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บทคัดยอ

การศึกษาเรื่อง “การรับรูการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี การจัดสรรสวัสดิการ
ท่ีสงผลตอและคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร : กรณีศึกษากองทัพภาคท่ี 1” เปนการวิจัย
เชิงสํารวจ มีวัตถุประสงคเพ่ือการศึกษาการรับรูการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี การจัดสรรสวัสดิการ
ท่ีสงผลตอและคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรกองทัพภาคท่ี 1 และเพ่ือสรางสมการทํานาย
คุณภาพชีวิตการทํางานโดยใชการรับรูการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดีและการจัดสรรสวัสดิการเปนตัว
แปรพยากรณ กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนบุคลากรระดบัชั้นสัญญาบัตร ชั้นประทวน และ
ต่ํากวาชั้นประทวน ของกองทัพภาคท่ี 1 จํานวน 401 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม
ซึ่งเปน 4 สวน ไดแก แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม แบบสอบถามวัดการรับรู
การบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี จํานวน 18 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.961 แบบสอบถามวัดการ
จัดสรรสวัสดิการ จํานวน 25 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.945 และแบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิต
การทํางาน จํานวน 24 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.881 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหประกอบดวย
คาเฉลี่ยเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การแจกแจงความถ่ี คารอยละ การวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ผลการศึกษาสรุปได ดังนี้

1. บุคลากรทุกระดับชั้นของกองทัพภาคท่ี 1 มีการรับรูการบริหารจัดการบานเมืองท่ี
ดี โดยรวมในระดับมาก และรายดานท้ัง 5 ดาน ไดแก ดานหลักนิติธรรม ดานหลักคุณธรรม ดานหลัก
ความโปรงใส ดานหลักความมีสวนรวม ดานหลักความ และดานหลักความคุมคา ในภาพรวมอยูใน
ระดับมากเชนกัน

2. บุคลากรทุกระดับชั้นของกองทัพภาคท่ี 1 มีการรับรูการจัดสรรสวัสดิการโดยรวม
ในระดับมาก และรายดานท้ัง 2 ดาน ไดแก ดานสวัสดิการขาราชการท่ีรัฐจัดให และดานสวัสดิการ
ภายในกองทัพบก ในภาพรวมอยูในระดับมากเชนกัน

3. บุคลากรทุกระดับชั้นของกองทัพภาคท่ี 1 มีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวมในระดับมาก และรายดานท้ัง 8 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ดาน
สภาพท่ีทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ดาน
ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน ดานบูรณาการทางสังคม ดานธรรมนูญในองคการ ดานความ
สมดุลในการดําเนินชีวิต และดานความภูมิใจในองคการ ในภาพรวมอยูในระดับมากเชนกัน

4. บุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ท่ีมีระดับตําแหนงชั้นสัญญาบัตร มีคาเฉลี่ยของการ
รับรูการนําแนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีมาใชในการพัฒนาองคกรสูง และคาเฉลี่ยของการ
รับรูคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลในการดําเนินชีวิตสูงกวาบุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ท่ีมี
ระดับตําแหนงชั้นประทวน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05
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5. เม่ือตัวแปรการรับรูการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีรวมกับตัวแปรการจัดสรร
สวัสดิการเพ่ือทํานายคุณภาพชีวิตการทํางาน พบวา มีตัวแปรการรับรูการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี
ไดแก ดานนิติธรรม ดานความโปรงใส และดานความรับผิดชอบ รวมกับการจัดสรรสวัสดิการ ท้ัง 2
ดาน ไดแก  ดานสวัสดิการขาราชการท่ีรัฐจัดให และดานสวัสดิการภายในกองทัพบก สามารถ
พยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานได โดยมีอํานาจในการพยากรณไดรอยละ 29.5
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คํานํา

การศึกษาเรื่อง “การรับรูการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี การจัดสรรสวัสดิการท่ี
สงผลตอและคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร : กรณีศึกษากองทัพภาคท่ี 1” เปนการวิจัยเชิง
สํารวจ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความแตกตางของตําแหนงงานท่ีสงผลตอการรับรู ความรู ความ
เขาใจ และตระหนักในการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี การจัดสรรใหมีสวัสดิการ และคุณภาพชีวิตการ
ทํางานในบุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 และศึกษาการทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานในบุคลากรของ
กองทัพภาคท่ี 1 จากการรับรูเก่ียวกับการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี และการจัดสรรใหมีสวัสดิการ
โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คือ บุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 โดยคํานวณจากสูตรการหา
จํานวนกลุมตัวอยางแบบทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน (Finite Population) สูตรท่ีใช คือ Taro
Yamane (1967) ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 400 คน ซึ่งผลจากการวิจัยจะนําไปใชในการเปนแนวทาง
ในการปรับปรุงนโยบายองคกรใหเอ้ือประโยชนตอการปฏิบัติงานตามแนวทางการบริหารจัดการ
บานเมืองท่ีดี และเปนแนวทางในการปรับปรุงนโยบายดานสวัสดิการใหสามารถตอบสนองความ
ตองการของบุคลากรไดมากท่ีสุด อันจะสงผลใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตและมีขวัญ กําลังใจในการ
ทํางานท่ีดีเพ่ิมข้ึน สงผลเชิงบวกตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีทําใหองคการมีผลผลิต
ในการปฏิบัติงานของกองทัพท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึนตอไป

พล.ต.
( พิษณุ บุญรักษา )

เสนาธิการกรมพลาธิการทหารบก
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บทที่ 1
บทนํา

1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

การพัฒนาประเทศไทยนับตั้งแตป พ.ศ. 2504 ท่ีไดเริ่มมีการพัฒนาประเทศดวยแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ จนถึงปจจุบันเปนเวลากวา 50 ป ความสําเร็จหลายประการดังเห็นได
จากการขยายบริการโครงสรางพ้ืนฐานดานเศรษฐกิจและสังคม ทําใหประชาชนมีความเปนอยูท่ีดีและ
สะดวกสบายมากข้ึน แตเม่ือวิเคราะหถึงสาเหตุของปญหาท่ีสังคมไทยประสบอยูในปจจุบัน พบวา
ภาวะวิกฤตเศรษฐกิจและการเงินของประเทศท่ีเกิดข้ึนในป 2540 สวนหนึ่งเปนผลมาจากกลไกและ
การบริหารจัดการในประเทศของภาครัฐ ภาคธุรกิจ และภาคประชาชน มีความไมเหมาะสมหลาย
ประการ เม่ือเผชิญกับสภาพแวดลอมและกระแสโลกาภิวัตนท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ระบบ
เศรษฐกิจและสังคมไทยท่ีออนแอ จึงนําไปสูการพัฒนาท่ีขาดความสมดุลและไมยั่งยืน

การบริหารจัดการท่ีไมเหมาะสมของภาคสวนตางๆ ของสังคมไทย ปรากฏใหเห็นในลักษณะ
ตางๆ กลาวคือ ภาครัฐหลายหนวยงานใชจายงบประมาณอยางฟุมเฟอยและลงทุนในโครงการพัฒนา
ขนาดใหญอยางไมโปรงใส ระบบราชการขาดการพัฒนาใหทันตอการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและ
สังคม โดยเฉพาะกฎระเบียบตางๆ ท่ียังลาสมัยขาดความยืดหยุน เอ้ือตอการใชดุลยพินิจของเจาหนาท่ี
เปนหลัก ขาราชการขาดจิตสํานึกถึงความรับผิดชอบตอสาธารณะ รัฐวิสาหกิจดําเนินกิจการท่ีไมมี
ประสิทธิภาพขาดความโปรงใส ซึ่งนําไปสูปญหาการทุจริตคอรัปชั่นท่ีรุนแรงในสังคมไทย ในขณะท่ี
ธุรกิจเอกชนบริหารกิจการอยางขาดความระมัดระวัง เชน การปลอยกูแกโครงการท่ีมีความเสี่ยงสูง
การแสวงหากําไรโดยมิชอบ เปนการทําลายความเขมแข็งของภาคธุรกิจและเศรษฐกิจของชาติโดย
สวนรวมอันนําไปสูวิกฤตเศรษฐกิจของไทย และสุดทายไดนํามาซึ่งสถานการณทางการเมืองอัน
เลวรายท่ีมีการชวงชิงอํานาจทางการเมืองในกลุมนักการเมืองจนขยายวงกวางไปยังประชาชนท่ีมีการ
แบงกลุม พรรคพวก ตามอุดมการณและผูนําในฝายท่ีตนสนับสนุน ทําใหเกิดเปนปญหาลุกลาม
ทําลายระบบเศรษฐกิจและสังคม ตลอดจนความรักสามัคคีของคนในประเทศไทย นํามาซึ่งความ
หยุดชะงักหรือดําเนินไปอยางลาชาในการพัฒนาและขับเคลื่อนการบริหารประเทศ ดังนั้นภายใต
สภาวการณเปลี่ยนแปลงภายในประเทศ ณ ปจจุบัน การนําเอาหลักการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี
(Good Governance) มาปรับใชอยางจริงจังและเปนระบบจึงเปนวาระสําคัญที่ทุกภาคสวนทั้ง
ภาครัฐและเอกชนจําเปนตองตระหนักและใหความสําคัญในการนํามาใชเปนเครื่องมือสําคัญเพื่อ
บูรณาการการบร ิหารจ ัดการและขับเคลื ่อนการบร ิหารประเทศใหเก ิดการพัฒนาอยางมี
ประสิทธิภาพ เปนระบบ และยั่งยืน
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คําวา Good Governance ไดมีการนํามาใชอยางเปนทางการในครั้งแรกเม่ือป ค.ศ. 1989
ในรายงานเรื่อง Sub Sahara Africa : From Crisis to Growth ซึ่งเปนรายงานท่ีธนาคารโลกได
วิเคราะหถึงความลมเหลวของรัฐในแอฟริกาในการพัฒนาประเทศ ตอจากนั้น การบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดี (Good Governance) จึงไดเริ่มมีบทบาทในการเปนสวนหนึ่งของกระแสโลกาภิวัตนเม่ือ
ธนาคารโลกและธนาคารเพ่ือการพัฒนาแหงเอเชีย (Asian  Development  Bank)  ไดนํามาใชเปน
เงื่อนไขทางการเมืองของการใหเงินกูแกประเทศกําลังพัฒนา และตางก็เชื่อวาการพัฒนาอยางยั่งยืนจะ
ทําไมไดเลยหากประเทศนั้นปราศจาก Good Governance หากกลาวอีกนัยหนึ่งไดมีการผูกโยงคําวา
“การพัฒนา” เขากับคําวา “Good Governance” หรือการกําหนดกลไกอํานาจรัฐในการบริหาร
จัดการทรัพยากรของประเทศท้ังดานเศรษฐกิจและสังคม (วันทนา เนืองอนันต, 2553) ทําให คําวา
การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีเริ่มเปนท่ีรูจักและนําไปใชอยางแพรหลาย ซึ่งไดเริ่มมีการกลาวถึงใน
ประเทศไทยภายหลังจากประกาศใชรัฐธรรมนูญ ฉบับป พ.ศ.2540 (บวรศักดิ์ อุวรรณโณ, 2542, หนา
15)

การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี จึงกลายเปนแนวคิดท่ีไดรับการยอมรับวาเปนหลักการท่ี
เก้ือหนุนสังคมประชาธิปไตย ซึ่งในประเทศไทยไดมีการเสนอและกลาวถึงแนวคิดนี้อยางกวางขวาง
ตัวอยางท่ีเห็นอยางเปนรูปธรรม คือกฎหมายรัฐธรรมนูญ ฉบับป พ.ศ. 2540 ไดบัญญัติมาตราตางๆ ท่ี
สัมพันธกับหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (เสกสรรค นิสัยกลา, 2550, หนา 1) ตอมาระเบียบ
สํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการสรางระบบบริหารกิจการบานเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 ได
กําหนดใหการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี เปนแนวทางสําคัญในการจัดระเบียบใหสังคมท้ังภาครัฐ
ภาคธุรกิจเอกชนและภาคประชาชน ซึ่งครอบคลุมถึงฝายวิชาการ ฝายปฏิบัติการ ฝายราชการ (สุรชัย
ขวัญเมือง, 2548, หนา 27) และในภายหลังไดมีการประกาศใชพระราชกฤษฎีวาดวยหลักเกณฑและ
วิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 โดยกําหนดใหการปฏิบัติหนาท่ีของสวนราชการตองใช
วิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี เพ่ือประโยชนสุขของประชาชนเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ มี
ประสิทธิภาพ เกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ ลดข้ันตอน ตอบสนองความตองการของประชาชน
รวมท้ังมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอยางสมํ่าเสมอ ในป 2550 ไดมีการประกาศใชรัฐธรรมนูญ
แหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2550 รัฐธรรมนูญฉบับนี้ไดบัญญัติรับรองการนําหลักการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดีเปนแนวทางในการปฏิบัติราชการไวหลายมาตรา เชน กําหนดใหรัฐตองดําเนินการตาม
แนวนโยบายดานการบริหารราชการแผนดิน คือ พัฒนางานภาครัฐ โดยมุงเนนการพัฒนาคุณภาพ
คุณธรรม และจริยธรรม ของเจาหนาท่ีของรัฐ ควบคูไปกับการปรับปรุงรูปแบบและวิธีการทํางาน
เพ่ือใหการบริหารราชการแผนดินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และสงเสริมใหหนวยงานของรัฐ ใช
หลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีเปนแนวทางในการปฏิบัติราชการ จัดระบบงานราชการและงาน
รัฐอยางอ่ืน เพ่ือใหการจัดทําและการใหบริการสาธารณะเปนไปอยางรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ โปรงใส
และตรวจสอบได โดยคํานึงถึงการมีสวนรวมของประชาชน ตลอดจนกระท่ังปจจุบันท่ีประเทศไทยไดมี
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การประกาศใชรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย (ฉบับชั่วคราว) พุทธศักราช 2557 หลักการบริหาร
จัดการบานเมืองท่ีดี ก็ไดนํามาบูรณาการเพ่ือการบริหารประเทศท่ีมีประสิทธิภาพ และกอเกิดความสุข
ในสังคมและการพัฒนาอยางยั่งยืนยั่งยืน โดยกําหนดในมาตรา 27 ใหมีสภาปฏิรูปแหงชาติมีหนาท่ี
ศึกษาและเสนอแนะเพ่ือใหเกิดการปฏิรูปในดานตางๆ ไดแก 1) การเมือง 2) การบริหารราชการ
แผนดิน 3) กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม 4) การปกครองทองถ่ิน 5) การศึกษา 6) เศรษฐกิจ 7)
พลังงาน 8) สาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 9) สื่อสารมวลชน 10) สังคม และ 11) อ่ืนๆ ท้ังนี้ เพ่ือใหการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุขมีความเหมาะสมกับสภาพ
สังคมไทย มีระบบการเลือกตั้งท่ีสุจริตและเปนธรรม มีกลไกปองกันและขจัดการทุจริตและประพฤติมิ
ชอบท่ีมีประสิทธิภาพ ขจัดความเหลื่อมลาและสรางความเปนธรรมทางเศรษฐกิจและสังคม เพ่ือการ
พัฒนาอยางยั่งยืน ทําใหกลไกของรัฐสามารถใหบริการประชาชนไดอยางท่ัวถึง สะดวก รวดเร็ว และมี
การบังคับใชกฎหมายอยางเครงครัดและเปนธรรม

ท้ังนี้ ภายใตการบริหารราชการแผนดินของคณะรัฐมนตรีชุดปจจุบัน ท่ีมีพลเอกประยุทธ
จันทรโอชา ดํารงตําแหนงเปนนายกรัฐมนตรี ก็ไดมีการนําเอาหลักการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดีมา
เปนแนวทางหลักในการบริหารจัดการประเทศ โดยไดนํายุทธศาสตรการพัฒนาประเทศวาดวยความ
เขาใจ เขาถึง และพัฒนาตามแนวพระราชดําริของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวเปนสําคัญ ใชปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงซึ่งทรงเนนความพอดี เหมาะสมแกฐานะ ความมีเหตุมีผล และการมีภูมิคุมกันมา
เปนแนวคิด ใชแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 11 แนวทางของ คสช. และความ
ตองการของประชาชนท่ีแสดงออกมาโดยตลอดมาเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายการบริหาร
ประเทศ 11 ดาน ไดแก

1) นโยบายการปกปองและเชิดชูสถาบันพระมหากษัตริย
2) นโยบายการรักษาความม่ันคงของรัฐและการตางประเทศ
3) นโยบายการลดความเหลื่อมล้ําของสังคมและการสรางโอกาสเขาถึงบริการของรัฐ
4) นโยบายการศึกษาและเรียนรู การทะนุบํารุงศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรม
5) นโยบายการยกระดับคุณภาพบริการดานสาธารณสุข และสุขภาพของประชาชน
6) นโยบายการเพ่ิมศักยภาพทางเศรษฐกิจของประเทศ
7) นโยบายการสงเสริมบทบาทและการใชโอกาสในประชาคมอาเซียน
8) นโยบายการพัฒนาและสงเสริมการใชประโยชนจากวิทยาศาสตร เทคโนโลยี การวิจัย

และการพัฒนา และนวัตกรรม
9) นโยบายการรักษาความม่ันคงของฐานทรัพยากร และการสรางสมดุลระหวางการ

อนุรักษกับการใชประโยชนอยางยั่งยืน
10) นโยบายการสงเสริมการบริหารราชกาแผนดินท่ีมีธรรมาภิบาลและการปองกัน

ปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบในภาครัฐ
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11) นโยบายการปรับปรุงกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม
นอกจากนี้ภายใตการดําเนินงานของรัฐบาลปจจุบัน ไดมีการกําหนดคานิยมหลักของคนไทย

เพ่ือสรางประเทศไทยใหเขมแข็ง 12 ประการ รายละเอียดดังนี้
1) มีความรักชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย ซึ่งเปนสถาบันหลักของชาติในปจจุบัน
2) ซื่อสัตย เสียสละ อดทน มีอุดมการณในสิ่งท่ีดีงามเพ่ือสวนรวม
3) กตัญูตอพอแม ผูปกครอง ครูบาอาจารย
4) ใฝหาความรู หม่ันศึกษา เลาเรียน ทางตรงและทางออม
5) รักษาวัฒนธรรมประเพณีไทยอันงดงาม
6) มีศีลธรรม รักษาความสัตย หวังดีตอผูอ่ืน เผื่อแผและแบงปน
7) เขาใจ เรียนรู การเปนประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุขท่ีถูกตอง
8) มีระเบียบวินัย เคารพกฎหมาย ผูนอยรูจักเคารพผูใหญ
9) มีสติ รูตัว รูคิด รูทํา รูปฏิบัติ ตามพระราชดํารัสของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว
10) รูจักดํารงตนอยู โดยใชหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตามพระราชดํารัสของ

พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว รูจักอดออมไวใชเม่ือยามจําเปน มีไวพอกินพอใช ถาเหลือก็แจกจาย
จําหนาย ขยายกิจการ เม่ือมีความพรอม โดยมีภูมิคุมกันท่ีดี

11) มีความเขมแข็ง ท้ังรางกายและจิตใจ ไมยอมแพตออํานาจฝายต่ํา หรือกิเลส มีความ
ละอาย เกรงกลัวตอบาป ตามหลักของศาสนา

12) คํานึงถึงผลประโยชนของสวนรวม และตอชาติ มากกวาผลประโยชนของตนเอง
จากท่ีกลาวมาขางตนนั้น สะทอนใหเห็นไดวาการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดีนั้นเปนสิ่งท่ีเกิด

ข้ึนมานานระยะหนึ่งในสังคมไทย แตท้ังนี้ผลลัพธท่ีสะทอนออกมาในสถานการณในชวงระยะเวลาท่ี
ผานมานับแตเริ่มมีการนําหลักการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดีมาในในการบริหารประเทศนั้นกลับเปน
ผลในเชิงลบท่ีนําพามาซึ่งสถานการณความวุนวายตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในสังคมไทย อันเปนสถานการณท่ี
เปนปจจัยสงเสริมกัดกรอนทําลายความม่ันคงของประเทศชาติ ท่ีเกิดจากการขาดซึ่งความมีคุณธรรม
จริยธรรมในการบริหารกิจการบานเมือง ซึ่งการเสริมสรางความม่ันคงของชาติ นับเปนหนึ่งใน
เปาหมายสําคัญของการพัฒนาสังคมการเมือง ดวยเหตุท่ีความม่ันคงของชาติ หมายรวมถึงท้ังการ
ปกปองวิถีชีวิตคนในสังคม การดูแลใหสังคมสามารถผานพนวิกฤตการณตางๆ โดยท่ีสังคมเกิดความ
สูญเสียนอยท่ีสุด รวมถึงการจัดการความขัดแยงภายในสังคม โดยการทําใหคนในชาติมีวิธีท่ีจะจัดการ
กับความเห็นท่ีตางกันในลักษณะท่ีทําใหทุกกลุมความเห็นมีพ้ืนท่ีดํารงอยูในสังคมรวมกันไดอยางสันติ
และการจัดการความขัดแยงภายนอก เพ่ือใหสังคมไทยสามารถดํารงอยูรวมกับเพ่ือนบานอยางมีความ
สมานฉันท

การท่ีองคกรมีการบริหารนโยบายดวยหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี สิ่งท่ีสะทอนเปน
ผลลัพธท่ีชัดเจนภายในองคกรท่ีเก่ียวของกับสภาพความเปนอยูของบุคลากรก็คือ การท่ีมีการดําเนิน
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นโยบายเพ่ือเสริมสรางความเปนอยู ท่ีดีใหกับบุคลากรขององคกรอยางยุติธรรม และเสมอภาค
โดยเฉพาะในประเด็นของคาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ ท่ีองคกรไดมีการจัดสรรใหกับบุคลากร
ภายในองคกร ท้ังในกรณีปกติท่ีเปนไปตามหลักเกณฑสวัสดิการของสวนราชการ และในสวนท่ีเปน
การเพ่ิมเติมกรณีพิเศษตามความเห็นชอบขององคกรท่ีจะจัดใหมีสวัสดิการนั้นข้ึน

การจัดสรรใหมีสวัสดิการท่ีดีเพียงพอ และตอบสนองตอความตองการของบุคลากรทุกระดับ
ไดอยางเทาเทียมนั้น นับวาเปนปจจัยหนึ่งท่ีจะชวยสงเสริมใหบุคลากรขององคกรมีความทุมเทในการ
ทํางาน ดวยมีคุณภาพชีวิตและความเปนอยูท้ังในท่ีทํางานและชีวิตประจําวันท่ีสมดุล

ดังนั้นเพ่ือสะทอนระดับการรับรู ความรู ความเขาใจ และตระหนักในการบริหารจัดการ
บานเมืองท่ีดี ตลอดจนสวัสดิการท่ีองคกรจัดสรรใหกับบุคลากร อันเปนปจจัยหนึ่งท่ีนํามาซึ่งคุณภาพ
ชีวิตท่ีดีในการทํางาน ผูวิจัยจึงสนใจเก่ียวกับการรับรูการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี และการจัดสรร
สวัสดิการ ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ของบุคลากรทางการทหารสังกัดกองทัพภาคท่ี 1 เพ่ือ
ศึกษาวาบุคลากรทางการทหารของกองทัพภาคท่ี 1 มีการรับรู ความรู ความเขาใจ และตระหนักใน
การบริหารจัดการบานเมืองท่ีดีในระดับใด รวมถึงการรับรูตอการจัดสรรสวัสดิการใหกับบุคลากรวามี
ความเหมาะสมมากนอยเพียงใด มีความตองการสวัสดิการในรูปแบบใดบาง และคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของบุคลากรในปจจุบัน ซึ่งผลท่ีไดจากการวิจัยครั้งนี้จะนําไปใชในการเปนแนวทางในการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงนโยบายองคกรใหเอ้ือประโยชนตอการปฏิบัติงานตามแนวทางการบริหารจัดการ
บานเมืองท่ีดี รวมถึงการปรับปรุงนโยบายดานสวัสดิการเพ่ือสนองตอบตอความตองการของบุคลากร
มากท่ีสุด อันจะสงผลใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีเพ่ิมข้ึน ซึ่งมีผลตอพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีทําใหองคการมีผลผลิตในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลท่ีดี

2. คําถามในการวิจัย

1. บุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ท่ีมีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีการรับรู ความรู ความ
เขาใจ และตระหนักในการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี การจัดสรรใหมีสวัสดิการ และคุณภาพชีวิตการ
ทํางานแตกตางกันหรือไม

2. การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี และการจัดสรรใหมีสวัสดิการท่ีสงผลตอการทํานาย
คุณภาพชีวิตการทํางานในบุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ไดอยางไร
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3. วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพ่ือศึกษาระดับความแตกตางของตําแหนงงานท่ีสงผลตอการรับรู ความรู ความเขาใจ
และตระหนักในการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี การจัดสรรใหมีสวัสดิการ และคุณภาพชีวิตการทํางาน
ในบุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1

2. เพ่ือศึกษาการทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานในบุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 จากการ
รับรูเก่ียวกับการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี และการจัดสรรใหมีสวัสดิการ

4. สมมติฐานของการวิจัย

1. บุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ท่ีมีระดับตําแหนงหนาท่ีการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีการ
รับรูการนําแนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีมาใชในการพัฒนาองคกรแตกตางกัน

2. บุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ท่ีมีระดับตําแหนงหนาท่ีการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีการ
รับรูและความตองการจัดสรรใหมีสวัสดิการท่ีแตกตางกัน

3. บุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ท่ีมีระดับตําแหนงหนาท่ีการปฏิบัติงานแตกตางกัน มี
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีแตกตางกัน

4. การรับรูเก่ียวกับการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี และการจัดสรรใหมีสวัสดิการหรืออยาง
ใดอยางหนึ่งสามารถทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ได

5. ขอบเขตของการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาการรับรูการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี และการจัดสรร
สวัสดิการ ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร : กรณีศึกษากองทัพภาคท่ี 1 โดยมีขอบเขต
ของการวิจัยดังตอไปนี้

1. ขอบเขตดานเนื้อหา ในการวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาการนําแนวคิดการบริหารกิจการบานเมือง
ท่ีดีมาใชในการพัฒนาองคกรตามการรับรูของบุคลากรกองทัพภาคท่ี 1 ไดแก การรับรูตอแนวคิดการ
บริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ดานหลักนิติธรรม ดานหลักคุณธรรม ดานหลักความโปรงใส ดานหลัก
ความมีสวนรวม ดานหลักความรับผิดชอบ และดานหลักความคุมคา การรับรูและความตองการใหมี
การจัดสรรสวัสดิการใหกับบุคลากร และคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรกองทัพภาคท่ี 1

2. ขอบเขตดานประชากร และกลุมตัวอยาง
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2.1 ประชากร ท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 จํานวน 27,057
คน (ขอมูล ณ วันท่ี 30 พฤศจิกายน 2557)

2.2 กลุมตัวอยาง ท่ีใชในการศึกษา คือ บุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 โดยคํานวณจาก
สูตรการหาจํานวนกลุมตัวอยางแบบทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน (Finite Population) สูตรท่ีใช
คือ Taro Yamane (1967) ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 400 คน จําแนกเปนรายพ้ืนท่ี ดังนี้

ตารางท่ี 1.1 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง

ท่ี หนวยงาน สัญญาบัตร ประทวน จํานวน
บุคลกร
ท้ังหมด

จํานวน
กลุม

ตัวอยาง
ท้ังหมด

จํานวน
บุคลากร

จํานวน
กลุม

ตังอยาง

จํานวน
บุคลากร

จํานวน
กลุม

ตัวอยาง
1 กองทัพภาคท่ี 1 116 2 236 3 352 5
2 กองรอยฝกรบพิเศษท่ี 1 12 0 47 1 59 1
3 กองพันทหารสื่อสารท่ี

21
23 0 135 2 158 2

4 กรมทหารพรานท่ี 11 40 1 216 3 256 4
5 กรมทหารพรานท่ี 12 25 0 108 2 133 2
6 กรมทหารพรานท่ี 13 23 1 102 1 125 2
7 กรมทหารพรานท่ี 14 26 0 113 2 139 2
8 กองบัญชาการชวยรบท่ี

1
134 2 769 11 903 13

9 กองบัญชาการกองทัพ
นอยท่ี 1

41 1 83 1 124 2

10 กองพลท่ี 1 รักษา
พระองค

774 11 5,737 85 6,511 96

11 กองพลทหาร าบ ท่ี 2
รักษาพระองค

696 10 5,041 75 5,737 85

12 กองพลทหาราบท่ี 9 586 9 4,546 67 5,132 76
13 กองพลพัฒนาท่ี 1 196 3 1,184 18 1,380 20
14 มณฑลทหารบกท่ี 11 705 10 1,333 20 2,038 30
15 มณฑลทหารบกท่ี 12 330 5 749 11 1,079 16
16 มณฑลทหารบกท่ี 13 353 5 793 12 1,146 17
17 มณฑลทหารบกท่ี 14 260 4 503 7 763 11
18 มณฑลทหารบกท่ี 15 274 4 739 11 1,013 15
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19 หมวดทหารพรานหญิงท่ี
11

0 0 4 0 4 0

20 หมวดทหารพรานหญิงท่ี
12

0 0 5 0 5 0

รวม 4,614 68 22,443 332 27,057 400
3. ขอบเขตดานตัวแปร

3.1 ตัวแปรอิสระ ผูวิจัยจะทําการศึกษา ไดแก ระดับตําแหนงหนาท่ี
3.2 ตัวแปรตาม ผูวิจัยจะทําการศึกษา ไดแก

- การรับรูเก่ียวกับการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ประกอบดวย หลักนิติธรรม
หลักคุณธรรม หลักความโปรงใส หลักความมีสวนรวม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุมคา

- การรับรูและความตองการดานสวัสดิการ ประกอบดวย ดานสวัสดิการ
ขาราชการท่ีรัฐจัดให และสวัสดิการภายในกองทัพบก

- คุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบดวย ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ
สภาพท่ีทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ความกาวหนา
และความม่ันคงในงาน การบูรณาการทางสังคม ธรรมนูญในองคการ ความสมดุลในการดําเนินชีวิต
และความภูมิใจในองคการ

4. ขอบเขตดานเวลา ระยะเวลาท่ีศึกษาตั้งแตคิดประเด็นปญหา หัวขอวิจัย เขียนโครง
รางการวิจัย ออกแบบสอบถาม ทดสอบเครื่องมือ วิเคราะห แปลผลขอมูล เขียนรายงาน และพรอม
นําเสนอ ตั้งแตเดือน ธันวาคม 2557 ถึง มิถุนายน 2558

6. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย

ผลจากการวิจัยจะนําไปใชในการดังนี้
1. เปนแนวทางในการปรับปรุงนโยบายองคกรใหเอ้ือประโยชนตอการปฏิบัติงานตามแนว

ทางการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี
2. เปนแนวทางในการปรับปรุงนโยบายดานสวัสดิการใหสามารถตอบสนองความตองการ

ของบุคลากรไดมากท่ีสุด อันจะสงผลใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตและมีขวัญ กําลังใจในการทํางานท่ีดี
เพ่ิมข้ึน สงผลเชิงบวกตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีทําใหองคการมีผลผลิตในการ
ปฏิบัติงานของกองทัพท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน

7. ขอตกลงเบื้องตน
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เนื่องจากการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี มีการใชคําท่ีหลากหลายในภาษาไทย เชน
ธรรมาภิบาล ธรรมรัฐ สุประศาสนการ ธรรมราษฎร การกํากับดูแลท่ีดี ประชารัฐ รัฐาภิบาล การ
บริหารกิจการบานเมืองและสังคมท่ีดี การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี และกลไกประชารัฐท่ีดี เปนตน
ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงใชคําวาการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี

8. นิยามศัพทเฉพาะ

นิยามศัพทเฉพาะท่ีเก่ียวของกับการศึกษาการรับรูการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี และการ
จัดสรรสวัสดิการ ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร : กรณีศึกษากองทัพภาคท่ี 1 คือ

การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี หมายถึง แนวทางการดําเนินงานบริหารระบบราชการท่ีมี
ประสิทธิภาพ ประกอบดวยหลักพ้ืนฐาน 6 ประการ ไดแก หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความ
โปรงใส หลักความมีสวนรวม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุมคา

1. หลักนิติธรรม หมายถึง การมีเกณฑยุติธรรม ชัดเจน ทันสมัยและเปนธรรม เปนท่ียอมรับ
ของบุคลากรกองทัพภาคท่ี 1 และยินยอมพรอมใจปฏิบัติตาม

2. หลักคุณธรรม หมายถึง การยึดม่ันในความถูกตองดีงาม มีระบบการประเมินผลการ
ทํางานท่ีเปนธรรม ฏิบัติงานดวยความซื่อสัตยสุจริต และคํานึงถึงผลประโยชนของสวนรวม

3. หลักความโปรงใส หมายถึง การมีการดําเนินงานท่ีโปรงใส มีการประกาศใหรับทราบ
เก่ียวกับแผน กฎ ระเบียบ สิทธิและผลประโยชนตางๆ และเปดเผยขอมูลขาวสารใหประชาชน
รับทราบ

4. หลักความมีสวนรวม หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ไดมีสวน
รวมรับรู ในกิจกรรมตางๆ ขององคกร มีสวนรวมในการตรวจสอบการทํางานของบุคลากรทุกระดับ
รวมท้ังผูบริหาร มีสวนรวมในการแกปญหาขององคกร และเสนอความเห็นในการตัดสินในปญหา
สําคัญ

5. หลักความรับผิดชอบ หมายถึง ความสํานึกในความรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาท่ีท้ังตอ
หนวยงาน และสังคม

6. หลักความคุมคา หมายถึง การบริหารกองทัพภาคท่ี 1 อยางมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล ไดแก การบริหารจัดการและการใชทรัพยากรท่ีมีจํากัด เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดแก
สวนรวม และใชทรัพยากรอยางคุมคามากท่ีสุด

สวัสดิการ หมายถึง รูปแบบ นโยบายของการกําหนดเงินเดือน รวมถึงคาตอบแทนและการ
อํานวยความสะดวกในการดําเนินชีวิตประจําวันและชึวิตการทํางานท่ีไดรับจากองคการในลักษณะ
ตางๆ เชน การจัดหาบานพัก รถรับสง รวมท้ังสิทธิในการลาประเภทตางๆ เปนตน ซึ่งในการ
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ศึกษาวิจัยครั้งนี้ สวัสดิการท่ีกองทัพภาคท่ี 1 ไดจัดใหมีแกบุคลากรประกอบดวย สวัสดิการขาราชการ
ท่ีรัฐจัดให และสวัสดิการภายในกองทัพบก

คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของแตละ
บุคคลท่ีไดรับจากประสบการณและสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ผานกระบวนการท่ีองคการจัดให
มีข้ึน เพ่ือตอบสนองตอความตองการของบุคคลท้ังทางดานรางกายและจิตใจ (Huse and
Cummings, 1995,pp. 199-200; ดุสิตา เครือคําปว, 2551, น.9-10) ซึ่งมี 8 ดานดังนี้

1. ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง การไดรายไดตอบแทนท่ีเพียงพอและ
สอดคลองกับมาตรฐาน ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวามีความเหมาะสมและเปนธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับ
รายไดจากงานอ่ืนๆ

2. สภาพท่ีทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ หมายถึง การท่ีพนักงานไดปฏิบัติงานใน
สภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม สถานท่ีทํางานไมไดสงผลเสียตอสุขภาพและไมเสี่ยงตออันตราย

3. การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีด
ความสามารถตนเองจากงานท่ีทํา โดยพิจารณาจากลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ไดแก งานท่ีไดใชทักษะ
และความสามารถหลากหลาย งานท่ีมีความทาทาย งานท่ีผูปฏิบัติมีความเปนตัวของตัวเองในการ
ทํางาน งานท่ีไดรับการยอมรับวามีความสําคัญ และงานท่ีผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน

4. ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติมีโอกาสท่ีจะกาวหนาใน
อาชีพและตําแหนงอยางม่ันคง

5. การบูรณาการทางสังคม หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานเปนท่ียอมรับของผูรวมงาน ท่ี
ทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุนเอ้ืออาทร ปราศจากการแบงแยกเปนหมูเหลา
ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับและมีโอกาส ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน

6. ธรรมนูญในองคการ หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติตอ
บุคลากรอยางเหมาะสม ผูปฏิบัติงานไดรับการเคารพในสิทธิและความเปนปจเจกบุคคล ผูบังคับบัญชา
ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา บรรยากาศขององคการมีความเสมอภาคและยุติธรรม

7. ความสมดุลในการดําเนินชีวิต หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในชวงของชีวิต
ระหวางชวงปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาท่ีไดคลายเครียดจากภาระหนาท่ีท่ีตอง
รับผิดชอบ

8. ความภูมิใจในองคการ หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรท่ีมีความภาคภูมิใจ ท่ีไป
ปฏิบัติงานในองคการท่ีมีชื่อเสียง และไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม

การรับรูของบุคลากร หมายถึง การท่ีบุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 มีการรับรูและทราบใน
การดําเนินงานขององคกร ตามหลัการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ตลอดจนรูปแบบ นโยบายของการ
กําหนดเงินเดือน รวมถึงคาตอบแทนและสวัสดิการในลักษณะตางๆ วามีความเทาเทียมและเปนธรรม
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ความรูความเขาใจเกี่ยวกับแนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี หมายถึง ระดับความรู
ความเขาใจของบุคลากรกองทัพภาคท่ี 1 เก่ียวกับหลักการและแนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี

บุคลากร หมายถึง ขาราชการทหาร พนักงาน ลูกจางในสังกัดกองทัพภาคท่ี 1
ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะท่ีแตกตางกันของบุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ซึ่ง

ไดแก เพศ อายุ การศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนงหนาท่ี ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ตําแหนงหนาท่ี หมายถึง ระดับตําแหนงของบุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ทุกระดับ



บทที่ 2
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ

การวิจัย เรื่อง การรับรูการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี และการจัดสรรสวัสดิการ ท่ีสงผลตอ
คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร : กรณีศึกษากองทัพภาคท่ี 1 ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัย
ท่ีเก่ียวของดังนี้

1. แนวคิดเก่ียวกับการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี
1.1 ความหมายของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี
1.2 หลักการของแนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี
1.3 การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีตามแนวทางของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
1.4 กฎหมายท่ีเก่ียวของกับการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี
1.5 การประยุกตหลักการของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีมาใชในการพัฒนา

บริหารระบบราชการ
2. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับสวัสดิการ

2.1 ความหมายของสวัสดิการ
2.2 หลักการจัดสวัสดิการในองคการ
2.3 ประเภทของการจัดสวัสดิการ
2.4 สวัสดิการทหารบก

3. แนวคิดทฤษฎเีก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
3.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน
3.2 องคประกอบท่ีชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางาน

4. แนวคิดท่ีเก่ียวของกับการรับรู
4.1 กระบวนการของการรับรู
4.2 ปยจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูของบุคคล

5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ
6. กรอบแนวคิดในการวิจัย

1. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี
1.1 ความหมายของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี
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เนื่องจากมีผูท่ีใหคํานิยามและความหมายของคําวาการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีไว
มาก ดังนั้นจึงรวบรวมคํานิยามท่ีองคกรหลักและบุคคลสําคัญท่ีมีบทบาทในการสงเสริมการบริหาร
กิจการบานเมืองท่ีดีไดใหความหมายไว ดังนี้

1. ธนาคารโลก ( World Bank) โดยไดใหความหมายวา Good Governance เปน
ลักษณะและวิถีทางของการท่ีมีการใชอํานาจทางการเมืองเพ่ือจัดการงานของบานเมือง โดยเฉพาะการ
จัดการทรัพยากรทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศเพ่ือการพัฒนา โดยนัยของความหมายของ
ธนาคารโลก เปนการชี้ใหเห็นความสําคัญของการมีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีเพ่ือชวยในการ
ฟนฟูเศรษฐกิจของประเทศ ท้ังนี้รัฐบาลสามารถใหบริการท่ีมีประสิทธิภาพมีระบบท่ียุติธรรม มี
กระบวนการกฎหมายท่ีอิสระ ท่ีทําใหมีการดําเนินการใหเปนไปตามสัญญา อีกท้ังระบบราชการ ฝาย
นิติบัญญัติ และสื่อท่ีมีความโปรงใส รับผิดชอบ และตรวจสอบได (นฤมล ทับจุมพล, 2541, หนา 15)

2. องคการสหประชาชาติ (United Nations (UN)) ใหความสําคัญกับการบริหาร
กิจการบานเมืองท่ีดี เพราะเปนหลักการพ้ืนฐานในการสรางความเปนอยูของคนในสังคมทุกประเทศให
มีการพัฒนาท่ีเทาเทียมกันและมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน การดําเนินการนี้ตองเกิดจากความรวมมือระหวาง
ภาครัฐและภาคเอกชน เพ่ือกระจายอํานาจใหเกิดความโปรงใส การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี คือ
การมีสวนรวมของประชาชน และสังคมอยางเทาเทียมกัน และ มีคําตอบพรอมเหตุผลท่ีสามารถชี้แจง
กันได (บุษบง ชัยเจริญวัฒนะ และบุญมี ลี้, 2544, หนา 6)

3. United Nations and Development Programme (UNDP) ใหนิยามของคํา
วา การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี วาหมายถึง การดําเนินงานของภาคการเมือง การบริหาร และภาค
เศรษฐกิจท่ีจะจัดการกิจการของประเทศในทุกระดับ ประกอบดวยกลไก กระบวนการ และสถาบัน
ตาง ๆ ท่ีประชาชนและกลุมสามารถแสดงออกซึ่งผลประโยชนปกปองสิทธิของตนเองตามกฎหมาย
และแสดงความเห็นท่ีแตกตางกันบนหลักการของการมีสวนรวม ความโปรงใส ความรับผิดชอบ การ
สงเสริมหลักนิติธรรม เพ่ือใหม่ันใจวาการจัดลําดับความสําคัญทางการเมือง เศรษฐกิจและสังคม ยืน
อยูบนความเห็นพองตองกันทางสังคม และเสียงของคนยากจนและผูดอยโอกาสไดรับการพิจารณาใน
การจัดสรรทรัพยากรเพ่ือการพัฒนา (สุดจิต นิมิตกุล, 2543, หนา 13-24)

4. องคกรความรวมมือระหวางประเทศของญี่ปุน – JICA กลาวถึงการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดีใน “Participatory Development and Good Governance Report of the Aid
Study Committee (1995)” วาเปนรากฐานของการพัฒนาอยางมีสวนรวม โดยกําหนดใหรัฐมีหนาท่ี
ท่ีจะสงเสริมการมีสวนรวมและสรางบรรยากาศใหเกิดกระบวนการมีสวนรวม จะนําไปสูการพัฒนาท่ี
ยั่งยืน พ่ึงตนเองได และมีความยุติธรรมทางสังคม (อมรา พงศาพิชญ 2543, หนา 68-81)

สําหรับประเทศไทย การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี มาจากคําวา Good
Governance ในภาษาอังกฤษ (โกวิท   วงศสุรวัฒน, 2549, หนา 6) จึงมีการใชคําท่ีหลากหลายใน
ภาษาไทย เชน ธรรมาภิบาล  ธรรมรัฐ สุประศาสนการ  ธรรมราษฎร  การกํากับดูแลท่ีดี  ประชารัฐ
รัฐาภิบาล การบริหารกิจการบานเมืองและสังคมท่ีดี การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี และกลไก
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ประชารัฐท่ีดี เปนตน ซึ่งนักวิชาการไดนําแนวคิดดังกลาวมาตีความ และใหความหมายท่ีแตกตางกัน
ออกไป เชน (ธีรยุทธ  บุญมี, 2541, หนา 9-11) กลาววา ธรรมรัฐ คือ กระบวนการความสัมพันธ
(Interactive Relation) ระหวางภาครัฐ ภาคเอกชน ภาคสังคม และภาคประชาชน ในการท่ีจะทําให
การบริหารราชการแผนดินดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพนั้น ตองมีคุณธรรม มีความโปรงใส มีความ
ยุติธรรม และสามารถตรวจสอบได การบริหารประเทศท่ีดี ควรเปนการบริหารแบบสองทาง ระหวาง
รัฐบาลประชาธิปไตย และฝายสังคม เอกชน องคกรพัฒนาภาคเอกชน โดยเนนการมีสวนรวม การ
จัดการตนเอง  เพ่ือนําไปสูการพัฒนาท่ียั่งยืนและเปนธรรมมากข้ึน ในป 2544 ธีรยุทธ บุญมี (อางถึง
ในสมบูรณ  ศิริประชัย, 2552, หนา 6) ไดอธิบายเพ่ิมเติมวา  แนวคิดธรรมรัฐ คือ การเปนหุนสวนกัน
ในการบริหารและการปกครองประเทศโดยรัฐประชาชน และเอกชน ซึ่งขบวนการอันนี้จะกอใหเกิด
ความเปนธรรม  ความโปรงใส  ความยุติธรรม โดยเนนการมีสวนรวมของคนดี สอดคลองกับอานันท
ปนยารชุน (2541, หนา 20) ท่ีไดแสดงความเห็นเก่ียวกับธรรมรัฐวา รัฐตองจํากัดอํานาจลง มีความ
โปรงใส (สะอาด หรือ Clear) มีการเปดเผยขอมูลและการกระทํามากข้ึน (Open) ยิ่งไปกวานั้น รัฐ
ตองเพ่ิมประสิทธิภาพ ประสิทธิผล มีความยุติธรรม เพ่ิมการบริการสังคม โดยไมสนใจเรื่องรูปแบบการ
ปกครอง

สําหรับประเวศ วะสี (2541) ไดใหคํานิยามของธรรมรัฐไววา คือ รัฐท่ีมีความถูกตอง
เปนธรรม ซึ่งหมายถึงความถูกตองเปนธรรมใน 3 เรื่องใหญๆ  คือ

1. การเมืองและระบบราชการท่ีโปรงใส รับผิดชอบตอสังคม ถูกตรวจสอบได
2. ภาคธุรกิจท่ีโปรงใส รับผิดชอบตอสังคม สามารถตรวจสอบได
3. สังคมท่ีเขมแข็ง ความเปนประชาสังคม (Civil Society) สามารถตรวจสอบ

ภาครัฐ และภาคธุรกิจใหตั้งอยูในความถูกตองได
นอกจากนี้ประเวศ วะสี (2541) แสดงทัศนะคอนขางตางจากอานันท ปนยารชุน วา

ธรรมรัฐ ไมอาจแยกออกจากการปกครองประชาธิปไตย ยิ่งไปกวานั้นเสนอใหมีการสรางเครือขาย
สังคม และพลังสังคม เพ่ือสถาปนาสังคมท่ีมี “สันติประชาธรรม” อยางไรก็ตามความคิดของ ประเวศ
วะสี ในภายหลังมีความซับซอนมากยิ่งข้ึน โดยกลาววากระบวนการธรรมาภิบาลคือ “การสราง
เศรษฐกิจ มหภาคท่ีถูกตอง มีระบบรัฐท่ีถูกตอง มีการปฏิรูปการศึกษาใหสามารถสรางความเขมแข็ง
ทางสติปญญาใหคนท้ังมวล ปฏิรูปสื่อเพ่ือสังคม ตลอดจนปฏิรูปกฎหมายใหเหมาะสม สอดคลองกับ
การท่ีจะสรางสังคมเขมแข็งถูกตองเปนธรรมท้ังหมด รวมกันคือธรรมรัฐ หรือ Good Governance
อันจะทําใหสังคมไทยมีความเขมแข็งทุกดานท้ังทางคุณคาและจิตสํานึก ทางปญญา ทางสังคม ทาง
การเมือง ทางวัฒนธรรม ทางจริยธรรม ทางเศรษฐกิจ มีสมรรถนะ มีความโปรงใส สามารถอยูรวมกัน
ไดดวยความสุข และมีความเอ้ืออาทรตอกัน  มีความจําเริญรุงเรืองตอไปดวยฐานอันม่ันคง (สมบูรณ
ศิริประชัย, 2552, หนา 7)

จากการศึกษา พบวา คํานิยามท่ีหนวยงาน และนักวิชาการตางๆ ซึ่งไดแก
ธนาคารโลก ธนาคารพัฒนาแหงเอเชีย อานันท ปนยารชุน ธีรยุทธ บุญมี ประเวศ วะสี ไดนําเสนอไว
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นั้นมีความสอดคลองกับบริบทการพัฒนาและสงเสริมระบอบประชาธิปไตย และมีความเหมาะสมกับ
วัฒนธรรม สังคม และลักษณะการปกครองปจจุบันของประเทศ จึงอาจสรุปรวมไดวา การบริหาร
กิจการบานเมืองท่ีดีทําหนาท่ีเปนกลไก เครื่องมือ และแนวทางการดําเนินงานท่ีเชื่อมโยงกันของภาค
เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง โดยเนนความจําเปนของการสรางความรวมมือจากภาครัฐ ภาคเอกชน
และ ภาคประชาชน อยางจริงจังและตอเนื่อง เพ่ือใหประเทศมี มีโครงสรางและกระบวนการการ
บริหารท่ีมีประสิทธิภาพ มีความโปรงใส และสามารถตรวจสอบได อันจะนําไปสูการพัฒนาประเทศท่ี
ยั่งยืน”

1.2 หลักการของแนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี

โดยหลักของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี สามารถนํามาประยุกตใชไดในภาค
ตางๆ อาทิ ภาครัฐ ธุรกิจ ประชาสังคม ปจเจกชน และองคกรระหวางประเทศ โดยมีเปาหมายเพ่ือ
ความเปนธรรม สุจริต มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ซึ่งวิธีการท่ีจะสรางใหเกิดมีการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดีคือการมีความโปรงใส มีความรับผิดชอบ ถูกตรวจสอบได และการมีสวนรวมเปนสําคัญ
(ถวิลวดี  บุรีกุลและคณะ, 2547, หนา 4) ในบทความเรื่อง “การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี : แนวคิด
และประสบการณในภาคราชการไทย” (อรพินท สพโชคชัย, 2547, หนา 4) ไดนํากรอบความคิด
และคํานิยามความหมายของ Good Governance ในความหมายของ ธนาคารโลก องคการ
สหประชาชาติ และ United Nations and Development Programme (UNDP) มาสูขอสรุปใน
การจัดองคประกอบและคุณลักษณะในเชิงการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 6 ประการ คือ

1. การมีสวนรวมของสาธารณชน (Public Participation) คือ กลไกกระบวนการท่ี
ประชาชน (ชายและหญิง) มีโอกาสและมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจอยางเทาเทียมกัน (Equity)
ไมวาจะเปนโอกาสในการเขารวมในทางตรงหรือทางออม โดยผานกลุมผูแทนราษฎรท่ีไดรับการ
เลือกตั้งจากประชาชนโดยชอบธรรมการเปดโอกาสใหสาธารณชนมีสวนรวมอยางเสรีนี้ รวมถึงการให
เสรีภาพแกสื่อมวลชนและใหเสรีภาพแกสาธารณชนในการแสดงความคิดเห็นอยางสรางสรรค
คุณลักษณะสําคัญประการหนึ่งท่ีสาธารณชนมีสวนรวม คือ การมีรูปแบบการปกครองและการบริหาร
ท่ีกระจายอํานาจ

2. ความสุจริตและโปรงใส (Honesty and Transparency) คือ กลไกท่ีมีความ
สุจริต และโปรงใส ซึ่งรวมถึงการมีระบบกติกาและการดําเนินงานท่ีเปดเผย ตรงไปตรงมา ประชาชน
สามารถเขาถึงและไดรับขอมูลขาวสารอยางเสรีเปนธรรม ถูกตองและมีประสิทธิภาพ ซึ่งหมายถึงการท่ี
ผูเก่ียวของท้ังหมดไมวาจะเปนหนวยงานกํากับดูแล โดยประชาชนสามารถตรวจสอบและติดตามผลได

3. พันธะความรับผิดชอบตอสังคม (Accountability) คือ กลไกท่ีมีความรับผิดชอบ
ในบทบาทภาระหนาท่ีท่ีมีตอสาธารณชน โดยมีการจัดองคกรหรือการกําหนดกฎเกณฑท่ีเนนการ
ดําเนินงานเพ่ือสนองตอบความตองการของกลุมตางๆ ในสังคมอยางเปนธรรม ในความหมายนี้รวมถึง
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การท่ีมี Bureaucracy Accountability, Political Accountability ซึ่งจะมีความหมายท่ีมากกวา
การมีความรับผิดชอบเฉพาะตอผูบังคับบัญชา หรือกลุมผูเปนฐานเสียงท่ีใหการสนับสนุนทางการเมือง
แตครอบคลุมถึงพันธะความรับผิดชอบตอสังคม เชน องคกรหนวยงาน และผูท่ีเก่ียวของตองพรอม
และสามารถท่ีจะถูกตรวจสอบและวัดผลการดําเนินงานท้ังในเชิงปริมาณ คุณภาพ ประสิทธิภาพ และ
การใชทรัพยากรสาธารณะ ดังนั้น คุณลักษณะของความโปรงใสของระบบในลําดับท่ีสองจึงเปนหัวใจ
สําคัญในการสราง Accountability

4. กลไกการเมืองท่ีชอบธรรม (Political Legitimacy) คือ กลไกท่ีมีองคประกอบ
ของผูท่ีเปนรัฐบาลหรือผูท่ีเขารวมบริหารประเทศซึ่งมีความชอบธรรม เปนท่ียอมรับของคนในสังคม
โดยรวมไมวาจะโดยการแตงตั้งหรือเลือกตั้ง แตจะตองเปนรัฐบาลท่ีไดรับการยอมรับจากประชาชนวา
มีความสุจริตมีความเท่ียงธรรมและมีความสามารถท่ีจะบริหารประเทศได

5. กฎเกณฑท่ียุติธรรมและชัดเจน (Fair Legal Framework and Predictability)
คือ มีกรอบของกฎหมายท่ียุติธรรมและเปนธรรมสําหรับกลุมคนตางๆ ในสังคม ซึ่งกฎเกณฑมีการ
บังคับใชและสามารถใชบังคับไดอยางมีประสิทธิภาพ เปนกฎเกณฑท่ีชัดเจนซึ่งคนในสังคมทุกสวน
เขาใจ สามารถคาดหวังและรูวาจะเกิดผลอยางไรหรือไมเม่ือดําเนินการตามกฎเกณฑของสังคม สิ่ง
เหลานี้เปนการประกันความม่ันคงศรัทธาและความเชื่อม่ันของประชาชน

6. ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Efficiency and Effectiveness) คือ กลไกท่ีมี
ประสิทธิภาพในการดําเนินงานไมวาจะเปนดานการจัดกระบวนการทํางาน การจัดองคกร การจัดสรร
บุคลากร และมีการใชทรัพยากรสาธารณะตางๆ อยางคุมคาและเหมาะสม มีการดําเนินการและการ
ใหบริการสาธารณะท่ีใหผลลัพธ เปนท่ีนาพอใจและกระตุนการพัฒนาของสังคมทุกดาน (การเมือง
สังคม วัฒนธรรม และเศรษฐกิจ)

สําหรับสมบูรณ ศิริประชัย (2552, หนา 10) มีความเห็นวาปจจัยสามดานท่ีแวดลอม
คําวา การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีนั่นคือ ความเปนระบบการเมืองและการบริหารราชการแผนดิน

1. ในแงความเปนระบบ เปนท่ียอมรับวา คําวา การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี
มีความหมายกวางกวาคําวารัฐบาล (Government) ซึ่งโดยท่ัวไปหมายถึง โครงสรางทางสถาบันแบบ
ท่ีเปนทางการและเปนเรื่องการตัดสินใจของฝายบริหารในรัฐสมัยใหมท่ัวไป แตคําวา การบริหาร
กิจการบานเมืองท่ีดี นั้นมีนัยท่ีหลวมกวาและกวางกวาการใชอํานาจทางการเมืองภายในและภายนอก
ของระบบการเมือง  ในแงนี้ การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี จึงมีลักษณะเปนระบบความสัมพันธทาง
การเมืองและสังคมเศรษฐกิจ อยางไรก็ตามในความหมายท่ีแคบท่ีมีการใชกันอยูนั้นการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดี มีความหมายถึงระบบทุนนิยมแบบประชาธิปไตย (Democratic Capitalist Regime) ท่ี
มีรัฐแบบมีอํานาจนอยท่ีสุด คือ รัฐมีหนาท่ีรักษากฎหมายและความสงบเรียบรอยเทานั้น ซึ่งเปน
ความคิดท่ีกวางของธรรมาภิบาลแบบตะวันตก

2. ในดานการเมือง ซึ่งมีลักษณะจํากัดและระบุทางการเมืองไวอยางชัดเจน การ
บริหารกิจการบานเมืองท่ีดี มีนัยวารัฐมีความชอบธรรม (Legitimacy) และมีอํานาจหนาท่ี
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(Authority) อยางถูกตอง  ซึ่งเปนสิ่งท่ีระบบประชาธิปไตยสรางข้ึนมา  เพ่ือแบงแยกอํานาจหนาท่ีทาง
การเมืองอยางชัดเจน ในแงอํานาจของนิติบัญญัติ ฝายบริหารและฝายตุลาการ ซึ่งไมวาจะอยูภายใต
ระบบประธานาธิบดีหรือระบบรัฐสภา ระบบสหพันธรัฐหรือรัฐเดี่ยวก็ใชระบบเดียวกัน ในแงของการมี
สังคมแบบพหุนิยมท่ีมีการเลือกตั้งอยางเสรี มีการเลือกตัวแทนเขาไปทํางานในฝายบริหาร  โดยท่ีตอง
มีการตรวจสอบใหมีการใชอํานาจอยางถูกตองเพ่ือปกปองสิทธิมนุษยชน ซึ่งเปนความหมายในทาง
การเมืองท่ีประเทศตะวันตกยึดถือตลอดมา

3. การบริหารราชการแผนดินแบบแคบ การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี หมายถึง
ระบบราชการท่ีมีประสิทธิภาพ เปดเผย มีความรับผิดและมีการตรวจสอบทางบัญชีอยางถ่ีถวน โดยมี
ระบบขาราชการท่ีเขมแข็งเพ่ือออกแบบนโยบายและปฏิบัตินโยบายท่ีเหมาะสม นอกจากนี้ยัง
จําเปนตองมีระบบตุลาการท่ีเปนอิสระอยางแทจริง เพ่ือแกไขกรณีพิพาทตางๆ ซึ่งเกิดข้ึนในระบบ
เศรษฐกิจตลาดแบบเสรี

ถวิลวดี  บุรีกุลและคณะ (2547, หนา 9-11) ไดสังเคราะหองคประกอบสําหรับวัด
ระดับการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีสําคัญ 5 องคประกอบ ไดแก หลักนิติธรรม หลักการกระจาย
อํานาจ จิตสํานึกรับผิดชอบทางสังคม หลักความโปรงใส และหลักการมีสวนรวมของประชาชนเพ่ือ
ประโยชนสวนรวมโดยมีรายละเอียดดังนี้

1. หลักนิติธรรม หมายถึง ระบบกฎหมายและกระบวนการยุติธรรมท่ีสงเสริมการ
พัฒนาและการบริหารจัดการของภาครัฐซึ่งจะตองเปนกฎหมายท่ีชัดเจนและปรับใชไดกับทุกเรื่องและ
มีความเปนอิสระในการพิจารณา ท้ังยังตองเปนกฎหมายท่ีกําหนดบทลงโทษสําหรับผูท่ีไมปฏิบัติตาม
อยางเทาเทียม นอกจากนั้นยังตองสนับสนุนหลักนิติธรรม สิทธิมนุษยชน และการหมุนเวียนของ
เงินทุนในภาคเอกชน ถาขาดระบบกฎหมายและกระบวนการยุติธรรมดังกลาวก็จะทําใหระบบการ
หมุนเวียนเงินทุนในภาคเอกชนและการคาเกิดความเสียหาย นอกจากนั้นระบบกฎหมายดังกลาวยัง
ตองตอตานการทุจริตในทุกระดับอีกดวย

2. สํานึกรับผิดชอบทางสังคม หมายถึงการบุคคลหรือหนวยงานท่ีไดรับมอบอํานาจ
จากประชาชนจะตองแสดงความรับผิดชอบในสิ่งท่ีตนเองกระทําตอสาธารณะชน เชน สามารถอธิบาย
ถึงการกระทํา การปฏิบัติงาน หรือการตัดสินใจใดๆ ของตนเองได ในความหมายอยางแคบ หลักความ
รับผิดชอบจะเนนไปท่ีความสามารถในการอธิบายถึงการจัดสรร การใช และการควบคุม เชน การทํา
งบประมาณการทําบัญชีและการตรวจสอบ ในความหมายอยางกวาง หลักความรับผิดชอบยังรวมไป
ถึงการออกกฎและการบังคับใชกฎเกณฑท่ีเก่ียวของกับการปกครองดวย

3. ความโปรงใส หมายถึงการเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมรับรูและตรวจสอบ
นโยบายของรัฐ กลาวคือ ใหประชาชนมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและมีสวนรวมในการปฏิบัติ
ตามนโยบายนั้น พรอมท้ังสามารถแสดงความคิดเห็นในทางเลือกตางๆ ท่ีมีผลกระทบตอการดํารงชีวิต
ของตนโดย ท้ังนี้รัฐจะตองสนับสนุนขอมูลเพ่ือใหประชาชนใชในการพิจารณาและตัดสินใจ
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4. การกระจายอํานาจ การกระจายอํานาจคือกระบวนการใหอํานาจกับทองถ่ินใน
การมีอิสระในการบริหารพัฒนาและมีการบริการสาธารณะท่ีชุมชนสามารถใหบริการชุมชนเองได การ
กระจายอํานาจรวมไปถึงการวางแผนพัฒนา การวางนโยบาย และการวางแผนงบประมาณ ซึ่งรวมถึง
การมีสวนรวมของสมาคมทองถ่ิน การกระจายอํานาจยังชวยปรับปรุงโครงการพัฒนาชุมชน เพ่ือให
สามารถใหบริการประชาชนในทองถ่ินไดอยางเขาถึงมากข้ึน ความสําเร็จของการกระจายอํานาจอยูท่ี
องคกรปกครองสวนทองถ่ินมีอิสระในการบริหารพัฒนาและมีการบริการสารธารณะท่ีชุมชนสามารถ
ใหบริการชุมชนเองได มีความรับผิดชอบตอการพัฒนา การอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอม ในชุมชนทองถ่ินของตน รวมท้ังผลท่ีเกิดข้ึนจากการบริหารงานขององคกรปกครองสวน
ทองถ่ินของตนดวย

5. การมีสวนรวมของประชาชน หมายถึงกระบวนการท่ีประชาชนสามารถเขาไปมี
สวนรวมในการตัดสินใจในนโยบายสาธารณะ มีสวนรวมในการควบคุมการจัดสรรทรัพยากรและมีสวน
ในการควบคุมองคกรตางๆ ท่ีมีผลกระทบตอการดํารงชีวิตของประชาชน ซึ่งอาจกลาวไดวาเปนการ
ตรวจสอบการใชอํานาจรัฐ นั่นเอง ในบริบทของการบริหารจัดการ (Governance) การมีสวนรวมจะ
มุงเนนการใหอํานาจแกประชาชนทุกหมูเหลา และแสดงถึงความสัมพันธระหวางกลุมตางๆ ในสังคม ผู
ขับเคลื่อนและ กิจกรรม นอกจากนั้นการมีสวนรวมยังเปนการสรางกรอบกฎเกณฑและสภาพแวดลอม
ทางเศรษฐกิจท่ีกอใหเกิดการเรียกรองอันชอบธรรมท้ังยังเปนการตรวจสอบนโยบายและกิจกรรมตางๆ
ของรัฐ การมีสวนรวมนี้เกิดข้ึนในหลายๆ ระดับไมวาจะเปนในระดับรากหญา (Grassroots) ในระดับ
ทองถ่ิน องคกรเอกชน ท้ังในระดับภูมิภาคและระดับประเทศ ซึ่งกอใหเกิดความยืดหยุนและการ
กระจายอํานาจจากสวนกลาง

องคประกอบในการเสริมสรางการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีของกระทรวง
มหาดไทยมี 11 องคประกอบคือ การมีสวนรวม ความยั่งยืน สิ่งท่ีชอบธรรม ความโปรงใส ความเปน
ธรรมและความเสมอภาค ความรูและทักษะของเจาหนาท่ี ความเสมอภาคทางเพศ ความอดทนอด
กลั้น หลักนิติธรรมความรับผิดชอบ และการเปนผูกํากับดูแล จะเห็นไดวาองคประกอบของธรรมาภิ
บาลท่ีเสนอโดยกระทรวงมหาดไทยเนนไปทางดานการบริหาร การปกครอง การพัฒนา และการ
กระจายอํานาจ ซึ่งเปนสายงานท่ีกระทรวงมหาดไทยรับผิดชอบโดยตรง (สุดจิต นิมิตกุล 2543, หนา
13-24)

1. การมีสวนรวม (Participation) เปนการมีสวนรวมของท้ังประชาชนและเจาหนาท่ี
รัฐในการบริหารงาน เพ่ือใหเกิดความคิดริเริ่มและพลังการทํางานท่ีสอดประสานกัน เพ่ือบรรลุ
เปาหมายในการใหบริการประชาชน

2. ความยั่งยืน (Sustainability) มีการบริหารงานท่ีอยูบนหลักการของความสมดุล
ท้ังในเมืองและชนบท ระบบนิเวศ และทรัพยากรธรรมชาติ
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3. ประชาชนมีความรูสึกวาเปนสิ่งท่ีชอบธรรม (Legitimacy) และใหการยอมรับ
(Acceptance) การดําเนินงานของแตละหนวยงานสอดคลองกับความตองการของประชาชน
ประชาชนพรอมท่ีจะยอมสูญเสียประโยชนสวนตนไปเพ่ือประโยชนสวนรวมท่ีตองรับผิดชอบรวมกัน

4. มีความโปรงใส (Transparency) ขอมูลตางๆ ตองตรงกับขอเท็จจริงของการ
ดําเนินการและสามารถตรวจสอบได มีการดําเนินการท่ีเปดเผยชัดเจนและเปนไปตามท่ีกําหนดไว

5. สงเสริมความเปนธรรม (Equity) และความเสมอภาค (Equality) มีการกระจาย
การพัฒนาอยางท่ัวถึงเทาเทียมกัน ไมมีการเลือกปฏิบัติ และมีระบบการรับเรื่องราวรองทุกขท่ีชัดเจน

6. มีความสามารถท่ีจะพัฒนาทรัพยากรและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองและสังคม
ท่ีดีเจาหนาท่ีของทุกหนวยงานจะตองไดรับการพัฒนาความรูและทักษะเพ่ือใหสามารถนําไปปรับใชกับ
การทํางานได และมีการกําหนดข้ันตอนการดําเนินงานท่ีชัดเจนเพ่ือใหทุกหนวยงานยึดถือเปนแนว
ปฏิบัติรวมกัน

7. สงเสริมความเสมอภาคทางเพศ (Promoting Gender Balance) เปดโอกาสให
สตรีท้ังในเมืองและชนบทเขามามีสวนรวมในการพัฒนาชุมชนและสังคมในทุกๆ ดาน โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งใหเขามามีสวนรวมในการปกครองทองถ่ินมากข้ึน

8. การอดทนอดกลั้น (Tolerance) และการยอมรับ (Acceptance) ตอทัศนะท่ี
หลากหลาย (Diverse Perspectives) รวมท้ังตองยุติขอขัดแยงดวยเหตุผล หาจุดรวมท่ีทุกฝายยอมรับ
รวมกันได

9. การดําเนินการตามหลักนิติธรรม (Operating by Rule of Law) พัฒนา
ปรับปรุง แกไขและเพ่ิมเติมกฎหมายใหมีความทันสมัยและเปนธรรม

10. ความรับผิดชอบ (Accountability) เจาหนาท่ีจะตองมีความรับผิดชอบตอ
ประชาชนความพึงพอใจของประชาชนตอการปฏิบัติงานจะเปนตัวชี้วัดสําคัญในการประเมิน
ความสําเร็จของหนวยงานและเจาหนาท่ี

11. การเปนผูกํากับดูแล (Regulator) แทนการควบคุม โอนงานบางอยางไปให
องคกรทองถ่ินซึ่งใกลชิดกับประชาชนท่ีสุด หรืองานบางอยางก็ตองแปรรูปใหเอกชนดําเนินการแทน

โดยสรุปหลักของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี เปนหลักพ้ืนฐานท่ีมีเปาหมายเพ่ือ
ตอบสนองความตองการของประชาชน มีองคประกอบท่ีหลากหลาย ข้ึนอยูกับบริบทการใชวาจะนํามา
ประยุกตใชไดในภาคตางๆ อาทิ ภาครัฐ ธุรกิจ ประชาสังคม ปจเจกชน และองคกรระหวางประเทศ
แนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีท่ีเหมาะสมกับการวิจัยในครั้งนี้ ไดแก หลักนิติธรรม หลัก
คุณธรรม หลักความโปรงใส หลักการมีสวนรวม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุมคา
(รายละเอียดของการวิเคราะหองคประกอบดูไดท่ีกรอบแนวคิดในการวิจัย)

1.3 การบริหารกิจการบานเมืองที่ดีตามแนวทางของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
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เศรษฐกิจพอเพียงเปนปรัชญาท่ีพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช
ทรงมีพระราชดํารัส แกพสกนิกรชาวไทยมาตั้งแตป พ.ศ. 2517 และทรงเนนย้ําอยางชัดเจนในวันท่ี 4
ธันวาคม พ.ศ. 2540 (ภายหลังวิกฤติเศรษฐกิจ พ.ศ. 2540) และตอมา ไดเชิญผูทรงคุณวุฒิในทาง
เศรษฐกิจ และสาขาอ่ืนๆ มารวมกันประมวลและกลั่นกรองพระราชดํารัสเรื่องเศรษฐกิจพอเพียงเพ่ือ
บรรจุในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 9 (พ.ศ.2545 -2549) (สํานักนายกรัฐมนตรี,
2542) และไดจัดทําเปนบทความเรื่อง "ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง" แลวไดนําความกราบบังคลทูล
พระกรุณาขอพระราชทานพระบรมราชวินิจฉัย เม่ือวันท่ี 22 ตุลาคม พ.ศ. 2542 และทรงพระกรุณา
โปรดเกลา พระราชทานพระบรมราชานุญาต ใหนําบทความท่ีทรงแกไขแลวไปเผยแพร เม่ือวันท่ี 21
พฤศจิกายน พ.ศ. 2542

- เศรษฐกิจพอเพียง คือ เศรษฐกิจแบบพอมีพอกิน แบบพอมีพอกินนั้น หมายความ
วาอุมชูตัวเองได ใหมีพอเพียงกับตัวเอง (พระราชดํารัสในพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว ตีพิมพใน
ธนบัตรใบละพันบาท) เศรษฐกิจพอเพียงเปนระบบเศรษฐกิจชี้แนะถึงการดํารงอยูและการปฏิบัติของ
ประชาชนในทุดาน ตั้งแตระดับครอบครัว ระดับชุมชน จนถึงระดับรัฐ ท้ังในการพัฒนาและการบริหาร
ประเทศใหดําเนินไปในทางสายกลาง

- ความพอเพียง หมายถึง ความพอประมาณ ความมีเหตุผล รวมถึงความจําเปนท่ี
จะตองมีระบบภูมิคุมกันในตัวท่ีดีพอสมควรตอการมีผลกระทบใด ๆ อันเกิดจากการเปลี่ยนแปลงท้ัง
ภายนอกและภายใน ท้ังนี้จะตองอาศัยความรอบรู ความคอบคอบและความระมัดระวังอยางยิ่งในการ
นําวิชาการตาง ๆ มาใชในการวางแผน และการดําเนินการทุกข้ันตอน และขณะเดียวกันจะตอง
เสริมสรางพ้ืนฐานจิตใจของคนในชาติ โดยเฉพาะเจาหนาท่ีของรัฐ นักทฤษฎีและนักธุรกิจในทุกระดับ
ใหมีสํานึกในคุณธรรมอยางดี (สํานักนายกรัฐมนตรี, 2542)

โดยความหมายของเศรษฐกิจพอเพียงเปนเศรษฐกิจท่ีมีรูปแบบเปนทางสายกลาง
หรือเศรษฐกิจแบบมัชฌิมาปฏิปทา เพราะเชื่อมโยงทุกเรื่องเขามาดวยกันท้ังเศรษฐกิจ สังคม
วัฒนธรรม และสิ่งแวดลอม ท่ีจริงคําวา เศรษฐกิจ เปนคําท่ีมีความหมายในทางท่ีดี หมายถึงความ
เจริญท่ีเชื่อมโยง กาย ใจ สังคม วัฒนธรรม และสิ่งแวดลอมเขาดวยกัน (ประเวศ วสี, 2542, หนา 1)
ความพอเพียงในความหมายของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง จึงหมายถึง ความพอประมาณและมี
เหตุผล รวมถึงการมีระบบภูมิคุมกันในตัวท่ีดีพอสมควรตอผลกระทบใดๆ อันเกิดจากการเปลี่ยนแปลง
ภายนอกและภายใน โดยอาศัยความรู ความรอบคอบและระมัดระวังในการดําเนินการ ในขณะ
เดียวกันตองเสริมสรางจิตใจของคนในชาติใหมีสํานึกในความซื่อสัตยสุจริต (เดือนเดน นิคมบริรักษ,
2542, หนา 1) การปฏิบัติตนตามแนวทางเศรษฐกิจแบบพอเพียงจึงมีลักษณะท่ีสําคัญ ไดแก (สุเมธ
ตันติเวชกุล อางถึงใน สมพร เทพสิทธา, 2549, หนา 5)

1. ยึดความประหยัด ตัดทอนคาใชจายในทุกดาน ลดละความฟุมเฟอยในการดํารง
ชีพอยางจริงจัง ดังพระราชดํารัสท่ีวา “ความเปนอยูท่ีไมตองฟุงเฟอ ตองประหยัดไปในทางท่ีถูกตอง”
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2. ตองยึดถือการประกอบอาชีพดวยความถูกตองสุจริตแมจะตกอยูในภาวะขาด
แคลนในการดํารงชีพก็ตาม ดังพระราชดํารัสท่ีวา “ความเจริญของคนท้ังหลายยอมเกิดมาจากการ
ประพฤติชอบและการหาเลี้ยงชีพชอบเปนสําคัญ”

