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บทคัดย่อ 
 

เรื่อง  แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลใน 
  กองบัญชาการกองทัพไทย 
ลักษณะวิชา สังคมจิตวิทยา 
ผู้วิจัย  พันเอก สุชาติ  ผดุงกิจ  หลักสตูร วปอ. รุน่ที่ ๕๗ 
 

     การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา ๑) สภาพและปัญหาการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ในการปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย ๒) ระดับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน
ของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย ๓) แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
ก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย และ ๔) เสนอแนะแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้การสัมภาษณ์
และแบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษา ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการทหาร
สังกัดกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย จ านวน ๒๑๐ คน สถิติที่ใช้คือ ค่าร้อยละ  
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า t-test ค่า F-test และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว   

ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลกรมการเงินทหาร  
กองบัญชาการกองทัพไทยอยู่ในระดับมาก ปัจจัยสนับสนุนด้านความพึงพอใจในการท างาน ความ
ผูกพันในองค์การ และการมีส่วนร่วมในการท างานของก าลังพลกรมการเงินทหาร#กองบัญชาการ
กองทัพไทย พบว่า อยู่ในระดับมาก   

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา  
ระยะเวลาปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือนที่ต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน แต่ช้ันยศ
ที่ต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  ๐.๐๕  
นอกจากนี้ยังพบว่า คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการ
กองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันในองค์การ และการมีส่วนร่วม
ในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of working life) เป็นองค์ประกอบ หรือมิติหนึ่ง       
ที่ส าคัญของคุณภาพชีวิต (Quality Of Life) เป็นการตอบสนองความต้องการของบุคลากรภายใน     
ที่ท างานรวมถึงการด าเนินงานได้อย่างมีความสุข ซึ่งจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การท างาน แต่ก็ไม่ใช่เป็นเรื่องที่ง่ายในทางปฏิบัติ เพราะแต่ละคนมีความพอใจที่แตกต่างกัน เพราะ
ต่างมีพื้นฐานภูมิหลังลักษณะอื่นๆ ที่เป็นลักษณะเฉพาะตัว ผู้วิจัยในฐานะเป็นผู้บริหารระดับสูงของ
กรมการเงินทหาร ได้เล็งเห็นความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างาน จึงได้ศึกษาสภาพและปัญหา
การพัฒนาคุณภาพชีวิตและระดับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการ       
กองทัพไทย เพื่อน าผลการวิจัยที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
ก าลังพลให้เกิดผลสัมฤทธ์ิอย่างเป็นรูปธรรมต่อไป 

ผู้วิจัยขอขอบคุณก าลังพลกรมการเงินทหารทุกท่านที่ได้กรุณาตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น
ข้อมูลส าคัญที่ท าให้งานวิจัยเล่มนี้มีความสมบูรณ์ และขอขอบพระคุณคณาจารย์วิทยาลัยป้องกัน
ราชอาณาจักรที่ได้ช่วยแนะน าในการท าวิจัยเล่มนี้ให้มีความสมบูรณ์และส าเร็จลุล่วงด้วยดี  
 
 
        พันเอก  
                  (  สุชาติ   ผดุงกิจ  ) 

นักศึกษาวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร 
หลักสูตร วปอ. รุ่นที่ ๕๗ 

ผู้วิจัย 
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สารบญั 
                    หน้า 

บทคัดยอ่  ก 

ค าน า  ข 

กิตตกิรรมประกาศ  ค 
สารบัญ  ง 

สารบัญตาราง  ช 

สารบัญแผนภาพ  ฌ 

บทที่ ๑ บทน า  ๑ 
  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ๑ 
  วัตถุประสงค์ของการวิจัย ๓ 
  ขอบเขตของการวิจัย ๔ 
  สมมติฐานการวิจัย ๕ 
  ประโยชน์ที่ไดร้ับจากการวิจัย ๕ 
  ค าจ ากัดความ ๕ 

บทที่ ๒ การทบทวนวรรณกรรมทีเ่กี่ยวข้อง ๗ 
  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ๗ 
  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ๑๑ 
  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ๑๔ 
  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการท างาน ๒๑ 
  แนวคิดเกี่ยวกับการพฒันาคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของก าลังพลกรมการเงินทหาร 
  ในกองบญัชาการกองทพัไทย ๒๔ 
  วรรณกรรมเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ๒๕ 
  โครงสร้างกองบัญชาการกองทัพไทย ๓๐ 
  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๓๒ 
  กรอบความคิดของการวิจัย ๕๕ 
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สารบญั (ต่อ) 
                  หน้า 

บทที่ ๓ วิธีด าเนนิการวิจัย ๔๖ 
  วิธีวิจัย ๔๖ 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ๔๖ 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ๔๗ 
  การทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ๔๘ 
  การเกบ็รวบรวมข้อมูล ๔๘ 
  การวิเคราะห์ข้อมลู ๔๙ 

