภาพ

สังคม และสภาพแวดลอ้มของแต่ละองคก์าร เช่น สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (work environment) 

การคุม้ครองพนักงาน (employees protection) ความปลอดภยัในการทาํงาน (safety in workplace) 

การปรับปรุงสภาพการทาํงาน (improvement of working condition) ความเท่าเทียมกนัในท่ีทาํงาน 

ก าร ไ ม่ ล่ ว ง ล ะ เมิ ด ท าง เพ ศ  (sexual harassment at worksite) ป ร ะ ช า ธิ ป ไ ต ย ใ น ท่ี ทํ า ง า น 

(democratization of the workplace) เป็นต้น  ดังนั้ น  ความหมายของคุณ ภาพชีวิตในท่ีทํางาน 

ในลกัษณะน้ีแตกต่างกบัความหมายในสองลกัษณะแรก ซ่ึงให้ความหมายตามรายละเอียดประกอบ 

หรือวธีิการจดัการ 

1.3.2 ความมีสุขของพนักงาน (Employee wellness)   เป็นแนวคิดท่ีเน้นความสุข

ในการทาํงานของพนกังานในมุมมองของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ท่ีมุ่งเน้นเพื่อความอยูดี่มีสุข

ของพนกังาน การให้ความช่วยเหลือ ให้คาํปรึกษา การส่งเสริมสุขภาพกาย สุขภาพใจของพนกังาน 

เพื่อมุ่งเน้นให้พนักงานมีชีวิตท่ีดีมีความสุข องค์การท่ีใช้แนวคิดน้ีจะสะท้อนออกมาในรูป 

ของโครงการและกิจกรรมต่างๆ มากมาย ทั้งท่ีเก่ียวขอ้งและไม่เก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน เพียงแต่ 

มีวตัถุประสงค์เพื่อสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานดาํเนินชีวิตอย่างมีความสุข และสามารถ

แกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งทนัท่วงที 

1.3.3 ความสมดุลในชีวิตและการทํางาน (Work-Life Balance) เน้นความสมดุล

ในชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั ซ่ึงรวมถึงชีวิตด้านท่ีเก่ียวข้องกับครอบครัวและชุมชนด้วย 

เพื่อให้สภาวะในการทาํงานและบุคคลมีความเท่าเทียมกัน การสนับสนุนส่งเสริมความสมดุล 

ในชีวิตและการทาํงาน เก่ียวขอ้งกบัการสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน (motivation) ความผกูพนัของพนกังาน 

(employee engagement) การจดัการความเครียดในท่ีทาํงาน (stress management) ลดอตัราการลาออกลง 

(decrease turnover) มุมมองเก่ียวกบัความสมดุลในชีวิตและการทาํงานมีคาํจาํกดัความท่ีหลากหลาย 
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ในมุมมองของพนกังานคาํจาํกดัความเก่ียวกบัความสมดุลในชีวิต และการทาํงานก็คือ การจดัการ

ความรับผิดชอบในงานของตนกบัชีวิตส่วนตวัไดอ้ย่างเหมาะสม แต่ในมุมมองขององคก์าร พบว่า

สามารถตีความในมิติท่ีต่างออกไปได้ว่า เป็นการสร้างวฒันธรรม และค่านิยมในองค์การควบคู่ 

ไปกบัการบริหารผลการปฏิบติังาน หรือการท่ีพนกังานทาํงานของตนไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

จากแนวคิดดังกล่าวความหมายของคาํว่าชีวิตและการทาํงานของแต่ละองค์การจึงแตกต่างกัน  

บางองคก์ารอาจจะหมายถึง ชีวิตในองคก์ารและการทาํงานในองคก์ารในขณะท่ีบางองคก์ารอาจจะ

หมายถึง ชีวิตส่วนตวัของพนักงานแบะการทาํงานในองค์การ ดงันั้น การใช้แนวคิดใดเป็นหลกั

ปฏิบติัข้ึนอยูก่บัแนวทางและโลกทศัน์ขององคก์ารนั้น ๆ เป็นสําคญั ซ่ึงจะส่งผลต่อแนวทางปฏิบติั

ขององคก์ารท่ีมีต่อยทุธศาสตร์ นโยบาย และโครงการต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสมดุลในชีวติ และ

การทาํงาน 

 

2. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏบัิตงิาน 

 

2.1 ความหมายของแรงจูงใจในการทาํงาน 

 ความหมายของแรงจูงใจ มกัมีนกัวิชาการให้นิยามหรือคาํจาํกดัความแตกต่างกนั

ออกไป ดงัน้ี 

 วรูม (Vroom, 1982) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการในการเลือก ซ่ึงคน

หรืออินทรียท่ี์ตํ่ากวา่คน เลือกแบบกระทาํโดยสมคัรใจ 

 Petri (1991: 3-4 อา้งถึงใน พรทิพย ์สัมปัตตะวนิช 2546: 4)  ไดอ้ธิบายวา่ แรงจูงใจ

เป็นแนวความคิดท่ีเราใชเ้ม่ือตอ้งการอธิบายถึงพลงัหรือแรง (forces) ท่ีเกิดข้ึน หรือมีอยูใ่นส่ิงมีชีวิต 

ท่ีทาํให้เกิดและช้ีนาํพฤติกรรม ในขณะเดียวกนัแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจนั้นสามารถใชอ้ธิบายความ

แตกต่างในเร่ืองของความรุนแรงของพฤติกรรมไดด้ว้ย (intensity of behavior) ซ่ึงกล่าวไดว้่า ยิ่งมี

ระดบัแรงจูงใจมากเท่าไร ยิ่งทาํให้เกิดพฤติกรรมท่ีรุนแรงมากข้ึนเท่านั้น และนอกจากน้ี แนวความคิด

เร่ืองแรงจูงใจนั้ น สามารถช้ีให้เห็นถึงทิศทางของพฤติกรรมได้อีกด้วย (direction of behavior) ซ่ึง

หมายถึงว่าแรงจูงใจจะช่วยอธิบายว่าทาํไมพฤติกรรมน้ีจึงเกิดข้ึน ภายใต้สถานการณ์น้ี และไม่เกิด

พฤติกรรมเดียวกนัในสถานการณ์อ่ืน 

 รอบบินส์  (Robbins 2003  อ้างถึงใน สุพานี  สฤษฎ์วานิช, 2549: 193) ได้อธิบายว่า

แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้น (arousol) หรือแรงแห่งความพยายามท่ีเข้มข้น (intensity) ไม่ย่อท้อ 

(persistence) และอย่างมีทิศทาง (direction) เพื่อให้คนปฏิบติังานอย่างใดอย่างหน่ึง โดยแรงจูงใจนั้ น 

จะเป็นกระบวนการภายในจิตใจท่ีก่อให้เกิดพลงัและเกิดทิศทางของการกระทาํการบางส่ิงบางอย่าง 
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อยา่งสมคัรใจ เต็มใจ เพื่อให้ไดม้าซ่ึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ โดยเป็นความเต็มใจท่ีจะทาํ รวมทั้ง

ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามใหม้ากข้ึนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการนั้น 

 จากความหมายดงักล่าว ของนกัวิชาการท่ีไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ผูศึ้กษาสรุปความหมาย ไดด้งัน้ี  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมากระตุน้ 

ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาโดยสมคัรใจ  เพื่อให้ไดม้าซ่ึงเป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงอาจกล่าวได้

วา่ ยิ่งมีระดบัแรงจูงใจมากเท่าไร ก็จะยิ่งทาํให้เกิดพฤติกรรมท่ีแสดงออกมารุนแรงมากข้ึนเท่านั้น 

และพฤติกรรมท่ีแสดงออกอาจไม่เกิดข้ึนในทุกสถานการณ์  ข้ึนอยู่กบัแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนภายใน

จิตใจก่อใหเ้กิดเป็นพลงั และแสดงพฤติกรรมออกมา 

2.2 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

 ทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivation theory) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีรู้จกักนัแพร่หลาย และเป็น

ตน้แบบในการศึกษาของยคุต่อมา ไดแ้ก่ 

 1.  ทฤษฎีแรงจูงใจยุคแรก (classical theories) นักทฤษฎีกลุ่มน้ีแม้จะไม่ใช่นัก

ทฤษฎีดา้นแรงจูงใจของบุคคลโดยตรง แต่เป็นนกัทฤษฎีองค์การท่ีทาํการศึกษาเก่ียวกบัการจดัการ

องค์การในยุคแรก ๆ ได้แสดงความคิดเห็นและเสนอแนวคิดเก่ียวกบับุคลากรไวว้่า บุคคล หรือ

พนักงานเป็นเพียงองค์ประกอบเล็ก ๆ องค์ประกอบหน่ึงในกระบวนการผลิต ส่ิงจูงใจท่ีมี

ประสิทธิภาพสูงสุด คือ เงิน หรือส่ิงชดเชยค่าแรงในการปฏิบติังาน จนถึงยุคของ เอลตนั มาโย 

(Elton Mayo) ท่ีทาํการศึกษาเร่ืองบุคคลอย่างจริงจงั ซ่ึงส่งผลให้บุคลากรขององค์การไดรั้บความ

สนใจจากผูบ้ริหารมากข้ึน นักทฤษฎีกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ อองรี ฟาโย (Henri Fayol) เฟรดเดอริค เทเลอร์ 

(Frederick Taylor) จอร์จ เอลตนั มาโย (George Elton Mayo) แมกซ์ เวบอร์ (Max Weber) 

 2. ทฤษฎีท่ีเนน้เน้ือหา (content theories) ทฤษฎีกลุ่มน้ีพยายามศึกษาวา่ อะไรบา้ง

ท่ีเป็นตวัจูงใจและทาํให้บุคคลเกิดพฤติกรรมและรักษาพฤติกรรมนั้นไวไ้ด ้ซ่ึงแนวคิดของทฤษฎี

เหล่าน้ีมีความเขา้ใจวา่ สาเหตุของแรงจูงใจอาจจะเกิดจากสภาพภายในของตวับุคคลและสภาพแวดลอ้ม

ของบุคคลนั้น อนัมีสาเหตุจากตวับุคคล คือ ความตอ้งการต่าง ๆ และสาเหตุจากสภาพแวดล้อม ได้แก่ 

ส่ิงจูงใจหรือเป้าหมายท่ีบุคคลพยายามมุ่งไปสู่เพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเอง นกัทฤษฎีกลุ่มน้ี 

ได้แก่ อบับราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow) เคลยต์นั แอนเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) เฮนร่ี เมอร์

เรย์ (Henry Murray) เดวิด แมคเคลแลนด์  (David McClelland) ดักกลาส แมคเกรเกอร์  (Douglas 

McGregor) เฟรดเดอร์ริค เฮิร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg) 

 3. ทฤษฏีท่ีเน้นกระบวนการ (process theories) ทฤษฎีกลุ่มน้ีเป็นทฤษฎีความคิด 

(cognitive theory) จะเน้นศึกษาวา่ “ทาํอย่างไร” (how) ในการสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคคล และเพื่อ 

“เป้าหมายอะไร” (what goal) บุคคลถึงจะเกิดการจูงใจ หรืออยากจะทาํงานอย่างเต็มท่ี นักทฤษฎี
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กลุ่มน้ี ได้แก่ วิคเตอร์ วรูม (Victor Vromm) สเตซ่ี  เจ. อดัมส์  (Stacy J. Adams) จอร์จ สเตราส์ และ 

ลีโอนาร์ด เซย์เลส (George Strauss and Leonard Sayles) เอดวิน ล็อคค์ (Edwin Locke) เอ็ดเวอร์ด ลอร์

เลอร์ และลีแมน พอร์เตอร์ (Edward Lawer and Lyman Porter) 

 4. ทฤษฎีอ่ืน ๆ กลุ่มน้ีเป็นทฤษฏีท่ีขดัแยง้กบัทฤษฎีแรงจูงใจขา้งตน้ เน่ืองจากไม่ได้

อธิบายถึงกระบวนการทางความคิดของบุคคล แต่เป็นการอธิบายในเชิงพฤติกรรม (behavior) เป็นทฤษฎี

ท่ี เก่ียวข้องโดยตรงกับกระบวนการเรียนรู้ (learning process) ประเด็นท่ีสําคัญ   คือ พฤติกรรมน้ี 

อาจจูงใจให้มุ่งสู่รางวลัหรือผลตอบแทน ซ่ึงผูบ้ริหารอาจปรับใชท้ฤษฎี ดงักล่าว โดยการกาํหนดรางวลั

หรือการลงโทษท่ีเหมาะสมมากกว่าท่ีจะวิเคราะห์ถึงแรงจูงใจ หรือความต้องการของผูป้ฏิบัติงาน  

นกัทฤษฎีกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ บี เอฟ สกินเนอร์ (B.F. Skinner) อลัเบอร์ต แบนดูรา (Albert Bandura) 

 จากการศึกษาตน้แบบในการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจ (motivation theory) ดงักล่าว 

ขา้งตน้นั้น  ผูศึ้กษาจึงนําแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของนักทฤษฎีท่ีเน้น

เน้ือหา (Content  Theories)  ซ่ึงมีความสอดคลอ้ง  และเหมาะสมในการช้ีวดัถึงคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานของบุคลากรได้เป็นอย่างดี  โดยจะศึกษาถึงส่ิงจูงใจท่ีเป็นสาเหตุของแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึน 

จากสภาพภายในของตวับุคคล  และมุ่งไปสู่เป้าหมาย เพื่อสนองความตอ้งการของตนเอง มาศึกษา 

เพื่อใช้เป็นแนวทางในการศึกษาปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุด ต่อไป โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 1.   ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์

 Maslow,  Abraham M. (1954)  มีแนวคิดวา่ ความตอ้งการของบุคคลจะพฒันา

อย่างต่อเน่ืองจากความตอ้งการระดบัตํ่าสู่ความตอ้งการระดบัสูงข้ึนเร่ือย ๆ มาสโลว ์จึงจดัลาํดบั

ความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้5 ประการ ดงัน้ี 

 1) ความตอ้งการทางกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นมูลฐาน

ในส่ิงจาํเป็นสําหรับการดาํรงชีวิต ไดแ้ก่ ปัจจยัส่ี ประกอบดว้ย อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม และ

ยารักษาโรค 

 2) ความต้องการความมั่นคงและความปลอดภัย (Safety needs) เป็นความ

ตอ้งการท่ีต่อเน่ืองหลงัจากความตอ้งการทางกายไดรั้บการบาํบดัเพียงพอ ความตอ้งการความมัน่คง

และความปลอดภยัก็จะเขา้มามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย ์คือ บุคคลย่อมมีความปรารถนา 

ท่ีจะไดรั้บความคุม้ครองใหพ้น้จากภยนัตรายต่าง ๆ ท่ีจะมีต่อตวัเอง 

 3) ความต้องการพวกพอ้ง (Belonging needs) คือความต้องการท่ีจะมีส่วนร่วม 

และไดรั้บการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน ตลอดจนตอ้งการความเป็นมิตร และความรักจากเพื่อนร่วมงานดว้ย 
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 4) ความต้องการเกียรติยศและช่ือเสียง (Esteem needs) เป็นความตอ้งการใน

ระดบัท่ีสูงกวา่ความตอ้งการ 3 ประการแรก เป็นความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นเป็นท่ียอมรับนบัถือ

ของคนทั้งหลาย รวมถึงความตอ้งการความเช่ือมัน่ในตนเอง ความสําเร็จ ความรู้ ความสามารถ 

ตลอดจนความมีอิสระและเสรีภาพ เป็นตน้ 

 5) ความต้องการความสํ าเร็จในชี วิตหรือความต้องการประจักษ์ ตน (Self -  

actualization needs) เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดท่ีตอ้งการจะแสดงความสามารถของตนให้ปรากฏ 

เป็นผลสําเร็จอนัสมบูรณ์แบบ เป็นความต้องการท่ีจะได้รับความสําเร็จตามแนวคิดของตนเอง 

กล่าวคือ นึกอยากไดส่ิ้งใดก็มีความสามารถท่ีจะแสวงหาส่ิงนั้นมาตอบสนองความตอ้งการได ้

 ซ่ึงหลักการของทฤษฎีลําดับขั้ นของความต้องการของมาสโลว์  มีอยู่ว่า  

ถา้ความตอ้งการของมนุษยใ์นลาํดบัขั้นหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการ 

ในลาํดบัขั้นถดัไป เม่ือเป็นเช่นน้ี การจูงใจให้มนุษยท์าํงานให้ดีข้ึนนั้น ผูบ้งัคบับญัชา ความมีความ

เขา้ใจในบุคลากรว่ามีความตอ้งการอะไรบา้งเป็นพื้นฐานในการการปฏิบติังาน  และระดบัความ

ตอ้งการอยูใ่นลาํดบัขั้นไหนของความตอ้งการทั้ง 5 ประการ และอาจกล่าวไดว้า่องคก์ารท่ีดีท่ีสุด คือ 

องค์การท่ีสามารถสร้างบุคลากรให้เป็นบุคคลท่ีประจักษ์ตนมีความยอมรับตนเองและคนอ่ืน ๆ   

มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ  เป็นบุคคลท่ีไม่กระทาํการใด ๆ ท่ีฝืนความรู้สึกของตนเอง 

และมีความตอ้งการความเป็นส่วนตวั 

2. ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก 

 Herzberg, F., Mausner B. and Snyderman B. (1959) ได้กล่ าวว่า แนวคิ ดทฤษฎี  

2 ปัจจยั (Two-factors theory) มีปัจจยัประเภทหน่ึงท่ีทาํให้เกิดความพึงพอใจในงานท่ีทาํ เรียกว่า 

ปัจจยักระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ (Motivation factors) และปัจจยัอีกประเภทหน่ึงท่ีทาํให้เกิดความ 

ไม่พอใจในการทาํงานท่ีทาํเรียกวา่ ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 1) ปั จจัยกระตุ้นให้ เกิดแรงจูงใจ (motivation factors) เป็ นปั จจัย ท่ี ส ร้าง

แรงจูงใจในการทาํงานทาํให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงานท่ีทาํ (satisfaction) ทาํให้ประสิทธิภาพ

ของการทาํงานเพิ่มข้ึนมี 5 ประการ ดงัน้ี 

(1) ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (achievement) หมายถึง การท่ี

บุคคลใช้พลงัความสามารถทาํงานจนบรรลุวตัถุประสงค์ ใช้สติปัญญาจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

จนสําเร็จลุล่วงไปไดด้้วยดี ผลสําเร็จท่ีเกิดข้ึนทาํให้บุคคลเกิดความภาคภูมิใจ เกิดความพึงพอใจ  

เกิดความเช่ือมัน่ในตนเอง และมีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังาน 

(2) การได้รับการชมเชยและยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การ

ไดรั้บการยกย่อง การยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคล
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อ่ืนในสังคมท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับความสามารถเม่ือได้ทาํงานอย่างใดอย่างหน่ึงบรรลุผล

สาํเร็จซ่ึงการยอมรับนบัถือน้ีจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 

(3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  (work itself) หมายถึง ลักษณะของงาน 

ท่ีน่าสนใจงานท่ีทา้ทายความสามารถ ท่ีจะกระตุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ เกิดการเรียนรู้ และ

ศึกษางานเต็มความรู้ความสามารถทาํให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หรือเป็นงานท่ีมี

ลกัษณะสามารถทาํไดต้ั้งแต่ตน้จนจบไดโ้ดยลาํพงัแต่เพียงผูเ้ดียว 

(4) การรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบ

ในภาระหน้าท่ีท่ีสําคญั มีความรับผิดชอบท่ีทา้ทายความสามารถ งานใหม่ ๆ ท่ีไม่ใช่งานประจาํ รวมทั้ง

การไดรั้บอาํนาจอยา่งพอเพียงในการปฏิบติัท่ีไดรั้บมอบหมาย 

(5) ความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน (advancement) หมายถึง การได้รับ

โอกาสกา้วหนา้ ไดรั้บการพฒันาไปในทิศทางท่ีตนเองตอ้งการ มีความกา้วหนา้ไปในตาํแหน่งท่ีสูง 

มีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม เพื่อพฒันาตนเองให้มีความสามารถ 

ในการปฏิบติังาน 

2) ปัจจยัสุขอนามัย (Hygiene factors) ปัจจยัน้ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจท่ีจะทําให้ผลผลิต

เพิ่มข้ึนหรือมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน แต่จะเป็นขอ้กาํหนดเพื่อป้องกนัความไม่พึงพอใจในงานเท่านั้น 

ถา้ปัจจยัน้ีไม่เพียงพอหรือไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคคลจะเกิดความไม่พึงพอใจในงาน 

(dissatisfaction) ปัจจยัสุขอนามยัมี 8 ประการ ดงัน้ี 

(1) เงินเดือนและสวัสดิการ (salary and welfare) หมายถึง ค่าตอบแทน หรือ

ผลประโยชน์ท่ีควรได้รับเหมาะสมกับงานท่ีทํา และการเล่ือนขั้นเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับผลการ

ปฏิบติังาน 

(2) ความมัน่คงในงาน (job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ

มัน่คงในการทาํงาน ความย ัง่ยืนของอาชีพ ความมัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังาน และความมัน่คง

ขององคก์าร เม่ือเกิดความมัน่คงในงานก็จะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงานดว้ยเช่นกนั 

(3) สถานะของอาชีพ (status) หมายถึง ตาํแหน่งงานในอาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับ

นบัถือของสังคม มีเกียรติและศกัด์ิศรีเท่าเทียมกบัอาชีพอ่ืน 

(4) สภาพแวดลอ้มของการทาํงาน (working condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพ

ของงานรวมทั้งสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น การมีบริเวณท่ีทาํงานท่ีช่วยเสริมบรรยากาศในการทาํงาน 

มีวสัดุอุปกรณ์เคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังานท่ีทนัสมยัและเพียงพอ มีการถ่ายเทอากาศ มีแสงสวา่งเพียงพอ 

และมีการคมนาคมท่ีสะดวก 
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(5) นโยบายและการบริหารงาน (company policy and administration) หมายถึง 

การวางแผนการบริหารงานขององคก์ารท่ีมีความชดัเจน การติดต่อส่ือสารท่ีเอ้ือต่อการประสานงาน และ

ปฏิบติังาน 

(6) การปกครองบังคบับญัชา (supervision-technical) หมายถึง การบังคับบัญชา 

ในการบริหารดว้ยความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้หค้าํปรึกษาท่ีดี 

(7) ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู ้ใต้บังคับบัญชา 

(interpersonal relation with supervisors, peers and subordinates) หมายถึง การติดต่อทั้ งท่ี เป็นทางการ

และไม่เป็นทางการ สัมพนัธภาพท่ีดี ใหค้วามช่วยเหลือ ความร่วมมือ ความเขา้ใจซ่ึงกนั และกนั สามารถ

ประสานงานกนัไดดี้ และทาํงานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 

(8) ความมัน่คงในชีวติส่วนตวั (personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดี หรือไม่ดี 

อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ี เช่น ความภาคภูมิใจในอาชีพ การมีเกียรติ และศกัด์ิศรีในอาชีพ หรือ

การไม่มีความสุขท่ีห่างไกลจากครอบครัว 

กล่าวสรุป ไดว้า่  ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก มีความสัมพนัธ์ และคลา้ยกบั

ทฤษฎีของมาสโลว ์โดยมาสโลวจ์ะช้ีให้เห็นถึงความตอ้งการของบุคคลในขณะท่ีทฤษฎีสองปัจจยั

ของเฮอร์ซเบิร์ก จะช่วยให้เขา้ใจถึงเป้าหมายและส่ิงจูงใจท่ีตอบสนองความตอ้งการไดโ้ดยเนน้การ

สร้างบรรยากาศในการทาํงานการดาํเนินการเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงทฤษฎีทั้งสองต่างก็ผา่นสภาพ

ความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานเหมือนกนัทั้งสองทฤษฎี หรือเม่ือเปรียบเทียบแนวคิดของความ

ต้องการของมนุษย  ์5 ลาํดับจากท่ีมีความจาํเป็นมากไปจนถึงท่ีมีความจาํเป็นน้อยนั้ น สามารถ

เปรียบเทียบจดัลาํดบัให้เขา้คู่กนัไดก้บัองค์ประกอบต่าง ๆ ของปัจจยัสุขอนามยัและปัจจยักระตุน้ 

ให้เกิดแรงจูงใจตามแนวคิดของเฮอร์ซเบิร์ก ซ่ึงเร่ิมจากส่ิงท่ีมีความจาํเป็นมากข้ึนไปจนถึงส่ิงท่ีมี

ความจาํเป็นนอ้ยเช่นกนั นัน่ คือ  ปัจจยัสุขอนามยัไปสู่ปัจจยักระตุน้ใหเ้กิดจูงใจนัน่เอง 

3. ทฤษฎีการจูงใจทางความสาํเร็จของแมคเคลแลนด ์

 McClelland,  D.C. (1961) ได้ทําการศึกษาโครงสร้างความต้องการของมนุษย์

เก่ียวกบัเร่ืองการจูงใจ โดยถือวา่ความตอ้งการ (need) เป็นส่ิงสะทอ้นมาจากคุณลกัษณะ ดา้นบุคลิกภาพ

ท่ีบุคคลนั้ นเคยมีประสบการณ์จากการเล้ียงดูมาตั้ งแต่เยาว์วยั และเสนอความต้องการ 3 ประเภท 

ท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมองคก์าร ไดแ้ก่ 

1) ความตอ้งการความสําเร็จ (need for achievement) ผูท่ี้มีความตอ้งการความสําเร็จ

สูง จะมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะเลือกทาํงานท่ีมีลกัษณะทา้ทายให้บงัเกิดผลดี เป็นบุคคลท่ีมี

คุณลกัษณะเฉพาะตวั ดงัน้ี 
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(1)  ชอบสถานการณ์ท่ีทาํให้ตนมีโอกาสไดรั้บผิดชอบต่อผลงานท่ีออกมา

โดยตรง จึงไม่ชอบงานท่ีมีสถานการณ์เอ้ือให้เกิดความสําเร็จได้โดยบงัเอิญ เพราะถือว่าทาํให้ตน

พลาดโอกาสท่ีจะเรียนรู้ต่อการสร้างความสาํเร็จดว้ยตนเอง 

(2)  ชอบตั้งเป้าหมายการทาํงานในระดบัท่ียากปานกลาง มีความเส่ียงแต่อยู่

ในวิสัยท่ีคาดว่าจะสําเร็จ ทั้ งน้ี เพราะเห็นว่าความสําเร็จท่ีมาจากเป้าหมายง่าย ๆ ไม่มีประโยชน์

อะไร ขณะเดียวกันถ้ากาํหนดเป้าหมายยากเกินไปก็อาจพบความสําเร็จได้น้อยมาก ความเส่ียง 

ต่อความสาํเร็จจึงเป็นเคร่ืองจูงใจสาํหรับผูท่ี้มีความตอ้งการความสาํเร็จสูง 

(3)  ตอ้งการไดข้อ้มูลป้อนกลบัจากการทาํงานของตน ทั้งน้ี เพราะตอ้งการ

ใช้ขอ้มูลป้อนกลบัท่ีได้เพื่อการปรับปรุงกลยุทธ์ท่ีจะให้บรรลุเป้าหมายเพื่อประกนัความสําเร็จ 

ในคราวต่อไป รวมทั้งเป็นเคร่ืองช้ีวดัความสาํเร็จอีกดว้ย 

2) ความตอ้งการความรักใคร่ผูกพนั (need for affiliation) ผูท่ี้มีความตอ้งการ

ดา้นความรักใคร่ผกูพนัสูง เป็นผูมี้ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะสร้างและรักษามิตรภาพ ยึดมัน่

ต่อความสัม พัน ธ์ระหว่างบุ คคล กล่าวคือ เป็ นคนท่ี รักใคร่ผูกพัน ต่อผู ้อ่ืน  และต้องการ 

ไดผ้ลตอบแทนทาํนองเดียวกนัจากผูอ่ื้น เป็นผูท่ี้มีความสามารถพิเศษในการสร้างเครือข่ายกบัผูอ่ื้น

ได้อย่างรวดเร็ว เก่งในการติดต่อส่ือสารด้วยรูปแบบวิธีการต่าง ๆ เป็นคนท่ีชอบหลีกเล่ียงความ

ขดัแยง้กบัผูอ่ื้น บางคร้ังชอบผกูพนัตนเองกบัความตอ้งการของผูอ่ื้น ผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นความ

รักใคร่ผูกพนั ตามทฤษฎีน้ีจึงตรงกบัความตอ้งการเป็นสมาชิกของสังคม (belonging needs) และ 

ผูมี้ความต้องการด้านความสัมพนัธ์ (relatedness needs) ของทฤษฎีมาสโลว์ และทฤษฎีอีอาร์จี 

ตามลาํดบั 

3) ความตอ้งการมีอาํนาจ (need for power) ผูท่ี้ตอ้งการอาํนาจสูงมีความปรารถนา

แรงกล้าท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผู ้อ่ืน ต้องการสร้างผลกระทบหรือสร้างความประทับใจต่อคนอ่ืน  

ผูท่ี้ตอ้งการอาํนาจสูงจะพยายามสร้างสถานการณ์หรือสภาวะแวดลอ้มทางสังคมข้ึน เพื่อให้ตนสามารถ