3. ละเลิกการแกงแยงผลประโยชนและแขงขันกันในทางการคาขายประกอบอาชีพ
แบบตอสูอยางรุนแรงดังอดีต ซึ่งมีพระราชดํารัสเรื่องนี้วา “ความสุขความเจริญอันแทจริงนั้น หมายถึง
ความสุขความเจริญท่ีบุคคลหามาไดดวยความเปนธรรมท้ังในเจตนาและการกระทําไมใชไดมาดวย
ความบังเอิญ หรือดวยการแกงแยงเบียดบังมาจากผูอ่ืน”

4. ไมหยุดนิ่งท่ีจะหาทางใหชีวิตหลุดพนจากความทุกขยากครั้งนี้โดยตองขวนขวาย
ใฝหาความรูใหเกิดมีรายไดเพ่ิมพูนข้ึนจนถึงข้ันพอเพียงเปนเปาหมายสําคัญ พระราชดํารัสตอนหนึ่งท่ี
ใหความชัดเจนวา “การท่ีตองการใหทุกคนพยายามท่ีจะหาความรู และสรางตนเองใหม่ันคงนี้เพ่ือ
ตนเอง เพ่ือท่ีจะใหตัวเองมีความเปนอยูท่ีกาวหนา มีความสุข พอมีพอกินเปนข้ันหนึ่ง และข้ันตอไป ก็
คือใหมีเกียรติวายืนไดดวยตนเอง”

5. ปฏิบัติตนในแนวทางท่ีดี ลดละสิ่งชั่วใหหมดสิ้นไป พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว
ไดพระราชทานพระบรมราโชวาทวา “พยายามไมกอความชั่วใหเปนเครื่องทําลายตัว ทําลายผูอ่ืน
พยายามลดลง พยายามละความชั่วท่ีตัวเองมีอยู พยายามกอความดีใหแกตัวเองอยูเสมอ พยายาม
รักษาและเพ่ิมพูนความดีท่ีมีอยูนั้นใหงอกงามสมบูรณข้ึน”

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงชี้ใหเห็นวา การดําเนินตามปรัชญานี้ เงื่อนไขสําคัญคือ รัฐ
ตองมีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ดังนั้นการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงการนั่นคือ การสรางใหการบริหารจัดการท้ังภาครัฐมีประสิทธิภาพ มีความรับผิดรับชอบ
ความโปรงใส โดยประชาชนตองมีสวนรวม รัฐเองตองมีความพอเพียงในโครงการและมาตรการรัฐ
ตองไมสรางความไมพอประมาณ ความไมมีเหตุมีผล การลงทุนและการกอหนี้ของภาครัฐตองไมเกินตัว
และคํานึงถึงผลกระทบระยะยาว หากใหการตัดสินใจของรัฐมีเหตุมีผล รัฐจะตองมีขอมูลท่ีดี มี
การศึกษาเพ่ือวางแผนวางนโยบายท่ีดี คนในรัฐบาลตองมีการศึกษา มีความรูความเขาใจในปญหาของ
ประเทศอยางแทจริง

1.4 กฎหมายที่เกี่ยวของกับการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี

แนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ไดนําเขาใชในระบบราชการในชวงระยะเวลา
หนึ่งแลว ดังเชนท่ีปรากฏในกฎหมาย 2 ฉบับ คือ ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการสรางระบบ
บริหารราชการบานเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 และตอมาไดยกเลิกระเบียบฯ ฉบับดังกลาว และ
ประกาศใชพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546

พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.
2546 ไดใหเหตุผลในการประกาศใชพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ คือ โดยท่ีมีการปฏิรูประบบราชการ
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เพ่ือใหการปฏิบัติงานของสวนราชการตอบสนองตอการพัฒนาประเทศ และใหบริการแกประชาชนได
อยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ซึ่งการบริหารราชการและการปฏิบัติหนาท่ีของสวนราชการนี้ ตองใช
วิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี เพ่ือใหการบริหารราชการแผนดินเปนไปเพ่ือประโยชนสุขของ
ประชาชน มีประสิทธิภาพ คุมคาและผลสัมฤทธิ์ในเชิงภารกิจของรัฐ ลดข้ันตอนการปฏิบัติงานท่ีเกิน
ความจําเปน  ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวกและไดรับการตอบสนองความตองการ รวมท้ังมี
การประเมินผลการปฏิบัติราชการอยางสมํ่าเสมอ โดยพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการ
บริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 มีรายละเอียดดังนี้ (กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน,
2547, หนา 1-7)

มาตรา 6 การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ไดแก การบริหารราชการเพ่ือบรรลุ
เปาหมายดังตอไปนี้

(1) เกิดประโยชนสุขของประชาชน
(2) เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ
(3) มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ
(4) ไมมีข้ันตอนการปฏิบัติงานเกินความจําเปน
(5) มีการปรับปรุงภารกิจของสวนราชการใหทันตอสถานการณ
(6) ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวก และไดรับการตอบสนองความ

ตองการ
(7) มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอยางสมํ่าเสมอ

มาตรา 7 การบริหารราชการเพ่ือประโยชนสุขของประชาชน หมายถึง การปฏิบัติ
ราชการท่ีมีเปาหมายเพ่ือใหเกิดความผาสุก และความเปนอยู ท่ีดีของประชาชน ความสงบและ
ปลอดภัยของสังคมสวนรวม ตลอดจนประโยชนสูงสุดของประเทศ

มาตรา 8 ในการบริหารราชการเพ่ือประโยชน-สุขของประชาชน สวนราชการจะตอง
ดําเนินการโดย ถือวาประชาชนเปนศูนยกลางท่ีจะไดรับการบริการจากรัฐ และจะตองมีแนวทางการ
บริหารราชการดังตอไปนี้

(1) การกําหนดภารกิจของรัฐและสวนราชการตองเปนไปเพ่ือวัตถุประสงคตาม
มาตรา 7 และสอดคลองกับแนวนโยบายแหงรัฐและนโยบายของคณะรัฐมนตรีท่ีแถลงตอรัฐสภา

(2) การปฏิบัติภารกิจของสวนราชการตองเปนไปโดยซื่อสัตยสุจริต สามารถ
ตรวจสอบได และมุงใหเกิดประโยชนสุขแกประชาชนท้ังในระดับประเทศและทองถ่ิน

(3) กอนเริ่มดําเนินการ สวนราชการตองจัดใหมีการศึกษาวิเคราะหผลดีและผลเสีย
ใหครบถวนทุกดาน กําหนดข้ันตอนการดําเนินการท่ีโปรงใส มีกลไกตรวจสอบการดําเนินการในแตละ
ข้ันตอน ในกรณีท่ีภารกิจใดจะมีผลกระทบตอประชาชน สวนราชการตองดําเนินการรับฟงความ
คิดเห็นของประชาชนหรือชี้แจงทําความเขาใจเพ่ือใหประชาชนไดตระหนักถึงประโยชนท่ีสวนรวมจะ
ไดรับจากภารกิจนั้น
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(4) ใหเปนหนาท่ีของขาราชการท่ีจะตองคอยรับฟงความคิดเห็นและความพึง
พอใจของสงัคมโดยรวมและประชาชนผูรับบริหารเพ่ือปรับปรุงหรือเสนอแนะตอผูบังคับบัญชา เพ่ือให
มีการปรับปรุงวิธีปฏิบัติราชการใหเหมาะสม

(5) ในกรณีท่ีเกิดปญหาและอุปสรรคจากการดําเนินการ ใหสวนราชการ
ดําเนินการแกไขปญหาและอุปสรรคนั้นโดยเร็ว ในกรณีท่ีปญหาหรืออุปสรรคนั้นเกิดข้ึนจากสวน
ราชการอ่ืนหรือระเบียบขอบังคับท่ีออกโดยสวนราชการอ่ืนใหสวนราชการแจงใหสวนราชการท่ี
เก่ียวของทราบ เพ่ือดําเนนิการแกไขปรับปรุงโดยเร็วตอไป และแจงให ก.พ.ร. ทราบดวย

การดําเนินการตามวรรคหนึ่ง ใหสวนราชการกําหนดวิธีปฏิบัติใหเหมาะสมกับภารกิจ
แตละเรื่อง ท้ังนี้ ก.พ.ร. จะกําหนดแนวทางการดําเนินการท่ัวไปใหสวนราชการปฏิบัติใหเปนไปตาม
มาตรานี้ได

มาตรา 9 การบริหารราชการเพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ใหสวนราชการ
ปฏิบัติดังตอไปนี้

(1) กอนจะดําเนินการตามภารกิจใด สวนราชการตองจัดทําแผนปฏิบัติราชการ
ไวเปนการลวงหนา

(2) การกําหนดแผนปฏิบัติราชการของสวนราชการตาม (1) ตองมีรายละเอียด
ของข้ันตอน ระยะเวลา และงบประมาณท่ีจะตองใชในการดําเนินการของแตละข้ันตอน ระยะเวลา
และงบประมาณท่ีจะตองใชในการดําเนินการของแตละข้ันตอน เปาหมายของภารกิจ  ผลสัมฤทธิ์ของ
ภารกิจ และตัวชี้วัดความสําเร็จของภารกิจ

(3) สวนราชการตองจัดใหมีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติตามแผนปฏิบัติ
ราชการตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีสวนราชการกําหนดข้ึน ซึ่งตองสอดคลองกับมาตรฐานท่ี ก.พ.ร.
กําหนด

(4) ในกรณีท่ีการปฏิบัติภารกิจ หรือการปฏิบัติตามแผนปฏิบัติราชการเกิดผล
กระทบตอประชาชน ใหเปนหนาท่ีของสวนราชการท่ีจะตองดําเนินการแกไขหรือบรรเทาผลกระทบ
นั้น หรือเปลี่ยนแผนปฏิบัติราชการใหเหมาะสม

มาตรา 10 วรรคหนึ่ง ในกรณีท่ีภารกิจใดมีความเก่ียวของกับหลายสวนราชการหรือ
เปนภารกิจท่ีใกลเคียงหรือตอเนื่องกัน ใหสวนราชการท่ีเก่ียวของนั้นกําหนดแนวทางการปฏิบัติ
ราชการเพ่ือใหเกิดการบริหารราชการแบบบูรณาการรวมกันโดยมุงใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ

มาตรา 20 เพ่ือใหการปฏิบัติราชการภายในสวนราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ
ใหสวนราชการกําหนดเปาหมาย แผนการทํางาน ระยะเวลาแลวเสร็จของงานหรือโครงการ และ
งบประมาณท่ีจะตองใชในแตละงานหรือโครงการ และตองเผยแพรใหขาราชการและประชาชนทราบ
ท่ัวกันดวย

มาตรา 27 วรรคหนึ่ง ใหสวนราชการจัดใหมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ
เกี่ยวกับการสั ่งการอนุญาต การอนุมัติ การปฏิบัติราชการหรือการดําเนินการอ่ืนใดของผูดํารง
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ตําแหนงใดใหแกผูดํารงตําแหนงท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบในการดําเนินการในเรื่องนั้นโดยตรง เพ่ือใหเกิด
ความรวดเร็วและลดข้ันตอนการปฏิบัติราชการ ท้ังนี้ ในการกระจายอํานาจการตัดสินใจดังกลาวตอง
มุงผลใหเกิดความสะดวกและรวดเร็วในการบริการประชาชน

มาตรา 37 ในการปฏิบัติราชการท่ีเก่ียวของกับการบริการประชาชนหรือติดตอ
ประสานงานระหวางสวนราชการดวยกัน ใหสวนราชการกําหนดระยะเวลาแลวเสร็จของแตละงาน
และประกาศใหประชาชนและขาราชการทราบเปนการท่ัวไป สวนราชการใดมิไดกําหนดระยะเวลา
แลวเสร็จของงานใด และ ก.พ.ร. พิจารณาเห็นวางานนั้นมีลักษณะท่ีสามารถกําหนดระยะเวลาแลว
เสร็จไดหรือสวนราชการไดกําหนดระยะเวลาแลวเสร็จไว แต ก.พ.ร. เห็นวาเปนระยะเวลาท่ีลาชาเกิน
สมควร ก.พ.ร. จะกําหนดเวลาแลวเสร็จใหสวนราชการนั้นตองปฏิบัติก็ไดใหเปนหนาท่ีของ
ผูบังคับบัญชาท่ีจะตองตรวจสอบใหขาราชการปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตามกําหนดเวลาตามวรรคหนึ่ง

มาตรา 45 นอกจากการจัดใหมีการประเมินผลตามมาตรา 9 (3) แลว ใหสวน
ราชการจัดใหมีคณะผูประเมินอิสระดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการเก่ียวกับ
ผลสัมฤทธิ์ของภารกิจ คุณภาพการใหบริการ ความพึงพอใจของประชาชนผูรับบริการ ความคุมคาใน
ภารกิจ ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑ วิธีการ แลระยะเวลาท่ี ก.พ.ร. กําหนด

จากรายละเอียดของพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ ไดระบุเปาหมายไวอยางชัดเจนใน
มาตรา 6 ขอนาสังเกตก็คือ ในเปาหมายท้ัง 7 ประการนี้ ในประการท่ี 3 มีการนําเอาแนวความคิด
Value for Money เขามาไวในพระราชกฤษฎีกาอยางชัดเจน อยางไรก็ตามเปาหมาย 7 ประการ
ไดพยายามวางกรอบอยางกวางๆ วาการปฏิบัติภารกิจของสวนราชการตองเปนไปโดยซื่อสัตยสุจริต
สามารถตรวจสอบได และมุงใหเกิดประโยชนสุขแกประชาชนท้ังในระดับประเทศและทองถ่ิน
ในมาตรา 8 ของพระราชกฤษฎีกาฯ กําหนดวาสวนราชการจะตองดําเนินการโดยถือวาประชาชนเปน
ศูนยกลางท่ีจะไดรับบริการจากรัฐ  ในบางมาตราเปนเรื่องท่ีพยายามจะสรางกรอบของธรรมาภิบาล
ใหม เชน ในมาตรา 11 “กําหนดใหสวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะ
เปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูใน
ดานตางๆ เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับ
สถานการณ รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของขาราชการในสังกัด ใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ เพ่ือ
ประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์
ตามพระราชกฤษฎีกานี”้

นอกเหนือจากนี้ หมวดท่ีสําคัญในพระราชกฤษฎีกาฉบับดังกลาวคือ หมวด 4 เรื่อง
การบริหารราชการอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ ในหมวดนี้ระบุ
ชัดเจนในมาตรา 20 วา ใหสวนราชการจัดทําบัญชีตนทุนในงานบริการสาธารณะแตละประเภทข้ึน
ตามวิธีการท่ีกรมบัญชีกลางกําหนดเงื่อนไขท่ีสําคัญในการควบคุมประสิทธิภาพคือ ในกรณีท่ีรายจาย
ตอหนวยของงานบริการสาธารณะใดของสวนราชการใดสูงกวารายจายตอหนวยของงานบริการ
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สาธารณะประเภทและคุณภาพเดียวกันหรือคลายคลึงกันของสวนราชการอ่ืน ใหสวนราชการนั้น
จัดทําแผนการลดรายจายตอหนวยของงานบริการสาธารณะดังกลาว เสนอสํานักงบประมาณ
กรมบัญชีกลาง และ ก.พ.ร. ทราบ และถามิไดมีขอทักทวงประการใดภายในสิบหาวันก็ใหสวนราชการ
ดังกลาวถือปฏิบัติตามแผนการลดรายจายนั้นตอไปได

ในพระราชกฤษฎีกานี้ ไดใหอํานาจแกหนวยงานของรัฐคือ สํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ และสํานักงบประมาณ โดยในมาตรา 22 ระบุวา ใหสํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ และสํานักงบประมาณรวมกันจัดใหมีการ
ประเมินความคุมคาในการปฏิบัติภารกิจของรัฐท่ีสวนราชการดําเนินการอยู เพ่ือรายงานคณะรัฐมนตรี
สําหรับเปนแนวทางในการพิจาณาวา ภารกิจใดสมควรจะไดดําเนินการตอไปหรือยุบเลิก และเพ่ือ
ประโยชนในการจัดตั้งงบประมาณของสวนราชการในปตอไป ท้ังนี้ ตามระยะเวลาท่ีคณะรัฐมนตรี
กําหนด   ในการประเมินความคุมคาตามวรรคหนึ่ง ใหคํานึงถึงประเภทและสภาพของแตละภารกิจ
ความเปนไปไดของภารกิจหรือโครงการท่ีดําเนินการ ประโยชนท่ีรัฐและประชาชนจะพึงไดและ
รายจายท่ีตองเสียไปกอนและหลังท่ีสวนราชการดําเนินการดวยความคุมคาตามมาตรานี้ ให
หมายความถึงประโยชนหรือผลเสียทางสังคม และประโยชนหรือผลเสียอ่ืน ซึ่งไมอาจคํานวณเปนตัว
เงินไดดวย

แมวาจะเปนการใหอํานาจแกหนวยงานท่ีประเมินโครงการ เชน สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ แตเครื่องมือนี้ก็ยังมีลักษณะท่ีไมเขมงวด
เทาท่ีควร เพราะความคุมคาระบุไวในมาตรานี้ ใหหมายถึงประโยชนหรือผลเสียทางสังคม หรือ
ประโยชนหรือผลเสียอ่ืน ดังนั้น การประเมินวาภารกิจหรือโครงการใดๆ ไมคุมคาทางเศรษฐกิจจึงเปน
เรื่องท่ีลําบากมาก และอาจไมสามารถเปนมาตราวัดท่ีเปนวิทยาศาสตรไดอยางไรก็ตามพระราช
กฤษฎีกาฉบับนี้ดูเหมือนจะใหอํานาจในการตรวจสอบและถวงดุลแก ก.พ.ร. (สํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ) ไมนอย โดยในมาตรา 34 นี้ให ก.พ.ร. พิจารณาแลวเห็นวาภารกิจของรัฐท่ีสวน
ราชการไดรับผิดชอบดําเนินการอยูสมควรเปลี่ยนแปลง ยกเลิก หรือเพ่ิมเติม ใหเสนอคณะรัฐมนตรี
พิจารณา เม่ือคณะรัฐมนตรีเห็นชอบแลว ใหสวนราชการนั้นดําเนินการปรับปรุงภารกิจ อํานาจหนาท่ี
โครงสรางและอัตรากําลังของสวนราชการนั้นใหสอดคลองกัน โดยในมาตรา 34 ระบุวา ในกรณีท่ีมี
การยุบ เลิก โอน หรือรวมสวนราชการใดท้ังหมดหรือบางสวน หามมิใหจัดตั้งสวนราชการท่ีภารกิจ
หรืออํานาจหนาท่ีท่ีมีลักษณะเดียวกัน หรือคลายกันกับสวนราชการดังกลาวข้ึนอีก เวนแตมีการ
เปลี่ยนแปลงแผนการบริหารราชการแผนดิน และมีเหตุผลจําเปนเพ่ือรักษาความม่ันคงของรัฐหรือ
เศรษฐกิจของประเทศหรือรักษาผลประโยชนสวนรวมของประชาชนและโดยไดรับความเห็นชอบจาก
ก.พ.ร.

สวนหมวดท่ี 7 เปนเรื่องการอํานวยความสะดวกและการตอบสนองความตองการ
ของประชาชนซึ่งก็เปนเรื่องของความรับผิด (Accountability) ท่ีรัฐมีตอประชาสังคม ในพระราช
กฤษฎีกานี้ พยายามระบุใหประชาชนสามารถตดิตอขอขอมูลจากสวนราชการได โดยเนนใหกระทรวง
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เทคโนโลยีสารสนเทศและสื่อสารเปนผูดูแลจัดหาใหมีระบบเครือขายสารสนเทศใหมากข้ึน ในแงนี้
พระราชกฤษฎีกาพยายามสรางความโปรงใสเทาท่ีทําได โดยระบุใหมาตรา 44 ใหรัฐตองเปดเผยขอมูล
เก่ียวกับการจัดซื้อจัดจาง สวนราชการตองจัดใหมีการเปดเผยขอมูลเก่ียวกับงบประมาณรายจาย แต
ละป รายการเก่ียวการจัดซื้อหรือจัดจางท่ีจะดําเนินการในปงบประมาณนั้น และสัญญาใดๆ ท่ีไดมีการ
อนุมัติใหจัดซื้อหรือจัดจางแลว ใหประชาชนสามารถขอดูหรือตรวจสอบได ณ สถานท่ีทําการของสวน
ราชการ และระบบเครือขายสารสนเทศของสวนราชการ ท้ังนี้ การเปดเผยขอมูลดังกลาวตองไมเกิด
ความไดเปรียบหรือเสียเปรียบ หรือความเสียหายแกบุคคลใดในการจัดซื้อหรือจัดจางในการจัดทํา
สัญญาจัดซื้อหรือจัดจาง หามมิใหมีขอความหรือขอตกลงหามมิใหเปดเผยขอความหรือขอตกลงใน
สัญญาดังกลาว เวนแตขอมูลดังกลาวเปนขอมูลท่ีอยูภายใตขอบังคับกฎหมาย กฎระเบียบ หรือ
ขอบังคับท่ีเก่ียวกับการคุมครองความลับทางราชการ หรือในสวนท่ีเปนความลับทางการคา

นอกเหนือจากนั้น ในหมวด 8 วาดวยเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ในพระ
ราชกฤษฎีกานี้พยายามสรางแรงจูงใจมากกวาจะพยายามลงโทษ โดยกําหนดรางวัลไวถึง 2 มาตรา คือ
มาตรา 48 ในกรณีท่ีสวนราชการใดดําเนินการใหบริการท่ีมีคุณภาพ และเปนไปตามเปาหมายท่ี
กําหนด รวมท้ังเปนท่ีพึงพอใจแกประชาชน ให ก.พ.ร. เสนอคณะรัฐมนตรีจัดสรรเงินเพ่ิมพิเศษเปน
บําเหน็จความชอบแกสวนราชการ หรือใหสวนราชการใชเงินงบประมาณเหลือจายของสวนราชการ
นั้น เพ่ือนําไปใชในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของสวนราชการ หรือจัดสรรเปนรางวัลใหขาราชการใน
สังกัด ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.พ.ร. กําหนดโดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรี และ
มาตรา 49 เม่ือสวนราชการใดไดดําเนินงานไปตามเปาหมาย สามารถเพ่ิมผลงานและผลสัมฤทธิ์ โดย
ไมเปนการเพ่ิมคาใชจายและคุมคาตอภารกิจของรัฐ หรือสามารถดําเนินการตามแผนการลดคาใชจาย
ตอหนวยไดตามหลักเกณฑท่ี ก.พ.ร. กําหนด โดยให ก.พ.ร. เสนอคณะรัฐมนตรีจัดสรรเงินรางวัลเพ่ือ
เปนการเพ่ิมประสิทธิภาพใหแกสวนราชการนั้น หรือใหสวนราชการใชเงินงบประมาณเหลือจายของ
สวนราชการนั้น เพ่ือนําไปใชในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของสวนราชการ หรือจัดสรรเปนรางวัลให
ขาราชการในสังกัด ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.พ.ร.กําหนด โดยความเห็นชอบของ
คณะรัฐมนตรี

พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.
2546 สงผลใหเกิดการปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่งเปนปจจัยเสริมในการบริหารจัดการประเทศ
ไปสูการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมท่ีมุงเนนการสรางระบบบริหารจัดการท่ีดี การเปนองคกรแหง
การเรียนรู การบริหารจัดการมุงผลสัมฤทธิ์ สงผลใหภาคราชการตองปรับแนวทางการบริหารจัดการ
โดยมีการกําหนดเปาหมาย แนวทาง วิธีการใหบริการแกกลุมผูรับบริการท่ีชัดเจน รวมถึงมีความ
ชัดเจนในเรื่องผลผลิต ผลลัพธ ท่ีสามารถวัดผลอยางเปนรูปธรรม ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกลาวเปนไป
ในทิศทางท่ีสนับสนุนใหเกิดธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการประเทศ โดยเฉพาะการเปดโอกาสให
ภาคเอกชนเขามามีบทบาทในการจัดบริการสาธารณะแทนภาครัฐมากข้ึน สวนภารกิจท่ีภาครัฐตอง
เปนผูดําเนินการเองใหปรับรูปแบบการบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพ คุณภาพ และมีความคลองตัว
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สูง นอกจากนั้น ยังมีการพัฒนาระบบประเมินผลการเสริมสรางประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและคุณภาพ
การใหบริการและในระดับบุคคล โดยมีตัวชี้วัด และ Best Practice เพ่ือใชเปนเกณฑในการ
ประเมินผลท่ีชัดเจน และนําผลการประเมินไปใชประกอบ ในการพิจารณาจัดสรรรางวัลประจําปของ
สวนราชการ การพิจารณาความดีความชอบในระดับเจาหนาท่ี และรายงานผลการปฏิบัติราชการของ
องคกรตอสาธารณะ

1.5 การประยุกตหลักการของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีมาใชในการ
พัฒนาบริหารระบบราชการ

ตามแนวคิดของการบริหารภาครัฐแนวใหมหรือการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์
(Results Based Management : RBM) การดําเนินกิจกรรมจะมีจุดเริ่มตนท่ีวัตถุประสงคการ
ดําเนินงาน ซึ่งไดแก การระบุถึงรายละเอียดของผลงาน (ผลผลิตและผลลัพธ) ท่ีคาดหวัง โดยสวนใหญ
จะตองพัฒนามาจากวิสัยทัศนและวัตถุประสงคเชิงกลยุทธขององคการ ซึ่งมีปจจัยนําเขา อันไดแก
ทรัพยากรท่ีจําเปนสําหรับการดําเนินกิจกรรมท่ีจะเปลี่ยนแปลงปจจัยนําเขาใหเปนผลผลิตและผลลัพธ
การวัดผลการปฏิบัติงานโดยท่ัวไปจะมีจุดเนนของการดําเนินการ 3 ดาน ไดแก (ทิพาวดี เมฆสวรรค,
2543, หนา 3)

1. ความประหยัด (Economy) หมายถึง การใชทรัพยากรนอยท่ีสุดในการผลิตหรือ
การดําเนินกิจกรรม

2. ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การสรางผลผลิตในระดับท่ีสูงกวา
ปจจัยนําเขา ความมีประสิทธิภาพสามารถวัดไดโดยนําปจจัยนําเขาจริงหารดวยผลผลิตจริง หากไดคา
นอยแสดงวามีผลผลิตเพ่ิมข้ึนมากกวาการเพ่ิมข้ึนของปจจัยนําเขา ซึ่งหมายถึงการดําเนินกิจกรรม/
องคกรมีประสิทธิภาพในการดําเนินงาน

3. ความมีประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ระดับการบรรลุวัตถุประสงคท่ี
กําหนดไวลวงหนา วาไดกอใหเกิดผลผลิต ผลลัพธตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไวมากนอยเพียงใด

ตัวชี้วัดผลงานตามแนวทางการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ จะประกอบดวยตัวชี้วัดท่ี
สําคัญดังตอไปนี้ (ทศพร ศิริสัมพันธ, 2543, หนา 148-150)

1. ตัวชี้วัดปจจัยนําเขา (Input Indicators) ไดแก จํานวนทรัพยากรโดยรวมท่ีใชใน
การดําเนินกิจกรรมหรือบริการ เพ่ือกอใหเกิดผลผลิตผลลัพธ เชน จํานวนเงินท่ีใช จํานวนบุคลากรท่ี
จําเปนในการใหบริการ จํานวนวัตถุดิบและอุปกรณการผลิต เปนตน

2. ตัวชี้วัดผลผลิต (Output Indicators) เปนตัวชี้วัดท่ีแสดงถึงปริมาณ จํานวน
สิ่งของท่ีผลิตไดจากการดําเนินกิจกรรม

3. ตัวชี้วัดผลลัพธ (Outcome Indicators) หมายถึง ตัวชี้วัดท่ีแสดงถึงผลสัมฤทธิ์
ของกิจกรรม เชน จํานวนผูจบการศึกษาท่ีมีงานทํา จํานวนกิโลเมตรของทางดวนท่ีมีสภาพอยูในเกณฑ
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ดี และยังรวมถึงตัวชี้วัดผลลัพธคุณภาพของการบริการ (Quality Indicators) เชน จํานวนสินคาท่ี
บกพรอง จํานวนใบแจงหนี้ท่ีผิดพลาด เปนตน

4. ตัวชี้วัดประสิทธิภาพ (Efficiency Indicators) หมายถึง ตัวชี้วัดผลงานท่ีแสดง
คาใชจายตอหนวยของผลผลิต หรือระยะเวลาในการใหบริการตอรายการ เชน คาใชจายตอหัวของ
นักเรียนสําเร็จการศึกษา เวลาการทํางานในการปรับสภาพพ้ืนผิวถนน 1 กิโลเมตร

5. ตัวชี้วัดความคุมคา (Cost-Effectiveness) หมายถึง ตัวชี้วัดท่ีแสดงคาใชจายของ
ผลลัพธท่ีแสดงถึงความคุมคา (Value for Money) ท่ีเกิดจากการดําเนินกิจกรรม เชน ตนทุนเฉลี่ยใน
การชวยใหผูวางงานไดงานภายหลังการฝกอบรมพัฒนาฝมือแรงงาน คาใชจายเฉลี่ยในการซอมบํารุง
รถยนตใหพรอมใชงาน

6. ตัวชี้วัดปริมาณงาน (Workload Indicators) หมายถึง ขอมูลท่ีแสดงถึงความ
ตองการในการใชบริการ หรือภาระงานในหนาท่ีของบุคลากร เชน จํานวนแพทยตอประชากร จํานวน
พยาบาลตอคนไขใน จํานวนใบสมัครงานท่ีไดรับในแตละวัน เปนตน

7. ตัวชี้วัดสารสนเทศเชิงอธิบาย (Explanatory Information) หมายถึง ขอมูลท่ี
อธิบายถึงองคประกอบท่ีมีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานขององคการ ซึ่งอาจจะอยูภายใตหรืออยู
นอกเหนือการควบคุมขององคการก็ได เชน อัตราสวนของนักเรียนตอครู อายุการใชงานของอุปกรณท่ี
ใชในการซอมถนน รอยละของนักเรียนท่ีนับถือศาสนาพุทธ เปนตน

ดังนั้นในหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี จึงเปนสวนหนึ่งของหลักการบริหารงาน
ภาครัฐแนวใหม ซึ่งจะเปนสิ่งชวยสนับสนุนใหการบริหารงานงานรัฐมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดยการ
บริหารกิจการบานเมืองท่ีดีทําหนาท่ีเปนกลไก เครื่องมือ และแนวทางการดําเนินงานเพ่ือใหการ
ดําเนินงานของหนวนงานราชการมีโครงสรางและกระบวนการการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ มีความ
โปรงใส และสามารถตรวจสอบได

2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดิการ
2.1 ความหมายของสวัสดิการ

อุทัย หิรัญโต (2530, หนา 200 – 201) กลาววา สวัสดิการ หมายถึง บริการหรือ
กิจกรรมใดๆ ท่ีหนวยราชการหรือองคการธุรกิจจัดใหมีข้ึน เพ่ือใหพนักงานหรือผูปฏิบัติงานองคการ
นั้นๆ ไดรับความสะดวกสบายในการทํางานมีความม่ันคงในอาชีพ มีหลักประกันท่ีแนนอนในการ
ดําเนินชีวิตหรือไดรับประโยชนอ่ืนใด นอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาจางท่ีไดรับอยูเปนประจํา ท้ังนี้
เพ่ือเปนสิ่งจูงใจใหผูปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี ไมตองวิตกกังวลตอปญหา ท้ังในสวนตัวและครอบครัวทํา
ใหมีความพอใจในงานมีความรักงานและตั้งใจท่ีจะทํางานนั้นใหนานท่ีสุด

ซอนกลิ่น วอกลาง (2537, หนา 10) ไดสรุปความหมายของคําวา “สวัสดิการ”
หมายถึง ผลประโยชนและบริการตางๆ ท่ีหนวยงานจัดใหแกพนักงานหรือลูกจางของหนวยงาน
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ในขณะท่ีพนักงานหรือลูกจางคนนั้นยังปฏิบัติอยู หยุดพักงานชั่วคราวและในระหวางพนจากงานเพ่ือ
เปนการบํารุงขวัญของพนักงานหรือใหลูกจางไดทํางานอยางมีความสบายใจ มีความพอใจกับงาน และ
มีประสิทธิภาพ สวัสดิการอาจใหเปนเงินหรือใหเปนการบริการ ความสะดวกสบายตางๆ ก็ไดแต
จะตองเปนการใหเปนพิเศษเพ่ิมเติมจากเงินเดือนหรือคาจางปกติ สวัสดิการท่ีหนวยงานหรือองคการ
จัดใหอาจจะเก่ียวกับสุขภาพ ความปลอดภัย ความสะดวกสบายตางๆ การศึกษาและขาวสารประกอบ
ความรู ความม่ันคงในทางการเงิน การพักผอน สันทนาการ การใหคําปรึกษาเม่ือมีปญหาท้ังในดาน
สวนตัวและครอบครัวและการใหผลประโยชนหรือความสนใจในสวนท่ีเก่ียวกับชุมชนหรือสังคมท่ัวไป

ระวัง เนตรโพธิ์แกว (2542, หนา 191 – 192) สวัสดิการ คือ ผลประโยชนและ
บริการตางๆ ท่ีหนวยงานจัดใหแกบุคลากรของหนวยงาน ท้ังในขณะท่ีบุคลากรยังปฏิบัติงานอยู หยุด
พักชั่วคราว และในระหวางพนจากงานเพ่ือบํารุงขวัญของบุคลากรเพ่ือใหบุคลากรทํางานอยางสบายใจ
มีความพอใจกับงาน สวัสดิการอาจเปนการใหเงินหรือใหเปนบริการ ความสะดวกตางๆ ก็ได แต
จะตองเปนการใหพิเศษเพ่ิมเติมจากเงินเดือนหรือคาจางปกติ สวัสดิการท่ีหนวยงานจัดใหอาจเปนเรื่อง
เก่ียวกับสุขภาพ ความปลอดภัย ความสะดวกสบายตางๆ  การศึกษาและขาวสารประกอบความรู
ความม่ันคงในทางการเงิน การพักผอนหรือสันทนาการ การแนะนําเม่ือมีปญหา ปรึกษาท้ังในดาน
สวนตัวและครอบครัว โดยการใหผลประโยชนหรือความสนใจในสวนท่ีเก่ียวกับชุมชนหรือสังคมท่ัวไป

ปรมินทร ทวีสุข (2550, หนา 14) สรุปความหมายของ สวัสดิการ หมายถึง เงินหรือ
ผลประโยชนท่ีคนทํางาน หรือพนักงานไดรับเพ่ิมเติมจากคาตอบแทนหลักและคาตอบแทนเพ่ิม ซึ่ง
จําแนก เปน 3 ประเภท ไดแก 1) คาตอบแทนสําหรับเวลาท่ีไมไดทํางาน 2) เงินชวยเหลือคุมครองภัย
พิบัติของคนทํางานและ 3) บริการท่ีจัดใหคนทํางานเพ่ือความสะดวกในการครองชีพ

บีช (Beach, 1980, p. 780 อางถึงใน ประทิน ไกรษรวิทย, 2541, หนา 22) ให
ความหมายสวัสดิการไววา คือ ประโยชนตางๆ ท่ีหนวยงานจัดใหแกผูปฏิบัติงานซึ่งอาจเปนไปในรูป
ของเงินรายไดนอกเหนือจากเงินเดือน หรือคาจางปกติท่ีหนวยงานจัดใหอยูแลว เพ่ือเปนการชวยเหลือ
ในเรื่องเจ็บปวย อุบัติเหตุ การออกจากงานอยางกระทันหัน ไมวาจะเปนการใหความสะดวกสบาย
ตางๆ ก็ได เชน การใหลาพักผอนไดโดยไดรับเงินตามสมควรและการจัดสภาพแวดลอมท้ังในและ
รอบๆ ท่ีทํางานใหสะดวกสบายท่ีสุด และไดแบงประเภทสวัสดิการออกเปน 3 ประเภท คือ

1. การชวยเหลือดานการเงินใหแกพนักงานท่ีไมสามารถชวยตนเองไดมากนัก เชน
เงินสะสม เงินคารักษาพยาบาล ฯลฯ

2. ผลประโยชนท่ีไดรับในเวลาท่ีไมไดทํางาน ไดแก วันหยุด วันลา รางวัล หรือ
สิ่งของพิเศษท่ีไมเก่ียวกับ การปฏิบัติงาน เชน เงินโบนัส ซึ่งจายตามอายุงานหรือจายใหทุกคนเทา
เทียมกัน เงินชวยเหลือบุตร

3. เงินชวยเหลือในการจัดกิจกรรม สันทนาการ การกีฬา การอํานวยความสะดวก
การบริการทางการแพทย หองสมุด หองอาหารและบริการอ่ืนๆ เชน การจัดจําหนายสินคาราคาถูก
เปนตน
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สรุปความหมายของคําวา สวัสดิการ ในแนวความคิดของผูวิจัย หมายถึง บริการ
ผลประโยชนใดๆ ท้ังในรูปของตัวเงินท่ีไดรับนอกเหนือจากคาจางปกติ เชน คารักษาพยาบาล คา
เดินทาง คาอาหาร เงินโบนัส เปนตน และไมใชตัวเงิน เชน มุมอานหนังสือ เครื่องดื่ม การพักผอน วัน
ลาตางๆ กิจกรรมสันทนาการ กีฬา หองออกกําลังกาย การใหคําปรึกษาตางๆ เปนตน เพ่ือใหบุคลากร
ท่ีไดรับมีความเปนอยูท้ังในชีวิตประจํางวันและชีวิตการทํางานท่ีมีความสมดุล มีสุขภาพรางกายและ
จิตใจท่ีแข็งแรง อันจะสงผลกระทบเชิงบวกตอการทํางานใหมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง

2.2 หลักการจัดสวัสดิการในองคการ

การจัดสวัสดิการมีความสําคัญและเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาบุคลากรในองคการ
และเปนสวนหนึ่งในการรักษาบุคลากรในองคการ ซึ่งมีนักวิชาการไดเสนอแนวทางในการจัดสวัสดิการ
ในองคกรเอาไว ดังนี้

เนาวรัตน แยมแสงสังข (2545, หนา 75-76 อางถึงในสลักจิต ภูประกร, 2555, หนา
25-26) กลาวถึงหลักการจัดสวัสดิการ วาเปนความตองการของบุคลากรทุกคนท่ีหวังจะไดรับจาก
องคการ โดยเฉพาะองคการท่ีตั้งเงินเดือนเอาไวในเกณฑต่ํา เชน องคการภาครัฐท่ีเปนหนวยงาน
ราชการ มีอัตราเงินเดือนตามเกณฑท่ีกําหนด เม่ือเทียบกับภาคเอกชนแลวจะต่ํากวามากแตก็ยังคงมี
บุคคลจํานวนมากท่ีประสงคจะเขารับราชการเพราะแมวาเงินเดือนท่ีไดรับจะไมมากนัก แตเม่ือ
พิจารณาจากสวัสดิการท่ีรัฐจัดใหแลวจึงสนใจท่ีจะเขารับราชการมากกวา เม่ือเทียบกับองคการเอกชน
ดวยกันเององคการท่ีใหสวัสดิการดีมีโอกาสสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไดดีกวาองคการท่ีใหสวัสดิการ
ไมมากนัก สวัสดิการท่ีอยูในความสนใจของบุคลากร เชน

1. การจายคารักษาพยาบาลใหท้ังตนเองและครอบครัว
2. คาเรียนบุตร
3. คาอาหารกลางวัน
4. คาเดินทาง เบี้ยเลี้ยง ท่ีพัก
5. คาชดเชยอุบัติเหตุเนื่องจากปฏิบัติงาน
6. คาประกันชีวิต
7. คาประกันอุบัติเหตุ
8. คาบําเหน็จ บํานาญ
9. เงินปนผล
10. เงินโบนัส (Bunus)
11. ท่ีอยูอาศัย
12. คาสาธารณูปโภค
13. คาภาษีสังคม (บวช แตงงาน งานศพ ฯลฯ)
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พะยอม วงศสารศรี (2545, หนา 179 อางถึงในสลักจิต ภูประกร, 2555, หนา 26-
27) ไดอธิบายถึงหลักการจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลไว ดังนี้

1. การลา ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการลาของขอราชการ พ.ศ. 2535 ได
แบงการลาออกเปน 9 ประเภท คือ

1.1 การลาปวย
1.2 การลาคลอดบุตร
1.3 การลากิจสวนตัว
1.4 การลาพักผอน
1.5 การลาอุปสมบทหรือการลาไปประกอบพิธีฮัจย
1.6 การลาเขารับการตรวจเลือก หรือเขารับการระดมพล
1.7 การลาไปศึกษาตอ ฝกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัตงานวิจัย
1.8 การลาไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศ
1.9 การลาติดตามคูสมรส

2. เงินสวัสดิการเก่ียวการชวยเหลือบุตร
3. เงินสวัสดิการเก่ียวกับการรักษาพยาบาล
4. เงินสวัสดิการเก่ียวกับการศึกษาของบุตร
5. คาเชาบาน
6. เครื่องราชอิสริยาภรณ

2.3 ประเภทของการจัดสวัสดิการ

เบญจวรรณ ประจวบลาภ (2546, หนา 17) ไดแบงประเภทของการจัดสวัสดิการ
เอาไว 7 ประเภท ดังนี้

1. สวัสดิการประเภทสุขภาพอนามัย คือ สวัสดิการท่ีองคการใหความชวยเหลือแก
บุคคลเจ็บปวยในขณะท่ีเปนบุคลากร โดยชวยเหลือคาใชจายการรักษาพยาบาล และอาจครอบคลุมถึง
ครอบครัวบุคลากรดวย

2. สวัสดิการประเภทความม่ังคงปลอดภัยในชีวิต คือ สวัสดิการท่ีจัดใหเพ่ือชวย
บุคลากรใหมีความม่ันคงในชีวิตของบุคลากรและครอบครัว เชน การจัดตั้งกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ
รวมถึงการชวยเหลือความเปนอยูเม่ือบุคลากรประสบภัยพิบัติ ไฟไหมบาน น้ําทวม หรือเกิดความ
เดือนรอนจากภัยธรรมชาติ องคการจะเขามาชวยเหลือดูแล

3. สวัสดิการประเภทเศรษฐกิจ คือ สวัสดิการท่ีองคการจัดใหเพ่ือชวยเหลือแบงเบา
ภาระคาใชจายท่ีมีผลกระทบตอภาวการณครองชีพของบุคลากร เชน การจัดสวัสดิการการเงิน
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ชวยเหลือคาเลาเรียนบุตร เงินชวยเหลืองานศพบุคลากรหรือครอบครัวบุคลากร เงินชวยคาน้ํามันรถ
และเงินกูดอกเบี้ยต่ํา

4. สวัสดิการประเภทจูงใจ คือ สวัสดิการท่ีจัดไวเพ่ือจูงใจใหพนักงานหรือบุคลากร
มารวมทํางานกับองคการ ซึ่งถือเปนการสรางกําลังใจในการทํางานของบุคลากร โดยองคการจะจัดให
ในรูปของเงินหรือวัตถุตามความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งบางองคการจูงใจพนักงานดวยการใหเงิน
โบนัส ใหรถยนต การเลื่อนตําแหนงแกพนักงานท่ีมีผลงานดี

5. สวัสดิการประเภทการศึกษา คือ สวัสดิการท่ีจัดไวเพ่ือสงเสริมเพ่ิมพูนความรู
ความสามารถ ความชํานาญในการทํางานมากข้ึน เชน การใหทุนการศึกษาแกพนักงาน การจัดอบรม
สัมมนาท้ังในประเทศและตางประเทศ การจัดใหมีหองสมุดสําหรับบุคลากร เปนตน

6. สวัสดิการประเภทสันทนาการ คือ สวัสดิการท่ีจัดไวใหบุคลากรไดมีการผอนคลาย
ความเครียดจากการทํางาน การสงเสริมการออกกําลังกายเพ่ือใหมีสุขภาพท่ีดีท้ังรางกายและจิตใจ
เชน การจัดทองเท่ียวประจําป การจัดใหมีหองพักผอน หองออกกําลังกาย การจัดใหมีชมรมกีฬา เปน
ตน

7. สวัสดิการประเภทสภาพแวดลอมในการทํางาน คือ การจัดสภาพแวดลอมในการ
ทํางานท่ีดีใหแกบุคลากรหรือพนักงาน มีหองทํางานสะอาดและถูกสุขลักษณะท่ีดี กรมีอุปกรณทํางาน
ท่ีพรอม บรรยากาศในการทํางานท่ีดี บุคลากรจะมีสุขภาพจิตดีและชวยใหทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ มีผลงานออกมาดีเพ่ิมมากข้ึน

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
3.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน

คุณภาพชีวิตการทํางานมีการใหความหมายท่ีแตกตางกันหลายรูปแบบ โดยสามารถ
แบงออกเปน 2 กลุมไดดังนี้

กลุมท่ี 1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานจะเนนเก่ียวกับความรูสึกของบุคคล
ท่ีมีตอสภาพการทํางานและประสบการณการทํางานในองคการ ท่ีไดรับการตอบสนองความคาดหวัง
หรือความตองการ ทําใหพนักงานทํางานไดอยางมีความสุข และมีสุขภาพจิตท่ีดี เชน

เบอรนาดีนและรัสเซล (Bernardin and Russel, 1998, p. 338 อางจาก เทพรัชต
สกุลมีฤทธิ์, 2551, น. 12) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานวา หมายถึง ความรูสึกของพนักงาน
จากประสบการณทํางานในเรื่องท่ีเก่ียวของกับความม่ันคงและความปลอดภัยในการทํางาน ความ
เสมอภาคและรางวัลท่ีไดรับ เปนตน หากพนักงานรูสึกวาวาตนเองมีคุณภาพชีวิตการทํางานดีจะทําให
เกิดความพึงพอใจและความผูกพันตอองคการ

ฮิวสและคัมม่ิงส (Huse and Cumming, 1985, p.199-200) กลาวถึงความหมาย
ของคุณภาพชีวิตการทํางานวาเปนความสอดคลองกันระหวางความรูสึกวาไดรับสิ่งท่ีคาดหวังของ
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บุคคลกับความมีประสิทธิผลขององคการ หรือกลาวไดวา ประสิทธิผลท่ีองคการไดรับจากความเปนอยู
ท่ีดี (Well-Being) ของบุคลากร ซึ่งสิ่งเหลานี้มาจากการมีประสบการณรับรูความพึงพอใจในงานนั้น

ศักดินา บุญเปยม (2542, น.21) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง
ความรูสึกของพนักงานท่ีทําใหมีความพึงพอใจในงาน มีความสุขในการทํางาน และสุขภาพจิตท่ีไดรับ
มาจากประสบการณในการทํางานซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพของบุคคลและองคการ

กลุมท่ี 2 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานจะเนนเก่ียวกับกระบวนการท่ี
องคการจัดข้ึนเพ่ือตอบสนองความตองการของบุคลากรท้ังรางกายและจิตใจ และมุงเนนความพึง
พอใจของบุคลากรท่ีมีตอองคการ เชน

ราโอ (Rao, 1992, p. 207) คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง การใหความสําคัญแก
พนักงานในองคการ โดยมุงเนนในเรื่องของการทํางานวาจะมีวิธีการอยางไรท่ีจะทําใหพนักงานทํางาน
ไดอยางมีความสุข และมีความพึงพอใจในงานสูง ซึ่งมีผลทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการ และ
องคการบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว

นอกจากนี้ยังมีผูท่ีไดรวมเอาความหมายของกลุมท่ีหนึ่งและสองไวดวยกัน เชน
คาสซิโอ (Casio, 1998, p.18) กลาวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไว 2

แนวทาง คือ
1. คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง กระบวนการท่ีชวยใหองคการสามารถดําเนินได

ตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว เสมือนเปนกรอบแนวทางใหพนักงานปฏิบัติเพ่ือปองกันและแกไขปญหาของ
พนักงาน

2. คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกและการยอมรับของพนักงานในเรื่อง
ของความปลอดภัย ความพึงพอใจ การไดรับการสงเสริมใหพัฒนาศักยภาพตามความตองการของแต
ละบุคคล

คาสซิโอ (Casio, 1998, p.19) ไดสรุปความหมายรวมวา คุณภาพชีวิตการทํางาน
หมายถึง พนักงานมีความเขาใจในกระบวนการท่ีองคการจัดใหในการทํางาน รวมถึงพนักงานมีความ
เขาใจในความตองการของตนเองท้ังทางรางกายและจิตใจ โดยท่ีพนักงานจะตองประสานความความ
เขาใจท้ังสองอยางเขาดวยกัน อันจะทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน

ดุสิตา เครือคําปว (2551, น. 14) ไดแบงความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานเปน
2 มิติ ดังนี้

มิติท่ี 1 ดานพนักงาน คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกตอสภาพการ
ทํางานของพนักงานและประสบการณการทํางานในองคการท่ีไดรับการตอบสนองตามความคาดหวัง
หรือความตองการ ทําใหสามารถทํางานไดอยางมีความสุข มีสุขภาพท่ีดี

มิติท่ี 2 ดานองคการ คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง กระบวนการท่ีองคการจัดให
มีข้ึนเพ่ือสนับสนุนใหพนักงานทํางานไดอยางมีความสุข โดยพยายามตอบสนองความตองการหรือ
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ความคาดหวังของพนักงาน เพ่ือใหเกิดผลดานทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางานในดานบวกตอ
องคการของพนักงาน เชน ความพึงพอใจในงาน ความกระตือรือรนในการทํางาน เปนตน

โดยสรุปรวมความหมายเอาไววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกพึง
พอใจท่ีพนักงานหรือผูปฏิบัติงานไดรับจากการทํางานและประสบการณการทํางานในองคการ ท่ี
สามารถตอบสนองตามความคาดหวังและความตองการท้ังทางรางกายและจิตใจ โดยผานกระบวนการ
ท่ีองคการไดจัดใหมีข้ึนเพ่ือสนับสนุนใหพนักงานทํางานไดอยางมีความสุขและมีสุขภาพจิตท่ีดี

เทพรัชต สกุลมีฤทธิ์ (2551, น. 15) คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ภาวะสมดุลท่ี
เกิดข้ึนระหวางสิ่งตางๆ ท่ีองคการไดจัดใหแกพนักงานในองคการปฏิบัติงาน ท่ีมีความสอดคลองกันกับ
ความตองการสวนบุคคลของพนักงานแตละคน เม่ือไดมีการเปรียบเทียบกับพนักงานคนอ่ืนๆ ท้ัง
ภายในและภายนอกองคการ ทําใหพนักงานมีความสุข มีความเปนอยูท่ีดีข้ึน ท้ังในชีวิตการทํางานและ
ชีวิตสวนตัว สําหรับองคการแลว ภาวะสมดุลดังกลาว ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงาน การมีสวน
รวมในงาน การมีความผูกพันตอองคการ การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ มุงหมายเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผลผลิตหรือบริการขององคการ

จากท่ีกลาวนั้นสรุปไดวา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ภาวะสมดุลในชีวิตท่ีทํา
ใหเกิดความสุข และการมีสุขภาพท่ีดี ท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากรขององคการ อันเปนผลมาจากการไดรับ
การตอบสนองในมิติตางๆ จากองคการตามความคาดหวังและความตองการท้ังทางรางกายและจิตใจ
สงผลใหบุคลากรมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน อันทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ

1.2 องคประกอบที่ช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน

วอลตัน (Walton 1973, pp. 12-16; ดุสิตา เครือคําปว, 2551 น. 14) ไดทําการศึกษา
เรื่องคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคล เก่ียวกับคุณภาพชีวิต แนวทาง
ความเปนมนุษย (Humanistic) ศึกษาสภาพแวดลอมตัวบุคคล และสังคมท่ีมีผลตอตัวบุคคล ความพึง
พอใจของบุคคลในการทํางานโดย วอลตันไดชี้ใหเห็นถึงปจจัยท่ีมีผลตอการสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน
นั้น วาประกอบไดดวยเงื่อนไขตางๆ อยู 8 ประการดังนี้

1. คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation)
หมายถึง คาตอบแทนและผลประโยชนท่ีไดรับจากการปฏิบัติงาน มีการจัดสวัสดิการท่ีพักอาศัย และ
สวัสดิการดานอ่ืนๆ เพียงพอในการดํารงชีวิต และยุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับลักษณะงานอ่ืน

2. สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัย และสงเสริมสุขภาพ (Safe and healthy
working condition) หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน อุปกรณ
เครื่องมือเครื่องใชตองมีความเหมาะสม และเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน ควรจะกําหนดมาตรฐาน
เก่ียวกับสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเก่ียวกับเรื่องของเสียงกลิ่น การบกวนทาง
สายตา
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3. การพัฒนาศักยภาพบุคคล (Development of human capacities) หมายถึง
โอกาสท่ีจะไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน พัฒนาทักษะ และความรูของตนเอง ซึ่งจะสงผล
ใหเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา และมีความรูสึกทาทายจากการทํางานของตนเอง รวมท้ังเปดโอกาส
ใหเสนอความคิดริเริ่มสรางสรรคตอหนวยงาน รวมท้ังใหบุคคลมีอิสระในการปฏิบัติหนาท่ีสามารถ
ควบคุมงานดวยตัวเองไดใชทักษะความรูความสามารถ

4. ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (Growth and security) หมายถึง การไดรับ
โอกาสในการเลื่อนข้ันหรือตําแหนงหนาท่ีใหสูงข้ึน ไดรับมอบหมายใหไดรับผิดชอบงานมากข้ึน ไดรับการ
เตรียมความรูและทักษะเพ่ือหนาท่ีท่ีสูงข้ึน มีโอกาสประสบความสําเร็จในงานตามมุงหวัง

5. การบูรณาการทางสังคม (Social integration) หมายถึง การทํางานรวมกันเปน
กลุมในองคการท่ีบุคคลไดรับมอบหมาย โดยพิจารณาความสามารถ ไมมีการแบงชั้นวรรณะในองคการ

6. ธรรมนูญในองคการ (Constitutionalist) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม ไดรับการเคารพในสิทธิและความเปนปจเจกบุคคล
ผูบังคับบัญชายอมรับฟงขอคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศองคการมีความเสมอภาค

7. ความสมดุลระหวางชีวิตกับงาน (Total life space) หมายถึง ความสมดุลในชวง
ของชีวิตระหวางชวงปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาท่ีไดคลายความเครียดจาก
ภาระหนาท่ีรับผิดชอบ การแบงเวลามีสัดสวนเหมาะสมระหวางการใชเวลาสําหรับกิจกรรมของตนเอง
คราบครัวและสังคม

8. ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม (Social relevance) หมายถึง ความรูสึกวา
งานและองคการท่ีปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบตอสังคม ความภูมิใจในงานและองคการของตน ความมี
ชื่อเสียง และไดรับการยอมรับจากสังคม การใหความรวมมือกับชุมชน ตลอดจนหนวยงาน อ่ืนๆ ในการ
กระทํากิจกรรมเพ่ือสาธารณะประโยชนตางๆ

ฮิวสและคัมมิงส (Huse and Cummings, 1985,pp.199-200) ผูศึกษาเก่ียวกับการ
พัฒนาองคการและการเปลี่ยนแปลง แบงองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานคลายกับ ริชารด อี วอล
ตัน (Richard E. Wolton, 1973) และคัมม่ิงสและวอรเลย (Cumming and Worley, 1997) โดยมี
แนวคิดเรื่ององคประกอบท่ี 1-7 เหมือนกัน แตเปลี่ยนแปลงองคประกอบท่ี 8 ของคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน จากลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคมเปนความภาคภูมิใจในองคการ (Organization Pride)
โดยใหความหมายวา เปนความรูสึกของพนักงานท่ีมีความภาคภูมิใจวาไดปฏิบัติงานในองคการท่ีมี
ชื่อเสียงและรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม

องคการแรงงานระหวางประเทศ (Delamotte and shin-ichi, 1984, pp.11-32; ดุสิ
ตา เครือคําปว, 2551 น. 17) ไดทําการศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทํางานของแรงงาน และเสนอมิติของ
คุณภาพชีวิตการทํางานออกเปน 5 มิติ คือ

มิติท่ี 1 การไดรับความคุมครองเก่ียวกับสภาพการจาง (Traditional Goals) พิจารณา
จากเกณฑตอไปนี้
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- ความปลอดภัย ในการทํางานและสุขภาพอนามัย (Occupational safety and
health) หมายถึง การท่ีองคการจัดสภาพการทํางานและสภาพสิ่งแวดลอมในการทํางานใหถูก
สุขลักษณะ มีความปลอดภัย ลดโอกาสในการเกิดอุบัติเหตุ และการเจ็บปวย ดวยโรคอันเนื่องมาจากการ
ทํางาน

- ชั่วโมงการทํางาน (Working Time) หมายถึง การท่ีองคการจัดใหพนักงานมี
ชั่วโมงการทํางานท่ีเหมาะสมและมีชวงเวลาพักผอนท่ีเพียงพอ ซึ่งทําไดโดยการจัดเวลาทํางานแบบ
ยืดหยุน การทํางานบางเวลา (Part-time work) หรือการเพ่ิมวันหยุด

- ความม่ันคงในการทํางาน (Job security) โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือปองกันการเลิก
จางอันเนื่องมาจากเหตุผลทางเศรษฐกิจ หรือในกรณีท่ีตองเลิกจางพนักงานเปนจํานวนมากองคการตอง
กําหนดใหมีการวางแผนรวมกันระหวางผูแทนนายจางและลูกจางเพ่ือกําหนดเกณฑการเลิกจาง ท่ี
เหมาะสมและเปนธรรมแกพนักงานทุกคน

มิติท่ี 2 การไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมในการทํางาน (Fair treatment at work)
หมายถึง สิทธิตามกฎหมายท่ีเก่ียวกับท่ีหนักงานพึงไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมจากองคการ ไมเลือก
ปฏิบัติตอพนักงานคนใดคนหนึ่ง ท้ังในเรื่องของกระบวนการทํางาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน วินัย
และการลงโทษ การเปลี่ยนตําแหนงงาน หรือ การเลิกจางอยางไมเปนธรรมโดยพิจารณาจากเกณฑ
ตอไปนี้

- การไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม ในฐานะท่ีเปนปจเจกบุคคล ไดแก การ
คุมครองไมใหพนักงานคนใดคนหนึ่งถูกปฏิบัติอยางไมเปนธรรม เชน การท่ีองคการโยกยายพนักงานไป
ทํางานท่ีอ่ืน การเปลี่ยนหนาท่ีรับผิดชอบ หรือการเปลี่ยนแปลงสภาพการจางท่ีผิดไปจากสัญญาจางหรือ
ตกลงไว โดยท่ีพนักงานหรือครอบครัวของพนักงานไมยินยอม ดังนั้น องคการตองมีการกําหนด
กระบวนการหรือข้ันตอนในการพิจารณาขอรองทุกข ของพนักงานอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหพนักงาน
ไดรับความเปนธรรมในสวนท่ีเก่ียวกับวินัยและการลงโทษ รวมถึงการคุมครองสภาพการจางตาม
กฎหมายท่ีพนักงานพึงไดรับอีกดวย

- การปฏิบัติตอกลุมอยางเปนธรรม ไดแก การท่ีองคการไมเลือกปฏิบัติตอพนักงาน
กลุมใดกลุมหนึ่ง เพ่ือกอใหเกิดความเทาเทียมกันในการปฏิบัติท่ีเก่ียวของกับการจางงานองคการ จะตอง
ไมคํานึงถึงการแบงชนชั้นอันเนื่องมาจากความแตกตางดานเชื้อชาติ สีผิว เพศ ศาสนา ความคิดเห็น
ทางการเมือง สัญชาติ หรือสถานภาพทางสังคม เปนตน

มิติท่ี 3 การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ (Influence on decision) หมายถึง การสงเสริม
ใหพนักงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจเรื่องตางๆ ในองคการ หรือการมีสวนรวมในการแสดงความ
คิดเห็น เพ่ือใหพนักงานรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ เกิดความภาคภูมิใจ การเปดโอกาสให
พนักงานมีโอกาสไดแสดงออก มีบทบาทในการตัดแสดงออก มีบทบาทในการตัดสินใจเลือกวิธีการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งจะทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนเจาของ เกิดความรูสึกผูกพัน และรับผิดชอบตองานและ
องคการ สิ่งเหลานี้จะมีผลตอบรรยากาศของแรงงานสัมพันธท่ีดีในองคการ
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มิติท่ี 4 การไดทํางานท่ีทาทายความสามารถ (Challenge of content) หมายถึงการท่ี
องคการใหความสําคัญตอการจัดระบบงานและเนื้องาน ทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานองคการ
สามารถทําไดโดยการหมุนเวียนงาน การมอบหมายใหรับผิดชอบในแนวนอน เชน การเพ่ิมความ
รับผิดชอบและปริมาณงานใหมากข้ึน และการขยายความรับผิดชอบในแนวดิ่ง เชน การเพ่ิมเนื้อหาของ
งาน พนักงานจะตองใชความสามารถและทักษะอ่ืนนอกเหนือจากทักษะท่ีใชอยูเดิม เพ่ือใหสามารถ
ทํางานประสบความสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย ซึ่งเปนการปรับปรุงระบบงานไมใหมีความนาเบื่อหนาย

มิติท่ี5 ความสมดุลระหวางงานและชีวิต (Work and life Cycle) หมายถึง การท่ี
องคการใหความสําคัญในเรื่องของงานกับชวงอายุของพนักงาน สรางความสัมพันธระหวางงานกับชวง
ชีวิตของพนักงานใหมีความเหมาะสม การกําหนดเวลาพักในการทํางาน รวมถึงการแสดงความ
รับผิดชอบชีวิตของพนักงาน และชุมชนท่ีองคการตั้งอยู ไดแก การทําใหชีวิตงานและการพักผอนของ
พนักงานสมดุลและเหมาะสมกับชวงชีวิตในแตละชวงอายุ การรักษาสภาพแวดลอมการจํากัดของเสีย
จากกระบวนการผลิต เปนตน แบงการพิจารณาออกเปนประเด็นตางๆ ดังนี้

- ความรับผิดชอบตอสังคมขององคการ ไดแก การท่ีองคการใหความสําคัญตอการ
แสดงความรับผิดชอบตอสังคม โดยการรักษาสภาพแวดลอมบริเวณสถานประกอบการใหถูกสุขลักษณะ

- งานกับชีวิตครอบครัวและการพักผอน หมายถึง การใหความสําคัญการสราง
ความสัมพันธระหวางการทํางานและชีวิตครอบครัว และการสงเสริมใหพนักงานทํากิจกรรมยามวางท่ี
กอใหเกิดความคิดสรางสรรคเพ่ือการพัฒนาตนเอง

- งานสถานภาพทางสังคมและชนชั้นทางสังคม ไดแก การกําหนดนโยบายท่ีไม
คํานึงถึงความแตกตางของชนชั้น การลดความแตกตางระหวางชนชั้น สถานภาพทางสังคมจะแสดงในรูป
ของสัญลักษณตางๆ ในสถานท่ีทํางาน จะแสดงใหเห็นถึงการใหความสําคัญตอชนชั้นท่ีแตกตางกัน เชน
หองทํางานของผูบริหารจะมีหองสวนตัวและหรูหรา ในขณะท่ีหองพนักงานระดับรองๆ ลงมาจะไมมีหอง
ทํางานสวนตัวและความสะดวกสบายลดหลั่นกันลงมา เปนตน

- ความกาวหนาในหนาท่ี กลาวคือ หลักเกณฑการพิจารณาข้ันเงินเดือนท่ีมี
มาตรฐาน โดยใชระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองคการหรือภาระหนาท่ีความรับผิดชอบในระดับบริหาร
เปนเกณฑสําคัญ รวมถึงการเปดโอกาสใหลูกจางสามารถปรับงานใหเขากับความตองการเฉพาะของ
ลูกจางในแตละชวงชีวิต ท้ังนี้ยังกลาวถึงการเปดโอกาสในการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาพนักงานดวย

เดวิส และนิวสตอรม (Davis and Newstorm, 1997, p. 293-394) กลาววา
องคประกอบในการวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบดวย

1. การติดตอสื่อสารท่ีดี
2. ระบบผลตอบแทนท่ีเปนธรรม
3. ความม่ันคงในงานและความพึงพอใจในการพัฒนาอาชีพ
4. การมีสวนรวมตัดสินใจในงาน
5. การมีหนาท่ีรับผิดชอบในการทํางานมากข้ึน
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6. การพัฒนาทักษะในการทํางาน
7. การหาวิธีลดความเครียดในการทํางาน
8. สัมพันธภาพท่ีดีระหวางบุคคลในท่ีทํางาน
เบอรนาดีนและรัสเซล (Bernardin and Russel, 1998, p. 338 อางจาก เทพรัชต

สกุลมีฤทธิ์, 2551, น. 16-17) ไดเสนอวาคุณภาพชีวิตการทํางานประกอบดวยลักษณะตางๆ 12 ดาน
ดังนี้

1. สภาพการทํางาน (ความปลอดภัย สุขภาพ สิ่งแวดลอมทางกายภาพ)
2. การจายคาจาง สวัสดิการ และผลตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีมีความเสมอภาค
3. การจางงานท่ีม่ันคง
4. การปฏิสัมพันธทางสังคม
5. ความเชื่อม่ันในตนเอง
6. ประชาธิปไตย
7. ความพึงพอใจของพนักงาน
8. รายไดท่ีเพียงพอ
9. การมีสวนรวมของพนักงาน
10. การฝกอบรมใหพนักงานทุกระดับ
11. การใหสหภาพมีสวนรวมในเรื่องความเก่ียวของ
เ ม่ือพิจารณาองคประกอบชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางานขางตน จะเห็นวา มี

หลากหลายแนวคิดท่ีใชเปนเกณฑในการวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดยึดถือ
เอาแนวคิดของคัมม่ิงและวอรเลยมาใชในการวิจัย ดวยเหตุผลท่ีวาแนวคิดดังกลาวมีความครอบคลุมใน
มิติตางๆ มีการสื่อความหมายท่ีดี และชัดเจน ครอบคลุมความหมายท่ีกวางกวา ซึ่งจะสามารถวัด
คุณภาพชีวิตการทํางานของประชากรท่ีศึกษาไดเหมาะสมท่ีสุด จึงเลือกใชองคประกอบคุณภาพชีวิต
การทํางาน 8 องคประกอบตามแนวคิดของคัมม่ิงและวอรเลย มาใชในการศึกษาคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของกองทัพภาคท่ี 1

4. แนวคิดที่เกี่ยวของกับการรับรู

Schiffman and Kanuk (1991, อางถึงในวรวิทย พัฒนาอิทธิกุล, 2545) ให
ความหมายวา การรับรู หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลแตละคนมีการเลือก การประมวล การตีความ
เก่ียวกับตัวกระตุนออกมาใหความหมายและไดภาพของโลกท่ีมีเนื้อหา นอกจากนี้ การรับรูยังสามารถ
อธิบายไดอยางงายๆ คือ หมายถึง “กระบวนการการตีความท่ีผานประสาทสัมผัสใดๆ โดยตรง” ซึ่ง
จากความหมายนี้คําท่ีจะสื่อความหมายเดียวกับการรับรู การสัมผัสรู อันเปนการรูท่ีเกิดจากการรับ
ความรูสึกเขามาทางประสาทสัมผัส เกิดเปนความเขาใจหรือความรูสึกภายในของบุคคลกลาวอีกอยาง
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คือ การรับรู หมายถึง “การตีความหมายใจจิตใจของบุคคลท่ีจะทําใหเกิดการไดรูไดเขาใจ” ดังนั้นการ
รับรูทุกครั้งท่ีเกิดข้ึนจะตองมีบุคคลเขามาเก่ียวของเสมอ เพ่ือทําการตีความบางสิ่งบางอยาง หรือ
เหตุการณ หรือความสัมพันธในฐานะเปนสิ่งท่ีสัมผัสรูอะไรก็ตามท่ีเก่ียวของในฐานะเปนสิ่งท่ีสัมผัสรู
โดยการผานประสาทสัมผัส มนุษยทุกคนรูทุกสิ่งในโลกโดยผานเขามาทางประสาทสัมผัส นั้นแสดงวา
บุคคลไดบอกถึงบางสิ่งบางอยางท่ีบุคคลไดสัมผัสรูมาจากประสบการณท่ีผานเขามาทางการสัมผัส ซึ่ง
ก็คือ การรับรูนั่นเอง

กิตติเชษฐ ธนาพรชัยพงษ (2548) ใหความหมายวา การรับรู หมายถึง กระบวนการ
แปลความหมายจากสิ่งเราท่ีบุคคลพบเห็นหรือมีความสัมพันธเก่ียวของดวยสิ่งแวดลอมหนึ่งๆ โดย
อาศัยประสบการณและการเรียนรูของบุคคลนั้นๆ การรับรูเปนสิ่งท่ีบุคคลเรียนรูได และยังข้ึนอยูกับ
สถานการณความตองการและหนาท่ีความรับผิดชอบ

สายพิณ จินดาวรรณและคณะ (2546) ใหความหมายวา การรับรู คือ กระบวนการท่ี
บุคคลไดรับขาวสารขอมูลจากสิ่งท่ีแวดลอมรอบตัว และมีการวิเคราะหตีความขาวสารขอมูลนั้นจนเกิด
ความเขาใจในขาวสารขอมูลนั้น อยางใดอยางหนึ่ง

รัชนีวรรณ สุวรรณพงษ (2545, หนา 20) กลาววา การรับรู หมายถึง การท่ีบุคคลได
เห็นไดยิน และไดรับความรูสึกจากสถานการณท่ีเกิดข้ึน การรับรูตอเหตุการณหรือวัตถุใดๆ ในโลกตอง
อาศัยประสาทสัมผัสท้ังหา ถึงแมวาคนจะมีประสาทสัมผัสเหมือนกันแตอาจจะรับรูสิ่งกระตุนจาก
ภายนอกแตกตางกัน และกระบวนการจะถูกกระทบโดยตัวแปร 3 ตัว คือ วัตถุหรือเหตุการณท่ีรับรู
สภาพแวดลอมท่ีการรับรูเกิดข้ึน และบุคคลท่ีทําการรับรู

จรรยา สุวรรณทัต (2547, หนา 141) ไดสรุปความหมาย และคุณลักษณะตางๆ ไว
วาการรับรู หมายถึง กระบวนการทางดานความคิดและจิตใจของคนท่ีสมองจะตองแปลความหมาย
จากสิ่งเราท่ีมาสัมผัสกับบุคคลแลวแสดงออกมาอยางมีจุดมุงหมาย โดยมีแรงผลักดันจากการอาศัย
ความรูเดิมและประสบการณ การรับรูเปนองคประกอบทางจิตวิทยาท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรม และการ
ท่ีบุคคลจะเขาใจสิ่งหนึ่ง ซึ่งอาจจะมีเหตุผลหรือไมมีเหตุผลหรืออาจจะเปนไปในทางลบหรือทางบวกก็
ได จะทําใหบุคคลมีแนวโนมท่ีจะปฏิบัติตามแนวคิดหรือการรับรูนั้นๆ

สรุปการรับรูจะเกิดข้ึนไดจะตองมีสิ่งเรา ไดแก วัตถุ เหตุการณ หรือสภาพแวดลอม
ท่ีมากระทบกับอวัยวะสัมผัส (Sensory Organ) กระแสประสาทจะสงความรูสึกไปยังสมอง และสมอง
จะแปลความหมายหรือตีความนําไปสูการับรู (วัจรี  นพเกตุ, 2544, หนา 157-158) กระบวนการท่ี
ผานการตคีวามจากการจัดระเบียบขอมูลตางๆ หรือการรับรู คือ กระบวนการจัดรวบรวมและตีความ
ขอมูลตางๆ ท่ีไดมาจากการรูสึกหรืออาจกลาวอยางงายท่ีสุดวาการรับรู คือ การตีความของขอมูลจาก
การรูสึกหรือจากสิ่งเราตางๆ ท่ีไดสัมผัสเพ่ือสรางประสบการณท่ีมีความสําคัญสําหรับผูรับรู การรับรู
เปนสิ่งท่ีทําใหปจเจกบุคคลมีความแตกตางกัน ไมมีบุคคลใดท่ีจะมีการรับรูเหมือนกับบุคคลอ่ืนเลย
ทีเดียว เพราะเม่ือบุคคลไดรับสิ่งเราหรือสิ่งท่ีรับรูก็จะประมวลสิ่งท่ีไดรับรูนั้น ข้ึนมาเปนประสบการณ
ท่ีมีความหมายเฉพาะตัว
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4.1 กระบวนการของการรับรู

วิภาพร มาพบสุข (2540, หนา 244) ไดกลาวไววา การรับรูจะเกิดข้ึนไดนั้น ตอง
เปนไปตามข้ันตอนของกระบวนการดังนี้

ข้ันท่ี 1 สิ่งเรา (Stimulus) มากระทบอวัยวะสัมผัสของอินทรีย
ข้ันท่ี 2 กระแสประสาทสัมผัสวิ่งไปยังระบบประสาทสวนกลาง ซึ่งมีศูนยอยูท่ีสมอง

เพ่ือสั่งการ ตรงนี้เกิดการรับรู (Perception)
ข้ันท่ี 3 สมองแปลความหมายออกมาเปนความรูความเขาใจโดยอาศัย ความรูเดิม

และประสบการณเดิม ความจํา เจตคติ ความตองการ ปทัสถาน บุคลิกภาพ เชาวนปญญา ทําใหเกิด
การตอบสนองอยางใดอยางหนึ่ง การรับรู (Perception)

สอดคลองกับสายพิณ จินดาวรรณและคณะ (2546) ลักษณะท่ีจะรับรู (Selective
Perception) ซึ่งสิ่งใดก็ตามเม่ือมีสวนเก่ียวของกับสภาพรางกายและจิตใจมนุษยก็มีโอกาสท่ีจะรับรู
กอนสภาพการณอยางอ่ืนตามสภาพแวดลอมท่ีการรับรู เกิดข้ึนและบุคคลท่ีทําการรับรู โดยมี
รายละเอียดกระบวนการรับรูดังนี้