บทที่ ๔  ผลการวิจัย ๕๐ 
  ตอนที่ ๑  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของก าลังพลกรมการเงินทหาร  
  กองบัญชาการกองทัพไทย ๕๐ 
  ตอนที่ ๒  ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการปฏิบัตงิานของ 
  ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย ๕๒ 
  ตอนที่ ๓  ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานของก าลังพล  
  กรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ๕๘ 
  ตอนที่ ๔  ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความผกูพันในองค์กรของก าลงัพล 
  กรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ๕๙ 
  ตอนที่ ๕  ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับการมสี่วนร่วมในการท างานของก าลังพล 
  กรมการเงินทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย ๖๑ 
  ตอนที่ ๖  การทดสอบสมมติฐาน ๖๒ 
  ผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์  แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 
  ของก าลงัพลในกองบัญชาการกองทัพไทย ๖๖ 

บทที่ ๕ สรุป อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ ๖๙ 
  สรปุผลการวิจัย ๖๙ 
  อภิปรายผล ๗๒ 
  ข้อเสนอแนะ ๗๗ 
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สารบญั (ต่อ) 
                   หน้า 

 

บรรณานกุรม ๗๙ 

ภาคผนวก  ๙๑ 
 ภาคผนวก ก      แบบสอบถามและแบบสมัภาษณ์ ๙๒ 
 ภาคผนวก ข รายนามผู้ให้สมัภาษณ์ ๑๐๑ 
 ภาคผนวก ค ค่าความเช่ือมั่น ๑๐๒ 

ประวัติย่อผู้วิจัย  ๑๐๓ 
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สารบญัตาราง 
 

ตารางที ่                                                                           หน้า 
 
 ๔ – ๑ จ านวนและรอ้ยละปัจจัยส่วนบุคคลของก าลงัพลกรมการเงนิทหาร  
   กองบญัชาการกองทพัไทย จ าแนกตามเพศ     ๕๐ 
 ๔ - ๒ จ านวนและรอ้ยละปัจจัยส่วนบุคคลของก าลงัพลกรมการเงนิทหาร  
   กองบญัชาการกองทพัไทย จ าแนกตามอายุ     ๕๐ 
 ๔ - ๓ จ านวนและรอ้ยละปัจจัยส่วนบุคคลของก าลงัพลกรมการเงนิทหาร  
   กองบญัชาการกองทพัไทย จ าแนกตามสถานภาพสมรส   ๕๑ 
 ๔ - ๔ จ านวนและรอ้ยละปัจจัยส่วนบุคคลของก าลงัพลกรมการเงนิทหาร  
   กองบญัชาการกองทพัไทย จ าแนกตามระดับการศึกษา   ๕๑ 
 ๔ - ๕  จ านวนและรอ้ยละปัจจัยส่วนบุคคลของก าลงัพลกรมการเงนิทหาร  
   กองบญัชาการกองทพัไทย จ าแนกตามช้ันยศ    ๕๑ 
 ๔ - ๖   จ านวนและรอ้ยละปัจจัยส่วนบุคคลของก าลงัพลกรมการเงนิทหาร  
   กองบญัชาการกองทพัไทย จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัตงิาน   ๕๒ 
 ๔ - ๗   จ านวนและรอ้ยละปัจจัยส่วนบุคคลของก าลงัพลกรมการเงนิทหาร  
   กองบญัชาการกองทพัไทย จ าแนกตามอัตราเงินเดือนในปจัจบุัน  ๕๒ 
 ๔ - ๘   แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ 
   ปฏิบัติงานของก าลงัพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ในภาพรวม ๕๒ 
 ๔ - ๙ แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเกีย่วกับคุณภาพชีวิต 
   การปฏิบัตงิาน        ๕๓ 
 ๔ - ๑๐ แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนความคิดเหน็เกี่ยวกับ  
  ความพึงพอใจในการท างานของก าลังพลกรมการเงนิทหาร  
  กองบญัชาการกองทพัไทย       ๕๘ 
 ๔ - ๑๑ แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน ความคิดเหน็เกี่ยวกับ 
  ความผูกพันในองค์กรของก าลงัพลกรมการเงินทหาร  
  กองบญัชาการกองทพัไทย       ๕๙ 
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สารบญัตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที ่                                                                            หน้า 
 