ใชอิ้ทธิพลควบคุมกาํกบัผูอ่ื้น บางคร้ังผูท่ี้ตอ้งการมีอาํนาจสูงยอมท่ีจะอยูใ่นตาํแหน่งท่ีเส่ียงอนัตรายสูง 

ผูกพนักบัการมีเกียรติศกัด์ิศรีของตน อย่างไรก็ตามความตอ้งการอาํนาจสูงเป็นเร่ืองท่ีมีความซับซ้อน 

ดว้ยเหตุท่ีอาํนาจสามารถใชเ้พื่อวตัถุประสงคท่ี์แตกต่างกนั กล่าวคือ บางคนตอ้งการมีอาํนาจ เพื่อใชเ้ป็น

เคร่ืองมือแสวงหาผลประโยชน์ส่วนตวั ในขณะท่ีบางคนตอ้งการมีอาํนาจเพื่อจะใช้ในการให้บริการ 

แก่คนอ่ืน และทาํประโยชน์แก่องคก์ารไดม้ากข้ึน อยา่งไรก็ตาม ความตอ้งการมีอาํนาจสูง  ตามทฤษฎีน้ี 

ค่อนข้างใกล้เคียงกับความต้องการได้ทาํดังใจปรารถนา (self-actualization) ตามทฤษฎีของมาสโลว ์

มากท่ีสุด 

 



31 

4. ทฤษฎีอีอาร์จีของแอลเดอเฟอร์ (Alderfer’s ERG Theory) 

 Alderfer, Clayton P (1972) ได้เสนอทฤษฎีการจูงใจท่ีเก่ียวกับความต้องการ 

เรียกว่า ทฤษฎีอีอาร์จี ซ่ึงคล้ายกับทฤษฎีมาสโลว์ แต่จดัระดับความต้องการใหม่ให้เหลือเพียง  

3 ระดบั ซ่ึงแทนดว้ยอกัษรยอ่ ดงัน้ี 

1) ความตอ้งการเพื่อการคงอยู ่(E= Existence Needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการการ

ตอบสนองด้วยปัจจยัทางวตัถุ จึงมีความคล้ายกับความต้องการระดับท่ี 1 และ 2 ของมาสโลว ์ 

ท่ีเป็นความตอ้งการทางร่างกายกบัความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ซ่ึงความตอ้งการตอบสนอง

ดว้ยเง่ือนไขท่ีเป็นวตัถุ เช่น อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เงินค่าจา้ง และความปลอดภยัในการทาํงาน 

2) ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (R = Relatedness Needs) ซ่ึงเป็นความ

ตอ้งการท่ีสามารถตอบสนองไดด้ว้ยการส่ือสารอยา่งเปิดเผยและการไดแ้ลกเปล่ียนความคิด และ

ความรู้สึกกบัสมาชิกคนอ่ืนในองคก์าร จึงเป็นระดบัความตอ้งการท่ีใกลเ้คียงกบัความตอ้งการเป็น

สมาชิกของสังคม และบางส่วนของขั้นความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ ตามทฤษฎีมาสโลว ์

แต่แอลเดอเฟอร์เน้นการตอบสนองความต้องการด้านความสัมพันธ์ด้วยการปฏิสัมพันธ์ 

อยา่งเปิดเผย ถูกตอ้ง และซ่ือสัตยต่์อกนัมากกวา่ดูท่ีความถูกใจซ่ึงใหค้วามสาํคญันอ้ยกวา่ 

3) ทฤษฎีความต้องการด้านความงอกงาม (G = Growth Needs) เป็นความ

ตอ้งการส่วนบุคคลในการไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะของตนเพื่อทาํงานอยา่งเตม็ศกัยภาพ

ท่ีมีอยู่ รวมทั้งไดมี้โอกาสใช้ความสามารถในการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ไดอ้ย่างเต็มท่ี ความตอ้งการ

ด้านความงอกงามตามทฤษฎีน้ี จึงสอดคล้องกับทฤษฎีของมาสโลวใ์นประเด็นท่ีเก่ียวกับความ

ตอ้งการความสําเร็จดงัใจปรารถนากบับางส่วนของความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือในแง่การ

ไดรั้บความสาํเร็จ (Achievement) และไดรั้บผดิชอบ (Responsibility) 

 ทฤษฎีอีอาร์จี ตั้งอยูบ่นสมมติฐานดา้นการจูงใจท่ีสาํคญัอยู ่2 ประการ ไดแ้ก่ 

1) ถา้ความตอ้งการท่ีอยูล่าํดบัล่างสามารถตอบสนองไดม้ากเท่าไร ยิง่ทาํใหเ้กิด

ความตอ้งการท่ีอยูใ่นลาํดบัสูงมากข้ึนเท่านั้น 

2) ถา้ความตอ้งการท่ีอยู่ลาํดบัสูงไดรั้บการตอบสนองน้อยเท่าไร ยิ่งทาํให้เกิด

ความตอ้งการท่ีอยูใ่นลาํดบัล่างเพิ่มมากข้ึนเท่านั้น 

5. ทฤษฎีคุณลกัษณะของงาน (Job-Characteristics Theory) 

  ทฤษฎี น้ี เสนอว่า ส่วนใหญ่ ส่ิงท่ีควบคุมการจูงใจไม่ ใช่ตัวบุ คคล แต่ เป็ น

สภาพแวดลอ้มท่ีปฏิบติังาน การใหง้านและสร้างสถานท่ีทาํงานใหเ้หมาะสม สามารถส่งเสริมแรงจูงใจใน

บุคคลได ้  Hackman, J.R., and Oldham, G.R. (1980) ไดอ้ธิบายหลกัการ และคุณลกัษณะ ของงานไว ้ดงัน้ี 
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1) ความเช่ียวชาญท่ีหลากหลาย (skill variety) เป็นส่วนประกอบท่ีหน่ึง

สามารถจะนาํมาซ่ึงการเปล่ียนแปลงและจะทาํใหก้ารทาํงานนั้น ๆ มีคุณค่าและประสบผลสาํเร็จ 

2) ลกัษณะของงาน (task identity) ตอ้งมีความเป็นเอกภาพและมีระดบัความ

ยากง่ายซ่ึงจะส่งผลใหง้านนั้นเสร็จสมบูรณ์ อาจจะทาํคนเดียวหรือร่วมมือกนัทาํได ้

3) ความสาํคญัของงาน (task significance) มีอิทธิพลต่อผูป้ฏิบติังาน หรือผูบ้ริโภค 

4) ความมีอิสรภาพ (autonomy) การให้อิสระแก่พนักงานในการกําหนด

รายการหรือตารางการทาํงาน และการจดัการนั้น ๆ 

5) การป้ อนกลับ  (feedback) เป็ น การให้พ นักงานได้รับ ท ราบ เก่ียวกับ

ประสิทธิภาพและคุณภาพในการทาํงานของตวัเอง 

 Hackman และOld man ไดส้ํารวจและพฒันางาน (JDS) เก่ียวกบัการวดัทฤษฎี

ลกัษณะงาน โดยแบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ 

1) การรับรู้ลกัษณะงานของพนกังาน 

2) ระดบัของความตอ้งการความกา้วหนา้ของตวัพนกังาน 

3) ความพึงพอใจในการทาํงาน 

การเสนอแนะงานศึกษา  ซ่ึงมีประโยชน์เก่ียวกบัขอ้มูลข่าวสารของงานแต่มี

เป้าประสงค์ท่ีจะวดัความต้องการความสมบูรณ์และการประเมินคุณสมบติัท่ีเหมาะสมของงาน 

ความแตกต่างของบุคคลท่ีเปล่ียนแปลงได ้เรียกวา่ จุดแข็งท่ีจาํเป็นต่อการเติบโต (GNS) ซ่ึงสะทอ้น

ความตอ้งการท่ีจะเติมเต็มความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน คนท่ีมีความตอ้งการสูงในดา้นการเติบโต

และการพฒันาตนเองจะตอบสนองในทางท่ีดีต่องาน คนท่ีมี GNS สูงเท่านั้ นท่ีจะได้รับสภาพ 

ทางจิตใจวกิฤติท่ีสัมพนัธ์กบังานดงักล่าว 

 

3. ข้อมูลทัว่ไปของสํานักงานอยัการสูงสุด 

  

3.1 ประวตัิสํานักงานอยัการสูงสุด 

 “องค์กรอัยการ” ได้มีการจดัตั้ งข้ึนในรัชกาลพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้า

เจา้อยู่หัว ซ่ึงในสมยันั้นได้มีการปฏิรูปกระบวนการยุติธรรมคร้ังยิ่งใหญ่ เน่ืองจากต่างชาติมีสิทธิ

สภาพนอกอาณาเขตเหนือดินแดนไทย จนทาํให้ประเทศไทยตอ้งเร่งปรับปรุงกระบวนการยุติธรรม

ให้ทดัเทียมกบัประเทศเหล่านั้น ประกอบกบัวิธีพิจารณาคดีล้าสมยัไม่เป็นธรรม พระบาทสมเด็จ 

พระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวจึงได้  ทรงมอบหมายให้พระเจ้าน้องยาเธอพระองค์เจา้สวสัดิโสภณ 

เป็นผูว้างโครงร่างการจัดตั้ งกระทรวงยุติธรรม เม่ือ ร.ศ. 109 (วิวฒันาการของระบอบอัยการ 
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ในประเทศไทย 100 ปี อยัการ 2526: 72) และเม่ือวนัท่ี 25 มีนาคม ร.ศ. 110 ไดมี้การจดัตั้งกระทรวง

ยุติธรรมข้ึน โดยนาํศาลท่ีกระจดักระจายในกระทรวง ทบวง กรมต่าง ๆ มาไวท่ี้เดียวกนั มีการจดั

ระบบงานศาลทั้ งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ต่อมาได้มีการจดัตั้ งกรมอัยการข้ึน เม่ือวนัท่ี  

1 เมษายน ร.ศ. 112 และในปี พ.ศ. 2465 ไดโ้อนกรมอยัการจากสังกดักระทรวงยุติธรรมไปสังกดั

กระทรวง มหาดไทย ราชกิจจานุเบกษา เล่ม 39 ลงวนัท่ี 2 สิงหาคม 2465, หนา้ 80.  

 เม่ื อ ว ัน ท่ี  1  มี น า ค ม  พ .ศ . 2534 จึ ง ไ ด้ มี ก า ร แ ย ก ก ร ม อั ย ก า ร อ อ ก จ า ก

กระทรวงมหาดไทยให้เป็นหน่วยงานอิสระ และอยู่ภายใตก้ารกาํกบัดูแลของนายกรัฐมนตรี และ

เปล่ียนช่ือจากกรมอยัการเป็นสํานักงานอยัการสูงสุด ต่อมารัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย 

พุทธศกัราช 2550 ไดบ้ญัญติัให้องค์กรอยัการเป็นองค์กรอ่ืนตามรัฐธรรมนูญ ถือเป็นการรับรอง

ความเป็นอิสระในการพิจารณาสั่งคดีและปฏิบติัหนา้ท่ีให้เป็นไปโดยเท่ียงธรรมไวใ้นรัฐธรรมนูญ

คร้ังแรก เพิ่มเติมจากการบัญญัติให้มีหน้าท่ีในการตรวจสอบข้อเท็จจริงและการดําเนินคดี 

ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2540 ท่ีไดบ้ญัญติัไวแ้ลว้ ปัจจุบนัสํานักงาน

อยัการสูงสุด มีอาํนาจหนา้ท่ีในการตรวจสอบการใชอ้าํนาจรัฐ ดว้ยถือเป็นหลกัสากล และมีการแบ่ง

ส่วนราชการท่ีมีหน่วยธุรการมีความเป็นอิสระในการบริหารงาน การงบประมาณ และการ

ดาํเนินการอ่ืน ๆ โดยมีอยัการสูงสุดเป็นผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงองค์การให้ความสําคญักบัการพฒันา

บุคลากร ไดจ้ดัทาํและประกาศใช้แผนพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงาน

อยัการสูงสุด ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2553 เป็นต้นมา และกําหนดเป็นกลยุทธ์หน่ึงตามแผนยุทธศาสตร์ 

สาํนกังานอยัการสูงสุด พ.ศ. 2559 – 2562 เพื่อตอบสนองนโยบายดา้นการดาํเนินงาน ปรับปรุง และ

พฒันาให้บุคลากรของสํานักงานอยัการสูงสุด ให้มีความผาสุก มีความพึงพอใจในการทาํงาน 

รวมทั้ งมีแรงจูงใจในการทํางานท่ีดีข้ึน และมีการกําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ 

สภาพแวดลอ้มไวอ้ยา่งชดัเจน ดงัน้ี 

3.2 วสัิยทศัน์ (Vision)  

 องคก์รอยัการมีความเป็นเลิศในการยติุธรรม และเป็นท่ีเช่ือมัน่ของประชาชน 

3.3 พนัธกจิ (Mission) 

 1. อาํนวยความยติุธรรมทางคดีอาญาและบงัคบัใชก้ฎหมายตามหลกันิติธรรม 

 2. รักษาผลประโยชน์ของรัฐและประชาชน 

 3. พฒันางานดา้นสิทธิมนุษยชนคุม้ครองสิทธิและเสรีภาพของประชาชน ทั้งใน

และนอกประเทศตามหลกัมาตรฐานสากล 

 4. การพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือทางกฎหมายกับองค์การหรือหน่วยงาน 

ท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในและต่างประเทศ  
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 5. พฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ 

3.4 เป้าประสงค์  (Goals) 

 เพื่อให้บรรลุพนัธกิจดงักล่าว สํานกังานอยัการสูงสุดไดก้าํหนดเป้าประสงค์รวม

ของการดาํเนินงานไว ้ดงัน้ี 

 1. สามารถอาํนวยความยุติธรรมและรักษาผลประโยชน์ของรัฐ ด้วยความเท่ียง

ธรรม และเป็นท่ีเช่ือมัน่ศรัทธาของประชาชน 

 2. สามารถคุม้ครองสิทธิมนุษยชนและสิทธิเสรีภาพของประชาชน โดยมีเครือข่าย

ความร่วมมืออยา่งกวา้งขวาง ทั้งในและต่างประเทศ 

 3. สามารถพฒันาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีสมรรถนะในการพฒันาองคก์าร 

พฒันากฎหมายและการบงัคบัใชก้ฎหมายตามหลกัธรรมาภิบาล 

3.5 โครงสร้างและอาํนาจหน้าทีข่องสํานักงานอยัการสูงสุด 

 การจดัโครงสร้างของสํานักงานอยัการสูงสุด เป็นการแบ่งส่วนราชการ และจดั

โครงสร้างการทาํงานเพื่อให้สอดคลอ้งกบับทบาทหน้าท่ีขององคก์รอยัการตามท่ีรัฐธรรมนูญ และ

กฎหมายอ่ืนกําหนด อนัจะทาํให้การปฏิบัติภารกิจของพนักงานอยัการ และการปฏิบัติหน้าท่ี

สนับสนุนของหน่วยธุรการเป็นไปอย่างมีระบบและมีประสิทธิภาพสูงสุด ตามอาํนาจหน้าท่ี 

ดงัต่อไปน้ี 

1) สาํนกังานกิจการและโครงการในพระดาํริพระเจา้หลานเธอ พระองคเ์จา้พชัรกิติยาภา 

2) สถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายอยัการ 

3) สาํนกังานคณะกรรมการอยัการ  

4) สาํนกังานต่างประเทศ 

5) สาํนกังานท่ีปรึกษากฎหมาย 

6) สาํนกังานนโยบาย ยทุธศาสตร์และงบประมาณ  

7) สาํนกังานวชิาการ 

8) สาํนกังานคดีกิจการสาํนกังานอยัการสูงสุด 

9) สาํนกังานคดีทรัพยสิ์นทางปัญญาและการคา้ระหวา่งประเทศ 

10) สาํนกังานคดีพิเศษ 

11) สาํนกังานคดียาเสพติด 

12) สาํนกังานคดีเยาวชนและครอบครัว 

13) สาํนกังานคดีศาลแขวง 

14) สาํนกังานคดีเศรษฐกิจและทรัพยากร 
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15) สาํนกังานคดีอยัการสูงสุด 

16) สาํนกังานคดีอาญา 

17) สาํนกังานคดีอาญากรุงเทพใต ้

18)  สาํนกังานคดีอาญาธนบุรี 

19) สาํนกังานการบงัคบัคดี 

20) สาํนกังานการยติุการดาํเนินคดีแพง่และอนุญาโตตุลาการ 

21) สาํนกังานคดีแพง่  

22) สาํนกังานคดีแพง่กรุงเทพใต ้ 

23) สาํนกังานคดีแพง่ธนบุรี  

24) สาํนกังานคดีภาษีอากร  

25) สาํนกังานคดีลม้ละลาย  

26) สาํนกังานคุม้ครองสิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมายแก่ประชาชน 

27) สาํนกังานคดีปกครอง   

28) สาํนกังานคดีปกครองระยอง 

29) สาํนกังานคดีปกครองนครราชสีมา 

30) สาํนกังานคดีปกครองอุบลราชธานี 

31) สาํนกังานคดีปกครองขอนแก่น 

32) สาํนกังานคดีปกครองอุดรธานี 

33) สาํนกังานคดีปกครองเชียงใหม่ 

34) สาํนกังานคดีปกครองพิษณุโลก 

35) สาํนกังานคดีปกครองนครศรีธรรมราช  

36) สาํนกังานคดีปกครองสงขลา 

37) สาํนกังานคดีแรงงาน 

38) สาํนกังานคดีแรงงานภาค 

39) สาํนกังานคดีศาลสูง 

40) สาํนกังานคดีศาลสูงภาค 

41) สาํนกังานอยัการภาค1-9 

42) สาํนกังานอยัการจงัหวดั 

43) สาํนกังานอยัการคดีศาลแขวง 

44) สาํนกังานอยัการคดีเยาวชนและครอบครัวจงัหวดั 
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45) สาํนกังานบริหารกิจการสาํนกังานอยัการสูงสุด 

46) สาํนกังานตรวจสอบภายใน 

47) สาํนกังานพฒันาระบบบริหาร 

3.6 อาํนาจหน้าทีข่องสํานักงานอยัการสูงสุด มีดงัน้ี 

 (มาตรา 23) สํานักงานอัยการสูงสุด นอกจากมีอาํนาจและหน้าท่ีเก่ียวกับงาน

ธุรการและงานวชิากร เพื่อสนบัสนุนและอาํนวยความสะดวกใหแ้ก่พนกังานอยัการแลว้ ใหมี้อาํนาจ

และหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 

 (1) ให้ความช่วยเหลือประชาชนในการดาํเนินการทางกฎหมายรวมตลอดทั้ ง 

ในการคุ้มครองป้องกันสิทธิและเสรีภาพของประชาชน และการให้ความรู้ทางกฎหมาย 

แก่ประชาชน 

 (2)  ให้คาํปรึกษา และตรวจร่างสัญญาหรือเอกสารทางกฎหมายให้แก่รัฐบาล และ

หน่วยงานของรัฐ 

 (3)  ให้คาํปรึกษา และตรวจร่างสัญญาหรือเอกสารทางกฎหมายให้แก่นิติบุคคล 

ซ่ึงมิใช่หน่วยงานของรัฐแต่ได้มีพระราชบัญญัติหรือพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ งข้ึน ทั้ งน้ี ตามท่ี

เห็นสมควร 

 (4)  ดําเนินการเก่ียวกับการบังคับคดีแพ่ง หรือคดีปกครองแทนรัฐบาล หรือ

หน่วยงานของรัฐ ซ่ึงพนกังานอยัการไดรั้บดาํเนินคดีให ้

 (5)  ดาํเนินการตามท่ีคณะรัฐมนตรีร้องขอ เวน้แต่การดาํเนินการนั้นจะขดัต่องาน

ในหนา้ท่ี หรืออาจทาํใหข้ดัต่อความเป็นอิสระในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานอยัการ 

 (6)  ดาํเนินการเก่ียวกบัการฝึกอบรมเพื่อประโยชน์ในการพฒันาขา้ราชการฝ่าย

อยัการ 

 (7)  ให้ความร่วมมือกบัหน่วยงานของรัฐในการอาํนวยความยุติธรรม การรักษา

ผลประโยชน์ของรัฐและประชาชน 

 (8)  ติดต่อและประสานงานกบัองค์กรหรือหน่วยงานต่างประเทศเก่ียวกบัเร่ือง 

ท่ีอยูใ่นอาํนาจและหนา้ท่ีของพนกังานอยัการหรือสาํนกังานอยัการสูงสุด 

 (9)  ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจและหนา้ท่ีของพนกังาน

อยัการ หรือสาํนกังานอยัการสูงสุด 
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ในการตรวจร่างสัญญาตาม (2) และ (3) ให้สํานักงานอยัการสูงสุดมีหน้าท่ีรักษา

ประโยชน์ของรัฐ ในการน้ีสาํนกังานอยัการสูงสุดมีหนา้ท่ีรายงานรัฐบาล หรือหน่วยงานของรัฐตาม 

(2) หรือนิติบุคคลตาม (3) ท่ีเป็นคู่สัญญาให้ทราบถึงข้อท่ีควรปรับปรุงหรือแก้ไขให้สมบูรณ์  

ขอ้เสียเปรียบหรือขอ้ท่ีอาจก่อใหเ้กิดความเสียหายแก่รัฐ 

นอกจากอาํนาจหน้าท่ีในการอาํนวยความยุติธรรมทางคดีอาญาและการบงัคบั 

ใชก้ฎหมายตามหลกันิติธรรมแลว้ สํานกังานอยัการสูงสุดยงัให้ความสําคญัเป็นอยา่งยิ่งในดา้นการ

ดําเนินโครงการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร มีการนําแนวคิดการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยย์ุคใหม่มาใช้ โดยมุ่งเน้นท่ีตวับุคลากรขององค์การในฐานะเป็นตน้ทุนทรัพยากร 

ท่ีสําคญัขององคก์ารตั้งแต่ปี พ.ศ. 2553 เป็นตน้มาและยงัคงให้ความสําคญัอยา่งต่อเน่ือง เห็นไดจ้าก

การจดัทาํแผนปฏิบติัการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุด  

เพื่อเป็นกรอบในการดาํเนินงานตามยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทาํงาน ให้มี

ความสอดคล้องและเป็นไปตามเป้าหมายของแผนยุทธศาสตร์พฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

ของบุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุด พ.ศ. 2560 – 2579 ซ่ึงเป็นแผนยุทธศาสตร์ 20 ปี ตามแนวทาง

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีของรัฐบาล อนัเป็นการยกระดับความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองค์การ  

ซ่ึงสาํนกังานอยัการสูงสุดไดก้าํหนดกิจกรรมเพื่อการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร

ตามยทุธศาสตร์ไวห้ลายกิจกรรม ดงัน้ี  

1)  กิจกรรมการให้ความรู้และความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัแนวคิดในการสร้าง

สภาพแวดลอ้มและคุณภาพชีวติในการทาํงานแนวใหม่ ตามเกณฑ์การให้รางวลัคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานของสาํนกังานอยัการสูงสุด  

2)  กิจกรรมสํานักงาน 5 ส. ปรับปรุงสถานท่ีทาํงานหรือสภาพแวดล้อมในการ

ทาํงานให้เกิดความสะดวก ความเป็นระเบียบเรียบร้อย สะอาด หรือเอ้ืออาํนวยให้เกิดประสิทธิภาพ

ในการทาํงาน ความปลอดภยัและคุณภาพของงาน รวมทั้งมีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีดี  

 3)  กิจกรรมสร้างบรรยากาศในการใหบ้ริการ  

 4)  กิจกรรมการประหยดัพลังงานและการลดภาวะโลกร้อนได้แก่ การจัดทํา

มาตรการในการใชไ้ฟฟ้า นํ้าประปา อยา่งเหมาะสมและประหยดั รวมทั้งลดการใชก้ระดาษประเภท

ต่าง ๆ ภายในสํานกังาน กิจกรรมการปลูกตน้ไมห้รือบาํรุงรักษาตน้ไมใ้ห้สวยงาม การลดปริมาณ

ขยะและการจดัการขยะภายในสาํนกังานใหเ้กิดความสะอาดและมีสุขอนามยั  
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 ซ่ึงผลลัพธ์ท่ีได้จากการดาํเนินกิจกรรมตามแผนปฏิบติัการพฒันาคุณภาพชีวิต 

ในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุด จะทาํใหเ้กิดความผาสุกและความพึงพอใจในการ

ทาํงาน รวมทั้งบุคลากรมีแรงจูงใจในการทาํงานท่ีดีข้ึน เกิดดุลยภาพรวมระหว่างชีวิตการทาํงาน

และชีวติส่วนตวั สามารถเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานใหสู้งข้ึน 
  

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  

 

สุธินี เดชะตา (2551) ได้ศึกษาเร่ือง  “ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทปูนซิเมนต์ไทยจํากัด (มหาชน)” โดยการใช้

แบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่งพนกังานของบริษทัฯจานวน 197 คนผลการศึกษาพบวา่คุณภาพชีวิต

การทาํงานโดยรวมของพนักงานหน่วยงานกลางของบริษัทฯอยู่ในระดับสูงโดยคุณภาพชีวิต 

การทํางานในแต่ละด้านทั้ งหมด  8 ด้าน  อันได้แก่ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในงานดา้นโอกาสในการพฒันาขีด

ความสามารถของตนเองดา้นการทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนดา้นสิทธิส่วนบุคคล

ดา้นความสมดุลของชีวิตและดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคมก็อยูใ่นระดบัสูงในดา้นการศึกษา

ระดับความผูกพันท่ี มี ต่อองค์การของพนักงานบริษัทฯพบว่าความผูกพันท่ี มี ต่อองค์การ 

ของพนกังานระดบัจดัการแตกต่างจากพนักงานระดบับงัคบับญัชาและพนกังานระดบัปฏิบติัการ

อย่างไรก็ตามระดบัความผูกพนัท่ีมีต่อองค์การของพนักงานบริษทัฯ  โดยรวมอยู่ในระดบัสูงและ

ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในแต่ละด้านก็อยู่ระดับสูงด้วยได้แก่ด้านการนึก 

ถึงบริษทัในทางท่ีดีความภาคภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงขององค์การความพึงพอใจในงานความ

ปรารถนาท่ีจะอยู่กับบริษทัการทุ่มเทความพยายามให้กับองค์การอย่างเต็มใจการปกป้องรักษา

ช่ือเสียง  และภาพลกัษณ์ขององค์การการตระหนักถึงอนาคตขององค์การและด้านความศรัทธา 

ในเป้าหมาย  และค่านิยมขององค์การสาหรับคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ

ผูกพนัท่ีมีต่อองค์การของพนักงาน บริษทั ปูนซิเมนต์ไทยจากดั (มหาชน) นั้น มีคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานเพียง 3 ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผูกพนัท่ีมีต่อองค์การของพนกังานซ่ึงคุณภาพ

ชีวิตการทาํงาน 3 ดา้นนั้นไดแ้ก่ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมดา้นโอกาสในการพฒันา 

ขีดความสามารถของตนเองและความเป็นประโยชน์ต่อสังคมซ่ึงสามารถแสดงตารางสรุป

ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
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ปวณีา  กรุงพลี, วงศธี์รา  สุวรรณิน  และเรืองเดช เร่งเพียร (2552) ศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์

ระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองค์การของเจา้หน้าท่ีสํานักกษาปณ์”  โดยใช้

กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 255 คนผลการวจิยัพบวา่ (1) ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสํานกั

กษาปณ์โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น (2) ระดบัความผกูพนัต่อองค์การของเจา้หน้าท่ี

สํานักกษาปณ์โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น (3) ลกัษณะประชากรศาสตร์ของผูต้อบ

แบบสอบถามแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสํานกักษาปณ์ไม่แตกต่างกนั

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (4) คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การ 

ของเจา้หนา้ท่ีสาํนกักษาปณ์มีความสมัพนัธ์กนัทุกดา้นอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 ธญญัณ์ณัช  รุ่งโรจน์สุวรรณ (2553) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนกังานบริษทัอมัรินทร์บุ๊คเซ็นเตอร์ จาํกดั โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชคื้อ พนกังาน  บริษทัอมัรินทร์บุ๊ค

เซ็นเตอร์ จาํกดั จาํนวน 160 คน ผลการศึกษา  พบวา่  ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานไดแ้ก่  ลกัษณะงาน

ท่ีรับผิดชอบ  โอกาสกา้วหน้าในงาน  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และความสัมพนัธ์ภายในองค์การ

ด้านการปกครองบงัคบับญัชา   ด้านความเป็นอยู่ในชีวิตส่วนตวั เงินเดือนและค่าตอบแทน นโยบาย   

และการบริหารองค์การ  ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานอยู่ในระดบัมาก  

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 นิยม จบัใจสุข (2555)  ศึกษาเร่ือง  “ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงานกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค” โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง 400 คน  

ดว้ยวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์

ขอ้มูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ และการวิเคราะห์

เน้ือหา ผลการวิจยัพบว่า (1) คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในภาพรวม 

คุณภาพชีวิตอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายดา้น อยู่ในระดบัมากทุกดา้น  เช่นกนั ไดแ้ก่ ดา้นส่ิง

ตอบแทนท่ียุติธรรม ดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยั ดา้นการพฒันาความสามารถ ดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับในสังคม ดา้นประชาธิปไตยในการทาํงานกบัการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ด้านความสมดุล

ของงานกับชีวิตส่วนตัวและครอบครัว (2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค ในภาพรวมระดับแรงจูงใจมาก  และเม่ือพิจารณารายด้าน  ก็อยู่ในระดับมากเช่นกัน ได้แก่  

ดา้นการยอมรับนับถือ ด้านความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ดา้นความรับผิดชอบต่องาน ดา้นความสําเร็จ 

ในการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (3) ความสัมพนัธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวิตการทาํงาน กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พบว่า  

มีความสัมพนัธ์ทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ธีราภัทร  ขัติยะหล้า (2555) ศึกษาเร่ือง  “คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพัน 

ต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลป่าสัก อาํเภอเมืองลําพูน”  ผลการศึกษา  พบว่า  

คุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลป่าสัก อาํเภอเมืองลาพูน มีคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาจากปัจจยัทั้ง 8 ด้าน ดงัน้ี ความเป็นประโยชน์ 

ต่อสังคม   การทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนความกา้วหนา้ มัน่คงในการงาน สิทธิส่วน

บุคคล  การพฒันาศกัยภาพและการใช้ขีดความสามารถของบุคคล  ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ

ทาํงานโดยรวม  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการทาํงานท่ีปลอดภยั  และ ส่งเสริมสุขภาพ

ตามลําดับ และเม่ือพิจารณารายข้อมี เพียง 3 ข้อย่อยท่ี มีระดับคุณภาพ   ชีวิตอยู่ในระดับน้อย 

 คือ  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อรายจ่ายประจาํวนั ท่ีทาํงานมีกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพการออกกาํลงั

อย่างสมํ่ าเสมอ  และในระหว่างว ันบุคลากรมี เวลาออกกําลังกายอย่างเพียงพอ ส่วนแนวทาง 

การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานเพื่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า  ตอ้งการให้หน่วยงาน

จดัสวสัดิการเพิ่มข้ึนและพิจารณาขั้นเงินเดือนอย่างยุติธรรม รวมถึงการจดักิจกรรมการออกกาํลงักาย 

เพื่อส่งเสริมสุขภาพและความสามคัคีของบุคลากร  เพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานให้เกิดความ

ผกูพนัต่อองคก์ารต่อไป 

ลกัขณา เพาะปลูก  (2555)  ศึกษาเร่ือง  “คุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานบริษัท

วิริยะประกนัภยั สาขาจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี”  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั คือ พนักงานบริษทัวิริยะ

ประกนัภยั สาขาจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรีจาํนวน 70 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลผลการศึกษา พบว่า พนักงานบริษัทวิริยะประกันภัย สาขาจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี 

มีคุณภาพชีวิตในการทาํงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก อนัดบัแรก คือ ดา้นประชาธิปไตยในหน่วยงาน 

อยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั และอนัดบัสุดทา้ย 

คือ ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเอง ตามลาํดบั ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของพนักงานบริษัทวิริยะประกันภัย สาขาจันทบุรี จาํแนกตาม เพศ อายุสถานภาพ ระดับ

การศึกษา ตาํแหน่งงาน และรายไดพ้บวา่ ไม่แตกต่างกนั 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของ

บุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร” มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 

1) เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุด  

ท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

2) เพื่อศึกษาปัจจยัในการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงาน

อยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัต่าง ๆ ในการพฒันาคุณภาพชีวิตกบัระดบั

คุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

4) เพื่อศึกษาปัญหา และเสนอแนะแนวทางการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

ของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

โดยมีขั้นตอนในการดาํเนินการวจิยัใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคด์งักล่าว ดงัต่อไปน้ี 

1. รูปแบบการศึกษา 

2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

3. เคร่ืองมือการศึกษา 

4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. รูปแบบการศึกษา 

 

รูปแบบการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (survey research) แบบภาคตดัขวาง  

(cross sectional study) เน่ืองจากเป็นการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในช่วงเวลาหน่ึงพร้อมกัน

ทั้งหมดเพียงคร้ังเดียว 
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2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

2.1 ประชากร (Population) ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นบุคลากรทุกระดบั

ของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย ข้าราชการอยัการ 

ข้าราชการธุรการ ลูกจ้างประจาํ และพนักงานราชการ จาํนวนทั้ งส้ิน 2,173 คน(ข้อมูล ณ วนัท่ี  

1 ตุลาคม 2559, สาํนกับริหารทรัพยากรบุคคล สาํนกังานบริหารกิจการสาํนกังานอยัการสูงสุด) 

2.2 กลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) และวิธีการเลือกตัวอย่าง (Sampling Method) ท่ีใช ้

ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ข้าราชการอยัการ ขา้ราชการธุรการ ลูกจา้งประจาํ และพนักงานราชการ  

ท่ีปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร จาํนวน 338 คน ซ่ึงผูศึ้กษาได้จากการคาํนวณหาขนาดกลุ่ม

ตัวอย่างโดยใช้สู ตร ทาโร ยามาเน่  (Taro Yamane, 1967, หน้า 886 - 887 อ้างถึงใน  จุไรพ ร  

ขวญันิพนธ์, 2551: 27) กาํหนดค่าระดบัความเช่ือมัน่ 95% และกาํหนดความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับ

ได ้5% ไดจ้าํนวนทั้งส้ิน 338 คน แสดงไดด้งัน้ี 

  

  สูตร n   =  

 

  N หมายถึง จาํนวนประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา เท่ากบั 2,173 คน 

  n หมายถึง ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะทาํการศึกษา 

  e หมายถึง ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้(ในการศึกษาคร้ังน้ี กาํหนดให้มี

ค่าเท่ากบั 5% ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%) 

  

  แทนค่าในสูตร n    =  

   

          =        338 

 

 จากการคาํนวณไดจ้าํนวนตวัอยา่งเท่ากบั 338 คน จากจาํนวนประชากร 2,173 คน 

N 
1+N(e)2 

2,173 

1+2,173(.05)2 
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 เน่ืองจากจาํแนกประชากรออกเป็น 4 ประเภทตาํแหน่ง มีจาํนวนไม่เท่ากนั ดงันั้น  

จึงใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้ นภูมิตามสัดส่วน (proportional stratified random sampling)  

โดยใชสู้ตร ดงัน้ี 

  สูตร ni   =  
 

  ni หมายถึง ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละประเภทตาํแหน่ง 

  n หมายถึง ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 

  Ni หมายถึง จาํนวนประชากรในแต่ละประเภทตาํแหน่ง 

  N หมายถึง จาํนวนประชากรทั้งหมด 

 

  ดงัตวัอยา่ง การคาํนวณหาขนาดตวัอยา่งในแต่ละประเภทตาํแหน่ง 
 

  แทนค่าในสูตร ni       =  

    

 = 182 
 

จากผลการคาํนวณไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่งของแต่ละประเภทตาํแหน่ง ท่ีจะทาํการ

เก็บขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 3.1 จาํนวนประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 

หน่วย : คน 

ประเภทตาํแหน่ง ประชากร กลุ่มตวัอย่าง 

ขา้ราชการอยัการ 

ขา้ราชการธุรการ 

ลูกจา้งประจาํ 

พนกังานราชการ 

1,167 

930 

61 

15 

182 

145 

9 

2 

รวม 2,173 338 

 

จากนั้ น จึงทําการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) ให้ได้ตัวอย่าง 

ตามจาํนวนท่ีกาํหนดไว ้เพื่อทาํการส่งแบบสอบถามตามจาํนวนท่ีไดท้าํการสุ่มไวแ้ลว้ขา้งตน้ 

n x Ni 

N 

338 x 1,167 
2,173 
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3. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของ

บุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดท่ีปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร ผู ้ศึกษาใช้แบบสอบถาม 

(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงผูศึ้กษาไดส้ร้างข้ึนจากการศึกษาเอกสาร 

แนวคิด ทฤษฎีต่างๆ รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไดจ้ดัทาํแบบสอบถามส่งให้กบักลุ่มตวัอย่าง  เพื่อ

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 

3.1 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบดว้ย 

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุระดบัการศึกษา

สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน รายได ้ประสบการณ์ทาํงาน มีขอ้คาํถามทั้งส้ิน จาํนวน 7 ขอ้ 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการพฒันาคุณภาพชีวิต

ในการทาํงานของบุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานครแบ่งเป็น ปัจจยั

แรงจูงใจ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน มีขอ้คาํถามทั้งส้ิน จาํนวน 39 ขอ้ เป็นการสอบถาม โดยใช้

มาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั โดยกาํหนดให ้

 ระดบั 1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

 ระดบั 2 หมายถึง นอ้ย 

 ระดบั 3 หมายถึง ปานกลาง 

 ระดบั 4 หมายถึง มาก 

 ระดบั 5 หมายถึง มากท่ีสุด 

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน

ของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครแบ่งเป็น 1) ค่าตอบแทน 

ท่ียุติธรรมและเพียงพอ 2) ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 3) การพฒันาความสามารถ

ของบุคคล 4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 5) การบูรณาการด้านสังคม 6) ธรรมนูญ 

ในองคก์ารหรือสิทธิของพนกังาน 7) ความสมดุลระหวา่งชีวิตการทาํงานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ 8) ความ

เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมมีขอ้คาํถามทั้งส้ิน จาํนวน 16 ขอ้เป็นการสอบถามโดยใช้มาตราส่วน

ประมาณค่า(rating scale) 5 ระดบั โดยกาํหนดให ้

 

 

 

 



45 
 

 ระดบั 1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

 ระดบั 2 หมายถึง นอ้ย 

 ระดบั 3 หมายถึง ปานกลาง 

 ระดบั 4 หมายถึง มาก 

ระดบั 5 หมายถึง มากท่ีสุด 

 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามชนิดปลายเปิด เพื่อสอบถามความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบั

ปัญหาและขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงาน

อยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานครมีขอ้คาํถามทั้งส้ิน จาํนวน 2 ขอ้ 

 

ตารางท่ี 3.2 โครงสร้างของแบบสอบถาม 

 

ตวัแปร ตวับ่งช้ี แบบสอบถาม 

ตวัแปรอสิระ ไดแ้ก่ ปัจจยัในการพฒันาคุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุด 

 ท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล 1. เพศ ส่วนท่ี 1 ขอ้ท่ี 1 

 2. อาย ุ ส่วนท่ี 1 ขอ้ท่ี 2 

 3. ระดบัการศึกษา ส่วนท่ี 1 ขอ้ท่ี 3 

 4. สถานภาพสมรส ส่วนท่ี 1 ขอ้ท่ี 4 

 5. ตาํแหน่งงาน ส่วนท่ี 1 ขอ้ท่ี 5 

 6. รายได ้ ส่วนท่ี 1 ขอ้ท่ี 6 

 7. ประสบการณ์ทาํงาน ส่วนท่ี 1 ขอ้ท่ี 7 

2. ปัจจยัแรงจูงใจไดแ้ก่ 

2.1 ความสาํเร็จของงาน 

8. ปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายได ้ สาํเร็จ

 ลุล่วง 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 8 

 

 9. สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน ใหส้าํเร็จ ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 9 

 10. มีความภาคภูมิใจในผลสาํเร็จจากงานท่ีทาํ ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี10 

 11. มีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุ เป้าหมาย ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 11 
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 

   

ตวัแปร ตวับ่งช้ี แบบสอบถาม 

 2.2 การไดรั้บการยอมรับ 

  นบัถือ 

12. การไดรั้บคาํยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา  เพ่ือน

 ร่วมงาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 12 

13. ไดรั้บความเช่ือถือไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 13 

14. เพ่ือนร่วมงานยอมรับความสามารถในการทาํงาน

 ของท่าน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 14 

 2.3 ลกัษณะของงาน 

  ท่ีปฏิบติั 

 

 

15. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีลกัษณะทา้ทายความสามารถ ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 15 

16. ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการทาํงาน ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 16 

17. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความน่าสนใจ ตอ้งอาศยั

 ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 17 

18. งานท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ีสามารถกระทาํ ไดโ้ดย

 ลาํพงั ตั้งแต่ตน้จนเสร็จส้ิน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 18 

 2.4 โอกาสท่ีไดรั้บผิดชอบ 

 

19. ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีสาํคญัขององคก์าร  ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 19 

20. มีส่วนร่วมในความสาํเร็จของการทาํงานท่ีรับผิดชอบ ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 20 

21. สามารถจดัลาํดบัความสาํคญัก่อน-หลงัของ งานไดเ้อง ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 21 

22. มีอิสระในงานท่ีรับผดิชอบ สามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 22 

 2.5 โอกาสท่ีจะเติบโต 

  และกา้วหนา้ใน 

  ตาํแหน่งงาน 

23. การไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้โอกาสในการ ดาํรง

 ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 23 

24. มีความพึงพอใจต่อผลการพิจาณาเล่ือนขั้นเงินเดือน ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 24 

25. หน่วยงานมีการส่งเสริมใหมี้การพฒันาตนเองใน

 ทิศทางท่ีเหมาะสมในการศึกษาหา ความรู้เพ่ิมเติม 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 25 

 2.6 ดา้นนโยบาย 

 

 

26. หน่วยงานมีนโยบายการบริหารองคก์ารและ แนว

 ทางการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 26 

27. นโยบายท่ีกาํหนดสามารถนาํไปสู่การปฏิบติั ไดเ้ป็น

 อยา่งดี 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 27 

 2.7 ดา้นการบริหาร 

  องคก์าร 

 

 

28. การไดรั้บขอ้มูลข่าวสารอยา่งเพียงพอต่อการ ปฏิบติั

 ตามนโยบาย 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 28 

29. หน่วยงานมีการจดัระบบบริหารงานอยา่งมี

 ประสิทธิภาพ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 29 
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 

  

ตวัแปร ตวับ่งช้ี แบบสอบถาม 

3.  ปัจจยัทีเ่กีย่วกบัการปฏิบตังิาน 

 ไดแ้ก่ 

 

 

 

3.1 ดา้นเงินเดือนและ

 ค่าตอบแทน 

 

30. ไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ส่วนท่ี 2  ขอ้ท่ี 30 

31. เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัสภาพ

 ทางเศรษฐกิจ 

ส่วนท่ี 2  ขอ้ท่ี 31 

 

3.2 ดา้นสถานะของอาชีพ 

 

 

 

32. ตาํแหน่งงานในอาชีพของท่านเป็นท่ียอมรับ  และมี

 เกียรติศกัด์ิศรีเท่าเทียมกบัอาชีพอ่ืน 

ส่วนท่ี 2  ขอ้ท่ี 32 

 

33. ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่น ปัจจุบนั 

 เป็นท่ียอมรับนบัถือของสงัคม 

ส่วนท่ี 2  ขอ้ท่ี 33 

3.3 ดา้นสภาพแวดลอ้มใน

 การปฏิบติังาน 

34. ในสถานท่ีทาํงานมีส่ิงอาํนวยความสะดวกในการ

 ปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ 

ส่วนท่ี 2  ขอ้ท่ี 34 

 

35. บรรายากาศในสถานท่ีทาํงานของท่านเอ้ือต่อ 

 การปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 35 

3.4 ดา้นการปกครองบงัคบั

 บญัชา 

 

 

36. หน่วยงานท่ีมีการแบ่งสายการบงัคบับญัชาอยา่งชดัเจน ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 36 

37. การสัง่การของผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานมีความ 

 ชดัเจนเหมาะสมในการแกไ้ขปัญหา 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 37 

38. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามยติุธรรมในการปฏิบติังาน ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 38 

39. ผูบ้งัคบับญัชาคอยช้ีแนะและใหค้าํปรึกษาเร่ืองการทาํงาน ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 39 

3.5 ดา้นความสมัพนัธ์กบั

 บุคคลในหน่วยงาน 

40. มีความสมัพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 40 

41. มีความสมัพนัธ์อนัดีกบัเพ่ือนร่วมงานและใตบ้งัคบับญัชา ส่วนท่ี 2  ขอ้ท่ี 41 

42. มีความสุขในการปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นดว้ย ความ 

 เป็นมิตรต่อกนั 

ส่วนท่ี 2  ขอ้ท่ี 42 

3.6 ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 43. สามารถดาํเนินชีวติส่วนตวัไดอ้ยา่งเป็นสุข ส่วนท่ี 2  ขอ้ท่ี 43 

44. การปฏิบติังานไม่ไดมี้ผลกระทบต่อการดาํเนินชีวติ

 ส่วนตวั 

ส่วนท่ี 2  ขอ้ท่ี 44 

45. มีเวลาใหก้บัครอบครัวอยา่งเพียงพอ ส่วนท่ี 2  ขอ้ท่ี 45 

46. มีความพอใจในช่วงเวลาทาํงานและช่วงอิสระจากงาน 

 ในแต่ละวนั 

ส่วนท่ี 2  ขอ้ท่ี 46 
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 

  

ตวัแปร ตวับ่งช้ี แบบสอบถาม 

ตวัแปรตาม ไดแ้ก่  ระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

1. คุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากร  ไดแ้ก่ 

1.1 ค่าตอบแทนท่ียติุธรรม

 และเพียงพอ 

 

 

47. ไดรั้บค่าตอบแทนในการทาํงานท่ียติุธรรมเม่ือ

 เปรียบเทียบกบัตาํแหน่งอ่ืนท่ีคลา้ยคลึงกนั 

ส่วนท่ี 3ขอ้ท่ี 47 

 

48. ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอกบัรายจ่ายใน

 ชีวติประจาํวนั 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 48 

 

1.2 ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยั

 และส่งเสริมสุขภาพ 

 

49. สถานท่ีทาํงานมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดี 

  และมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 49 

 

50. หน่วยงานมีการกาํหนดระเบียบปฏิบติัเพ่ือจดัสภาพ 

 การทาํงานใหมี้ความปลอดภยัอยา่งชดัเจน 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 50 

 

1.3 การพฒันาความสามารถ

 ของบุคคล 

 

 

51. ไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้โอกาสศึกษาต่อใน ระดบัท่ีสูง ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 51 

 

52. หน่วยงานมีการจดัโครงการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพนู

 ความรู้และทกัษะใหก้บัผูป้ฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 52 

 

1.4 ความกา้วหนา้และความ

 มัน่คงในงาน 

 

53. มีความเช่ือมัน่ในหนา้ท่ีการงานเป็นอาชีพท่ี ยัง่ยนื 

 มัน่คงมาก 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 53 

 

54. อาชีพงานมีโอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้ในอนาคต ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 54 

1.5 การบูรณาการดา้นสงัคม 

 

 

 

 

 

55. หน่วยงานใหค้วามสนใจในกิจกรรมการ

 เสริมสร้างความสมัพนัธ์ภายในองคก์าร  

 โดยมุ่งเนน้การสร้างความสามคัคีเป็น 

 อนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 55 

 

 

56. หน่วยงานมีการประชุมพดูคุยเก่ียวกบัแนวทางการ

 ปฏิบติังาน เพ่ือแกไ้ขปัญหาและพฒันาการทาํงาน

 ร่วมกนัอยา่งสมํ่าเสมอ 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 56 

 

1.6 ธรรมนูญในองคก์ารหรือ

 สิทธิของพนกังาน 

 

 

57. หน่วยงานมีระเบียบและขอ้บงัคบัท่ีเป็นธรรมแก่ผู ้

 ปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 57 

58. สามารถแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน ไดอ้ยา่ง

 เตม็ท่ี 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 58 
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 

 

ตวัแปร ตวับ่งช้ี แบบสอบถาม 

 59. บุคลากรภายในหน่วยงานมีความเคารพสิทธิ ซ่ึงกนั

 และกนั 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 59 

 60. มีความรู้สึกกระตือรือร้น และพร้อมท่ีจะเร่ิม งาน 

 ในแต่ละวนั 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 60 

 61. สามารถจดัสรรเวลาในสดัส่วนท่ีเหมาะสม

 ระหวา่ง ชีวติการทาํงานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 61 

 62. การใหค้วามร่วมมือในการเขา้ร่วมกิจกรรมท่ี เป็น

 ประโยชน์ต่อสงัคม การมีส่วนรับผิดชอบต่อสงัคม

 ของหน่วยงานอยูเ่สมอ 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 62 

 

 

 3.2 การทดสอบความเทีย่งตรงและความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ 

3.2.1 การหาความเที่ยงตรง (validity) ผู ้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ

ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม โดยนาํแบบสอบถามท่ีไดส้ร้าง

เรียบร้อยแลว้ไปขอคาํแนะนาํจากอาจารยท่ี์ปรึกษางานวิจยั เพื่อตรวจสอบ เสนอแนะ และปรับปรุง

แก้ไข และเม่ือแก้ไขปรับปรุงแล้วได้นําเรียนอาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อพิจารณาอีกคร้ัง จากนั้ น 

นาํแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญตรวจสอบ จาํนวน 4 ท่าน ไดแ้ก่  

1) นายยงยทุธ  วรีะพงศ ์ 

2) ดร. สนธยา  เครือเวทย ์

3) นางจีรพร  เกา้นพรัตน์ 

4) นางเนตรนภา  อ่อนแยม้ 

 เพื่อพิจารณาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม รวมถึงความ

ถูกตอ้ง ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (content validity) และแก้ไขปรับปรุงให้มีความเท่ียงตรง และ

สมบูรณ์ยิ่งข้ึน แล้วนาํมาคาํนวณค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างคาํถามรายขอ้กบัวตัถุประสงค ์

ท่ีตอ้งการวดั (IOC: Index of item – objective congruence) ของแต่ละขอ้คาํถาม (ทรงศกัด์ิ ภูสีอ่อน, 

2551: 50) โดยใชสู้ตร ดงัน้ี 
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IOC         =    

     

IOC = ความสอดคลอ้งระหวา่งวตัถุประสงคก์บัแบบทดสอบ 

 = ผลรวมของคะแนนทั้งหมดของผูเ้ช่ียวชาญ 

N = จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 

R   =  ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญโดยท่ี 

ขอ้คาํถามแต่ละขอ้มีความสอดคลอ้งหรือไม่ มีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 

ใหค้ะแนน +1 เม่ื อแน่ ใจว่า  ข้อคําถ าม ห รือข้อ ค วาม วัด ตรงตาม

วตัถุประสงค ์ 

ใหค้ะแนน   0 เม่ือไม่แน่ใจว่า ข้อคําถามหรือข้อความวดัตรงตาม

วตัถุประสงค ์

ใหค้ะแนน -1 เม่ือแน่ใจว่า ข้อคําถามหรือข้อความวดัไม่ตรงตาม

วตัถุประสงค ์

จากผลการวิเคราะห์เลือกหาคาํถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป ซ่ึงถือว่า

เป็นขอ้คาํถามท่ีอยูใ่นเกณฑ์ความตรงเชิงเน้ือหาท่ีใชไ้ด ้จากผลตรวจสอบความเท่ียงตรง และความ

สมบูรณ์เชิงเน้ือหา ไดค้่า IOC ระหว่าง 0.6 - 1 จึงนาํไปทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่ง โดยสรุปภาพรวม 

ปรากฏวา่ค่า IOC ของแบบสอบถามมีค่าเท่ากบั 0.95 

3.2.2 การทดสอบความเช่ือมั่น(Reliability) ของแบบสอบถามในการวิจัย  

ผูศึ้กษาไดใ้ชว้ิธีการทดสอบเคร่ืองมือโดยนาํไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบั

ประชากรท่ีศึกษาจาํนวน30ตวัอยา่งเพื่อทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ทั้งน้ี ผูศึ้กษาไดห้า

ค่าความเช่ือมั่นแบ บ ส อบ ถามโดยใช้สูตรการหาค่ าสัมป ระสิท ธ์ิแอลฟ าของครอนบ าค 

(Cronbach’s Alpha coefficient) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2553: 34) ของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 เก่ียวกบั

ความคิดเห็นต่อปัจจยัในการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุด 

และแบบสอบถามส่วนท่ี 3 เก่ียวกบัความคิดเห็นต่อระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร

สาํนกังานอยัการสูงสุด มีสูตรในการคาํนวณ คือ 
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เม่ือ α คือ ความเช่ือมัน่ 

 k คือ จาํนวนขอ้สอบ หรือขอ้คาํถาม 

 S2
i  คือ ความแปรปรวนของคะแนนรายขอ้ 

 2
xS  คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 

เม่ือแทนค่าสูตรดังกล่าว หากค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟามีค่าตั้ งแต่ 0.7 ข้ึนไป 

จึงจะถือว่าแบบสอบถามมีความเท่ียงตรงและเช่ือถือได้ พร้อมท่ีจะนําไปใช้เก็บรวบรวมขอ้มูล

ต่อไป ซ่ึงผลการหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ไดค้่าความเท่ียงของแบบสอบถามรวมทั้งฉบบั 

เท่ากบั 0.91 มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 3.3 

 

ตารางท่ี 3.3 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

 

ตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

ปัจจยัแรงจูงใจ .914 

ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน .867 

คุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากร .959 

 

4. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลการวจิยั ผูว้จิยัไดด้าํเนินการ ดงัน้ี 

4.1 การเกบ็รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ 

4.1.1 ผูว้ิจยัขออนุญาตหน่วยงานโดยทาํหนงัสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวม

ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากรของสาํนกังานอยัการสูงสุด ท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

4.1.2 ส่งแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบคุณ ภาพแล้ว ไปให้ บุคลากร 

ของสํานักงานอยัการสูงสุด ท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานครโดยมีกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 338 คน 

พร้อมช้ีแจงรายละเอียดในการกรอกแบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอยา่งทราบ 

4.1.3 รวบรวมแบบสอบถาม และตรวจสอบความถูกตอ้ง ลงรหสัเพื่อนาํไปสู่การ

วิเคราะห์และแปรผล โดยนาํเสนอผลในรูปของค่าสถิติ พร้อมทั้งคาํบรรยาย ส่วนแบบสอบถาม

ปลายเปิดและแบบสัมภาษณ์จะนาํมาจดัระเบียบขอ้มูลแยกหมวดหมู่ตามตวัแปรและนาํไปวิเคราะห์

ในรูปแบบการพรรณนาบรรยาย (descriptive data analysis) ต่อไป 



52 
 

4.2 การเกบ็รวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ  

การเก็บรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิ เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลประเภทแนวคิด ทฤษฎี 

และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษาจากเอกสารต่างๆ ไดแ้ก่ ตาํรา หนงัสือ บทความ รายงาน

การวิจัย วิทยานิพนธ์ส่ือจากส่ิงพิมพ์ รวมทั้ งส่ืออิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆจากนั้ นนํามาประมวล 

วเิคราะห์ และสงัเคราะห์ เพือ่ใชส้ร้างเป็นเคร่ืองมือสาํหรับการศึกษาต่อไป 

 

5. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

5.1 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ  

 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ ผูศึ้กษาไดน้าํเอาโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปมาใช้

เป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีเป็นข้อมูลเชิงปริมาณ 

ใน  2 รูปแบบ คือ การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) และ

การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติเชิงอนุมาน (inferential statistics)  

5.1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถติิเชิงพรรณนา (descriptive statistics) 

1) การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างในแบบสอบถามส่วนท่ี 1 

ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน รายได้ ประสบการณ์ทํางาน  

จะดาํเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารแจกแจงความถ่ี (frequency) และค่าร้อยละ (percentage) 

2) การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการพฒันาคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร (ตวัแปร

อิสระ) ในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ไดแ้ก่ ปัจจยัแรงจูงใจ ปัจจยัท่ีเก่ียวกับการปฏิบติังาน และการ

วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงาน

อยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร(ตวัแปรตาม) ในแบบสอบถามส่วนท่ี 3ไดแ้ก่ ระดบั

คุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร จะดาํเนินการวิเคราะห์ข้อมูลในแบบสอบถามส่วนท่ี 2  

และส่วนท่ี 3โดยการใชก้ารหาค่าเฉล่ีย (mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

 ทั้งน้ี ไดก้าํหนดค่านํ้ าหนกัของการให้คะแนนสําหรับคาํตอบจากแบบสอบถาม

ในส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 ดงัน้ี คือ 
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ระดบั 1  หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

ระดบั 2  หมายถึง นอ้ย 

ระดบั 3  หมายถึง ปานกลาง 

ระดบั 4  หมายถึง มาก 

 ระดบั 5  หมายถึง มากท่ีสุด 

 

 ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษารวบรวมคะแนนทั้งหมดเพื่อหาค่าเฉล่ีย และ

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดว้ยการอิงเกณฑ์ซ่ึงแบ่งระดบัออกเป็น 5 ระดบั โดยใชว้ธีิการคาํนวณ เพื่อหา

ความกวา้งของช่วงแต่ละช่วง (อนัตรภาคชั้น) (วรรณ์ดี แสงประทีปทอง และบุญศรี พรหมมาพนัธ์ุ

