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บทคดัย่อ 

 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ศึกษาระดบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่ง
ทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง (2) เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบก                     
ในราชการบริหารส่วนกลาง จ าแนกตามปัจจยัพ้ืนฐานส่วนบุคคล (3) ศึกษาปัญหาและเสนอแนะแนวทางในการ  
แกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง 
 การศึกษาคร้ังน้ีประชากร คือ บุคลากรของกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง จ านวน 
1,911 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างด้วยการค านวณของทาโร่ ยามาเน่  ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 331 คน                               
โดยสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิตามสถานภาพการเป็นบุคลากรภาครัฐ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม               
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์  
ความแปรปรวนทางเดียวและการทดสอบผลต่างนอ้ยท่ีสุดเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของเชฟเฟ 
 ผลการศึกษาพบวา่ (1) คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหาร
ส่วนกลาง ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 
ดา้นบูรณาการทางสังคม  ดา้นความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั อยูใ่นระดบัสูง ส่วนดา้นอ่ืนๆ อยู่ในระดบั
ปานกลาง (2) บุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลางท่ีมีอายุ  และสถานภาพการเป็นบุคลากร
ภาครัฐท่ีแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวติการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนบุคลากรท่ีมีเพศ 
ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ถ่ินท่ีอยู/่ภูมิล าเนา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่าง
กันมีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน และ (3) ปัญหาของการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
กรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง คือ ค่าตอบแทนหรือเบ้ียเล้ียงท่ีไดรั้บยงัไม่เหมาะสมกบัปริมาณ
งาน ไม่มีความชดัเจนของความกา้วหนา้ในงาน รวมถึงบุคลากรไม่เพียงพอต่อภาระงานท่ีเพ่ิมข้ึน โดยมีขอ้เสนอแนะ
คือ ควรจดัสวสัดิการให้บุคลากร ไดแ้ก่ รถรับ-ส่ง  ค่าเช่าบา้นส าหรับการปฏิบติังานในส่วนกลางและควรจดัท าแผน
ความกา้วหนา้ของอาชีพของบุคลากร รวมถึงควรจดัสรรบุคลากรใหเ้พียงพอต่อภาระงาน 
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Abstract 

 

  This study aims to (1) study the level of quality of work life of central 

administration employees in Department of Land Transport; (2) compare their quality 

of work life of central administration employees in Department of Land Transport 

divided by personal factors; and (3) study the problems and suggest a guideline 

related to the quality of work life of central administration employees in Department 

of Land Transport. 

 The population consisted of 1,911 central administration employees in 

Department of Land Transport, calculated by Taro Yamane formula. The sample 

comprised 331 employees, selected by stratified random sampling, on status of public 

sector employees. A constructed questionnaire was used at the instrument to collect 

data. The statistics employed for data analysis were percentage, average, standard 

deviation, t-test, one-way ANOVA and pair difference test by Scheffe’s method. 

 The results showed that (1) the level of quality of work life of central 

administration employees in Department of Land Transport was overall at moderated 

level. As for individual aspects, it was found that job characteristics that are beneficial 

to society, social integration, and balance between work and personal life was at high 

level, while other aspects were moderate level; (2) quality of work life of central 

administration employees in Department of Land Transport divided by personal factors 

showed that central administration employees with different ages and status of 

government employees had different levels of quality of work life, with a statistical 

significance at 0.05 level, while those had different genders, level of education, 

marriage status, hometown/domicile, average income, and duration of work had no 

different level of quality of work  life; and (3) the problems related to the quality of 

work life of central administration employees were inappropriate remuneration or 

allowances with their workload and lack of clarity on career path, and lack of 

employees response to the increased workload. As for the guidelines, it was suggested 

that the Department of Land Transport provide the transportation, house rental for 

employees, and planning for career path of employees including recruitment of 

enough employees to meet the requirement.  
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 บทที่  1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
  ในยุคปัจจุบนับุคลากรหรือคนเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า เพราะเป็นปัจจยัหลกัและเป็น
หัวใจส าคญัขององค์การ บุคลากรจึงเป็นผูข้บัเคล่ือนนโยบายต่างๆ สู่เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เป็นผูท่ี้มีความส าคญัทุกดา้นและยงัเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุด เป็นผูข้บัเคล่ือนองคก์าร
ไปสู่เป้าประสงค์ท่ีตอ้งการในทุกมิติด้วยความรู้และทกัษะความสามารถ ซ่ึงผลงานจากบุคลากร                  
จะมีประสิทธิภาพเพียงใด ข้ึนอยู่กับความพึงพอใจ และความเต็มใจในการปฏิบติังานท่ีเกิดจาก        
ความกระตือรือร้นและความปรารถนาท่ีจะปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงไปได ้             
ตามเป้าหมายขององคก์ารท่ีวางไว ้

  คุณภาพชีวิตการท างานถือว่าเป็นปัจจัยท่ีส าคัญในการส่งเสริมให้บุคลากรเกิด
แรงผลักดันและแรงจูงใจในการท างาน เสริมสร้างความภาคภูมิใจ และความตั้งใจอย่างเต็มใจ              
ในการปฏิบติังาน นอกจากน้ีคุณภาพชีวิตการท างานยงัช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อ
งานท่ีปฏิบติั โดยบุคลากรท่ีมีความสุขกบัการท างานและชีวิตความเป็นอยู่ท่ีสมบูรณ์จะเกิดความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร โดยบุคลากรเหล่านั้นจะทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจในการปฏิบติังานจนบรรลุ
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้จะเห็นได้ว่าองค์การท่ีมีแนวนโยบายในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมี
หลกัเกณฑ์ และไดม้าตรฐานท่ีก่อประโยชน์ในการท างานจะท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกพึงพอใจ 
และย่อมเป็นแนวทางท่ีจะท าให้องค์การได้รับการสนับสนุนการท างานจากบุคลากรเหล่านั้ น 
คุณภาพชีวิตการท างานในท่ีน้ีสามารถกล่าวถึงในมุมของการจดัระบบการท างานท่ีเก่ียวข้องกับ           
การปรับปรุงและพฒันาสภาพแวดล้อมในการท างาน ท่ีส่งผลให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน
และในมุมท่ีบุคลากรเป็นเสมือนต้นทุนทรัพยากรท่ีส าคญัขององค์การ ด้วยเหตุน้ี การสรรหา              
การพฒันาและการรักษาไว ้รวมถึงการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรบุคคลขององค์การ มีความ
เก่ียวข้องกับการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานให้มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับ                     
ชีวติส่วนตวั นัน่คือคุณภาพชีวติท่ีดี 
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   กรมการขนส่งทางบก เป็นหน่วยงานภาครัฐท่ีมีภารกิจเก่ียวกับการจดัระบบ การจดั
ระเบียบการขนส่งทางบกโดยการก ากบั ดูแล ตรวจสอบ และตรวจตราให้มีการปฏิบติัตามกฎหมาย 
กฎ ระเบียบ รวมถึงการประสานและวางแผน เพื่อใหมี้การเช่ือมต่อกบัระบบการขนส่งอ่ืนๆ และท า
ใหร้ะบบการขนส่งทางบกเกิดความคล่องตวั สะดวก รวดเร็ว ทัว่ถึง และปลอดภยั โครงสร้างองคก์าร
ของกรมการขนส่งทางบกเป็นส่วนราชการแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ ราชการบริหารส่วนกลาง            
และราชการบริหารส่วนภูมิภาค เน่ืองจากภารกิจท่ีกล่าวมาบุคลากรท่ีปฏิบติังาน กรมการขนส่งทาง
บกจ าเป็นต้องเป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะและทศันคติท่ีดีต่อองค์การ เพื่อขบัเคล่ือน
นโยบายต่างๆ สู่เป้าหมายท่ีวางไว ้โดยพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
ก าหนดให้ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (กพ. ) มีอ านาจหนา้ท่ีส่งเสริม ประสานงาน 
เผยแพร่ ให้ค  าปรึกษาแนะน า และด าเนินการเก่ียวกบัการจดัสวสัดิการและการเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตส าหรับทรัพยากรบุคคลภาครัฐ และตอ้งมีการจดัระเบียบขา้ราชการพลเรือน ตอ้งเป็นไปเพื่อ
ผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ และความคุม้ค่า โดยให้ขา้ราชการปฏิบติัราชการ
อยา่งมีคุณภาพ คุณธรรมและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี (พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน, 2551: 
6-13) ดงันั้นคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรจึงเป็นส่ิงท่ีควรให้ความส าคญั ซ่ึงคุณภาพชีวติการ
ท างานท่ีดีของบุคลากรจะส่งผลต่อการท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตามพนัธกิจของ
องคก์าร ผูศึ้กษามีความสนใจและตระหนกัถึงความส าคญัของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
และตอ้งการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหาร
ส่วนกลาง เพื่อทราบถึงปัญหาและเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างและพัฒนาคุณภาพชีวิต               
การท างานของบุคลากรดงักล่าวต่อไป 

 

2. วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
  

2.1 เพื ่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบก     
ในราชการบริหารส่วนกลาง 

2.2 เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบก 
ในราชการบริหารส่วนกลาง จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล 

2.3 เพื่อศึกษาปัญหาและเสนอแนะแนวทางในการแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัคุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง 
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3. กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 
  การศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหาร
ส่วนกลาง ได้อาศยักรอบแนวคิด Walton, R.E. (1975: 91-104) มาใช้เป็นเกณฑ์โดยก าหนดกรอบ
แนวคิดในการศึกษา โดยมีตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งดงัภาพท่ี 1.1  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

4. สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 
  การศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหาร
ส่วนกลางในคร้ังน้ีมีสมมติฐานการศึกษาดงัน้ี 
 1.  คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหาร
ส่วนกลาง อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2.   บุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลางท่ีมีปัจจัยพื้นฐาน                
ส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวติการท างานแตกต่างกนั 
 
 

                 ตัวแปรอสิระ             ตัวแปรตาม 

ปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคล 

1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา 
4.  สถานภาพสมรส 
5.  ถ่ินท่ีอยู/่ภูมิล าเนา 
6.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
7.  สถานภาพการเป็นบุคลากรภาครัฐ 
8.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  

 

คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร 

1. การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
2. สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ   
3. โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล  
4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน  
5. การบูรณาการทางสังคม  
6. ประชาธิปไตยในองคก์าร  
7. มีความสมดุลระหวา่งงานและชีวติส่วนตวั  
8. ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม  
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5. ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 
  การศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหาร
ส่วนกลาง มีขอบเขตการศึกษาดงัน้ี 
 5.1  ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  
   ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นบุคลากรของกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหาร
ส่วนกลาง จ านวนทั้ งส้ิน  1,911 คน (กรมการขนส่งทางบก , 2557)โดยค านวณขนาดของ               
กลุ่มตวัอยา่ง ไดจ้  านวน 331 คน        
 5.2 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
        การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเฉพาะคุณภาพชีวิตการท างาน ของบุคลากร                    
กรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง โดยก าหนดตัวแปรท่ีเกิดจากการทบทวน
วรรณกรรม ดงัน้ี 

5.2.1  ตัวแปรอิสระ  เป็น ปัจจัยพื้ นฐานส่วนบุคคลท่ี มีผลต่อคุณภาพชีวิต                
การท างานของบุคลากร ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ถ่ินท่ีอยู/่ภูมิล าเนา 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สถานภาพการเป็นบุคลากรภาครัฐและระยะเวลาในการปฏิบติังาน  

5.2.2    ตัวแปรตาม  เป็นตวัแปรคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ประกอบด้วย 
การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล  ความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท างาน 
การบูรณาการทางสังคม ประชาธิปไตยในองค์การ มีความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว                 
และลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม  
 5.3 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
  ระยะเวลาการศึกษาตั้งแต่เดือนมิถุนายน ถึงเดือนตุลาคม 2558 โดยรวบรวมขอ้มูล
ในเดือนกนัยายน 2558 
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6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

6.1 คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน  หมายถึง การท่ีบุคลากรของกรมการขนส่งทางบก              
ในราชการบริหารส่วนกลาง มีความพึงพอใจในการท างานทั้งดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพ 
รวมถึงความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน มีการบูรณาการทางสังคมมีประชาธิปไตย                
ในองค์การ มีความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวัและลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม              
ท  าให้เกิดความรู้สึกถึงความมัน่คงและปลอดภยัสามารถปฏิบติังานได้อย่างมีความสุข มีสุขภาพ
ร่างกายท่ีสมบูรณ์แข็งแรง สามารถด าเนินชีวิตกบัครอบครัวและอยูร่่วมกบัสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 
ภายใตอ้งคป์ระกอบและสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม และมีความมัน่คงในชีวติการท างาน         

6.2 บุคลำกร หมายถึง ผูมี้หนา้ท่ีปฏิบติังานในกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหาร
ส่วนกลาง ไดแ้ก่  ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ าและพนกังานราชการ 

6.3 รำชกำรบริหำรส่วนกลำงของกรมกำรขนส่งทำงบก หมายถึง ส่วนปฏิบติังานของ
บุคลากรกรมการขนส่งทางบกในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ กลุ่มตรวจสอบภายใน กลุ่มพฒันา ระบบ
บริหาร ส านักงานเลขานุการกรม กองการเจ้าหน้าท่ี ส านักการขนส่ง ส านักบริหารการคลัง                  
และรายได้ กองตรวจการขนส่งทางบก ส านักมาตรฐานทะเบียนและภาษีรถ กองแบบแผน                     
ส านักกฎหมาย ส านักการขนส่งสินค้า ส านักวิศวกรรมยานยนต์ ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ 
ส านกัสวสัดิภาพการขนส่งทางบก และส านกังานขนส่งกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 1-5 

 

7.  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
  7.1 ผูบ้ริหารน าข้อมูลท่ีได้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างขวญัและก าลังใจในการ
ท างาน เพื่อให้คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหาร
ส่วนกลางไดดี้ยิง่ข้ึน 

7.2  กองการเจ้าหน้าท่ีน าข้อมูลท่ีได้เป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาการบริหาร
จดัการงานบุคคลเก่ียวกบับุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง ให้มีคุณภาพ
ชีวติการท างานท่ีดี 



 บทที่  2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
  การศึกษาวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
กรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลางคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดศึ้กษาประเด็นตามหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

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

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
 
   คุณภาพชีวิตของบุคคลเกิดจากความพึงพอใจของบุคคลนั้นๆ ท่ีเกิดจากการได้รับ              
การตอบสนองต่อส่ิ งท่ีต้องการทั้ งด้านร่างกายและจิตใจและการมี ส่วนร่วมในการพัฒนา
สภาพแวดล้อมด้านเศรษฐกิจและสังคมอย่างเพียงพอ เพื่อให้เกิดสุขภาพกายและสุขภาพจิต                 
ท่ีดี (รัตนา อัตภูมิสุวรรณ์, 2542: 69) ส่วนชีวิตท่ีมีคุณภาพจะเป็นสภาพการด ารงชีวิตท่ีสามารถ             
ตอบสนองความตอ้งการของตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัอตัภาพอยูใ่นกรอบและระเบียบแบบแผน
วฒันธรรมท่ีดีงามตามมาตรฐานท่ียอมรับของสังคมโดยทัว่ไปและพร้อมท่ีจะปรับปรุง เพื่อพฒันา
ตนเองใหเ้หมาะสมตามสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงของสังคม (ศิริ ฮามสุโพธ์ิ, 2543: 53) จะเห็น
วา่ การท างานถือเป็นส่วนหน่ึงของชีวิตประจ าวนัของมนุษยท่ี์ปฏิบติัมากกวา่กิจกรรมใดๆ ใน 1 วนั 
คุณภาพชีวิตการท างานจึงเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) ซ่ึงความ
เป็นอยู่ของแต่ละคน ข้ึนอยู่บนพื้นฐานสภาพเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรม การเมือง การปกครอง
หรือสภาพแวดล้อมท่ีแตกต่างกนัออกไป โดยมีผูใ้ห้ค  านิยามและค าจ ากดัความของคุณภาพชีวิต            
การท างานไว ้ดงัน้ี 

1.1 ความหมายของคุณภาพชีวติการท างาน 
  มีผูใ้หค้  านิยามและค าจ ากดัความคุณภาพชีวติการท างานไว ้ดงัน้ี 

  ณัชณิชดา ทนนัทา (2554:  23-24) สรุปไดว้า่ คุณภาพชีวิตการท างาน คือความรู้สึก             
พึงพอใจ มีความสุขใจของบุคคลต่อการท างาน ซ่ึงได้รับการตอบสนองความต้องการทั้ งด้าน
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ร่างกายและจิตใจ การได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน การใช้สติปัญญาความเช่ียวชาญ ทักษะ              
และความสามารถอ่ืนๆ ความรู้สึกมัน่คงในหนา้ท่ีและชีวติของตนเอง อนัจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ             
และประสิทธิผลของงานท่ีปฏิบติั โดยมีองคป์ระกอบส าคญัท่ีแสดงถึงการมีคุณภาพชีวติการท างาน
ทั้งดา้น ตวับุคคล สภาพแวดลอ้มและสังคมท่ีจะส่งผลต่อการท างานได ้

 สุธาสินี โรจน์วรีะ (2555: 13) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานวา่ ชีวิตการท างานท่ี
มีคุณภาพ คือการมีความสุขทั้งทางร่างกายและจิตใจ มีความพอใจต่องานท่ีได้รับมอบหมายให้
ปฏิบติั มีสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัเหมาะแก่การปฏิบติังานและมีความสุขในการท างาน คุณภาพ
ชีวิตการท างานเร่ิมจากพื้นฐานในการตอบสนองตามความจ าเป็นพื้นฐานของบุคคลในเร่ืองการ
ไดรั้บผลตอบแทนท่ียุติธรรม ซ่ึงเป็นจุดเร่ิมตน้ของความสัมพนัธ์ระหวา่งองค์การและบุคลากร อนั
เป็นการตอบสนองความต้องการของมนุษย์ในขั้นพื้นฐาน ซ่ึง Brenner, 1975; Scanlon, 1993 
(อ้างอิงใน  ศิรินันท์  กิตติสุขสถิต; และคนอ่ืนๆ: 2555) ก็ได้กล่าวถึงคุณภาพของความสุขใน
แนวทางเดียวกนัว่า คุณภาพของความสุข (Quality of  Happiness) สามารถประเมินไดจ้ากตวัช้ีวดั
ทางสังคมระดับบุคคล ซ่ึงเป็นการวดัจากระดับความพึงพอใจและความคาดหวงัท่ีประเมิน
ความรู้สึกของบุคคล จากสภาพความเป็นอยู ่นอกจากน้ีความสุขยงัข้ึนอยูก่บัประสบการณ์ของแต่
ละบุคคล “ความสุข”   และ “ความพึงพอใจ”  จึงมีบทบาทส าคญัต่อคุณภาพชีวติในระดบับุคคล 

 จ  าลกัษณ์ ขุนพลแกว้ (2552: 10) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานว่า              
เป็นส่ิงสะทอ้นความผูกพนัและความพึงพอใจของพนกังานในทุกระดบัชั้นท่ีมีต่อองค์การ อนัเป็น
ผลมาจากการให้ความส าคัญและดูแลเอาใจใส่ต่อพนักงานในฐานะท่ีเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า                  
สูงท่ีสุด  ดว้ยการสร้างสภาพแวดลอ้มและระบบงานท่ีดี ซ่ึงผลสะทอ้นท่ีส าคญัดูไดจ้ากอตัราการ            
เขา้-ออกงานของพนกังาน  

 Bennis (2000) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานว่าหมายถึง ความชอบ
และไม่ชอบส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ท่ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อการพฒันาสภาพการท างานและงานให้มี
ความเป็นเลิศทั้ งพนักงานและองค์การ โดยการเตรียมและก าหนดให้พนักงานมีโอกาสได้ใช้
ความสามารถและทักษะท่ีมีอยู่ปรับปรุงตนเอง รวมถึงปรับปรุงการออกแบบช้ินงานใหม่ให้
เหมาะสมแต่ละบุคคล ทั้งหน้าท่ี  วิธีการปฏิบติัและความรับผิดชอบในงานท่ีส าคญั การแบ่งมอบ
อ านาจให้กับพนักงานในแต่ละต าแหน่งท่ีจะตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ได้ตามขอบเขตของอ านาจ                  
และผลป้อนกลบัของการท างาน โดยแจง้ผลการปฏิบติังานใหพ้นกังานแต่ละคนทราบ 

 วีรชัย โพธ์ิทอง (2553 :  6) สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิต หมายถึง การด ารงชีวิตอยู่ใน
สภาพแวดล้อมท่ีดี มีความสุข ความสมบูรณ์ทั้ งทางกายและจิตใจ สามารถปรับตัวให้เข้ากับ               
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สภาวะแวดลอ้มและสังคมท่ีตนอยู่ไดเ้ป็นอย่างดี ขณะเดียวกนัก็สามารถเผชิญกบัปัญหาต่างๆ ได ้                
พร้อมแกปั้ญหานั้นๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม   

        ธงไทย  สมเกียรติกุล (2553: 20) ไดส้รุปคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความรู้สึก              
ทางจิตวิทยาของแต่ละบุคคลท่ีมีผลต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานและสภาพความเป็นอยูท่ ั้งหมด               
ซ่ึงสามารถตอบสนองความตอ้งการทางดา้นร่างกายและจิตใจในแต่ละยุคสมยั ท าให้บุคคลมีความ
พึงพอใจและเป็นสุข สามารถท างานให้บรรลุวตัถุประสงค์ขอองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ                      
และท าใหบุ้คคลมีแนวโนม้คุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน  

 Corsini (2002) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน คือ การเพิ่มพูนขวญั             
และก าลังใจในการท างานให้แก่ผู ้ปฏิบัติงานด้วยการปรับปรุงส่ิงแวดล้อมต่างๆ ท่ีเก่ียวกับ                  
การท างาน ทั้งทางกายภาพและทางจิตใจ โดยเนน้การมีส่วนร่วมของผูป้ฏิบติังาน การออกแบบงาน                       
การปรับปรุงการส่ือความหมาย ความมัน่คงในการท างาน การลดความเครียด การส่งเสริมคุณภาพ
และประสิทธิภาพของการท างาน 

 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์  (2551:  109) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง                            
การประเมินสถานะในลักษณะต่างๆ ของงาน ซ่ึงจะเก่ียวข้องกับการสร้างสมดุลระหว่างงาน                 
และชีวิตของบุคคล คุณภาพชีวิตการท างานจะให้ความส าคัญกับผลของงานท่ี มี ต่อบุคคล                            
และประสิทธิภาพขององค์การ รวมทั้งความพอใจของบุคลากรกบัการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ
ขององค์การ นอกจากน้ีคุณภาพชีวิตการท างานกลายเป็นประเด็นส าคญัทางสังคมและเทคโนโลยี 
(Sociotechnical) ท่ีทั้ งบุคคลและองค์การต่างๆ ก็ เป็นส่วนหน่ึงของสังคมท่ีต้องอยู่รวมกัน                     
และเก้ือกลูซ่ึงกนัและกนั 