 ๔ - ๑๒ แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน ความคิดเห็นเกี่ยวกบั 
  การมสี่วนร่วมในการท างานของก าลงัพลกรมการเงินทหาร  
  กองบญัชาการกองทพัไทย       ๖๑ 
 ๔ - ๑๓ แสดงความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ 
  ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบญัชาการกองทพัไทยที่มเีพศแตกต่างกัน  ๖๒ 
 ๔ - ๑๔ แสดงความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ 
  ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบญัชาการกองทัพไทยที่มีอายุแตกต่างกัน ๖๓ 
 ๔ -๑๕   แสดงความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ 
  ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบญัชาการกองทัพไทยที่มสีถานภาพสมรส 
  แตกต่างกัน        ๖๓
 ๔ - ๑๖ แสดงความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ 
  ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบญัชาการกองทัพไทยที่มรีะดับการศึกษา 
  แตกต่างกัน        ๖๓ 
 ๔ - ๑๗ แสดงความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ 
  ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบญัชาการกองทพัไทยที่มีช้ันยศแตกต่างกัน ๖๔ 
 ๔ - ๑๘ แสดงความแตกต่างรายคู่ของช้ันยศที่มีต่อความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ๖๔ 
 ๔ - ๑๙ แสดงความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ 
  ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบญัชาการกองทัพไทยที่มรีะยะเวลา 
  ที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน       ๖๕ 
 ๔ - ๒๐ แสดงความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ 
  ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบญัชาการกองทัพไทยที่มีอัตราเงินเดือน 
  แตกต่างกัน        ๖๕ 
 ๔ - ๒๑ ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานกบัความพึงพอใจในการท างาน  
   ความผูกพันในองค์กร และการมสี่วนร่วมในการท างานของก าลังพล 
   กรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย    ๖๖ 
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สารบญัแผนภาพ 

 

แผนภาพที ่ หน้า 
 
 ๒ – ๑  ทฤษฎีล าดับข้ันความต้องการของ Alderfer   ๒๙ 
 ๒ – ๒  โครงสร้างกองบญัชาการกองทพัไทย  ๓๐ 
 ๒ – ๓  กรอบความคิดของการวิจัย  ๔๕ 



บทที่ ๑ 

บทน ำ 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

การที่องค์การจะกระท าภารกิจหลักให้บรรลุวัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพนั้น ต้องมี
องค์ประกอบอย่างน้อย ๔ ประการ คือ ทรัพยากรบุคคล (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Material) 
และการบริหารจัดการ (Management) (สมยศ นาวิการ, ๒๕๔๗) ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับที่ ๘ (พ.ศ.๒๕๔๐ – ๒๕๔๔) จนถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ ๑๑ 
(พ.ศ. ๒๕๕๕ – ๒๕๕๙) เป็นแผนพัฒนาประเทศของไทย ที่มุ่งเน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ยึด
หลักการปฏิบัติตาม “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” เป็นปรัชญาน าทางในการพัฒนาและบริหาร
ประเทศควบคู่ไปกับกระบวนทัศน์การพัฒนาแบบบูรณาการเป็นองค์รวมที่มี “คนเป็นศูนย์กลางการ
พัฒนา” การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์การ ซึ่งทรัพยากรบุคคลหรือ
ทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นทรัพยากรที่ดีที่สุดขององค์การ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การ ในขณะเดียวกันองค์การก็ต้องธ ารงรักษา และพัฒนาให้ทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การให้มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี ซึ่งบุคลากรที่มีความสามารถและมีศักยภาพในการท างาน 
จะเป็นฟันเฟืองหลักในการท าให้ เป้าหมายของหน่วยงานประสบความส าเร็จ “ประสิทธิภาพของ
องค์การย่อมเกิดจากประสิทธิภาพในการท างานของคนเสมอ” องค์การทุกแห่งจึงพยายามสรรหา
บุคลากรที่มีศักยภาพเข้าสู่องค์การ ตลอดจนต้องรักษาบุคลากรเหล่านั้นไว้ให้นานที่สุด และน า
ศักยภาพของบุคลากรมาใช้ในการพัฒนาให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้า รวมทั้งองค์การจะต้องให้
ความส าคัญดูแลเอาใจใส่กระบวนการท างาน สิ่งอ านวยความสะดวก และสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการ
สร้างคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of working life) (จินตนา สุนทรสีมะ, ๒๕๕๔: ๑) 

คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of working life) เป็นองค์ประกอบ หรือมิติหนึ่ง         
ที่ส าคัญของคุณภาพชีวิต (Quality Of Life) เป็นการตอบสนองความต้องการของบุคลากรภายใน       
ที่ท างานรวมถึงการด าเนินงานได้อย่างมีความสุข ซึ่งจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล        
ในการท างาน ดังที่ Corsini (๒๐๐๒) กล่าวไว้ว่า “คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การเพิ่มพูนขวัญ 
และความพึงพอใจในการท างานให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ด้วยการปรับปรุงสิ่งแวดล้อมต่างๆ ที่เกี่ยวกับการ
ท างานทั้งทางกายภาพและทางจิตใจ โดยเน้นการมีส่วนร่วมของผู้ปฏิบัติงาน การออกแบบงาน การ
ปรับปรุงการสื่อความหมาย ความมั่นคงในการท างาน การลดความเครียด และการส่งเสริมคุณภาพ
และประสิทธิภาพของการท างาน ถึงแม้ว่าคุณภาพชีวิตการท างานจะเป็นเรื่องส าคัญและดี แต่ก็ไม่ใช่
เป็นเรื่องที่ง่ายในทางปฏิบัติ เพราะแต่ละคนมีความพอใจที่แตกต่างกัน อันมีผลท าให้บุคคลมองหรือ
รับรู้คุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกันไปด้วย ดังนั้นการที่จะจัดหรือสร้างงานหรือส่งเสริมกิจกรรม
ต่างๆ ให้มีความเหมาะสมกับความต้องการของบุคคลทุกคนย่อมจะท าได้ยาก เพราะระดับคุณภาพ
ชีวิตการท างานนั้นข้ึนอยู่กับการรับรู้ของบุคคล ซึ่งแตกต่างกันไปตามมิติการรับรู้ของแต่ละบุคคล 
เพราะต่างมีพื้นฐานภูมิหลังลักษณะอื่นๆ ที่เป็นลักษณะเฉพาะตัว บางคนอาจจะสนใจที่เนื้อหาลักษณะ
ของงาน บางคนสนใจที่สภาพแวดล้อม และค่าตอบแทน แต่บางคนอาจเน้นที่ความก้าวหน้าในอนาคต 



 
- ๒ - 

แต่โดยสรุปแล้วปัจจัยต่างๆ ที่มีผลกระทบต่อการรับรู้หรือความรู้สึกเหล่าน้ี เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกดิความ
พึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการท างาน#ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานก็คือ#ความรู้สึกพึงพอใจ        
ที่แตกต่างกันไปตามมิติการรับรู้ของแต่ละบุคคล (ชฎารัตน์ ทรัพย์สกุลพันธ์, ๒๕๕๖ : ๑๐)  

อย่างไรก็ดี จากการที่ประเทศไทยต้องเข้าสู่ประชาคมอาเซียน (ASEAN Community : AC) 
ในปี ๒๕๕๘#ซึ่งจะมีสมาชิกประกอบด้วย ๑๐#ประเทศ ได้แก่ ประเทศไทย มาเลเซีย ฟิลิปปินส์ 
อินโดนีเซีย สิงคโปร์ บรูไน ลาว เวียดนาม พม่า และกัมพูชา จากการรวมตัวของชาติสมาชิกดังกล่าวนั้น 
มีความหลากหลายทางเช้ือชาติและวัฒนธรรม ท าให้เกิด ๓ เสาหลัก ได้แก่ ประชาคมการเมืองและ
ความมั่นคงอาเซียน (ASEAN Political - Security Community : APSC) ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน (ASEAN Economic Community : AEC) และประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน 
(ASEAN Social - Cultural Community : ASCC) ซึ่งเป็นผลให้บุคลากรของแต่ละประเทศภายใน
กลุ่มสมาชิกประชาคมอาเซียน โดยเฉพาะผู้ที่มีความรู้ความสามารถ มีทักษะ มีประสบการณ์ สามารถ
เลือกงานที่ต้องการจะท างานกับองค์การที่ให้ผลตอบแทน ให้ความมั่นคงและความปลอดภัย          
ให้ความสุขกับตนเองและครอบครัว ได้หลากหลายมากขึ้น ดังนั้น องค์การหรือหน่วยงาน ไม่ว่าจะเป็น
ภาครัฐหรือภาคเอกชนก็ตาม จึงต้องให้ความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีแนวโน้มการ
แข่งขันและการแย่งชิงบุคลากรรุนแรงเพิ่มมากข้ึน อีกทั้งยังต้องรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ 
เป็นคนเก่งคนดีให้คงอยู่ตามต าแหน่งงานขององค์การในอนาคตด้วย 

ท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน กองทัพไทยมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมี
การปรับเปลี่ยนกองทัพให้มีความเหมาะสม ความสอดคล้อง กับสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนไปอย่าง
รวดเร็ว เพื่อให้กองทัพไทยซึ่งเป็นหน่วยงานหลักของประเทศที่รับผิดชอบกิจการป้องกันประเทศ       
มีทิศทางในการปฏิบัติราชการและมีเป้าหมายในการด าเนนิการที่ชัดเจน อันน าไปสู่การปกป้องรักษา
ผลประโยชน์ของชาติในมิติต่างๆ ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเป็นรูปธรรม การที่กองทัพ 
จะพัฒนาไปสู่ความทันสมัยไดน้ัน้มีปัจจัยส าคัญคือ การพัฒนากองทัพสู่ความทันสมัยภายใตบ้ริบทของ
โครงสร้างและการจัดคุณภาพชีวิตของก าลังพล องค์ความรู้ ระบบอาวุธยุทโธปกรณ์และเทคโนโลยี 
และการพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือ (พ.อ.ดร. ธีรนันท์ นันขว้าง) ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายของ
พลเอก ประยุทธ์ จันทร์โอชา (๒๕๕๗) ที่ให้ความส าคัญกับกองทัพในยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคงของ
ประเทศด้วยการเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพการป้องกันประเทศ โดยพัฒนาขีดความสามารถ
กองทัพและก าลังพลให้มีความพร้อม และศักยภาพในการพิทักษ์รักษาเอกราช อธิปไตย ความมั่นคง 
และผลประโยชน์ของชาติ รักษาไว้ซึ่งความสงบเรียบร้อยภายในประเทศ รวมทั้งจัดสวัสดิการของ 
ก าลังพลให้มีมาตรฐานการด ารงชีวิตที่ดี ข้ึน เพราะถือว่าก าลังพลเป็นทรัพยากรบุคคลที่ควรให้
ความส าคัญในการพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดี 