ภาพท่ี 2.1 แสดงกระบวนการรับรู
ท่ีมา: สายพิณ จินดาวรรณและคณะ, 2546, 10

4.2 ปยจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูของบุคคล

การรับรูของบุคคลจะเปนอยางไรนั้นยอมข้ึนอยูกับประสบการณท่ีผานมา ความ
สนใจ อายุ อาชีพและความเก่ียวของของสิ่งเรากับบุคคลนั้นเปนสําคัญ หรืออาจกลาวไดวาการรับรู
ของบุคคลนั้นข้ึนอยูกับภูมิหลังทางสังคมของบุคคลนั้นเอง ปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูของ
บุคคลไว 2 ประการ คือ (วัจรี  นพเกตุ, 2540, หนา 159-161)

1. บทบาทของปจจัยภายใน  ไดแก คุณสมบัติภายในของผูรับรู เชน ความตองการ
หรือแรงขับ คุณคา ความสนใจและประสบการณเดิม

2. บทบาทของปจจัยภายนอก ไดแก ความยึดม่ัน ความเชื่อถือบอกเลา คําแนะนํา
คําสอนท่ีไดรับตอๆ กันมา ตลอดจน สื่อตางๆ เชน โทรทัศน วิทยุ สื่อสิ่งพิมพ เปนตน

สิงเร้า
การรับรู้ด้วย
ประสาทสมัผสั สมองตีความ การตอบสนอง
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นอกจากนี้การรับรูปรากฏการณแตละเรือ่งนั้น มีปจจัยหลายประการเขามาเก่ียวของ
แตละปจจัยก็จะมีผลตอการรับรูแตกตางกันออกไป ทําใหการรับรูของคนบางคนดี การรับรูของคน
บางคนไมดีหรือการรับรูในแตละคนแตกตางกันไปจากปรากฏการณเดียวกัน ท้ังนี้เพราะบุคคลมีความ
แตกตางกัน ไมวาจะเปนภูมิหลัง ประสบการณ ลักษณะประจําตัวของแตละบุคคล รวมไปถึงการ
เปลี่ยนแปลงของสิ่งตางๆ ท่ีเปนสิ่งเรา และระยะเวลาท่ีเปลี่ยนไป จะสงผลตอการรับรูของคน ซึ่ง
สามารถแบงไดเปน 2 องคประกอบใหญๆ คือ สิ่งเราหรือเหตุการณ และบุคคลหรือผูรับรู

1. สิ่งเรา (Stimulus) สิ่งเราแตละอยางมีคุณสมบัติไมเหมือนกัน บางอยางสามารถ
กระทบความรูสึกของผูรับรูไดอยางเร็ว บางอยางก็ทําใหผูรับรูมองผานไปโดยไมสามารถจําได ท่ีเปน
เชนนั้นเพราะความดึงดูดของสิ่งเราไมเหมือนกัน โดยท่ัวไปสิ่งเราท่ีสามารถดึงดูดความสนใจของคนมัก
มีลักษณะดังนี้

1.1 ความเขมของสิ่งเรา (Intensity) เปนระดับความหนักเบาหรือความเขมจาง
ของสิ่งเรา อาจเปนแสง สี เสียง การดําเนินงานตางๆ ท้ังงานท่ัวไป และงานสวนตัว การใชแสงท่ีจา สี
ท่ีเขมฉูดฉาด และเสียงท่ีดัง เปนสวนหนึ่งท่ีชวยใหบุคคลมีความใสใจในสิ่งนั้นมากข้ึน

1.2 ความเดนหรือการตัดกัน (Prominency or Contrast) การทําสิ่งหนึ่งสิง่ใด
ใหเดน หรือผิดแผกไปจากเดิม จะทําใหเกิดความใสใจในสิ่งนั้นมากข้ึน เชน คนสูงในหมูคนเตี้ย ดอก
กุหลาบสีแดงในกลุมดอกกุหลาบสีเหลือง

1.3 ขนาดของสิ่งเรา (Size) ขนาดของสิ่งเราท่ีผิดปกติไป เชน ใหญมาก หรือเล็ก
มากจะดึงดูดใหคนเราเกิดการรับรูไดดีกวา

1.4 การเคลื่อนไหว (Motion) สิ่งเราท่ีมีการเคลื่อนไหวจะถูกรับรูไดมากกวาสิ่ง
เราท่ีอยูนิ่ง เชน ภาพเคลื่อนไหวยอมดึงดูดใหคนสนใจมากกวาภาพนิ่ง

1.5 ความถ่ีหรือความบอย (Frequency) สิ่งเราท่ีปรากฏใหเห็นบอยๆ จะทําให
คนรับรูไดมากกวาสิ่งเราท่ีปรากฏใหเห็นนานๆ ครั้ง

1.6 ความแปลกใหมและความคุนเคย (Novelty and Familiarity) สิ่งใหมอยูใน
สภาพแวดลอมเดิมหรือสิ่งท่ีคุนเคยอยูในสภาพแวดลอมใหมจะเรียกรองความสนใจของบุคคล

1.7 สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical Environment) สภาพท่ีตั้งของสิ่ง
เรา ไดแก ความใกลหรือไกลจากตัวเรา ความลึก ความสูงและจํานวนสิ่งเราท่ีอยูรอบตัวเรา เรามักจะ
รับรูสิ่งท่ีใกลตัวเราวามีขนาดใหญกวาหรือเห็นความสําคัญมากกวาสิ่งท่ีอยูไกล

2. บุคคลหรือผูรับรู (Perceiver) ถือเปนองคประกอบท่ีมีผลตอการรับรูของบุคคล
มากเพราะในกระบวนการรับรู จะมีการตีความสิ่งท่ีเรารับรูมา ซึ่งการตีความนี้แตละคนก็อาจตีความ
แตกตางกันออกไป ทําใหมีการแสดงพฤติกรรมออกมาไมเหมือนกัน ท้ังนี้ ข้ึนอยูกับปจจัยตางๆ
ดังตอไปนี้

2.1 ขีดจํากัดทางกายภาพและความสมบูรณของรางกาย (Physical Limit and
Physical Perfection) ความสามารถในการรับรูของบุคคลมีความแตกตางกัน สวนหนึ่งมาจากสาเหตุ
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ทางดานรางกายของผูรับรูเอง เชน ตา หู จมูก ลิ้น และความสามารถของสมองและประสาทสัมผัสใน
การรับรูสิ่งเรา จัดหมวดหมูและตอบสนองตอสิ่งเรา

2.2 แรงจูงใจหรือความตองการ (Motivation or Need) ความตองการมักเปนตัว
กําหนดใหบุคคลใหความหมายหรือตีความของสิ่งของหรือสถานการณท่ีรับรู ใหตรงกับความตองการ
ของตน หรือกลาวไดวา คนเรารับรูสิ่งแวดลอมรอบตัว คลอยไปตามความตองการ หรือสิ่งท่ีเขา
ปรารถนา

2.3 ความคาดหวัง (Expectation) เปนความคาดหมายของบุคคลท่ีจะบรรลุใน
สิ่งท่ีปรารถนาหรือความตองการ หากความคาดหวังไมไดรับการตอบสนองเทาท่ีควร จะทําใหบุคคล
เกิดความผิดหวังคับของใจ กอใหเกิดความเครียด และทําใหการแปลความหมาย หรือรับรูสิ่งตางๆ
ท่ีมาสัมผัสเบี่ยงเบนได

2.4 บุคลิกภาพ (Personality) บุคลิกภาพของแตละบุคคล ยอมมีการรับรูสิ่ง
ตางๆ แตกตางกัน ซึ่งปจจัยดานบุคลิกภาพนั้นนับเปนปจจัยท่ีสําคัญประการหนึ่ง ลักษณะบุคคลท่ีไม
เหมือนกัน เชน บุคคลท่ีชอบสังคมกับบุคคลท่ีชอบเก็บตัว ยอมรับรูตรงขามกันเสมอ หรือบุคคลท่ีมอง
สิ่งตางๆ ในสภาพท่ียืดหยุน จะรับรูสิ่งตางๆ แตกตางจากบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบเอาจริงเอาจัง เปน
ตน

2.5 ประสบการณในอดีตและการเรียนรู (Experience and Learning) เรื่องราว
หรือความรูเก่ียวกับสิ่งตางๆ ท่ีบุคคลจะมีอยูมาก หรือนอย หรือเปนเรื่องเก่ียวกับสิ่งใด ข้ึนอยูกับ
ประสบการณของแตละบุคคล ประสบการณในอดีตเปนเหมือนเครื่องมืออีกอยางหนึ่งท่ีจะทําใหการ
ตีความจากการรูสึกแจมชัดข้ึน การรับรูของบุคคลก็จะสอดคลองกับสิ่งเรามากข้ึน การรับรูของบุคคล
ไมไดเกิดข้ึนดวยความวางเปลา แตจะมีองคประกอบหลายประการท่ีทําใหเกิดการรับรูโดยเฉพาะ
ประสบการณในอดีตท่ีบุคคลสะสมมาตั้งแตเกิด อันเปนสิ่งท่ีบุคคลจะนํามาคาดคะเน หรือเตรียมการ
เพ่ือการรับรู ยอมจะทําใหการรับรูท่ีไดมีความหมายตอการดํารงชีวิตของบุคคลมากยิ่งข้ึน

2.6 คานิยม (Value) คานิยมของบุคคลมักมีบทบาทรวมในการรับรู กลาวคือเปน
ขอบเขตของการรับรูของบุคคล ตอความสัมพันธของสิ่งแวดลอมท่ีปรากฏ ซึ่งอาจกระทบตอการ
ตีความหมายของบุคคล ตามคานิยมและความเชื่อของบุคคลนั้นๆ

2.7 ความคุนเคยกับสิ่งเรา (Familiarity) สิ่งเราท่ีเราเห็นบอยๆ จะทําใหเราระลึก
ถึงและรับรูสิ่งนั้นไดเร็วกวาสิ่งเราท่ีนานๆ ครั้งจะพบท่ีหนึ่ง

2.8 ความสอดคลองกับสภาวะภายในของผูรับรูในชวงนั้น (Internal Condition)
สิ่งเราท่ีสอดคลองกับชวงอารมณ ความรูสึก ความสนใจ ความคาดหวัง และทัศนคติของเราใน
ขณะนั้น เราจะรับรูไดเร็วกวาสิ่งเราอ่ืนๆ ท่ีไมสอดคลองกับสภาวะภายใน

สรุปนอกจากปจจัยสําคัญดังกลาวแลว ยังมีปจจัยอ่ืนๆ ท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูอีก
ไดแก สมรรถภาพของอวัยวะรับสัมผัส ความสามารถของสมอง และประสาทสัมผัสท่ีจะรับ เลือกจัด
หมวดหมูและตอบสนอง รวมท้ังลักษณะขนาดและชนิดของสิ่งเรา ดังเชนบุคคลจะรับรูสิ่งเราไดดีและ
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รวดเร็ว ถาสิ่งเรานั้นมีความเขมมาก ขนาดของสิ่งเรานั้นใหญมากและสะดุดตา โดยเฉพาะสิ่งเราใหมท่ี
เราไมคุนเคยบุคคลจะใสใจและเกิดการรับรู หากพบวามีความแตกตางของสิ่งเราเกิดข้ึน และสิ่งเรานั้น
เกิดข้ึนซ้ําและมีการเคลื่อนใหว บุคคลจะรับรูตอสิ่งเรานั้นไดดีและรวดเร็ว จากแนวคิดดังกลาวจะเห็น
ไดวาการรับรูของมนุษยไมสามารถจะเกิดข้ึนได ถามีเพียงการรับสัมผัสจากปจจัยท้ังสิ่งเราและปจจัย
อันเนื่องมาจากบุคคลเทานั้น แตการรับรูจะเกิดไดก็ตองอาศัยการเรียนรูและประสบการณ หรืออาศัย
ความรูเดิมและประสบการณเดิมเปนเครื่องชวยในการแปลความหมายปจจัยนั้นๆ ออกเปนการรับรู
ซึ่งการเรียนรู ความรูและประสบการณเหลานี้ก็จะเก่ียวของกับลักษณะและคุณสมบัติของบุคลากร
ไดแก เพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา และกลุมวิชาชีพ ซึ่งการรับรูในแนวคิด
การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีก็เหมือนกัน บุคลากรมีการรับรูท่ีแตกตางกันโดยข้ึนอยูกับสิ่งเรา และ
คุณสมบัติสวนบุคคลของผูรับสาร

5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ
ดานการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี

ถวิลวดี บุรีกุล และคณะ (2547)  ศึกษาเรื่อง จับชีพจรประเทศไทย : ตัววัดประชาธิปไตย
และธรรมาภิบาล  โดยมีจุดมุงหวังเพ่ือวัดระดับธรรมาภิบาลในภาพกวาง และพัฒนาตัวชี้วัดเพ่ือวัด
ระดับธรรมาภิบาลจํานวน 13 ตัว ผลการศึกษา พบวา กระบวนการเปนประชาธิปไตยและธรรมา
ภิบาลในการบริหารประเทศ กําลังเขาสูกระแสโลกาภิวัตน และกําลังเปลี่ยนผานไปสูการมีกระบวน
ทัศนใหมในการบริหารราชการแผนดินท่ีใหความสําคัญกับประชาชนโดยมีประชาชนเปนศูนยกลาง จึง
เสนอแนวทางจากการศึกษาครั้งนี้  โดยในดานนโยบาย (1) ประเทศไทยตองกําหนดนโยบายเพ่ือ
สรางธรรมาภิบาลอยางจริงจังเพ่ือใหเจาหนาท่ีของรัฐและเอกชนมีความรู ความเขาใจในธรรมาภิบาล
(2) ตองมีการปฏิรูปการศึกษาและกระบวนการนิติบัญญัติอยางจริงจัง (3) รัฐบาลตองสงเสริม
เทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสาร เพ่ือใหมีการจัดเก็บขอมูลอยางเปนระบบ ในดานการบริหาร
จัดการ (1) รัฐบาลตองเรงนํากฎหมายและนโยบายไปปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ (2) จัดอบรมในเรื่อง
ของธรรมาภิบาลท้ังในและนอกระบบ ใหแกประชาชน ขาราชการ และเจาหนาท่ีของรัฐในทุกระดับ
(3) รัฐตองสนับสนุนใหทุกภาคสวนจัดทําฐานขอมูลในทุกภาคสวน รวมถึงสวนเสริมศักยภาพของ
หนวยงานตางๆ ใหสามารถดําเนินการตามนโยบายไดอยางมีประสิทธิภาพ (4) รัฐตองสงเสริมการ
ศึกษาวิจัยใหนําผลการวิจัยไปปรับปรุงการทํางานใหเกิดผลดีในการทํางานดานธรรมาภิบาล

รหัส แสงผอง (2547) ศึกษาเรื่องกระบวนการพัฒนาทองถ่ินตามหลักธรรมาภิบาลของ
กรรมการบริหารและสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดจันทบุรี โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ
ศึกษากระบวนการพัฒนาทองถ่ินตามหลักธรรมาภิบาล และเปรียบเทียบ เพศ อายุ สถานภาพสมรส
ระดับการศึกษา อายุ และรายได ผลการศึกษาพบวากรรมการบริหารและสมาชิกสภาองคการบริหาร
สวนตําบลในจังหวัดจันทบุรี มีกระบวนการบริหารการพัฒนาทองถ่ินตามหลักธรรมาภิบาลในระดับ
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มาก โดยมีกระบวนการพัฒนาทอง ถ่ินตามหลักคุณธรรมมีค า เฉลี่ ยสู งสุด  รองลงมาคือ
กระบวนการพัฒนาทองถ่ินตามหลักความคุมคา สําหรับคาท่ีมีคะแนนต่ําสุดคือ กระบวนการพัฒนา
ทองถ่ินตามหลักความรับผิดชอบ และกรรมการบริหารและสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลใน
จังหวัดจันทบุรีท่ีมี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได อาชีพ จํานวนครั้งในการดํารง
ตําแหนง และระดับชั้นขององคการบริหารท่ีตางกันมีกระบวนการในการพัฒนาทองถ่ินตามหลักธรร
มาภิบาลไมแตกตางกัน

ภัทรา นิยะถิรกุล (2547) ศึกษาเรื่องคุณสมบัติท่ีเหมาะสมของผูบริหารตามหลักธรรมา
ภิบาลตามความคิดเห็นของขาราชการ และลูกจางสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ
มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาคุณสมบัติท่ีเหมาะสมของผูบริหารตามหลักธรรมาภิบาล ตามความคิดเห็น
ของขาราชการและลูกจางสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ จําแนกตามเพศ อายุ วุฒิ
การศึกษา สถานภาพ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  โดยกลุมตัวอยางเปนขาราชการและลูกจาง
ของสํานักงานคณะกรรมการ นโยบายรัฐวิสาหกิจ จํานวน 107 คน และใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ
ในการวิจัย ใชสถิติรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงแบนมาตรฐาน การทดสอบคา t –test และ One-way
ANOVA ผลการศึกษาพบวาขาราชการและลูกจางสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ
มีความคิดเห็นตอคุณสมบัติของผูบริหารตามหลักธรรมาภิบาลจําแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา
สถานภาพการทํางาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน

ชวนชม เนตรอุดม (2548) ศึกษาเรื่อง ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานเพ่ือใหไดมาซึ่ง
ขอมูลระบบบัญชีตามหลักธรรมาภิบาล ของธุรกิจนําเขา-สงออก เฟอรนิเจอรไม : กรณีศึกษา
เปรียบเทียบ บริษัทในตลาดหลักทรัพยกับบริษัทนอกตลาดหลักทรัพยในเขตกรุงเทพมหานคร โดย
มีวัตุประสงค เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงาน เพ่ือใหไดมาซึ่งขอมูลทางระบบบัญชี
ตามหลักธรรมาภิบาล ผลการศึกษาในสวนท่ีเก่ียวของกับธรรมาภิบาลสรุปไดวาพนักงานในตลาด
หลักทรัพยและนอกตลาดหลักทรัพยของธุรกิจ นําเขา-สงออก เฟอรนิเจอรไม มีระดับธรรมาภิบาลใน
ระดับปานกลาง และปญหาเก่ียวกับธรรมาภิบาลท่ีพบไดมากท่ีสุด คือ ปญหาดาน โครงสรางทางบัญชี
รองลงมาคือปญหาดานผูบริหาร ปญหาดานบุคลากร ปญหาดานโครงสรางองคกร และปญหาดาน
อุปกรณและเทคโนโลยีดานบัญชี

ศิริรักษ ปภัสรวิจิตร (2548)  ศึกษาเรื่อง ธรรมาภิบาลสวนบริหารของบริษัท ขนสง จํากัด
เพ่ือศึกษาถึงแนวคิด หลักการ และการสรางธรรมาภิบาลในสังคมไทยรวมถึง ศึกษาปญหา และ
อุปสรรคของการบริหารจัดการในสวนของธรรมาภิบาลของบริษัทขนสง จํากัด ซึ่งนําไปสูการปรับปรุง
โครงสรางตามหลักธรรมาภิบาล โดยใชวิธีศึกษาเชิงคุณภาพ คนควาและรวบรวมขอมูลจากเอกสาร
และวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณา ผลการศึกษาพบวาบริษัท ขนสง จํากัด มีปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการ
บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล ซึ่งปญหาเกิดจากท้ังภายนอกและภายใน โดยปญหาภายนอกเกิด
จากการปรับราคาน้ํามัน และผลกระทบภายในเกิดจากการขาดขอมูลจัดสรรตนทุน อันเปนสิ่งจําเปน
ตอการนําไปวิเคราะหการประเมินผลการดําเนินงานของแตละธุรกิจ
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ศศิวิมล ธรรมเกษร (2548)  ศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพการบริหารองคการตามหลักธรรมา
ภิบาลขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดจันทบุรี มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการ
บริหารตามหลักธรรมาภิบาลขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดจันทบุรี  และศึกษาเปรียบเทียบ
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อาชีพ รายได ของกรรมการบริหารสวนตําบล ตําแหนงใน
องคการบรหิารสวนตําบล จํานวนครั้ง (สมัย) ท่ีดํารงตําแหนง อาชีพ และรายไดของกรรมการบริหาร
สวนตําบล จากกลุมตัวอยางจํานวน 135 คน ใชสถิติรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการศึกษาพบวา (1) กรรมการ
บริหารสวนตําบล มีประสิทธิภาพในการบริหารงานในระดับมาก เม่ือพิจารณาในแตละดาน พบวา
ดานการมีสวนรวมมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือความคุมคา และหลักคุณธรรม (2) สถานภาพสมรส
และอาชีพท่ีแตกตางกันมีประสิทธิภาพการบริหารตามหลักการมีสวนรวมตามหลักธรรมาภิบาล
แตกตางกัน

รัตนะ บัวสนธ (2551) ศึกษาเรื่อง ธรรมาภิบาลของมหาวิทยาลัยของรัฐ : พหุกรณีศึกษา
วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบธรรมาภิบาลของมหาวิทยาลัยรัฐในประเทศไทยสองแหง
ไดแก มหาวิทยาลัยของรัฐในเขตภาคเหนือ และมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
อยางละ 1 แหง วิธีการวิจัยเปนแบบผสมผสาน โดยใชแผนวิจัยแบบบูรณาการ ซึ่งใชวิธีวิจัยเชิง
ปริมาณ และวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใชแบบสอบถามจํานวน 226 ชุด ซึ่งผลการศึกษาพบวา
มหาวิทยาลัยท้ัง 2 แหง มีธรรมาภิบาลอยูในระดับปานกลางท้ังภาพรวมและองคประกอบ 5 ดาน
ยกเวนดานประสิทธิผลท่ีอยูในระดับมาก แตผลการวิจัยในเชิงคุณภาพพบวาธรรมาภิบาลของ
มหาวิทยาลัยท้ัง 2 แหง ในดานความโปรงใส ความเปนธรรมและการมีสวนรวมยังนอยอยู สําหรับใน
องคประกอบดานการมีอิสระ ความมีประสิทธิผลและความคลองตัวอยูในระดับมาก นอกจากนี้
เปรียบเทียบระหวางมหาวิทยาลัยผลการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ก็พบวามีความแตกตางกัน
บางองคประกอบและบางประเด็นยอย จากผลการวิจัยนี้มหาวิทยาลัยของรัฐและหนวยงานท่ีเก่ียวของ
ควรเรงดําเนินการปองกัน และแกไขสวนท่ีขาดธรรมาภิบาลใหเกิดธรรมาภิบาลในท่ีสุด

ดานสวัสดิการ

พชร วรญาวิสุทธิ์ และสมศักดิ์ มีทรัพยหลาก (2556) ศึกษาวิจัย เรื่อง สวัสดิการท่ีมีผลตอ
ความพึงพอใจและขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษากองพระราชพิธีสํานัก
พระราชวัง ผลการศึกษาพบวา บุคลากรของกองพระราชพิธีสํานักพระราชวัง ท่ีเปนผูตอบ
แบบสอบถามท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ประเภทตําแหนงงานตางกัน จะมีความพึง
พอใจและขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสาคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แต
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หรือสถานะภาพตางกัน จะมีความพึงพอใจและขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผลการวิเคราะหความสัมพันธสวัสดิการ
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ทางดานเศรษฐกิจ สวัสดิการทางดานสังคม กับความพึงพอใจและขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน
พบวา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจและขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของกองพระ
ราชพิธีสํานักพระราชวังอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01

สลักจิต ภูประกร (2555) ศึกษาวิจัยความพึงพอใจในสวัสดิการท่ีไดรับของพนักงานการ
ไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวา พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจใน
สวัสดิการท่ีไดรับดานการศึกษา ดานนันทนาการ แตกตางกัน รายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จะมีความพึงพอใจในสวัสดิการท่ีไดรับดานเศรษฐกิจแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และยังพบวาระดับการรับรูเก่ียวกับสวัสดิการท่ีตางกัน จะมีความพึง
พอใจในสวัสดิการท่ีไดรับดานเศรษฐกิจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และมีความ
พึงพอใจในสวัสดิการท่ีไดรับดานความม่ันคงปลอดภัย ดานการศึกษา และดานนันทนาการ แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01

จินตนา รอดอารมณ (2554) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจของผูสูงอายุตอการจัด
สวัสดิการสังคมขององคการบริหารสวนตําบลคลองก่ิว อําเภอบานบึง จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาวิจัย
พบวา ระดับความพึงพอใจของผูสูงอายุตอสวัสดิการสังคม ท้ัง 5 ดาน คือ (1) สวัสดิการดานรายได
(2) สวัสดิการดานสุขอนามัย (3) สวัสดิการดานท่ีอยูอาศัย (4) สวัสดิการดานการศึกษา (5) สวัสดิการ
ดานนันทนาการ โดยรวมผูสูงอายุมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง สวนระดับความพึงพอใจของ
ผูสูงอายุตอการใหบริการ ท้ัง 4 ดาน คือ (1) ความเพียงพอในการใหบริการ (2) ความรวดเร็วในการ
ใหบริการ (3) ความเสมอภาคและเปนธรรมในการใหบริการ (4) อัธยาศัยไมตรีในการใหบริการ
โดยรวมผูสูงอายุมีความพึงพอใจในระดับมาก และผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ผูสูงอายุท่ีมีเพศ
อายุ การศึกษา รายได สถานะครอบครัว สมาชิกในบาน การพักอาศัย จํานวนบุตรตางกันมีความพึง
พอใจตอการไดรับสวัสดิการสังคมไมแตกตางกัน ซึ่งผูสูงอายุมีขอเสนอแนะเก่ียวกับการจัดสวัสดิการ
สังคมขององคการบริหารสวนตําบลคลองก่ิวท่ีควรเรงปรับปรุง 3 เรื่อง คือ การประชาสัมพันธขาวสาร
ใหท่ัวถึงอาคาร/ สถานท่ีในการจัดกิจกรรม และวัสดุ/อุปกรณ สิ่งอํานวยความสะดวกในการบริการแก
ผูสูงอายุ

ปรมินทร ทวีสุข (2550) ไดศึกษาวิจัยความพึงพอใจตอสวัสดิการของนายทหารชั้น
ประทวน : กรณีศึกษา กรมทหารราบท่ี 11 รักษาพระองค พบวา นายทหารชั้นประทวน กรมทหาร
ราบท่ี 11 รักษาพระองค มีระดับความพึงพอใจสูงสุดตอสวัสดิการของหนวยข้ึนตรงกองทัพบก
รองลงมาคือ ความพึงพอใจตอสวัสดิการของกองทัพบก และอันดับสุดทาย คือ ความพึงพอใจดาน
สวัสดิการขาราชการท่ีรัฐจัดให ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา นายทหารชั้นประทวนท่ีมีสถานภาพ
การสมรส อาชีพเดิม และหนวยงานท่ีสังกัดแตกตางกัน จะมีระดับความพึงพอใจตอสวัสดิการ
แตกตางกัน

ประทิน ไกรษรวิทย (2541) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในสวัสดิการแรงงานของลูกจาง
ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต ประเภทและขนาดตางๆ ในจังหวัดสมุทรปราการ ผลการศึกษาพบวา
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ลูกจางมีความพึงพอใจสูงสุดในสวัสดิการแรงงาน 6 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจเรื่องวันหยุดตาม
ประเพณีท่ีไดรับคาตอบแทน ดานสุขภาพอนามัยเรื่องการตรวจสุขภาพประจําป ดานความปลอดภัย
ในการทํางานเรื่องสวัสดิการกองทุนเงินสะสม ดานนันทนาการเรื่องการมีตูเก็บของสวนตัวและเครื่อง
กีฬา ดานการศึกษาเรื่องการจัดฝกอบรมเพ่ือความรูและทักษะ ดานการยอมรับการยกยองเรื่องการ
ประกาศเกียรติคุณและยกยองชมเชยเม่ือไดเลื่อนตําแหนงสูงข้ึน โดยความพึงพอใจของลูกจางจะ
แตกตางกันไปตามตัวแปร 7 ชนิด คือ โรงงานอุตสาหกรรม ขนาดของโรงงาน อาชีพเดิม สถานภาพ
สมรส การอยูอาศัย ประเภทลูกจางและตําแหนง โดยไดใหขอเสนอแนะใหหนวยงานของรัฐท่ีเก่ียวของ
กับสวัสดิการแรงงานใหขอความรวมมือจากสถานประกอบการตางๆ ใหจัดสวัสดิการแรงงานประเภท
ตางๆ ใหแกลูกจาง

ดานคุณภาพชีวิตการทํางาน

ธิปฏพณร ยิ้มประเสริฐ (2554) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศ
องคการ พฤติกรรมการเผชิญความเครียด และคุณภาพชีวิตการทํางาน : กรณีศึกษาพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร พบวา บุคลากรสาย
ปฏิบัติการ คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานโดยรวมในระดับปานกลาง และรายดานท้ัง 8 ดาน ไดแก ดานการพัฒนาศักยภาพของ
ผูปฏิบัติงาน ดานบูรณาการทางสังคม และดานความภูมิใจในองคการ อยูในระดับสูง ดานผลตอบแทน
ท่ียุติธรรมและเพียงพอ ดานสภาพท่ีทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานความกาวหนาและ
ความม่ันคงภายในงาน ดานธรรมนูญในองคการ และดานความสมดุลในการดําเนินชีวิต อยูในระดับ
ปานกลาง การรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .747 พฤติกรรมการ
เผชิญความเครียดโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .192 และเม่ือตัวแปรการรับรูบรรยากาศ
องคการรวมกับตัวแปรพฤติกรรมการเผชิญความเครียดเพ่ือทํานายคุณภาพชีวิตการทํางาน พบวา มี
ตัวแปรการรับรูบรรยากาศองคการท่ีสามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานได คือ ลักษณะงาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ การบริหารงานของผูบังคับบัญชา และโครงสรางองคการ โดยมีอํานาจใน
การพยากรณไดรอยละ 64

เดซี และคณะ (Deci et al., 2001) พบวาบรรยากาศของการใหอิสระในการทํางาน
ภายในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต และยังพบวา การพึงพอใจใน
บรรยากาศการทํางานของพนักงานสามารถทํานายความพึงพอใจในชีวิตได ซึ่งตรงกับการศึกษาของ
วิลสัน และคณะ (Wilson et al., 2004) ท่ีพบวาการรับรูของพนักงานเก่ียวกับการเปดโอกาสให
พนักงานไดมีสวนรวมในการทํางานทําใหพนักงานรูสึกพึงพอใจในงาน นอกจากนี้การรับรูบรรยากาศ
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องคการดานการมีสวนรวมยังมีความสัมพันธทางบวกตอสุขภาพและความพึงพอใจในชีวิตของ
พนักงานดวย โดยพบวาพนักงานมีพฤติกรรมการดื่มเหลา สูบบุหรี่ การขาดงาน ตลอดจนความเครียด
จากการทํางานลดลง

เกเกอร-บราวน และคณะ (Geiger-Brown et al., 2004) พบวาการรับรูถึงภาระหนาท่ี
และความรับผิดชอบมีความสัมพันธทางบวกกับการประเมินสุขภาพรางกายตนเอง และความรูสึกพึง
พอใจในชีวิต กลาวคือ เม่ือพนักงานรับรูวางานท่ีตนเองรับผิดชอบมีมากเกินไปจะสงผลใหเกิดความ
เจ็บปวยทางรางกาย เชน การเจ็บท่ีคอ ไหล และหลัง ท้ังนี้หากองคการมีการบริหารจัดการท่ีดี มีการ
กําหนดโครงสรางการทํางาน ตลอดจนหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีชัดเจนแลว พนักงานในองคการก็จะ
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีความพึงพอใจในชีวิต ตลอดจนเกิดอาการเจ็บปวยทางรางกาย
นอยลง

เวย และ แม็คเนล (Way and MacNeil, 2006) พบวาสภาพแวดลอมในการทํางาน
ดานการควบคุมงาน (Job Control) มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน สุขภาพและ
ความพึงพอใจในชีวิต และยังพบวาสภาพแวดลอมในการทํางานดานอํานาจควบคุมในงาน สามารถ
ทํานายความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในชีวิต ความผูกพันตอองคการ และสุขภาพท่ัวไปไดถึง
รอยละ 20-40

บราวน และโมเบิรก (Brown & Moberg, 1980 อางจากอังศินันท อินทรกําแหง,
2551, น. 24) ไดกลาวถึงปจจัยเก่ียวกับตัวงานวา สาเหตุท่ีกอใหเกิดความเครียดจากการทํางาน ไดแก
สภาพการทํางาน (Working condition) เชน การท่ีตองการทํางานอยางรวดเร็ว ตองใชความพยายาม
สูงหรืองานท่ีลําบากเกินไป และงานท่ีหนักเกินไป (Work overload) หมายถึง การมีปริมาณงานท่ี
ตองทํามากหรืองานท่ีตองใชสมาธิในการทํางานสูง ใชเวลารวดเร็ว หรือเปนการตัดสินใจท่ีมี
ความหมาย

6. กรอบแนวคิดในการวิจัย

ปจจัยสวนบุคคล
- ระดับตําแหนง

แนวคิดการบริหารกิจการบานเมือง
ท่ีดีในการพัฒนาองคการ
- ดานหลักนิติธรรม
- ดานหลักคุณธรรม
- ดานหลักความโปรงใส
- ดานหลักความมสีวนรวม

สวัสดิการของกองทัพบก
1. สวัสดิการขาราชการท่ีรัฐจัดให
- การรักษาพยาบาล
- เงินบํารุงการศึกษา
- คาเชาบาน
- คาเชาซื้อ
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ภาพท่ี 2.2 กรอบแนวคิดในการวิจั

คุณภาพชีวิตการทํางาน
1. ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ
2. สภาพท่ีทํางานท่ีปลอดภยัและสงเสริมสุขภาพ
3. การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบตัิงาน
4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน
5. บูรณาการทางสังคม
6. ธรรมนูญในองคการ
7. ความสมดลุในการดําเนินชีวิต
8. ความภูมิใจในองคการ



บทที่ 3
ระเบียบวิธีวิจัย

การวิจัยเรื่อง “การศึกษาการรับรูการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี การจัดสรรสวัสดิการ ท่ี
สงผลตอและคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร : กรณีศึกษากองทัพภาคท่ี 1” ในครั้งนี้  เปนการ
วิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ผูวิจัยกําหนดรายละเอียดตางๆ เก่ียวกับระเบียบวิธีวิจัย ดังนี้

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง
2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย
3. การเก็บและรวบรวมขอมูล
4. การวิเคราะหขอมูลและการประเมินผล
5. สถิติท่ีใชในการวิจัย

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง

1. ประชากร
ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้  ไดแก บุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 จํานวน 27,057 คน

(สถานภาพกําลังพล ณ วันท่ี 30 พฤศจิกายน 2557)

2. กลุมตัวอยาง
กลุมตัวอยาง ไดแก ขาราชการทหารของกองทัพภาคท่ี 1 จํานวน 400 คน
ท้ังนี้ผูวิจัยทําการคํานวณหาคาขนาดตัวอยาง (Sample Size) โดยใชตารางกําหนดขนาด

กลุมตัวอยางใชหลักการคํานวณของ Yamane’s (1967) ใชสูตรดังนี้

สูตร n =  21 Ne

N



เม่ือ n คือ จํานวนกลุมตัวอยางท่ีตองการ
N คือ จํานวนประชากรท้ังหมด
e คือ คาความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยาง (กําหนด 0.05)

แทนคา n = 27,057
(1 + 27,057 (0.05) 2 )



44

= 399.99

ดังนั้น  ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ 400 คน

เนื่องดวยประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ มีความแตกตางกันในดานระดับตําแหนง ผูวิจัยจึง
ใชการสุมตัวอยาง Sample โดยคํานวณสัดสวนจากประชากรในแตละตําแหนง แบบ Systematic
Random Sample รายละเอียดแสดงดังตารางท่ี 3.1

ตารางท่ี 3.1 จํานวนสัดสวนของประชากรและกลุมตัวอยาง

ระดับตําแหนง ประชากร
(คน)

วิธีการคํานวณ กลุมตัวอยาง
(คน)

1. นายทหารชั้นประทวน 22,443 22,443 x 400
27,057

332

2. นายทหารชั้นสัญญาบัตร 4,614 4,614 x 400
27,057

68

รวม 27,057 400

สําหรับวิธีการสุมตัวอยางในแตละตําแหนง ผูวิจัยทําการสุมอยางงายโดยวิธีการจับสลาก
รายชื่อ และทําการสุมตัวอยางจนครบตามจํานวนท่ีกําหนด

2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย

1. ลักษณะของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนการทดสอบความรู (Questionnaires) ท่ีผูวิจัยสรางข้ึน
จากแนวคิด ทฤษฏี  เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ และแบงออกเปน  4 ตอน  คือ

ตอนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ไดแก เพศ อายุ อายุงาน
ระดับการศึกษา และระดับตําแหนง

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการนําแนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีมาใชในการ
พัฒนาองคการ

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับการจัดสรรสวัสดิการของขาราชการทหารกองทัพภาคท่ี 1
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการทหารกองทัพภาคท่ี 1
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ลักษณะแบบทดสอบตอนท่ี 2, 3 และ 4 เปนแบบเลือกตอบ (Multiple Choice) ผูวิจัย
กําหนดคะแนน ในการตอบแบบทดสอบ แบงเปน 5 ระดับ คือ

ระดับความคิดเห็น คะแนน
เห็นดวยอยางยิ่ง 5
เห็นดวย 4
ไมแนใจ 3
ไมเห็นดวย 2
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1

เกณฑการจัดเม่ือไดคะแนนดังกลาวแลว ผูวิจัยจัดระดับการวัดเปน 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด
มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด ดังนี้

เกณฑการวัด =    (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด)
จํานวนระดับ