2553: 228) ดงัน้ี 

 

 

อนัตรภาคชั้น =  ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าตํ่าสุด 

 จาํนวนชั้น 

  =
 5

15−
 

  = 0.8 

 

 จากการแทนค่าตามสูตรดงักล่าวข้างตน้ จะเห็นได้ว่า ช่วงห่างของขอ้มูล 

ในแต่ละอนัตรภาคชั้นมีค่าเท่ากบั 0.8 ดงันั้น ระดบัคะแนนเฉล่ียความคิดเห็นต่อปัจจยัในการพฒันา

คุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร  

(ตวัแปรอิสระ) จึงแสดงผลได ้5 ระดบั ดงัน้ี 

 

คะแนนเฉล่ีย 4.20 – 5.00 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย 3.40 – 4.19 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมาก 

คะแนนเฉล่ีย 2.60 – 3.39 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 1.80 – 2.59 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.79 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
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 และระดับคะแนนเฉล่ียการมีความคิดเห็นต่อระดับคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานของบุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร(ตวัแปรตาม) สามารถ

แสดงผลได ้5 ระดบัเช่นกนั ดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 4.20 – 5.00 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทาํงานอยู่ในระดับ

มากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย 3.40 – 4.19 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทาํงานอยู่ในระดับ

มาก 

คะแนนเฉล่ีย 2.60 – 3.39 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทาํงานอยู่ในระดับ

ปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 1.80 – 2.59 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทาํงานอยู่ในระดับ

นอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.79 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทาํงานอยู่ในระดับ

นอ้ยมาก 

5.1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถติิเชิงอนุมาน(Inferential Statistics) 

 การทดสอบสมมติฐานเพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการ

ปฏิบัติงาน มีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุด 

ท่ีปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครผู ้ศึกษาจะดําเนินการวิเคราะห์โดยใช้สถิติในการทดสอบ 

ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 

เพือ่ใชท้ดสอบค่าความสมัพนัธ์กนัสําหรับค่านยัสําคญัใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลในคร้ังน้ี กาํหนดไว้

ท่ีระดบั 0.05 

  

 และเกณฑก์ารพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ บาร์ทซ์ (Bartz, 1999: 184) 

   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ตํ่ากวา่    0.20  คือ มีความสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัตํ่ามาก 

   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.20 ถึง 0.39  คือ มีความสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัตํ่า 

   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์    0.40 ถึง  0.59  คือ มีความสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัปานกลาง 

   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.60 ถึง 0.79  คือ  มีความสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัสูง 

   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.80  ข้ึนไป คือ มีความสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัสูงมาก 
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 ซ่ึงเกณฑ์การแปลค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์จะมีค่าระหว่าง -1 ≤ r ≤ 1 สําหรับ

การแปลความหมายค่าความสัมพนัธ์ มีดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2555: 280) 

 ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม คือ ถ้า X 

เพิ่ม Y จะลด แต่ถา้ X ลด Y จะเพิ่ม 

 ค่า r เป็นบวก แสดงวา่ X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั คือ ถา้ X เพิ่ม 

Y จะลด แต่ถา้ X ลด Y จะลด 

 ค่า rมีค่าเข้าใกล้ 1หมายถึงX และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน และ 

มีความสมัพนัธ์กนัมาก 

 ค่า r มีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม และ

มีความสมัพนัธ์กนัมาก 

5.2 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (qualitative analysis) 

 การสรุปประเด็นจากแบบสอบถามส่วนท่ี4 ซ่ึงมีข้อคาํถามเป็นแบบปลายเปิด  

โดยการจดักลุ่มข้อความท่ีมีความเก่ียวข้องกันตามตวัแปรท่ีศึกษา และนําเสนอข้อมูลด้วยการ

พรรณนาบรรยายในการน้ีได้นาํค่าสถิติ ซ่ึงประกอบดว้ย การแจกแจงความถ่ี (frequency) และค่า

ร้อยละ (percentage) มาช่วยในการวิเคราะห์ด้วย เพื่อให้ทราบความถ่ีและร้อยละของผู ้ตอบ

แบบสอบถามท่ีมีต่อขอ้คาํถามนั้นๆ 

 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

   

 

 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของ

บุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร” เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey 

Research) โดยใชก้ารสํารวจดว้ยแบบสอบถาม จากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 338 คน โดยมีผลการศึกษา

แบ่งเป็น 5 ตอนดงัน้ี 

1. ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 

2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร

สาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงาน

ของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

4. การทดสอบสมมติฐานปัจจยัในการพฒันาคุณภาพชีวติมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพ

ชีวติในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

5. ผลการวิเคราะห์ปัญหา และเสนอแนะแนวทางการพฒันาคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 
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ตอนที ่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

 

ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามมีจาํนวน 7 ดา้น ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.1  แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน 

(n=338) 

ร้อยละ 

(100) 

เพศ ชาย 170 50.3 

หญิง 168 49.7 

รวม 338 100 

  

 จากตารางท่ี 4.1 ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคล ด้านเพศ พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีจาํนวน 

170 คน คิดเป็นร้อยละ 50.30 และเป็นเพศหญิงมีจาํนวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 49.70 

 

ตารางท่ี 4.2 แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุ

   

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน 

(n=338) 

ร้อยละ 

(100) 

อาย ุ นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั  25  ปี 6 1.8 

อาย ุ26 - 35  ปี 119 35.2 

อาย ุ36 - 45  ปี 85 25.1 

อาย ุ46 – 55  ปี 94 27.8 

อาย ุ56 – 70  ปี 34 10.1 

รวม 338 100 

  

 จากตารางท่ี 4.2 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุ พบวา่ ส่วนใหญ่มีอายุ 26 - 35 ปี มากท่ีสุด

จาํนวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 35.20  รองลงมาอายุระหวา่ง  46 – 55  ปี จาํนวน 94 คนคิดเป็นร้อยละ 27.80 

อายุระหว่าง  36 - 45  ปี  จาํนวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 25.10  อายุระหว่าง  56 -70 ปี  จาํนวน  34  คน   

คิดเป็นร้อยละ  10.10 และนอ้ยท่ีสุด มีอายนุอ้ยกวา่หรือเท่ากบั  25 ปี  จาํนวน  6 คน  คิดเป็นร้อยละ  1.80 
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ตารางท่ี 4.3 แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษา 

   

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน 

(n=338) 

ร้อยละ 

(100) 

ระดบัการศึกษา ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 21 6.2 

ปริญญาตรี 126 37.2 

ปริญญาโท 179 53.0 

ปริญญาเอก 12 3.6 

รวม 338 100 

  

 จากตารางท่ี 4.3  ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคล ด้านการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่ศึกษาระดับ

ปริญญาโท มากท่ีสุดจาํนวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 53.00 รองลงมาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 126 คน 

คิดเป็นร้อยละ 37.20 ระดับตํ่ากว่าปริญญาตรี จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 6.20  และน้อยท่ีสุด 

ศึกษาระดบัปริญญาเอก จาํนวน12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.60 

 

ตารางท่ี 4.4  แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรส 

   

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน 

(n=338) 

ร้อยละ 

(100) 

สถานภาพสมรส โสด 165 48.8 

สมรส 165 48.8 

หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 8 2.4 

รวม 338 100 

  

 จากตารางท่ี 4.4  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ด้านสถานภาพสมรส  พบว่า มีสถานภาพโสด 

จาํนวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 48.80  สถานภาพสมรส จาํนวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 48.80  และน้อย

ท่ีสุดมีสถานภาพหยา่ร้าง/แยกกนัอยูจ่าํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.40 
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ตารางท่ี 4.5  แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่ง 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน 

(n=338) 

ร้อยละ 

(100) 

ประเภทตาํแหน่ง ขา้ราชการอยัการ 182 53.8 

ขา้ราชการธุรการ 145 42.9 

ลูกจา้งประจาํ 9 2.7 

พนกังานราชการ 2 0.6 

รวม 338 100 

  

 จากตารางท่ี 4.5  ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคล ด้านประเภทตาํแหน่งงาน  พบว่าส่วนใหญ่ 

มีตาํแหน่งงานเป็นขา้ราชการอยัการ จาํนวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 53.80 รองลงมา มีตาํแหน่งเป็น

ข้าราชการธุรการ จาํนวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 42.90 ตาํแหน่งลูกจ้างประจาํ มีจาํนวน 9 คน  

คิดเป็นร้อยละ 2.70 และนอ้ยท่ีสุดตาํแหน่งพนกังานราชการ จาํนวน 2 คน  คิดเป็นร้อยละ 0.60 

   

ตารางท่ี 4.6  แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายได ้

   

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน 

(n=338) 

ร้อยละ 

(100) 

รายได ้ ไม่เกิน 15,000บาท 39 11.5 

15,001-30,000  บาท 76 22.5 

30,001 - 45,000 บาท 70 20.7 

45,001- 60,000  บาท 50 14.8 

60,001 บาท ข้ึนไป 103 30.5 

รวม 338 100 

  

 จากตารางท่ี 4.6  ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคล ด้านรายได ้พบว่า  ส่วนใหญ่มีรายได้60,001 

บาท ข้ึนไป จาํนวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 30.50 รองลงมามีรายได ้ 15,001 – 30,000  บาท จาํนวน 

76  คน คิดเป็นร้อยละ 22.50 รายได้30,001 - 45,000 บาทมีจาํนวน 70  คน คิดเป็นร้อยละ 20.70 

รายได ้45,001 - 60,000 บาท มีจาํนวน 50 คน  คิดเป็นร้อยละ  14.80  และนอ้ยท่ีสุด มีรายไดไ้ม่เกิน 

15,000  บาท จาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 11.50 
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ตารางท่ี 4.7  แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

   

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน 

(n=338) 

ร้อยละ 

(100) 

ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั5  ปี 95 28.2 

อายงุาน 6 - 10  ปี 94 27.8 

อายงุาน 11 – 20ปี 69 20.4 

อายงุาน 21 – 30ปี 63 18.6 

อายงุาน 31  ปี ข้ึนไป 17 5.0 

รวม 338 100 

  

 จากตารางท่ี 4.7   ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ส่วนใหญ่ 

มีระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 5 ปี จาํนวน 95  คน คิดเป็นร้อยละ 28.20  รองลงมา  

มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 – 10  ปีจาํนวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 27.80 ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 11 - 20 ปี จาํนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 20.40  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 21 – 30  ปี 

จาํนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 18.60 และน้อยท่ีสุดมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 31 ปี ข้ึนไป 

จาํนวน  17  คน  คิดเป็นร้อยละ  5.00  

 

ตอนที ่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร

 สํานักงานอยัการสูงสุดทีป่ฏบัิติงานในกรุงเทพมหานคร 

 

 2.1 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดปฏิบัติงาน 

ในกรุงเทพมหานคร ในภาพรวม 

 ในภาพรวมระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุด 

ท่ีปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร มีทั้ งหมด 8  ด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ

ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพการพฒันาความสามารถของบุคคลความกา้วหนา้ และ

ความมัน่คงในงานการบูรณาการดา้นสังคมธรรมนูญในองคก์ารหรือสิทธิของพนกังานความสมดุล

ระหว่างชีวิตการทํางานกับชีวิตด้านอ่ืน ๆ  ความเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม โดยแสดงผล 

การวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวิตในรูปของตาราง

พร้อมคาํอธิบาย ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.8 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉล่ีย  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

 บุคลากรในภาพรวม 

 

คุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากร 

  

X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 4.05 0.97 มาก 5 

ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ 4.02 0.59 มาก 7 

การพฒันาความสามารถของบุคคล 3.76 0.75 มาก 8 

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 4.27 0.74 มากท่ีสุด 1 

การบูรณาการดา้นสงัคม 4.03 0.61 มาก 6 

ธรรมนูญในองคก์ารหรือสิทธิของพนกังาน 4.15 1.37 มาก 3 

ความสมดุลระหวา่งชีวติการทาํงานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ 4.12 0.51 มาก 4 

ความเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กบัสงัคม 4.20 0.55 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.06 0.52 มาก  

   

  จากตารางท่ี 4.8  แสดงระดับคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงาน

อยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานครในภาพรวม  พบว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานของ

บุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุดอยู่ในระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั  4.06 และเม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้น และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  1) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27

  

  2) ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 

   3) ธรรมนูญในองคก์ารหรือสิทธิของพนกังาน อยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 

   4) ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานกับชีวิตด้านอ่ืน ๆ  อยู่ในระดับมาก และ 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 

   5) ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพออยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั4.05 

   6) การบรูณาการดา้นสังคมมีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 

  7) ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ อยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.02 
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   8) การพฒันาความสามารถของบุคคลอยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 

 2.2 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดปฏิบัติงาน 

ในกรุงเทพมหานครจําแนกตามรายด้าน 

 เม่ือพิจารณารายด้านคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานอยัการ

สูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร ได้แก่  ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอส่ิงแวดล้อม 

ท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพการพฒันาความสามารถของบุคคลความกา้วหน้าและความมัน่คง 

ในงานการบูรณาการดา้นสังคมธรรมนูญในองคก์ารหรือสิทธิของพนกังานความสมดุลระหวา่งชีวิต

การทาํงานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมโดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.9 – 4.16 

2.2.1 ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์

ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวติในรูปของตารางพร้อมคาํอธิบาย 

ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.9 

 

ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 ของบุคลากร ดา้นค่าตอบแทนยติุธรรมและเพียงพอ 

 

ด้านค่าตอบแทนทียุ่ตธิรรมและเพยีงพอ X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1. ไดรั้บค่าตอบแทนในการทาํงานท่ียติุธรรมเม่ือ

 เปรียบเทียบกบัตาํแหน่งอ่ืนท่ีคลา้ยคลึงกนั 

4.13 0.99 มาก 1 

2. ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอกบัรายจ่ายใน

 ชีวติประจาํวนั 

3.99 1.03 มาก 2 

รวม 4.05 0.97 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.9  พบว่า  ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร ดา้นค่าตอบแทน

ยุติธรรมและเพียงพออยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ  4.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

 1)  ได้รับค่าตอบแทนในการทาํงานท่ียุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับตาํแหน่งอ่ืน 

ท่ีคลา้ยคลึงกนัอยูใ่นระดบัมากและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 

 2) ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอกบัรายจ่ายในชีวิตประจาํวนั อยูใ่นระดบัมาก และ

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 
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2.2.2 ด้านส่ิงแวดล้อมที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ โดยสามารถแสดงผล 

การวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวิตในรูปของตาราง

พร้อมคาํอธิบาย ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.10 

 

ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าเฉล่ีย  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 ของบุคลากรดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ 

 

ด้านส่ิงแวดล้อมทีป่ลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1. สถานท่ีทาํงานมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดี 

 และมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

4.10 0.69 มาก 1 

2.  หน่วยงานมีการกาํหนดระเบียบปฏิบติัเพ่ือจดั 

  สภาพการทาํงานใหมี้ความปลอดภยัอยา่งชดัเจน 

3.95 0.63 มาก 2 

รวม 4.02 0.59 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.10  พบวา่  ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร ดา้นส่ิงแวดลอ้ม 

ท่ีปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ  อยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั  4.02 และเม่ือพิจารณาเป็นราย

ขอ้และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

 1)  สถานท่ีทาํงานมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดี และมีความปลอดภยัในการ

ปฏิบติังานมีอยูใ่นระดบัมากและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 

  2)  หน่วยงานมีการกําหนดระเบียบปฏิบัติเพื่อจดัสภาพการทํางานให้มีความ

ปลอดภยัอยา่งชดัเจนอยูใ่นระดบัมากและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 

2.2.3 ด้ านการพั ฒ น าความ สามารถของบุ คลากร  โดยส าม ารถแส ดงผล 

การวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวิตในรูปของตาราง

พร้อมคาํอธิบาย ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.11 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 ของบุคลากรดา้นการพฒันาความสามารถของบุคลากร 

 

ด้านการพฒันาความสามารถของบุคลากร X  S.D.  แปลผล ลาํดบั 

1. ไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้โอกาสศึกษาต่อในระดบั

 ท่ีสูงข้ึน 

3.84 0.76 มาก 1 

2. หน่วยงานมีการจดัโครงการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพนู

 ความรู้  และทกัษะใหก้บัผูป้ฏิบติังาน 

3.70 0.88 มาก 2 

รวม 3.76 0.75 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร ดา้นการพฒันา

ความสามารถของบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.76 และเม่ือพิจารณาเป็นราย

ขอ้ และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  1)  การไดรั้บการสนบัสนุนให้มีโอกาสศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนอยูใ่นระดบัมาก 

และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 

  2)  หน่วยงานมีการจัดโครงการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ และทักษะให้กับ

ผูป้ฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 

2.2.4 ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงานโดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์

ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวติในรูปของตารางพร้อมคาํอธิบาย 

ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.12 

 

ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 ของบุคลากรดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน 

 

ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1. มีความเช่ือมัน่ในหนา้ท่ีการงานเป็นอาชีพท่ี

 ยัง่ยนืมัน่คงมาก 

4.28 0.77 มากท่ีสุด 1 

2. อาชีพงานมีโอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้ในอนาคต 4.26 0.81 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.27 0.74 มากทีสุ่ด  
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 จากตารางท่ี  4.12 พ บว่า ระดับ คุณ ภาพ ชีวิตการทํางานของบุคลากร ด้าน

ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน  อยู่ในระดับมากท่ีสุด  โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ 4.27 และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  1)  มีความเช่ือมัน่ในหนา้ท่ีการงานวา่เป็นอาชีพท่ีย ัง่ยืน มัน่คงมากอยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุดและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 

  2)  อาชีพงานมีโอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้าในอนาคตอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26 

2.2.5 ด้านการบูรณาการด้านสังคม โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตในรูปของตารางพร้อมคําอธิบาย  

ดงัราย ละเอียดในตารางท่ี 4.13 

 

ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

 บุคลากร ดา้นการบูรณาการดา้นสังคม 

 

ด้านการบูรณาการด้านสังคม X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1.  หน่วยงานใหค้วามสนใจในกิจกรรมการ

 เสริมสร้างความสมัพนัธ์ภายในองคก์าร โดย

 มุ่งเนน้การสร้างความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนั

 เดียวกนั 

4.06 0.64 มาก 1 

2.  หน่วยงานมีการประชุมพดูคุยเก่ียวกบัแนว

 ทางการปฏิบติังาน เพ่ือแกไ้ขปัญหาและ

 พฒันาการทาํงานร่วมกนัอยา่งสมํ่าเสมอ 

4.01 0.68 มาก 2 

รวม 4.03 0.61 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.13  พบวา่ ระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร ดา้นการบูรณา

การด้านสังคม  อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.03  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ และ

ลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  1) หน่วยงานให้ความสนใจในกิจกรรมการเสริมสร้างความสัมพันธ์ภายใน

องค์การ โดยมุ่งเน้นการสร้างความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั อยูใ่นระดบัมากและมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.06 
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  2) หน่วยงานมีการประชุมพูดคุยเก่ียวกบัแนวทางการปฏิบติังาน เพื่อแก้ไขปัญหา 

และพฒันาการทาํงานร่วมกนัอยา่งสมํ่าเสมออยูใ่นระดบัมากและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 

2.2.6 ด้านธรรมนูญในองค์การ หรือสิทธิของพนักงาน โดยสามารถแสดงผล 

การวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวิตในรูปของตาราง

พร้อมคาํอธิบาย ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.14 

 

ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

 บุคลากร ดา้นธรรมนูญในองคก์าร หรือสิทธิของพนกังาน 

 

ด้านธรรมนูญในองค์การ หรือสิทธิของพนักงาน X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1. หน่วยงานมีระเบียบและขอ้บงัคบัท่ีเป็นธรรม 

 แก่ผูป้ฏิบติังาน 

4.04 0.71 มาก 2 

2.  สามารถแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน

 ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

3.99 0.65 มาก 3 

3. บุคลากรภายในหน่วยงานมีความเคารพสิทธิ 

 ซ่ึงกนัและกนั 

4.09 0.60 มาก 1 

รวม 4.15 1.37 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.14  พบวา่ ระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร ดา้นธรรมนูญ

ในองคก์าร หรือสิทธิของพนกังาน อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.15 และเม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  1) บุคลากรภายในหน่วยงานของท่านมีความเคารพสิทธิซ่ึงกนัและกนัผูป้ฏิบติังานอยู่

ในระดบัมากและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 

  2) หน่วยงานมีระเบียบและขอ้บงัคบัท่ีเป็นธรรมแก่ผูป้ฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก 

และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 

  3) สามารถแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ีผูป้ฏิบัติงานอยู ่

ในระดบัมากและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 

2.2.7 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานกับชีวิตด้านอ่ืน ๆ โดยสามารถ

แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในรูป 

ของตารางพร้อมคาํอธิบาย ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.15 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดับคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

 บุคลากร ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติการทาํงานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ 

 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวติการทาํงานกบัชีวติ

ด้านอืน่ ๆ 

X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1. มีความรู้สึกกระตือรือร้น และพร้อมท่ีจะเร่ิม

 งานในแต่ละวนั 

4.13 0.57 มาก 1 

2. สามารถจดัสรรเวลาในสดัส่วนท่ีเหมาะสม

 ระหวา่งชีวติการทาํงานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ 

4.12 0.53 มาก 2 

รวม 4.12 0.51 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.15  พบวา่   ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรดา้นความสมดุล

ระหว่างชีวิตการทาํงานกับชีวิตด้านอ่ืน ๆ  อยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ 4.12 และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  1) มีความรู้สึกกระตือรือร้น และพร้อมท่ีจะเร่ิมงานในแต่ละวนัอยู่ในระดบัมาก 

และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 

  2) สามารถจดัสรรเวลาในสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหวา่งชีวิตการทาํงานกบัชีวิตดา้น

อ่ืน ๆ อยูใ่นระดบัมากและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 

 2.2.8 ด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์

ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวติในรูปของตารางพร้อมคาํอธิบาย 

ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.16 

 

ตารางท่ี 4.16 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

 บุคลากร ดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 

 

ด้านความเกีย่วข้องสัมพนัธ์กบัสังคม X  S.D. แปลผล 

1.  การใหค้วามร่วมมือในการเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์

 ต่อสงัคม การมีส่วนรับผิดชอบตอ่สงัคมของหน่วยงานอยูเ่สมอ 

4.20 0.55 มากท่ีสุด 

รวม 4.20 0.55 มากทีสุ่ด 
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  จากตารางท่ี 4.16  พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร ด้านความ

เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.20 

 

ตอนที ่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ

 ทาํงานของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดทีป่ฏบัิติงานในกรุงเทพมหานคร 

 

 3.1 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสํานักงาน

อยัการสูงสุด ในภาพรวม 

 ในภาพรวมปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร

สาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร แบ่งออกเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่  ปัจจยัแรงจูงใจ  

และปัจจยัท่ีเก่ียวกับการปฏิบติังาน โดยแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวติในรูปของตารางพร้อมคาํอธิบายดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.17 

 

ตารางท่ี 4.17  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาคุณภาพ

  ชีวติการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุด ในภาพรวม 

 

ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบัการพฒันาคุณภาพชีวติ X  S.D. แปลผล 

ปัจจยัแรงจูงใจ    

 ดา้นความสาํเร็จของงาน 4.34 0.47 มากท่ีสุด 

 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 4.13 0.49 มาก 

 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 4.02 0.57 มาก 

 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บผดิชอบ 4.00 0.50 มาก 

 ดา้นโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน 3.90 0.77 มาก 

รวม 4.08 0.44 มาก 
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ตารางท่ี 4.17 (ต่อ) 

   

ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบัการพฒันาคุณภาพชีวติ X  S.D. แปลผล 

ปัจจยัทีเ่กีย่วกบัการปฏิบตังิาน    

 ดา้นนโยบาย 3.96 0.73 มาก 

 ดา้นการบริหารองคก์าร 3.86 0.63 มาก 

 ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน  3.97 0.94 มาก 

 ดา้นสถานะของอาชีพ 4.27 0.78 มากท่ีสุด 

 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 3.96 0.67 มาก 

 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 4.15 0.59 มาก 

 ดา้นความสมัพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน 4.29 0.51 มากท่ีสุด 

 ดา้นความเป็นอยูใ่นชีวติส่วนตวั 4.10 0.63 มาก 

รวม 3.94 0.47 มาก 

ภาพรวม 4.01 0.45 มาก 

   

   จากตารางท่ี 4.17  แสดงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงาน

ของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานครในภาพรวม  พบวา่อยูใ่นระดบั

มากโดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.01  และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 

พบวา่ 

  3.1.1 ด้านปัจจัยแรงจูงใจ 

  ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร

สํานกังานอยัการสูงสุด ดา้นปัจจยัแรงจูงใจ อยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียรวมรายดา้นเท่ากบั 4.08 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ มีรายละเอียด ดงัน้ี   

  1) ความสาํเร็จของงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.34 

  2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 

  3) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 

  4) โอกาสท่ีไดรั้บผดิชอบ ยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 

  5) โอกาสท่ีจะเติบโตและก้าวหน้าในตาํแหน่งงาน อยู่ในระดบัมาก และมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 
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  3.1.2 ด้านปัจจัยทีเ่กีย่วกบัการปฏิบัติงาน 

   ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร

สํานกังานอยัการสูงสุด ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียรวมราย

ดา้น  เท่ากบั 3.94   เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ มีรายละเอียด ดงัน้ี   

  1) ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน อยู่ในระดับมากท่ีสุด และมีค่าเฉล่ีย 

เท่ากบั 4.29 

  2) สถานะของอาชีพ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 

  3) การปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 

  4) ความเป็นอยูใ่นชีวติส่วนตวั อยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 

  5) เงินเดือนและค่าตอบแทน อยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 

  6) นโยบาย อยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 

  7) สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 

  8) การบริหารองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 

 3.2 ปัจจัยแรงจูงใจในการพัฒนาคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรสํานักงานอยัการ

สูงสุด จําแนกตามรายด้าน 

 เม่ือพิจารณารายดา้นเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาคุณภาพชีวิต

ในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร ได้แก่  ด้าน

ความสําเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นโอกาสท่ีได้

รับผดิชอบ ดา้นโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.18 – 4.22 

 3.2.1 ด้านความสําเร็จของงาน โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในรูปของตารางพร้อมคําอธิบาย ดัง 

ราย ละเอียดในตารางท่ี 4.18 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจของบุคลากรสํานักงาน

 อยัการสูงสุด ดา้นความสาํเร็จของงาน 

 

ด้านความสําเร็จของงาน X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1. ปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายไดส้าํเร็จ

 ลุล่วง 

4.40 0.53 มากท่ีสุด 1 

2. สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานให้

 สาํเร็จไดเ้ป็นส่วนใหญ่ 

4.21 0.57 มากท่ีสุด 4 

3. มีความภาคภูมิใจในผลสาํเร็จจากงานท่ีทาํ 4.39 0.58 มากท่ีสุด 2 

4. มีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 4.37 0.63 มากท่ีสุด 3 

รวม 4.34 0.47 มากทีสุ่ด  

 

 จากตารางท่ี 4.18 แสดงระดบัแรงจูงใจของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุด ดา้น

ความสําเร็จของงาน  พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.34  และเม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

 1) ปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายไดส้ําเร็จลุล่วง อยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุดและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40 

 2)  มีความภาคภูมิใจในผลสําเร็จจากงานท่ีทาํ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.39 

 3)  มีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย อยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.37 

 4)  สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการปฏิบติังานให้สําเร็จได ้อยู่ในระดบั

มากท่ีสุด และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 

3.2.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูล

เป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในรูปของตารางพร้อมคําอธิบาย  

ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.19 

 

 

 

 

 



72 

 

ตารางท่ี 4.19 แสดงค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจของบุคลากรสํานักงาน

  อยัการสูงสุด ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถอื X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1. การไดรั้บคาํยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา  

 เพ่ือนร่วมงาน 

4.06 0.58 มาก 3 

2. การไดรั้บความเช่ือถือไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา 4.21 0.55 มากท่ีสุด 1 

3. เพ่ือนร่วมงานยอมรับความสามารถในการทาํงาน 

 ของท่าน 

4.14 0.57 มาก 2 

รวม 4.13 0.49 มาก  

 

    จากตารางท่ี 4.19  แสดงระดบัแรงจูงใจของบุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุด 

ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ  พบว่า อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.13 และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้ และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

     1) การไดรั้บความเช่ือถือไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และ 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 

     2) เพื่อนร่วมงานยอมรับความสามารถในการทาํงานของท่าน อยู่ในระดบั

มาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 

     3) การได้รับคาํยกย่องชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดบั

มาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 

3.2.3 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

เป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในรูปของตารางพร้อมคาํอธิบาย  ดงัรายละเอียด 

ในตารางท่ี 4.20 
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ตารางท่ี 4.20  แสดงค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจของบุคลากรสํานักงาน

   อยัการสูงสุด ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

 

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏบิัต ิ X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีลกัษณะทา้ทาย

 