กองบัญชาการกองทัพไทย เป็นหน่วยข้ึนตรงของกองทัพไทย มีหน้าที่ควบคุมอ านวยการ 
สั่งการ และก ากับดูแลการด าเนินงานของส่วนราชการในกองทัพไทย ในการเตรียมก าลังการป้องกัน
ราชอาณาจักร และการด าเนินการเกี่ยวกับการใช้ก าลังทหารตามอ านาจหน้าที่ของกระทรวงกลาโหม 
โดยมีพันธกิจในการสนับสนุนรัฐบาลในการแก้ไขปัญหาส าคัญของชาติ การพัฒนาประเทศ การช่วยเหลือ
ประชาชน และการสนับสนุนการรักษาความสงบเรียบร้อยภายในประเทศ การเสริมสร้างความร่วมมือ
ด้านความมั่นคงกับประเทศเพื่อนบ้าน กลุ่มประเทศอาเซียน มิตรประเทศ และองค์การระหว่างประเทศ 
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ดังนั้น เมื่อพิจารณาตามลักษณะงานของกองบัญชาการกองทัพไทยแล้ว เห็นได้ว่าบุคลากรของ
กองบัญชาการกองทัพไทยนั้น จะต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถอย่างหลากหลาย นอกเหนือจากมี
พื้นฐานความรู้ทางด้านการทหารแล้ว ยังต้องมีความรู้ในสาขาวิทยาการที่ เกี่ยวข้องอื่นๆ เช่น          
การบริหารจัดการ งบประมาณ การชลประทาน การเกษตร ฯลฯ จากการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน (ASEAN Economic Community : AEC) และประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน 
(ASEAN Social - Cultural Community : ASCC) ดังกล่าวข้างต้น บุคลากรของกองบัญชาการ
กองทัพไทย จึงต้องมีทักษะทางภาษาอังกฤษและภาษาประเทศเพื่อนบ้านอีกด้วย ดังนั้น บุคลากรของ
กองบัญชาการกองทัพไทย นอกจากมีความรู้ความสามารถแล้ว ยังต้องมีความซื่อสัตย์ เสียสละ อดทน 
รวมทั้งต้องมีทักษะและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอีกด้วย  

ดังนั้น การพัฒนาคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย 
ต้องท าให้เกิดความสุขในการท างาน และสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ซึ่งจะส่งผล
โดยตรงต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร การเพิ่มผลิตภาพ และขีดสมรรถนะของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ซึ่งก าลังพลต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เพื่อสร้างเสริมให้
ก าลังพลมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะเห็นว่าองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน      
มคีวามส าคัญอย่างยิ่งตอ่การสนองตอบต่อความต้องการของในองค์การที่จะท าให้เขามีความรู้สึกว่า       
มีความพอใจต่อสถานการณ์ต่างๆ ที่สัมพันธ์และเกี่ยวข้องกับชีวิตการท างาน ซึ่งกองบัญชาการ  
กองทัพไทยจะได้รับประโยชน์จากการสร้างคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานให้ดีข้ึนก็คือ          
การเพิ่มข้ึนของผลผลิตและประสิทธิภาพการท างานที่เพิ่มข้ึน เป็นการลดการขาดงาน ลดการย้าย
หน่วยงาน ลดปัญหาความขัดแย้งระหว่างก าลงัพลกับผู้บงัคับบัญชา 

จากสภาพปัญหาและข้อเท็จจริงดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยเห็นความส าคัญในการพัฒนา
องค์การ จึงสนใจที่จะศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลใน
กองบัญชาการกองทัพไทย เพื่อเป็นข้อมูลส าหรับผู้บังคับบัญชาในระดับสูงพิจารณา และน ามาใช้ใน
การปรับกลยุทธ์การพัฒนางานและยกระดับคุณภาพชีวิตการท างานของก าลังพลกรมการเงินทหารใน
กองบัญชาการกองทัพไทยให้เกิดประสิทธิภาพ สามารถสนองตอบต่อการปฏิบัติภารกิจของ
กองบัญชาการกองทัพไทยได้อย่างรวดเร็วทันต่อสถานการณ์ บรรลุผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้ในยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคงของชาติ และสนองตอบต่อการปฏิรูปของรัฐบาลในด้านการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของประชาชน 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