=

= 0.80
เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถ่ีแลวไดแบงเกณฑคาเฉลี่ยระดับการรับรูตัวแปรตาง ๆ

ออกเปน 5 ระดับ
4.21 – 5.00 หมายถึง มีการรับรูระดับมากท่ีสุดตอการนําแนวคิดการบริหารกิจการ

บานเมืองท่ีดีมาใชในการพัฒนาองคการ การจัดสรรสวัสดิการ
และคุณภาพชีวิตการทํางาน

3.41 – 4.20 หมายถึง มีการรับรูระดับมากตอการนําแนวคิดการบริหารกิจการบาน
เมืองท่ีดีมาใชในการพัฒนาองคการ การจัดสรรสวัสดิการ และ
คุณภาพชีวิตการทํางาน

2.61 – 3.40 หมายถึง มีการรับรูระดับปานกลางตอการนําแนวคิดการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดีมาใชในการพัฒนาองคการ การจัดสรรสวัสดิการ
และคุณภาพชีวิตการทํางาน

1.81 – 2.60 หมายถึง มีการรับรูระดับนอยตอการนําแนวคิดการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดีมาใชในการพัฒนาองคการ การจัดสรรสวัสดิการ
และคุณภาพชีวิตการทํางาน

5

)15( 
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1.00 – 1.80 หมายถึง มีการรับรูระดับนอยท่ีสุดตอการนําแนวคิดการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดีมาใชในการพัฒนาองคการ การจัดสรรสวัสดิการ
และคุณภาพชีวิตการทํางาน

2. ข้ันตอนการสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย

2.1  ทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร นิยามคําศัพท และงานวิจัย
เก่ียวของ รวมท้ังระเบียบวิธีวิจัยท่ีเก่ียวของกับการบริหารการศึกษา เพ่ือหาแนวทางในการกําหนด
รูปแบบของแบบสอบ และขอคําถาม

2.2 สรางกรอบแนวคิดในการวิจัยจากการสังเคราะหเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ โดย
ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการทหารกองทัพภาคท่ี 1 ไดแก เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา และ
ระดับตําแหนง มากําหนดเปนตัวแปรอิสระ (Independent Variable) และการรับรูแนวคิดการ
บริหารกิจการบานเมืองท่ีดี การจัดสรรสวัสดิการ และคุณภาพชีวิตการทํางาน มากําหนดเปนตัวแปร
ตาม (Dependent Variable) เพ่ือใหกลุมตัวอยางทําการประเมินคาตามความคิดเห็น

2.3 กําหนดองคประกอบและตัวบงชี้ของขอคําถาม
- การนําแนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีมาใชในการพัฒนาองคการ โดยการ

สังเคราะหแนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ออกมาเปนขอคําถามวัด
ระดับ จํานวน 18 ขอ

- การจัดสรรสวัสดิการ กรอบสวัสดิการของขาราชการทหารกองทัพภาคท่ี 1 และ
ตามแบบสอบถามของปรมินทร ทวีสุข (2550) ท่ีทําการวิจัยเก่ียวกับความพึง
พอใจตอ สวัสดิการของนายทหารชั้นประทวน: กรณีศึกษากรมทหารราบท่ี 11
รักษาพระองค จํานวน 25 ขอ

- คุณภาพชีวิตการทํางาน โดยการสังเคราะหแนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางาน 8
องคประกอบตามแนวคิดของคัมม่ิงและวอรเลยโดยใชแบบสอบถามของดุสิตา
เครือคําปว (2551) ท่ีปรับปรุงมาจากมาตรวัดคุณภาพชีวิตการทํางานตาม
ทฤษฎีของ คัมม่ิงและวอรเลย (Cumming and Worley, 1997) ท่ีสรางข้ึนโดย
ศักดินา บุญเปยม (2542 อางจาก ดุสิตา เครือคําปว, 2551, หนา 52) จํานวน
24 ขอ

3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
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3.1 การหาคาความเท่ียงตรง (Validity) นําแบบสอบถามใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน
ทําการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา  (Content  Validity) หลังจากนั้นนํามาหาดัชนีความ
สอดคลอง  (IOC) โดยใชสูตร

IOC=  NR /

เม่ือ IOCหมายถึง  คาดัชนีความสอดคลอง (Index of item  congruency)
R หมายถึง ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ โดยท่ี คา +1 หมายความวา ขอคําถาม

สามารถนําไปวัดไดอยางแนนอน, คา 0 หมายถึง ไมแนใจวาจะวัดได และคา -1 หมายถึง ขอคําถามไม
สามารถนําไปวัดไดอยางแนนอน

N หมายถึง จํานวนทรงคุณวุฒิ
โดยเลือกขอท่ีมีคา IOC มากกวา  0.5  สวนขอใดมีคานอยกวา  0.5  ผูวิจัยนํามา

ปรับปรุงแกไข  ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ ซึ่งพบวา ขอคําถามทุกขอผานความเห็นชอบจาก
ผูทรงคุณวุฒิท้ัง  3  ทานท่ีไดตรวจสอบและเหน็วามีความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา ครอบคลุมในแตละดาน
และครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัยแลว จึงไมมีขอคําถามใดถูกตัดออก

3.2 การหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try
Out) กับขาราชการทหารกองทัพภาคท่ี 1 จํานวน 30 ชุด  หลังจากนั้นนํามาหาคาความเชื่อม่ันโดย
การวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha – Coefficient) ดวยวิธีการของ Cronbach ท้ังนี้ทํา
การวิเคราะหแบบสอบถามดวยโปรแกรม Statistical package for the social science (SPSS)
for Windows Version 11.0 เพ่ือหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา ท่ีไดจากขอคําถามในภาพรวมท้ังฉบับ
โดยพบวา คาความเชื่อม่ัน  (Reliability) ท้ังฉบับมีคาเทากับ .961 เม่ือจําแนกเปนรายดาน พบวา
ดานการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดีมีคาความเชื่อม่ัน  (Reliability) เทากับ .961 ดานการจัดสรร
สวัสดิการ มีคาความเชื่อม่ัน (Reliability) เทากับ .945 และดานคุณภาพชีวิตการทํางาน มีคาความ
เชื่อม่ัน  (Reliability) เทากับ .881 (รายละเอียดภาคผนวก ข)

3. การเก็บรวบรวมขอมูล

ผูวิจัยจะเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม โดยมีข้ันตอนดังนี้
1. กําหนดรหัสหมายเลขแบบสอบถามเพ่ือตรวจสอบการเก็บแบบสอบถาม
2. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองโดยใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางท้ังหมด

จํานวน 400 ชุด
3. ตรวจสอบความถูกตองและความครบถวนสมบูรณของแบบสอบถามกอนท่ีจะนํามา

ประมวลผล หากมีฉบับไหนไมสมบูรณจะคัดออก
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4. การวิเคราะหขอมูล

ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยมีข้ันตอนการดําเนินการ  ดังนี้
1. นําแบบทดสอบท่ีผานการตรวจสอบความถูกตองและครบถวนแลว นํามาลงรหัสเลข

(Code) ตามเกณฑของเครื่องมือแตละสวน
2. นําแบบสอบถามท่ีลงรหัสแลว มาบันทึกลงในโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ Statistical

package Of Social Science (SPSS) for Windows Version 11.0 เพ่ือประมวลผลขอมูลท่ีได
จัดเก็บและคํานวณหาคาทางสถิติแลวนําผลท่ีไดมาวิเคราะหเพ่ือตอบคําถามวิจัยและวัตถุประสงคท่ีตั้ง
ไว โดยนําเสนอผลในรูปแบบตารางประกอบความเรียงและนําผลการศึกษาท่ีวิเคราะหไดมาสรุป
ผลการวิจัย อภิปรายผลและเขียนขอเสนอแนะ

5. สถิติที่ใชในการวิจัย

การวจิัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใชสถิติท่ีเก่ียวของในการวิเคราะหขอมูลเพ่ือพรรณนาขอคนพบจากการ
วิจัย  และทดสอบสมมติฐานการวิจัยโดยจําแนกสถิติออกเปน  2 สวน  ดังนี้

1. สถิติพรรณนา (Descriptive statistics)
1.1 ใชคารอยละ (Percentage) และแจกแจงความถ่ี (Frequencies) บรรยายลักษณะ

ของขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก  เพศ  อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา และระดับ
ตําแหนง ของขาราชการทหารกองทัพภาคท่ี 1

1.2 ใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) วิเคราะห
ระดับการนําแนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีมาใชในการพัฒนาองคการ การจัดสรรสวัสดิการ
และคุณภาพชีวิตการทํางาน ของขาราชการทหารกองทัพภาคท่ี 1

2. สถิติอางอิง (Inferential statistics)
เพ่ือเปรียบเทียบการนําแนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีมาใชในการพัฒนาองคการ

การจัดสรรสวัสดิการ และคุณภาพชีวิตการทํางาน ตามการรับรูของขาราชการทหารกองทัพภาคท่ี 1
ผูวิจัยใชสถิติ t-test ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 กรณีท่ีตัวแปรอิสระมี 2 กลุม และใชวิธีการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ในกรณีท่ีตัวแปรอิสระมีมากกวา 2 กลุม เม่ือ
พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ผูวิจัยทําการตรวจสอบความแตกตาง
รายคูดวยวิธีการ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) และสมการทํานายคุณภาพชีวิตการ
ทํางานจากการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดีรวมกับการจัดสรรสวัสดิการดวยการวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพ่ือหาความสัมพันธและอํานาจ
การพยากรณ



บทที่ 4
ผลการวิจัย

ในการวิจัยเรื่องการศึกษาการรับรูการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี การจัดสรรสวัสดิการท่ี
สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร : กรณีศึกษากองทัพภาคท่ี 1 ไดทําการสํารวจโดยการสง
แบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางซึ่งเปนบุคลากรทุกระดับชั้น (ประทวนและสัญญาบัตร) ของกองทัพ
ภาคท่ี 1 จํานวน 401 คน และไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน 401 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100
ของกลุมตัวอยางท้ังหมด จากนั้นทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมวิเคราะหทางสถิติ และไดผล
การวิเคราะห ซึ่งนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในรูปของตารางโดยแบงออกเปน 3 สวน ดังนี้

สวนท่ี 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ อายุงาน ระดับ
การศึกษา และระดับตําแหนง

สวนท่ี 2 การรับรูการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี การจัดสรรสวัสดิการ และคุณภาพชีวิต
การทํางานของบุคลากร : กรณีศึกษากองทัพภาคท่ี 1

สวนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน

สวนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของประชากร
ลักษณะปจจัยสวนบุคคลท่ีนํามาทําการศึกษา ประกอบดวย เพศ อายุ อายุงาน ระดับ

การศึกษา และระดับตําแหนง

ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของขอมูลสวนบุคคลของกลุมประชากร
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ตารางท่ี 4.1 ลักษณะของกลุมตวัอยาง มีดังนี้

N = 401
ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ

1. เพศ
ชาย
หญิง
ไมระบุ

304
92
5

75.9
22.9
1.2

2. อายุ
ต่ํากวา 25 ป
25 – 34 ป
35 – 44 ป
45 – 54 ป
55 ปข้ึนไป

27
76
121
130
47

6.7
19.0
30.2
32.4
11.7

3. อายุงาน
นอยกวา 5 ป
5 – 9 ป
10 – 14 ป
15 – 19 ป
20 – 24 ป
25 ปข้ึนไป
ไมระบุ

58
34
71
52
48
126
12

14.5
8.5
17.7
13.0
12.0
31.4
3.0

4. ระดับการศึกษา
ต่ํากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรี
ปริญญาโท ข้ึนไป
ไมระบุ

107
268
23
3

26.7
66.8
5.7
0.7

5. ระดับตําแหนง
ชั้นสัญญาบัตร
ชั้นประทวน

69
332

17.2
82.8
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1. เพศ กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 304 คน คิดเปนรอยละ 75.9 และเปน
เพศหญิง จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 22.9

2. อายุ กลุมตัวอยางมีอายุระหวาง 45 – 54 ป จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 32.4 มีอายุ
ระหวาง 35 – 44 ป จํานวน 121 คน คิดเปนรอยละ 30.2 มีอายุระหวาง 25 – 34 ป จํานวน 76 คน
คิดเปนรอยละ 19.0 มีอายุ 55 ปข้ึนไป จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 11.7 และมีอายุต่ํากวา 25 ป
จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 6.7

3. อายุงาน กลุมตัวอยางมีอายุงาน 25 ปข้ึนไป จํานวน 126 คน คิดเปนรอยละ 31.4 มีอายุ
งานระหวาง 10 – 14 ป จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 17.7 มีอายงุานนอยกวา 5 ป  จํานวน 58 คน
คิดเปนรอยละ 14.5 มีอายุงานระหวาง 15 – 19 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 13.0 มีอายุงาน
ระหวาง 20 – 24 ป จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 12.0 และมีอายุงานระหวาง 5 – 9 ป จํานวน 34
คน คิดเปนรอยละ 8.5

4. ระดับการศึกษา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 268 คน คิด
เปนรอยละ 66.8 ต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 26.7 และปริญญาโทข้ึนไป
จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 5.7

5. ระดับตําแหนง กลุมตัวอยางสวนใหญมีตําแหนงระดับชั้นประทวน จํานวน 332 คน คิด
เปนรอยละ 82.8 และชั้นสัญญาบัตร จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 17.2

สวนท่ี 2 การรับรูการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี การจัดสรรสวัสดิการ และคุณภาพชีวิต
การทํางานของบุคลากร : กรณีศึกษากองทัพภาคท่ี 1
ตารางท่ี 4.2 จํานวน คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรูการบริหารจัดการ
บานเมืองท่ีดีของบุคลากรกองทัพภาคท่ี 1

N = 401
ความคิดเห็น ระดับความคิดเห็น

X SD.

ระดับการ
รับรูการ
บริหาร
จัดการ

บานเมือง
ท่ีดี

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

เห็น
ดวย

ไม
แนใจ

ไม
เห็น
ดวย

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

ดานหลักนิติธรรม 55
(13.7)

230
(57.4)

99
(24.7)

12
(3.0)

5
(1.2)

3.79 .76 มาก

1. มีการกําหนดขอบเขต อํา-
นาจ และหนาท่ีในการปฏิบัติ
งานอยางชัดเจน

95
(23.7)

235
(58.6)

57
(14.2)

9
(2.2)

5
(1.2)

4.01 .76 มาก

2. มีการบริหารงานดวยความ
เปนธรรม เสมอภาค และไม
เลือกปฏิบัติ

70
(17.5)

147
(36.7)

136
(33.9)

32
(8.0)

16
(4.0)

3.56 1.00 มาก
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ตารางท่ี 4.2 จํานวน คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรูการบริหารจัดการ
บานเมืองท่ีดีของบุคลากรกองทัพภาคท่ี 1 (ตอ)

ความคิดเห็น ระดับความคิดเห็น

X SD.

ระดับการ
รับรูการ
บริหาร
จัดการ

บานเมือง
ท่ีดี

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

เห็น
ดวย

ไม
แนใจ

ไม
เห็น
ดวย

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

3. มีการเผยแพร ประชาสัม-
พันธขาวสาร และขอกฎหมาย
ท่ีเก่ียวของกับหนวยงาน

69
(17.2)

208
(51.9)

107
(26.7)

12
(3.0)

5
(1.2)

3.81 .80 มาก

ดานหลักคุณธรรม 49
(12.2)

187
(46.6)

140
(34.9)

15
(3.7)

10
(2.5)

3.62 .84 มาก

4. บริหารงานดวยความซื่อ
สัตยสุจริต ไมมีผลประโยชน
ด าน อ่ืน ท่ี ขั ดแย ง กับกา ร
ปฏิบัติหนาท่ี

68
(17.0)

187
(46.6)

118
(29.4)

21
(5.2)

7
(1.7)

3.71 .87 มาก

5. มีการรับฟงความคิดเห็น
และเปดโอกาสใหบุคลากรใน
หนวยงานมีสวนในการตัดสิน
ใจเบื้องตน และนําไปปรับปรุง
การบริหารงาน

52
(13.0)

180
(44.9)

132
(32.9)

27
(6.7)

10
(2.5)

3.59 .89 มาก

6. มีการบริหารงาน โดย
คํ า นึ ง ถึ ง บุ ค ล า ก ร ห รื อ
หนวยงานท่ีเก่ียวของใหไดรับ
การปฏิบัติและการบริการ
อยางทัดเทียมกัน

46
(11.5)

184
(45.9)

138
(34.4)

23
(5.7)

10
(2.5)

3.58 .86 มาก

ดานหลักความโปรงใส 73
(18.2)

200
(49.9)

103
(25.7)

25
(6.2)

0
(0.0)

3.80 .81 มาก

7. มีระบบการตรวจสอบการ
ทํางานภายในหนวยงาน

80
(20.0)

180
(44.9)

111
(27.7)

20
(5.0)

10
(2.5)

3.75 .92 มาก

8. มีการเผยแพรขอมูลของ
หนวยงานอยางเปดเผย และ
เขาถึงขอมูลขาวสารไดอยาง
เสรีตามความเหมาะสม

58
(14.5)

190
(47.4)

123
(30.7)

30
(7.5)

0
(0.0)

3.69 .81 มาก

9. มีการสื่อสารหรือแจงขอ
มูล ท่ีจํ า เปนและเปนประ
โยชน ในการทํางานอยาง

99
(24.7)

182
(45.4)

82
(20.4)

35
(8.7)

3
(0.7)

3.85 .92 มาก
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สม่ําเสมอและถูกตอง

ตารางท่ี 4.2 จํานวน คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรูการบริหารจัดการ
บานเมืองท่ีดีของบุคลากรกองทัพภาคท่ี 1 (ตอ)

ความคิดเห็น ระดับความคิดเห็น

X SD.

ระดับการ
รับรูการ
บริหาร
จัดการ

บานเมือง
ท่ีดี

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

เห็น
ดวย

ไม
แนใจ

ไม
เห็น
ดวย

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

ดานหลักความมีสวนรวม 37
(9.2)

187
(46.6)

144
(35.9)

22
(5.5)

11
(2.7)

3.54 .84 มาก

10. เปดโอกาสใหบุคลากรมี
สวนรวมในการตัดสินใจ และ
รวมแสดงความคิดเห็นของ
ตนเองได

47
(11.7)

157
(39.2)

159
(39.7)

20
(5.0)

18
(4.5)

3.49 .92 มาก

11. มีการใชกระบวนการ
ตัดสินใจจากผูมีสวนไดสวน
เสีย (stakeholder) ท่ีเก่ียวของ

35
(8.7)

189
(47.1)

147
(36.7)

19
(4.7)

11
(2.7)

3.54 .83 มาก

12. มีการรับฟงความคิดเห็น
และขอเสนอแนะจากผูมีสวน
ไดสวนเสีย (stakeholder) และ
นําไปปรับปรุงการบริหารงาน

48
(12.0)

187
(46.6)

135
(33.7)

20
(5.0)

11
(2.7)

3.60 . 86 มาก

ดานหลักความรับผิดชอบ 100
(24.9)

186
(46.4)

94
(23.4)

21
(5.2)

0
(0.0)

3.91 .83 มาก

13. มีระบบใหบุคลากรตระ
หนักในความรับผิดชอบตอ
หน า ท่ี และศักยภาพของ
ตนเอง

94
(23.4)

211
(52.6)

74
(18.5)

22
(5.5)

0
(0.0)

3.94 .80 มาก

14. มีการกํากับ ติดตาม และ
ประเมินผลการปฏิบัติ งาน
อยางทัดเทียมกัน

84
(20.9)

171
(42.6)

121
(30.2)

20
(5.0)

5
(1.2)

3.77 .88 มาก

15. มีความสํานึกในการรับ
ผิดชอบตอหนาท่ี และยอม
รับผลการดําเนินงาน ท้ังรับ
ผิดและรับชอบ

105
(26.2)

167
(41.6)

108
(26.9)

21
(5.2)

0
(0.0)

3.88 .85 มาก
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ดานหลักความคุมคา 70
(17.5)

195
(48.6)

116
(28.9)

20
(5.0)

0
(0.0)

3.79 .79 มาก

16. มีการบริหารจัดการท่ีได
ผลงานท่ีคุมคาเมื่อเทียบกับ
เปาหมายงบประมาณ และ
เวลาท่ีใชไป

76
(19.0)

174
(43.4)

133
(33.2)

12
(3.0)

6
(1.5)

3.75 .75 มาก

ตารางท่ี 4.2 จํานวน คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรูการบริหารจัดการ
บานเมืองท่ีดีของบุคลากรกองทัพภาคท่ี 1 (ตอ)

ความคิดเห็น ระดับความคิดเห็น

X SD.

ระดับการ
รับรูการ
บริหาร
จัดการ

บานเมือง
ท่ีดี

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

เห็น
ดวย

ไม
แนใจ

ไมเห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

17. มีการ นําข อมู ล
สารสนเทศเปนหลักสําคัญ
ในการบริหารงาน

80
(20.0)

186
(46.4)

104
(25.9)

31
(7.7)

0
(0.0)

3.79 .85 มาก

18. สามารถแนะแนวทาง แก
ไขปญหาการทํางาน หรือ
แก ไ ขปญหา เฉพาะหน า ท่ี
เกิดข้ึนจากการทํางานของ
หนวยงาน

91
(22.7)

163
(40.6)

126
(31.4)

21
(5.2)

0
(0.0)

3.81 .85 มาก

รวม 46
(11.5)

232
(57.9)

108
(26.9)

15
(3.7)

0
(0.0)

3.77 .69 มาก

ตารางท่ี 4.2 การรับรูการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดีของบุคลากรกองทัพภาคท่ี 1 กลุม
ตัวอยางมีการรับรูการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดีในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.77) เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวามีระดับความคิดเห็นดังนี้

ดานหลักนิติธรรม ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.79) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ
โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ขอท่ี 1 มีการกําหนดขอบเขตอํานาจ และหนาท่ีในการ
ปฏิบัติงานอยางชัดเจน ( X = 4.01) ขอท่ี 3 มีการเผยแพร ประชาสัมพันธขาวสาร และขอกฎหมาย
ท่ีเก่ียวของกับหนวยงาน ( X = 3.81) และขอท่ี 2 มีการบริหารงานดวยความเปนธรรม เสมอภาค
และไมเลือกปฏิบัติ ( X = 3.56)
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ดานหลักคุณธรรม ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.62) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ
โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ขอท่ี 4 บริหารงานดวยความซื่อสัตยสุจริต ไมมี
ผลประโยชนดานอ่ืนท่ีขัดแยงกับการปฏิบัติหนาท่ี ( X = 3.72) ขอท่ี 5 มีการรับฟงความคิดเห็นและ
เปดโอกาสใหบุคลากรในหนวยงาน  มีสวนในการตัดสินใจเบื้องตน และนําไปปรับปรุงการบริหารงาน
( X = 3.59) และขอท่ี 6 มีการบริหารงาน โดยคํานึงถึงบุคลากรหรือหนวยงานท่ีเก่ียวของใหไดรับ
การปฏิบัติและการบริการอยางทัดเทียมกัน ( X = 3.58)

ดานหลักความโปรงใส ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.80) และเม่ือพิจารณาเปนราย
ขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ขอท่ี 9 มีการสื่อสารหรือแจงขอมูลท่ีจําเปนและ
เปนประโยชนในการทํางานอยางสมํ่าเสมอและถูกตอง ( X = 3.85) ขอท่ี 7 มีระบบการตรวจสอบ
การทํางานภายในหนวยงาน( X = 3.75) และขอท่ี 8 มีการเผยแพรขอมูลของหนวยงานอยางเปดเผย
และเขาถึงขอมูลขาวสารไดอยางเสรีตามความเหมาะสม ( X = 3.69)

ดานหลักความมีสวนรวม ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.54) และเม่ือพิจารณาเปน
รายขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ขอท่ี 12 มีการรับฟงความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะจากผูมีสวนไดสวนเสีย (stakeholder) และนําไปปรับปรุงการบริหารงาน ( X = 3.60)
ขอท่ี 11 มีการใชกระบวนการตัดสินใจจากผูมีสวนไดสวนเสีย (stakeholder) ท่ีเก่ียวของ ( X =
3.54) และขอท่ี 10 เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ และรวมแสดงความคิดเห็นของ
ตนเองได ( X = 3.49)

ดานหลักความรับผิดชอบ ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.91) และเม่ือพิจารณาเปน
รายขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ขอท่ี 13 มีระบบใหบุคลากรตระหนักในความ
รับผิดชอบตอหนาท่ีและศักยภาพของตนเอง ( X = 3.94) ขอท่ี 15 มีความสํานึกในการรับผิดชอบตอ
หนาท่ี และยอมรับผลการดําเนินงาน ท้ังรับผิดและรับชอบ ( X = 3.89) และขอท่ี 14 มีการกํากับ
ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงาน อยางทัดเทียมกัน ( X = 3.77)

ดานหลักความคุมคา ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.79) และเม่ือพิจารณาเปนราย
ขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ขอท่ี 18 สามารถแนะแนวทาง แกไขปญหาการ
ทํางาน หรือแกไขปญหาเฉพาะหนาท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานของหนวยงาน( X = 3.81) ขอท่ี 17 มี
การนําขอมูลสารสนเทศเปนหลักสําคัญในการบริหารงาน ( X = 3.79) และขอท่ี 16 มีการบริหาร
จัดการท่ีไดผลงานท่ีคุมคาเม่ือเทียบกับเปาหมายงบประมาณ และเวลาท่ีใชไป ( X = 3.75)
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ตารางท่ี 4.3 จํานวน คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดสรรสวัสดิการของ
บุคลากรกองทัพภาคท่ี 1

N = 401
ความคิดเห็น ระดับความคิดเห็น

X SD.

ระดับการ
รับรูการ
จัดสรร

สวัสดิการ

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

เห็น
ดวย

ไม
แนใจ

ไม
เห็น
ดวย

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

ดานสวัสดิการขาราชการท่ี
รัฐจัดให

25
(6.2)

207
(51.6)

149
(37.2)

20
(5.0)

0
(0.0)

3.59 .68 มาก

1.ทานได รับสิท ธิด านการ
รักษาพยาบาลเปนอยางดี

142
(35.4)

209
(52.1)

41
(10.2)

9
(2.2)

0
(0.0)

4.21 .71 มากท่ีสุด

2.ท า น พึ งพอ ใ จ เ ก่ี ย ว กั บ
ระยะเวลาการเบิกจายคา
รักษาพยาบาลในปจจุบัน

123
(30.7)

181
(42.6)

78
(19.5)

13
(3.2)

6
(1.5)

4.00 .88 มาก

3.ทานพึงพอใจในจํานวนเงิน
คารักษาพยาบาลท่ีเบิกได

110
(27.4)

176
(43.9)

88
(21.9)

27
(6.7)

0
(0.0)

3.92 .87 มาก

4.ทานเห็นดวยกับสิทธิการ
เบิกคารักษาพยาบาลใหบิดา
มารดา และครอบครัวท่ีรัฐ
จัดให

191
(47.6)

139
(34.7)

56
(14.0)

15
(3.7)

0
(0.0)

4.26 .84 มากท่ีสุด

ตารางท่ี 4.3 จํานวน คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดสรรสวัสดิการของ
บุคลากรกองทัพภาคท่ี 1 (ตอ)

ความคิดเห็น ระดับความคิดเห็น

X SD.

ระดับการ
รับรูการ
จัดสรร

สวัสดิการ

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

เห็น
ดวย

ไม
แนใจ

ไมเห็น
ดวย

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

5.ทานคิดวาสวัสดิการของ
ขาราชการเก่ียวกับเงินบํารุง

53
(13.2)

156
(38.9)

141
(35.2)

36
(9.0)

15
(3.7)

3.49 .96 มาก
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การศึกษาเปนจํานวนเงินท่ี
เหมาะสมแลว
6.ทานคิดวา สวัสดิการของ
ขาราชการเก่ียวกับเงินคา
บํารุงการศึกษาท่ีใหสิทธิใน
การเบิกแกบุตรจํานวน 2 คน
เหมาะสมแลว

49
(12.2)

145
(36.2)

133
(33.2)

60
(15.0)

14
(3.5)

3.39 1.00 ปานกลาง

7.ทานคิดวา สวัสดิการของ
ขาราชการเก่ียวกับเงินคา
บํารุงการศึกษา มี ข้ันตอน
การเบิกจ าย ท่ีรวดเร็ ว ไม
ยุงยาก

46
(11.5)

131
(32.7)

168
(41.9)

41
(10.2)

15
(3.7)

3.38 .95 ปานกลาง

8.ทานคิดวาสวัสดิการคาเชา
บานท่ีรัฐจัดใหชวยบรรเทา
ความเดือดรอนเรื่องท่ีอยู

66
(16.5)

139
(34.7)

132
(32.9)

53
(13.2)

11
(2.7)

3.49 1.01 มาก

9.ทานคิดวาอัตราคาเชาบาน
ท่ีไดรับเหมาะสมกับสภาพ
เศรษฐกิจในปจจุบัน

21
(5.2)

101
(25.2)

160
(39.9)

108
(26.9)

11
(2.7)

3.03 .92 ปานกลาง

10.ทานคิดวาอัตราคาเชาซื้อ
ท่ีไดรับเหมาะสมกับสภาพ
เศรษฐกิจในปจจุบัน

23
(5.7)

116
(28.9)

170
(42.4)

89
(22.2)

3
(0.7)

3.17 .86 ปานกลาง

11.ทานคิดวาทานหรือผูรวม
งานของทานท่ีเบิกคาเชาซื้อ
ไดรับเงินอยางรวดเร็ว

37
(9.2)

112
(27.9)

171
(42.6)

68
(17.0)

13
(3.2)

3.23 .95 ปานกลาง

ด า น ส วั ส ดิ ก า ร ภ า ย ใ น
กองทัพบก

46
(11.5)

168
(41.9)

116
(28.9)

52
(13.0)

19
(4.7)

3.42 1.01 มาก

12.ทานคิดวาการท่ีกองทัพ
บกจัดสวัสดิการดานการ
ประกันชีวิตพิทักษพลพิเศษ
เมื่อเสียชีวิตในทุกกรณีให
กําลังพลเปนสิ่งท่ีมีประโยชน

151
(37.7)

141
(35.2)

99
(24.7)

10
(2.5)

0
(0.0)

4.08 .85 มาก

ตารางท่ี 4.3 จํานวน คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดสรรสวัสดิการของ
บุคลากรกองทัพภาคท่ี 1 (ตอ)

ความคิดเห็น ระดับความคิดเห็น

X SD.

ระดับการ
รับรูการ
จัดสรร

สวัสดิการ

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

เห็น
ดวย

ไม
แนใจ

ไม
เห็น
ดวย

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง
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13.ทานคิดวาหนวยงานของ
ทานจัดใหมีการเบิกเงินคา
สินไหมทดแทนประกันชีวิต
พิทักษพลพิเศษเมื่อเสียชีวิต
ในทุกกรณี

121
(30.2)

138
(34.4)

118
(29.4)

24
(6.0)

0
(0.0)

3.89 .91 มาก

14.หนวยของทานสามารถ
เบิ ก เ งิ น สิ น ไ ห มทดแ ทน
ประกันชีวิตพิทักษพลพิเศษ
เมื่อเสียชีวิตไดอยางรวดเร็ว

78
(19.5)

146
(36.4)

139
(34.7)

29
(7.2)

9
(2.2)

3.64 .95 มาก

15.ท า น คิ ด ว า อั ต ร า ก า ร
จายเงินฌาปนกิจสงเคราะห
กองทัพบกมีความเหมาะสม

67
(16.7)

125
(31.2)

167
(41.6)

34
(8.5)

8
(2.0)

3.52 .94 มาก

16.ทานคิดวาหนวยของทาน
สามารถเบิ ก เ งินจ าย เ งิน
ฌ า ป น กิ จ ส ง เ ค ร า ะ ห
กองทัพบกไดอยางรวดเร็ว

66
(16.5)

119
(29.7)

170
(42.4)

44
(11.0)

2
(0.5)

3.51 .91 มาก

17.ทานคิดวาโครงการเงิน
ฝากออมทรัพยกองทัพบกทํา
ใ ห ท า น มี เ งิ น เ ก็ บ เ มื่ อ
เกษียณอายุ

119
(29.7)

183
(45.6)

83
(20.7)

16
(4.0)

0
(0.0)

4.01 .82 มาก

18.ทานคิดวาอัตราดอกเบี้ยท่ี
ไดรับจากโครงการเงินฝาก
ออมทรัพยกองทัพบกมีความ
เหมาะสม

61
(15.2)

150
(37.4)

141
(35.2)

36
(9.0)

13
(3.2)

3.52 .96 มาก

19.ท า น คิ ด ว า  ร า น ค า
สวัสดิการกองทัพบกจัดใหมี
การจําหนายสินคาท่ีถูกกวา
ทองตลาด

61
(15.2)

123
(30.7)

160
(39.9)

48
(12.0)

9
(2.2)

3.45 .96 มาก

20.ท า น คิ ด ว า สิ น ค า ท่ี
จําหนายในรานคาสวัสดิการ
กองทัพบกมีคุณภาพ และ
ปริมาณท่ีเหมาะสม

39
(9.7)

177
(44.1)

142
(35.4)

33
(8.2)

10
(2.5)

3.50 .87 มาก

ตารางท่ี 4.3 จํานวน คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดสรรสวัสดิการของ
บุคลากรกองทัพภาคท่ี 1 (ตอ)

ความคิดเห็น ระดับความคิดเห็น

X SD.

ระดับการ
รับรูการ
จัดสรร

สวัสดิการ

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

เห็น
ดวย

ไม
แนใจ

ไม
เห็น
ดวย

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
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ย่ิง
21.ทานคิดวาการสนับสนุน
เ พ่ื อ ก า ร จั ด ส วั ส ดิ ก า ร
ทุนการศึกษาใหแกบุตรของ
นายทหารช้ันประทวนของ
กองทัพบกมีความเหมาะสม
และยุติธรรม

60
(15.0)

158
(39.4)

137
(34.2)

41
(10.2)

5
(1.2)

3.57 .91 มาก

22.ทานคิดวาจํานวนเงินตอ
ทุ น ก า ร ศึ ก ษ า มี ค ว า ม
เหมาะสมสอดคลองกับสภาพ
เ ศ ร ษ ฐ กิ จ แ ล ะ ร ะ ดั บ
การศึกษา

25
(6.2)

143
(35.7)

131
(32.7)

75
(18.7)

27
(6.7)

3.16 1.02 ปานกลาง

23.ท า น คิ ด ว า ส วั ส ดิ ก า ร
สนับสนุนผาตัดเครื่องแบบมี
ความเหมาะสม

53
(13.2)

152
(37.9)

114
(28.4)

71
(17.7)

11
(2.7)

3.41 1.01 มาก

24.ทานคิดวาหนวยงานของ
ทานจัดใหมีการเบิกรับเครื่อง
แตงกายและเครื่องประกอบ
เค รื่ อ ง แ ต ง ก าย ไ ด อ ย า ง
รวดเร็ว ถูกตอง

53
(13.2)

166
(41.4)

129
(32.2)

44
(11.0)

9
(2.2)

3.52 .93 มาก

25.ทานคิดวา คุณภาพของ
เครื่องแตงกาย และเครื่อง
ประกอบเครื่องแตงกายท่ี
ทานไดรับมีความเหมาะสม

46
(11.5)

168
(41.9)

116
(28.9)

52
(13.0)

19
(4.7)

3.43 1.01 มาก

รวม 26
(6.5)

197
(49.1)

163
(40.6)

15
(3.7)

0
(0.0)

3.58 .67 มาก

ตารางท่ี 4.3 การรับรูการจัดสรรสวัสดิการของบุคลากรกองทัพภาคท่ี 1 กลุมตัวอยางมีการ
รับรูการจัดสรรสวัสดิการในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.58) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวามี
ระดับความคิดเห็นดังนี้

ดานสวัสดิการขาราชการท่ีรัฐจัดให ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.59) และเม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 5 อันดับแรก ไดแก ขอท่ี 4 ทานเห็น
ดวยกับสิทธิการเบิกคารักษาพยาบาลใหบิดามารดา และครอบครัวท่ีรัฐจัดให ( X = 4.26) ขอท่ี 1
ทานไดรับสิทธิดานการรักษาพยาบาลเปนอยางดี ( X = 4.21) ขอท่ี 2 ทานพึงพอใจเก่ียวกับ
ระยะเวลาการเบิกจายคารักษาพยาบาลในปจจุบัน ( X = 4.00) ขอท่ี 3 ทานพึงพอใจในจํานวนเงิน
คารักษาพยาบาลท่ีเบิกได ( X = 3.92) ขอท่ี 5 ทานคิดวาสวัสดิการของขาราชการเก่ียวกับเงินบํารุง
การศึกษาเปนจํานวนเงินท่ีเหมาะสมแลว ( X = 3.49) และขอท่ี 8 ทานคิดวาสวัสดิการคาเชาบานท่ี
รัฐจัดใหชวยบรรเทาความเดือดรอนเรื่องท่ีอยู ( X = 3.49)
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ดานสวัสดิการภายในกองทัพบก ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.42) และเม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 5 อันดับแรก ไดแก ขอท่ี 12 ทานคิด
วาการท่ีกองทัพ บกจัดสวัสดิการดานการประกันชีวิตพิทักษพลพิเศษเม่ือเสียชีวิตในทุกกรณีใหกําลัง
พลเปนสิ่งท่ีมีประโยชน ( X = 4.08) ขอท่ี 17 ทานคิดวาโครงการเงินฝากออมทรัพยกองทัพบกทําให
ทานมีเงินเก็บเม่ือเกษียณอายุ ( X = 4.01) ขอท่ี 13 ทานคิดวาหนวยงานของทานจัดใหมีการเบิกเงิน
คาสินไหมทดแทนประกันชีวิตพิทักษพลพิเศษเม่ือเสียชีวิตในทุกกรณี ( X = 3.89) ขอท่ี 14 หนวย
ของทานสามารถเบิกเงินสินไหมทดแทนประกันชีวิตพิทักษพลพิเศษเม่ือเสียชีวิตไดอยางรวดเร็ว ( X

= 3.64) และขอท่ี 21 ทานคิดวาการสนับสนุนเพ่ือการจัดสวัสดิการทุนการศึกษาใหแกบุตรของ
นายทหารชั้นประทวนของกองทัพบกมีความเหมาะสมและยุติธรรม ( X = 3.57)

ตารางท่ี 4.4 จํานวน คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรกองทัพภาคท่ี 1

N=401
ความคิดเห็น ระดับความคิดเห็น

X SD.