4.10 0.74 มาก 2 

2. ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการ

ํ  

4.20 0.73 มากท่ีสุด 1 

3. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความน่าสนใจ ตอ้งอาศยั  

 ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงาน 

4.04 0.78 มาก 3 

4. งานท่ีรับผิดชอบ เป็นงานท่ีสามารถกระทาํไดโ้ดย

 ลาํพงัตั้งแต่ตน้ จนเสร็จส้ิน 

3.76 0.77 มาก 4 

รวม 4.02 0.57 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.20  แสดงระดบัแรงจูงใจของบุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุด 

ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  พบว่า  อยู่ในระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ  4.02 และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

   1) ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และ

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 

   2) งานท่ีได้รับมอบหมายมีลักษณะท้าทายความสามารถ อยู่ในระดับมาก 

และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 

   3) งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์

ในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 

 4) งานท่ีรับผิดชอบ เป็นงานท่ีสามารถกระทาํได้โดยลาํพงัตั้งแต่ตน้จนเสร็จ

ส้ินอยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 

3.2.4 ด้านโอกาสที่ได้รับผิดชอบ  โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

เป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจ ในรูปของตารางพร้อมคาํอธิบาย ดงัราย 

ละเอียดในตารางท่ี 4.21 
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ตารางท่ี 4.21 แสดงค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจของบุคลากรสํานักงาน

  อยัการสูงสุด ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บผดิชอบ 

 

ด้านโอกาสทีไ่ด้รับผดิชอบ X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1. ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีสาํคญัขององคก์าร 3.75 0.79 มาก 4 

2. มีส่วนร่วมในความสาํเร็จของการทาํงานท่ีรับผดิชอบ 4.09 0.55 มาก 2 

3. สามารถจดัลาํดบัความสาํคญัก่อน-หลงัของงานไดเ้อง 4.27 0.62 มากท่ีสุด 1 

4. มีอิสระในงานท่ีรับผดิชอบสามารถตดัสินใจไดอ้ยา่ง

 เตม็ท่ี 

3.92 0.65 มาก 
3 

รวม 4.00 0.50 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.21 แสดงระดบัแรงจูงใจของบุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุด  ดา้น

โอกาสท่ีไดรั้บผดิชอบ พบวา่  อยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั  4.00 และเม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

   1) สามารถจดัลาํดบัความสําคญัก่อน-หลงัของงานได้เอง อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 

และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 

   2) มีส่วนร่วมในความสําเร็จของการทาํงานท่ีรับผิดชอบ อยู่ในระดบัมาก และ 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 

   3) มีอิสระในงานท่ีรับผิดชอบ สามารถตดัสินใจได้อย่างเต็มท่ี อยู่ในระดับมาก 

และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 

 4) ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีสําคญัขององค์การ อยู่ในระดบัมาก และ 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 

3.2.5 ด้านโอกาสที่จะเติบโตและก้าวหน้าในตําแหน่งงาน โดยสามารถแสดงผล

การวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในรูปของตารางพร้อม

คาํอธิบาย ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.22 

 

 

 

 



75 

 

ตารางท่ี 4.22 แสดงค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจของบุคลากรสํานักงาน

  อยัการสูงสุด ดา้นโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน 

 

ด้านโอกาสทีจ่ะเตบิโตและก้าวหน้าในตาํแหน่งงาน X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1. การไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้โอกาสในการดาํรง

 ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

3.89 0.81 มาก 
2 

2. มีความพึงพอใจต่อผลการพิจาณาเล่ือนขั้นเงินเดือน 3.93 0.89 มาก 1 

3. หน่วยงานมีการส่งเสริมใหมี้การพฒันาตนเองใน

 ทิศทางท่ีเหมาะสมในการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม 

3.88 0.85 มาก 
3 

รวม 3.90 0.77 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.22 แสดงระดบัแรงจูงใจของบุคลากร สํานกังานอยัการสูงสุด  

ดา้นโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน อยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.90  

และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

 1) มีความพึงพอใจต่อผลการพิจาณาเล่ือนขั้นเงินเดือน อยูใ่นระดบัมาก และ

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 

 2) มีการไดรั้บการสนบัสนุนให้มีโอกาสในการดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนอยูใ่น

ระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 

 3) มีหน่วยงานมีการส่งเสริมให้มีการพฒันาตนเองในทิศทางท่ีเหมาะสม 

ในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม อยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 

 3.3 ปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในการพัฒ นาคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุด จําแนกตามรายด้าน 

 เม่ือพิจารณารายด้านเก่ียวกับปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานในการพฒันา

คุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

ไดแ้ก่  ดา้นนโยบาย ดา้นการบริหารองคก์าร ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้นสถานะของอาชีพ 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคล 

ในหน่วยงาน ดา้นความเป็นอยูใ่นชีวติส่วนตวั โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.23 – 4.30 
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3.3.1 ด้านนโยบาย  โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นค่าเฉ ล่ีย 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   ปัจจัยท่ี เก่ียวกับการปฏิบัติงานในรูปของตารางพร้อมคําอธิบาย  

ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.23 

 

ตารางท่ี 4.23 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของบุคลากร

 สาํนกังานอยัการสูงสุด ดา้นนโยบาย 

 

ด้านนโยบาย X  S.D. แปลผล 
ลาํดบั 

1.  หน่วยงานมีนโยบายการบริหารองคก์ารและแนว

 ทางการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

3.98 0.76 มาก 
1 

2.  นโยบายท่ีกาํหนดสามารถนาํไปสู่การปฏิบติัไดเ้ป็น 

  อยา่งดี 
3.95 0.75 มาก 2 

รวม 3.96 0.73 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.23  พบว่า  ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงาน

อยัการสูงสุด  ดา้นนโยบายอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.96  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้

และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

    1) หน่วยงานมีนโยบายการบริหารองค์การและแนวทางการปฏิบติังานท่ีชัดเจน 

มีอยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 

    2) นโยบายท่ีกาํหนดสามารถนาํไปสู่การปฏิบติัไดเ้ป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบัมาก และ

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 

3.3.2 ด้ านการบ ริห ารองค์การโดยส าม ารถแส ดงผลการวิ เคราะห์ข้อมู ล 

เป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการปฏิบติังานในรูปของตารางพร้อม

คาํอธิบาย ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.24 
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ตารางท่ี 4.24 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของบุคลากร

 สาํนกังานอยัการสูงสุด ดา้นการบริหารองคก์าร 

 

ด้านการบริหารองค์การ X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1.  การไดรั้บขอ้มูลข่าวสารอยา่งเพียงพอต่อการปฏิบติั 

 ตามนโยบาย 

3.86 0.67 มาก 
2 

2. หน่วยงานมีการจดัระบบบริหารงานอยา่งมี

 ประสิทธิภาพ 

3.88 0.68 มาก 
1 

รวม 3.86 0.63 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.24  ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

อยัการสูงสุด  ดา้นการบริหารองคก์ารพบวา่  อยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั  3.86  และ

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

    1) หน่วยงานมีการจดัระบบบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพ อยูใ่นระดบัมาก และ 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 

    2) การไดรั้บขอ้มูลข่าวสารอยา่งเพียงพอต่อการปฏิบติัตามนโยบาย อยูใ่นระดบัมาก 

และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 

3.3.3 ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนโดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

เป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการปฏิบติังานในรูปของตารางพร้อม

คาํอธิบาย ดงัราย ละเอียดในตารางท่ี 4.25 

 

ตารางท่ี 4.25 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของบุคลากร

 สาํนกังานอยัการสูงสุด ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 

 

ด้านเงนิเดอืนและค่าตอบแทน X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1. ไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 4.04 0.92 มาก 1 

2. เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัสภาพ

 ทางเศรษฐกิจ 

3.90 1.02 มาก 2 

รวม 3.97 0.94 มาก  
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  จากตารางท่ี 4.25 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานอยัการ

สูงสุด ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน พบว่า อยู่ในระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.97 และ

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

    1) ได้รับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ อยู่ในระดับมาก และ 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 

    2) เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัสภาพทางเศรษฐกิจ อยู่ในระดบั

มาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 

3.3.4 ด้านสถานะของอาชีพโดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานในรูปของตารางพร้อมคาํอธิบาย ดงัราย 

ละเอียดในตารางท่ี 4.26 

 

ตารางท่ี 4.26 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานของ

 บุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุด ดา้นสถานะของอาชีพ 

 

ด้านสถานะของอาชีพ X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1. ตาํแหน่งงานในอาชีพของท่านเป็นท่ียอมรับ และมีเกียรติ 4.27 0.82 มากท่ีสุด 2 

2. ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั 

 เป็นท่ียอมรับนบัถือของสงัคมนบัถือของสงัคม  
4.29 0.78 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.28 0.80 มากทีสุ่ด  

 

 จากตารางท่ี 4.26   ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

อยัการสูงสุดดา้นสถานะของอาชีพ พบวา่  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.28 และ

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

   1) ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม  

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29 

   2) ตาํแหน่งงานในอาชีพของท่านเป็นท่ียอมรับและมีเกียรติศกัด์ิศรี อยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุดและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 
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3.3.5 ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานโดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์

ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับการปฏิบติังานในรูปของตาราง

พร้อมคาํอธิบาย ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.27 

 

ตารางท่ี 4.27 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของบุคลากร

 สาํนกังานอยัการสูงสุด ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

 

ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบตังิาน X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1. สถานท่ีทาํงานมีส่ิงอาํนวยความสะดวกในการ

 ปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ 

3.98 0.68 มาก 1 

2. บรรยากาศในสถานท่ีทาํงานเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 3.95 0.71 มาก 2 

รวม 3.96 0.67 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.27  ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

อยัการสูงสุด  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั  

3.96 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

   1) ในสถานท่ีทาํงานมีส่ิงอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ อยูใ่น

ระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 

   2) บรรยากาศในสถานท่ีทํางานเอ้ือต่อการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก และ 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 
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3.3.6 ด้านการปกครองบังคับบัญชาโดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน ในรูปของตารางพร้อม

คาํอธิบาย ดงัราย ละเอียดในตารางท่ี 4.28 

 

ตารางท่ี 4.28 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของบุคลากร

 สาํนกังานอยัการสูงสุด ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

 

ด้านการปกครองบังคบับญัชา X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1.  หน่วยงานมีการแบ่งสายการบงัคบับญัชาอยา่ง

ั  

4.24 0.65 มากท่ีสุด 1 

2.  การสัง่การของผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงาน มีความ

  ชดัเจนเหมาะสมในการแกไ้ขปัญหา 

4.14 0.68 มาก 2 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามยติุธรรมในการปฏิบติังาน 4.09 0.72 มาก 4 

4.  ผูบ้งัคบับญัชาคอยช้ีแนะและใหค้าํปรึกษาเร่ืองการ

 ทาํงาน 

4.13 0.66 มาก 3 

รวม 4.15 0.59 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.28 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานอยัการ

สูงสุด  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบว่า  อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.15 และ

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

   1) หน่วยงานมีการแบ่งสายการบังคบับัญชาอย่างชัดเจน อยู่ในระดับมาก และ 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24 

   2) การสั่งการของผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานมีความชดัเจน เหมาะสมในการแกไ้ข

ปัญหา อยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 

   3) ผูบ้งัคบับญัชาคอยช้ีแนะและให้คาํปรึกษาเร่ืองการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก และ

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 

   4) ผูบ้งัคบับญัชาให้ความยุติธรรมในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.09 
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3.3.7 ด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงานโดยสามารถแสดงผลการวเิคราะห์

ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับการปฏิบติังานในรูปของตาราง

พร้อมคาํอธิบาย ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.29 

 

ตารางท่ี 4.29 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของบุคลากร

 สาํนกังานอยัการสูงสุด ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน 

 

ด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1. มีความสมัพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 4.31 0.64 มากท่ีสุด 1 

2.  มีความสมัพนัธ์อนัดีกบัเพ่ือนร่วมงานและใตบ้งัคบั

 บญัชา 

4.26 0.54 มากท่ีสุด 
3 

3. มีความสุขในการปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นดว้ยความ

 เป็นมิตรต่อกนั 

4.30 0.55 มากท่ีสุด 
2 

รวม 4.29 0.51 มากทีสุ่ด  

  

 จากตารางท่ี 4.29   ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

อยัการสูงสุด  ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน  พบวา่  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย

รวมเท่ากบั 4.29 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

 1) ความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 

    2) มีความสุขในการปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นดว้ยความเป็นมิตรต่อกนั อยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 

    3) มีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงานและใตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26 
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3.3.8 ด้านความเป็นอยู่ในชีวิตส่วนตัวโดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูล

เป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานในรูปของตารางพร้อม

คาํอธิบาย ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.30 

   

ตารางท่ี 4.30 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของบุคลากร

 สาํนกังานอยัการสูงสุด ดา้นความเป็นอยูใ่นชีวติส่วนตวั 

 

ด้านความเป็นอยู่ในชีวติส่วนตวั X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1. สามารถดาํเนินชีวติส่วนตวัไดอ้ยา่งเป็นสุข 4.19 0.64 มาก 1 

2. การปฏิบติังานไม่ไดมี้ผลกระทบต่อการดาํเนิน

 ชีวติส่วนตวั 

4.13 0.61 มาก 
2 

3. มีเวลาใหก้บัครอบครัวอยา่งเพียงพอ 4.02 0.66 มาก 4 

4. มีความพอใจในช่วงเวลาทาํงานและช่วงอิสระ 

 จากงานในแต่ละวนั 

4.07 0.63 มาก 
3 

รวม 4.10 0.63 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.30  ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานอยัการ

สูงสุด  ดา้นความเป็นอยูใ่นชีวิตส่วนตวั  พบวา่  อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.10 และ

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

 1) สามารถดาํเนินชีวติส่วนตวัไดอ้ยา่งเป็นสุข อยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 

  2) มีการปฏิบติังานไม่ไดมี้ผลกระทบต่อการดาํเนินชีวิตส่วนตวั อยูใ่นระดบัมาก และ

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 

  3) มีความพอใจในช่วงเวลาทาํงาน และช่วงอิสระจากงานในแต่ละวนัอยูใ่นระดบัมาก 

และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 

  4) เวลาใหก้บัครอบครัวอยา่งเพียงพอ อยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 
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ตอนที ่4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

 ผูศึ้กษาทาํการทดสอบสมมติฐานปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

บุคลากรมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด 

ท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานครโดยวิเคราะห์ผลจากการทดสอบค่าความสัมพนัธ์ (Correlation) 

และกาํหนดสมมติฐานไว ้ดงัน้ี 

 สมมติฐานที่  1  ปัจจยัแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับมากกับการพฒันา

คุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

     Ho:  ปัจจยัแรงจูงใจ ไม่มีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

ของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร     

     H1: ปัจจัยแรงจูงใจ มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

 สมมติฐานที ่ 2  ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกในระดบัมากกบั

การพฒันาคุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

     Ho:  ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิต 

ในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร    

     H1: ปัจจยัท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต 

ในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 
 

ตารางท่ี 4.31 แสดงผลการวิเคราะห์โดยการทดสอบค่าความสัมพนัธ์ (Correlation) เพื่อทดสอบ

 สมมติฐานปัจจยัในการพฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากรมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิต

 ในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

 

ปัจจยัในการพฒันาคุณภาพชีวิต 

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัในการพฒันาคุณภาพชีวติฯ กบัระดบั

คุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุดฯ 

Pearson Correlation ( r ) Sig. 

ปัจจยัแรงจูงใจ .728 0.00* 

ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน .817 0.00* 

รวม .772 0.00* 

* p< .05 
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 จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัในการพฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากรมีความสัมพนัธ์กบั

คุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร

พบวา่ ในภาพรวม  ปัจจยัในการพฒันาคุณภาพชีวติของบุคลากรมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติใน

การทาํงานของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบัสูง 

(r = .772)  และเม่ือพิจารณาปัจจัยในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรเป็นรายด้าน พบว่า   

มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังาน 

ในกรุงเทพมหานครอยูใ่นระดบัสูง – ระดบัสูงมาก  โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 

1) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงมาก  (r = .817)   และ 

2) ปัจจยัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัสูง  (r = .728)    

 

ตารางท่ี 4.32  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมตฐิานการวิจยั 
ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ยอมรับ H1 ปฏิเสธ H0 

1. ปัจจยัแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัมากกบัการ

 พฒันาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสํานักงาน

 อยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

  

2. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบั

 มากกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร

 สาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 
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ตอนที ่ 5 การวิเคราะห์ปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิต 

 ในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดทีป่ฏบัิติงานในกรุงเทพมหานคร 

 

 การเสนอแนะความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ของบุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานครในภาพรวม  ผูต้อบแบบสอบถาม 

ได้แสดงข้อเสนอแนะความคิดเห็นเก่ียวกับ แนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของ

บุคลากร โดยแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่  ด้านปัจจัยส่วนบุคคล ด้านปัจจัยแรงจูงใจ ด้านปัจจัย 

ท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรโดยแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

เป็นจาํนวน และค่าร้อยละในรูปแบบของตาราง พร้อมคาํอธิบาย ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.33 

 

ตารางท่ี 4.33 แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของผูเ้สนอแนะความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางในการ

 พฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังาน 

 ในกรุงเทพมหานครในภาพรวม 

(n=338) 

ข้อเสนอแนะและความคดิเห็น จาํนวนผู้เสนอแนะ ร้อยละ 

1. ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล 19 5.62 

2. ดา้นปัจจยัแรงจูงใจ 16 4.73 

3. ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 15 4.43 

4. คุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากร 60 17.75 

รวม 110 32.53 

 

  จากตารางท่ี 4.33  แสดงจาํนวน  และค่าร้อยละของผูเ้สนอแนะความคิดเห็นเก่ียวกับ

แนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดท่ีปฏิบัติงาน 

ในกรุงเทพมหานครในภาพรวม จาํนวนทั้งส้ิน  110  คน  คิดเป็นร้อยละ  32.53  ของผูต้อบแบบสอบถาม 

ทั้งหมด  และพิจารณาเป็นรายดา้น มีรายละเอียด ดงัน้ี 

  1) ความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาด้านปัจจยัส่วนบุคคล ผลการศึกษา พบว่า บุคลากร

สํานกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร ไดเ้สนอความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาดา้น

ปัจจยัส่วนบุคคล ในภาพรวม จาํนวนทั้ งส้ิน 19 ความคิดเห็น คิดเป็นร้อยละ 5.62 ของผู ้ตอบ

แบบสอบถามทั้งหมด 338 คน เม่ือพิจารณาความคิดเห็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 

มีความเห็นว่า ปัญหาด้านรายได้ส่วนบุคคลท่ีไดรั้บไม่เพียงพอและไม่เหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน  
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มีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 47.37 ของผูเ้สนอแนะความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาดา้นปัจจยัส่วนบุคคล  

โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี  4.34   

   

ตารางท่ี 4.34 แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของปัญหาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร

 สาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน 

(n=19) 

ร้อยละ 

(100) 

1. ปัญหาดา้นรายได ้ 9 47.37 

2. ปัญหาดา้นประสบการณ์ทาํงาน 3 15.79 

3. ปัญหาดา้นสถานภาพสมรส 3 15.79 

4. ปัญหาดา้นตาํแหน่งงาน 3 15.79 

5. ปัญหาดา้นอาย ุ 1 5.26 

รวม 19 100 

 

  จากตารางท่ี 4.34 พบวา่  ปัญหาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร ดา้นปัจจยัส่วน

บุคคลใหข้อ้เสนอแนะวา่ 

1) ปัญหาดา้นรายได ้มีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 47.37 

(1) ควรปรับปรุงรายไดท่ี้ไดรั้บใหเ้หมาะสมกบัตาํแหน่งงานมี 6 ความคิดเห็น 

(2) รายไดไ้ม่เพียงพอกบัการดาํเนินชีวติประจาํวนัมี 3 ความคิดเห็น 

2) ปัญหาดา้นประสบการณ์ทาํงานคิดเป็นร้อยละ 15.79 

(1) ขาดประสบการณ์ ในการทํางาน สําหรับบุคลากรท่ี เข้ามาปฏิบัติงานใหม่  

ในบางคร้ังเรียนรู้จากการเล่าสู่กันมา ไม่เป็นไปตามกฎ ระเบียบ อาจเกิดความผิดพลาด และส่งผล 

ต่อหน้าท่ีการงานได้ ดังนั้ น ควรมีการแลกเปล่ียนความรู้ให้ได้รับการฝึกอบรมโดยใช้วิทยากรท่ีมี

ประสบการณ์และมีความชาํนาญตามตาํแหน่งงานนั้น ๆ  มาใหค้าํบรรยายหรือใหค้วามรู้มี 3 ความคิดเห็น 

3) ปัญหาดา้นสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 15.79 

 (1) การมีภาระครอบครัว มีบุตร ส่งผลให้ไม่สามารถปฏิบติังานท่ีเร่งด่วน งานนอก

เวลา หรืองานท่ีอยูไ่กลจากท่ีพกัอาศยัไดมี้ 3  ความคิดเห็น 

4) ปัญหาดา้นตาํแหน่งงาน คิดเป็นร้อยละ 15.79 

 (1) ตาํแหน่งขา้ราชการอยัการควรเกษียณเท่าขา้ราชการธุรการ คือ 60 ปี เพื่อเปิด

โอกาสใหค้นรุ่นใหม่ไดท้าํงาน และใชชี้วติบั้นปลายอยา่งสงบสุข 2 ความคิดเห็น 
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(2) การได้รับมอบหมายภาระงานมากเกินไปควรจดัมีการจดัสรรงานให้เหมาะสม 

มี 1 ความคิดเห็น 

5) ปัญหาดา้นอาย ุมีนอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 5.26 

(1) เม่ือมีอายมุากข้ึน อาจทาํใหก้ารทุ่มเทใหก้บังานลดลงมี 1 ความคิดเห็น 

  6) ปัญหาด้านปัจจัยแรงจูงใจ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด 

ท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร ไดเ้สนอความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาดา้นปัจจยัแรงจูงใจ ในภาพรวม 

จํานวนทั้ งส้ิน 16 ความคิดเห็น คิดเป็ นร้อยละ 4.73 ของผู ้ตอบแบบสอบถามทั้ งหมด 338 คน  

เม่ือพิจารณาความคิดเห็นรายขอ้พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ ปัญหาการขาดโอกาส 

ท่ีจะเติบโตและกา้วหน้าในตาํแหน่งงาน มีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 87.50 ของผูเ้สนอแนะความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัญหาดา้นปัจจยัแรงจูงใจ  โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี  4.35   

 

ตารางท่ี 4.35 แสดงจาํนวน  และค่าร้อยละ ของปัญหาคุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังาน

 อยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร ดา้นปัจจยัแรงจูงใจ 

 

ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจยัแรงจูงใจ 
จาํนวน 

(n =16) 

ร้อยละ 

(100) 

1. ปัญหาดา้นโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน 14 87.50 

2. ปัญหาดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 2 12.50 

รวม 16 100 

 

 จากตารางท่ี 4.35  พบว่า ปัญหาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร ด้านปัจจยั

แรงจูงใจใหข้อ้เสนอแนะวา่ 

1) ปัญหาดา้นโอกาสท่ีจะเติบโต และกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน มีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 87.50 

(1) ขาดโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานมี 5 ความคิดเห็น 

(2) ควรสร้างระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความเท่ียงธรรมโดยพิจารณา

จากผลงานมี  5 ความคิดเห็น 

(3) ควรมีการขยายอตัรากาํลงัขา้ราชการเพิ่มตาํแหน่งมี  2 ความคิดเห็น 

(4) การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนไม่ยติุธรรมมี 1 ความคิดเห็น 

(5) การพิจารณาความกา้วหนา้ในงานขาดความโปร่งใสมี 1 ความคิดเห็น 
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2) ปัญหาดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีนอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 12.50 

(1) ไม่ไดรั้บการยอมรับนบัถือมี 1 ความคิดเห็น 

(2) ควรให้การยกย่องและคาํชมเชยสําหรับผูท่ี้มีผลงานเป็นท่ีประจกัษ์ เพื่อเป็น

กาํลงัใจในการปฏิบติังานต่อไปมี 1 ความคิดเห็น 

3) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานผลการศึกษา พบวา่ 

บุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร ได้เสนอความคิดเห็นเก่ียวกับ

ปัญหาดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน ในภาพรวม จาํนวนทั้งส้ิน 15 ความคิดเห็น คิดเป็นร้อยละ 

4.43 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้ งหมด 338 คน เม่ือพิจารณาความคิดเห็นรายข้อ พบว่าผู ้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่า ปัญหาเก่ียวกบัเงินเดือนและค่าตอบแทนน้อย มีมากท่ีสุด 

คิดเป็นร้อยละ 40.00 ของผูเ้สนอแนะความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 

โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี  4.36   

 

ตารางท่ี 4.36 แสดงจาํนวน  และค่าร้อยละของความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาคุณภาพชีวิตในการ

 ทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดฯ ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 

 

ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจยัทีเ่กีย่วกบัการปฏิบตังิาน 
จาํนวน 

(n =15) 

ร้อยละ 

(100) 

1. ปัญหาดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 6 40.00 

2. ปัญหาดา้นความสมัพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน 3 20.00 

3. ปัญหาดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 2 13.33 

4. ปัญหาดา้นการบริหารองคก์าร 2 13.33 

5. ปัญหาดา้นความเป็นอยูใ่นชีวติส่วนตวั 1 6.67 

6. ปัญหาดา้นนโยบาย 1 6.67 

รวม 15 100 

 

 จากตารางท่ี 4.36   พบวา่  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของ

บุคลากร ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานใหข้อ้เสนอแนะวา่ 

1) ปัญหาดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน มีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 40.00 

(1) เงินเดือนและค่าตอบแทนนอ้ยไม่เพียงพอต่อการดาํรงชีวติมี 4 ความคิดเห็น 

  (2) เงินเดือนและค่าตอบแทนออกล่าชา้ ผูมี้อาํนาจควรให้ความใส่ใจ และสนใจ

มากกวา่น้ีมี 1 ความคิดเห็น 
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 (3) ค่าตอบแทนพิเศษของขา้ราชการตอ้งใชเ้วลาในการทาํงานถึง 2 ปี ซ่ึงใชร้ะยะ

เวลานานเกินสมควร เม่ือเทียบกบัองคก์ารอ่ืนท่ีมีสิทธิไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษมี 1 ความคิดเห็น 

2) ปัญหาดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 20.00 

(1) การสร้างความผูกพนัในองค์การ โดยมีสภากาแฟ พูดคุยระหว่างบุคลากร

ดว้ยกนั รับฟังความคิดเห็นผูอ่ื้น ถ่ายทอดความรู้ เพื่อพฒันาตนเองอยูเ่สมอมี2 ความคิดเห็น 

(2) บุคลากรในสํานกังานยงัมีการแบ่งแยกพรรคพวก ขาดความสามคัคีทาํให้การ

ทาํงานไม่มีประสิทธิภาพอยา่งเตม็ท่ีมี 1 ความคิดเห็น 

3) ปัญหาดา้นการปกครองบงัคบับญัชา คิดเป็นร้อยละ 13.33 

 (1)  ผูบ้ริหารขาดภาวะผูน้ําและการทาํอย่างต่อเน่ืองและจริงจงัในการพัฒนา

องคก์ารมี 2 ความคิดเห็น 

4) ปัญหาดา้นการบริหารองคก์าร คิดเป็นร้อยละ 13.33 

(1) ควรมีการประชาสัมพนัธ์ภาพลกัษณ์ อาํนาจหนา้ท่ีของหน่วยงานให้เป็นท่ีรู้จกั

ของประชาชนมากข้ึน และเผยแพร่งานของสํานักงานอัยการสูงสุดให้ปรากฏเป็นรูปธรรม 

อยา่งแทจ้ริงมี 2 ความคิดเห็น 

5) ปัญหาดา้นความเป็นอยูใ่นชีวติส่วนตวั คิดเป็นร้อยละ 6.67 

(1) ความเป็นอยู่ในชีวิตส่วนตวัจะเป็นอุปสรรคมากของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 

ในส่วนกลางมี 1 ความคิดเห็น 

6) ปัญหาดา้นนโยบาย คิดเป็นร้อยละ 6.67 

(1) นโยบายขององค์การดี  แต่อาจปฏิบัติตามไม่ได้ผลเท่ าท่ีควรบางคร้ัง 

การบริหารองคก์าร มีเคร่ืองมือหรือวธีิปฏิบติัท่ีซํ้ าซอ้น ขาดการบูรณาการท่ีแทจ้ริงมี 1 ความคิดเห็น 

  7) ข้อเสนอแนะเก่ียวกับแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตผลการศึกษา พบว่า 

บุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร ได้เสนอความคิดเห็นเก่ียวกับ

แนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตในภาพรวม จาํนวนทั้งส้ิน 60 ความคิดเห็น คิดเป็นร้อยละ 17.75

ของผู ้ตอบ แบบ สอบ ถามทั้ งหมด 338 คน  เม่ือพิ จารณ าความคิดเห็นรายข้อพ บ ว่า ผู ้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ ปัญหาดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนนอ้ย ไม่เพียงพอต่อการ