๑. เพื่อศึกษาสภาพและปัญหาการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพล       
ในกองบัญชาการกองทัพไทย 

๒. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย 
๓. เพื่ อศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชี วิตในการปฏิบั ติ งานของก าลั งพล                 

ในกองบัญชาการกองทัพไทย 
๔. เพื่ อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพล              

ในกองบัญชาการกองทัพไทยให้หน่วยที่เกี่ยวข้องไปใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติให้เป็นรูปธรรมต่อไป 
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ขอบเขตของกำรวิจัย 

๑. ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
 ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตใน

การปฏิบัติงานของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ตามตัวบ่งช้ีของ Walton 
(๑๙๗๘) แบ่งเป็น ๘ ด้าน คือ  

 ๑.๑ ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
 ๑.๒ ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  
 ๑.๓ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  
 ๑.๔ ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง  
 ๑.๕ ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน  
 ๑.๖ ด้านสิทธิส่วนบุคคล  
 ๑.๗ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตด้านอื่น  
 ๑.๘ ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม และศึกษาปัจจัยสนับสนุนด้านความพึงพอใจ         

ในการท างาน ด้านความผูกพันในองค์กร และด้านการมีส่วนร่วมในการท างานของก าลังพล       
กรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 

๒. ขอบเขตด้ำนตัวแปร ผู้วิจัยได้ก ำหนดตัวแปรในกำรวิจัย ดังน้ี 
๒.๑ ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ  
 ๒.๑.๑ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา ช้ันยศ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน  
 ๒.๑.๒ ปัจจัยสนับสนุน#ได้แก่ ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพัน      

ในองค์กรและการมีส่วนร่วมในการท างาน 
๒.๒ ตัวแปรตำม (Dependent Variables) คือ แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิต

การปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย ได้แก่ การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน     
สิทธิส่วนบุคคล ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตด้านอื่นและความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  

๓. ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 

ได้แก่ นายทหารสัญญาบัตร (ช้ันยศร้อยตรี – พันเอก) นายทหารช้ันประทวน (สิบตรี – จ่าสิบเอก) 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ รวมทั้งสิ้น ๒๑๐ คน 

๔. ขอบเขตระยะเวลำ 
 เวลาที่ใช้ในการวิจัย คือตัง้แตเ่ดอืน พฤศจกิายน พ.ศ.๒๕๕๗ – มิถุนายน พ.ศ.๒๕๕๘ 

เป็นระยะเวลารวม ๗ เดือน 
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สมมติฐำนกำรวิจัย 

สมมติฐานที่ ๑ ก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทยที่มีปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกัน        
มคีวามคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ ๒ ความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาคุณภาพชีวิต       
ในการปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย 

สมมติฐานที่ ๓ ความผูกพันในองค์กรมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย 

สมมติฐานที่ ๔ การมสี่วนร่วมในการท างานมีความสัมพันธ์กบัการพัฒนาคุณภาพชีวิต       
ในการปฏิบัตงิานของก าลังพลในกองบญัชาการกองทัพไทย 

ประโยชน์ท่ีได้รับจำกกำรวิจัย 

๑. ท าให้ทราบถึงสภาพและระดับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลใน
กองบัญชาการกองทัพไทย 

๒. ท าให้ทราบปัญหาการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลใน
กองบัญชาการกองทัพไทย 

๓. ท าให้ทราบแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลั งพล ใน
กองบัญชาการกองทัพไทย 

๔. เพื่อให้ได้ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลใน
กองบัญชาการกองทัพไทยให้หน่วยที่เกี่ยวข้องไปใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติให้เป็นรูปธรรมต่อไป 