 Kossen (2002) ได้ก ล่ าวว่ า  คุณ ภาพ ชีวิตการท างาน  หมายถึ ง  ก ารท าให้
สภาพแวดลอ้มในการท างานมีประสิทธิผลตอบสนองความตอ้งการและเพิ่มคุณค่าให้กบัพนกังาน
ในองคก์าร 
  สถาบนัวิจยัประชากรและสังคม มหาวิทยาลยัมหิดล (2551: 4–5) ไดใ้ห้ค  านิยาม
ของคุณภาพชีวิตการท างาน หมายความถึง องคป์ระกอบต่างๆ ท่ีประกอบเป็นคุณภาพชีวติของการ
ท างานในองคก์ารของคนท างานเตม็เวลา  เช่น  การท่ีผูป้ฏิบติังานมีวนัท างานและไดรั้บค่าตอบแทน
ท่ีในสัดส่วนเหมาะสม มีรายไดเ้พิ่มจากรายไดป้ระจ า อยา่งเช่น รายไดจ้ากการปฏิบติังานนอกเวลา
งานปกติ เงินพิเศษ ไดแ้ก่ เบ้ียขยนั ค่าตอบแทนพิเศษ และไดรั้บสวสัดิการครบถว้น ตามกฎกระทรวง
แรงงาน ไดรั้บความคุม้ครองความปลอดภยัจากการท างาน มีความมัน่คงและกา้วหนา้ในการท างาน 
รวมถึงสภาวะการเป็นหน้ีและการออมเงินของคนท างาน     
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 ทั้งน้ี คุณภาพชีวิตของคนทัว่ไปและคุณภาพชีวิตของคนท างานในองค์การมีความ
เหมือนกนั ในเร่ืองการท าให้คุณภาพชีวติของตนเองดีท่ีสุดจะมีความแตกต่างกนัในเร่ืองความอิสระ
ในการท างาน รวมถึงดา้นความรู้สึกของจิตใจ  

 จากการความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน ท่ีมีผูใ้ห้ความหมายท่ีแตกต่างกนั
ไป สรุปไดว้า่ คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality   of   Working  Life) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ี
มีผลต่อการท างานตลอดจนการใช้ชีวิตประจ าวนั ซ่ึงสามารถตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานทั้ ง
ทางดา้นร่างกายและจิตใจ ท าให้บุคคลมีความพึงพอใจ มีความสุขในการท างาน อนัจะก่อให้เกิด
ผลดีต่อชีวติความเป็นอยูข่องตนเอง และท าใหง้านบรรลุวตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

1.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการท างาน 
 การมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ยอ่มเป็นส่ิงท่ีมนุษยทุ์กคนพึงปรารถนา แต่การท่ีมนุษยจ์ะมี

คุณภาพชีวติท่ีดีได ้ตอ้งข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นองคป์ระกอบมากมายและแต่ละองคป์ระกอบนั้น 
ก็มีความส าคญัมากนอ้ยแตกต่างกนัไปตามทศันะของแต่ละบุคคลหรือแต่ละสังคม ไดมี้นกัวิชาการ
หลายท่านพยายามก าหนดลกัษณะมิติ องค์ประกอบหรือตวัช้ีวดัเพื่อบ่งช้ีและใช้อธิบาย ประเมิน       
และใช้เป็นแนวทางสร้างคุณภาพชีวิตการท างานในองค์การ โดย Gilmer (1973) ไดเ้สนอลกัษณะ
ของการท างานท่ีเป็นตวับ่งช้ีวดัถึงคุณภาพชีวิตการท างาน โดยถือว่าเป็นองค์ประกอบท่ีเอ้ืออ านวย                
ต่อการท างานได ้10 ประการ คือ (ชชัวาล ทตัศิวชั, 2553: 93-95) 

     1.   ความมัน่คงความปลอดภยั (Security) ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างาน การท่ี
ไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความอบอุ่นใจ เช่ือใจและปลอดภยั     
ท่ีจะท างานในองคก์าร 

 2.  โอกาสกา้วหน้าในการท างาน (Opportunity for advancement) ไดแ้ก่ การได้มี
โอกาสเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน องค์การสนบัสนุน ส่งเสริมให้พนกังานมีความกา้วหนา้ในการท างาน 
โดยพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งเป็นธรรม การเล่ือนต าแหน่งจากผลการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม 
ใหบ้  าเหน็จรางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดี 

 3.  องค์การและการจัดการ  (Company and management) ได้แก่ ลักษณะการจัด
โครงสร้างขององคก์าร การวางนโยบาย การก าหนดพนัธกิจและวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจน รวมถึงแนวทาง
วธีิปฏิบติังาน ช่ือเสียงและการด าเนินงานขององคก์าร 

 4.  ค่าจา้ง (Wages) ไดแ้ก่ เงินเดือน ซ่ึงเป็นค่าตอบแทนจากการปฏิบติังาน โดยจะ
พิจารณาในเร่ืองของจ านวนค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัปริมาณของผลงานและมีเกณฑ์การจ่ายค่าจา้ง               
ท่ียติุธรรมเสมอภาค 
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 5.  คุณลักษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic aspects of the jobs) เป็นเร่ืองของงานท่ี
ปฏิบติัอยู่ เป็นงานท่ีท าแล้วเกิดความรู้สึกว่ามีคุณค่า มีความภาคภูมิใจมีสถานภาพ มีศกัด์ิศรีและ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ เป็นงานท่ีตรงความรู้ความสามารถ ส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เป็นงาน
ท่ีทา้ทายและท าใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงไปในแนวทางท่ีดีข้ึน 

 6.  การนิเทศงาน (Supervision) คือ การได้รับความเอาใจใส่ ดูแล ได้รับการ
ตรวจสอบ  แนะน าและสอนงานอยา่งใกลชิ้ด รวมถึงการเรียนรู้การท างานท่ีถูกตอ้งจากผูบ้งัคบับญัชา
หรือหัวหน้างานตลอดการท างาน การนิเทศงานเป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความ 
รู้สึกพอใจหรือไม่พอใจต่องานท่ีท าได ้

 7.  คุณลกัษณะทางสังคมของงาน (Social aspects of the jobs) คือ การไดท้  างานอยู่
ในกลุ่มคนท่ีมีความคล้ายคลึงกับตน เช่น การมีทศันคติ ความคิด เป้าหมายของชีวิตเหมือนกัน             
และได้รับการยอมรับว่าเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มท างาน มีความรัก ความสามัคคี รู้จักหน้าท่ี                    
ของตนเอง  และมีกลุ่มท างานท่ีสามารถท างานเป็นทีมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 8.  การติดต่อส่ือสาร (Communication) คือ การให้ข่าวสารภายในองค์การ เช่น 
ข่าวสารเก่ียวกับการปรับปรุง พฒันาและความก้าวหน้าขององค์การ ข่าวสารเก่ียวกับแผนงาน                   
ท่ีองคก์ารก าลงัด าเนินการอยูแ่ละก าลงัจะท าในอนาคต รวมถึงดา้นนโยบายและกระบวนการท างาน
รวมถึงข่าวสารนั้นๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารและบุคคลต่างๆ ภายในองคก์าร 

 9.  สภาพการท างาน (Working conditions) คือ สถานท่ีปฏิบติังานมีความสะอาด            
เป็นระเบียบ มีความปลอดภยั เคร่ืองมืออุปกรณ์การท างานจดัไวเ้หมาะสมและเตรียมพร้อมส าหรับ 
การใช้งานอยู่เสมอ มีอากาศถ่ายเทสะดวก ไม่มีเสียงรบกวนและมีแสงสว่างท่ีเหมาะสมกับ                  
การท างาน ระยะเวลาท างานในแต่ละวนัท่ีเหมาะสม 

 10. สวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีได้รับ (Benefits) คือ สิทธิประโยชน์                
และสวสัดิการอ่ืนๆ นอกเหนือไปจากค่าจ้าง/ค่าตอบแทนท่ีบุคคลจะได้รับ ได้แก่ ค่าล่วงเวลา                
เบ้ียขยนั วนัหยุดพกัผอ่นประจ าปี การลา ค่ารักษาพยาบาล การจดัประกนัภยัและการจดัสวสัดิการ
รถรับ-ส่งใหก้บัพนกังาน เป็นตน้ 
  คุณภาพชีวิตเป็นพื้นฐานท่ีมนุษย์ทุกคนควรได้รับและพึงหาได้จากสถาบัน
ครอบครัวและสังคม หากมีวิธีการจดัการท่ีดี ฉะนั้นการพฒันาชีวิตให้มีคุณภาพไดดี้นั้นจ าเป็นตอ้ง
สร้างจากพื้นฐาน นั่นคือการฝึกอบรมเพื่อให้แต่ละบุคคลแต่ละสังคมได้รับความรู้ความเข้าใจ 
ตระหนักถึงปัญหาและการป้องกนั แกไ้ขปัญหาร่วมกนั การเรียนรู้งานไปพร้อมๆ กนั ซ่ึงจะน าไปสู่
การมีคุณภาพชีวติท่ีดีทุกระดบัในสังคมนั้นๆ 
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 Dessler (1997) กล่าวถึงองค์ประกอบท่ีจะท าให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างาน มีดว้ยกนั
ทั้งส้ิน 10 ประการ คือ 
 1. การท างานท่ีมีคุณค่าตรงกบัความรู้ ทา้ทายและมีความหมายต่อบุคลากร 
 2. ภาวการณ์ท างานท่ีมัน่คงและปลอดภยั 
 3. ผลประโยชน์และค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ 
 4. ความมัน่คงของงาน 
 5. การมีหวัหนา้งานท่ีมีความสามารถ 
 6. การไดรั้บการสะทอ้นกลบัของผลการปฏิบติังาน 
 7. โอกาสในการเรียนรู้และเติบโตในงาน 
 8. โอกาสในการเรียนรู้ในความกา้วหนา้อยา่งเป็นธรรม 
 9. มีบรรยากาศในการท างานและเง่ือนไขในการท างานท่ีดี 
 10. มีความยติุธรรม 

 Huse and Cummings (อ้างถึงใน สาธิต   ปานอ่อน, 2555) ได้ให้ความหมายของค าว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานไวใ้น 8 มิติ ได้แก่ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการครองชีพ  
สภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนักงาน   
การส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในงาน การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองค์การ การมี
ระบบท่ีดีมีความยติุธรรม การมีภาวะอิสระจากงานและความภาคภูมิใจในองคก์ารโดยในความหมาย
ของค าวา่คุณภาพชีวติการท างานในแต่ละมิติ คือ 

1. ค่ าตอบแทน ท่ี เหมาะสมและเพี ยงพอต่อการครองชีพ  (Adequate and Fair 
Compensation) ค าถามท่ีใช้ในการส ารวจตรวจสอบก็จะเก่ียวเน่ืองกบั ฐานเงินเดือน (มีโครงสร้าง
เงินเดือนท่ีเป็นระบบชัดเจน) เบ้ียเล้ียง สวสัดิการต่างๆ สิทธิประโยชน์ การปรับอตัราเงินเดือน             
และค่าครองชีพท่ีสอดรับกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

2. สภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั (Safe and Healthy Environment) ดว้ย
การจดัหา ติดตั้งอุปกรณ์ส านักงานและระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทนัสมยั ช่วยเอ้ืออ านวยต่อ
การปฏิบัติงาน มีความพร้อมในการใช้งานและมีระบบการป้องกันอันตรายท่ีอาจจะเกิดข้ึน             
อีกทั้งยงัตอ้งมีแผนป้องกนัและระวงัภยัท่ีดีดว้ย 

3. การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนักงาน (Human  Resource Development)  
องคก์ารมีการประเมินความรู้ความสามารถ ทกัษะการปฏิบติังานของพนกังานและจดัอบรมความรู้
ในรูปแบบต่างๆ ทั้งในและนอกสถานท่ีปฏิบติังานและการศึกษาดูงาน รวมถึงการชมเชยให้รางวลั
ส าหรับพนกังานท่ีสามารถท าผลงานไดดี้ 
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4. การส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในงาน (Growth and Career Development) 
ด้วยการสร้างโอกาสท่ีมองเห็นได้อย่างเป็นระบบ ทั้ งการเพิ่มข้ึนของเงินเดือนและการเล่ือน
ต าแหน่งงาน ตลอดรวมถึงการโยกยา้ยสลับสับเปล่ียนหน้าท่ีการท างานท่ีสอดรับกับศกัยภาพ                
และความสามารถของแต่ละคน ท่ีส าคญัตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งสม ่าเสมอ 

5. การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองค์การ (Social Integration) การให้รู้จกัแบ่งปัน
ความรู้ ประสบการณ์ การจดักิจกรรมภายในองคก์ารร่วมกนัและการท างานเป็นทีมทั้งท่ีอยูใ่นสายงาน
เดียวกนัหรือขา้มสายงาน เพื่อให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้งาน มีส่วนช่วยสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี              
ใหเ้กิดข้ึนทั้งส้ิน 

6. การมีระบบท่ีดีมีความยุติธรรม (Constitutionalism) มีระบบงานวิธีปฏิบัติงาน                    
และแผนงานท่ีชัดเจน เพื่อให้ทุกคนได้ปฏิบัติตามอย่างถูกต้อง อีกทั้ งยงัมีช่องทางร้องเรียน                  
หรือแสดงความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานไดต้ามสมควร 

7. การมีภาวะอิสระจากงาน (Total Free Space) คือการให้ทุกคนไดมี้เวลาส่วนตวั เพื่อ
ความผอ่นคลายระหวา่งการปฏิบติังานและมีเวลาให้กบัครอบครัวเพื่อมีชีวิตท่ีดีพร้อม อีกทั้งยงัเปิด
โอกาสใหท้ าประโยชน์กบัสังคมและชุมชน 

8. ความภ าคภู มิ ใจในองค์ ก าร  (Organizational Pride) ก าร มี ความจงรักภัก ดี                          
ต่อองค์การ คือบุคลากรกลา้พูดกบัเพื่อนหรือคนภายนอกทัว่ไปว่าท างานท่ีหน่วยงานใดและท่าน
ปฏิบติังานอยูใ่นส่วนงานไหนขององคก์าร 

 Walton (1975:  91-104) กล่าวถึงแนวคิดในการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน  โดย
พิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลเก่ียวกับ คุณภาพชีวิต เน้นแนวทางความเป็นมนุษย ์                        
ศึกษาสภาพแวดลอ้ม ตวับุคคลและสังคม ท่ีส่งผลท าให้การท างานประสบความส าเร็จ ผลิตผลท่ี
ได้รับตอบสนองความต้องการ และความพึงพอใจของบุคลากรในการท างาน โดย Walton                        
ไดช้ี้ให้เห็นถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานนั้นประกอบไปดว้ยเง่ือนไขต่างๆ อยู ่               
8 ประการ ดงัน้ี 

 1.  การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation)  
การท่ีผูป้ฏิบติังานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืนๆ อย่างเพียงพอกับ             
การมีชีวติอยูไ่ดต้ามมาตรฐานท่ียอมรับทัว่ไป 

 2.  สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Health Working 
condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างาน บรรยากาศในการท างาน สถานท่ีท างานอุปกรณ์
เคร่ืองมือเคร่ืองใช้มีความเหมาะสม และเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน สภาพการท างานตอ้งไม่มี
ลกัษณะท่ีเส่ียงเกินไป 



 13 

 3.  โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (Development or human capacities) 
หมายถึง โอกาสท่ีจะใชค้วามรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน พฒันาทกัษะและความรู้ของตนเอง 
โดยการให้ความส าคญักบัการศึกษา การอบรม พฒันาการท างานและอาชีพของบุคคล ซ่ึงจะท าให้
บุคคลสามารถท าหน้าท่ีโดยใช้ศกัยภาพท่ีมีอยู่อย่างเต็มท่ี ในการพฒันาขีดความสามารถในดา้น
ทกัษะ ความรู้ ท่ีจะท าใหง้านมีคุณภาพสามารถพิจารณาจากเร่ืองต่างๆ ดงัน้ี 

3.1 ความเป็นอิสระหรือการเป็นตวัของตวัเอง 
3.2 ทักษะท่ีซ ้ าซ้อน เป็นการพิจารณาความมากน้อยของงานท่ีผู ้ปฏิบัติได ้                

ใชค้วามรู้ความช านาญมากข้ึนกวา่ท่ีจะปฏิบติัดว้ยทกัษะคงเดิม 
3.3 ความรู้ใหม่และทกัษะการท างานท่ีไดรั้บเพิ่มข้ึน 
3.4 ภารกิจทั้งหมดของงาน เป็นการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลเก่ียวกับการ

ท างาน 
3.5 การวางแผนการท างาน  นัน่คือบุคคลท่ีมีสมรรถภาพในการท างาน ตอ้งมีการ

วางแผนท่ีดีในการปฏิบติักิจกรรมในการท างาน 
 4.  ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน (Growth and Security) หมายถึง 
ความรู้สึกเช่ือมัน่ท่ีมีต่อความมัน่คงและโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ทั้งใน
เร่ืองของรายได้และการด าเนินงาน ตลอดจนการเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงานและครอบครัว               
โดยมีตวับ่งช้ีเร่ืองความกา้วหนา้และความมัน่คงมีเกณฑก์ารพิจาณา ดงัน้ี  

4.1  มีการท างานท่ีพฒันา คือ รับผิดชอบงานเพิ่มข้ึนและมีความหลายหลายมาก
ยิง่ข้ึน  

4.2  มีแนวทางความกา้วหนา้ คือ มีความคาดหวงัจะไดรั้บการเตรียมความรู้ ทกัษะ
เพื่องานในหนา้ท่ีนั้นๆ เพิ่มสูงๆ ข้ึน  

4.3 โอกาสความส าเร็จ เป็นความก้าวหน้าของท างานให้ประสบความส าเร็จใน
องคก์ารหรือในสายงานอนัเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน และครอบครัว 

4.4  ความมัน่คง คือ มีความแน่นอน ชดัเจนและมัน่คงของการวา่จา้ง และรายไดท่ี้
ไดรั้บอยา่งเป็นธรรม ตรงตามหลกัเกณฑแ์ละเวลา 
 5.  การบูรณาการทางสังคม (Social  integration) หมายถึง ลกัษณะของความสัมพนัธ์ใน
สังคม กลุ่มเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา รวมถึงการติดต่อส่ือสารภายในและภายนอกกลุ่ม                    
โดยผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า สามารถท่ีจะปฏิบติังานเป็นทีมร่วมกบัผูอ่ื้นและประสบ
ความส าเร็จได้ คือ ความเป็นอิสระจากการอคติ ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองค์การ รวมถึงการ
ปรับปรุงและเปล่ียนแปลงตนเองเพื่อน าไปสู่การท างานร่วมกนั โดยตอ้งมีการส่งเสริมและสนบัสนุน
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ภายในกลุ่ม จึงจะมีความรู้สึกว่าการท างานมีการประสานงานร่วมกนัดีภายในองค์การ และตอ้งมี
การติดต่อส่ือสารในลกัษณะเปิดเผย และชดัเจน 
 6.  ประชาธิปไตยในองค์การ (Constitutionalism) การใช้หลักรัฐธรรมนูญในการ
ปฏิบติังาน และเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ความเสมอภาค ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น
และมีส่วนร่วมในการบริหารงานอย่างเหมาะสม ซ่ึงพิจารณาได้จากความสามารถเฉพาะของตน 
เป็นการปกป้องขอ้มูลเฉพาะของตนในลกัษณะการปฏิบติังาน ความมีอิสระในการพูดและแสดง
ความคิดเห็น  มีความเสมอภาคและเท่าเทียมกนั และเคารพต่อหนา้ท่ี เคารพตนเองและผูอ่ื้นให้เกียรติ
ซ่ึงกนัและกนั 
 7.  มีความสมดุลระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวั (Work and the total life space) หมายถึง 
การแบ่งเวลาให้เหมาะสมในการด ารงชีวิต เช่น เวลาท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน เวลาส่วนตัว เวลา
ส าหรับครอบครัว เวลาพกัผอ่น และเวลาท่ีใหก้บัสังคม ซ่ึงมีการแบ่งไดอ้ยา่งลงตวัและเหมาะสม  
 8.  ลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social relevance) หมายถึง ความรู้สึกว่า  
งานและองค์การท่ีปฏิบติังานมีความรับผิดชอบต่อสังคมและส่วนรวม ท าให้เกิดความภูมิใจใน            
งานและองค์การของตนเอง รวมถึงความมีช่ือเสียงและได้รับการยอมรับจากสังคม เช่น การให ้
ความร่วมมือในชุมชนตลอดจนหน่วยงานอ่ืนๆ การท ากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์ 
 ประสงค ์เอ่ียมวิจารณ์ (2555: 18) กล่าวสรุปองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน
จะมีองคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีผูป้ฏิบติังาน มีความตอ้งการและคาดหวงัทั้งในปัจจุบนั ขณะปฏิบติังาน
และในอนาคตท่ีเป็นตวับ่งบอกถึงความพึงพอใจและความส าเร็จในชีวติการท างาน ไดแ้ก่  
 1.  ประโยชน์หรือค่าตอบแทนในการท างาน ซ่ึงถือว่าเป็นรายได้ในการด ารงชีพ               
ของผูป้ฏิบติังาน 
 2.  สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ตลอดจนบุคลากรในองคก์าร ตั้งแต่สภาพอาคาร สถานท่ี 
ความปลดภยั ผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชาเน่ืองจากมีผลต่อมาตรฐานของคุณภาพชีวติการท างาน 
 3.  ระเบียบ ข้อบังคับหรือกฎเกณฑ์ กฎหมายขององค์การท่ีต้องปฏิบัติ ซ่ึงเป็น
องคป์ระกอบท่ีส่งเสริมและสร้างความเป็นธรรมอยา่งเท่าเทียมกนั 
 4.  ความก้าวหน้าในต าแหน่ง หน้าท่ี ถือว่ามีความส าคญัแก่ผูป้ฏิบติังานอย่างยิ่งเป็น
ความคาดหวงัในเร่ืองความมัน่คงในอาชีพ 
 5.  การยอมรับจากสังคมภายในหน่วยงาน ตลอดจนสังคมภายนอกหน่วยงาน ซ่ึงเป็น
ความคาดหวงัหรือความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน เน่ืองจากในชีวติการท างานผูป้ฏิบติังานจะพิจารณา
งานท่ีมีลักษณะรับผิดชอบต่อสังคม อันจะเป็นการสร้างมูลค่าความส าคัญให้กับผูป้ฏิบัติงาน                 
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ในหน่วยงานนั้นๆ และจะได้รับเกียรติและได้รับความส าคญัต่อบุคคลภายในหรือสังคม หากมี
ลกัษณะงานท่ีท าเป็นประโยชน์ต่อสังคมมากนอ้ยแตกต่างกนั 
 ชาญชยั  อาจินสมาจาร (2550) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิต
การท างานไว ้16 ประการ ดงัน้ี 
 1. ความมัน่คง 
 2. ความเสมอภาคในเร่ืองค่าจา้งและรางวลั 
 3. ความยติุธรรมในสถานท่ีท างาน 
 4. ปลอดภยัจากระบบราชการและความเขม้งวดในการควบคุม 
 5. งานมีความหมายและน่าสนใจ 
 6. กิจกรรมและงานท่ีหลากหลาย 
 7. งานมีลกัษณะทา้ทาย 
 8. มีขอบเขตการตดัสินใจของตนเอง 
 9. โอกาสการเรียนรู้และความเจริญกา้วหนา้ 
 10. ผลสะทอ้นกลบั ความรู้เก่ียวกบัผลลพัธ์ 
 11. อ านาจหนา้ท่ีในงาน 
 12. ไดรั้บการยอมรับจากการท างาน 
 13. ไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคม 
 14. มีอนาคต 
 15. สามารถสัมพนัธ์งานกบัส่ิงแวดลอ้มภายนอก 
 16. มีโอกาสเลือก ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความชอบ ความสนใจและความคิดหวงั 
 Herrich, N.  G.  and  Macaby, M. (1995 อา้งใน ญณาน นลินขวญั, 2554 หน้า 4) ไดอ้ธิบาย
หลกัการส าคญัในการท าให้คนมีชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึน ด้วยการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างาน
ภายใตห้ลกัการเบ้ืองตน้ 4 ประการ คือ 

1. หลักความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน (The Principle of Security) เป็นการ
ตอบสนองความต้องการของคนท างานท่ีตอ้งการลดความหวาดกลัวหรือความวิตกกังวลต่างๆ                   
อนัเก่ียวกับสุขภาพอนามยัและความปลอดภยั  ค่าตอบแทน ตลอดจนความก้าวหน้าในหน้าท่ี                 
การท างาน  

2. หลกัความเป็นธรรมหรือความเสมอภาค (The Principle of Equity) เป็นการคุม้ครอง
ใหค้นท างานไดรั้บผลตอบแทนจากการท างานอยา่งเป็นสัดส่วนท่ีเหมาะสมกบัผลงานท่ีเขาสามารถ
ท าได้ จะสอดคล้องกบัแนวคิดการแบ่งปันผลประโยชน์กล่าวคือ คนงานควรได้รับการแบ่งปัน
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ผลประโยชน์ตอบแทนจากการท างาน โดยเฉพาะการทุ่มเทแรงกายหรือสติปัญญากบัการท างาน 
เพื่อเพิ่มผลผลิตให้แก่องค์การ ซ่ึงเป็นการให้ความส าคญัต่อตวับุคคลมากกวา่ให้ความส าคญัเฉพาะ 
ตวังานเท่านั้น  

3. หลกัปัจเจกบุคคล (The Principle of Individuation) บุคลากรควรไดรั้บการกระตุน้
ให้มีพฒันาตนเองทั้งในดา้นความรู้ ทกัษะหรือความช านาญงาน ตลอดจนสามารถเรียนรู้เก่ียวกบั
งานท่ีท านั้นดว้ยตนเองอยา่งสม ่าเสมอ  รวมถึงการก าหนดรูปแบบการท างานดว้ยตนเองจะส่งผลต่อ
ทศันคติท่ีดีในการท างานทั้งจิตใจและวตัถุ ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัสุขภาพกายและจิตใจของบุคลากร 
อนัเป็นการเสริมสร้างให้เกิดประสิทธิภาพการท างานและสุขภาพส่วนบุคคลในการท างานดว้ย 

4. หลกัประชาธิปไตย (The  Principle of  Democracy) เป็นหลกัการท างานท่ีค านึงถึง
ตวับุคคลซ่ึงเป็นผูใ้ช้เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัรต่างๆ ในการท างานมากกวา่ท่ีจะให้ความสนใจแต่เฉพาะ
ผลงานเท่านั้น แนวคิดของหลักการน้ีสอดคล้องกับหลักสิทธิเสรีภาพของประชาชน เร่ืองสิทธิ               
ในการพดูหรือการแสดงความคิดเห็น      
  จากองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีกล่าวไวส้รุปได้ว่า องค์ประกอบ
คุณภาพชีวิตการท างานประกอบดว้ยค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะ
และปลอดภยั การพฒันาความสามารถของบุคคล ความกา้วหนา้ ความมัน่คงในงานบูรณาการดา้น
สังคม ระเบียบ ขอ้ปฏิบติัในการปฏิบติังาน ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน จะเห็นวา่แนวคิด
และปัจจยัท่ีสามารถช้ีวดัคุณภาพชีวิตการท างานมีความแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี             
ผูศึ้กษาไดน้ าองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานของ Walton มาเป็นกรอบแนวคิด เน่ืองจาก
เป็นแนวคิดท่ีครอบคลุมทุกดา้นของการท างาน  

1.3 ประโยชน์ของคุณภาพชีวติการท างานทีด่ี 
    เม่ือบุคคลได้ใช้ชีวิตในการท างานและอยู่กับส่ิงท่ีตนพึงพอใจ ก่อให้เกิดความ
ภาคภูมิใจและเต็มใจในการปฏิบติังานนั้น ท าให้สภาพจิตใจและอารมณ์ของบุคคลนั้นดี มีความสุข 
ซ่ึงมีผลไดรั้บก็คือการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพตามไปดว้ย ดงันั้น จึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีองคก์ารตอ้ง
เสริมสร้างหรือแสวงหาหนทางให้เกิดความสอดคลอ้งต่อกนัระหวา่งพนกังานและองคก์าร เพื่อให้
องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุดท่ีตั้งไว ้
   นงเยาว ์อรุณศิริวงศ ์(2556: 37) กล่าววา่ ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิต          
การท างาน มีดงัน้ี 
   1. ลดความขดัแยง้ระหวา่งผูป้ระกอบการและพนกังาน ช่วยส่งเสริมความสัมพนัธ์             
อนัดีซ่ึงกนัและกนั เน่ืองจากการด าเนินการใดๆ เพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิตเกิดจากการมีส่วนร่วม
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ของทุกฝ่ายในการร่วมคิดร่วมท า ร่วมตดัสินใจ ท าให้ตอ้งมีการเจรจา พดูคุยพบปะกนัอยูต่ลอดเวลา         
ซ่ึงจะท าใหผู้ป้ระกอบการทราบและป้องกนัความขดัแยง้เหล่านั้นได ้
   2. ลดปัญหาการลาออกจากงาน ขาดงาน การเปล่ียนงานบ่อยของพนักงาน 
เน่ืองจากการด าเนินการใดๆ เพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิตการท างานจะมีส่วนช่วยกระตุน้ให้พนกังาน
เกิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน มีความมัน่คงในชีวิต ซ่ึงจะท าให้พนักงานอยากท างานอยู่ใน                     
สถานประกอบการไปนานๆ 
   3. เป็นการเพิ่มผลผลิตและประสิทธิภาพในการท างาน จากการท่ีพนักงานมี
คุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี มีความสุขกายสบายใจ จะท าให้ท างานไดอ้ยา่งเตม็ความรู้ ความสามารถ                
และทุ่มเททั้ งก าลังกาย ก าลังสมอบในการสร้างผลผลิตท่ีมีคุณภาพ ท าให้เกิดประสิทธิภาพ                          
และประสิทธิผลในการท างานตามไปดว้ย 
   ณิชาภา บุญธนากร (2553: 25) เห็นวา่คุณภาพชีวิตการท างานเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีท า
ให้องค์การพฒันาเพราะเป็นเร่ืองของการเพิ่มผลผลิตและคุณภาพ   ดังนั้ นบุคลากรขององค์การ                     
จึงถือเป็นกลไกส าคญัในการเพิ่มผลผลิตและคุณภาพ จึงควรส่งเสริมและพฒันาคุณภาพชีวิตท่ีดี
เพื่อให้พนักงานเกิดการจูงใจในการท างานลดการขาดงาน ลางานและมาสาย ท าให้พนักงาน                    
มีพฤติกรรมการท างานท่ีดี ส่วนองค์การเองก็สามารถลดตน้ทุนท่ีไม่จ  าเป็นลง ไดก้ าไรเพิ่มมากข้ึน 
บรรลุเป้าหมายขององคก์าร  
   Mondy และ Noe (1996: 45) กล่าวว่า การส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานมี
ความหมายรวมไปถึงกลยุทธ์ต่างๆ ในการบริหารงาน ไดแ้ก่ การออกแบบงานใหม่ (Job redesign) 
การจดักลุ่มคุณภาพในการท างาน (Autonomous Workgroups) การบริหารแบบมีส่วนร่วม โดย
หลกัการพื้นฐานของคุณภาพชีวิตการท างาน จะช่วยเพิ่มระดบัความพึงพอใจในการท างานและเป็น
การเพิ่มแรงจูงใจในการท างานแก่คนงาน ซ่ึงจะน าไปสู่การเพิ่มข้ึนข้ึนของผลผลิตและจากการรายงาน
มีหลายองคก์ารประสบความส าเร็จ อยา่งไรก็ดี การท่ีจะช้ีใหเ้ห็นวา่คุณภาพการท างานจะน าไปสู่การ
เพิ่มผลผลิตนั้นยงัไม่แน่ชดั  ดงันั้นทุกฝ่ายจะตอ้งท างานการศึกษาทดลองและเฝ้าดูคุณภาพชีวิตการ
ท างาน เพื่อใหท้ราบผลท่ีแน่ชดัวา่คุณภาพชีวติการท างานไปสู่ความส าเร็จในดา้นผลผลิตโดยแทจ้ริง 
  Greenberg และ Baron (1997: 647) กล่าวเสริมว่า คุณภาพชีวิตการท างานท าให ้               
เกิดประโยชน์ท่ีดี 3 ดา้น คือ  
  1. ผลโดยตรงในการเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน สร้างความรู้สึกผูกพนั                   
ต่อองคก์ารและลดอตัราการเปล่ียนงาน  
  2. ท าใหผ้ลผลิตสูงข้ึน  
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  3. เพิ่มประสิทธิผลขององคก์าร เช่น ในเร่ืองผลก าไรท่ีเพิ่มข้ึน การบรรลุเป้าหมาย 
ขององคก์าร 
   อยา่งไรก็ดี การท่ีจะบรรลุวตัถุประสงคท์ั้ง 3 ประการ ฝ่ายบริหารและพนกังานจะ            
ตอ้งมีส่วนในการก าหนดแผนร่วมกนัและแผนนั้นตอ้งใหถู้กน าไปปฏิบติัอยา่งสมบูรณ์ คุณภาพชีวิต
การท างานเป็นส่วนหน่ึงในการพัฒนาองค์การ โดยเก่ียวข้องกับการเพิ่มข้ึนของผลผลิตและ                   
การปรับปรุงคุณภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนักงานในการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง 
กบัการท างาน การตอบสนองความตอ้งการความพึงพอใจของพนกังาน ท าให้พนกังานมีความตั้งใจ
ในการท างานอย่างเต็มท่ี ดงันั้น นักพฒันาองค์การจึงพยายามหาวิธีการอย่างเป็นระบบเพื่อสร้าง
สภาพการท างานให้มีแรงจูงใจ ความพึงพอใจและสร้างความผกูพนัในองคก์าร ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเพิ่ม
ผลการปฏิบติัการขององคก์ารซ่ึงก็คือคุณภาพชีวติการท างานนัน่เอง 
  Schuler, Beutell, และ Youngblood (1989: 492) ได้กล่าวประโยชน์ของคุณภาพ
ชีวติการท างานวา่ 
  1. เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในปฏิบติัท างาน ช่วยเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจให้กบั 
ผูป้ฏิบติังาน 
  2. ช่วยลดอตัราการขาดงานของพนกังาน ส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิตใหสู้งข้ึน 
  3. การท างานของพนกังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน เน่ืองจากพนกังานไดมี้ส่วนร่วม    
และใหค้วามสนใจในการท างานงานมากข้ึน 
  4. ช่วยลดความเครียดและอุบติัเหตุหรือการเจ็บป่วยท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน ซ่ึงจะ
ท าใหต้น้ทุนในการจ่ายค่ารักษาพยาบาล และตน้ทุนค่าประกนัดา้นสุขภาพ 
  5.  มีความยืดหยุ่นด้านก าลังคนและสามารถสลับเปล่ียนหมุนเวียนงานให้กับ
พนกังานมากข้ึน นัน่คือ พนกังานสามารถเรียนรู้งานและมีทกัษะในการท างานต าแหน่งอ่ืนเพิ่มข้ึน 
  6. ท าให้พนักงานมีความรู้สึกสนใจงาน เน่ืองจากพนักงาน เกิดความรู้สึกมี                
ส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานมากยิง่ข้ึน รวมถึงการความเคารพสิทธิของพนกังานมากข้ึน 
  7. ท าให้เกิดมาตรฐานคุณภาพชีวิตท่ีดี เน่ืองจากคุณภาพชีวิตการท างานยอ่มส่งผล
ต่อคุณภาพชีวติของพนกังานโดยรวม 
  Skrovan (1983: 492 อ้างถึ งใน  ศศิกานต์  โกมินท ร์ , 2555: 24-25) ได้ส รุป ถึ ง
ประโยชน์ของคุณภาพชีวติการท างานไว ้ดงัน้ี  

  1. เพิ่มความพึงพอใจในการท างานสูงสุด เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บัพนกังาน  
  2. ท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน และลดอตัราการขาดงานของพนกังานใหน้อ้ยลงได ้
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  3. ประสิทธิภาพการท างานสูงข้ึน จากการท่ีพนกังานมีส่วนร่วมและใหค้วามสนใจ
ในงานมากข้ึน  
  4. ลดความเครียด อุบติัเหตุและความเจ็บป่วยจากการท างาน ซ่ึงจะส่งผลต่อการ 
ลดตน้ทุนค่ารักษาพยาบาล  รวมถึงตน้ทุนค่าประกนัดา้นสุขภาพ  และการลดอตัราการจ่ายผลตอบแทน
คนงาน 

  5. ความยืดหยุน่ของก าลงัคนมีมากข้ึน และความสามารถในการสลบัเปล่ียนของ
พนักงานมีมากข้ึน ยอมรับเง่ือนไขการบริหารงานขององค์การซ่ึงเป็นผลมาจากความรู้สึกในการ
เป็นเจา้ขององคก์าร และการมีส่วนร่วมในการท างานท่ีเพิ่มข้ึน  
  6. อตัราการสรรหาและคดัเลือกพนกังานท่ีดีข้ึน เน่ืองจากความน่าสนใจท่ีเพิ่มข้ึน
ขององคก์ารจากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีขององคก์าร  
  7. ลดอตัราการขาดงานและการเปล่ียนงานพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานท่ีมีผล 
การปฏิบติังานท่ีดี  
  8. ท าให้พนกังานรู้สึกสนใจงานท่ีรับผดิชอบมากข้ึน จากการให้พนกังาน มีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ การให้สิทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนักงานและเคารพสิทธิของ
พนกังาน 
   9. ท าใหเ้กิดมาตรฐานคุณภาพชีวติท่ีดี ตามมาตรฐานความเป็นอยูท่ี่ดี 
  ก าเชิง นาดอน (2553: 25) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน ตอ้งมีการสับเปล่ียน
หมุนเวียนงาน มีการออกแบบงาน การแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการท างาน รวมถึงตอ้งสร้าง
แรงจูงใจและค่านิยมท่ีดีในการท างาน จึงจะท าใหคุ้ณภาพชีวติการท างานดีข้ึนได ้
   Hackman and Sutte (อา้งถึงในสาธิต  ปานอ่อน, 2555: 18) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์          
ของคุณภาพชีวติการท างานไวว้า่ คุณภาพชีวติการท างานจะมีผลต่อการท างานอยา่งมากมาย ไดแ้ก่  
  1)  ท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อตวัเอง  
  2)  ท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีปฏิบติั  
    3)  ท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร 
  สรุปประโยชน์ของคุณภาพชีวิตการท างาน คือ ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกพึง
พอใจในการปฏิบติังาน สามารถเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานก่อให้เกิดการเพิ่ม
ผลผลิต มีมาตรฐานความเป็นอยูข่องชีวติท่ีดี ลดค่าใชจ่้ายในการรักษาพยาบาล  
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2. ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
  
  คุณภาพชีวิตการท างานมีความเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์จะเห็นวา่
การสร้างคุณภาพชีวิตการท างานเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นและมีความส าคญัอย่างยิ่ง ดังนั้ นการพิจารณา                
ถึงความต้องการข้ึนพื้นฐานเพื่อให้คนท างานเกิดความพึงพอใจในงานจะส่งผลต่อการท างาน               
อย่างเต็มความสามารถ ก่อให้เกิดประสิทธิภาพการท างานสูงสุด ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดใ้ช้แนวคิด
ทฤษฎีเป็นแนวทางในการศึกษา ดงัน้ี (ราณี  อิสิชยักุล, 2554: 7-8) 
   ทฤษฎีความตอ้งการหรือความตอ้งการหรือความพึงพอใจของมนุษย ์(Need/Content 
Theories  of   Motivation) ทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ให้ความส าคัญต่อความแตกต่างและ
เอกลกัษณ์ของแต่ละบุคคล เช่น มนุษยแ์ต่ละคนจะมีความแตกต่างกันในความต้องการความเช่ือ 
ค่านิยม ทศันคติและความตอ้งการของมนุษยน้ี์จะไม่อยู่คงท่ีจะเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์   
หรือช่วงเวลา  ดังนั้ นบุคคลท่ีมีความต้องการท่ีแตกต่างกันอาจตอบรับต่อสภาพการท างานท่ี               
แตกต่างกนั ทฤษฎีท่ีสนบัสนุนแนวทางการศึกษาความตอ้งการของมนุษย ์ไดแ้ก่ ทฤษฎีล าดบัขั้น                    
ความตอ้งการมนุษยข์องมาสโลว ์ทฤษฎีความตอ้งการ ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ 

2.1 ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ของมาสโลว์ 
 Maslow (1970) ไดอ้ธิบายถึงล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์มีสมมติฐาน ดงัน้ี 

1. มนุษยมี์ความตอ้งการ ความตอ้งการนั้นจะมีอยูต่ลอดเวลาและไม่ส้ินสุด 
2. ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถเรียงล าดบัตามความส าคญัตั้งแต่ระดบัต ่าสุด 

หรือความตอ้งการพื้นฐาน สูงข้ึนไปจนระดบัสูงสุด 
3. ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่ เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรม                   

ของมนุษยต่์อไป มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในระดบัสูงข้ึน ซ่ึงจะกลายเป็นส่ิงจูงใจแทน   
4.  ความต้องการของมนุษยจ์ะสลับซับซ้อน มนุษยมี์ความต้องการหลายอย่าง

พร้อมกนัได ้ความตอ้งการอยา่งหน่ึงอาจยงัไม่ทนัหมดไป ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเกิดข้ึนได ้
   ล าดับ ท่ี  1 ระดับพื้ นฐานท่ีจ าเป็นท่ี สุดของมนุษย์เพื่ อความมี ชีวิตรอด เช่น                     
ความต้องการ อาหาร น ้ า อากาศ การพกัผ่อน การพ้นสภาพความเจ็บปวด สุขภาพดีไม่เจ็บป่วย 
รวมถึงความตอ้งการทางเพศ มนุษยจ์ะด้ินรนแสวงหาการตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ีให้เกิด
ความพอใจก่อนจึงจะเกิดความตอ้งการล าดบัท่ีสูงข้ึน การกระตุน้ให้บุคคลเกิดความตอ้งการดา้นอ่ืน
ท่ีอยูเ่หนือกวา่ขั้นน้ีจะไม่ไดผ้ล ถา้บุคคลยงัมีความตอ้งการทางดา้นร่างกายเหล่าน้ี 
 



 21 

  ล าดับ ท่ี  2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย  (Safety and  Security Needs)                  
เม่ือบุคคลได้รับการตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกายพอเพียงเป็นท่ีพอใจแล้วจะเกิด                 
ความตอ้งการความปลอดภยัในความเป็นอยูแ่ละความมัน่คงในการด ารงชีวติ ความตอ้งการประเภท
น้ีแบ่งเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 

1. ความปลอดภัยในชีวิต เช่น ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ ปลอดภัยจากการ                    
ถูกประทุษร้าย ปลอดภัยจากภัยคุกคามให้เกิดความทุกข์กาย ทุกข์ใจ รวมถึงความปลอดภัย                 
ในทรัพยสิ์นไดรั้บการคุม้ครองสิทธิเสรีภาพตามกฎหมาย 

2. ความมัน่คงทางเศรษฐกิจ เช่น มีท่ีพกัอาศยั มีรายไดท่ี้มัน่คงพอเพียงมีอาชีพ 
การงานท่ีมีความกา้วหนา้ ไดรั้บสวสัดิการท่ีเพียงพอจากองคก์าร 
  ล าดบัท่ี 3 ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social Needs) เม่ือความตอ้งการล าดบัท่ี 1  
และล าดบัท่ี 2 ไดรั้บการตอบสนอง บุคคลจะเร่ิมมีความตอ้งการความรัก ทั้งในลกัษณะท่ีตอ้งการ
รักผูอ่ื้นและตอ้งการผูอ่ื้นมารักตน ตอ้งการความเป็นเจา้ของ ทั้งในแง่ตอ้งการเป็นเจา้ของบุคคล 
และมีผูอ่ื้นมาแสดงความเป็นเจา้ของต่อตนเอง ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะหรือองค์การ 
ตอ้งการมีครอบครัว ตอ้งการมีมิตรสหาย ตอ้งการให้ผูอ่ื้นรักใคร่นิยมชมชอบ ตอ้งการมีความสัมพนัธ์
ท่ีดีกบับุคคลรอบขา้งหรือการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น ไม่ตอ้งการความโกรธเคืองเกลียดชงั 
  ล าดับ ท่ี  4 ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียง (Self-esteem Needs) จัดเป็นความ
ตอ้งการล าดบัสูงของมนุษย ์ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการมีสถานภาพหรือฐานะท่ีเด่นในสังคม  

เช่น ต าแหน่ง ช่ือเสียง เกียรติยศ ต้องการการยอมรับนับถือ ต้องการเห็นว่าตนเองมีคุณค่า                        
ซ่ึงแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ 

1. ตอ้งการใหผู้อ่ื้นนบัถือตนเองวา่มีคุณค่า มีความนบัถือตนเอง เช่ือมัน่ตนเอง
วา่มีความสามารถ มีความส าเร็จ เป็นอิสระไม่ตอ้งพึ่งพาผูอ่ื้นโดยไม่จ  าเป็น 

2. ตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้นว่าตนเองมีคุณค่า ให้ผูอ่ื้นยอมรับ
นบัถือและศรัทธาในตนเอง มีความสามารถไดรั้บการยกยอ่งเชิดชูเกียรติวา่เป็นคนเก่ง เป็นคนดี เป็น
คนมีประโยชน ์
  ล าดบัท่ี 5 ความตอ้งการความส าเร็จสูงสุด (Self-actualization Needs) หรือเรียกว่า            
สัจการแห่งตน จดัเป็นล าดับความต้องการท่ีสูงท่ีสุดและมีคุณค่าท่ีสุดต่อความเป็นมนุษย์ คือ 
ต้องการท่ีจะบรรลุผลตามอุดมคติหรืออุดมการณ์ท่ีดีของตน โดยได้พบความส าเร็จสูงสุดเต็ม
ความสามารถ เต็มศกัยภาพของตนไปในแนวทางท่ีตนเองถนัด ให้ความสนใจและปรารถนาจะ
ได้รับในชีวิตบุคคลท่ีก้าวถึงความต้องการล าดับ น้ีมักจะมีความเป็นอิสระท่ีจะท าส่ิงใดๆ                        
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ตามมโนธรรม ตามหลกัการท่ีตนยึดถือ มกัจะเป็นผูท่ี้ท  างานเพื่อผูอ่ื้นในสังคมไทย โดยไม่หวงั
ผลตอบแทนใดๆ หรือคือการอุทิศตนเองเพื่อประโยชน์ของผูอ่ื้นเป็นส่วนใหญ่ 
 ทฤษฎีอี อาร์ จีของแอลเดอ ร์ เฟ อ ร์  (Aldetfer’s ERG Theory)  (ราณี  อิ สิ ชัยกุ ล ,               
2554: 7-17) ได้พฒันาทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ท่ีเรียกว่า ทฤษฎี อี อาร์ จี (E R G Theory)  
โดยพฒันาแนวคิดมาจากทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์โดยแบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อก
เพียง 3 ระดบั คือ 
  1) ความต้องการมีชีวิต (Existence Needs หรือ E) ได้แก่ ความต้องการทางกาย               
และวัตถุ  เพื่อให้ มี ชีวิตอยู่รอด เช่น อาหาร น ้ า รวมทั้ งเงินเดือน ผลประโยชน์และบริการ                         
ความปลอดภยัและสภาพแวดลอ้มการท างาน เป็นตน้ 
  2) ความต้องการมีความสัมพันธ์กับผู ้อ่ืน  (Relatedness Needs หรือ R) ได้แก่    
ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง เช่น ครอบครัว กลุ่มเพื่อน กลุ่มเพื่อน
ร่วมงานและกลุ่มวชิาชีพ เป็นตน้ บุคคลจะตอบสนองความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นดว้ยการแบ่งปัน 
แลกเปล่ียนความคิดและความรู้สึกกบัผูอ่ื้น รวมทั้งการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น 
  3) ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs หรือ G) ไดแ้ก่ ความตอ้งการพฒันา
ศกัยภาพของตนเอง ในดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เพื่อให้เกิดผลส าเร็จหรือผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
ใหผู้อ่ื้นยอมรับและยกยอ่งนบัถือ 
 ทฤษฎี ERG มีความคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีล าดบัขั้นตอนของมาสโลว ์กล่าวคือ 
  1. ความต้องการมีชีวิต เปรียบได้กับความต้องการทางกายและความมั่นคง
ปลอดภัยของมาสโลว์ ความต้องการสัมพันธ์กับผู ้อ่ืน คล้ายคลึงกับความต้องการสังคมและ               
ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ เหมือนกบัความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงและความตอ้งการความส าเร็จ
ในชีวติของมาสโลว ์
  2. ทฤษฏี ERG น าเสนอ “หลกัการความพึงพอใจและความกา้วหนา้” (Satisfaction 
Progression Principle) ท่ีมีแนวคิดคลา้ยคลึงกบัแนวคิดของมาสโลว ์กล่าวคือ การท่ีมนุษยส์ามารถ
ตอบสนองความตอ้งการระดบัหน่ึงและจะผลกัดนัใหเ้กิดความตอ้งการระดบัสูงข้ึนไป 
  จะเห็นว่า  ทฤษฎี ERG ของอัลเดอร์เฟอร์ มีประเด็นแตกต่างจากทฤษฎีของ                 
มาสโลว ์ดงัน้ี 
  1. มนุษยอ์าจมีความตอ้งการไม่เป็นล าดบัขั้นและความตอ้งการมากกวา่ 1 ประเภท 
เช่น ในช่วงเวลาเดียวกนั บุคคลท่ีหิวและตอ้งการอาหาร อาจมีความตอ้งการความรักไปพร้อมกนั
และความตอ้งการข้ึนต ่าไม่จ  าเป็นตอ้งได้รับการตอบสนองครบถว้นก่อนท่ีจะมีความตอ้งการขั้น
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สูงข้ึนไป เช่น บุคคลแม้จะเกิดความหิวเพราะไม่ได้รับประทานอาหารกลางวนั แต่ก็ต้องการ
แกปั้ญหากบัการท างานใหส้ าเร็จลุล่วงก่อน  
  2. อลัเอร์เฟอร์เสนอแนะหลกัการท่ีเรียกวา่  “หลกัการความกดดนัและการถดถอย” 
(Frustration Regression Principle) หมายถึง การท่ีมนุษยป์ระสบความยากล าบากในความพยายาม 
ท่ีจะต้องสนองความต้องการระดับสูงข้ึนไป จึงเกิดความกดดันอย่างต่อเน่ือง จนกระทั่งเกิด                 
ความทอ้ถอยและตอ้งหยุดความตอ้งการนั้นๆ และถอยหลงักลบัมาอยูใ่นความตอ้งการระดบัต ่ากวา่                
เช่น บุคลากรตอบสนองความต้องการของตนเองจนถึงระดับมีความสัมพันธ์ อันดีกับผู ้อ่ืน                     
และต้องการท่ีจะก้าวต่อไปถึงความต้องการเจริญก้าวหน้า แต่พบปัญหาหรือข้อจ ากัดมากมาย                
ในงาน  
 จากทฤษฏี ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ ดงัท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ มนุษยมี์
ความต้องการ 3 ระดับ กล่าวคือ ความต้องการมีชีวิต ได้แก่ ความต้องการทางกายและวตัถุ                   
เพื่อให้มีชีวิตอยู่รอด ความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ได้แก่ ความต้องการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกับ
บุคลากรอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง แลกเปล่ียนความคิดกบัผูอ่ื้นและความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน เพื่อให้เป็นท่ียอมรับและยกยอ่งนบัถือ ซ่ึงความตอ้งการเหล่าน้ี มนุษยอ์าจมีความตอ้งการ 
ไม่เป็นล าดับข้ึนและอาจมีความต้องการมากกว่า 1 ประเภทในช่วงเวลาเดียวกันได้ ซ่ึงแตกต่าง                
จากทฤษฏีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวท่ี์ตอ้งเป็นไปตามล าดบัขั้น จะเห็นว่าทฤษฎี ERG 
ช่วยให้ผูบ้ริหารเขา้ใจความตอ้งการของบุคลากรท่ีมีหลายประเภท ท าให้จูงใจบุคลากรไดม้ากข้ึน
เช่นเดียวกับทฤษฎีของมาสโลวแ์ละทฤษฏียงัพยายามคาดคะเนความต้องการของมนุษย์ท่ีอาจ
ตอ้งการหลายประเภทในเวลาเดียวกนั ท าให้ผูบ้ริหารจ าเป็นต้องพิจารณาตอบสนองหลายด้าน              
ไปพร้อมกนั นอกจากน้ีจากหลกัการความกดดนัและการถดถอยท่ีบุคลากร บางคนแมจ้ะมีความ
ตอ้งการในระดบัสูงข้ึนไปสู่ความตอ้งการเจริญกา้วหน้า แต่ประสบปัญหาปิดกั้นท าให้ไม่สามารถ
ตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูงกว่าได้ เน่ืองจากอุปสรรคของงานท่ีไม่เอ้ืออ านวยให้บุคคล               
มีโอกาสก้าวหน้า ผูบ้ริหารจึงควรดูแลให้บุคลากรนั้ นมีโอกาสท่ีจะตอบสนองความต้องการ                   
ในระดับเดิมมากกว่า เพื่อลดปัญหาความกดดันท่ี เกิดข้ึนได้ จะช่วยท าให้บุคลากรทุกคนมี                     
ความพอใจและสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างาน 
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2.2 ทฤษฎสีองปัจจัยของ Herzberg 
 Herzberg (1968: 54-56) ไดส้รุปว่า มีปัจจยัส าคญั 2 ประการ ท่ีสัมพนัธ์กบัความชอบ

หรือไม่ชอบของแต่ละบุคคล คือ 
 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation factor) เป็นปัจจยัทีเก่ียวข้องกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจ               

ให้คนชอบและรักงานท่ีปฏิบัติ  เป็นตัวกระตุ้นให้ เกิดความพึงพอใจให้ปฏิบัติงานได้อย่าง                       
มีประสิทธิภาพมากข้ึน เพื่อเป็นปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความต้องการภายในของบุคคลได้ด้วย            
ไดแ้ก่ 

  1.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลท างานได้             
เสร็จส้ินและประสบความส าเร็จอย่างดีเป็นความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนั
ปัญหาท่ีจะเกิดเม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปราบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น 

  1.2 การได้รับการยอมรับนับ ถือ  หมายถึง การได้รับการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานหรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ีอาจอยูใ่นรูปของการชมเชย 
การให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่ือให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างาน
อยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะมาพร้อมกบัความส าเร็จของงานดว้ย 

  1.3 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีต้องอาศยัความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลักษณะสามารถกระท าได้ตั้ งแต่ต้น                
จนจบไดเ้พียงคนเดียว 

  1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนมาจากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี โดยมีการตรวจสอบ 
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ดและสม ่าเสมอ 

  1.5 ความกา้วหน้า หมายถึง การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนของบุคคล                
ในองคก์าร การมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมหรือการศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึนเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม  

 2. ปัจจยัค ้ าจุน (Maintenance factor) ถือว่าเป็นปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยั             
ค  ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้ง
กบักลุ่มบุคคลในองค์การ จะเกิดความไม่ชอบงานข้ึนและปัจจยัน้ีจะเป็นปัจจยัท่ีมาจากภายนอก                
ตวับุคคล ไดแ้ก่  

  2.1 เงินเดือน  
  2.2 โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
  2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
  2.4 ลกัษณะของอาชีพ 
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  2.5 นโยบายและการบริหารงาน 
  2.6 สภาพการงาน 
  2.7 ความเป็นอยูส่่วนตวั 
  2.8 ความมัน่คงในงาน 
  2.9 วธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
องคป์ระกอบทางดา้นการจูงใจจะตอ้งเป็นบวก จึงจะท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในงาน

ข้ึนมาได ้แต่ถา้ค่าเป็นลบก็จะท าให้บุคคลไม่พึงพอใจในงาน ส่วนองคป์ระกอบทางดา้นสุขอนามยั
น้ีมีหนา้ท่ีค ้าจุนหรือบ ารุงรักษาบุคคลให้มีความพึงพอใจในงานอยูแ่ลว้ ซ่ึงควรรักษาให้อยูใ่นระดบั
ท่ีพอดีหากมีปัจจยัดา้นน้ีมากก็จะไม่จูงใจหรือกระตุน้ใหค้นท างานมากข้ึนแต่อยา่งใด 
 สรุปได้ว่าทุกทฤษฎีสามารถน ามาปรับใช้ได้เพราะในการท างานนั้นต้องมีการจูงใจ              
และการสนองความต้องการท่ีเหมาะสม จนท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจ มีความสุขใจของบุคคล              
ต่อการท างาน ผลตอบแทนท่ีไดรั้บความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน ความสมดุลของเวลา
ท างานกับชีวิตส่วนตัว  สภาพแวดล้อม ความปลอดภัยในการท างานและสวสัดิการ จึงจะท าให้
บุคลากรในองคก์ารมีก าลงัใจและมีแรงกระตุน้ให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งบรรลุเป้าหมายขององคก์ารต่อไป  
 

3. ข้อมูลทัว่ไปของกรมการขนส่งทางบก 
 
 3.1  ความเป็นมาของกรมการขนส่งทางบก 
    กรมการขนส่งทางบก ตั้ งอยู่ท่ี 1032 ถนนพหลโยธิน แขวงจอมพล เขตจตุจกัร 
กรุงเทพมหานคร โดยมีการจดัโครงสร้างองค์การแบ่งเป็นราชการบริหารส่วนกลางและราชการ
บริหารส่วนภูมิภาค ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมการขนส่งทางบก กระทรวงคมนาคม 
พ.ศ. 2552  ดงัน้ี  
   3.1.1  ราชการบริหารส่วนกลาง   ประกอบดว้ย  

1) ส านกังานเลขานุการกรม 
2) กองการเจา้หนา้ท่ี 
3) กองตรวจการขนส่งทางบก 
4) กองแผนงาน 
5) ส านกักฎหมาย 
6) ส านกัการขนส่งผูโ้ดยสาร 
7) ส านกัการขนส่งสินคา้ 
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8) – 12) ส านกังานขนส่งกรุงเทพมหานครพื้นท่ี  1-5 
13) ส านกับริหารการคลงัและรายได ้
14) ส านกัมาตรฐานทะเบียนและภาษีรถ 
15) ส านกัวศิวกรรมยานยนต์ 
16) ส านกัสวสัดิภาพการขนส่งทางบก 
17) ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศ  

  ทั้งน้ี มีกลุ่มพฒันาระบบบริหาร กลุ่มตรวจสอบภายในและงานตรวจราชการกรม 
เป็นหน่วยงานท่ีข้ึนตรงต่ออธิบดีกรมการขนส่งทางบก 
   3.1.2  ราชการบริหารส่วนภูมิภาค ได้แก่ 
  ส านกังานขนส่งจงัหวดั  ส านกังานขนส่งสาขา และสถานีขนส่งผูโ้ดยสาร      
(ราชกิจจานุเบกษา, 2552: 39) 

  1) วิสัยทัศน์กรมการขนส่งทางบก ( Vision ) 

     วิสัยทศัน์ (Vision) คือภาพในอนาคตท่ีองคก์ารตอ้งการเห็น ตอ้งการให้
เป็นโดยส่ิงท่ีอยากเห็น อยากเป็นนั้นต้องเกิดประโยชน์ต่อประชาชน สังคมหรือประเทศชาติ 
ขอ้สรุปวสิัยทศัน์ของกรมการขนส่งทางบก คือกรมการขนส่งทางบกเป็นหน่วยงานท่ี 
      “มุ่งมัน่พฒันาการขนส่งทางถนน  เพื่อคุณภาพชีวติท่ีดีของประชาชน” 

  2) พันธกิจกรมการขนส่งทางบก ( Mission ) 
    (1)  จดัระเบียบ พฒันาและส่งเสริมการขนส่งทางถนน ใหมี้ความสะดวก 
รวดเร็ว ปลอดภยั เป็นธรรม คุม้ค่าทางเศรษฐกิจและเช่ือมโยงกบัการขนส่งรูปแบบอ่ืน รวมถึงการ
ขนส่งระหวา่งประเทศ 
    (2)  พฒันามาตรฐานและก ากบัดูแลรถให้มีความปลอดภยัเป็นมิตรต่อ
ส่ิงแวดลอ้ม สอดคลอ้งกบั มาตรฐานสากล 
   (3)  พฒันาระบบการป้องกนัอุบติัเหตุและส่งเสริมสวสัดิภาพการขนส่ง
ทางถนน 
   (4)  ก ากบัดูแลการขนส่งทางถนนใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย 
   (5)  พฒันาคุณภาพการใหบ้ริการสู่ความเป็นเลิศ 
      (6)  ส่งเสริมการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  
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  3) ค่านิยมและวฒันธรรมกรมการขนส่งทางบก 
 ค่านิยม   วฒันธรรม 

S (Service Mind): บริการดี  ยิม้ดว้ยใจ พร้อมใหบ้ริการ มาตรฐานเป็นเลิศ  
M (Morality): มีคุณธรรม  ฟังความคิดเห็น เนน้รับผิดชอบ ตรวจสอบได ้ 
D (Development): น าสู่การพฒันา  เทคโนโลยนี าสมยั กา้วไกลอยา่งมืออาชีพ 

 3.2  อ านาจหน้าที่และความรับผดิชอบ 
   กรมการขนส่งทางบก กระทรวงมีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
   (1) ด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยการขนส่งทางบก กฎหมายว่าด้วยรถยนต ์
กฎหมายวา่ดว้ยลอ้เล่ือน และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง  
   (2)  ด าเนินการแกไ้ข ป้องกนัและส่งเสริมสวสัดิภาพการขนส่งทางบก 
   (3)  ส่งเสริมและพฒันาเครือข่ายระบบการขนส่งทางบก 
   (4)  ด าเนินการจดัระเบียบการขนส่งทางบก 
   (5) ร่วมมือและประสานงานกับองค์การและหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้องทั้ งใน
ประเทศและต่างประเทศ ในดา้นการขนส่งทางบกและในส่วนท่ีเก่ียวกบัอนุสัญญาและความตกลง
ระหวา่งประเทศ 
   (6)  ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกรม หรือ
ตามท่ีกระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 3.3  โครงสร้างกรมการขนส่งทางบก 
   ปัจจุบนักรมการขนส่งทางบกไดจ้ดัท ากรอบการส่ือสารทิศทางองคก์าร/ถ่ายทอด
วิสัยทศัน์และทิศทางการด าเนินงานของกรมการขนส่งทางบก ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 
ก าหนดให้ทุกหน่วยงานทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคด าเนินการส่ือสารเพื่อผลักดันให้การ
ด าเนินงานของของทุกหน่วยงานมุ่งไปสู่การบรรลุวสิัยทศัน์ โดยเลือกวธีิการส่ือสารอยา่งนอ้ย 3 วิธี 
และเน้นให้มีการส่ือสารแบบสองทางอย่างน้อย 1 วิธี เพื่อให้มีการส่ือสารจากผูบ้ริหารระดบัสูง                      
สู่ผูป้ฏิบติั เพื่อให้ขา้ราชการในหน่วยงานมีความเขา้ใจเก่ียวกับทิศทางองค์การมากยิ่งข้ึน โดยมี
รายละเอียดของกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมการขนส่งทางบก กระทรวงคมนาคม พ.ศ. 2552 
ดงัภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี 2.1 แผนภูมิโครงสร้างกรมการขนส่งทางบก 
 

ท่ีมา: รายงานประจ าปีกรมการขนส่งทางบก  ปี 2557 
 
 
 
 
 
 

ส านกัการขนส่ง
ผูโ้ดยสาร 

ส านกัมาตรฐานงาน
ทะเบียนและภาษีรถ 

อธิบดี 

กลุ่มตรวจสอบภายใน 

กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 

รองอธิบดี ฝ่ายบริหาร รองอธิบดี ฝ่ายปฏิบติัการ รองอธิบดี ฝ่ายวชิาการ 

ผูต้รวจราชการกรม 

ส านกังานเลขานุการกรม 

กองการเจา้หนา้ท่ี 

ส านกับริหารการคลงัและรายได ้

กองตรวจการขนส่งทางบก 

ส านกังานขนส่ง
กรุงเทพมหานครพ้ืนท่ี 1-5 

กองแผนงาน 

ส านกักฎหมาย 

ส านกัการขนส่งสินคา้ 

ส านกัวศิวกรรมยานยนต์ 

ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศ 

ส านกัสวสัดิภาพการขนส่งทางบก ส านกังานขนส่งจงัหวดั 

ส านกังานขนส่งสาขา สถานีขนส่งผูโ้ดยสาร 
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4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
  
  อุบลวรรณ  สงกรานตานนท์ (2555) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณภาพชีวติการท างานของพนกังาน
วิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลยัมหิดล พบว่าระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานวิทยาลัย
นานาชาติ มหาวิทยาลัยมหิดล ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภัย                    
และส่งเสริมสุขภาพ การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน                  
การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั สิทธิของพนักงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตงาน            
กบัชีวิตด้านอ่ืนๆ และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม อยู่ในระดบัมากทุกด้าน ส่วนความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจัยด้านองค์การกับ คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานวิทยาลัยนานาชาติ 
มหาวิทยาลัยมหิดล พบว่าปัจจยัองค์การ ได้แก่ ภาวะผูน้ าองค์การ โครงสร้างองค์การ นโยบาย
องค์การ และวฒันธรรมองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05               
กบัคุณภาพชีวติการท างานอยูใ่นระดบัสูง 
  บุญทิพย ์ เอ๋ียวสกุล (2555) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตอาหารทะเลเพื่อส่งออกในจังหวดัระนอง พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน                   
ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารทะเลเพื่อส่งออกในจงัหวดัระนองในภาพรวม                
อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ ดา้นการบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกนัรองลงมาอยู่ในระดบัปานกลาง และพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
อาหารทะเลเพื่อส่งออกในจงัหวดัระนองท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลด้านเงินเดือนและต าแหน่งงานท่ี
ต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี  0.05 ส่วนท่ี เหลือ                          
คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างานท่ีต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างาน                          
ท่ีไม่แตกต่างกนั  
  ปวีณา  หัดขุนทด (2557) ได้ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเก็บ                
ค่าผ่านทางพิเศษ การทางพิเศษแห่งประเทศไทยพบว่า พนักงานมีระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน            
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายได้พบว่า ด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรม                    
และเพียงพอ ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ด้านการพฒันาความสามารถของ
บุคคล  ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน ดา้นการบูรณาการดา้นสังคม ดา้นธรรมนูญใน
องคก์าร ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติ การท างานและชีวติดา้นอ่ืนและดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบั
สังคม มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลางทุกด้านและพนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน                         
มีคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั ส่วนรายไดท่ี้แตกต่างกนั               
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มีคุณภาพชีวิตการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอและดา้นการพฒันาความสามารถ
ของบุคคลแตกต่างกนั ส าหรับคุณภาพชีวติการท างานในภาพรวมและรายดา้นอ่ืนไม่แตกต่างกนั 
  ณชัณิชดา  ทนนัทา (2554)ไดศึ้กษาคุณภาพชีวติการท างานและปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ผลการศึกษา
โดยสรุปภาพรวมความสัมพันธ์กับเพื่อนรวมงานในประเด็นการให้เกียรติกับเพื่อนร่วมงาน                 
และภาพรวมความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อคุณภาพชีวิตการท างานพบว่า อยู่ในระดับมาก 
โดยเฉพาะด้านความภูมิใจในองค์การ ในประเด็นความภาคภูมิใจท่ีเป็นพนักงานขององค์การ                 
ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส รายได้
เฉล่ีย ต่อเดือน และต าแหน่งในการปฏิบติังาน ท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัของ
องคก์าร พบวา่ความพอใจต่อนโยบายการบริหาร ลกัษณะงาน และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
ท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
  พูลพนัธ์ุ  ดว้งสวสัด์ิ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของครูในโรงเรียน
เอกชน ในเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่ ครูโรงเรียนเอกชนในเขตพื้นท่ี
การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 มีคุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยครูโรงเรียนเอกชน
มีความเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีใน 10 ล าดับแรก คือ การมีแสงสว่างเพียงพอ                  
การท างานร่วมกนัอย่างเป็นกนัเอง ความเอ้ืออาทรต่อกนั โอกาสในการศึกษาต่อ การรักษาความ
สะอาด การไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา โอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม การยอมรับ
จากเพื่อนร่วมงาน มาตรการในการป้องกนัภยัและอุบติัเหตุและโอกาสในการจา้งงานอยา่งต่อเน่ือง 
ครูท่ีมี อายุ รายได้ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ระดบัชั้นท่ีท าการสอน และสถานภาพสมรสต่างกนั              
มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนั ส่วนครูท่ีมีเพศต่างกนั มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน                  
ท่ีไม่แตกต่างกนั 
  ธงไทย  สมเกียรติกุล (2553) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านกังาน
ป้องกนัและปราบปรามยาเสพติด จากการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน            
ท่ีแตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคลความสัมพนัธ์ 3 ลกัษณะ คือ  
 1.  ส่วนราชการภายในท่ีแตกต่างกนั แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน
โดยรวมท่ีแตกต่างกนั นอกจากนั้นยงัพบว่าส่วนราชการภายในท่ีแตกต่างกนัแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกบัระดบัคุณภาพชีวติการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม โอกาสในการพฒันา
ความรู้ความสามารถของตนเอง ความเจริญเติบโตและมัน่คงในงาน ความสมดุลระหว่างชีวิต                 
การท างาน ธรรมนูญในองคก์ารและชีวติส่วนตวัและลกัษณะงานท่ีมีคุณค่าต่อส่วนรวมต่างกนั 
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 2.  ระดบัอายุท่ีแตกต่างกนัแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่าง
กนัในดา้นค่าตอบแทนทีเพียงพอและเป็นธรรมเพียง ส าหรับสถานภาพการจา้งงานท่ีแตกต่างกนั 
แสดงความคิดเห็นแตกต่างกันในด้านความเจริญเติบโตและมัน่คงในงาน ส าหรับประเภทของ
ต าแหน่งและระดับพบว่าประเภทต าแหน่ง ประเภทวิชาการท่ีแตกต่างกันแสดงความคิดเห็น
แตกต่างกนัในดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรมและดา้นธรรมนูญในองคก์าร 