ดาํรงชีพ มีมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 30.77 ของผูเ้สนอแนะความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาด้านปัจจยั 

ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.37 
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ตารางท่ี 4.37 แสดงจาํนวน  และค่าร้อยละของความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทางในการ

 พฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังาน 

 ในกรุงเทพมหานคร 

 

ข้อเสนอแนะ แนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวติ 
จาํนวน 

(n =60) 

ร้อยละ 

(100) 

1. ขอ้เสนอแนะดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 20 33.33 

2. ขอ้เสนอแนะดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล 15 25.00 

3. ขอ้เสนอแนะดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 7 11.67 

4. ขอ้เสนอแนะดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 7 11.67 

5. ขอ้เสนอแนะดา้นการบูรณาการดา้นสงัคม 4 6.67 

6. ขอ้เสนอแนะดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติการทาํงานกบัชีวติ 

 ดา้นอ่ืน ๆ 

3 5.00 

7. ขอ้เสนอแนะดา้นความเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กบัสงัคม 2 3.33 

8. ขอ้เสนอแนะดา้นธรรมนูญในองคก์ารหรือสิทธิของพนกังาน 2 3.33 

รวม 60 100 

 

 จากตารางท่ี 4.37  พบว่า  แนวทางการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร

ใหข้อ้เสนอแนะวา่ 

 1) ขอ้เสนอแนะดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ คิดเป็นร้อยละ 33.33 

 ปัจจุบนัสํานกังานอยัการสูงสุดถือว่าเป็นหน่วยงานท่ีไดรั้บค่าตอบแทนท่ีมีความ

ยุติธรรมพอสมควร และอยู่ในระดับท่ีดี เม่ือเปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืน เพียงแต่มีบุคลากร

บางส่วน เช่น พนักงานราชการ ลูกจา้งประจาํท่ียงัไม่ไดรั้บค่าตอบแทน ซ่ึงควรจะมีค่าตอบแทน

ใหก้บับุคลากรเหล่าน้ี มี 6 ความคิดเห็น 

(1) ค่าตอบแทนท่ีไดไ้ม่เหมาะสมตามสภาพเศรษฐกิจ มี 6 ความคิดเห็น 

(2) ค่าตอบแทนไดน้อ้ยเม่ือเทียบกบัหน่วยงานท่ีมีลกัษณะเดียวกนั 3 ความคิดเห็น 

(3) ควรมีค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติัหนา้ท่ีในภารกิจท่ีสาํคญั 2  ความคิดเห็น 

(4) ค่าตอบแทน และสวสัดิการไม่เพียงพอ มี 1 ความคิดเห็น 

(5) เพิ่มค่าครองชีพใหเ้บิกค่าเช่าบา้นไดแ้มจ้ะเป็นการบรรจุคร้ังแรก มี 1 ความคิดเห็น 

(6) มีสวสัดิการ เช่น ท่ีพกัอาศยั มี 1 ความคิดเห็น 
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 2) ขอ้เสนอแนะดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล คิดเป็นร้อยละ 25 

(1) ควรส่งเสริมให้มีการจัดฝึกอบรมกับหน่วยงานต่าง ๆ หรือจัดข้ึนภายใน

หน่วยงานทุกระดับ เพื่อพัฒนาความรู้และประสบการณ์ของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง และควร

หมุนเวยีนวทิยากร เพื่อเพิ่มความรู้ใหม่ ๆ ใหก้บับุคลากร มี 12 ความคิดเห็น 

(2) บุคลากรท่ีเป็นเลขา ผูช่้วยเลขา อยัการผูใ้หญ่ มกัได้รับการส่งเสริมพฒันา 

ในดา้นโอกาสดีกวา่คนอ่ืนๆ มี 1 ความคิดเห็น 

(3) การจัดอบรมหลักสู ตรต่าง ๆ  ไม่สามารถนํามาใช้กับการปฏิบัติงานได้จริง 1  

ความคิดเห็น 

(4) ควรมีคู่มือการปฏิบติังานให้แก่เจา้หน้าท่ีในแต่ละตาํแหน่ง เช่น อาจใช้เล่ม

ผลงานของผูเ้ขา้รับการประเมินให้ดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนในตาํแหน่งนั้น ๆ มาประยุกตใ์ช้เป็นคู่มือ

ในการปฏิบติังานมี 1 ความคิดเห็น 

3) ขอ้เสนอแนะดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน คิดเป็นร้อยละ 11.67 

 (1) ให้มีการสอบปรับตาํแหน่ง / ประเภท ตามสายงานและเป็นการภายในได ้เช่น 

ระดบัปฏิบติังานปรับเป็นระดบัปฏิบติัการมี 2 ความคิดเห็น 

 (2) ส่งเสริมความกา้วหนา้ในทุกสายงานใหมี้ความเท่าเทียมกนั 2 ความคิดเห็น 

 (3) ควรเพิ่มจาํนวนอตัรากาํลงัให้สูงข้ึนเพื่อให้เจา้หน้าท่ีแต่ละท่านท่ีมีคุณสมบติั

ไดส้อบแข่งขนักนัเพิ่มมากข้ึน มี 1 ความคิดเห็น 

 (4) ควรจดัสวสัดิการดา้นรักษาพยาบาล เช่น ประกนัสังคมใหแ้ก่ลูกจา้งมี 1 ความคิดเห็น 

 (5) ส่งเสริมให้คนท่ีมีความขยนัทุ่มเทในการทาํงานอยา่งแทจ้ริง เพื่อให้เกิดความ

เจริญเติบโตกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานมี 1 ความคิดเห็น 

4)  ขอ้เสนอแนะดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพคิดเป็นร้อยละ 11.67 

 (1) ควรจดัใหมี้มุมสาํหรับพกัผอ่นมี 1 ความคิดเห็น 

 (2) ควรจดัสวสัดิการดา้นท่ีพกัอาศยัอยา่งเป็นสัดส่วนใหแ้ก่เจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังาน

ในกรุงเทพฯ ประจาํแต่ละอาคารของสาํนกังานอยัการสูงสุดมี 1 ความคิดเห็น 

 (3) สร้างสํานักงานของตนเองท่ีมีความสง่างามมีระบบรักษาความปลอดภยัดี  

มีสถานท่ีออกกาํลงักายอุปกรณ์มีมาตรฐานมีสถานท่ีจอดรถเพียงพอ 1 ความคิดเห็น 

 (4) ส่ิงแวดลอ้มปัจจุบนัน้ีปลอดภยัแลว้มี 1 ความคิดเห็น 

 (5) ควรจดัสถานท่ีทาํงานใหก้วา้งข้ึนมี 1 ความคิดเห็น 

 (6) เคร่ืองถ่ายเอกสารเคร่ือง Printer  มีอนัตรายจากผงหมึกพิมพ ์ควรมีการจดัการ 

ท่ีเหมาะสมกวา่น้ี เพื่อชีวติท่ีปลอดภยัของผูป้ฏิบติังานมี 1 ความคิดเห็น 
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 (7) สถานท่ีทาํงานประสบปัญหาการเดินทางไม่สะดวกหาท่ีจอดรถยาก เขา้-ออก

ไม่สะดวกมี 1 ความคิดเห็น 

5) ขอ้เสนอแนะดา้นการบูรณาการดา้นสังคมคิดเป็นร้อยละ 6.67 

 (1) ควรจดัให้มีลานกิจกรรมท่ีหลากหลาย เช่น ปิงปอง เปตอง เพื่อเป็นการผ่อน

คลายหลงัจากการทาํงานและเป็นการสร้างสังคมในหน่วยงานให้มีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนัมี 3 ความ

คิดเห็น 

 (2) ควรจดัใหมี้สันทนาการใหแ้ก่ลูกจา้งประจาํบา้งมี 1 ความคิดเห็น 

6)  ขอ้เสนอแนะดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตงานกบัชีวติดา้นอ่ืนๆ คิดเป็นร้อยละ 5.00 

 (1) ให้ความสําคญัและสร้างสมดุลระหวา่งชีวิตการทาํงานกบัชีวิตดา้นอ่ืน ๆ เพื่อ

สร้างความผกูพนัในองคก์ารอยา่งเป็นรูปธรรมมี 1 ความคิดเห็น 

 (2) ควรแบ่งสัดส่วนเวลาการทาํงานและครอบครัวใหเ้หมาะสม 1 ความคิดเห็น 

 (3) ควรจดัสรรเวลาใหเ้หมาะสมกบัชีวติการทาํงานมี 1 ความคิดเห็น 

7) ขอ้เสนอแนะดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมคิดเป็นร้อยละ 3.33 

 (1) ควรจดัโครงการ CSRใน องค์การอย่างเป็นรูปธรรมเพื่อนาํความรู้ของแต่ละ

คนมาแบ่งปันกนั เป็นการแชร์ความรู้ให้หลากหลายทั้งงานคดี งานวิชาการ และเป็นการเปิดโอกาส 

ใหแ้สดงวสิัยทศัน์มี 2 ความคิดเห็น 

8) ขอ้เสนอแนะดา้นธรรมนูญในองคก์ารหรือสิทธิของพนกังานคิดเป็นร้อยละ 3.33 

 (1) ใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระทุกคร้ังมี 1 ความคิดเห็น 

 (2) ควรมีการดําเนินงานอย่างเปิดเผยและเปิดโอกาสให้พนักงานระดับล่าง 

ไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็นมี 1 ความคิดเห็น 



 

 

บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของ

บุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร” ผูศึ้กษาไดร้วบรวมและวเิคราะห์

ขอ้มูลสามารถสรุปผลการศึกษาอภิปรายผลการศึกษาพร้อมขอ้เสนอแนะ มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

1. สรุปผลการศึกษา 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาได้กาํหนดแนวทางในการสรุปการศึกษาไว  ้3 ประเด็น คือ

วตัถุประสงคก์ารศึกษาวธีิดาํเนินการศึกษาและผลการศึกษาซ่ึงจะไดน้าํเสนอตามลาํดบั ดงัน้ี 

 1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

  การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 

1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุด

ท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

1.1.2 เพื่อศึกษาปัจจยัในการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานกังาน

อยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

1.1.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัต่าง ๆ ในการพฒันาคุณภาพชีวิตกบั

ระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

1.1.4 เพื่อศึกษาปัญหา และเสนอแนะแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

 1.2 วธีิดําเนินการศึกษา 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้การวิจยัเชิงสํารวจ ผูศึ้กษาใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงผูศึ้กษาไดส้ร้างข้ึนจากการศึกษาเอกสาร

แนวคิดทฤษฏีต่าง ๆ   รวมถึงงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยมีวธีิดาํเนินการศึกษาท่ีทาํใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

1.2.1 ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา คือ บุคลากรทุกระดบัของสํานกังานอยัการสูงสุด

ท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย ขา้ราชการอยัการ ขา้ราชการธุรการ ลูกจา้งประจาํ
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และพนกังานราชการ จาํนวนทั้งส้ิน 2,173 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม 2559, สํานักบริหารทรัพยากร

บุคคล สาํนกังานบริหารกิจการสาํนกังานอยัการสูงสุด) 

1.2.2 กลุ่มตัวอย่างที่นํามาศึกษาคือ ขา้ราชการอยัการ ขา้ราชการธุรการ ลูกจา้งประจาํ 

และพนักงานราชการท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานครจาํนวน 338 คน ซ่ึงผูศึ้กษา ได้จากการคาํนวณ 

โดยใชสู้ตรของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 338 คน 

1.2.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (questionnaire) เพื่อใช้

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงผูศึ้กษาไดส้ร้างข้ึนจากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ รวมถึง

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ได้จดัทําแบบสอบถามส่งให้กับกลุ่มตวัอย่างเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบดว้ย 

1) ส่วนท่ี 1 แบ บ ส อบ ถามเก่ียวกับ ข้อมู ลพื้ นฐานทั่วไป ของผู ้ตอบ

แบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน รายได ้ประสบการณ์

ทาํงาน มีขอ้คาํถามทั้งส้ิน จาํนวน 7 ขอ้ 

2) ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัในการพฒันาคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานครแบ่งเป็น ปัจจยัแรงจูงใจ 

ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน มีขอ้คาํถามทั้งส้ิน จาํนวน 39 ขอ้ เป็นการสอบถามโดยใชม้าตราส่วน

ประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั ไดแ้ก่ มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  และนอ้ยท่ีสุดส่วนท่ี  3  

3) แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานกังาน

อยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานครแบ่งเป็น  (1) ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  

(2) ส่ิ งแวดล้อม ท่ีปลอดภัยและส่งเส ริมสุขภาพ (3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล  

(4) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (5) การบูรณาการดา้นสังคม (6) ธรรมนูญในองคก์าร หรือ

สิทธิของพนักงาน (7) ความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานกบัชีวิตด้านอ่ืน ๆ (8) ความเก่ียวขอ้ง

สัมพนัธ์กบัสังคมมีขอ้คาํถามทั้งส้ิน จาํนวน 16 ขอ้ เป็นการสอบถามโดยใชม้าตราส่วนประมาณค่า 

(rating scale) 5 ระดบัไดแ้ก่ มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  และนอ้ยท่ีสุด 

4) ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามชนิดปลายเปิด เพื่อสอบถามความคิดเห็น

เพิ่มเติมเก่ียวกับปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของ

บุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานครมีขอ้คาํถามทั้งส้ิน จาํนวน 2 ขอ้ 
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1.2.4 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

  1) การหาค่าความเท่ียงตรง เป็นการตรวจสอบความตรงไปตรงมาของ

เน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม  ผูศึ้กษาไดส้ร้างเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล

จากแบบสอบถามตามวตัถุประสงค์ในการศึกษา ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบดว้ย  ส่วนท่ี 1

แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล มีขอ้คาํถามทั้งส้ิน จาํนวน 7 ขอ้ ส่วนท่ี 2  แบบสอบถาม

เก่ียวกบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการพฒันาคุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการ

สูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร มีขอ้คาํถามทั้งส้ิน จาํนวน 39  ขอ้ ส่วนท่ี 3  แบบสอบถาม

เก่ียวกับความคิดเห็นต่อระดับคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดท่ี

ปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร มีข้อคาํถามทั้งส้ิน จาํนวน 16 ข้อ ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามแบบ

ปลายเปิด เพื่อสอบถามความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันา

คุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

มีขอ้คาํถามทั้งส้ิน จาํนวน 2  ขอ้ นําข้อมูลดังกล่าวไปขอคาํแนะนําจากผูเ้ช่ียวชาญเพื่อพิจารณา

ตรวจสอบความสมบูรณ์ของเน้ือหา  ความชัดเจนของภาษาท่ีใช้และสอดคล้องกบักรอบแนวคิด 

ในการศึกษา และวตัถุประสงค ์ แลว้นาํมาปรับปรุงตามคาํแนะจากผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน 4  ท่าน  

   ในการหาค่าความตรงตามเน้ือหา (Content Validity)  โดยให้ผูท้รงคุณวุฒิ

ทาํการประเมินวา่คาํถามแต่ละขอ้สามารถวดัไดต้รงตามจุดประสงคท่ี์กาํหนดไวห้รือไม่  หากขอ้คาํถาม

วดัไดต้รงกบัวตัถุประสงค์ให้ได ้1 คะแนน  ถา้ไม่แน่ใจว่าขอ้คาํถามนั้นวดัไดต้รงกบัจุดประสงค์ให้ได ้

0 คะแนน  และถ้าข้อคําถามวัดได้ไม่ตรงจุดประสงค์ให้ได้ -1 คะแนน จากนั้ นนําคะแนนของ

ผูท้รงคุณวุฒิทุกคนมากรอกลงในแบบวิเคราะห์ความสอดคลอ้งของขอ้คาํถาม  เพื่อหาค่าเฉล่ียสําหรับ

ขอ้คาํถามแต่ละขอ้ โดยผลการหาค่าความตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถามแต่ละขอ้ไดค้่า  IOC  เท่ากบั  

0.95  จึงนาํแบบสอบถามไปทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ต่อไป 

2)  การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม ผูศึ้กษาไดใ้ชว้ิธีการ

ทดสอบเคร่ืองมือโดยนําไปทดลองใช้ (try out) กับกลุ่มทดลองท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกับประชากร 

ท่ีศึกษาจาํนวน 30 คน ได้แก่บุคลากรของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร  

หากค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbac’s Alpha) มีค่ าตั้ งแต่  0.7 ข้ึนไป จึงจะถือว่า

แบบสอบถามมีความเท่ียงตรง และเช่ือถือได ้ 

 ในการหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability)  ตามสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา

ของครอนบาค (Cronbac’s Alpha) ผูศึ้กษานาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปทดสอบกบักลุ่มทดลอง 

จาํนวน 30 คน ไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา  ดงัน้ี  1)  ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เท่ากบั  0.914  

2)  ปัจจยัดา้นองค์การเท่ากบั  0.867  3) การพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรเท่ากบั  
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0.959  ไดค้่าความเช่ือมัน่  (Reliability) ของแบบสอบถามรวมทั้งฉบบัเท่ากบั  0.91  แสดงวา่แบบสอบถาม

มีความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัสูง 

1.2.5 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากหลายๆแหล่งทั้ง

จากเอกสารประเภทต่างๆได้แก่ตําราหนังสือบทความรายงานการวิจัยวิทยานิพนธ์รวมทั้ ง 

ส่ือจากส่ิงพิมพ์ อ่ืนๆ   ซ่ึ งจัด เป็นข้อมูลทุ ติยภูมิและเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม 

เพื่อสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร

สํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครตลอดจนเพื่อทราบข้อเสนอแนะ และ 

ความคิดเห็นในการพฒันาคุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุด 

1.2.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาคร้ังน้ีผู ้ศึกษาใช้การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ  (Quantitative 

Analysis) โดยการหาค่าสถิติสําหรับสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน เพื่อใช้ในการทดสอบสมมติฐานโดยนาํเสนอขอ้มูลด้วยการพรรณนาบรรยาย และการ

วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติเชิงอนุมาน เพื่อการทดสอบสมมติฐานท่ีศึกษาปัจจยัแรงจูงใจ 

และปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน ว่ามีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร

สาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานครผูศึ้กษาวเิคราะห์โดยใชส้ถิติในการทดสอบ 

ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

1.3 การสรุปผลการศึกษา 

 สําหรับผลการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาคุณภาพชีวิตใน

การทาํงานของบุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร” ในคร้ังน้ีสรุปผล

การนาํเสนอผลการศึกษา ดงัประเด็นต่อไปน้ี 

1.3.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

จากการศึกษาขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่

เป็นเพศชาย  คิดเป็นร้อยละ 50.30   อายุ 26- 35 ปี  มากท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ 35.20 จบการศึกษา 

ระดับปริญญาโทมากท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ 53.00 สถานภาพโสด  คิดเป็นร้อยละ 48.80 และ

สถานภาพสมรส  มีจาํนวนเท่ากนั คิดเป็นร้อยละ 48.80  ดาํรงตาํแหน่งงานเป็นขา้ราชการอยัการคิด

เป็นร้อยละ 53.80  ส่วนใหญ่มีรายได้  60,001 บาทข้ึนไป  คิดเป็นร้อยละ 30.50  และระยะเวลา 

ในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ หรือเท่ากบั 5 ปี  คิดเป็นร้อยละ 28.10 
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ตารางท่ี 5.1  สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล 

(n=338) 

ข้อมูลทัว่ไป ผลการวเิคราะห์ จาํนวน ร้อยละ 

เพศ ชาย 170 50.3 

อาย ุ อาย ุ26 - 35  ปี 119 35.2 

ระดบัการศึกษา ปริญญาโท 179 53.0 

สถานภาพสมรส โสด 165 48.8 

สมรส 165 48.8 

ประเภทตาํแหน่ง ขา้ราชการอยัการ 182 53.8 

รายได ้ 60,001 บาท ข้ึนไป 103 30.5 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั5  ปี 95 28.1 

 

1.3.2 คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดที่ปฏิบัติงาน

ในกรุงเทพมหานครในภาพรวม 

 

ตารางท่ี 5.2 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

 ในภาพรวม 

 

คุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากร 

 การทาํงานของบุคลากร X  S.D. แปลผล 

ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 4.05 0.97 มาก 

ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ 4.02 0.59 มาก 

การพฒันาความสามารถของบุคคล 3.76 0.75 มาก 

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานองคก์าร 4.27 0.74 มากท่ีสุด 

การบูรณาการดา้นสงัคม 4.03 0.61 มาก 

ธรรมนูญในองคก์ารหรือสิทธิของพนกังาน 4.15 1.37 มาก 

ความสมดุลระหวา่งชีวติการทาํงานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ 4.12 0.51 มาก 

ความเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กบัสงัคม 4.20 0.55 มากท่ีสุด 

รวม 4.06 0.52 มาก 
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  จากการศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร

สํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานครในภาพรวม  พบว่า  คุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานของบุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุด อยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.06 และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียรวม

เท่ากบั 4.27 และนอ้ยท่ีสุดคือ การพฒันาความสามารถของบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 ซ่ึงในแต่ละ

ดา้นมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 

  1) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรสํานักงาน

อยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 

4.27  เม่ือพจิารณารายขอ้ และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  (1)  มีความเช่ือมัน่ในหนา้ท่ีการงานว่าเป็นอาชีพท่ีย ัง่ยืน มัน่คงมาก  อยู่ในระดบั

มากท่ีสุดและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 

  (2)  อาชีพงานมีโอกาสท่ีจะเจริญกา้วหน้าในอนาคต อยู่ในระดบัมากท่ีสุดและมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26 

  2) ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม ผลการศึกษา พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุดโดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20   

  3) ธรรมนูญในองคก์ารหรือสิทธิของพนกังาน ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรสาํนกังาน

อยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.15 เม่ือพิจารณา

รายขอ้ และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  (1) บุคลากรภายในหน่วยงานของท่านมีความเคารพสิทธิซ่ึงกนัและกนัผูป้ฏิบติังาน 

อยูใ่นระดบัมากและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 

  (2) หน่วยงานมีระเบียบและขอ้บงัคบัท่ีเป็นธรรมแก่ผูป้ฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก

และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 

  (3) สามารถแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ีผูป้ฏิบติังาน อยูใ่น

ระดบัมากและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 
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  4) ความสมดุลระหวา่งชีวิตการทาํงานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากร

สํานกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.12 

เม่ือพิจารณารายขอ้ และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  (1)  มีความรู้สึกกระตือรือร้น และพร้อมท่ีจะเร่ิมงานในแต่ละวนั อยูใ่นระดบัมาก 

และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 

  (2)  สามารถจดัสรรเวลาในสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่างชีวิตการทาํงานกับชีวิต

ดา้นอ่ืน ๆ  อยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 

  5) ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรสํานกังานอยัการ

สูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.05 เม่ือ

พิจารณารายขอ้ และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

 (1)  ได้รับค่าตอบแทนในการทาํงานท่ียุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับตาํแหน่งอ่ืน 

ท่ีคลา้ยคลึงกนั อยูใ่นระดบัมากและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 

 (2)  ได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอกบัรายจ่ายในชีวิตประจาํวนั มีอยู่ในระดบัมาก 

และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 

  6)  การบูรณาการด้านสังคมผลการศึกษาพบว่า บุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุด 

ท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.03  เม่ือพิจารณา

รายขอ้ และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  (1)   หน่วยงานให้ความสนใจในกิจกรรมการเสริมสร้างความสัมพันธ์ภายใน

องค์การ โดยมุ่งเน้นการสร้างความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั อยู่ในระดบัมากและมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั4.06 

  (2)   หน่วยงานมีการประชุมพูดคุยเก่ียวกบัแนวทางการปฏิบติังาน เพื่อแกไ้ขปัญหา 

และพฒันาการทาํงานร่วมกนัอยา่งสมํ่าเสมอ อยูใ่นระดบัมากและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 

  7)  ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากร

สํานกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.02  

เม่ือพิจารณารายขอ้ และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

 (1)  สถานท่ีทาํงานมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดี และมีความปลอดภยัในการ

ปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 

  (2)  หน่วยงานมีการกาํหนดระเบียบปฏิบัติเพื่อจดัสภาพการทาํงานให้มีความ

ปลอดภยัอยา่งชดัเจน อยูใ่นระดบัมากและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 
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  8)  การพฒันาความสามารถของบุคคล ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

ค่าเฉล่ียรวม เท่ากบั 3.76  เม่ือพิจารณารายขอ้ และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

 (1)  การไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้โอกาสศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน อยูใ่นระดบัมาก

และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 

 (2) หน่วยงานมีการจดัโครงการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ และทักษะให้กับ

ผูป้ฏิบติังานมี อยูใ่นระดบัมากและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 

1.3.3 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร

สํานักงานอัยการสูงสุดทีป่ฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครในภาพรวม 

 

ตารางท่ี 5.3 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาคุณภาพชีวิต

 การทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุด ในภาพรวม 

 

ปัจจัยท่ีเกีย่วข้องกบัการพฒันาคุณภาพชีวิต X  S.D. แปลผล 

ปัจจัยแรงจูงใจ    

 ดา้นความสาํเร็จของงาน 4.34 0.47 มากท่ีสุด 

 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 4.13 0.49 มาก 

 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 4.02 0.57 มาก 

 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บผดิชอบ 4.00 0.50 มาก 

 ดา้นโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน 3.90 0.77 มาก 

รวม 4.08 0.44 มาก 

ปัจจัยท่ีเกีย่วกบัการปฏิบัติงาน    

 ดา้นนโยบาย 3.96 0.73 มาก 

 ดา้นการบริหารองคก์าร 3.86 0.63 มาก 

 ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน  3.97 0.94 มาก 

 ดา้นสถานะของอาชีพ 4.27 0.78 มากท่ีสุด 

 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 3.96 0.67 มาก 

 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 4.15 0.59 มาก 

 ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน 4.29 0.51 มากท่ีสุด 

 ดา้นความเป็นอยูใ่นชีวติส่วนตวั 4.10 0.63 มาก 

รวม 3.94 0.47 มาก 

ภาพรวม 4.01 0.45 มาก 
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 จากการศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

สาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานครในภาพรวม พบวา่อยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ีย

รวมเท่ากบั 4.01  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจด้านความสําเร็จของงานอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.34  และนอ้ยท่ีสุดคือ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน ดา้นการ

บริหารองคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 ซ่ึงในแต่ละดา้นมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 

(1) ปัจจัยแรงจูงใจ 

ผลการศึกษา พบวา่  บุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร  

มีปัจจยัแรงจูงใจ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.08  เม่ือพิจารณาความคิดเห็นรายขอ้ 

ตามระดบัความคิดเห็นจากมากไปนอ้ยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

   ด้านความสําเร็จของงาน  อยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.34  และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้โดยลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

    (1) ปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายไดส้ําเร็จลุล่วง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40 

    (2)  มีความภาคภูมิใจในผลสําเร็จจากงานท่ีทาํ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.39 

    (3)  มีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และ

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.37 

    (4)  สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  ในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จได ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และ

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 

   ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13  และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้โดยลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

    (1) การได้รับความเช่ือถือไวว้างใจจากผูบ้ ังคับบัญชา อยู่ในระดับมากท่ีสุด และ 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 

    (2) เพื่อนร่วมงานยอมรับความสามารถในการทาํงานของท่าน อยู่ในระดบัมาก 

และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 

    (3) การได้รับคาํยกย่องชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน  อยู่ในระดบัมาก 

และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 
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   ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.02 และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้โดยลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

    (1) ได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการทาํงาน อยู่ในระดับมากท่ีสุด และ 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 

    (2) งานท่ีได้รับมอบหมายมีลกัษณะท้าทายความสามารถ อยู่ในระดบัมาก และ 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 

    (3) งานท่ีได้รับมอบหมายมีความน่าสนใจ ต้องอาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

ในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 

  (4) งานท่ีรับผิดชอบ เป็นงานท่ีสามารถกระทาํได้โดยลาํพงัตั้ งแต่ตน้จนเสร็จส้ิน 

อยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 

   ด้านโอกาสที่ได้รับผิดชอบ  อยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั  4.00  และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

     (1) สามารถจดัลาํดบัความสําคญัก่อน-หลงัของงานไดเ้อง อยู่ในระดบัมากท่ีสุด

และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 

(2)  มีส่วนร่วมในความสําเร็จของการทํางานท่ีรับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก และ 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 

(3)  มีอิสระในงานท่ีรับผิดชอบ สามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งเต็มท่ี อยู่ในระดบัมาก และ 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 

(4)  ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีสําคญัขององค์การ อยู่ในระดับมาก และมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 

 2) ปัจจัยท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 

ผลการศึกษา พบว่า  ปัจจยัท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน  ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั  3.94   เม่ือพิจารณารายขอ้ จากมากไปนอ้ยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

ด้านนโยบาย  อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.94  และเม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

    (1) หน่วยงานมีนโยบายการบริหารองค์การและแนวทางการปฏิบติังานท่ีชัดเจน 

อยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 

    2) นโยบายท่ีกาํหนดสามารถนาํไปสู่การปฏิบติัได้เป็นอย่างดี อยู่ในระดบัมาก และ 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 
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   ด้านการบริหารองค์การ  อยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั  3.86  และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

     (1) หน่วยงานมีการจดัระบบบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพ อยูใ่นระดบัมาก และ

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 

     (2) การได้รับขอ้มูลข่าวสารอย่างเพียงพอต่อการปฏิบติัตามนโยบายอยู่ในระดบั

มาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 

   ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน  อยู่ในระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั  3.97 

และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

     (1) ได้รับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ อยู่ในระดับมาก และมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 

     (2) เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัสภาพทางเศรษฐกิจ อยูใ่นระดบัมาก 

และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 

   ด้านสถานะของอาชีพ  อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั  4.28 และ

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

    (1) ตาํแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีท่านปฏิบติัอยู่ในปัจจุบันเป็นท่ียอมรับนับถือของ

สังคม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29 

    (2) ตาํแหน่งงานในอาชีพของท่านเป็นท่ียอมรับ และมีเกียรติศกัด์ิศรี อยู่ในระดบั

มากท่ีสุดและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 

   ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั  

3.96 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

    (1) ในสถานท่ีทาํงานมีส่ิงอาํนวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ  

อยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 

    (2) บรรยากาศในสถานท่ีทาํงานเอ้ือต่อการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.95 

  ด้านการปกครองบังคับบัญชา  อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.15 และ

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

    (1) หน่วยงานมีการแบ่งสายการบังคบับญัชาอย่างชัดเจน อยู่ในระดับมาก และ 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24 

    (2) การสั่งการของผูบ้งัคบับัญชาในหน่วยงานมีความชัดเจน เหมาะสมในการ

แกไ้ขปัญหา อยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 
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    (3) ผูบ้งัคบับญัชาคอยช้ีแนะและใหค้าํปรึกษาเร่ืองการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก และ

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 

    (4) ผู ้บังคับบัญชาให้ความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก และ 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 

   ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียรวม

เท่ากบั 4.29  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  (1) ความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 

     (2) มีความสุขในการปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นดว้ยความเป็นมิตรต่อกนั อยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 

     (3) มีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงานและใตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26 

   ด้านความเป็นอยู่ในชีวิตส่วนตัว  อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ 4.10  

และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  (1) สามารถดาํเนินชีวติส่วนตวัไดอ้ยา่งเป็นสุข อยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 

   (2) มีการปฏิบติังานไม่ไดมี้ผลกระทบต่อการดาํเนินชีวติส่วนตวัอยูใ่นระดบัมาก และ

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 

   (3) มีความพอใจในช่วงเวลาทาํงานและช่วงอิสระจากงานในแต่ละวนัอยูใ่นระดบั

มาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 

   (4) เวลาใหก้บัครอบครัวอยา่งเพียงพอ อยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 

 

1.3.4 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตกับ

ระดับคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดทีป่ฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 
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ตารางท่ี 5.4 แสดงผลการวิเคราะห์โดยการทดสอบค่าความสัมพนัธ์ (Correlation) เพื่อทดสอบ

 สมมติฐานปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากรมีความสัมพนัธ์กบั

 คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดท่ีปฏิบัติงาน 

 ในกรุงเทพมหานคร 

 

ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบัการพฒันาคุณภาพ

ชีวติ 

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทีเ่กี่ยวข้องกบัการพฒันาคุณภาพชีวติฯ กบั

ระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุด 

Pearson Correlation ( r ) Sig. 