ค ำจ ำกัดควำม 

 คุณภำพชีวิตในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง การรับรู้ถึงสภาพของการท างานที่บุคคลมี
ความพึงพอใจ ความผูกพันต่อองค์การ และการมีส่วนร่วมในงาน และการท างานนี้สามารถวัดหรือ
ประเมิน ได้ในความรู้สึกเชิงพึงพอใจเกี่ยวกับชีวิตการท างานในองค์การ โดยพิจารณาตามองค์ประกอบ
คุณภาพชีวิตการท างานไว้ ๘ ด้าน ดังนี ้
 กำรได้รับค่ำตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การได้รับเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทนอื่นๆ ที่เพียงพอในการด ารงชีวิตที่เป็นธรรมเมื่อเทียบกับต าแหน่งงานอื่นที่คล้ายกัน  
 สภำพกำรท ำงำนที่มีควำมปลอดภัยและส่งเสริมสุขภำพ  หมายถึง สถานที่ท างาน
สะอาด ปราศจากการรบกวนจากแสง เสียง กลิ่น มีสิ่งอ านวย ความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่าง
เพียงพอ มีการป้องกันและรักษาความปลอดภัยในสถานที่ท างาน 
 ควำมก้ำวหน้ำและควำมมั่นคงในงำน หมายถึง ความเช่ือที่มีต่อความมั่นคงในหน้าที่
การงานและมีโอกาสที่จะเจริญก้าวหน้าในอนาคต  
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 โอกำสในกำรพัฒนำขีดควำมสำมำรถของตนเอง หมายถึง การให้โอกาสก าลังพลใน
กองบัญชาการกองทัพไทยได้ท างานอย่างเต็มความสามารถ และมีโอกาสพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
ตลอดจนทักษะในการปฏิบัติงาน 
 กำรบูรณำกำรทำงสังคมหรือกำรท ำงำนร่วมกัน หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงานและการได้รับการยอมรับนับถือ  
 สิทธิส่วนบุคคล หมายถึง การได้รับสิทธิในการท างานตามหน้าที่ความรับผิดชอบและ
การยอมรับในการปฏิบัติหน้าที่ของก าลังพลอื่นๆ 
 ควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกำรท ำงำนกับชีวิตด้ำนอ่ืน  หมายถึง การก าหนดเวลาให้ 
มีสัดส่วนที่เหมาะสมส าหรับงาน ครอบครัวสังคม และตนเอง  
 ควำมเป็นประโยชน์ต่อสังคม#หมายถึง#การให้ความร่วมมือในการท ากิจกรรมที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม และการมีส่วนรับผิดชอบต่อสังคม 
 ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน  หมายถึง ความรู้สึกทางบวกซึ่งแสดงออกถึงความสุขของ
ผู้ปฏิบัติงานที่ได้รับการตอบสนองความต้องการต่อชีวิตการท างาน 
 ควำมผูกพันต่อองค์กำร หมายถึง การแสดงออกถึงความสัมพันธ์ของก าลังพลใน
กองบัญชาการกองทัพไทยที่มีต่อองค์การในทิศทางที่ดีมีเป้าหมายสอดคล้องกับองค์การ มีความตั้งใจที่
จะทุ่มเทท างานและมีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานกับองค์การเพื่อให้การปฏิบัติงานภายในองค์การ
บรรลุตามเป้าหมาย 
 กำรมีส่วนร่วมในงำน หมายถึง กระบวนการ (Process) ที่บุคคลมีความเต็มใจที่จะอุทิศ
ตนอุทิศเวลา เข้าร่วมเกี่ยวข้องในกิจกรรมต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดกระบวนการคิดเชิงระบบ จะท าอะไร 
ท าไมจึงต้องท า จะท าที่ไหนท าเมื่อใด ใครเป็นผู้ท า และท าอย่างไร และน าไปสู่การตัดสินใจในการ
ก าหนดรูปแบบในการวางแผน ล าดับความส าคัญ ของปัญหาเลือกวิธีการแก้ไขปัญหา ด าเนินการแก้ไข
ปัญหา รวมถึงการตรวจสอบและการติดตามผลในการแก้ไขปัญหา 
 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย
ที่จะศึกษา ซึ่งประกอบด้วย  
 เพศ หมายถึง เพศชายหรือเพศหญิงของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย  
 อำยุ หมายถึง อายุในขณะที่ก าลังรับราชการอยู่ ณ ปัจจุบันของก าลังพลในกองบญัชาการ
กองทัพไทย  
 สถำนภำพสมรส หมายถึง สถานภาพการสมรสของก าลังพลในกองบญัชาการกองทพัไทย    
 ระดับกำรศึกษำ หมายถึง ระดับการศึกษาสูงสุดที่ได้รับของก าลังพลในกองบัญชาการ
กองทัพไทย  
 ชั้นยศ หมายถึง ระดับในต าแหน่งงานปัจจุบันของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ระยะเวลำท่ีปฏิบัติงำน หมายถึง จ านวนปีในการปฏิบัติราชการในงานของก าลังพลใน
กองบัญชาการกองทัพไทย  
 อัตรำเงินเดือน หมายถึง จ านวนเงินที่ได้รับเป็นรายเดือนของก าลังพลในกองบัญชาการ
กองทัพไทย 