ระดับการ
รับรู

คุณภาพ
ชีวิตการ
ทํางาน

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

เห็น
ดวย

ไม
แนใจ

ไมเห็น
ดวย

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

ดานผลตอบแทนท่ียุติธรรม
และเพียงพอ

20
(5.0)

127
(31.7)

145
(36.2)

78
(19.5)

31
(7.7)

3.07 1.00 ปานกลาง

1.ทานคิดวาเ งินเดือนและ
ค า ต อ บ แ ท น ท่ี ไ ด รั บ ใ น
ปจจุบันเหมาะสมเมื่อเทียบ
กั บ ภ า ร ะ ห น า ท่ี ท่ี ท า น
รับผิดชอบ

25
(6.2)

164
(40.9)

124
(30.9)

62
(15.5)

26
(6.5)

3.25 1.01 ปานกลาง

2.เมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือน
รวมอาชีพในหนวยงานอ่ืน
เงินเดือนและคาตอบแทนท่ี
ทานไดรับมีความทัดเทียม
กัน

23
(5.7)

82
(20.4)

158
(39.4)

83
(20.7)

55
(13.7)

3.84 1.08 มาก

3.ในภาพร ว มท า นพอ ใ จ
เงินเดือนและคาตอบแทนท่ี
ไดรับ

30
(7.5)

119
(29.7)

125
(31.2)

96
(23.9)

31
(7.7)

3.05 1.07 ปานกลาง
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ตารางท่ี 4.4 จํานวน คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรกองทัพภาคท่ี 1 (ตอ)

ความคิดเห็น ระดับความคิดเห็น

X SD.

ระดับการ
รับรู

คุณภาพ
ชีวิตการ
ทํางาน

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

เห็น
ดวย

ไม
แนใจ

ไมเห็น
ดวย

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

ด า น ส ภ า พ ท่ี ทํ า ง า น ท่ี
ป ล อ ด ภั ย แ ล ะ ส ง เ ส ริ ม
สุขภาพ

22
(5.5)

120
(29.9)

191
(47.6)

63
(15.7)

5
(1.2)

3.22 .82 ปานกลาง

4.ท า น คิ ด ว า ส ภ า พ ข อ ง
สถานท่ีทํางานในปจจุบันไมมี
ความปลอดภัย

45
(11.2)

115
(28.7)

110
(27.4)

84
(20.9)

47
(11.7)

3.07 1.19 ปานกลาง

5.ทานคิดวาการเดินทางมา
ทํางานยังมีความเสี่ยงตอ
อันตราย

30
(7.5)

111
(27.7)

144
(35.9)

86
(21.4)

30
(7.5)

3.06 1.04 ปานกลาง

6.ห น ว ย ง า น ข อ ง ท า น มี
อุปกรณ เครื่องใชตางๆ ท่ีมี
คุณภาพและไมเปนอันตราย
ตอการทํางาน

49
(12.2)

152
(37.9)

144
(35.9)

44
(11.0)

12
(3.0)

3.45 .95 มาก

ดานการพัฒนาศักยภาพ
ของผูปฏิบัติงาน

53
(13.2)

178
(44.4)

141
(35.2)

22
(5.5)

7
(1.7)

3.62 .85 มาก

7.ทานคิดวาการทํางานใน
หนวยงานน้ี ทานไดมีโอกาส
ใชความรูความสามารถใน
การปฏิบัติงานเปนอยางมาก

64
(16.0)

184
(45.9)

125
(31.2)

20
(5.0)

8
(2.0)

3.69 .87 มาก

8.ทานไดรับการสนับสนุน
จากหนวยงานใหไดรับการ
ฝกอบรม ดูงาน หรือเขารวม
ป ร ะ ชุ ม สั ม ม น า ต า ง  ๆ
บอยครั้ง

42
(10.5)

147
(36.7)

111
(27.7)

84
(20.9)

17
(4.2)

3.28 1.04 ปานกลาง

9.ท าน ทํ า ง า นด ว ย คว า ม
กระตือรือรนเต็มใจและสนุก
กับงาน

101
(25.2)

171
(42.6)

102
(25.4)

14
(3.5)

13
(3.2)

3.83 .95 มาก
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ดานความกาวหนาและ
ความมั่นคงในงาน

21
(5.2)

144
(35.9)

201
(50.1)

34
(8.5)

1
(0.2)

3.37 .72 ปานกลาง

10.ทานคิดวาการปฏิบัติงาน
อยูกับหนวยงานน้ีทําใหทาน
ไดรับความกาวหนามากกวา
ท่ีอ่ืน

66
(16.5)

165
(41.1)

119
(29.7)

43
(10.7)

8
(2.0)

3.59 .95 มาก

ตารางท่ี 4.4 จํานวน คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรกองทัพภาคท่ี 1 (ตอ)

ความคิดเห็น ระดับความคิดเห็น

X SD.

ระดับการ
รับรู

คุณภาพ
ชีวิตการ
ทํางาน

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

เห็น
ดวย

ไม
แนใจ

ไมเห็น
ดวย

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

11.ทานคิดวาการทํางานใน
หนวยงานน้ี ทานอาจถูกกลั่น
แกลง ถูกโยกยาย หรือถูก
ออกจากงานอย า ง ไม ยุ ติ
ธรรม

29
(7.2)

86
(21.4)

153
(38.2)

77
(19.2)

56
(14.0)

2.89 1.12 ปานกลาง

12.ทานพอใจในโอกาสท่ีจะ
ก า วหน า ในหน ว ย ง าน ท่ี
เปนอยูในปจจุบัน

54
(13.5)

187
(46.6)

124
(30.9)

28
(7.0)

8
(2.0)

3.63 .87 มาก

ดานบูรณาการทางสังคม 14
(3.5)

168
(41.9)

205
(51.1)

14
(3.5)

0
(0.0)

3.45 .62 มาก

13.งานของทานเปดโอกาสให
ไดสรางความสัมพันธคุนเคย
กับผูรวมงาน

98
(24.4)

232
(57.9)

60
(15.0)

3
(0.7)

8
(2.0)

4.02 .78 มาก

14.เมื่อเพ่ือนรวมงานบางคน
ประสบปญหา เ พ่ือนในท่ี
ทํางานมักจะชวยเหลือกัน
เสมอ

82
(20.4)

195
(48.6)

98
(24.4)

26
(6.5)

0
(0.0)

3.83 .83 มาก

15.ท า น รู สึ ก โ ด ด เ ดี่ ย ว
อางวางในหมูเพ่ือนรวมงาน

17
(4.2)

65
(16.2)

101
(25.2)

125
(31.2)

93
(23.2)

2.47 1.14 ปานกลาง

ดานธรรมนูญในองคการ 18
(4.5)

149
(37.2)

222
(55.4)

12
(3.0)

0
(0.0)

3.43 .63 มาก

16.การปฏิบัติ งานของหั ว 64 211 101 21 4 3.77 .81 มาก
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หนาท่ีมีตอทานทําใหทาน
รูสึกวาตนเองมีคุณคา

(16.0) (52.6) (25.2) (5.2) (1.0)

17.ทานอยู ในหนวยงานท่ี
ขาดความเปนธรรม

30
(7.5)

75
(18.7)

146
(36.4)

85
(16.2)

65
(16.2)

2.80 1.14 ปานกลาง

18.หัวหนางานยอมรับฟ ง
ค ว า ม คิ ด เ ห็ น แ ล ะ ข อ
เสนอแนะของทาน

84
(20.9)

152
(37.9)

136
(33.9)

29
(7.2)

0
(0.0)

3.73 .87 มาก

ด านความสมดุลในการ
ดําเนินชีวิต

44
(11.0)

134
(33.4)

192
(47.9)

31
(7.7)

0
(0.0)

3.48 .79 มาก

19.แมนอกเวลางาน ทานยัง
กังวลและเครียดกับงานท่ี
รับผิดชอบ

67
(16.7)

130
(32.4)

120
(29.9)

64
(16.0)

20
(5.0)

3.40 1.09 ปานกลาง

ตารางท่ี 4.4 จํานวน คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรกองทัพภาคท่ี 1 (ตอ)

ความคิดเห็น ระดับความคิดเห็น

X SD.

ระดับการ
รับรู

คุณภาพ
ชีวิตการ
ทํางาน

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

เห็น
ดวย

ไม
แนใจ

ไมเห็น
ดวย

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง

20.ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ
มีมากจนสงผลกระทบตอ
ชีวิตของทาน

47
(11.7)

111
(27.7)

128
(31.9)

86
(21.4)

29
(7.2)

3.15 1.11 ปานกลาง

21.แมทานจะมีความเครียด
ในการทํางาน แตทานก็มี
เวลาพอท่ีจะผอนคลายกับ
ความเครียดได

87
(21.7)

202
(50.4)

81
(20.2)

19
(4.7)

12
(3.0)

3.83 .92 ปานกลาง

ดานความภูมิใจในองคการ 116
(28.9)

196
(48.9)

67
(16.7)

22
(5.5)

0
(0.0)

4.01 .82 มาก

22.ทานมีความภูมิใจในการ
ทํางานท่ีน่ี

135
(33.7)

168
(41.9)

75
(18.7)

18
(4.5)

5
(1.2)

4.02 .90 มาก

23.บุคลากร งานวิจัย และ
ผลงานตางๆ ของหนวยงาน
ไ ด รั บ ก า ร ย อ ม รั บ ว า มี
ความสําคัญตอการพัฒนา
สังคมและประเทศ

119
(29.7)

178
(44.4)

82
(20.4)

22
(5.5)

0
(0.0)

3.98 .85 มาก
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24.หนวยงานของทานเปน
หนวยงานท่ีมีช่ือเสียง เปนท่ี
ย อ ม รั บ ข อ ง สั ง ค ม แ ล ะ
ประเทศชาติ

142
(35.4)

169
(42.1)

64
(16.0)

26
(6.5)

0
(0.0)

4.06 .88 มาก

รวม 12
(3.0)

154
(38.4)

228
(56.9)

7
(1.7)

0
(0.0)

3.43 .58 มาก

ตารางท่ี 4.4 การรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรกองทัพภาคท่ี 1 กลุมตัวอยางมี
การรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.43) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวามีระดับความคิดเห็นดังนี้

ดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.07)
และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ขอท่ี 1 ทานคิดวา
เงินเดือนและคาตอบแทนท่ีไดรับในปจจุบันเหมาะสมเม่ือเทียบกับภาระหนาท่ีท่ีทานรับผิดชอบ ( X =
3.25) ขอท่ี 3 ในภาพรวมทานพอใจเงินเดือนและคาตอบแทนท่ีไดรับ ( X = 3.05) และขอท่ี 2 เม่ือ
เปรียบเทียบกับเพ่ือนรวมอาชีพในหนวยงานอ่ืน เงินเดือนและคาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความทัดเทียม
กัน ( X = 2.84)

ดานสภาพท่ีทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X

= 3.22) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ขอท่ี 6
หนวยงานของทานมีอุปกรณ เครื่องใชตางๆ ท่ีมีคุณภาพและไมเปนอันตรายตอการทํางาน ( X =
3.45) ขอท่ี 4 ทานคิดวาสภาพของสถานท่ีทํางานในปจจุบันไมมีความปลอดภัย ( X = 3.07) และขอ
ท่ี 5 ทานคิดวาการเดินทางมาทํางานยังมีความเสี่ยงตออันตราย ( X = 3.06)

ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.62) และ
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ขอท่ี 9 ทานทํางานดวยความ
กระตือรือรนเต็มใจและสนุกกับงาน ( X = 3.83) ขอท่ี 7 ทานคิดวาการทํางานในหนวยงานนี้ ทานได
มีโอกาสใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานเปนอยางมาก ( X = 3.69) และขอท่ี 8 ทานไดรับ
การสนับสนุนจากหนวยงานใหไดรับการฝกอบรม ดูงาน หรือเขารวมประชุมสัมมนาตางๆ บอยครั้ง
( X = 3.28)

ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.37)
และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ขอท่ี 12 ทานพอใจใน
โอกาสท่ีจะกาวหนาในหนวยงานท่ีเปนอยูในปจจุบัน ( X = 3.63) ขอท่ี 10 ทานคิดวาการปฏิบัติงาน
อยูกับหนวยงานนี้ทําใหทานไดรับความกาวหนามากกวาท่ีอ่ืน ( X = 3.59) และขอท่ี 11 ทานคิดวา
การทํางานในหนวยงานนี้ ทานอาจถูกกลั่นแกลง ถูกโยกยาย หรือถูกออกจากงานอยางไมยุติธรรม (
= 2.89)
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ดานบูรณาการทางสังคม ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.45) และเม่ือพิจารณาเปน
รายขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ขอท่ี 13 งานของทานเปดโอกาสใหไดสราง
ความสัมพันธคุนเคยกับผูรวมงาน ( X = 4.02) ขอท่ี 14 เม่ือเพ่ือนรวมงานบางคนประสบปญหา
เพ่ือนในท่ีทํางานมักจะชวยเหลือกันเสมอ ( X = 3.83) และขอท่ี 15 ทานรูสึกโดดเดี่ยว อางวางในหมู
เพ่ือนรวมงาน ( X = 2.47)

ดานธรรมนูญในองคการ ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.43) และเม่ือพิจารณาเปน
รายขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ขอท่ี 16 การปฏิบัติงานของหัวหนาท่ีมีตอทาน
ทําใหทานรูสึกวาตนเองมีคุณคา ( X = 3.77) ขอท่ี 18 หัวหนางานยอมรับฟงความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะของทาน ( X = 3.73) และขอท่ี 17 ทานอยูในหนวยงานท่ีขาดความเปนธรรม ( X =
2.80)

ดานความสมดุลในการดําเนินชีวิต ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.48) และเม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ขอท่ี 21 แมทานจะมีความเครียด
ในการทํางาน แตทานก็มีเวลาพอท่ีจะผอนคลายกับความเครียดได ( X = 3.83) ขอท่ี 19 แมนอก
เวลางาน ทานยังกังวลและเครียดกับงานท่ีรับผิดชอบ ( X = 3.40) และขอท่ี 20 ปริมาณงานท่ี
รับผิดชอบ มีมากจนสงผลกระทบตอชีวิตของทาน ( X = 3.15)

ดานความภูมิใจในองคการ ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.01) และเม่ือพิจารณา
เปนรายขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ขอท่ี 24 หนวยงานของทานเปนหนวยงาน
ท่ีมีชื่อเสียง เปนท่ียอมรับของสังคมและประเทศชาติ ( X = 4.06) ขอท่ี 22 ทานมีความภูมิใจในการ
ทํางานท่ีนี่ ( X = 4.02) และขอท่ี 23 บุคลากร งานวิจัย และผลงานตางๆ ของหนวยงานไดรับการ
ยอมรับวามีความสําคัญตอการพัฒนาสังคมและประเทศ ( X = 3.98)

สวนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐาน 1 บุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ท่ีมีระดับตําแหนงหนาท่ีการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีการ
รับรูการนําแนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีมาใชในการพัฒนาองคกรแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.5 แสดงถึงผลการวิเคราะหของระดับตําแหนงหนาท่ีการปฏิบัติงานแตกตางกันท่ีมีผลตอ
การรับรูการนําแนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีมาใชในการพัฒนาองคกรของบุคลากรของ
กองทัพภาคท่ี 1

แหลงความแปรปรวน Sum of
Squares

df Mean
Square

F Sig.
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หลักนิติธรรม Between Groups 3.222 2 1.611 2.830 .060
Within Groups 226.598 398 .569
Total 229.820 400

หลักคุณธรรม Between Groups 1.121 2 .560 .794 .453
Within Groups 281.019 398 .706
Total 282.140 400

หลักความโปรงใส Between Groups 2.876 2 1.438 2.225 .109
Within Groups 257.164 398 .646
Total 260.040 400

หลักความมสีวนรวม Between Groups 5.006 2 2.503 3.576 .029*
Within Groups 278.565 398 .700
Total 283.571 400

หลักความรับผดิชอบ Between Groups .563 2 .282 .409 .665
Within Groups 274.205 398 .689
Total 274.768 400

หลักความคุมคา Between Groups .376 2 .188 .302 .739
Within Groups 247.180 398 .621
Total 247.556 400

*p<.05

จากตารางท่ี 4.5 พบวา ระดับตําแหนงของบุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ท่ีแตกตางกันมีผล
ตอการรับรูการนําแนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีมาใชในการพัฒนาองคกรดานหลักความมี
สวนรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แสดงวาระดับตําแหนงท่ีตางกันมีผลตอการรับรูการนํา
แนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีมาใชในการพัฒนาองคกรดานหลักความมีสวนรวมของกองทัพ
ภาคท่ี 1 แตกตางกัน จึงทําการวิเคราะหความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับตําแหนงท่ีแตกตางกันท่ีมี
ผลตอการรับรูการนําแนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีมาใชในการพัฒนาองคกรดานหลักความมี
สวนรวม เปนรายคูดวยวิธี LSD (Least-Significant Diference) ไดผลดังตอไปนี้

ตารางท่ี 4.5.1 แสดงถึงผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับตําแหนงหนาท่ีการปฏิบัติงานท่ี
แตกตางกันท่ีมีผลตอการรับรูการนําแนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีมาใชในการพัฒนาองคกร
ของบุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1

ระดับตําแหนง ชั้นสัญญาบัตร
( X = 3.78)

ชั้นประทวน
( X = 3.49)

ชั้นสัญญาบัตร - .295*
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( X = 3.78)
ชั้นประทวน
( X = 3.49)

-

จากตารางท่ี 4.5.1 พบวา บุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ท่ีมีระดับตําแหนงชั้นสัญญาบัตร
มีคาเฉลี่ยของการรับรูการนําแนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีมาใชในการพัฒนาองคกรสูงกวา
บุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ท่ีมีระดับตําแหนงชั้นประทวน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

สมมติฐาน 2 บุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ท่ีมีระดับตําแหนงหนาท่ีการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีการ
รับรูและความตองการจัดสรรใหมีสวัสดิการท่ีแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.6 แสดงถึงผลการวิเคราะหของระดับตําแหนงหนาท่ีการปฏิบัติงานแตกตางกันท่ีมีผลตอ
การรับรูและความตองการจัดสรรใหมีสวัสดิการของบุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1

แหลงความแปรปรวน Sum of
Squares

df Mean
Square

F Sig.

สวัสดิการรัฐ Between Groups 1.422 2 .711 1.525 .219
Within Groups 185.506 398 .466
Total 186.928 400

สวัสดิการภายใน Between Groups 2.195 2 1.098 2.012 .135
Within Groups 217.116 398 .546
Total 219.312 400

จากตารางท่ี 4.6 พบวา ระดับตําแหนงของบุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ท่ีแตกตางกันไมมี
ผลตอการรับรูและความตองการจัดสรรใหมีสวัสดิการของบุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1

สมมติฐาน 3 บุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ท่ีมีระดับตําแหนงหนาท่ีการปฏิบัติงานแตกตางกัน มี
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.7 แสดงถึงผลการวิเคราะหของระดับตําแหนงหนาท่ีการปฏิบัติงานแตกตางกันท่ีมีผลตอ
การรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1

แหลงความแปรปรวน Sum of
Squares

df Mean
Square

F Sig.

ผลตอบแทน ท่ียุ ติ
ธรรมและเพียงพอ

Between Groups 4.131 2 2.066 2.040 .131
Within Groups 403.051 398 1.013
Total 407.182 400

ส ภ า พ ท่ี ทํ า ง า น ท่ี
ป ล อ ด ภั ย แ ล ะ
สงเสริมสุขภาพ

Between Groups 1.589 2 .794 1.176 .309
Within Groups 268.760 398 .675
Total 270.349 400

การพัฒนาศักยภาพ
ของผูปฏิบัติงาน

Between Groups 2.016 2 1.008 1.410 .245
Within Groups 284.607 398 .715
Total 286.623 400

ความกาวหนาและ
ความมั่นคงในงาน

Between Groups 1.150 2 .575 1.096 .335
Within Groups 208.740 398 .524
Total 209.890 400

บูรณาการทางสังคม Between Groups 1.059 2 .529 1.365 .257
Within Groups 154.338 398 .388
Total 155.397 400

ธรรมนูญในองคการ Between Groups .416 2 .208 .524 .592
Within Groups 157.948 398 .397
Total 158.364 400

ความสมดุลในการ
ดําเนินชีวิต

Between Groups 6.640 2 3.320 5.429 .005*
Within Groups 243.385 398 .612
Total 250.025 400

ความภูมิใจในองคการ Between Groups 4.845 2 2.423 3.623 .028*
Within Groups 266.093 398 .669
Total 270.938 400

*p<.05

จากตารางท่ี 4.7 พบวา ระดับตําแหนงของบุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ท่ีแตกตางกันมีผล
ตอการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลในการดําเนินชีวิต และดานความภูมิใจในองคการ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แสดงวาระดับตําแหนงท่ีตางกันมีผลตอการรับรูคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานความสมดุลในการดําเนินชีวิต และดานความภูมิใจในองคการของกองทัพภาคท่ี 1
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แตกตางกัน จึงทําการวิเคราะหความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับตําแหนงท่ีแตกตางกันท่ีมีผลตอ
การรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลในการดําเนินชีวิต และดานความภูมิใจในองคการ
เปนรายคูดวยวิธี LSD (Least-Significant Diference) ไดผลดังตอไปนี้

ตารางท่ี 4.7.1 แสดงถึงผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับตําแหนงหนาท่ีการปฏิบัติงานท่ี
แตกตางกันท่ีมีผลตอการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลในการดําเนินชีวิตของบุคลากร
กองทัพภาคท่ี 1

ระดับตําแหนง ชั้นสัญญาบัตร
( X = 3.74)

ชั้นประทวน
( X = 3.41)

ชั้นสัญญาบัตร
( X = 3.74)

- .326*

ชั้นประทวน
( X = 3.41)

-

จากตารางท่ี 4.7.1 พบวา บุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ท่ีมีระดับตําแหนงชั้นสัญญาบัตร
มีคาเฉลี่ยของการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลในการดําเนินชีวิตสูงกวาบุคลากรของ
กองทัพภาคท่ี 1 ท่ีมีระดับตําแหนงชั้นประทวน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

ตารางท่ี 4.7.2 แสดงถึงผลการวิเคราะหความแตกตางของระดับตําแหนงหนาท่ีการปฏิบัติงานท่ี
แตกตางกันท่ีมีผลตอการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานดานความภูมิใจในองคการของบุคลากรกองทัพ
ภาคท่ี 1

ระดับตําแหนง ชั้นสัญญาบัตร
( X = 3.74)

ชั้นประทวน
( X = 3.41)

ชั้นสัญญาบัตร
( X = 3.74)

- .258*

ชั้นประทวน
( X = 3.41)

-

จากตารางท่ี 4.7.2 พบวา บุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ท่ีมีระดับตําแหนงชั้นสัญญาบัตร
มีคาเฉลี่ยของการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานดานความภูมิใจในองคการของบุคลากรสูงกวาบุคลากร
ของกองทัพภาคท่ี 1 ท่ีมีระดับตําแหนงชั้นประทวน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05
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สมมติฐาน 4 การรับรูเก่ียวกับการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี และการจัดสรรใหมีสวัสดิการหรืออยาง
ใดอยางหนึ่งสามารถทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานบุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ได

ตารางท่ี 4.8 แสดงองคประกอบของการรับรูการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี และการจัดสรรใหมี
สวัสดิการท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางาน

Coefficients
ตัวแปร Understandardized

Coefficients
Understandardized

Coefficients
t Sig. Collinearity

Statistics
B Std. Error Beta Tolerrance VIF

คาคงท่ี
(Constant)

1.512 .166 9.101 .000*

นิติธรรม .207 .050 .269 4.181 .000* .433 2.309

คุณธรรม -.079 .048 -.114 -1.657 .098 .378 2.643

โปรงใส -.147 .050 -.203 -2.968 .003* .383 2.610

สวนรวม .031 .045 .044 .674 .501 .421 2.374

รับผิดชอบ .118 .054 .167 2.167 .031* .301 3.318

คุมคา .014 .057 .019 .252 .801 .308 3.243

สวัสดิการรัฐ .236 .046 .276 5.087 .000* .610 1.640

สวัสดิการ
ภายใน

.140 .046 .178 3.039 .003* .525 1.904

R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate

Durbin-Watson

.544 .295 .281 .495 2.016

*p < .05

จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหปจจัยดานแสดงองคประกอบของการรับรูการบริหาร
กิจการบานเมืองท่ีดี และการจัดสรรใหมีสวัสดิการท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน ผลการวิเคราะหพบวา

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (R) = .544 แสดงวา คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
กองทัพภาคท่ี 1 มีความสัมพันธกับปจจัยดานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี และการจัดสรรใหมี
สวัสดิการในระดับปานกลาง (คาระหวาง 0.000 – 1.000)

คาสัมประสิทธิ์การกําหนด (R2) = .295 หมายความวา มีปจจัยดานการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดี และการจัดสรรใหมีสวัสดิการท่ีทํางานรวมกันแลวมีอิทธิพลตอการรับรูคุณภาพชีวิตการ
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ทํางานของบุคลากรกองทัพภาคท่ี 1 ไดเทากับรอยละ 29.5 หรือ ตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความ
แปรผันหรือการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตามไดรอยละ 29.5

คาความคาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณ (Std. Error of the Estimate) = .495
หมายความวา การประมาณคาของการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรกองทัพภาคท่ี 1 มี
ความคลาดเคลื่อนเกิดข้ึนได เทากับ .495

ฉะนั้น จากผลการวิเคราะหไดสมการถดถอยในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ดังนี้
คุณภาพชีวิตการทํางาน = 1.512 + 0.207 (นิติธรรม) - 0.147 (ความโปรงใส) + 0.118

(ความรับผิดชอบ) + 0.236 (สวัสดิการรัฐ) + 0.140 (สวัสดิการภายใน)
จากการวิเคราะหจะพบวาคา VIF สูงสุดท่ีได คือ ดานความรับผิดชอบ มีคา 3.318 ซึ่งต่ํา

กวา 10 และมีคา Tolerance ท่ีมีคานอยท่ีสุด คือ ดานความรับผิดชอบ เชนกัน มีคา .301 ซึ่ง
ใกลเคียง 0.19 แสดงใหเห็นวา ไมเกิด Multicollinearity ข้ึน คือ ไมมีสหสัมพันธกันเองระหวางตัว
แปรอิสระมากกวา 2 ตัวข้ึนไป นั่นหมายถึง สมการการคุณภาพชีวิตการทํางานนี้ใชทํานายคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของบุคลากรกองทัพภาคท่ี 1 ได และคาการทํานายท่ีไดจะไดคาตัวแปรตามท่ีคอนขาง
เหมือนเดิมตลอดเวลา มีความเสถียรภาพคอนขางมากของสมการทํานายในตางเวลากัน



บทที่ 5
สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ

1. สรุปผลการวิจัย

การศึกษาวิจัยเรื่อง การรับรูการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี การจัดสรรสวัสดิการ ท่ีสงผล
ตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร : กรณีศึกษากองทัพภาคท่ี 1 ครั้งนี้  เปนการวิจัยเชิงสํารวจ
โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความแตกตางของตําแหนงงานท่ีสงผลตอการรับรู ความรู ความ
เขาใจ และตระหนักในการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี การจัดสรรใหมีสวัสดิการ และคุณภาพชีวิตการ
ทํางานในบุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 และเพ่ือสรางสมการทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานใน
บุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 จากการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี และการจัดสรรใหมีสวัสดิการ

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดใชกลุมประชากร  คือ บุคลากรทุกระดับชั้น (ประทวนและ
สัญญาบัตร) ของกองทัพภาคท่ี 1 จํานวน 401 คน และไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน 401
ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 ของกลุมตัวอยางท้ังหมด และใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย
ขอมูลท่ีไดจากการตอบแบบสอบถามของประชากรนํามาประมวลผลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร
สําหรับคาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

1.1 ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง

กลุมประชากรสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 304 คน คิดเปนรอยละ 75.9 มีอายุระหวาง
45-54 ป จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 32.4 มีอายุงาน 25 ปข้ึนไป จํานวน 126 คน คิดเปนรอย
ละ 31.4 มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี จํานวน 268 คน คิดเปนรอยละ 66.8 และมีตําแหนง
ระดับชั้นประทวน จํานวน 332 คน คิดเปนรอยละ 82.8

1.2 การรับรูการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดีของบุคลากรกองทัพภาคท่ี 1

กลุมตัวอยางมีการรับรูการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =
3.77) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานหลักนิติธรรม ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.79)
ดานหลักคุณธรรม ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.62) ดานหลักความโปรงใส ในภาพรวมอยู
ในระดับมาก ( X = 3.80) ดานหลักความมีสวนรวม ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.54) ดาน
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หลักความรับผิดชอบ ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.91) และดานหลักความคุมคา ใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.79)

1.3 การรับรูการจัดสรรสวัสดิการของบุคลากรกองทัพภาคท่ี 1

การรับรูการจัดสรรสวัสดิการของบุคลากรกองทัพภาคท่ี 1 กลุมตัวอยางมีการรับรูการ
จัดสรรสวัสดิการในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.58) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา
ดานสวัสดิการขาราชการท่ีรัฐจัดให ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.59) และดานสวัสดิการ
ภายในกองทัพบก ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.42)

1.4 การรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรกองทัพภาคท่ี 1

การรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรกองทัพภาคท่ี 1 กลุมตัวอยางมีการรับรูการ
บริหารจัดการบานเมืองท่ีดีในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.43) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา
ดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.07) ดานสภาพ
ท่ีทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.22) ดานการ
พัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.62) ดานความกาวหนาและ
ความม่ันคงในงาน ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.37) ดานบูรณาการทางสังคม ใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.45) ดานธรรมนูญในองคการ ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =
3.43) ดานความสมดุลในการดําเนินชีวิต ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.48) และดานความ
ภูมิใจในองคการ ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.01)

1.5 การทดสอบสมมติฐาน

1. บุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ท่ีมีระดับตําแหนงชั้นสัญญาบัตร มีคาเฉลี่ยของการรับรู
การนําแนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีมาใชในการพัฒนาองคกรสูงกวาบุคลากรของกองทัพ
ภาคท่ี 1 ท่ีมีระดับตําแหนงชั้นประทวน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

สรุป ยอมรับสมมติฐานท่ี 1 ท่ีวา บุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ท่ีมีระดับตําแหนงหนาท่ีการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน มีการรับรูการนําแนวคิดการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีมาใชในการพัฒนา
องคกรแตกตางกัน

2. บุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ท่ีมีระดับตําแหนงหนาท่ีการปฏิบัติงานแตกตางกันไมมีผล
ตอการรับรูและความตองการจัดสรรใหมีสวัสดิการท่ีแตกตางกัน
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สรุป ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 2 ท่ีวา บุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ท่ีมีระดับตําแหนงหนาท่ีการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน มีการรับรูและความตองการจัดสรรใหมีสวัสดิการท่ีแตกตางกัน

3. บุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ท่ีมีระดับตําแหนงชั้นสัญญาบัตรมีคาเฉลี่ยของการรับรู
คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลในการดําเนินชีวิตสูงกวาบุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ท่ีมี
ระดับตําแหนงชั้นประทวน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั .05

สรุป ยอมรับสมมติฐานท่ี 3 ท่ีวา บุคลากรของกองทัพภาคท่ี 1 ท่ีมีระดับตําแหนงหนาท่ีการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีแตกตางกัน

4. ปจจัยดานแสดงองคประกอบของการรับรูการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี และการ
จัดสรรใหมีสวัสดิการท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยสามารถเขียนเปน
สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ดังนี้

คุณภาพชีวิตการทํางาน = 1.512 + 0.207 (นิติธรรม) - 0.147 (ความโปรงใส) + 0.118
(ความรับผิดชอบ) + 0.236 (สวัสดิการรัฐ) + 0.140 (สวัสดิการภายใน)

สรุป ยอมรับสมมติฐานท่ี 4 ท่ีวา การรับรูเก่ียวกับการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี และการ
จัดสรรใหมีสวัสดิการหรืออยางใดอยางหนึ่งสามารถทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรของ
กองทัพภาคท่ี 1 ได

2. ขอเสนอแนะ

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัยครั้งนี้

จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาการรับรูการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี การจัดสรร
สวัสดิการ ท่ีสงผลตอและคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร : กรณีศึกษากองทัพภาคท่ี 1 ผูวิจัยมี
ขอเสนอแนะ ดังนี้

1. กองทัพภาคที่ 1 ควรนําผลการวิจัยครั้งนี้มาใชในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพชีวิต
การทํางานของบุคลากรในประเด็นที่มีการรับรูที่แตกตางกัน ใหมีการรับรูที่เหมือนและสอดคลอง
กันมากขึ้น โดยการนําผลที่ไดจากการวิจัยในดานการบริหารจัดการกิจการบานเมืองที่ดี และการ
จัดสรรสวัสดิการ ในประเด็นที่ยังมีการรับรูในระดับปานกลางในประเด็นที่เปนปญหาเชิงบวกใหมี
การรับรูท่ีเปลี่ยนไปในทิศทางท่ีมากข้ึน และในประเด็นท่ียังมีการรับรูในระดับปานกลางในประเด็น
ท่ีเปนปญหาเชิงลบ ใหมมีการรับรูในระดับท่ีคอนขางไปในทิศทางท่ีนอยลง

2. กองทัพภาคที่ 1 ควรมีการจัดประชุมบุคลากรเพื่อนําเสนอผลงานวิจัยนี้ เพื่อใหมีพื้นท่ี
ในการแลกเปลี ่ยนความคิดเห็นในกลุ มบุคลากร พรอมนําผลที่ไดร ับมาปรัปบรุง แกไขการ
บริหารงานของกองทัพดานการบริหารจัดการทรัพยากรมนษยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
เพ่ิมข้ึน
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ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

ผูวิจัยขอเสนอแนะแนวทางสําหรับผูสนใจท่ีจะทําการศึกษาวิจัยในครั้งตอไป ดังนี้
1. การศึกษาวิจัยในครั้งตอไป ควรมีการเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการอื่นๆ นอกจากการ

ใชแบบสอบถาม เชน การสัมภาษณเชิงลึก การสังเกตแบบมีสวนรวม หรือการศึกษาเชิงคุณภาพ
รวมดวย และเพื่อใหมีความแมนยําในการทํานายมากยิ่งขึ้นควรเพิ่มระยะเวลาในการเก็บรวบรวม
ขอมูลใหมากกวานี้

2. การศึกษาวิจัยในครั้งตอไป  ควรมีการศึกษาขอมูลเชิงลึกในแตละกลุมบุคลากร โดย
การออกแบบเครื ่องมือวัดที่ใชในการวิจัยที่มีความเฉพาะเจาะจงในบุคลากรของแตละระดับ
ตําแหนง
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ภาคผนวก ก
แบบสอบถามการวิจัยเรื่องการศึกษาการรับรูการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี การจัดสรรสวัสดิการ

ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร : กรณีศึกษากองทัพภาคท่ี 1

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม
คําช้ีแจง กรุณาทําเครื่องหมาย ลงใน     หนาขอความท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน และเติม
ขอความในชองวางใหสมบูรณ
1. เพศ ชาย หญิง
2. อายุ ต่ํากวา 25 ป 25 – 34 ป 35 –
44 ป

45 – 54 ป 55 ป ข้ึนไป
3. อายุงาน นอยกวา 5 ป 5 – 9 ป 10 –
14 ป

15 – 19 ป 20 – 24 ป 25 ป
ข้ึนไป
4. ระดับการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ข้ึนไป
5. ระดับตําแหนง ชั้นสัญญาบัตร ชั้นประทวน ต่ํากวาชั้นประทวน

สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี
คําช้ีแจง ใหทานอานขอความแตละขอ และแสดงความคิดเห็นวาทานรูสึกอยางไรตอองคการ ซึ่ง
ตลอดแบบสอบถามนี้ไมมีคําตอบท่ีถูกหรือผิดแตอยางใด แลวทําเครื่องหมาย ล ง ใ น
ชองคําตอบท่ีตรงกับความรูสึกของทานมากท่ีสุด
การแปลความหมาย ระดับความเห็น “5” เห็นดวยอยางยิ่ง