 3.  เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับของต าแหน่งในประเภททั่วไป                  
และระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัของกลุ่มตวัอยา่งแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิต
การท างานท่ีไม่แตกต่างกนัทั้งคุณภาพชีวติการท างานโดยรวมและคุณภาพชีวิตการท างานหลายดา้น 
  ยศญาณี  จิตตโสภาค (2554) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานธนาคาร
ไทยพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ในสาขาท่ีเปิดบริการทุกวนัของเขตนนทบุรี ผลการวจิยัพบวา่ คุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบวา่  ดา้นค่าตอบแทน
ท่ีเพียงพอและยุติธรรมอยู่ในระดบัสูงท่ีสุด รองลงมาอยู่ในระดบัสูง คือ ด้านสภาพการท างานท่ี
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน ดา้นการท างาน
ร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  ดา้นโอกาสในการพฒันา
ขีดความรู้ ความสามารถ ด้านสิทธิส่วนบุคคลและด้านจงัหวะชีวิตท่ีมีความสมดุลตามล าดับ
พนกังานธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ในสาขาท่ีเปิดบริการทุกวนัของเขตนนทบุรี ท่ีมีอายุ
แตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนั ส่วนด้านการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์             
กบับุคคลอ่ืน ส่วนพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีคุณภาพการท างานแตกต่างกนัในดา้น
โอกาสในการพฒันาขีดความรู้ความสามารถอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส าหรับด้าน
อ่ืนๆ พบว่ามีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกนัและพนกังานท่ีมีเพศระดบัการศึกษา อายุงาน 
ต าแหน่งงานและรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวติการท างานไม่แตกต่างกนั แนวทางในการ
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ในสาขาท่ีเปิด
บริการทุกวนัของเขตนนทบุรี ไดแ้ก่ การจดัใหมี้วนัหยุดติดต่อกนัสามวนั โดยท างาน 4 วนัและหยุด 
3 วนั และการปรับค่าตอบแทนใหสู้งกวา่สาขาทัว่ไป 
  ก าเชิง นาดอน (2553) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในกรมพฒันา
ฝีมือแรงงาน ผลการวิจัยในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง คือ ด้านการบูรณาการทางสังคม 
รองลงมาอยู่ในระดบัปานกลางคือ ด้านธรรมนูญในองค์การ ด้านการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 
ด้านความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตด้าน อ่ืนๆ ด้ านการพัฒนาความสามารถของบุคคล                        
ด้าน ส่ิ งแวดล้อมในการท างาน ท่ีปลอดภัยและส่งเส ริมสุขภาพ  และอยู่ในระดับต ่ า  คือ                               
ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน ด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอตามล าดับ 
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บุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั อนัไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา สายงาน ระดบัรายไดแ้ละอายรุาชการ มีคุณภาพชีวติการท างานไม่แตกต่างกนั 
  สุ อัมพร ค้าทวี  (2555) ศึกษาเร่ือง คุณภาพ ชีวิตการท างานของทันตบุคลากร                              
ในสถานพยาบาลของรัฐ จงัหวดัราชบุรี ผลการวิจยัพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของทนัต
บุคลากรโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับดี ยกเว้นด้านการได้รับค่าตอบแทนท่ียุติธรรม                         
และเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง ทันตบุคลากรด้านปัจจัยพื้นฐาน เพศ อายุ สถานภาพ                     
ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน สถานท่ีปฏิบัติงาน ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างาน                  
ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ปัจจยัดา้นการบริหารโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง สถานท่ีท างาน ลกัษณะงาน นโยบาย
ของรัฐดา้นสุขภาพช่องปากมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการท างานของทนัตบุคลากร ปัญหาและ
อุปสรรคท่ีส าคัญของทันตบุคลากร คือไม่มีความก้าวหน้า ขาดการสนับสนุนจากผู ้บริหาร                    
และค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกับภาระงานท่ีรับผิดชอบ ไม่สร้างแรงจูงใจ โดยขอ้เสนอแนะ คือ      
ควรมีการบรรจุเจ้าหน้าท่ีในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ผูบ้ริหารควรให้ความส าคัญกับทันตกรรมและ                 
ควรเพิ่มขวญัก าลงัใจ จดัสวสัดิการอยา่งเหมาะสมใหแ้ก่ทนัตบุคลากร 
   ศศิกานต์  โกมินทร์ (2555) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในสังกดั
ส านักงานสรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี 2 ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรในสังกดัส านักงานสรรพสามิต
พื้นท่ีชลบุรี 2 มีคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาแยกเป็น          
รายดา้น พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานในระดบัมาก 4 ดา้นเรียงตามล าดบัคือ ด้านลกัษณะงานท่ี 
เป็นประโยชน์ต่อสังคม  ดา้นประชาธิปไตยในองค์การ ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิต
ดา้นอ่ืนๆ และดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั  ส่วนคุณภาพชีวิตการท างาน                         
ในระดบัปานกลาง 4 ดา้น เรียงตามล าดบั คือ ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน ดา้นโอกาส
ในการพฒันาความสามารถของบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ และดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ในส่วนการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบั
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี 2 มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานไม่แตกต่างกันและแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรพบว่า                   
ดา้นค่าตอบแทนทีเพียงพอและยุติธรรม  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ ด้านมั่นคงและความก้าวหน้าในงานและด้านลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
ตามล าดบั 
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  สุเนตร นามโคตรศรี (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอด่านขุนทด จงัหวดันครราชสีมา ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากร ในภาพรวมทั้ง 8 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้  

พบว่าระดับ คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรอยู่ในระดับดีมากมี เพี ยงด้าน เดียว  คือ                      
ดา้นประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคมส่วนท่ีเหลือระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
อยูใ่นระดบัปานกลาง มี 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสุขภาพและความปลอดภยัในการท างาน ดา้นการพฒันา
ความสามารถของผู ้ปฏิบัติงาน ด้านประชาธิปไตยในหน่วยงาน ด้านคุณค่าทางสังคมหรือ                       
การท างานร่วมกัน ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน ด้านบทบาทระหว่างการท างาน                   
กับสุขภาพท่ีมีความสมดุล และด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม ผลการเปรียบเทียบ
คุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมซ่ึงจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลนั้นไม่พบความแตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  จีระพาพร  สุวรรณสังข์ (2554) ได้ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หน้าท่ี                       
กรมปศุสัตว์ส่วนกลาง ผลการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าท่ีกรมปศุสัตว ์                          
ในส่วนกลางอยู่ในระดบัสูง ในภาพรวมพบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หน้าท่ีกรมปศุสัตวใ์นส่วนกลางมากท่ีสุด รองลงมาคือ               
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือและด้านลักษณะงาน ขณะท่ีปัจจัยค ้ าจุนด้านนโยบายและ                            
การบริหารงานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หน้าท่ีกรมปศุสัตวใ์นส่วนกลางมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ปัญหาอุปสรรคและแนวทางในการเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตการท างาน พบว่า ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไม่เพียงพอต่อการครองชีพในภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั 
และขาดความกา้วหนา้ ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  องคก์ารควรจดัใหมี้สวสัดิการและบริการเพิ่มเติม
เพื่อช่วยเหลือดา้นค่าครองชีพปรับปรุงระบบการประเมินผลงานและการพิจารณาความดีความชอบ 
โดยใหเ้จา้หนา้ท่ีเขา้มามีส่วนร่วมในการปรับปรุงระบบการประเมินผลงาน 
  Dargahi, and Sharifi Yaxdi (2007)  ศึ ก ษ า เ ร่ื อ ง  “Quality of Work Life in Tehran 
University of  Medical Sciences Hospitals’ Clinical Laboratories Employees”  ผลการศึกษาพบว่า 
พนกังานส่วนใหญ่ท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นต าแหน่งผูบ้ริหารไม่มีความพึงพอใจในมาตรฐานคุณภาพชีวิตการ
ท างานของตนเอง ซ่ึงพบว่า มาตรฐานคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับต ่ ามากท่ีสุด ได้แก่                          
ดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรมเพียงพอ รองลงมาคือ ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั 
  จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานผูศึ้กษาไดน้ าแนวคิดเร่ืองคุณภาพ
ชีวิตการท างานของ Walton, R. E. (1973: 12-16) โดย Walton ไดแ้บ่งตวัวดัคุณภาพชีวิต              การ
ท างานเป็น 8 ด้าน ได้แก่ ด้านการได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างาน             
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ท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ความกา้วหน้า
และความมัน่คงในการท างาน การบูรณาการทางสังคม ประชาธิปไตยในองค์การ มีความสมดุล
ระหวา่งงานและชีวติส่วนตวั ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม มาใชใ้นการศึกษาคุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบก ในราชการบริหารส่วนกลางในคร้ังน้ี  
 
 



บทที่  3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
 
 
  การศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการ
บริหารส่วนกลาง  เป็นวธีิวจิยัเชิงส ารวจ  (Survey Research) มีวธีิด าเนินการศึกษาและขั้นตอน                     
ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

1.1 ประชากร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ าและพนกังานราชการ            

ของกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง  จ านวน 1,911 คน ซ่ึงประกอบดว้ย 
ขา้ราชการ จ านวน 262 คน ลูกจา้งประจ า จ  านวน 17 คน และพนกังานราชการ จ านวน 52 คน 

 
1.2 กลุ่มตัวอย่าง  
 กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา คือ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ าและพนกังานราชการ             

ของกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง จ านวนทั้งส้ิน 331 คน โดยใชห้ลกัการ
ค านวณของทาโร่ ยามาเน่ ( Yamane, Taro, 1973) ซ่ึงแสดงขนาดตวัอยา่งก าหนดท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ 95% มีความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดไ้ม่เกิน 5 %  ตามสูตร ดงัน้ี 
 
 

      n    = 
 
    เม่ือ n    = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
    N   =   ขนาดของประชากร  

N     
1+N(e)2 
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    e   = ค่าความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง 
    n    =  
 
    n    =  
    n    =          330.90  
 

 ดงันั้น กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั จ  านวน  331  คน 
 
 1.3  การเลอืกกลุ่มตัวอย่าง  
  การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใชว้ธีิสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง แบบชั้นภูมิ ( Stratify Random 
Sampling) ในการแบ่งกลุ่มบุคลากร ออกเป็นกลุ่มตามสถานภาพการเป็นบุคลากรภาครัฐ จ านวน                
3 กลุ่ม คือ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ าและพนกังานราชการ ในแต่ละกลุ่มการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย  
(Simple Random Sampling) ใชก้ารจบัฉลากจากกลุ่มประชากรตามชั้นภูมิท่ีก าหนด โดยรวมจ านวน
ทั้งหมด 1,911  คน  
 
ตารางท่ี 3.1 จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 

สถานภาพการเป็นบุคลากรภาครัฐ ประชากร (คน) กลุ่มตวัอย่าง (คน) 
ขา้ราชการ 1,510 262 
ลูกจา้งประจ า 99 17 
พนกังานราชการ 302 52 

รวม 1,911 331 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม ซ่ึงมีการสร้างเคร่ืองมือและการหา
ประสิทธิภาพเคร่ืองมือ ดงัน้ี 

 
2.1 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ( Questionnaire) โดยพฒันา

แบบสอบถามตามกระบวนการสร้างเคร่ืองมือ ซ่ึงมี 4 ขั้นตอน ดงัน้ี  

1,911 
  1+1,911 (0.05)2 

1,911 
        5.7775 
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2.1.1 ศึกษาหลกัการสร้างแบบสอบถาม 
2.1.2 ศึกษาขอ้มูลจากเอกสาร บทความและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็น

แนวทางน ามาสร้างขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 
2.1.3 ก าหนดประเด็นและขอบเขตของค าถามใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
2.1.4 ร่างแบบสอบถาม โดยก าหนดโครงสร้างแบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ส่วนดงัน้ี  

  ส่วนที ่1 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของบุคลากร 
กรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง เป็นค าถามแบบปลายปิด ( Closed-Ended 
Question)  ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ถ่ินท่ีอยู/่ภูมิล าเนา รายได้
เฉล่ียต่อเดือน สถานภาพการเป็นบุคลากรภาครัฐ และระยะเวลาในการปฏิบติังาน รวมจ านวน 8 ขอ้ 
  ส่วนที ่ 2 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร  

กรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง เป็นค าถามแบบปลายปิด (Closed-Ended Question)  
ประกอบดว้ย  8 ดา้น ไดแ้ก่ การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  สภาพการท างานท่ีมีความ
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ความกา้วหนา้และความมัน่คง
ในการท างาน การบูรณาการทางสังคม ประชาธิปไตยในองคก์าร มีความสมดุลระหวา่งงานและชีวติ
ส่วนตวั และลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม รวมจ านวน 32 ขอ้ 
 โดยก าหนดกฎเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี  
 ระดบัคะแนน  5 หมายถึง ความคิดเห็นอยูใ่นระดบั เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
 ระดบัคะแนน  4 หมายถึง ความคิดเห็นอยูใ่นระดบั เห็นดว้ย 
  ระดบัคะแนน  3 หมายถึง ความคิดเห็นอยูใ่นระดบั ไม่แน่ใจ  
 ระดบัคะแนน  2 หมายถึง ความคิดเห็นอยูใ่นระดบั ไม่เห็นดว้ย 
 ระดบัคะแนน  1 หมายถึง ความคิดเห็นอยูใ่นระดบั ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

  ส่วนที ่3 แบบสอบถามแบบปลายเปิด (Open-Ended Question)  เพื่อใหผู้ต้อบ
แบบสอบถามสามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการเสริมสร้าง
คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง 
 2.2  การหาประสิทธิภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
  การหาประสิทธิภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาด าเนินการ ดงัน้ี  

 2.2.1  หาความตรงตามเน้ือหา  (Content Validity) ใชก้ารค านวณหาค่าดชันีความ
สอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยผูท้รงคุณวฒิุจ านวน 3 ท่าน (ตามรายช่ือ  
ในภาคผนวก ก) โดยมีค่า IOC เฉล่ียเท่ากบั 0.870 
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 2.2.2  ปรับปรุง แกไ้ขแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวฒิุ 
 2.2.3  หาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยน าแบบสอบถามท่ีผา่นการปรับปรุง

แกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้ (Try Out) กบัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 ชุด แลว้น าขอ้มูล            
ท่ีไดม้าวเิคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่  (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา  
(Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ไดเ้ท่ากบั 0.958 

 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 
  ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลแจกแบบสอบถามดว้ยตนเอง โดยด าเนินการเป็นขั้นตอนดงัน้ี 
 3.1 น าแบบสอบถามท่ีผา่นการทดสอบและตรวจสอบความถูกตอ้งแลว้แจกให ้                        
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 331 คน กรอกแบบสอบถามคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่ง 
ทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง  
 3.2 เก็บขอ้มูลจนครบตามจ านวนท่ีตอ้งการ คือจ านวน 331 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 
 3.3  น าแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตอ้งและสมบูรณ์เพื่อใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูลต่อไป 

 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหาร
ส่วนกลาง โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
 4.1 วเิคราะห์ขอ้มูลของบุคลากรโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาอธิบายภาพรวมใน                       
การวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ย ค่าร้อยละ  
 4.2 วเิคราะห์ขอ้มูลระดบัคุณภาพชีวติในการท างานดว้ยค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การ เปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างานท่ีอายแุตกต่างกนั แปลผลจากสูตรการค านวณ
ความกวา้งของอตัรภาคชั้น (ศิริชยั พงษว์ชิยั 2552: 22) ดงัน้ี 
 

ความกวา้งของอตัรภาคชั้น   = 
 

 ความกวา้งของอตัรภาคชั้น   =  
 ความกวา้งของอตัรภาคชั้น   =     0.80 
 

5-1  
5 

ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด - ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 

จ านวนชั้น 
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 เกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ียคะแนน  
 เกณฑ์ค่าคะแนน            การแปลผล  
    4.21 – 5.00    หมายถึง  คุณภาพชีวติการท างานในระดบัสูงสุด  
    3.41 – 4.20    หมายถึง  คุณภาพชีวติการท างานในระดบัสูง  
    2.61 – 3.40    หมายถึง  คุณภาพชีวติการท างานในระดบัปานกลาง 
    1.81 – 2.60    หมายถึง  คุณภาพชีวติการท างานในระดบัต ่า  

     1.00 – 1.80    หมายถึง  คุณภาพชีวติการท างานในระดบัต ่าสุด  
 
 4.3  การเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
โดยการทดสอบค่าที (t-test) การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) และทดสอบ                 
ค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่โดยวธีิ Scheffe’s  

 



บทที่  4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
   การศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหาร
ส่วนกลาง จ านวน 331 คน ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอนต่างๆ และขอน าเสนอ               
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี  
 ส่วนท่ี  1  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ส่วนท่ี  2  ผลการวเิคราะห์ระดบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่ง 
ทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง 
 ส่วนท่ี  3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ส่วนท่ี 4  ผลการวเิคราะห์ปัญหาและขอ้เสนอแนะ 
 

ส่วนที ่1  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

    ผลการวเิคราะห์ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามตาม  เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา สถานภาพการสมรส ถ่ินท่ีอยู/่ภูมิล าเนา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สถานภาพการเป็นบุคลากร
ภาครัฐและระยะเวลาในการปฏิบติังาน ปรากฏตามตารางท่ี 4.1 
 

 ตารางท่ี 4.1   จ  านวนและร้อยละจ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของบุคลากรกรมการขนส่ง           
ทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง 

 

ปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคล 
จ านวน 

(331 คน) 
ร้อยละ 

(100.00) 
1. เพศ ชาย 93 28.10 
 หญิง 238 71.90 
2. อาย ุ นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 25 ปี 26 7.85 
 26-35 ปี 124 37.46 
 36-45 ปี  64 19.34 
 46-55  ปี 79 23.87 
 มากกวา่ 55 ปีข้ึนไป  38 11.48 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคล 
จ านวน 

(331 คน) 
ร้อยละ 

(100.00) 

3. ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 55 16.62 
 ปริญญาตรี 220 66.47 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 56 16.92 
4. สถานภาพสมรส โสด 163 49.24 
 สมรส 140 42.30 
 หมา้ย 8 2.42 
 หยา่ร้าง 6 1.81 
 แยกกนัอยู ่ 14 4.33 
5. ถ่ินท่ีอยู/่ภูมิล าเนา ภาคเหนือ 44 13.29 
 ภาคกลาง 163 49.24 
 ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 48 14.50 
 ภาคใต ้ 36 10.88 
 ภาคตะวนัออก 26 7.85 
 ภาคตะวนัตก 14 4.23 
6. ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท 88 26.59 
 15,001-25,000 บาท     143 43.20 
 25,001- 35,000 บาท     68 20.54 
 35,001- 45,000 บาท     23 6.95 
 45,001 บาท ข้ึนไป 9 2.72 
7.  สถานภาพการเป็นบุคลากร ขา้ราชการ 262 79.15 
     ภาครัฐ ลูกจา้งประจ า  17 5.14 
 พนกังานราชการ 52 15.71 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคล 
จ านวน 

(331 คน) 
ร้อยละ 

(100.00) 

8.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 5  ปี  90 27.19 
 ตั้งแต่ 6-10 ปี 66 19.94 
 ตั้งแต่ 11-15 ปี   42 12.69 
 ตั้งแต่ 16-20 ปี 24 7.25 
 ตั้งแต่ 21-25 ปี 64 19.34 
 มากกวา่ 25 ปีข้ึนไป 45 13.60 

 
  จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ บุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง 
ผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 331 คน มีปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล ดงัน้ี 

 เพศ  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 238 คิดเป็นร้อยละ  71.90 และเพศชาย จ านวน               
93 คน คิดเป็นร้อยละ 28.10 
  อายมุากท่ีสุดมีอายรุะหวา่ง 26-35 ปี จ  านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 37.46 รองลงมา  มี
อายรุะหวา่ง 46-55 ปี จ  านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ  23.87 และนอ้ยท่ีสุดมีอายไุม่เกินหรือเท่ากบั 25 
ปี จ  านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 7.85 
 ระดบัการศึกษามากท่ีสุดเป็นระดบัปริญญาตรี จ านวน 220 คน คิดเป็นร้อยละ  66.47 
รองลงมาเป็นระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน  56 คน คิดเป็นร้อยละ 16.92 และนอ้ยท่ีสุด เป็นระดบั
ต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 16.62  
 สถานภาพการสมรสมากท่ีสุดมีสถานภาพโสด จ านวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 49.24 
รองลงมามีสถานภาพสมรส จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ  42.30 และนอ้ยท่ีสุดมีสถานภาพ               
หยา่ร้าง จ  านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.81  
 ถ่ินท่ีอยู/่ภูมิล าเนามากท่ีสุดมีถ่ินท่ีอยู/่ภูมิล าเนาอยูใ่นภาคกลาง จ านวน  163 คน              
คิดเป็นร้อยละ 49.24  รองลงมามีถ่ินท่ีอยู/่ภูมิล าเนาในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 48 คน                
คิดเป็นร้อยละ 14.50 และนอ้ยท่ีสุดมีถ่ินท่ีอยู/่ภูมิล าเนาในภาคตะวนัตก จ านวน 14 คน คิดเป็น                
ร้อยละ 4.23 
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  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากท่ีสุดมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-25,000 บาท จ านวน          
143 คน คิดเป็นร้อยละ 43.20 รองลงมามีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่เกินหรือเท่ากบั 15,000 บาท จ านวน  
88 คน คิดเป็นร้อยละ 26.59 และนอ้ยท่ีสุดมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  45,001 บาทข้ึนไป จ านวน 9 คน 
คิดเป็นร้อยละ 2.72 
 สถานภาพการเป็นบุคลากรภาครัฐ  มากท่ีสุดเป็นขา้ราชการ จ านวน 262 คน คิดเป็น
ร้อยละ 79.15 รองลงมาเป็นพนกังานราชการ จ านวน   52 คน คิดเป็นร้อยละ 15.71 และนอ้ยท่ีสุด
เป็นลูกจา้งประจ า จ  านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 5.14  
 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน มากท่ีสุดมีระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่เกินหรือเท่ากบั                
5 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.19 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี จ  านวน  66 คน คิดเป็น            
ร้อยละ 19.94 และนอ้ยท่ีสุดมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 16-20 ปี จ  านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 7.25 
 