ปัจจยัแรงจูงใจ .728 0.00* 

ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน .817 0.00* 

รวม .772 0.00* 

* p< .05 

 

  จากผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการพฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากร 

มีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังาน 

ในกรุงเทพมหานครพบว่า ในภาพรวม  อยู่ในระดบัสูง (r = .772) และเม่ือพิจารณาปัจจยัในการ

พฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากรเป็นรายดา้น พบวา่  มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน

ของบุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบัสูง–ระดบัสูงมาก  

โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 

 1) ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงมาก (r = .817)   และ  

 2) แรงจูงใจอยูใ่นระดบัสูง (r = .728)    

 1.3.5 ผลการทดสอบสมมติฐาน  

 สมมติฐานที่  1  ปัจจยัแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัมากกบัการ

พฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

 จากผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยัในการประเมินระดบัความความสัมพนัธ์

ของปัจจยัแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กับการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงาน

อยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร พบว่า  ปัจจยัแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กับการพฒันา

คุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานครอยู่ใน

ระดบัสูงมาก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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  สมมติฐานที่  2  ปัจจยัท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก 

ในระดับมากกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดท่ี

ปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

    จากผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยัในการประเมินระดบัความความสัมพนัธ์

ของปัจจัยท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

บุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดท่ีปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร พบว่า  ปัจจัยท่ี เก่ียวกับการ

ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุด

ท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานครอยูใ่นระดบัสูง  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั อาจกล่าวไดว้า่  ปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยั

ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานสามารถอธิบายถึงระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานกังาน

อยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานครไดเ้ป็นอยา่งดี  และมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุดอยูใ่นระดบั สูง –  สูงมาก  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั  

ค่านิยมและแนวคิดหลกั (core values and concepts) ของเกณฑ์รางวลัคุณภาพแห่งชาติ (Thailand 

Quality Award (TQA) Criteria)  สํานักงานรางวลัคุณภาพแห่งชาติ (2556) ท่ีระบุว่า  หากองค์การ  

มีความเช่ือ และให้ความสําคญักบับุคลากร จะเป็นรากฐานก่อให้เกิดความรู้สึกเช่ือมัน่ ความรู้สึก

มัน่คง   เกิดความผกูพนั ความพึงพอใจ  มีการพฒันา และความผาสุกของบุคลากร ซ่ึงจะก่อให้เกิด

ความเช่ือมโยงระหว่างผลการดาํเนินการท่ีสําคญั  และเป็นการกาํหนดแนวทางการปฏิบัติการ

ภายใตก้รอบการจดัการท่ีเนน้ผลลพัธ์  และนาํไปสู่การปฏิบติัการและการใหผ้ลยอ้นกลบั 

1.3.6 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิต

ในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดทีป่ฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร 
 

ตารางท่ี 5.5 แสดงจํานวนและค่าร้อยละของผู ้เสนอแนะความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางในการ 

 พัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดท่ีปฏิบัติงาน 

 ในกรุงเทพมหานคร ในภาพรวม 

(n=338) 

ข้อเสนอแนะและความคิดเห็น 
จํานวน 

ผู้เสนอแนะ 
ร้อยละ 

1. ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล 19 5.62 

2. ดา้นปัจจยัแรงจูงใจ 16 4.73 

3. ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 15 4.43 

4. คุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากร 60 17.75 
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จากการวิเคราะห์ข้อมูลของผูต้อบแบบสอบถามชนิดปลายเปิด ได้แสดงความ

คิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกับเก่ียวกับแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร

สาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานครมีรายละเอียดดงัน้ี 

1) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาดา้นปัจจยัส่วนบุคคลผลการศึกษาพบว่า บุคลากร

สํานกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร ไดเ้สนอความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาดา้น

ปัจจยัส่วนบุคคล ในภาพรวม จาํนวนทั้ งส้ิน 19 ความคิดเห็น คิดเป็นร้อยละ 5.62 ของผู ้ตอบ

แบบสอบถามทั้งหมด 338 คน เม่ือพิจารณาความคิดเห็นรายขอ้ พบวา่  

 (1) ปัญหาดา้นรายได ้ 

  ก. ควรปรับปรุงรายไดท่ี้ไดรั้บใหเ้หมาะสมกบัตาํแหน่งงานมี  6  ความคิดเห็น 

  ข. รายไดไ้ม่เพียงพอกบัการดาํเนินชีวติประจาํวนัมี 3 ความคิดเห็น 

 (2) ปัญหาดา้นประสบการณ์ทาํงาน 

  ก. ขาดประสบการณ์ในการทาํงาน สําหรับบุคลากรท่ีเข้ามาปฏิบติังานใหม่  

ในบางคร้ังเรียนรู้จากการเล่าสู่กันมา ไม่ เป็นไปตามกฎ ระเบียบ อาจเกิดความผิดพลาด และส่งผล 

ต่อหน้าท่ีการงานได้ ดังนั้ น ควรมีการแลกเปล่ียนความรู้ให้ได้รับการฝึกอบรมโดยใช้วิทยากรท่ีมี

ประสบการณ์และมีความชาํนาญตามตาํแหน่งงานนั้น ๆ   มาใหค้าํบรรยายหรือใหค้วามรู้มี 3  ความคิดเห็น 

 (3) ปัญหาดา้นสถานภาพสมรส  

  ก. การมีภาระครอบครัว มีบุตร ส่งผลให้ไม่สามารถปฏิบติังานท่ีเร่งด่วน งาน

นอกเวลา หรืองานท่ีอยูไ่กลจากท่ีพกัอาศยัได ้มี 3  ความคิดเห็น 

 (4) ปัญหาดา้นตาํแหน่งงาน  

  ก. ตาํแหน่งขา้ราชการอยัการควรเกษียณเท่าข้าราชการธุรการ คือ 60 ปี 

เพื่อเปิดโอกาสให้คนรุ่นใหม่ไดท้าํงาน และใชชี้วติบั้นปลายอยา่งสงบสุข มี  2  ความคิดเห็น 

  ข. การได้รับมอบหมายภาระงานมากเกินไปควรจัดมีการจัดสรรงาน 

ใหเ้หมาะสมมี 1 ความคิดเห็น 

 (5) ปัญหาดา้นอาย ุมีนอ้ยท่ีสุด  

  ก. เม่ือมีอายมุากข้ึน อาจทาํใหก้ารทุ่มเทใหก้บังานลดลง มี 1 ความคิดเห็น 

2) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาด้านปัจจยัแรงจูงใจผลการศึกษาพบว่า บุคลากร

สํานกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร ไดเ้สนอความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาดา้นปัจจยั

แรงจูงใจ ในภาพรวม จาํนวนทั้งส้ิน 16ความคิดเห็น คิดเป็นร้อยละ 4.73 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 

338 คน เม่ือพจิารณาความคิดเห็นรายขอ้ พบวา่  
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 (1) ปัญหาดา้นโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ในตาํแหน่ง 

   ก. ขาดโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานมี 5 ความคิดเห็น 

   ข. ควรสร้างระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี มี ความเท่ี ยงธรรม 

โดยพิจารณาจากผลงานมี  5 ความคิดเห็น 

   ก. ควรมีการขยายอตัรากาํลงัขา้ราชการเพิ่มตาํแหน่งมี  2 ความคิดเห็น 

   ข. การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนไม่ยติุธรรมมี 1 ความคิดเห็น 

   ค. การพิจารณาความกา้วหนา้ในงานขาดความโปร่งใสมี 1 ความคิดเห็น 

  (2)  ปัญหาดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  

   ก. ไม่ไดรั้บการยอมรับนบัถือมี 1 ความคิดเห็น 

   ข. ควรให้การยกย่องและคําชมเชยสําหรับผู ้ท่ี มีผลงานเป็นท่ีประจักษ ์

เพื่อเป็นกาํลงัใจในการปฏิบติังานต่อไปมี 1 ความคิดเห็น 

3) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาด้านปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานผลการศึกษา

พบว่า บุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร ได้เสนอความคิดเห็น

เก่ียวกับปัญหาด้านปัจจยัท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน ในภาพรวม จาํนวนทั้ งส้ิน 15 ความคิดเห็น 

คิดเป็นร้อยละ 4.43 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 338 คน เม่ือพิจารณาความคิดเห็นรายข้อ 

พบวา่  

  (1) ปัญหาดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน มีมากท่ีสุด  

   ก. เงินเดือนและค่าตอบแทนนอ้ยไม่เพียงพอต่อการดาํรงชีวติมี 4  ความคิดเห็น 

   ข. เงินเดือนและค่าตอบแทนออกล่าชา้ ผูมี้อาํนาจควรใหค้วามใส่ใจ และสนใจ

มากกวา่น้ีมี 1 ความคิดเห็น 

   ค. ค่าตอบแทนพิเศษของขา้ราชการตอ้งใช้เวลาในการทาํงานถึง 2  ปี ซ่ึงใช้

ระยะเวลานานเกินสมควร เม่ือเทียบกบัองคก์ารอ่ืนท่ีมีสิทธิไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษมี 1  ความคิดเห็น 

  (2) ปัญหาดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 20.00 

  ก. การสร้างความผูกพนัในองค์การ โดยมีสภากาแฟ พูดคุยระหว่างบุคลากร

ดว้ยกนั รับฟังความคิดเห็นผูอ่ื้น ถ่ายทอดความรู้ เพื่อพฒันาตนเองอยูเ่สมอมี 2 ความคิดเห็น 

  ข. บุคลากรในสํานกังานยงัมีการแบ่งแยกพรรคพวก ขาดความสามคัคี  ทาํให้

การทาํงานไม่มีประสิทธิภาพอยา่งเตม็ท่ีมี 1 ความคิดเห็น 
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  (3) ปัญหาดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  

  ผูบ้ริหารขาดภาวะผูน้าํและการทาํอยา่งต่อเน่ืองและจริงจงัในการพฒันา

องคก์ารมี 2 ความคิดเห็น 

  (4) ปัญหาดา้นการบริหารองคก์าร  

  ควรมีการประชาสัมพนัธ์ภาพลกัษณ์ อาํนาจหน้าท่ีของหน่วยงานให้เป็น 

ท่ีรู้จกัของประชาชนมากข้ึน และเผยแพร่งานของสํานักงานอยัการสูงสุดให้ปรากฏเป็นรูปธรรม

อยา่งแทจ้ริงมี 2 ความคิดเห็น 

  (5) ปัญหาดา้นความเป็นอยูใ่นชีวติส่วนตวั  

  ความเป็นอยู่ในชีวิตส่วนตวัจะเป็นอุปสรรคมากของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 

ในส่วนกลางมี 1 ความคิดเห็น   

  (6) ปัญหาดา้นนโยบาย  

  นโยบายขององค์การดี   แต่อาจปฏิบัติตามไม่ได้ผลเท่าท่ีควร บางคร้ัง 

การบริหารองคก์าร  มีเคร่ืองมือหรือวธีิปฏิบติัท่ีซํ้ าซ้อน ขาดการบูรณาการท่ีแทจ้ริงมี 1 ความคิดเห็น 

  4) ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตผลการศึกษา พบว่า 

บุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร ไดเ้สนอความคิดเห็นเก่ียวกับ

แนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตในภาพรวม จาํนวนทั้งส้ิน 60 ความคิดเห็น คิดเป็นร้อยละ 17.75 

ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 338 คนเม่ือพิจารณาความคิดเห็นรายขอ้พบวา่  

  (1)  ขอ้เสนอแนะดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ  

ก. ปัจจุบนัสาํนกังานอยัการสูงสุดถือวา่เป็นหน่วยงานท่ีไดรั้บค่าตอบแทนท่ีมี

ความยุติธรรมพอสมควร และอยู่ในระดับท่ีดี เม่ือเปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืน เพียงแต่มีบุคลากร

บางส่วน เช่น พนกังานราชการ ลูกจา้งประจาํท่ียงัไม่ไดรั้บค่าตอบแทน ซ่ึงควรจะมีค่าตอบแทนให้กบั

บุคลากรเหล่าน้ี มี  6  ความคิดเห็น 

ข. ค่าตอบแทนท่ีไดไ้ม่เหมาะสมตามสภาพเศรษฐกิจ มี 6 ความคิดเห็น 

ค. ค่าตอบแทนได้น้อยเม่ือเทียบกับหน่วยงานท่ี มีลักษณะเดียวกัน  

มี  3  ความคิดเห็น 

ง. ควรมีค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าท่ีในภารกิจท่ีสําคัญ  

มี  2   ความคิดเห็น 

จ. ค่าตอบแทน และสวสัดิการไม่เพียงพอ มี 1 ความคิดเห็น 

ฉ. เพิ่มค่าครองชีพให้เบิกค่าเช่าบ้านได้แม้จะเป็นการบรรจุคร้ังแรก มี  1   

ความคิดเห็น 
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ช. มีสวสัดิการ เช่น ท่ีพกัอาศยั มี 1 ความคิดเห็น 

  (2)  ขอ้เสนอแนะดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล  

ก. ควรส่งเสริมให้มีการจดัฝึกอบรมกบัหน่วยงานต่าง ๆ หรือจดัข้ึนภายใน

หน่วยงานทุกระดับ เพื่อพัฒนาความรู้และประสบการณ์ของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง และควร

หมุนเวยีนวทิยากร เพื่อเพิ่มความรู้ใหม่ ๆ ใหก้บับุคลากร มี 12 ความคิดเห็น 

ข. บุคลากรท่ีเป็นเลขา ผูช่้วยเลขา อยัการผูใ้หญ่ มกัได้รับการส่งเสริม

พฒันาในดา้นโอกาสดีกวา่คนอ่ืนๆ มี 1 ความคิดเห็น 

ค. การจัดอบรมหลักสูตรต่างๆไม่สามารถนํามาใช้กับการปฏิบัติงาน 

ไดจ้ริง 1 ความคิดเห็น 

ง. ควรมีคู่มือการปฏิบติังานให้แก่เจา้หน้าท่ีในแต่ละตาํแหน่ง เช่น อาจใช้

เล่มผลงานของผูเ้ขา้รับการประเมินให้ดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนในตาํแหน่งนั้น ๆ มาประยุกต์ใช้เป็น

คู่มือในการปฏิบติังานมี 1 ความคิดเห็น 

  (3) ขอ้เสนอแนะดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  

ก. ให้มีการสอบปรับตาํแหน่ง / ประเภท ตามสายงานและเป็นการ

ภายในได ้เช่น ระดบัปฏิบติังานปรับเป็นระดบัปฏิบติัการมี 2 ความคิดเห็น 

ข. ส่งเสริมความกา้วหน้าในทุกสายงานให้มีความเท่าเทียมกนั 2 ความ

คิดเห็น 

ค. ควรเพิ่มจาํนวนอตัรากาํลงัให้สูงข้ึนเพื่อให้เจา้หน้าท่ีแต่ละท่านท่ีมี

คุณสมบติัไดส้อบแข่งขนักนัเพิ่มมากข้ึน มี 1 ความคิดเห็น 

ง. ควรจัดสวัสดิการด้านรักษาพยาบาล เช่น ประกันสังคมให้แก่ลูกจ้าง 

มี  1  ความคิดเห็น 

จ. ส่งเสริมให้คนท่ีมีความขยนัทุ่มเทในการทาํงานอยา่งแทจ้ริง เพื่อให้

เกิดความเจริญเติบโตกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานมี 1 ความคิดเห็น 

  (4) ขอ้เสนอแนะดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

ก. ควรจดัใหมี้มุมสาํหรับพกัผอ่น มี 1 ความคิดเห็น 

ข. ควรจดัสวสัดิการดา้นท่ีพกัอาศยัอย่างเป็นสัดส่วนให้แก่เจา้หน้าท่ี 

ท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพฯ ประจาํแต่ละอาคารของสาํนกังานอยัการสูงสุด มี 1 ความคิดเห็น 

ค. สร้างสํานักงานของตนเองท่ีมีความสง่างามมีระบบรักษาความ

ปลอดภยัดี มีสถานท่ีออกกาํลงักายอุปกรณ์มีมาตรฐานมีสถานท่ีจอดรถเพียงพอ 1 ความคิดเห็น 
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ส่ิงแวดลอ้มปัจจุบนัน้ีปลอดภยัแลว้มี 1 ความคิดเห็น 

ง. ควรจดัสถานท่ีทาํงานใหก้วา้งข้ึน มี 1 ความคิดเห็น 

จ. เคร่ืองถ่ายเอกสารเคร่ือง Printer มีอนัตรายจากผงหมึกพิมพ์ ควรมี

การจดัการท่ีเหมาะสมกวา่น้ี เพื่อชีวติท่ีปลอดภยัของผูป้ฏิบติังาน มี 1 ความคิดเห็น 

ฉ. สถานท่ีทาํงานประสบปัญหาการเดินทางไม่สะดวกหาท่ีจอดรถยาก 

เขา้-ออกไม่สะดวกมี 1 ความคิดเห็น 

  (5) ขอ้เสนอแนะดา้นการบูรณาการดา้นสังคม 

ก. ควรจดัให้มีลานกิจกรรมท่ีหลากหลาย เช่น ปิงปอง เปตอง เพื่อเป็น

การผ่อนคลายหลังจากการทาํงานและเป็นการสร้างสังคมในหน่วยงานให้มีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกัน 

มี 3 ความคิดเห็น 

ข. ควรจดัใหมี้สันทนาการใหแ้ก่ลูกจา้งประจาํบา้งมี 1 ความคิดเห็น 

  (6) ขอ้เสนอแนะดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืนๆ  

ก. ให้ความสําคญัและสร้างสมดุลระหวา่งชีวิตการทาํงานกบัชีวิตดา้น

อ่ืนๆ เพื่อสร้างความผกูพนัในองคก์ารอยา่งเป็นรูปธรรมมี 1 ความคิดเห็น 

ข. ควรแบ่ งสั ดส่ วนเวลาการทํางานและครอบครัวให้ เหมาะสมมี  1  

ความคิดเห็น 

ค. ควรจดัสรรเวลาใหเ้หมาะสมกบัชีวติการทาํงานมี 1 ความคิดเห็น 

  (7) ขอ้เสนอแนะดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 

    ควรจดัโครงการ CSRใน องค์การอย่างเป็นรูปธรรมเพื่อนาํความรู้ของ

แต่ละคนมาแบ่งปันกนั เป็นการแชร์ความรู้ให้หลากหลายทั้งงานคดี งานวิชาการ และเป็นการเปิด

โอกาสใหแ้สดงวสิัยทศัน์ มี  2 ความคิดเห็น 

  (8) ขอ้เสนอแนะดา้นธรรมนูญในองคก์ารหรือสิทธิของพนกังาน 

ก. ใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระทุกคร้ังมี 1 ความคิดเห็น 

ข. ควรมีการดาํเนินงานอย่างเปิดเผยและเปิดโอกาสให้พนกังานระดบัล่าง

ไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็นมี 1 ความคิดเห็น 
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2. อภิปรายผล 

 

จากผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาคุณภาพชีวติในการทาํงานของ

บุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานครสามารถอภิปรายผล ไดด้งัน้ี 

 2.1 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่  1 ปัจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธ์เชิงบวก 

ในระดบัมากกบัการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังาน 

ในกรุงเทพมหานคร 

 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั พบว่า  ปัจจยัแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั

การพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร  

อยู่ในระดบัสูงมาก อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  สามารถเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย   

ได้ดังน้ี   1)  ด้านความสําเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.34  2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ   

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13  3)  ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัภายในองค์การ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02  4)  ด้าน

โอกาสท่ีไดรั้บผิดชอบ  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.00  และ  5)  ดา้นโอกาสท่ีจะเติบโต  และกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90   เม่ือพิจารณาปัจจยั ดงักล่าว  พบวา่ ปัจจยัดา้นความสาํเร็จของงาน  ดา้นการไดรั้บ

การยอมรับนบัถือ  และดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัภายในองค์การมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  มีรายละเอียด 

ดงัน้ี  

 2.1.1 ด้านความสําเร็จในงาน พบว่า มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด  

โดยอภิปรายเป็ นรายข้อ ได้ดังน้ี  บุ คลากรสํ านักงานอัยการสู งสุ ดสามารถปฏิ บัติ งานตาม 

ท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายไดส้ําเร็จลุล่วง   สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการปฏิบติังานให้สําเร็จได้

เป็นส่วนใหญ่ มีความรู้สึกภาคภูมิใจในผลสําเร็จจากงานท่ีทาํ และมีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังาน

ใหบ้รรลุเป้าหมายเป็นอยา่งมากท่ีสุด   

  2.1.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก

โดยอภิปรายเป็นรายขอ้  ไดด้งัน้ี  บุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุดไดรั้บความเช่ือถือไวว้างใจ  และยกยอ่ง

ชมเชยจากผูบ้งัคบับัญชา และเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ   โดยเพื่อนร่วมงานยอมรับความสามารถ 

ในการทาํงานเสมอมา 

 2.1.3 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติภายในองค์การ พบว่า ระดับความคิดเห็นอยู ่

ในระดบัมาก โดยอภิปรายเป็นรายขอ้ ไดด้งัน้ี บุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุดไดรั้บมอบหมายงาน

ท่ีมีลกัษณะทา้ทายความสามารถ ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ีในการทาํงาน ซ่ึงงานท่ีไดรั้บ

มอบหมายมีความน่าสนใจ ตอ้งอาศยั ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงานงานท่ีรับผิดชอบ และ 

เป็นงานท่ีสามารถกระทาํไดโ้ดยลาํพงัตั้งแต่ตน้จนเสร็จส้ิน 
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 จากปัจจยัแรงจูงใจทั้ง  3  ดา้นน้ี  มีความสอดคลอ้งกบัความเป็นจริงในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุด  ซ่ึงมีความพึงพอใจต่อสภาพการทาํงาน  มีขวญักาํลงัใจอนัมี

ส่วนช่วยผลักดันให้ เกิดความมุ่งมั่น  กระตือรือร้น  และพร้อมท่ีจะทํางานอย่างเต็มกําลัง

ความสามารถผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานให้การช่วยเหลือ และให้คาํแนะนาํเม่ือเกิดปัญหาทาํ

ให้เกิดความสามคัคี ร่วมแรงร่วมใจกนัสามารถทาํงานเป็นทีมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและทนัเวลา 

ท่ีกาํหนดนอกจากน้ีในระดบัองค์การสํานักงานอยัการสูงสุดได้นาํแนวคิดปัจจยัแห่งความสําเร็จ  

เข้ามาช่วยในการบริหารจัดการความรู้ให้ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายส่งผลทางด้านบวก 

ต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน ทั้งน้ี ผูบ้ริหารขององค์การมีส่วนสําคญัอยา่งยิ่ง ในการสนบัสนุน

แนวคิด ดังกล่าว และมอบหมายให้ผู ้บังคับบัญชาทําหน้าท่ีคัดเลือกบุคคลท่ีมีทักษะ ความรู้

ความสามารถ และมีคุณสมบติัเหมาะสมกบัตาํแหน่งเขา้มาปฏิบติังานภายในองค์การ เพื่อให้การ

ปฏิบติังานเป็นไปตามท่ีไดรั้บมอบหมายและประสบผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์  

 และปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ปัจจยัอ่ืน ๆ  ไดแ้ก่  

 2.1.4 ด้านโอกาสที่จะเติบโต  และก้าวหน้าในตําแหน่งงาน พบว่า ระดับความ

คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยอภิปรายเป็นรายขอ้  ไดด้งัน้ี  บุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดการไดรั้บ

การสนบัสนุนให้มีโอกาสในการดาํรง  ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน  และมีความพึงพอใจต่อผลการพิจาณาเล่ือน

ขั้นเงินเดือน   หน่วยงานมีการส่งเสริมใหมี้การพฒันาตนเองใน ทิ ศ ท าง ท่ี เห ม าะ ส ม ใน ก ารศึ ก ษ า 

หาความรู้เพิ่มเติม   แต่เม่ือพิจารณาค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานในความคิดเห็นดา้นโอกาสท่ีจะเติบโต  และ

กา้วหน้าในตาํแหน่งงาน  พบว่ามีความผนัผวนสูง  แสดงถึงขอ้สังเกต  เก่ียวกบัประเภทตาํแหน่งของ

บุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุด  มีตาํแหน่งเป็นขา้ราชการอยัการจาํนวนมาก คิดเป็นร้อยละ 53.8  

แต่ยงัมีบุคลากรตาํแหน่งอ่ืน ๆ  อีกจาํนวนไม่น้อย คิดเป็นร้อยละ 46.2  เช่น ข้าราชการธุรการ 

ลูกจ้างประจาํ พนักงานราชการ ท่ียงัไม่ได้รับการสนับสนุนจากองค์การในการพฒันา ความรู้ 

ความสามารถ เช่น การฝึกอบรม  การศึกษาดูงาน  รวมถึงการสนับสนุนให้มีความเจริญกา้วหน้า  

ทั้งดา้นความรู้  ความสามารถ  อย่างเหมาะสม  สํานกังานอยัการสูงสุดควรปรับเปล่ียนและพฒันา

ส่งเสริมคนรุ่นใหม่  ท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีความตั้ งใจ กระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้ และ

ทดสอบเพื่อประเมินผลในการปรับเล่ือนขั้น  เพื่อสร้างโอกาสความกา้วหน้าไดอ้ยา่งเหมาะสมกบั

ความสามารถของบุคลากร ต่อไป  

 2.2 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 2 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ 

เชิงบวกในระดบัมากกบัการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุด 

ท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร  
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 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยพบว่า  ปั จจัย ท่ี เก่ี ยวกับ การป ฏิ บัติ งาน 