ระดับความเห็น “4” เห็นดวย
ระดับความเห็น “3” ไมแนใจ
ระดับความเห็น “2” ไมเห็นดวย
ระดับความเห็น “1” ไมเห็นดวยอยางยิ่ง

ขอ ขอความ ระดับความคิดเห็น
5 4 3 2 1

ดานหลักนิติธรรม
1 มีการกําหนดขอบเขตอํานาจ และหนาท่ีในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน
2 มีการบริหารงานดวยความเปนธรรม เสมอภาค และไมเลือกปฏิบัติ
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ขอ ขอความ ระดับความคิดเห็น
5 4 3 2 1

3 มีการเผยแพร ประชาสัมพันธขาวสาร และขอกฎหมาย ท่ีเก่ียวของกับ
หนวยงาน

ดานหลักคุณธรรม
4 บริหารงานดวยความซื่อสัตยสุจริต ไมมีผลประโยชนดานอ่ืนท่ีขัดแยงกับการ

ปฏิบัติหนาท่ี
5 มีการรับฟงความคิดเห็นและเปดโอกาสใหบุคลากรในหนวยงาน  มีสวนในการ

ตัดสินใจเบื้องตน และนําไปปรับปรุงการบริหารงาน
6 มีการบริหารงาน โดยคํานึงถึงบุคลากรหรือหนวยงานท่ีเก่ียวของใหไดรับการ

ปฏิบัติและการบริการอยางทัดเทียมกัน
ดานหลักความโปรงใส
7 มีระบบการตรวจสอบการทํางานภายในหนวยงาน
8 มีการเผยแพรขอมูลของหนวยงานอยางเปดเผย และเขาถึงขอมูลขาวสารได

อยางเสรีตามความเหมาะสม
9 มีการสื่อสารหรือแจงขอมูลท่ีจําเปนและเปนประโยชนในการทํางานอยาง

สมํ่าเสมอและถูกตอง
ดานหลักความมีสวนรวม
10 เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ และรวมแสดงความคิดเห็น

ของตนเองได
11 มีการใชกระบวนการตัดสินใจจากผูมีสวนไดสวนเสีย (stakeholder) ท่ี

เก่ียวของ
12 มีการรับฟ งความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากผู มีส วนไดส วนเสี ย

(stakeholder) และนําไปปรับปรุงการบริหารงาน
ดานหลักความรับผิดชอบ
13 มีระบบใหบุคลากรตระหนักในความรับผิดชอบตอหนาท่ีและศักยภาพของ

ตนเอง
14 มีการกํากับ ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงาน อยางทัดเทียมกัน
15 มีความสํานึกในการรับผิดชอบตอหนาท่ี และยอมรับผลการดําเนินงาน ท้ังรับ

ผิดและรับชอบ
ดานหลักความคุมคา
16 มีการบริหารจัดการท่ีไดผลงานท่ีคุมคาเม่ือเทียบกับเปาหมายงบประมาณ

และเวลาท่ีใชไป
17 มีการนําขอมูลสารสนเทศเปนหลักสําคัญในการบริหารงาน
18 สามารถแนะแนวทาง แกไขปญหาการทํางาน หรือแกไขปญหาเฉพาะหนา

ท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานของหนวยงาน
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดสรรสวัสดิการ
คําช้ีแจง ใหทานอานขอความแตละขอ และแสดงความคิดเห็นวาทานรูสึกอยางไรตอองคการ ซึ่ง
ตลอดแบบสอบถามนี้ไมมีคําตอบท่ีถูกหรือผิดแตอยางใด แลวทําเครื่องหมาย ล ง ใ น
ชองคําตอบท่ีตรงกับความรูสึกของทานมากท่ีสุด
การแปลความหมาย ระดับความเห็น “5” เห็นดวยอยางยิ่ง

ระดับความเห็น “4” เห็นดวย
ระดับความเห็น “3” ไมแนใจ
ระดับความเห็น “2” ไมเห็นดวย
ระดับความเห็น “1” ไมเห็นดวยอยางยิ่ง

ขอ ขอความ ระดับความคิดเห็น
5 4 3 2 1

ดานสวัสดิการขาราชการท่ีรัฐจัดให
1 ทานไดรับสิทธิดานการรักษาพยาบาลเปนอยางดี
2 ทานพึงพอใจเก่ียวกับระยะเวลาการเบิกจายคารักษาพยาบาลในปจจุบัน
3 ทานพึงพอใจในจํานวนเงินคารักษาพยาบาลท่ีเบิกได
4 ทานเห็นดวยกับสิทธิการเบิกคารักษาพยาบาลใหบิดา,มารดา และครอบครัว

ท่ีรัฐจัดให
5 ทานคิดวาสวัสดิการของขาราชการเก่ียวกับเงินบํารุงการศึกษาเปนจํานวน

เงินท่ีเหมาะสมแลว
6 ทานคิดวา สวัสดิการของขาราชการเก่ียวกับเงินคาบํารุงการศึกษาท่ีใหสิทธิ

ในการเบิกแกบุตรจํานวน 2 คน เหมาะสมแลว
7 ทานคิดวา สวัสดิการของขาราชการเก่ียวกับเงินคาบํารุงการศึกษา มีข้ันตอน

การเบิกจายท่ีรวดเร็วไมยุงยาก
8 ทานคิดวาสวัสดิการคาเชาบานท่ีรัฐจัดใหชวยบรรเทาความเดือดรอนเรื่องท่ี

อยู
9 ทานคิดวาอัตราคาเชาบานท่ีไดรับเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน
10 ทานคิดวาอัตราคาเชาซื้อท่ีไดรับเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน
11 ทานคิดวาทานหรือผูรวมงานของทานท่ีเบิกคาเชาซื้อไดรับเงินอยางรวดเร็ว
ดานสวัสดิการภายในกองทัพบก
12 ทานคิดวาการท่ีกองทัพบกจัดสวัสดิการดานการประกันชีวิตพิทักษพลพิเศษ

เม่ือเสียชีวิตในทุกกรณีใหกําลังพลเปนสิ่งท่ีมีประโยชน
13 ทานคิดวาหนวยงานของทานจัดใหมีการเบิกเงินคาสินไหมทดแทนประกัน

ชีวิตพิทักษพลพิเศษเม่ือเสียชีวิตในทุกกรณี
14 หนวยของทานสามารถเบิกเงินสินไหมทดแทนประกันชีวิตพิทักษพลพิเศษ

เม่ือเสียชีวิตไดอยางรวดเร็ว
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

ขอ ขอความ ระดับความคิดเห็น
5 4 3 2 1

15 ทานคิดวาอัตราการจายเงินฌาปนกิจสงเคราะหกองทัพบกมีความเหมาะสม
16 ทานคิดวาหนวยของทานสามารถเบิกเงินจายเงินฌาปนกิจสงเคราะห

กองทัพบกไดอยางรวดเร็ว
17 ทานคิดวาโครงการเงินฝากออมทรัพยกองทัพบกทําใหทานมีเงินเก็บเม่ือ

เกษียณอายุ
18 ทานคิดวาอัตราดอกเบี้ยท่ีไดรับจากโครงการเงินฝากออมทรัพยกองทัพบกมี

ความเหมาะสม
19 ทานคิดวา รานคาสวัสดิการกองทัพบกจัดใหมีการจําหนายสินคาท่ีถูกกวา

ทองตลาด
20 ทานคิดวาสินคาท่ีจําหนายในรานคาสวัสดิการกองทัพบกมีคุณภาพ และ

ปริมาณท่ีเหมาะสม
21 ทานคิดวาการสนับสนุนเพ่ือการจัดสวัสดิการทุนการศึกษาใหแกบุตรของ

นายทหารชั้นประทวนของกองทัพบกมีความเหมาะสมและยุติธรรม

22 ทานคิดวาจํานวนเงินตอทุนการศึกษามีความเหมาะสมสอดคลองกับสภาพ
เศรษฐกิจและระดับการศึกษา

23 ทานคิดวาสวัสดิการสนับสนุนผาตัดเครื่องแบบมีความเหมาะสม
24 ทานคิดวาหนวยงานของทานจัดใหมีการเบิกรับเครื่องแตงกายและเครื่อง

ประกอบเครื่องแตงกายไดอยางรวดเร็ว ถูกตอง
25 ทานคิดวา คุณภาพของเครื่องแตงกาย และเครื่องประกอบเครื่องแตงกายท่ี

ทานไดรับมีความเหมาะสม

สวนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
คําช้ีแจง ใหอานขอความแตละขอ และแสดงความคิดเห็นวารูสึกวามีคุณภาพชีวิตเปนอยางไรในการ
ทํางานในองคการ จากนั้นโปรดทําเครื่องหมาย             ลงในชองคําตอบท่ีตรงกับความรูสึกของทาน
มากท่ีสุด

การแปลความหมาย ระดับความเห็น “5” เห็นดวยอยางยิ่ง
ระดับความเห็น “4” เห็นดวย
ระดับความเห็น “3” ไมแนใจ
ระดับความเห็น “2” ไมเห็นดวย
ระดับความเห็น “1” ไมเห็นดวยอยางยิ่ง

ขอ ขอความ ระดับความคิดเห็น
5 4 3 2 1

ดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ
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ขอ ขอความ ระดับความคิดเห็น
5 4 3 2 1

1 ทานคิดวาเงินเดือนและคาตอบแทนท่ีไดรับในปจจุบันเหมาะสมเม่ือเทียบกับ
ภาระหนาท่ีท่ีทานรับผิดชอบ

2 เม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนรวมอาชีพในหนวยงานอ่ืน เงินเดือนและ
คาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความทัดเทียมกัน

3 ในภาพรวมทานพอใจเงินเดือนและคาตอบแทนท่ีไดรับ
ดานสภาพท่ีทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ
4 ทานคิดวาสภาพของสถานท่ีทํางานในปจจุบันไมมีความปลอดภัย
5 ทานคิดวาการเดินทางมาทํางานยังมีความเสี่ยงตออันตราย
6 หนวยงานของทานมีอุปกรณ เครื่องใชตางๆ ท่ีมีคุณภาพและไมเปนอันตราย

ตอการทํางาน
ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน
7 ทานคิดวาการทํางานในหนวยงานนี้ ทานไดมีโอกาสใชความรูความสามารถ

ในการปฏิบัติงานเปนอยางมาก
8 ทานไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานใหไดรับการฝกอบรม ดูงาน หรือเขา

รวมประชุมสัมมนาตาง ๆ บอยครั้ง
9 ทานทํางานดวยความกระตอืรือรนเต็มใจและสนุกกับงาน

ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน
10
11 ทานคิดวาการทํางานในหนวยงานนี้ ทานอาจถูกกลั่นแกลง ถูกโยกยาย หรือ

ถูกออกจากงานอยางไมยุติธรรม
12 ทานพอใจในโอกาสท่ีจะกาวหนาในหนวยงานท่ีเปนอยูในปจจุบัน
ดานบูรณาการทางสังคม
13 งานของทานเปดโอกาสใหไดสรางความสัมพันธคุนเคยกับผูรวมงาน
14 เม่ือเพ่ือนรวมงานบางคนประสบปญหา เพ่ือนในท่ีทํางานมักจะชวยเหลือกัน

เสมอ
15 ทานรูสึกโดดเดี่ยว อางวางในหมูเพ่ือนรวมงาน
ดานธรรมนูญในองคการ
16 การปฏิบัติงานของหัวหนาท่ีมีตอทาน ทําใหทานรูสึกวาตนเองมีคุณคา
17 ทานอยูในหนวยงานท่ีขาดความเปนธรรม
18
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ขอ ขอความ ระดับความคิดเห็น
5 4 3 2 1

ดานความสมดุลในการดําเนินชีวิต
19 แมนอกเวลางาน ทานยังกังวลและเครียดกับงานท่ีรับผิดชอบ
20 ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ มีมากจนสงผลกระทบตอชีวิตของทาน
21 แมทานจะมีความเครียดในการทํางาน แตทานก็มีเวลาพอท่ีจะผอนคลายกับ

ความเครียดได
ดานความภูมิใจในองคการ
22 ทานมีความภูมิใจในการทํางานท่ีนี่
23 บุคลากร งานวิจัย และผลงานตางๆ ของหนวยงานไดรับการยอมรับวามี

ความสําคัญตอการพัฒนาสังคมและประเทศ
24 หนวยงานของทานเปนหนวยงานท่ีมีชื่อเสียง เปนท่ียอมรับของสังคมและ

ประเทศชาติ
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ภาคผนวก ข (1)
คาความเช่ือมั่น (Reliability) ทั้งฉบบั ของแบบสอบถามการศึกษาการรับรูการบริหาร

จัดการบานเมืองที่ดี การจัดสรรสวัสดิการที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากร : กรณีศึกษากองทัพภาคที่ 1

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary
N %

Cases Valid 401 100.0
Excludeda 0 .0
Total 401 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Cronbach's Alpha Based on

Standardized Items N of Items
.961 .963 65

Item Statistics
Mean Std. Deviation N

นิติธรรม3 3.8080 .79721 401
คุณธรรม4 3.7182 .86769 401
คุณธรรม5 3.5910 .88731 401
คุณธรรม6 3.5810 .85967 401
โปรงใส7 3.7481 .91592 401
โปรงใส8 3.6883 .80937 401
โปรงใส9 3.8454 .91980 401
สวนรวม10 3.4863 .92490 401
สวนรวม11 3.5436 .82687 401
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สวนรวม12 3.6010 .86336 401
รับผิดชอบ13 3.9401 .79775 401
รับผิดชอบ14 3.7706 .87877 401
รับผิดชอบ15 3.8878 .85433 401
คุมคา16 3.7531 .84640 401
คุมคา17 3.7855 .85082 401

Mean Std. Deviation N
คุมคา18 3.8080 .84589 401
สวัสดิการรัฐ1 4.2070 .71032 401
สวัสดิการรัฐ2 4.0025 .87607 401
สวัสดิการรัฐ3 3.9202 .87099 401
สวัสดิการรัฐ4 4.2618 .83592 401
สวัสดิการรัฐ5 3.4888 .95943 401
สวัสดิการรัฐ6 3.3865 .99635 401
สวัสดิการรัฐ7 3.3791 .94655 401
สวัสดิการรัฐ8 3.4888 1.00524 401
สวัสดิการรัฐ9 3.0324 .91730 401
สวัสดิการรัฐ10 3.1671 .86285 401
สวัสดิการรัฐ11 3.2294 .94722 401
สวัสดิการใน12 4.0798 .84771 401
สวัสดิการใน13 3.8878 .90823 401
สวัสดิการใน14 3.6359 .94979 401
สวัสดิการใน15 3.5212 .93551 401
สวัสดิการใน16 3.5062 .91136 401
สวัสดิการใน17 4.0100 .81541 401
สวัสดิการใน18 3.5237 .96440 401
สวัสดิการใน19 3.4464 .96319 401
สวัสดิการใน20 3.5037 .87213 401
สวัสดิการใน21 3.5661 .90898 401
สวัสดิการใน22 3.1596 1.01954 401
สวัสดิการใน23 3.4115 1.01379 401
สวัสดิการใน24 3.5237 .93277 401
สวัสดิการใน25 3.4239 1.00986 401
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QLC1 3.2494 1.00631 401
QLC2 2.8379 1.07989 401
QLC3 3.0524 1.06993 401
QLF4 3.0673 1.18868 401
QLF5 3.0623 1.04336 401
QLF6 3.4539 .94525 401
QLD7 3.6883 .86896 401
QLD8 3.2818 1.04302 401
QLD9 3.8304 .95455 401
QLP10 3.5935 .95229 401

Mean Std. Deviation N
QLP11 2.8878 1.11574 401
QLP12 3.6259 .87449 401
QLI13 4.0200 .77756 401
QLI14 3.8304 .82533 401
QLI15 2.4713 1.13789 401
QLG16 3.7731 .81294 401
QLG17 2.8005 1.14460 401
QLG18 3.7257 .87439 401
QLB19 3.3990 1.09334 401
QLB20 3.1521 1.10874 401
QLB21 3.8304 .92259 401
QLH22 4.0224 .90388 401
QLH23 3.9825 .84982 401
QLH24 4.0648 .87794 401

Summary Item Statistics

Mean Minimum Maximum Range
Maximum /
Minimum Variance

N of
Items

Item
Means

3.570 2.471 4.262 1.791 1.725 .131 65



53

Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of Items

232.0224 1046.237 32.34559 65
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ภาคผนวก ข (2)
คาความเช่ือมั่น (Reliability) ดานการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี

Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary

N %
Cases Valid 401 100.0

Excludeda 0 .0
Total 401 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Cronbach's Alpha Based on

Standardized Items N of Items
.961 .961 18

Item Statistics
Mean Std. Deviation N

Item1 4.0125 .76311 401
Item2 3.5561 .99873 401
Item3 3.8080 .79721 401
Item4 3.7182 .86769 401
Item5 3.5910 .88731 401
Item6 3.5810 .85967 401
Item7 3.7481 .91592 401
Item8 3.6883 .80937 401
Item9 3.8454 .91980 401
Item10 3.4863 .92490 401
Item11 3.5436 .82687 401
Item12 3.6010 .86336 401
Item13 3.9401 .79775 401
Item14 3.7706 .87877 401
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Item15 3.8878 .85433 401
Item16 3.7531 .84640 401
Item17 3.7855 .85082 401
Item18 3.8080 .84589 401

Summary Item Statistics

Mean Minimum Maximum Range
Maximum /
Minimum Variance

N of
Items

Item
Means

3.729 3.486 4.012 .526 1.151 .021 18

Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of Items

67.1247 145.029 12.04282 18
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ภาคผนวก ข (3)
คาความเช่ือมั่น (Reliability) ดานการจัดสรรสวัสดิการ

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary
N %

Cases Valid 401 100.0
Excludeda 0 .0
Total 401 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Cronbach's Alpha Based on

Standardized Items N of Items
.945 .946 25

Item Statistics
Mean Std. Deviation N

Item1 4.2070 .71032 401
Item2 4.0025 .87607 401
Item3 3.9202 .87099 401
Item4 4.2618 .83592 401
Item5 3.4888 .95943 401
Item6 3.3865 .99635 401
Item7 3.3791 .94655 401
Item8 3.4888 1.00524 401
Item9 3.0324 .91730 401
Item10 3.1671 .86285 401
Item11 3.2294 .94722 401
Item12 4.0798 .84771 401
Item13 3.8878 .90823 401
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Item14 3.6359 .94979 401
Item15 3.5212 .93551 401
Item16 3.5062 .91136 401
Item17 4.0100 .81541 401

Mean Std. Deviation N
Item18 3.5237 .96440 401
Item19 3.4464 .96319 401
Item20 3.5037 .87213 401
Item21 3.5661 .90898 401
Item22 3.1596 1.01954 401
Item23 3.4115 1.01379 401
Item24 3.5237 .93277 401
Item25 3.4239 1.00986 401

Summary Item Statistics

Mean Minimum Maximum Range
Maximum /
Minimum Variance

N of
Items

Item
Means

3.591 3.032 4.262 1.229 1.405 .110 25

Scale Statistics

Mean Variance
Std.

Deviation
N of
Items

89.7631 229.861 15.16118 25
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ภาคผนวก ข (4)
คาความเช่ือมั่น (Reliability) ดานคุณภาพชีวิตการทํางาน

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary
N %

Cases Valid 401 100.0
Excludeda 0 .0
Total 401 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Cronbach's Alpha Based on

Standardized Items N of Items
.881 .888 24

Item Statistics
Mean Std. Deviation N

Item1 3.2494 1.00631 401
Item2 2.8379 1.07989 401
Item3 3.0524 1.06993 401
Item4 3.0673 1.18868 401
Item5 3.0623 1.04336 401
Item6 3.4539 .94525 401
Item7 3.6883 .86896 401
Item8 3.2818 1.04302 401
Item9 3.8304 .95455 401
Item10 3.5935 .95229 401
Item11 2.8878 1.11574 401
Item12 3.6259 .87449 401
Item13 4.0200 .77756 401
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Item14 3.8304 .82533 401
Item15 2.4713 1.13789 401
Item16 3.7731 .81294 401
Item17 2.8005 1.14460 401

Mean Std. Deviation N
Item18 3.7257 .87439 401
Item19 3.3990 1.09334 401
Item20 3.1521 1.10874 401
Item21 3.8304 .92259 401
Item22 4.0224 .90388 401
Item23 3.9825 .84982 401
Item24 4.0648 .87794 401

Summary Item Statistics

Mean Minimum Maximum Range
Maximum /
Minimum Variance

N of
Items

Item
Means

3.446 2.471 4.065 1.594 1.645 .205 24

Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of Items

82.7032 149.219 12.21553 24



ประวัติยอผูวิจัย

ชื่อ พลตรี พิษณุ  บญุรักษา
วัน เดือน ปเกิด วันท่ี ๑๓ มกราคม ๒๕๐๓
การศึกษา

๒๕๕๔ หลักสตูรพัฒนาสัมพันธการบริหารสงกําลังและการอุตสาหกรรม
ปองกันประเทศ (พสอ.) รุนท่ี ๑๐

๒๕๕๔ รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจดัการภาครฐัและภาคเอกชน
มหาวิทยาลยับูรพา

๒๕๒๕ วิทยาศาสตรบณัฑติ โรงเรียนนายรอยพระจลุจอมเกลา
ประวัติการทํางาน

๒๕๕๖ เสนาธิการกรมพลาธิการทหารบก
๒๕๕๖ รองเสนาธิการกรมพลาธิการทหารบก
๒๕๕๕ รองผูบัญชาการโรงเรยีนทหารพลาธิการ กรมพลาธิการทหารบก
๒๕๔๖ ผูอํานวยการกอง กรมพลาธิการทหารบก
๒๕๔๔ หัวหนากอง กองอํานวยการสถานพักผอน กรมพลาธิการทหารบก
๒๕๓๘ ประจํา โรงเรียนเสนาธิการทหารบก
๒๕๓๘ ผูชวยนายทหารฝายพลาธิการ กองทัพภาคท่ี ๓
๒๕๓๔ ผูบังคับกองทหารพลาธิการ กองพลทหารมาท่ี ๑
๒๕๒๒ รองผูบังคับหมวดรถยนตบรรทุก กองทหารพลาธิการ กองพลทหารมาท่ี ๑

ตําแหนงปจจุบัน เสนาธิการกรมพลาธิการทหารบก



สรุปย่อ
ลกัษณะวชิา การวจิัย

เรือง การศึกษาการรับรู้การบริหารจัดการบ้านเมืองทีดี และการจัดสรรสวัสดิการ ทีส่งผลต่อ
คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร : กรณศึีกษากองทพัภาคที

ผู้วจิัย พล.ต.พษิณุ บุญรักษา หลกัสูตร วปอ. รุ่นที 57

ตําแหน่ง เสนาธิการกรมพลาธิการทหารบก

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา
การทีองค์กรมีการบริหารนโยบายด้วยหลกัการบริหารกิจการบ้านเมืองที ดี สิงทีสะท้อนเป็น

ผลลพัธ์ทีชดัเจนภายในองคก์รทีเกียวขอ้งกบัสภาพความเป็นอยูข่องบุคลากรก็คือ การทีมีการดาํเนินนโยบาย
เพือเสริมสร้างความเป็นอยูที่ดีใหก้บับุคลากรขององคก์รอยา่งยุติธรรม และเสมอภาค โดยเฉพาะในประเด็น
ของค่าตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ ทีองคก์รไดมี้การจดัสรรให้กบับุคลากรภายในองคก์ร ทงัในกรณีปกติ
ทีเป็นไปตามหลักเกณฑ์สวสัดิการของส่วนราชการ และในส่วนทีเป็นการเพิมเติมกรณีพิเศษตามความ
เห็นชอบขององคก์รทีจะจดัใหมี้สวสัดิการนนัขึน

การจดัสรรให้มีสวสัดิการทีดีเพียงพอ และตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคลากรทุกระดบัได้
อย่างเท่าเทียมนัน นบัว่าเป็นปัจจยัหนึงทีจะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรขององค์กรมีความทุ่มเทในการทาํงาน
ดว้ยมีคุณภาพชีวติและความเป็นอยูท่งัในทีทาํงานและชีวติประจาํวนัทีสมดุล

ดงันนัเพือสะทอ้นระดบัการรับรู้ ความรู้ ความเขา้ใจ และตระหนกัในการบริหารจดัการบา้นเมือง
ทีดี ตลอดจนสวสัดิการทีองค์กรจดัสรรให้กบับุคลากร อนัเป็นปัจจยัหนึงทีนาํมาซึงคุณภาพชีวิตทีดีในการ
ทาํงาน ผูว้ิจยัจึงสนใจเกียวกบัการรับรู้การบริหารจดัการบา้นเมืองทีดี และการจดัสรรสวสัดิการ ทีส่งผลต่อ
คุณภาพชีวติการทาํงาน ของบุคลากรทางการทหารสังกดักองทพัภาคที 1 เพือศึกษาวา่บุคลากรทางการทหาร
ของกองทพัภาคที 1 มีการรับรู้ ความรู้ ความเขา้ใจ และตระหนกัในการบริหารจดัการบา้นเมืองทีดีในระดบั
ใด รวมถึงการรับรู้ต่อการจดัสรรสวสัดิการให้กบับุคลากรว่ามีความเหมาะสมมากน้อยเพียงใด มีความ
ตอ้งการสวสัดิการในรูปแบบใดบา้ง และคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในปัจจุบนั ซึงผลทีไดจ้ากการ
วิจยัครังนีจะนาํไปใช้ในการเป็นแนวทางในการปรับปรุงเปลียนแปลงนโยบายองค์กรให้เอือประโยชน์ต่อ
การปฏิบติังานตามแนวทางการบริหารจดัการบา้นเมืองทีดี รวมถึงการปรับปรุงนโยบายดา้นสวสัดิการเพือ



สนองตอบต่อความตอ้งการของบุคลากรมากทีสุด อนัจะส่งผลให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานทีดี
เพิมขึน ซึงมีผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานของบุคลากรทีทาํให้องค์การมีผลผลิตในการปฏิบติังานทีมี
ประสิทธิผลทีดี

วตัถุประสงค์ของการวจิยั
. เพือศึกษาระดบัความแตกต่างของตาํแหน่งงานทีส่งผลต่อการรับรู้ ความรู้ ความเขา้ใจ และ

ตระหนักในการบริหารกิจการบ้านเมืองทีดี การจดัสรรให้มีสวสัดิการ และคุณภาพชีวิตการทาํงานใน
บุคลากรของกองทพัภาคที 1

. เพือศึกษาการรับรู้เกียวกบัการบริหารกิจการบา้นเมืองทีดี และการจดัสรรให้มีสวสัดิการที
ส่งผลต่อการทาํนายคุณภาพชีวติการทาํงานในบุคลากรของกองทพัภาคที 1

ขอบเขตของการวจิยั
การวิจยัครังนีเป็นการศึกษาการรับรู้การบริหารจดัการบา้นเมืองทีดี และการจดัสรรสวสัดิการ

ทีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร : กรณีศึกษากองทพัภาคที 1 โดยมีขอบเขตของการวิจยั
ดงัต่อไปนี

. ขอบเขตด้านเนือหา ในการวิจยัครังนีมุ่งศึกษาการนาํแนวคิดการบริหารกิจการบา้นเมืองทีดี
มาใช้ในการพฒันาองค์กรตามการรับรู้ของบุคลากรกองทพัภาคที 1 ไดแ้ก่ การรับรู้ต่อแนวคิดการบริหาร
กิจการบา้นเมืองทีดี ดา้นหลกันิติธรรม ดา้นหลกัคุณธรรม ดา้นหลกัความโปร่งใส ดา้นหลกัความมีส่วนร่วม
ดา้นหลกัความรับผิดชอบ และดา้นหลกัความคุม้ค่า การรับรู้และความตอ้งการให้มีการจดัสรรสวสัดิการ
ใหก้บับุคลากร และคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรกองทพัภาคที 1

. ขอบเขตด้านประชากร และกลุ่มตัวอย่าง
. ประชากร ทีใชใ้นการวิจยัครังนี คือ บุคลากรของกองทพัภาคที 1 จาํนวน 2 ,057 คน

(ขอ้มูล ณ วนัที 30 พฤศจิกายน 2557)
. กลุ่มตัวอย่าง ทีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรของกองทพัภาคที 1 โดยคาํนวณจากสูตร

การหาจาํนวนกลุ่มตวัอย่างแบบทราบจาํนวนประชากรทีแน่นอน (Finite Population) สูตรทีใช้ คือ Taro
Yamane (1967) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 400 คน

. ขอบเขตด้านตัวแปร
. ตัวแปรอสิระ ผูว้จิยัจะทาํการศึกษา ไดแ้ก่ ระดบัตาํแหน่งหนา้ที
. ตัวแปรตาม ผูว้จิยัจะทาํการศึกษา ไดแ้ก่



- การรับรู้เกียวกบัการบริหารกิจการบา้นเมืองทีดี ประกอบดว้ย ดา้นหลกันิติธรรม ดา้น
หลกัคุณธรรม ดา้นหลกัความโปร่งใส ดา้นหลกัความมีส่วนร่วม ดา้นหลกัความรับผิดชอบ และดา้นหลกั
ความคุม้ค่า

- การรับรู้และความตอ้งการดา้นสวสัดิการ
- คุณภาพชีวติการทาํงาน

. ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาทีศึกษาตงัแต่คิดประเด็นปัญหา หวัขอ้วิจยั เขียนโครงร่างการ
วิจยั ออกแบบสอบถาม ทดสอบเครืองมือ วิเคราะห์ แปลผลขอ้มูล เขียนรายงาน และพร้อมนาํเสนอ  ตังแต่
เดือน ธนัวาคม 2557 ถึง มิถุนายน 2558

วธีิดาํเนินการวจิยั

ผูว้จิยัจะเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม โดยมีขนัตอนดงันี
. กาํหนดรหสัหมายเลขแบบสอบถามเพือตรวจสอบการเก็บแบบสอบถาม
. ดาํเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองโดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตวัอย่างทังหมด

จาํนวน 400 ชุด
. ตรวจสอบความถูกต้องและความครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถามก่อนที จะนํามา

ประมวลผล หากมีฉบบัไหนไม่สมบูรณ์จะคดัออก
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัมีขนัตอนการดาํเนินการ  ดงันี

. นําแบบทดสอบทีผ่านการตรวจสอบความถูกต้องและครบถ้วนแล้ว นํามาลงรหัสเลข
(Code) ตามเกณฑข์องเครืองมือแต่ละส่วน

. นําแบบสอบถามทีลงรหัสแล้ว มาบนัทึกลงในโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ Statistical
package Of Social Science (SPSS) for Windows Version 11.0 เพือประมวลผลขอ้มูลทีไดจ้ดัเก็บและ
คาํนวณหาค่าทางสถิติแลว้นาํผลทีไดม้าวิเคราะห์เพือตอบคาํถามวิจยัและวตัถุประสงคที์ตงัไว ้โดยนาํเสนอ
ผลในรูปแบบตารางประกอบความเรียงและนาํผลการศึกษาทีวเิคราะห์ไดม้าสรุปผลการวิจยั อภิปรายผลและ
เขียนขอ้เสนอแนะ

การวจิยัครังนีผูว้จิยัไดใ้ชส้ถิติทีเกียวขอ้งในการวิเคราะห์ขอ้มูลเพือพรรณนาขอ้คน้พบจากการ
วจิยั  และทดสอบสมมติฐานการวจิยัโดยจาํแนกสถิติออกเป็น ส่วน  ดงันี

. สถิติพรรณนา (Descriptive statistics)
.  ใชค้่าร้อยละ (Percentage) และแจกแจงความถี (Frequencies) บรรยายลกัษณะของขอ้มูล

ทัวไปเกียวกับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ  อายุ  อายุงาน ระดับการศึกษา และระดับตาํแหน่ง ของ
ขา้ราชการทหารกองทพัภาคที



.  ใชค้่าเฉลีย (Mean) และส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) วิเคราะห์ระดบั
การนาํแนวคิดการบริหารกิจการบา้นเมืองทีดีมาใชใ้นการพฒันาองคก์าร การจดัสรรสวสัดิการ และคุณภาพ
ชีวติการทาํงาน ของขา้ราชการทหารกองทพัภาคที

2. สถิติอ้างองิ (Inferential statistics)
เพือเปรียบเทียบการนาํแนวคิดการบริหารกิจการบา้นเมืองทีดีมาใช้ในการพฒันาองค์การ

การจดัสรรสวสัดิการ และคุณภาพชีวติการทาํงาน ตามการรับรู้ของขา้ราชการทหารกองทพัภาคที  ผูว้ิจยัใช้
สถิติ t-test ทีระดบันัยสําคญัทางสถิติ .05 กรณีทีตวัแปรอิสระมี 2 กลุ่ม และใช้วิธีการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ในกรณีทีตวัแปรอิสระมีมากกวา่ 2 กลุ่ม เมือพบวา่มีความแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05 ผูว้จิยัทาํการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีการ Fisher’s Least
Significant Difference (LSD)

ผลการวจิยั
กลุ่มประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  จาํนวน 304 คน  คิดเป็นร้อยละ 75.9 มีอายุระหวา่ง 45-

54 ปี  จาํนวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 32.4 มีอายุงาน 25 ปีขึนไป จาํนวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 31.4 มี
ระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรี จาํนวน 268 คน คิดเป็นร้อยละ 66.8 และมีตาํแหน่งระดบัชนัประทวน
จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 2.

มีการรับรู้การบริหารจดัการบา้นเมืองทีดี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.77) มีการรับรู้
การจดัสรรสวสัดิการในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.58) และมีการรับรู้คุณภาพชีวิตการทาํงานใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.43)

การทดสอบสมมติฐาน
1. ยอมรับสมมติฐานที 1 ทีว่า บุคลากรของกองทพัภาคที  ทีมีระดับตาํแหน่งหน้าทีการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั มีการรับรู้การนาํแนวคิดการบริหารกิจการบา้นเมืองที ดีมาใช้ในการพฒันาองค์กร
แตกต่างกนั โดยพบวา่ บุคลากรของกองทพัภาคที 1 ทีมีระดบัตาํแหน่งชนัสัญญาบตัร มีค่าเฉลียของการรับรู้
การนาํแนวคิดการบริหารกิจการบา้นเมืองทีดีมาใชใ้นการพฒันาองคก์รสูงกวา่บุคลากรของกองทพัภาคที 1
ทีมีระดบัตาํแหน่งชนัประทวน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05

2. ปฏิเสธสมมติฐานที 2 ทีว่า บุคลากรของกองทพัภาคที  ทีมีระดับตาํแหน่งหน้าทีการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั มีการรับรู้และความตอ้งการจดัสรรใหมี้สวสัดิการทีแตกต่างกนั

3. ยอมรับสมมติฐานที 3 ทีว่า บุคลากรของกองทพัภาคที  ทีมีระดับตาํแหน่งหน้าทีการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการทาํงานทีแตกต่างกนั โดยพบว่า บุคลากรของกองทพัภาคที 1 ทีมี
ระดบัตาํแหน่งชนัสัญญาบตัรมีค่าเฉลียของการรับรู้คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความสมดุลในการดาํเนิน
ชีวติสูงกวา่บุคลากรของกองทพัภาคที 1 ทีมีระดบัตาํแหน่งชนัประทวน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05



4. ยอมรับสมมติฐานที 4 ทีวา่ การรับรู้เกียวกบัการบริหารกิจการบา้นเมืองทีดี และการจดัสรร
ใหมี้สวสัดิการหรืออยา่งใดอยา่งหนึงสามารถทาํนายคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรของกองทพัภาคที

 ได้ โดยสามารถเขียนเป็นสมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ดงันี
คุณภาพชีวิตการทาํงาน = 1.512 + 0.207 (นิติธรรม) - 0.147 (ความโปร่งใส) + 0.118 (ความ

รับผดิชอบ) + 0.236 (สวสัดิการรัฐ) + 0.140 (สวสัดิการภายใน)

ข้อเสนอแนะ
ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัยครังนี
1. กองทพัภาคที ควรนาํผลการวิจยัครังนีมาใช้ในการปรับปรุงและพฒันาคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของบุคลากรในประเด็นทีมีการรับรู้ทีแตกต่างกนั ให้มีการรับรู้ทีเหมือนและสอดคลอ้งกนัมากขึน
2. กองทพัภาคที ควรมีการจดัประชุมบุคลากรเพือนาํเสนอผลงานวิจยันี เพือให้มีพืนทีใน

การแลกเปลียนความคิดเห็นในกลุ่มบุคลากร พร้อมนาํผลทีไดรั้บมาปรับปรุง แกไ้ขการบริหารงานของ
กองทพัดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิมขึน

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครังต่อไป
1. การศึกษาวิจยัในครังต่อไป ควรมีการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยวิธีการอืนๆ นอกจากการใช้

แบบสอบถาม เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก การสังเกตแบบมีส่วนร่วม หรือการศึกษาเชิงคุณภาพร่วมดว้ย
และเพือให้มีความแม่นยาํในการทาํนายมากยิงขึนควรเพิมระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลให้มากกว่า
นี

2. การศึกษาวิจยัในครังต่อไป ควรมีการศึกษาขอ้มูลเชิงลึกในแต่ละกลุ่มบุคลากร โดยการ
ออกแบบเครืองมือวดัทีใช้ในการวิจยัทีมีความเฉพาะเจาะจงในบุคลากรของแต่ละระดบัตาํแหน่ง