ส่วนที ่2  ผลการวเิคราะห์ระดับคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบก  
 ในราชการบริหารส่วนกลาง  

 
  ผลการวเิคราะห์ระดบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบก              
ในราชการบริหารส่วนกลาง จ านวน 331 คน ปรากกฎตามตารางท่ี 4.2 – 4.10 
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร 
    กรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง ในภาพรวม 
 

คุณภาพชีวติ X  S.D. แปลผล ล าดับ 

1. การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 3.03 0.92 ปานกลาง 8 
2. สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ   3.34 0.78 ปานกลาง 4 
3. โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 3.25 0.80 ปานกลาง 6 
4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน 3.10 0.88 ปานกลาง 7 
5. การบูรณาการทางสังคม 3.43 0.82 สูง 2 
6. ประชาธิปไตยในองคก์าร 3.32 0.90 ปานกลาง 5 
7. มีความสมดุลระหวา่งงานและชีวติส่วนตวั 3.41 0.81 สูง 3 
8. ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม  3.78 0.76 สูง 1 
 รวม 3.33 0.70 ปานกลาง  
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   จากตารางท่ี 4.2 พบวา่คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบก               
ในราชการบริหารส่วนกลาง ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  ( x = 3.33) เม่ือพิจารณาเป็นราย ดา้น 
พบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม อยูใ่นระดบัสูง                 
( x = 3.78) รองลงมา คือ ดา้นการบูรณาการทางสังคมอยูใ่นระดบัสูง  ( x = 3.43) และนอ้ยท่ีสุด                
คือ ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.03)  
 
ตารางท่ี 4.3   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร

กรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทน                          
ท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

 

 
 จากตารางท่ี  4.3 พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบก             
ในราชการบริหารส่วนกลาง ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ( x  = 3.03) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ เงินเดือน
หรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมและเพียงพอกบัปริมาณงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.21) 
รองลงมาคือเงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบั
ผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนั  อยูใ่นระดบัสูง ( x = 3.10) และนอ้ยท่ีสุด 

ด้านการได้รับค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุติธรรม X  S.D. แปลผล 
1. เงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั

ปริมาณงาน                       
3.21 1.00 ปานกลาง 

2. ผลประโยชน์อ่ืนๆ เช่น ค่าล่วงเวลาปฏิบติังาน เบ้ีย
เล้ียงท่ีไดรั้บเหมาะสมและเพียงพอกบัค่าครองชีพ 

2.89 1.10 ปานกลาง 

3. เงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมและ           
เป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัผูป้ฏิบติังานใน
หน่วยงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนั 

3.10 1.00 ปานกลาง 
 

4. ท่านพอใจสวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บ เช่น เงินค่า            
ครองชีพ เงินโบนสัประจ าปี เงินช่วยเหลือกรณี           
น ้าท่วม เป็นตน้ 

2.92 1.05 ปานกลาง 

รวม 3.03 0.92 ปานกลาง 
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คือ ผลประโยชน์อ่ืนๆ เช่น ค่าล่วงเวลาปฏิบติังาน เบ้ียเล้ียงท่ีไดรั้บเหมาะสมและเพียงพอกบั           
ค่าครองชีพ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 2.89) 
 
ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร

กรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความ
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

 

ด้านสภาพการท างานทีม่ีความปลอดภัย                             
และส่งเสริมสุขภาพ 

 
 

S.D. แปลผล 

1. หน่วยงานจดัสถานท่ีปฏิบติังานเหมาะสมต่อ
การปฏิบติังาน 

3.36 0.89 ปานกลาง 

2. หน่วยงานมีระบบรักษาความปลอดภยัชีวติ                         
และทรัพยสิ์นของบุคลากรเป็นอยา่งดี 

3.21 0.93 ปานกลาง 

3. ในการปฏิบติังาน ท่านมีวสัดุ อุปกรณ์และ
เคร่ืองมือ เคร่ืองใชส้ านกังานต่างๆ ท่ีได้
มาตรฐานเพียงพอ 

3.26 0.91 ปานกลาง 

4. หน่วยงานจดัใหมี้การตรวจสุขภาพของบุคลากร                
อยา่งนอ้ย ปีละ 1 คร้ัง 

3.53 0.99 สูง 

รวม 3.34 0.78 ปานกลาง 

 
  จากตารางท่ี  4.4 พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบก               
ในราชการบริหารส่วนกลาง ดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ                         
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.34) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด
คือ หน่วยงานจดัใหมี้การตรวจสุขภาพของบุคลากรอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง อยูใ่นระดบัสูง ( x = 3.53) 
รองลงมาคือหน่วยงานจดัสถานท่ีปฏิบติังานเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง  
( x = 3.36) และนอ้ยท่ีสุด คือ หน่วยงานจดัระบบรักษาความปลอดภยัชีวติและทรัพยสิ์น                         
ของบุคลากรเป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.21) 
 
 
 

X
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ตารางท่ี 4.5   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร
กรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง ดา้นโอกาสในการพฒันา
สมรรถภาพของบุคคล 

 

ด้านโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล X  S.D. แปลผล 
1. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนบุคลากรใหไ้ดรั้บ               

การฝึกอบรม เพื่อพฒันาขีดความสามารถในการ
ท างานดา้นต่างๆ อยา่งต่อเน่ืองหรืออยา่งนอ้ย                  
2-3 คร้ังต่อปี 

3.31 0.94 ปานกลาง 

2. หน่วยงานของท่านมีแหล่งความรู้ ขอ้มูลข่าวสาร                
ท่ีท่านสามารถศึกษาอยา่งเพียงพอและสะดวก                
ต่อการศึกษาคน้ควา้ 

3.22 0.86 ปานกลาง 

3. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรได ้               
ศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 

3.17 0.92 ปานกลาง 

4. หน่วยงานใหอิ้สระในการปฏิบติังานตาม                   
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

3.29 0.92 ปานกลาง 

 รวม 3.25 0.80 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี  4.5 พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบก                   
ในราชการบริหารส่วนกลาง ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ในภาพรวม                    
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.25) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด                           
คือ หน่วยงานสนบัสนุนบุคลากรใหไ้ดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาขีดความสามารถในการท างาน
ดา้นต่างๆ อยา่งต่อเน่ืองหรืออยา่งนอ้ย 2-3 คร้ังต่อปี อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.31) รองลงมา    
คือ หน่วยงานใหอิ้สระในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัปานกลาง                      
( x = 3.29) และนอ้ยท่ีสุด คือ หน่วยงานสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน                   
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.17) 
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ตารางท่ี 4.6   ค่าเฉล่ีย  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร
กรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง 
ในการท างาน 

 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน X  S.D. แปลผล 
1. ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ไปสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 2.98 1.04 ปานกลาง 
2. ท่านพอใจกบัความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานใน

ปัจจุบนั 
3.21 0.95 ปานกลาง 

3. ท่านมีโอกาสหมุนเวยีนหนา้ท่ีการปฏิบติังาน 
เพื่อเพิ่มทกัษะและความสามารถสู่ต าแหน่งงาน
ท่ีสูงข้ึน 

3.07 0.99 ปานกลาง 

4. ท่านมีความมัน่คงและไม่ถูกโยกยา้ยหรือให ้
ออกจากงานโดยไม่เป็นธรรม 

3.14 1.03 ปานกลาง 

รวม 3.10 0.88 ปานกลาง 

 
  จากตารางท่ี  4.6 พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมกรขนส่งทางบก            
ในราชการบริหารส่วนกลาง ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน ในภาพรวม                       
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.10) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ บุคลากร
พอใจกบัความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานในปัจจุบนั อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.21) รองลงมา คือ 
บุคลากรมีความมัน่คงและไม่ถูกโยกยา้ยหรือใหอ้อกจากงานโดยไม่เป็นธรรม อยูใ่นระดบัปานกลาง 
( x = 3.14 ) และนอ้ยท่ีสุด คือ บุคลากรมีโอกาสกา้วหนา้ไปสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน อยูใ่นระดบั           
ปานกลาง ( x = 2.98) 
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร 
 กรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง ดา้นการบูรณาการทางสังคม  
 

ด้านการบูรณาการทางสังคม X  S.D. แปลผล 
1. ผูบ้งัคบับญัชาใหเ้กียรติและเคารพความคิดเห็น            

และใหอิ้สระในการปฏิบติังาน 
3.38 0.93 ปานกลาง 

2. หน่วยงานของท่านจดัใหมี้กิจกรรมเสริมสร้าง
ความรัก ความผกูพนัและความสามคัคี เช่น  
งานกีฬาสี,  กิจกรรม Big Cleaning Day 

3.57 0.91 สูง 

3. ท่านและเพื่อนร่วมงาน มีความรักใคร่สามคัคีกนั 
สามารถท างานเป็นทีมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.46 0.90 สูง 

4. หน่วยงานของท่านมีการปรึกษาหารือเก่ียว               
กบัปัญหาและแนวทางแกไ้ขในการปฏิบติังาน
ร่วมกนัอยา่งสม ่าเสมอ อยา่งนอ้ยเดือนละ                   
1 คร้ัง 

3.30 0.95 ปานกลาง 

รวม 3.43 0.82 สูง 

 
  จากตารางท่ี  4.7 พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบก               
ในราชการบริหารส่วนกลาง ดา้นการบูรณาการทางสังคม ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ( x = 3.43) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  หน่วยงานจดัใหมี้กิจกรรมเสริมสร้าง                 
ความรัก ความผกูพนัและความสามคัคี เช่น งานกีฬาสี กิจกรรม  Big Cleaning Day อยูใ่นระดบัสูง                      
( x = 3.57) รองลงมา คือ บุคลากรและเพื่อนร่วมงานมีความรักใคร่สามคัคีกนั สามารถท างานเป็น
ทีมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อยูใ่นระดบัสูง ( x = 3.46) และนอ้ยท่ีสุด คือ หน่วยงานมีการ
ปรึกษาหารือเก่ียวกบัปัญหาและแนวทางแกไ้ขในการปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งสม ่าเสมอ อยา่งนอ้ย
เดือนละ 1 คร้ัง อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.30) 
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร 
 กรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร  
 

ด้านประชาธิปไตยในองค์การ X  S.D. แปลผล 
1. ท่านไดรั้บความเสมอภาคในการปฏิบติังาน                 

ทั้งในเร่ืองกฎระเบียบและการพิจารณาเล่ือน                
ขั้นเงินเดือน 

3.18 1.01 ปานกลาง 

2. หน่วยงานของท่านมีการประเมินผลการ             
ปฏิบติังานเพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งยติุธรรม 

3.22 1.06 ปานกลาง 

3. ท่านเคารพและปฏิบติังานภายใตก้ฎระเบียบ                 
ของหน่วยงานอยา่งสม ่าเสมอ 

3.54 0.93 สูง 

4. ในการปฏิบติังานท่านสามารถแสดงความ                
คิดเห็น ขอ้เสนอแนะไดอ้ยา่งอิสระ 

3.35 1.02 ปานกลาง 

รวม 3.32 0.90 ปานกลาง 

 
  จากตารางท่ี  4.8 พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบก          
ในราชการบริหารส่วนกลาง ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง           
( x = 3.32) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ บุคลากรเคารพและปฏิบติังาน
ภายใตก้ฎหมาย ระเบียบของหน่วยงานอยา่งสม ่าเสมอ อยูใ่นระดบัสูง ( x = 3.54) รองลงมา คือ                 
ในการปฏิบติังาน บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นขอ้เสนอแนะไดอ้ยา่งอิสระ อยูใ่นระดบั            
ปานกลาง ( x = 3.35) และนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านไดรั้บความเสมอภาคในการปฏิบติังาน ทั้งในเร่ือง
กฎระเบียบและการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.18) 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร
กรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง ดา้นความสมดุลระหวา่งงาน              
และชีวติส่วนตวั 

 

  ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวติส่วนตัว X  S.D. แปลผล  
1. ท่านมีปริมาณงานในความรับผดิชอบสมดุล                           

กบัเวลาในการปฏิบติังาน 
3.35 0.91 ปานกลาง 

2. ภาระการท างานในความรับผดิชอบของท่าน               
ในปัจจุบนั ไม่ใหเ้ป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวติ 

3.42 0.90 สูง 

3. ท่านมีเวลาท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ของ
หน่วยงานและกลุ่มเพื่อนได ้

3.44 0.87 สูง 

4. ท่านมีเวลาในการพกัผอ่นและท ากิจกรรม              
ร่วมกบัครอบครัว 

3.41 0.92 สูง 

รวม 3.41 0.81 สูง 

 
  จากตารางท่ี  4.9 พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบก            
ในราชการบริหารส่วนกลาง ดา้นความสมดุลระหวา่งงานและชีวติส่วนตวั  ในภาพรวมอยูใ่น             
ระดบัสูง ( x = 3.41) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  บุคลากรมีเวลาท่ีจะ               
เขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานและกลุ่มเพื่อนได้  อยูใ่นระดบัสูง  ( x = 3.44) รองลงมา                    
คือ ภาระการท างานในความรับผดิชอบของบุคลากรในปัจจุบนั ไม่ไดเ้ป็นอุปสรรคต่อการด าเนิน
ชีวติอยูใ่นระดบัสูง ( x = 3.42) และนอ้ยท่ีสุด คือ บุคลากรมีปริมาณงานในความรับผดิชอบสมดุล
กบัเวลาในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.35) 
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ตารางท่ี 4.10   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร 
กรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์
ต่อสังคม 

 

  ด้านลกัษณะงานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสังคม X  S.D. แปลผล 
1. ภาพลกัษณ์ของหน่วยงานของท่านเป็นท่ียอมรับ

ส าหรับบุคคลภายนอก 
3.77 0.84 สูง 

2. หน่วยงานของท่านใหค้วามร่วมมือกบัหน่วยงาน
อ่ืนๆ ในการท ากิจกรรมเพื่อสังคมและสาธารณะ
ประโยชน์ 

3.72 0.82 สูง 
 

3. หน่วยงานไดใ้หบ้ริการและปฏิบติัต่อผูม้าติดต่อ
ราชการทุกคนดว้ยความเสมอภาค    

3.73 0.91 สูง 

4. ท่านไดป้ฏิบติัตามนโยบายของหน่วยงาน                   
ในดา้นการประหยดัพลงังานหรือดา้นอ่ืนๆ                
เช่น  การประหยดัพลงังานไฟฟ้า น ้าประปา 

3.91 0.85 สูง 

รวม 3.78 0.76 สูง 

 
  จากตารางท่ี  4.10 พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบก  ใน
ราชการบริหารส่วนกลาง ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม ในภาพรวมอยูใ่น                   
ระดบัสูง ( x = 3.78) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ บุคลากรไดป้ฏิบติั
ตามนโยบายของหน่วยงานในดา้นการประหยดัพลงังานหรือดา้นอ่ืนๆ เช่น การประหยดัพลงังาน
ไฟฟ้า น ้าประปา อยูใ่นระดบัสูง ( x = 3.91) รองลงมา คือ ภาพลกัษณ์ของหน่วยงานเป็นท่ียอมรับ
ส าหรับบุคคลภายนอก อยูใ่นระดบัสูง ( x = 3.77) และนอ้ยท่ีสุด คือ หน่วยงานใหค้วามร่วมมือกบั
หน่วยงานอ่ืนๆ ในการท ากิจกรรมเพื่อสังคมและสาธารณะประโยชน์ อยูใ่นระดบัสูง ( x = 3.72) 
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ส่วนที ่3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
  สมมติฐานท่ี 1 คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการ
บริหารส่วนกลาง อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  จากตารางท่ี 4.2 พบวา่คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบก                   
ในราชการบริหารส่วนกลาง อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.33) จึงเป็นการยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานท่ี 2  บุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลางท่ีมี
ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวติการท างานแตกต่างกนั 
  สมมติฐานยอ่ยท่ี 2.1 บุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลางท่ีมี
เพศแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการท างานท่ีแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.11    การทดสอบความแตกต่างดา้นเพศ กบั คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการ

ขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง  
 

 n X  SD. t. Sig. 

ชาย 93 3.42 0.73 1.46 0.13 
หญงิ 238 3.30 0.69   

 
  จากตารางท่ี 4.11 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งเพศ กบั คุณภาพชีวติ                   
การท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง พบวา่บุคลากรกรมการ
ขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติไม่แตกต่างกนั 
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  สมมติฐานยอ่ยท่ี 2.2 บุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง                     
ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการท างานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.12  การทดสอบความแตกต่างระหวา่งอาย ุกบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร

กรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง  
 

แหล่งความแปรปรวน SS df M.S. F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 8.23 4 2.06 4.38 0.002* 
ภายในกลุ่ม 153.17 326 0.47   

รวม 161.39     

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.12 การทดสอบความแตกต่างระหวา่งอาย ุกบัคุณภาพชีวติการท างาน
ของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง พบวา่บุคลากรกรมการขนส่ง               
ทางบกในราชการบริหารส่วนกลางท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการท างานแตกต่างกนั          
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้น จึงน ามาทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่                       
โดยวธีิ Scheffe’s Test ดงัตารางท่ี  4.13 
 
ตารางท่ี 4.13  การทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่ระหวา่งอายกุบัคุณภาพชีวติการท างานของ 

 บุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง 
 

อายุ 

 
 

น้อยกว่า
หรือเท่ากบั 

25 ปี 
3.55 

26-35 ปี 
3.31 

36-45 ปี 
3.57 

46-55 ปี 
3.21 

มากกว่า 55 ปี           
ขึน้ไป 
3.09 

    นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 25 ปี 3.55 - 0.242 0.012 0.339* 0.468* 
     26-35 ปี 3.31  - 0.254* 0.097 0.226 
     36-45 ปี  3.57   - 0.352* 0.480* 
     46-55  ปี 3.21    - 0.128 
     มากกวา่ 55 ปีข้ึนไป  3.09     - 
* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

X
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 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 25 ปี มีคุณภาพชีวติ               
การท างานสูงกวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ 46-55 ปีและมากกวา่อาย ุ 55 ปี บุคลากรท่ีมีอาย ุ 26-35 ปี                       
มีคุณภาพชีวติการท างานต ่ากวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ 36-45 ปี และมีคุณภาพชีวติการท างานต ่ากวา่
บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 25 ปีและบุคลากรท่ีมีอาย ุ 36-45 ปี มีคุณภาพชีวติการท างาน 
สูงกวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ46-55 ปี และบุคลากรท่ีมีอายมุากกวา่ 55 ปีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ              
ท่ีระดบั 0.05 
   สมมติฐานยอ่ยท่ี 2.3 บุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลางท่ีมี
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการท างานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.14  การทดสอบความแตกต่างระหวา่งระดบัการศึกษากบัคุณภาพชีวติการท างานของ

บุคลากรกรมการขนส่งทางบก ในราชการบริหารส่วนกลาง 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df M.S. F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม     0.52 2 0.26 0.53 0.59 
ภายในกลุ่ม 160.87 328 0.49   

รวม 161.39 330    
 
 จากตารางท่ี 4.14  การทดสอบความแตกต่างระหวา่งระดบัการศึกษา กบัคุณภาพชีวติ
การท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง ในรายดา้นพบวา่
บุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั                       
มีคุณภาพชีวติไม่แตกต่างกนั 
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  สมมติฐานยอ่ยท่ี 2.4  บุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลางท่ีมี
สถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการท างานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.15  การทดสอบความแตกต่างสถานภาพสมรสกบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร 

 กรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df M.S. F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 2.645 4 0.66 1.36 0.25 
ภายในกลุ่ม 158.75 326 0.49   

รวม 161.39 330    

  
 จากตารางท่ี 4.15 การทดสอบความแตกต่างระหวา่งสถานภาพสมรสกบัคุณภาพชีวติ
การท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง ในรายดา้นพบวา่
บุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลางท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั                       
มีคุณภาพชีวติไม่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานยอ่ยท่ี 2.5 บุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลางท่ีมี
สถานภาพท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการท างานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.16   การทดสอบความแตกต่างของถ่ินท่ีอยู/่ภูมิล าเนา กบัคุณภาพชีวติการท างานของ

 บุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df M.S. F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 1.61 5 0.32 0.66 0.65 
ภายในกลุ่ม 159.78 325 0.49   

รวม 161.39 330    

 
 จากตารางท่ี 4.16  การทดสอบความแตกต่างระหวา่งถ่ินท่ีอยู/่ภูมิล าเนา กบัคุณภาพ
ชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง ในรายดา้นพบวา่
บุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลางท่ีมีถ่ินท่ีอยู/่ภูมิล าเนาแตกต่างกนั             
มีคุณภาพชีวติไม่แตกต่างกนั 
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  สมมติฐานยอ่ยท่ี 2.6 บุคลากรกรมการขนส่งทางบก ในราชการบริหารส่วนกลางท่ีมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการท างานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.17 การทดสอบความแตกต่างระหวา่งรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนกบัคุณภาพชีวติการท างาน ของ

บุคลากรกรมการขนส่งทางบก ในราชการบริหารส่วนกลาง 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df M.S. F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 3.20 4 0.801 1.65 0.16 
ภายในกลุ่ม 158.19 326 0.49   

รวม 161.39 330    
  
  จากตารางท่ี 4.17 การทดสอบความแตกต่างระหวา่งรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนกบัคุณภาพ
ชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง ในรายดา้นพบวา่
บุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลางท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั               
มีคุณภาพชีวติไม่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานยอ่ยท่ี 2.7 บุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลางท่ีมี
สถานภาพการเป็นบุคลากรภาครัฐ แตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการท างานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.18   การทดสอบความแตกต่างระหวา่ง สถานภาพการเป็นบุคลากรภาครัฐ กบัคุณภาพ

ชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df M.S. F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 4.73 2 2.36 4.95 0.008* 
ภายในกลุ่ม 156.67 328 0.48   

รวม 161.39 330    

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.18  การทดสอบความแตกต่างระหวา่งสถานภาพการเป็นบุคลากร
ภาครัฐ กบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง 
ในรายดา้นพบวา่บุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลางท่ีมีสถานภาพ                    
การเป็นบุคลากรภาครัฐแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง                 
สถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้น จึงน ามาทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่โดยวธีิ  Scheffe’s Test                       
ดงัตารางท่ี  4.19 
 
ตารางท่ี 4.19 การทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่ระหวา่งสถานภาพการเป็นบุคลากรภาครัฐ             

กบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหาร
ส่วนกลาง 

 

สถานภาพ                                 
การเป็นบุคลากรภาครัฐ 

 
 

ข้าราชการ 
3.27 

ลูกจ้างประจ า 
3.68 

พนักงานราชการ 
3.51 

ขา้ราชการ 3.27 - 0.410* 0.241* 
ลูกจา้งประจ า  3.68   0.169 
พนกังานราชการ 3.51   - 
* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ สถานภาพการเป็นบุคลากรภาครัฐของบุคลากรท่ีเป็น
ขา้ราชการมีคุณภาพชีวติการท างานต ่ากวา่ลูกจา้งประจ าและพนกังานราชการ อยา่งมีนยัส าคญั              
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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  สมมติฐานยอ่ยท่ี 2.8  บุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลางท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการท างานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.20   การทดสอบความแตกต่างระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัคุณภาพชีวติการท างานของ

บุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df M.S. F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม      4.61 5 0.92 1.91 0.09 
ภายในกลุ่ม 156.78 325 0.48   

รวม 161.39 330    

 
 จากตารางท่ี 4.20  การทดสอบความแตกต่างระหวา่งรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนกบัคุณภาพ
ชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง ในรายดา้นพบวา่
บุคลากรกรมการขนส่งทางบก ในราชการบริหารส่วนกลางท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน               
แตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติไม่แตกต่างกนั 
 

ส่วนที ่4  ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 
 
  ผลการวเิคราะห์ปัญหาและขอ้เสนอแนะอ่ืนๆในการเสริมสร้างคุณภาพชีวติการท างาน             
จากผูท่ี้แสดงความคิดเห็นและใหข้อ้เสนอแนะเพิ่มเติมจ านวน  159 คน คิดเป็นร้อยละ  48.04                   
ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 331 คน ปรากฏดงัตารางท่ี 4.21 
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ตารางท่ี 4.21  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามท่ีเสนอปัญหาและขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ                  
                       ในการเสริมสร้างคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร  
 

ปัญหาและข้อเสนอแนะอืน่ๆ 
จ านวน 

( 159 คน) 
ร้อยละ 

(100.00) 
1. ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 29 18.24 
 ปัญหา    
 - ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไม่เพียงพอกบัค่าครองชีพท่ีสูงข้ึน 

- ค่าตอบแทนหรือเบ้ียเล้ียงไม่เหมาะสมกบัปริมาณงาน  
- การปฏิบติังานในส่วนกลางไม่มีสวสัดิการบา้นพกัเหมือนต่างจงัหวดั 

  

 ขอ้เสนอแนะ   
 - ควรจดัใหมี้สวสัดิการเก่ียวกบัค่าเช่าบา้นเพิ่มเติมส าหรับการ

ปฏิบติังานส่วนกลาง 
- ควรจดัใหมี้ค่าปฏิบติังานนอกเวลาท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงาน 
- ควรส ารวจรายไดแ้ละรายจ่ายของบุคลากรทุกๆ 1 ปี  
- ควรมีสวสัดิการรถรับ - ส่ง บริการส าหรับบุคลากรเพื่อลดค่าใชจ่้าย
เดินทาง 

  

2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 28 17.61 
 ปัญหา   
 -ไม่มีมาตรการท่ีชดัเจนในการติดต่อประสานงานกบับุคคลภายนอก 

- สถานท่ีท างานบางจุดมีฝุ่ นและสัตวร์บกวน 
- แสงสวา่งทางเดินภายในหน่วยงานยงัไม่ทัว่ถึง 
- เคร่ืองปรับอากาศและลิฟตโ์ดยสารมีอายกุารใชง้านนาน ขดัขอ้งบ่อย 

  

 ขอ้เสนอแนะ 
- ควรจดัใหมี้การเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลกบัโรงพยาบาลเอกชน 
- ควรจดัหอ้งหรือบริเวณส าหรับการออกก าลงักายท่ีไดม้าตรฐาน  
- ส่งเสริมใหบุ้คลากรเรียนรู้เร่ืองความปลอดภยั เช่น การซอ้มหนีไฟ 
สัญญาณเตือนภยัต่างๆ  
- ควรจดัสวสัดิการเพิ่มเติม เช่น จุดบริการน ้าด่ืม  ท่ีอ่านหนงัสือพิมพ ์
- การจดัจุดพกัผอ่นเฉพาะส าหรับบุคลากรโดยแยกจากผูม้าติดต่องาน 
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ตารางท่ี 4.21 (ต่อ) 
 

ปัญหาและข้อเสนอแนะอืน่ๆ 
จ านวน 

( 159 คน) 
ร้อยละ 

(100.00) 
3. ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล 26 16.35 
 ปัญหา   
 - การเรียนรู้ระบบปฏิบติังานของบุคลากรยงัไม่ครอบคลุมทั้งระบบ 

เรียนรู้เฉพาะดา้นท่ีตนเองรับผดิชอบ 
- การจดัฝึกอบรมเป็นการจดัเฉพาะกลุ่มท าใหไ้ม่ทัว่ถึง 

  

 ขอ้เสนอแนะ   
 - ควรจดัฝึกอบรมใหก้บับุคลากรทุกประเภทอยา่งทัว่ถึงโดยเฉพาะ

ระดบัปฏิบติัการ 
- ควรเพิ่มหลกัสูตรการอบรมดา้นวชิาการเพิ่มมากข้ึน 
- ควรจดักองทุนเพื่อสนบัสนุนการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนส าหรับ
บุคลากร เช่น การใหทุ้นการศึกษา การใหกู้ย้มื 
- ควรเปิดโอกาสและส่งเสริมบุคลากรท่ีมีความสามารถใหมี้โอกาส
พฒันาตนเองมากยิง่ข้ึน 
- ควรมีการจดัหมุนเวยีนงานใหเ้กิดการเรียนรู้หลากหลายดา้นยิง่ข้ึน 

  

4. ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 21 13.20 
 ปัญหา   
 - หน่วยงานขาดความสนใจในความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากร 

- มีระบบอุปถมัภใ์นหน่วยงาน 
- ไม่มีความชดัเจนของความกา้วหนา้ในงานท่ีปฏิบติั 
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ตารางท่ี  4.21 (ต่อ) 
 

ปัญหาและข้อเสนอแนะอืน่ๆ 
จ านวน 

( 159 คน) 
ร้อยละ 

(100.00) 
 ขอ้เสนอแนะ   
 - ควรมีการติดตาม ส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากรใหมี้ความกา้วหนา้

ในอาชีพอยา่งต่อเน่ือง 
- ควรมีการสอบคดัเลือกเพื่อด ารงต าแหน่งควบคู่ไปกบัการยดึระบบ
อาวโุส เพื่อใหบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ปรับสู่ต าแหน่งงานท่ี
สูงข้ึนได ้
- ควรจดัใหมี้การเรียนรู้งานในหนา้ท่ีอ่ืนๆ  
- การพิจารณาความดีความชอบหรือการเล่ือนขั้นเงินเดือน ควรมี
ผลงานท่ีเป็นท่ีประจกัษป์ระกอบการพิจารณา  

  

5. ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั 12 7.55 
 ปัญหา   
 - มีการช่วยเหลือจากกองทุนฯ เฉพาะกลุ่มเท่านั้น ควรจดัสรรใหมี้การ

ช่วยเหลือกระจายกลุ่มมากข้ึน 
- มีงานเพื่อสังคมมาก ท าใหบุ้คลากรไม่เพียงพอในการปฏิบติังาน 
-การบูรณาการยงัขาดความชดัเจนในทางปฏิบติัท่ีเป็นรูปธรรม 

  

 ขอ้เสนอแนะ   
 - ควรเปิดการอบรมใหป้ระชาชนท่ีสนใจทราบถึงอุบติัเหตุทางถนน 

การดูแลรักษารถยนตเ์ป็นประจ า  
- ควรสร้างจิตส านึกในการลดอุบติัเหตุทางถนนใหก้บัสังคมส่วนรวม
เช่น ฝึกอบรมการดูรักษารถยนต/์การขบัข่ีอยา่งปลอดภยัมากยิง่ข้ึน 
- ควรมีการประสานงานร่วมกนัระหวา่งส่วนงาน เพื่อใหง้านเกิด
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
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ตารางท่ี 4.21  (ต่อ) 
 

ปัญหาและข้อเสนอแนะอืน่ๆ 
จ านวน 

( 159 คน) 
ร้อยละ 

(100.00) 
6. ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร 14 8.81 
 ปัญหา   
 - ประชาธิปไตยในองคก์ารยงัไม่ทัว่ถึงเท่าท่ีควร    
 ขอ้เสนอแนะ   
 -  ควรจดัใหมี้การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีโปร่งใส                               

และหลกัเกณฑท่ี์แน่นอน 
- ควรใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็นในเร่ืองการปฏิบติังาน                     
ไดอ้ยา่งอิสระ 

  

7. ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืนๆ  14 8.81 
 ปัญหา   
 - การปฏิบติังานท่ีไม่ใช่ภูมิล าเนาและห่างไกลครอบครัว   
 ขอ้เสนอแนะ   
 - ควรสลบัสับเปล่ียนหนา้ท่ี การออกตรวจการณ์ในช่วงวนัหยดุ

เทศกาลต่างๆ เพื่อใหเ้จา้หนา้ท่ีมีโอกาสมีกิจกรรมร่วมกบัครอบครัว 
- ควรมีการส ารวจตอ้งการยา้ยส าหรับขา้ราชการคืนถ่ินเป็นประจ า 
เน่ืองจากบางครอบครัวก็มีภาระในชีวติส่วนตวัท่ีตอ้งรับผดิชอบ                 
เช่น พอ่แม่แก่ชรา บุตรยงัเล็ก เป็นตน้ 

  

8. ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 15 9.43 
 ปัญหา   
 - การจดักิจกรรมช่วยเหลือสังคมของกรมฯ ยงัมีนอ้ยและการ

ประชาสัมพนัธ์ยงัไม่ชดัเจนและทัว่ถึง  
  

 ขอ้เสนอแนะ   
 -งานท่ีส่งผลกบัสังคมมีการประชาสัมพนัธ์ใหท้ราบรับรู้ถึง       

จุดประสงค ์วธีิการ การมีส่วนร่วม ผลลพัธ์ท่ีได ้
- ควรมีกิจกรรมเพื่อสังคมต่างๆ เพิ่มเติมจากเดิมซ่ึงช่วย                                
ใหป้ระชาชนมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร เช่น กิจกรรม SCR 
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 จากตาราง  4.13 บุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง ไดเ้สนอ
ปัญหาและขอ้เสนอแนะอ่ืนๆในการเสริมสร้างคุณภาพชีวติการท างาน จ านวน  159 คน โดยมี            
ผูเ้สนอปัญหาและขอ้เสนอแนะในดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรมมากท่ีสุด 
จ านวน 29 คนคิดเป็นร้อยละ  18.24 รองลงมา คือดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั                 
และส่งเสริมสุขภาพ จ านวน  28 คน คิดเป็นร้อยละ  17.61 และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นการบูรณาการ              
ทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 7.55 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ  
 
 
  การศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการ
บริหารส่วนกลาง สามารถสรุปผลไดด้งัน้ี 

1. สรุปการศึกษา 
2. อภิปรายผล 
3. ขอ้เสนอแนะ 

 

1. สรุปการศึกษา 
 

1.1 วตัถุประสงค์การศึกษา 
1.1.1 เพื ่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมการขนส่ง 

ทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง   
1.1.2 เพื ่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมการขนส่ง 

ทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง จ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล 
1.1.3 เพื่อศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาเก่ียวกับ

คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง 
1.2 วธีิด าเนินการศึกษา 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ าและพนักงาน

ราชการ สังกดัในราชการบริหารส่วนกลาง  กรมการขนส่งทางบก จ านวน 1,911 คน โดยไดท้  า
การสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้น ท าให้ไดก้ลุ่มตวัอย่างทั้งหมด จ านวน 331 คน และเคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติ  ได้แก่ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย            
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกต่างโดยใช้สถิติแบบ t-test การวิเคราะห์                  
ความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่โดยวธีิ Scheffe’s Test 
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1.3 สรุปผลการศึกษา 

  1.3.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคลของผู้ ตอบแบบสอบถาม พบว่า                    
กลุ่มตวัอยา่ง 331 คน มากท่ีสุดเป็นเพศหญิง จ านวน 238 คน คิดเป็นร้อยละ 71.90 มีอายุอยูร่ะหวา่ง                
26-35 ปี  จ  านวน 124 คน  คิดเป็นร้อยละ 37.46 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 66.47                         
มีสถานภาพโสด ร้อยละ 49.24  มีถ่ินท่ีอยู่/ภูมิล าเนาในภาคกลาง ร้อยละ 49.24 มีรายได้เฉล่ีย                  
ต่อเดือน 15,001-25,000 บาท ร้อยละ 43.20 มีสถานภาพการเป็นบุคลากรภาครัฐเป็นข้าราชการ               
ร้อยละ 79.15 และมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 5 ปี ร้อยละ 27.19 
 1.3.2   ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมการขนส่ง
ทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง พบวา่คุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( x  = 3.33) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์
ต่อสังคม อยู่ในระดับสูง ( x = 3.78) และน้อยท่ีสุด คือ ด้านการได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ                 
และยติุธรรม อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.03) โดยแต่ละดา้นมีผลการศึกษาดงัน้ี  
  1) การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมในภาพรวม พบวา่คุณภาพ
ชีวิตการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง ( x = 3.03) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ เงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีได้รับเหมาะสมกับปริมาณงาน อยู่ในระดับปานกลาง                   
( x = 3.21) และน้อยท่ีสุด คือ ผลประโยชน์อ่ืนๆ เช่น ค่าล่วงเวลาปฏิบัติงาน เบ้ียเล้ียงท่ีได้รับ
เหมาะสมและเพียงพอกบัค่าครองชีพ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 2.89) 
  2) สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพในภาพรวม 
พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.34) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้น
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานจดัให้มีการตรวจสุขภาพของบุคลากรอย่างน้อยปีละคร้ัง อยู่ใน
ระดบัสูง ( x =3.53) และน้อยท่ีสุด คือ หน่วยงานมีระบบรักษาความปลอดภยัชีวิตและทรัพยสิ์น             
ของบุคลากรเป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = .21) 
  3) โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคลากรในภาพรวม พบวา่คุณภาพ
ชีวิตการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง ( x = 3.25) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ หน่วยงานของสนับสนุนบุคลากรให้ได้รับการฝึกอบรม เพื่อพฒันาขีดความสามารถ                 
ในการท างานดา้นต่างๆ อยา่งต่อเน่ืองหรืออยา่งนอ้ย 2-3 คร้ังต่อปี อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.29) 
และนอ้ยท่ีสุด คือ หน่วยงานสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดศึ้กษาในระดบัท่ีสูงข้ึน อยูใ่นระดบัปานกลาง 
( x = 3.17) 
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    4) ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างานในภาพรวม พบว่าคุณภาพ
ชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลาง ( x = 3.10) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าบุคลากรกับ                
ความมั่นคงในหน้าท่ีการงานในปัจจุบัน อยู่ในระดับปานกลาง ( x = 3.21) และน้อยท่ีสุด คือ 
บุคลากรมีโอกาสกา้วหนา้ไปสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 2.98) 
    5) การบูรณาการทางสังคมในภาพรวม พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ใน
ระดับสูง ( x = 3.43) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานจดัให้มี
กิจกรรมเสริมสร้างความรัก ความผูกพนัและความสามคัคี อยู่ในระดบัสูง ( x = 3.54) และน้อยท่ีสุด 
คือ หน่วยงานจดัใหมี้การปรึกษาหารือเก่ียวกบัปัญหาและแนวทางแกไ้ขในการปฏิบติังานร่วมกนัอยา่ง
สม ่าเสมอ อยา่งนอ้ยเดือนละ 1 คร้ัง อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.30) 
   6) ประชาธิปไตยในองคก์ารในภาพ รวมพบวา่คุณภาพชีวติการท างานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ( x = 3.32) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าบุคลากรเคารพและปฏิบติังานภายใต้
กฎระเบียบของหน่วยงานอย่างสม ่าเสมอ อยู่ในระดบัสูง ( x = 3.54) และน้อยท่ีสุด คือ บุคลากร
ไดรั้บความเสมอภาคในการปฏิบติังาน ทั้งในเร่ืองกฎระเบียบและการพิจารณาเล่ือน ขั้นเงินเดือน 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.18) 
   7) มีความสมดุลระหวา่งงานและชีวติส่วนตวัในภาพรวม พบวา่คุณภาพชีวิต
การท างานอยูใ่นระดบัสูง ( x = 3.41) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ บุคลากร
มีเวลาท่ีจะเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานและกลุ่มเพื่อนได้ อยู่ในระดับสูง ( x = 3.44)                 
และน้อยท่ีสุด คือ บุคลากรมีปริมาณงานในความรับผิดชอบสมดุลกับเวลาในการปฏิบัติงาน                 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.35)  
   8) ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมในภาพรวม พบวา่คุณภาพชีวติการ
ท างานอยู่ในระดับปานกลาง ( x = 3.78) เม่ือพิจารณารายด้านพบว่าด้านท่ี มีค่าเฉล่ียสูงสุด                     
คือ บุคลากรไดป้ฏิบติัตามนโยบายของหน่วยงานในดา้นการประหยดัพลงังานหรือดา้นอ่ืนๆ อยูใ่น
ระดับสูง ( x =3.91) และน้อยท่ีสุด คือ หน่วยงานให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืนๆ ในการท า
กิจกรรมเพื่อสังคมและสาธารณะประโยชน์ อยูใ่นระดบัสูง ( x = 3.72) 
  1.3.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
   1) คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการ
บริหารส่วนกลาง อยูใ่นระดบัปานกลาง เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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    2) บุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลางท่ี มี
ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนั  คือ บุคลากรกรมการ
ขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลางท่ีมีอายแุละสถานภาพการเป็นบุคลากรภาครัฐแตกต่างกนั 
มีคุณภาพชีวติการท างานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 1.3.4  ปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง การศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลางจากการรวบรวมขอ้มูล 
ปัญหาและขอ้เสนอแนะของบุคลากร พบวา่บุคลากรมีปัญหาและขอ้เสนอแนะท่ีส าคญัมากท่ีสุด คือ 
1) ด้านการได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม พบว่าค่าตอบแทนท่ีได้รับไม่เพียงพอกับ                 
ค่าครองชีพท่ีสูงข้ึนและค่าตอบแทนหรือเบ้ียเล้ียงไม่เหมาะสมกบัปริมาณงาน รวมถึงการปฏิบติังาน
ในส่วนกลางไม่มีสวสัดิการบา้นพกัเหมือนต่างจงัหวดั บุคลากรอยากใหจ้ดัสวสัดิการเก่ียวกบัค่าเช่า
บา้นเพิ่มเติมและสวสัดิการรถรับ-ส่ง บริการส าหรับบุคลากรเพื่อลดค่าใชจ่้ายส าหรับการปฏิบติังาน
ส่วนกลาง การจัดการค่าปฏิบัติงานนอกเวลาท่ีให้เหมาะสมกับปริมาณงานโดยส ารวจรายได ้                  
และค่าใช้จ่ายของบุคลากรทุกๆ 1 ปี  2) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ พบว่าการท างานไม่มีมาตรการท่ีชัดเจนในการติดต่อประสานงานกับบุคคลภายนอก                   
ด้านสถานท่ีท างานบางจุดมีฝุ่ นและสัตว์รบกวน รวมถึงแสงสว่างทางเดินภายในหน่วยงานยงั                
ไม่ทัว่ถึง เคร่ืองปรับอากาศและลิฟตโ์ดยสารมีอายกุารใชง้านนาน ขดัขอ้งบ่อย บุคลากรอยากให้จดั
ให้มีการส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้เร่ืองความปลอดภยั เช่น การซ้อมหนีไฟ สัญญาณเตือนภยัต่างๆ 
จดัให้มีสวสัดิการเพิ่มเติมในส่วนของจุดบริการน ้ าด่ืม ท่ีอ่านหนงัสือพิมพ ์ห้องหรือบริเวณส าหรับ
การออกก าลังกายท่ีได้มาตรฐานและจุดพักผ่อนส าหรับบุคลากรโดยแยกจากผู ้มาติดต่องาน                        
3) ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน พบว่าหน่วยงานขาดความสนใจในความก้าวหน้า              
ในอาชีพและไม่มีความชัดเจนของความก้าวหน้าในงานท่ีปฏิบติัองบุคลากร รวมถึงการมีระบบ
อุปถัมภ์ในหน่วยงาน  ซ่ึงบุคลากรมีข้อเสนอแนะว่าควรมีการติดตาม ส่งเสริมและสนับสนุน
บุคลากรให้มีความกา้วหน้าในอาชีพอย่างต่อเน่ือง โดยจดัให้มีการเรียนรู้งานในหน้าท่ีอ่ืนๆ เพิ่ม  
ดา้นการสอบคดัเลือกเพื่อด ารงต าแหน่งควบคู่ไปกบัการยึดระบบอาวุโสเพื่อให้บุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถ ปรับสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนไดแ้ละการพิจารณาความดีความชอบหรือการเล่ือนข้ึน
เงินเดือน ควรมีผลงานท่ีเป็นท่ีประจกัษป์ระกอบการพิจารณา 
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2. อภิปรายผล 
 
  การศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการ
บริหารส่วนกลาง มีประเด็นท่ีน่าสนใจและสามารถน ามาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

2.1 ระดับคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหาร
ส่วนกลาง  

 ผลการวิเคราะห์ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบก              
ในราชการบริหารส่วนกลาง พบวา่ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงอาจเป็นเพราะการท างาน
ในระบบราชการ มีแนวพื้นฐานดา้นการปฏิบติังานและดา้นสวสัดิการและความมัน่คงท่ีไม่แตกต่าง
กัน จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้ งไวว้่าคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบก                     
ในราชการบริหารส่วนกลาง อยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับงานของศศิกานต์  โกมินทร์ 
(2555) ยงัพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในสังกดัส านักงานสรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี 2                  
มีคุณภาพชีวติ การท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 ในส่วนปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในสังกัด
ส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี  มีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคล้องกบังาน
ศึกษาของก าเชิง นาดอน (2553) และงานศึกษาของสุเนตร นามโคตรศรี ( 2553) ส าหรับแต่ละดา้น
อภิปรายผลได ้ดงัน้ี 