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุด 

ท่ีปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับมาก อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สามารถ

เรียงลาํดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย  ได้ดงัน้ี  1)  ด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.29  2)  ดา้นสถานะของอาชีพ  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.27  3) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.15  4)  ดา้นความเป็นอยูใ่นชีวติส่วนตวั  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10  5)  ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.97   6)  ดา้นนโยบาย   และ 7)  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.96   8)  ด้านการบริหารองค์การ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.86  เม่ือพิจารณาปัจจัย ดังกล่าว พบว่า ด้าน

ความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน  ดา้นสถานะของอาชีพ  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  มีค่าเฉล่ียมาก

ท่ีสุด โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี  

 2.2.1 ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน พบว่า ระดับความคิดเห็นอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด โดยอภิปรายเป็นรายขอ้ ไดด้งัน้ี บุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุดมีความสัมพนัธ์อนัดีกบั

ผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน และใตบ้งัคบับญัชามีความสุขในการปฏิบติังาน

ร่วมกบัผูอ่ื้นดว้ยความเป็นมิตรต่อกนั 

 2.2.2 ด้านสถานะของอาชีพ พบว่า ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ี โดยอภิปราย

เป็นรายข้อ ได้ดังน้ี  ตําแหน่งงานในอาชีพเป็นท่ียอมรับ และมีเกียรติ  ตําแหน่งหน้าท่ีการงาน 

ท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม 

 2.2.3 ด้านการปกครองบังคับบัญชา พบว่า ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก   โดย

อภิปรายเป็นรายข้อ ได้ดังน้ี หน่วยงานมีการแบ่งสายการบังคับบัญชาอย่างชัดเจน การสั่งการของ

ผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานมีความชัดเจนเหมาะสมในการแกไ้ขปัญหา  ผูบ้งัคบับญัชาให้ความยุติธรรม 

ในการปฏิบติังาน และผูบ้งัคบับญัชาคอยช้ีแนะ และใหค้าํปรึกษาเร่ืองการทาํงาน 

  จากปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานทั้ง 3 ดา้นน้ี  ผูว้จิยัมีความเห็นวา่ปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ี

เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงานอย่างยิ่งยวด  เป็นการช่วยส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานเกิด

ความมัน่คง  เกิดความผูกพนัต่อองค์การ และเกิดความผาสุกในการทาํงาน รวมทั้งมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน  สาํนกังานอยัการสูงสุด จดัวา่เป็นองคก์ารชั้นนาํ เป็นท่ียอมรับ นบัถือในสังคมมีความสัมพนัธ์

ท่ีดีภายในองค์การ  ซ่ึงเป็นปัจจยัสําคัญท่ีทําให้องค์การมีความย ัง่ยืน เกิดผลลัพธ์ท่ีดี โดยใช้กลไก 

การมีส่วนร่วม เพื่อให้เกิดค่านิยม และวฒันธรรมขององค์การ  ในการทาํงานแบบพี่ แบบน้องมาเป็น

เวลานาน ทั้งในเพื่อนร่วมงานดว้ยกนัเอง  ผูบ้งัคบับญัชา และใตบ้งัคบับญัชา  ซ่ึง สอดคลอ้งกบั  Tom, 

Peter (2011) ได้กล่าวถึง  ค่านิยมร่วม (shared values and guiding) ว่าค่านิยมร่วมกัน หรือความเป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกนัระหวา่งคนในองคก์าร  โดยค่านิยมและบรรทดัฐานท่ียึดถือร่วมกนั  มีวิธีการปฏิบติั 
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ของบุคลากรและผูบ้ริหารภายในองคก์าร หรืออาจเรียกวา่รากฐานของวฒันธรรมองคก์ารก็คือ ความเช่ือ 

ค่านิยมท่ีสร้างรากฐานทางปรัชญาเพื่อทิศทางขององค์การ   ต่อมาความเช่ือเหล่านั้นจะกาํหนดบรรทดั

ฐาน เป็นพฤติกรรมประจาํวนัข้ึนมาภายในองคก์าร เม่ือค่านิยมและความเช่ือไดถู้กยอมรับทัว่ทั้งองคก์าร

และบุคลากรกระทาํตามค่านิยมเหล่านั้นแลว้  องคก์ารก็จะมีวฒันธรรมท่ีเขม้แขง็ 

 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ปัจจยัอ่ืน ๆ  ไดแ้ก่  

 2.2.4 ด้านการบริหารองค์การ พบว่า ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยอภิปราย

เป็นรายขอ้ ไดด้งัน้ี การไดรั้บขอ้มูลข่าวสารอยา่งเพียงพอต่อการปฏิบติัตามนโยบาย  และหน่วยงานมีการ

จดัระบบบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพ     

  ถึงแมว้า่ ผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชามีส่วนสาํคญัในการใหค้วามสนบัสนุนดา้น

การทาํงาน และปัจจยัแรงจูงใจดา้นความสําเร็จของงานจะมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุดก็ตาม  แต่ปัจจยั

ด้านการบริหารองค์การ กลับมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นน้อยท่ีสุด ในปัจจยัท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงานทั้ ง  

8  ดา้น  สํานกังานอยัการสูงสุด ควรพิจารณาถึง  ทิศทางการทาํงานท่ีชดัเจน การส่ือสารเพื่อถ่ายทอด

ทิศทางขององค์การสู่บุคลากร ได้รับรู้ เขา้ใจทิศทางดงักล่าว และสามารถนาํไปใช้เป็นแนวทาง

ปฏิบติังาน อนัจะส่งผลใหก้ารดาํเนินการบรรลุผลตามเป้าประสงคท่ี์ตั้งไว ้  

จากการพิจาณาถึงปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน  พบว่า บุคลากร 

ในองค์การเป็นผูไ้ด้รับผลกระทบโดยตรง  หากองค์การมีการพฒันา  และประยุกต์  ยืดหยุ่น ปรับเปล่ียน 

ให้เหมาะสม  และให้ความสําคญัอย่างจริงจงัมากเท่าใดก็ยิ่งเป็นการผลกัดนั และส่งผลต่อระดบัคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุด มากยิ่งข้ึนเท่านั้ น ซ่ึงแนวคิดของ Maslow,   

Abraham M. (1954)  ได้กล่าวว่า  การจูงใจให้มนุษยท์าํงานให้ดีข้ึนนั้น ผูบ้งัคบับญัชา ควรมีความ

เข้าใจในบุคลากรว่ามีความต้องการอะไรบ้างเป็นพื้นฐานในการปฏิบัติงาน  และระดับความ

ตอ้งการอยูใ่นลาํดบัขั้นไหนของความตอ้งการทั้ง 5 ประการ และอาจกล่าวไดว้า่องคก์ารท่ีดีท่ีสุด คือ 

องค์การท่ีสามารถสร้างบุคลากรให้เป็นบุคคลท่ีประจกัษ์ตน มีความยอมรับตนเองและคนอ่ืน ๆ   

มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ  เป็นบุคคลท่ีไม่ฝืนความรู้สึกของตนเอง และมีความต้องการ 

ในการทาํตามความปรารถนาของตนเอง  อาจกล่าวได้ว่า  ความตอ้งการของบุคลากรสํานักงาน

อยัการสูงสุด โดยภาพรวม มีระดบัความตอ้งมากกวา่ลาํดบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานในการปฏิบติังาน 

เช่น ความตอ้งการทางร่างกายก็ดี หรือดา้นความมัน่คงปลอดภยัก็ดี   แต่เป็นความตอ้งการท่ีมาจาก

ส่ิงจูงใจภายนอก ในขณะท่ีความตอ้งการระดบัสูง เช่น ความตอ้งการไดรั้บการยกย่องนบัถือ หรือ

ความต้องการความสําเร็จดังใจปรารถนาก็ดี มีลักษณะเป็นส่ิงจูงใจจากภายใน  และสอดคล้อง 

กับ Herzberg, F., Mausner B. and Snyderman B. (1959) ได้กล่าวถึง ทฤษฎีสองปัจจัย ท่ีมีความ 

สัมพนัธ์และคลา้ยกบัทฤษฎีของ Maslow จะช้ีให้เห็นถึงลาํดบัขั้นความตอ้งการของบุคคลในขณะ 
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ท่ีทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg จะช่วยให้เข้าใจถึงเป้าหมายและส่ิงจูงใจท่ีตอบสนองความ

ตอ้งการ โดยลาํดบัความตอ้งการจากท่ีมีความสําคญัมากไปจนถึงท่ีมีความสําคญัน้อย  หรือความ

ตอ้งการท่ีเร่ิมจากส่ิงท่ีมีความจาํเป็นมากข้ึนไปจนถึงส่ิงท่ีมีความจาํเป็นน้อยนัน่เอง และสอดคลอ้ง

กบังานวิจยัของนิยม จบัใจสุข (2555)  ศึกษาเร่ือง  “ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการทาํงาน

กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค”  ผลการศึกษาพบวา่  (1) คุณภาพ

ชีวิตการทาํงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในภาพรวม มีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับมาก  

(2)  ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน  

(3)  ความ สัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการทาํงาน กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของพนกังานการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พบว่า มีความสัมพนัธ์ทางบวก อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ

สอดคล้องกบัธญญัณ์ณัช  รุ่งโรจน์สุวรรณ (2553) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ของพนกังานบริษทัอมัรินทร์บุ๊คเซ็นเตอร์ จาํกดั โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชคื้อ พนกังาน  บริษทัอมัรินทร์บุ๊ค

เซ็นเตอร์ จาํกดั จาํนวน 160 คน ผลการศึกษา  พบวา่  ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานไดแ้ก่  ลกัษณะงาน 

ท่ีรับผิดชอบ  โอกาสก้าวหน้าในงาน  สภาพแวดล้อมในการทาํงาน และความสัมพนัธ์ภายในองค์การ 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา   ดา้นความเป็นอยู่ในชีวิตส่วนตวั   เงินเดือนและค่าตอบแทน  นโยบาย  

และการบริหารองค์การ  ความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานอยู่ในระดบัมาก 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1 ข้อเสนอแนะ 

3.1.1 สาํนกังานอยัการสูงสุด  จดัวา่เป็นองคก์ารในกระบวนการยุติธรรม มีอาํนาจ

หน้าท่ีในการอาํนวยความยุติธรรมในทางอาญาให้เป็นไปโดยเท่ียงธรรม  และเป็นท่ีเช่ือมัน่ของ

ประชาชน บุคลากรต้องมีประสบการณ์ ความเช่ียวชาญ  และการใช้หลักธรรมาภิบาลในการ

ปฏิบติังาน  ทาํให้โอกาสเกิดการเติบโต  และกา้วหน้าในตาํแหน่งงานมีนอ้ย  และอยู่ในตาํแหน่งเดิม

นานหลายปี  ดงันั้น  ควรพฒันาและส่งเสริมบุคลากรรุ่นใหม่ท่ีมีความรู้ ความสามารถ  ไดเ้รียนรู้ และ

ทดสอบเพื่อประเมินผลในการปรับเปล่ียน  เพื่อความก้าวหน้าอย่างเป็นธรรม  และควรได้รับการ

สนับสนุนจากองค์การในการพฒันาความรู้  ความสามารถ เช่น  การส่งบุคลากรไปฝึกอบรม  

การศึกษาดูงาน ควรมีอยา่งสมํ่าเสมอ และทัว่ถึง ดงันั้น ผูท่ี้จะไดรั้บโอกาสจึงตอ้งเป็นผูท่ี้มีศกัยภาพ

ในการเรียนรู้  และมีความตั้งใจและมุ่งมัน่  เพื่อท่ีจะนาํความรู้กลบัมาพฒันางานใหดี้ยิง่ข้ึน   
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3.1.2 การบริหารองค์การ ขาดความชัดเจนในการส่ือสารท่ีดี เพื่อถ่ายทอดทิศทาง 

ขององค์การสู่บุคลากร ได้รับรู้ เข้าใจในทิศทางดังกล่าว และสามารถนําไปใช้เป็นแนวทาง

ปฏิบติังาน โดยการถ่ายทอดกลยทุธ์หลกัไปสู่แผนปฏิบติัการหรือแผนงานโครงการเพื่อนาํไปปฏิบติั

ท่ีไดผ้ล 

 3.1.3 ผู ้บริหารขององค์การ ควรมีนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ท่ีชัดเจน เท่ียงธรรม เพื่อสร้างความเขา้ใจให้แก่บุคลากรเร่ืองความก้าวหน้าในสายงาน มีการวาง

ระเบียบและซกัซอ้มความเขา้ใจสาํหรับแนวทางปฏิบติังานของบุคลากร สนบัสนุนการมีวฒันธรรม

องคก์ารและค่านิยมในการปฏิบติังานท่ีดี เพื่อสร้างสมดุลระหวา่งชีวิตงานและชีวิตส่วนตวั ให้แก่

บุคลากร 

 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

3.2.1 ควรทาํการศึกษาวิจยัอย่างต่อเน่ือง พร้อมทั้งติดตามและประเมินผลเป็นระยะ

เพื่อใหท้ราบวา่ภายหลงัการนาํแผนพฒันาคุณภาพชีวติท่ีปรับปรุงแลว้มาใชใ้นสาํนกังานอยัการสูงสุด

มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนหรือลดลงเพียงใด บุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนและเกิดดุลยภาพรวม

ระหวา่งชีวติการทาํงานและชีวติส่วนตวัหรือไม่  

3.2.2 ควรศึกษาเพิ่มเติมในเชิงลึกใหค้รอบคลุมและมีความหลากหลายยิ่งข้ึน โดย

ทาํการวิจัยเชิงคุณภาพ หรือใช้ตัวแปรอ่ืน ๆ เช่น วฒันธรรมองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ 

คุณภาพการใหบ้ริการ เป็นตน้ 

3.2.3 ในการศึกษาคร้ังถัดไปควรทาํการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด กับหน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือหน่วยงาน

ภาคเอกชนอ่ืน ๆ ด้วย เพื่อให้เห็นปัจจยัความสําเร็จ เปรียบเทียบความเหมือนและความแตกต่าง 

รวมทั้งขอ้ดีขอ้ดอ้ยของแต่ละหน่วยงานเพื่อนาํผลท่ีไดม้าปรับปรุงระบบการบริหารงานขององคก์าร

ต่อไป 
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ผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิตรวจแบบสอบถาม 

 

1. ช่ือ   นายยงยทุธ  วรีะพงศ ์

ตาํแหน่ง  รองอธิบดีอยัการ 

สถานท่ีทาํงาน สาํนกังานนโยบาย ยทุธศาสตร์ และงบประมาณ 

  สาํนกังานอยัการสูงสุด 

คุณวฒิุการศึกษา ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต, นิติศาสตรมหาบณัฑิต  

 

2. ช่ือ   ดร. สนธยา  เครือเวทย ์

ตาํแหน่ง  อยัการผูเ้ช่ียวชาญ เลขานุการรองอยัการสูงสุด 

สถานท่ีทาํงาน สาํนกังานรองอยัการสูงสุด สาํนกังานอยัการสูงสุด 

คุณวฒิุการศึกษา นิติศาสตรมหาบณัฑิต, รัฐประศาสนศาสตร์ดุษฎีบณัฑิต 
  

3. ช่ือ   นางจีรพร  เกา้นพรัตน์ 

ตาํแหน่ง  ผูอ้าํนวยการสาํนกัสิทธิประโยชน์และสวสัดิการ 

สถานท่ีทาํงาน สาํนกัสิทธิประโยชน์และสวสัดิการ สาํนกังานอยัการสูงสุด 

คุณวฒิุการศึกษา ศิลปศาสตรบณัฑิต, รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

 

4. ช่ือ   นางเนตรนภา  อ่อนแยม้ 

ตาํแหน่ง  นกัทรัพยากรบุคคลเช่ียวชาญ 

สถานท่ีทาํงาน สาํนกังานบริหารทรัพยากรบุคคล สาํนกังานอยัการสูงสุด 

คุณวฒิุการศึกษา ศิลปศาสตรบณัฑิต, รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
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แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 

เร่ืองปัจจัยทีม่คีวามสัมพนัธ์ต่อการพฒันาคุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากร 

สํานักงานอยัการสูงสุดทีป่ฏบัิติงานในกรุงเทพมหานคร 

……………………………………… 

คําช้ีแจง 

แบบสอบถามชุดน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร

มหาบณัฑิต มีวตัถุประสงค์  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดท่ีปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานครแบบสอบถาม 

แบ่งออกเป็น 4  ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นต่อปัจจยัในการพฒันาคุณภาพชีวิต 

ในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นต่อระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

ส่วนที ่4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ของบุคลากรสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในกรุงเทพมหานคร 

ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความเป็นจริง ข้อมูลท่ีได้จะถือเป็น

ความลบั และไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่อยา่งใดผูศึ้กษาหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความอนุเคราะห์

จากท่านดว้ยดีในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ีจึงขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 
 

 

 นางสาวกุลวดีแกว้มณีนพคุณ 

 นกัศึกษาปริญญาโทแขนงวชิาบริหารรัฐกิจวชิาเอกรัฐประศาสนศาสตร์  

 สาขาวชิาวทิยาการจดัการมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 E-mail: jew_kulwadee2007@hotmail.com 

 

รหสัแบบสอบถาม 
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ส่วนที ่ 1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงใน หน้าข้อความตามความจริงเกีย่วกบัตัวท่าน 

1. เพศ  (1) ชาย  (2) หญิง  

2. อาย ุ  (1) นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 25ปี  (2) 26 - 35 ปี 

  (3) 36 – 45 ปี  (4) 46 - 55ปี 

  (5) 56–70 ปี  

3. ระดบัการศึกษา 

  (1) ตํ่ากวา่ปริญญาตรี  (2) ปริญญาตรี 

  (3) ปริญญาโท  (4) ปริญญาเอก 

4. สถานภาพสมรส 

  (1) โสด  (2) สมรส 

  (3) หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่  (4) ม่าย  

5. ประเภทตาํแหน่ง 

  (1) ขา้ราชการอยัการ  (2) ขา้ราชการธุรการ 

  (3) ลูกจา้งประจาํ  (4) พนกังานราชการ  

6. รายได ้

  (1) ไม่เกิน 15,000 บาท  (2) 15,001 – 30,000 บาท 

  (3) 30,001 – 45,000 บาท  (4) 45,001 – 60,000 บาท 

  (5) 60,001 บาทข้ึนไป   

7. ระยะเวลาในการปฏิบติังานในสาํนกังานอยัการสูงสุด 

  (1) นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 5 ปี  (2) 6 - 10 ปี 

  (3) 11 – 20 ปี  (4) 21 - 30 ปี 

  (5) 31 ปี ข้ึนไป 
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ส่วนที ่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกบัความคิดเห็นต่อปัจจัยในการพฒันาคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดทีป่ฏบัิติงานในกรุงเทพมหานคร 

คําช้ีแจง  โปรดพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้และทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัความคิดเห็น

ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพียงขอ้เดียว 
 

 

 

ข้อ 

ปัจจยัในการพฒันาคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

ของบุคลากร 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ทีสุ่ด 

(1) 

ปัจจยัแรงจูงใจ 

ด้านความสําเร็จของงาน 

8 ท่านปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายไดส้าํเร็จลุล่วง      

9 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จได้

เป็นส่วนใหญ่ 

     

10 ท่านมีความภาคภูมิใจในผลสาํเร็จจากงานท่ีทาํมากนอ้ย

เพียงใด 

     

11 ท่านมีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย      

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถอื 

12 ท่านไดรั้บคาํยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน 

และบุคคลทัว่ไป เม่ือทาํงานสาํเร็จมีผลงานเป็นท่ียอมรับ 

     

13 ท่านไดรั้บความเช่ือถือไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา      

14 เพ่ือนร่วมงานยอมรับความสามารถในการทาํงานของท่าน      

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏบิัต ิ

15 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีลกัษณะทา้ทายความสามารถ      

16 ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการทาํงาน      

17 ท่านคิดวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความน่าสนใจ ตอ้งอาศยั

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงาน 

     

18 งานท่ีท่านรับผดิชอบ เป็นงานท่ีสามารถกระทาํไดโ้ดยลาํพงั

ตั้งแต่ตน้จนเสร็จส้ิน 
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ข้อ 

ปัจจยัในการพฒันาคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

ของบุคลากร 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ทีสุ่ด 

(1) 

ด้านโอกาสทีไ่ด้รับผดิชอบ 

19 ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานท่ีสาํคญัขององคก์าร

เสมอ 

     

20 ท่านมีส่วนร่วมในความสาํเร็จของการทาํงานท่ีรับผิดชอบ      

21 ท่านสามารถจดัลาํดบัความสาํคญัก่อน-หลงัของงานไดเ้อง      

22 ท่านมีอิสระในงานท่ีรับผิดชอบ สามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งเตม็ท่ี      

ด้านโอกาสทีจ่ะเตบิโตและก้าวหน้าในตาํแหน่งงาน 

23 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้โอกาสในการดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน      

24 ท่านมีความพึงพอใจต่อผลการพิจาณาเล่ือนขั้นเงินเดือน      

25 หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหมี้การพฒันาตนเองในทิศทางท่ี

เหมาะสมในการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม 

     

ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบังาน 

ด้านนโยบาย 

26 หน่วยงานของท่านมีนโยบายการบริหารองคก์ารและแนว

ทางการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

     

27 นโยบายท่ีกาํหนดสามารถนาํไปสู่การปฏิบติัไดเ้ป็นอยา่งดี      

ด้านการบริหารองค์การ 

28 ท่านไดรั้บขอ้มูลข่าวสารอยา่งเพียงพอต่อการปฏิบติัตาม

นโยบาย 

     

29 หน่วยงานของท่านมีการจดัระบบบริหารงานอยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

     

ด้านเงนิเดอืนและค่าตอบแทน 

30 ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ      

31 เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัสภาพทาง

เศรษฐกิจ 
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ข้อ 

ปัจจยัในการพฒันาคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

ของบุคลากร 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ทีสุ่ด 

(1) 

ด้านสถานะของอาชีพ 

32 ตาํแหน่งงานในอาชีพของท่านเป็นท่ียอมรับ และมีเกียรติ

ศกัด์ิศรีเท่าเทียมกบัอาชีพอ่ืน 

     

33 ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั เป็นท่ี

ยอมรับนบัถือของสงัคม  

     

ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบตังิาน 

34 ในสถานท่ีทาํงานของท่านมีส่ิงอาํนวยความสะดวกในการ

ปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ 

     

35 บรรยากาศในสถานท่ีทาํงานของท่าน เอ้ือต่อการปฏิบติังาน      

ด้านการปกครองบังคบับญัชา 

36 หน่วยงานของท่านมีการแบ่งสายการบงัคบับญัชาอยา่งชดัเจน      

37 ท่านคิดวา่การสัง่การของผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานของท่าน  

มีความชดัเจน เหมาะสมในการแกไ้ขปัญหา 

     

38 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามยติุธรรมในการปฏิบติังาน       

39 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านคอยช้ีแนะและใหค้าํปรึกษาเร่ืองการ

ทาํงาน 

     

ด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน 

40 ท่านมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา      

41 ท่านมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัเพ่ือนร่วมงานและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

42 ท่านมีความสุขในการปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นดว้ยความเป็นมิตรต่อกนั      

ด้านความเป็นอยู่ในชีวติส่วนตวั 

43 ท่านสามารถดาํเนินชีวติส่วนตวัไดอ้ยา่งเป็นสุข      

44 การปฏิบติังานไม่ไดมี้ผลกระทบต่อการดาํเนินชีวติส่วนตวั

ของท่าน 

     

45 ท่านมีเวลาใหก้บัครอบครัวอยา่งเพียงพอ      

46 ท่านมีความพอใจในช่วงเวลาทาํงานและช่วงอิสระจากงานในแต่ละวนั      
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ส่วนที ่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความคิดเห็นต่อระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

บุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดทีป่ฏบัิติงานในกรุงเทพมหานคร 

คําช้ีแจง  โปรดพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้และทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัความคิดเห็น

ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพียงขอ้เดียว 
 

 

 

ข้อ 
ระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากร 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ทีสุ่ด 

(1) 

คุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากร 

ค่าตอบแทนทียุ่ตธิรรมและเพยีงพอ 

47 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนในการทาํงานท่ียติุธรรม เม่ือเปรียบ 

เทียบกบัตาํแหน่งอ่ืนท่ีคลา้ยคลึงกนั 

     

48 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอกบัรายจ่ายในชีวิตประจาํวนั      

ส่ิงแวดล้อมทีป่ลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

49 สถานท่ีทาํงานของท่านมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดี 

และมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

     

50 หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดระเบียบปฏิบติัเพ่ือจดัสภาพ

การทาํงานใหมี้ความปลอดภยัอยา่งชดัเจน 

     

การพฒันาความสามารถของบุคคล 

51 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้โอกาสศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน      

52 หน่วยงานของท่านมีการจดัโครงการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพนู

ความรู้และทกัษะใหก้บัผูป้ฏิบติังาน 

     

ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน 

53 ท่านมีความเช่ือมัน่ในหนา้ท่ีการงานของท่านวา่เป็นอาชีพท่ี

ย ัง่ยนื มัน่คงมากเพียงใด 

     

54 อาชีพงานของท่านมีโอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้ในอนาคต      
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ข้อ 
ระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากร 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ทีสุ่ด 

(1) 

การบูรณาการด้านสังคม 

55 หน่วยงานของท่านใหค้วามสนใจในกิจกรรมการเสริมสร้าง

ความสมัพนัธ์ภายในองคก์ร โดยมุ่งเนน้การสร้างความ

สามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

     

56 หน่วยงานของท่านมีการประชุมพดูคุยเก่ียวกบัแนวทางการ

ปฏิบติังาน เพ่ือแกไ้ขปัญหาและพฒันาการทาํงานร่วมกนั

อยา่งสมํ่าเสมอ 

     

ธรรมนูญในองค์กรหรือสิทธิของพนักงาน 

57 หน่วยงานของท่านมีระเบียบและขอ้บงัคบัท่ีเป็นธรรมแก่

ผูป้ฏิบติังาน 

     

58 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี      

59 บุคลากรภายในหน่วยงานของท่านมีความเคารพสิทธิซ่ึงกนั

และกนั 

     

ความสมดุลระหว่างชีวติการทาํงานกบัชีวติด้านอืน่ ๆ 

60 ท่านมีความรู้สึกกระตือรือร้นและพร้อมท่ีจะเร่ิมงานในแต่ละวนั      

61 ท่านสามารถจดัสรรเวลาในสดัส่วนท่ีเหมาะสมระหวา่งชีวติ

การทาํงานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ 

     

ความเกีย่วข้องสัมพนัธ์กบัสังคม 

62 ท่านใหค้วามร่วมมือในการเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ตอ่

สงัคม การมีส่วนรับผดิชอบต่อสงัคมของหน่วยงานอยูเ่สมอ 
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ส่วนที ่ 4 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเกีย่วกบัแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตใน

การทาํงานของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดทีป่ฏบัิติงานในกรุงเทพมหานคร 
 

1. ท่านคิดวา่ปัญหาดา้นคุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากรสํานกังานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังาน

ในกรุงเทพมหานครมีอะไรบา้ง 

1.1  ปัญหาดา้นปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน 

รายได ้และประสบการณ์ทาํงาน 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

1.2  ปัญหาดา้นปัจจยัแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ความสําเร็จของงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือลกัษณะ

ของงานท่ีปฏิบติั โอกาสท่ีไดรั้บผดิชอบ โอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

 

1.3  ปัญหาดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ไดแ้ก่ นโยบาย การบริหารองคก์าร เงินเดือน และ

ค่าตอบแทน สถานะของอาชีพ  สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  การปกครองบังคับบัญชา 

ความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน ความเป็นอยูใ่นชีวติส่วนตวั 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 
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2. ถ้าท่านจะพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบัติงานใน

กรุงเทพมหานคร เพื่อใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพ มีขอ้เสนอแนะอย่างไร

บา้ง 

 

2.1  ขอ้เสนอแนะดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

2.2  ขอ้เสนอแนะดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

2.3  ขอ้เสนอแนะดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

2.4  ขอ้เสนอแนะดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

2.5  ขอ้เสนอแนะดา้นการบรูณาการดา้นสังคม 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 
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2.6  ขอ้เสนอแนะดา้นธรรมนูญในองคก์ารหรือสิทธิของพนกังาน 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

2.7  ขอ้เสนอแนะดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติการทาํงานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

2.8  ขอ้เสนอแนะดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

 

 

ผูศึ้กษาขอขอบคุณเป็นอยา่งสูงในความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ นางสาวกุลวดี แกว้มณีนพคุณ 

วนั เดือน ปีเกดิ 3  ธนัวาคม 2518 

สถานทีเ่กดิ อาํเภอเมืองนครราชสีมา  จงัหวดันครราชสีมา 

ประวตัิการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต (การบญัชี) มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 พ.ศ. 2542 

สถานทีท่าํงาน สาํนกังานอยัการสูงสุด  กรุงเทพมหานคร 

ตําแหน่ง นกัจดัการงานทัว่ไปปฏิบติัการ 
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