2.1.1 การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม พบว่าในภาพรวมอยู่ระดับ
ปานกลาง ( x = 3.03) อาจเพราะเป็นหน่วยงานของส่วนราชการ เงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ
ยงัน้อยเม่ือเทียบกับหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลักษณะงานคล้ายคลึงกัน อีกทั้ งสภาพเศรษฐกิจท่ีท าให ้                
ค่าครองชีพในปัจจุบันสูงข้ึน จึงท าให้ค่าตอบแทนท่ีได้รับไม่เพียงพอ รวมถึงสวสัดิการอ่ืนๆ                   
ท่ีได้รับอาจจะเป็นไปตามเกณฑ์ ท่ี รัฐบาลก าหนด และสอดคล้องกับงานศึกษาของสุเนตร                     
นามโคตรศรี (2553) พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอด่านขุนทด จังหวดันครราชสีมา มีคุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ                 
และยติุธรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   2.1.2  สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ พบว่าในภาพรวม
อยู่ในระดับปานกลาง ( x = 3.34 ) อาจเป็นเพราะบุคลากรมีความพึงพอใจกับการจดัให้มีการ                
ตรวจสุขภาพประจ าปีเป็นประจ า  ส่วนสถานท่ีท างานมีความเหมาะสมในการปฏิบติังานและมีวสัดุ 
อุปกรณ์พร้อมส าหรับการปฏิบัติงานท่ีได้มาตรฐานอย่างเพียงพอ รวมถึงการมีอุปกรณ์ป้องกัน                  
ท่ีพร้อมใช้งาน กรณีเกิดเหตุการณ์ฉุกเฉิน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานศึกษาของปวีณา  หัดขุนทด (2557) 
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ไดศึ้กษาเร่ืองคุณภาพชีวติการท างานของพนกังานเก็บค่าผา่นทางพิเศษ การทางพิเศษแห่งประเทศไทย 
ผลการศึกษาดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ อยูใ่นระดบัปานกลาง  
  2.1.3 โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง ( x = 3.25)  อาจเป็นเพราะการให้ความส าคญัในการจดัฝึกอบรมยงัคงมีไม่เพียงพอ                 
ต่อความตอ้งการ ไม่ก่อให้เกิดการพฒันาขีดความสามารถเพื่อน ามาพฒันาการท างานด้านต่างๆ                  
อย่างต่อเน่ือง รวมถึงการได้รับอิสระในการปฏิบัติงานอาจมีขอบเขตเฉพาะส่วนงานท่ีปฏิบัติ              
ส่วนของแหล่งความรู้ ขอ้มูลข่าวสารอาจยงัมีไม่เพียงพอต่อความตอ้งการศึกษาคน้ควา้ และการ
สนบัสนุนให้บุคลากรไดศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนยงัมีนอ้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัก าเชิง นาดอน (2553)  
ท่ีศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน ผลการวิจยั ด้าน              
การพฒันาการพฒันาความสามารถของบุคคล อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  2.1.4 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน พบว่าในภาพรวมอยู่ใน             
ระดบัปานกลาง ( x = 3.10) อาจเป็นเพราะโอกาสหมุนเวียนหน้าท่ีการปฏิบติังาน เพื่อเพิ่มทกัษะ
และความสามารถสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน และการปรับระดบัการปฏิบติังานสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน
เป็นไปไดย้าก ประกอบกบัระดบัท่ีสูงข้ึนมีต าแหน่งนอ้ย  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานศึกษาของ ศศิกานต ์
โกมินทร์ (2555) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิต
พื้นท่ีชลบุรี 2 ผลการศึกษาดา้นดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  2.1.5 การบู รณาการทางสังคม พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับสูง ( x = 3.43)               
อภิปรายผลไดว้า่ ผูบ้งัคบับญัชาให้เกียรติและยอมรับในผลงานของบุคลากรมาก มีการจดักิจกรรม
ส่งเส ริมความรัก ความผูกพันและความสามัคคีภายในหน่วยงานเป็นประจ า ท าให้ เกิด                           
การวางแผนการท างานและแก้ปัญหาร่วมกัน สามารถท างานเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ                 
ซ่ึงสอดคล้องกับงานศึกษาของอุบลวรรณ สงกรานตานนท์ (2555) ได้ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิต                 
การท างานของพนกังานวิทยาลยันานาชาติ มหาวิทยาลยัมหิดลโดยสรุปดา้นการบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกนัอยูใ่นระดบัสูง 
  2.1.6 ประชาธิปไตยในองคก์าร พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.32) 
อภิปรายผลไดว้า่ อาจเป็นเพราะบุคลากรยงัไม่ปฏิบติังานภายใตก้ฎระเบียบของหน่วยงานเท่าท่ีควร  
และการแสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะยงัมีขอ้จ ากดั ในส่วนของการประเมินผลการปฏิบติังาน
เพื่อเล่ือนขั้ นเงินเดือนอย่างยุติธรรมไม่สามารถตอบสนองให้ ทุกคนได้ ซ่ึงสอดคล้องกับ                  
งานศึกษาของสุเนตร นามโคตรศรี (2553) ท่ีศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขุนทด จังหวดันครราชสีมา พบว่าด้านประชาธิปไตย                       
ในหน่วยงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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  2.1.7 มีความสมดุลระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวั พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง 
( x = 3.41) อภิปรายผลได้ว่า บุคลากรสามรถจัดสรรเวลาท างานกับการใช้ เวลาส่วนตัว                         
ไดอ้ย่างเหมาะสม และผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานให้ปฏิบติัไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิต                 
การท างานและชีวิตส่วนตวั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานศึกษาของยศญาณี  จิตตโสภาค (2554) ศึกษาเร่ือง 
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ในสาขาท่ีเปิดบริการ                 
ทุกวนัของเขตนนทบุรี ผลการวิจยัด้านและด้านจงัหวะชีวิตท่ีมีความสมดุลตามล าดบัพนักงาน               
อยูใ่นระดบัสูง    
  2.1.8 ลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับสูง 
( x = 3.78) อภิปรายผลได้ว่า บุคลากรในหน่วยงานให้ความส าคัญต่อมาตรการหรือนโยบาย                 
ของหน่วยงานในด้านการประหยดัพลังงานหรือด้านอ่ืนๆ รวมถึงบุคลากรทุกคนในหน่วยงาน                  
ให้ความส าคญัต่อการให้บริการต่อผูม้าติดต่อราชการด้วยความเต็มใจ  และการให้ความส าคญั                
กบัการร่วมจดักิจกรรมรณรงคต์ามนโยบายของหน่วยงานร่วมกบัหน่วยงานภายนอกอยูเ่ป็นประจ า                     
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานศึกษาของณัชณิชดา  ทนันทา (2554) ได้ศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน
และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานส านักงานทรัพยสิ์น               
ส่วนพระมหากษตัริย ์ผลการศึกษาพบวา่ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม อยูใ่นระดบัมาก 

2.2 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบก ในราชการบริหาร
ส่วนกลาง จ าแนกตามปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคล 
 จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ถ่ินท่ีอยู่/ภูมิล าเนา รายได้เฉล่ียต่อเดือน สถานภาพการเป็นบุคลากรภาครัฐ                  
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่าปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ  ระดับการศึกษา
สถานภาพสมรส ถ่ินท่ีอยู/่ภูมิล าเนา  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่าง
กันมีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้ งไว้ ซ่ึงสอดคล้องกับ                       
ผลการศึกษาของก าเชิง  นาดอน (2553) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร                  
ในกรมพฒันาฝีมือแรงงาน ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรท่ีมีเพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา                  
สายงาน ระดับรายได้และอายุราชการแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน                      
ส่วนปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล ได้แก่ อายุและสถานภาพการเป็นบุคลากรภาครัฐท่ีแตกต่างกัน                   
มีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 อาจเป็นเพราะ
สถานภาพการเป็นบุคลากรภาครัฐท่ีเป็นขา้ราชการมีพระราชบญัญติัขา้ราชการพลเรือน กฎหมาย 
วินัยและวิธีการปฏิบัติงานท่ีต้องปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด  มีภาระงานในความรับผิดชอบมาก               
และภาระงานอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บมอบหมายเพิ่มเติมจากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงตอ้งปฏิบติัให้เสร็จส้ินภายใน
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เวลาท่ีก าหนด ขา้ราชการจะมีการปฏิบติังานโดยการใช้ทกัษะและความรู้ท่ีสูงกว่าลูกจา้งประจ า                  
และพนักงานราชการ ในส่วนของค่าตอบแทนพนักงานราชการได้รับค่าตอบแทนท่ีสูงกว่า
ขา้ราชการในระดบัเดียวกนั แต่ไม่ได้รับสวสัดิการอ่ืนเหมือนขา้ราชการ จึงท าให้มีคุณภาพชีวิต             
การท างานท่ีแตกต่างกนั  ซ่ึงสอดคล้องกบังานศึกษาของพูลพนัธ์ุ  ด้วงสวสัด์ิ (2553) ศึกษาเร่ือง 
คุณภาพชีวิตการท างานของครูในโรงเรียนเอกชนในเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 พบวา่
ครูท่ีมีอาย ุต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีระดบัคุณภาพชีวติการท างานแตกต่างกนั  
 

3. ข้อเสนอแนะ 
  

3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์  
จากผลการศึกษาขา้งตน้สามารถสรุปขอ้เสนอแนะเพื่อน าไปปรับปรุงคุณภาพชีวติ

การท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง  ดงัน้ี 
1. ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม พบว่ามีระดบัคุณภาพชีวิต

การท างานอยู่ในระดับปานกลาง หน่วยงานควรจดัสวสัดิการด้านอ่ืนๆ เพื่อช่วยแบ่งเบาภาระ                 
ของบุคลากร เช่น การบริการรถ รับ-ส่ง การจดัสวสัดิการเก่ียวกับค่าเช่าบ้านส าหรับบุคลากร                 
หรือขา้ราชการท่ีเขา้รับราชการใหม่เพิ่มเติมส าหรับการปฏิบติังานส่วนกลาง รวมถึงการส ารวจ
ปริมาณงานกบัการปฏิบติังานนอกเวลาราชการใหเ้หมาะสม ดว้ยหลกัเกณฑท่ี์มีชดัเจน 

2.  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน พบวา่บุคลากรยงัไม่ไดรั้บโอกาส
ในความกา้วหน้าในอาชีพเท่าท่ีควร เน่ืองจากไม่ทราบการก าหนดเส้นทางความกา้วหน้าในอาชีพ
อย่างชัดเจนหรือไม่มีต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในแต่ละสายงาน หน่วยงานควรมอบหมายงานให้ตรงกบั
ความรู้ความสามารถและระดบัการศึกษาของแต่ละบุคคล และควรเสนอตน้สังกดัให้จดัท าแผน
ความก้าวหน้าของอาชีพเพื่อประกาศให้บุคลากรได้รับทราบและสามารถน าไปใช้เพื่อวางแผน
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานต่อไปได ้
  3. มีความสมดุลระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวั ควรมีการมอบหมายงานให้ปฏิบติั
อยา่งเหมาะสม เม่ือมีภาระงานเพิ่มข้ึนควรจดัสรรบุคลากรให้เพียงพอต่อภาระงาน  เพื่อให้บุคลากร 
มีเวลาส าหรับส่วนตวัและครอบครัว  รวมถึงควรมีการส ารวจความตอ้งการยา้ยส าหรับขา้ราชการ
คืนถ่ินเป็นประจ า เพื่อขอ้มูลท่ีเป็นปัจจุบนัและตรงกบัความตอ้งการของบุคลากร  
  4.  ลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม พบว่าการประชาสัมพนัธ์แผนงาน/
โครงการของหน่วยงานยงัไม่ทัว่ถึง ควรจดัมีการประชาสัมพนัธ์ในช่องทางอ่ืนให้หลากหลายยิง่ข้ึน 
เพื่อให้สังคมได้รับทราบถึงกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานและควรมีกิจกรรมเพื่อสังคมต่างๆ               
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เพิ่มเติมจากเดิม ทั้ งภายในและภายนอกหน่วยงาน ซ่ึงจะช่วยให้ประชาชนมีความรู้สึกท่ีดีต่อ
ภาพลกัษณ์ของหน่วยงาน เช่น การมอบทุนการศึกษา กิจกรรมปลูกป่า การสร้างโรงเรียน กิจกรรม
บริจาค             ของเพื่อการกุศล 

3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป  
 3.2.1  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามซ่ึงเป็นขอ้มูล
เพียงในส่วนกลางของกรมการขนส่งทางบกเท่านั้น ในโอกาสต่อไปควรใช้วิธีเก็บขอ้มูลจากส่วน
ภูมิภาค เพื่อท่ีจะได้เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานตลอดจนปัญหาต่างๆ  ท่ีชัดเจนข้ึน                    
จะไดน้ ามาปรับปรุงและเป็นแนวทางต่อไป  
   3.2.2  ควรศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานกบัหน่วยงานอ่ืนในสังกัด
กระทรวงคมนาคมท่ีมีภาระงานคลา้ยคลึงกนั เช่น กรมทางหลวง  กรมทางหลวงชนบท  เป็นตน้ 
  3.2.3  การศึกษาคร้ังต่อไป ควรศึกษาปัจจัยท่ีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน                  
ของบุคลากรกรมการขนส่งทางบก ทั้งในราชการบริหารส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

1. ช่ือ   ดร. กลีบแกว้  จนัทร์หงษ ์
วุฒิการศึกษา  ปรัชญาดุษฏีบณัฑิต 
   มหาวทิยาลยัมหิดล 
สถานทีท่ างาน  ฝ่ายวชิาการ  วทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ 
ต าแหน่งงาน   พยาบาลวชิาชีพช านาญการพิเศษ (ดา้นการสอน) 
   

2. ช่ือ   ดร. มาลี  เก้ือนพกุล 
วุฒิการศึกษา  ปรัชญาดุษฏีบณัฑิต 
    มหาวทิยาลยัมหิดล 
สถานทีท่ างาน  ฝ่ายวชิาการ วทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ 
ต าแหน่งงาน  พยาบาลวชิาชีพช านาญการพิเศษ (ดา้นการสอน) 
 

3. ช่ือ   นางสาวกนกพร  พรหมเดิม 
วุฒิการศึกษา  การจดัการภาครัฐและภาคเอกชนมหาบณัฑิต  
   สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
สถานทีท่ างาน  กองการเจา้หนา้ท่ี กรมการขนส่งทางบก 
ต าแหน่งงาน  นกัทรัพยากรบุคคลช านาญการ  
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แบบสอบถาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

แบบสอบถาม 
 

เร่ือง   คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการบริหารส่วนกลาง 

ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
แขนงวิชาบริหารธุรกิจ สาขาวชิาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ผูศึ้กษาไดจ้ดัท า
ข้ึนเพื่อรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบก                       
ในราชการบริหารส่วนกลาง ขอ้มูลท่ีได้จะเป็นประโยชน์ต่อการวิจยัเพื่อให้ได้งานวิจยัท่ีตรงกบั
สภาพท่ีเป็นจริงมากท่ีสุด 

  ผูศึ้กษาใคร่ขอใหท้่านตอบแบบสอบถามทุกขอ้อยา่งครบถว้นและตรงกบัสภาพความ
เป็นจริง ค าตอบจากแบบสอบถามน้ีใช้เป็นขอ้มูลเพื่อการวิจยัเท่านั้น การวิเคราะห์และน าเสนอจะ
จดัท าในภาพรวม ไม่มีการน าเสนอเป็นรายบุคคล ดงันั้นการตอบแบบสอบถาม จึงไม่มีผลกระทบ
ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของผูต้อบแบบสอบถามแต่อยา่งใด 

 แบบสอบถามชุดน้ีประกอบดว้ย  3  ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล  

   ส่วนท่ี 2 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมการขนส่งทางบกในราชการ
บริหารส่วนกลาง  
  ส่วนท่ี 3 ปัญหาและขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 

 
 
 

ขอขอบคุณ 
วรรณรีย ์ ขาวฟอง 

 ผูศึ้กษา 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคลของบุคลากร 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงใน    ท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัท่านมากท่ีสุด 

1.   เพศ 
  1. ชาย    2. หญิง 

2.   อาย ุ

   1. ต ่ำกวำ่หรือเท่ำกบั 25  ปี   2. 26 - 35 ปี              3. 36 - 45 ปี  
  4. 46 - 55  ปี    5. มำกกวำ่ 55  ปี ข้ึนไป  

3.  ระดบัการศึกษา 

  1. ต ่ำกวำ่ปริญญำตรี  2. ปริญญำตรี  3. สูงกวำ่ปริญญำตรี 

4. สถานภาพสมรส 
   1. โสด    2. สมรส    3. หมำ้ย 

  4. หยำ่ร้ำง    5. แยกกนัอยู ่  

5.  ถ่ินท่ีอยู/่ภูมิล าเนา 
 1. ภำคเหนือ   2. ภำคกลำง    3. ภำคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 4. ภำคใต ้   5. ภำคตะวนัออก   6. ภำคตะวนัตก 

6. ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 1. ต ่ำกวำ่หรือเท่ำกบั 15,000 บำท   2. 15,001-25,000 บำท      3. 25,001- 35,000 บำท     

  4. 35,001- 45,000 บำท           5. 45,001 บำท ข้ึนไป    

7.  สถานภาพการเป็นบุคลากรภาครัฐ 

 1. ขำ้รำชกำร    2. ลูกจำ้งประจ ำ    3. พนกังำนรำชกำร 

8.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

   1.นอ้ยกวำ่หรือเท่ำกบั 5  ปี   2.  6-10 ปี        3. 11-15 ปี   

  4. 16-20 ปี      5. 21-25 ปี         6. มำกกวำ่ 25  ปีข้ึนไป 
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ส่วนที ่2  ข้อมูลเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร  
ค าช้ีแจง    โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
 โดยแบ่งเป็น  5 ระดับ  ได้แก่  เห็นด้วยมากท่ีสุด = 5   เห็นด้วยมาก = 4   เห็นด้วยปานกลาง = 3                
 เห็นดว้ยนอ้ย = 2  และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด = 1 

ข้อ คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อย
ที่สุด 

1. การได้รับค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุติธรรม 

1. เงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสม                    
กบัปริมาณงาน                         

     

2. ผลประโยชน์อ่ืนๆ เช่น เบ้ียเล้ียง ค่าล่วงเวลา
ปฏิบติังาน ท่ีไดรั้บเหมาะสมและเพียงพอกบั           
ค่าครองชีพ  

 

     

3. เงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสม                  
และเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัผูป้ฏิบติังาน                  
ในหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนั 
 

     

4. ท่านพอใจสวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บ เช่น                      
เงินค่าครองชีพ  เงินโบนสัประจ าปี                             
เงินช่วยเหลือกรณีน ้าท่วม เป็นตน้ 

     

2. สภาพการท างานทีม่ีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

5. หน่วยงานจดัสถานท่ีปฏิบติังานเหมาะสม                        
ต่อการปฏิบติังาน  

     

6. หน่วยงานมีระบบรักษาความปลอดภยัชีวติ                         
และทรัพยสิ์นของบุคลากรเป็นอยา่งดี 

     

7. ในการปฏิบติังาน ท่านมีวสัดุ อุปกรณ์และเคร่ืองมือ  
เคร่ืองใชส้ านกังานต่างๆ ท่ีไดม้าตรฐานเพียงพอ 

     

8. หน่วยงานจดัใหมี้การตรวจสุขภาพของบุคลากร                
อยา่งนอ้ย ปีละ 1 คร้ัง  
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ข้อ 

คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร 
เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อย
ทีสุ่ด 

3. โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 

9. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนบุคลากรใหไ้ดรั้บ            
การฝึกอบรม เพื่อพฒันาขีดความสามารถ                
ในการท างานดา้นต่างๆ อยา่งต่อเน่ืองหรือ                  
อยา่งนอ้ย 2-3 คร้ังต่อปี 

     

10. หน่วยงานของท่านมีแหล่งความรู้ ขอ้มูลข่าวสาร              
ท่ีท่านสามารถศึกษาอยา่งเพียงพอและสะดวก                        
ต่อการศึกษาคน้ควา้ 

     

11. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดศึ้กษา
ต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 

     

12. หน่วยงานใหอิ้สระในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ 

     

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 

13. ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ไปสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน      
14. ท่านพอใจกบัความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานในปัจจุบนั      
15. ท่านมีโอกาสหมุนเวยีนหนา้ท่ีการปฏิบติังานเพื่อ

เพิ่มทกัษะและความสามารถสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 
     

16. ท่านมีความมัน่คงและไม่ถูกโยกยา้ยหรือ                  
ใหอ้อกจากงานโดยไม่เป็นธรรม 

     

5. การบูรณาการทางสังคม 

17. ผูบ้งัคบับญัชาใหเ้กียรติและเคารพความคิดเห็น            
และใหอิ้สระในการปฏิบติังาน 

     

18. หน่วยงานของท่านจดัใหมี้กิจกรรมเสริมสร้าง  
ความรัก ความผกูพนัและความสามคัคี เช่น                   
งานกีฬาสี,  กิจกรรม Big cleaning day 
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ข้อ 

คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร 
เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อย
ทีสุ่ด 

         5. การบูรณาการทางสังคม 

19. ท่านและเพื่อนร่วมงาน สามารถท างานเป็นทีม              
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

20. หน่วยงานของท่านมีการประชุมวางแผน เพื่อ
พฒันางานและแกไ้ขปัญหาร่วมกนัอยา่งสม ่าเสมอ              
อยา่งนอ้ยเดือนละ 1 คร้ัง 

     

6. ประชาธิปไตยในองค์การ 

21. ท่านไดรั้บความเสมอภาคในการปฏิบติังาน ทั้งใน
เร่ืองกฎระเบียบและการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน 

     

22. หน่วยงานของท่านมีการประเมินผลการปฏิบติังาน
เพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งยุติธรรม 

     

23. ท่านเคารพและปฏิบติังานภายใตก้ฎระเบียบ                 
ของหน่วยงานอยา่งสม ่าเสมอ 

     

24. ในการปฏิบติังานท่านสามารถแสดงความคิดเห็น 
ขอ้เสนอแนะไดอ้ยา่งอิสระ 

     

7. ความสมดุลระหว่างงานและชีวติส่วนตัว 

25. ท่านมีปริมาณงานในความรับผดิชอบสมดุล                           
กบัเวลาในการปฏิบติังาน 

     

26. ภาระการท างานในความรับผิดชอบของท่าน                 
ในปัจจุบนั ไม่ใหเ้ป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิต  

     

27. ท่านมีเวลาเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงาน     
และกลุ่มเพื่อนได ้ 

     

28. ท่านมีเวลาในการพกัผอ่นและท ากิจกรรมร่วมกบั
ครอบครัว 

     

 

86 



 

 
ข้อ 

คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร 
เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อย
ทีสุ่ด 

8. ลกัษณะงานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสังคม 

29. ภาพลกัษณ์ของหน่วยงานของท่านเป็นท่ียอมรับ
ส าหรับบุคคลภายนอก 

     

30. หน่วยงานของท่านใหค้วามร่วมมือกบัหน่วยงาน
อ่ืนๆ ในการท ากิจกรรมเพื่อสังคมและสาธารณะ
ประโยชน์ 

     

31. หน่วยงานใหบ้ริการและปฏิบติัต่อผูม้าติดต่อ
ราชการทุกคนดว้ยความเสมอภาค    

     

32. ท่านไดป้ฏิบติัตามนโยบายของหน่วยงาน                  
ในดา้นการประหยดัพลงังานหรือดา้นอ่ืนๆ  เช่น                     
การประหยดัพลงังานไฟฟ้า  น ้าประปา 
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ส่วนที ่3  ปัญหาและขอ้เสนอแนะอ่ืนๆในการเสริมสร้างคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร  

1. ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

3. ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................  

 
4. ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน 

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

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

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

5. ดา้นการบูรณาการทางสังคม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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6. ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

7. ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั  
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

8. ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

 
ขอขอบพระคุณทุกท่าน  ท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม    
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ประวตัผู้ิศึกษา 
 
 
ช่ือ นางสาววรรณรีย ์ ขาวฟอง 
วนั เดือน ปีเกดิ 16 มิถุนายน 2523 
สถานที่เกดิ อ  าเภอแม่ทะ  จงัหวดัล าปาง 
ประวัติการศึกษา บญัชีบณัฑิต  มหาวิทยาลยัพายพั 
สถานที่ท างาน ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัอุทยัธานี 
ต าแหน่ง นกัวิชาการเงินและบญัชีปฏิบติัการ 