บทที่ ๒ 

การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

๑. ความหมาย 
 นักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานได้ให้ความหมายไว้มากมาย ดังนี ้
 วอลตัน (Walton, 1974) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นค าที่มีความหมาย
กว้างมิใช่แค่ก าหนดแต่เวลาในการท างานสัปดาห์ละ ๔๐ ช่ัวโมง หรือมีเพียงกฎหมายคุ้มครองแรงงาน 
หรือการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมเท่านั้น แต่ยังมีความหมายรวมถึงการค านึงถึงความต้องการและ
ปรารถนาให้ชีวิตของบุคคลในหน่วยงานดีข้ึนด้วย 
 ฮัสและคัมมิ่งส ์(Huse and Cummings, 1985) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิต
การท างานว่า เป็นความสอดคล้องกันระหว่างความปรารถนา หรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับ
ประสิทธิผลขององค์การ หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตการท างาน คือ ประสิทธิผลขององค์การ 
อันเนื่องมาจากความผาสุกของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการ
ท างาน ที่ท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงานน้ันๆ และได้อธิบายต่อไปว่าคุณภาพชีวิตการท างานจะ
ส่งผลต่อองค์การช่วยเพิ่มพูนขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ
ช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย 
 โรบินสัน (Robinson, 1991) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง กระบวนการที่
องค์กรได้ท าการตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน จากการพัฒนากลไกต่างๆ ที่เอื้ออ านวยให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในสิ่งที่มีผลกระทบต่อการท างานของพนักงาน หรือคุณภาพชีวิตใน
การท างาน เปรียบเสมือนแนวคิดที่ครอบคลุมปัจจัยต่างๆ ที่จ าเป็นในการก าหนดเป้าหมายร่วมกันใน
การท าให้องค์กรมีความเป็นมนุษย์ ความเจริญ และการมีส่วนร่วมด้วย 
 เวอร์เทอร์และเดวิส (Werther and Davis, 1993 อ้างใน จ าเนียร จวงตระกูล, 
๒๕๕๓) อธิบายว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การมีการบังคับบัญชา สภาพการท างาน 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี และมีงานที่น่าสนใจ มีความท้าทาย และเป็นงานที่มีรางวัลตอบแทน  
 แคสซิโก (Cascigo, 1995) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายสองด้าน 
คือ ด้านเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และวัตถุประสงค์ขององค์การ ส่วนอีกด้านจะเกี่ยวกับการรับรู้ของ
ผู้ปฏิบัติงานว่า มีความปลอดภัย มีความพึงพอใจในสัมพันธภาพที่ดี โดยสามารถเจริญก้าวหน้า และ
พัฒนาชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับระดับความต้องการของมนุษย์ 
 คัมมิ่งสแ์ละวอร์เลย์ (Cummings and Worley, 2001) กล่าวว่า คุณภาพชีวิต  การ
ท างานมี ๒ ความหมาย ความหมายแรกคือ ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่องาน การได้มีส่วนร่วมในการ
ท างานซึ่งก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน และมีสุขภาพจิตที่ดีที่แต่ละบุคคลได้รับจากประสบการณ์ใน
การท างาน ความหมายที่ ๒ คือ วิธีการที่องค์การน ามาใช้เพื่อให้การท างานมีคุณภาพ 
 เดวิส และนิวสตรอม (Davis & Newstrom, 2002 อ้างถึงใน ลัดดาวัณย์ สกุลสุข, 
๒๕๕๐) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานว่า เป็นเรื่องของความชอบ หรือไม่ชอบ เกี่ยวกับ
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สภาพแวดล้อมในการท างานของคนเรา โดยมีพื้นฐานจากเรื่องการพัฒนาสภาพแวดล้อมการท างานให้
ดีที่สุด และเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจขององค์กร  
 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (๒๕๔๘) ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน 
หมายถึง ระดับซึ่งสมาชิกขององค์การสามารถตอบสนองความพึงพอใจในการความต้องการส่วนตัว
จากประสบการณ์ในองค์การได้ เช่น สภาพการท างานที่ดี ค่าตอบแทน ผลประโยชน์ สวัสดิการที่ดี 
งานที่ท้าทาย และการให้รางวัลที่ดี เป็นต้น 
 ชาญชัย อาจิณสมาจาร (๒๕๕๐) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างาน คือ#ระดับที่
สมาชิกในองค์การสามารถตอบสนองต่อความต้องการส่วนตัวของเขา ผ่านประสบการณ์ของเขาใน
องค์การ โฟกัสของมันอยู่ที่ปัญหาในการสร้างสิ่งแวดล้อมการท างานของมนุษย์ที่พนักงานท างานโดย
ร่วมมือกัน และท าประโยชน์ให้กับจุดมุ่งหมายขององค์การ  
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (๒๕๕๑) ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน 
หมายถึง การประเมินสถานการณ์ต่างๆ ของงาน ซึ่งจะเกี่ยวข้องกันการสร้างสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตของบุคคล คุณภาพชีวิตในการท างานจะให้ความส าคัญกับผลของงานที่มีต่อบุคคล และประสิทธิภาพ
ขององค์การ รวมทั้งความพอใจของบุคลากรกับการแก้ปัญหาและการตัดสินใจขององค์การ  
 วัศยาภร สินพูล (๒๕๕๒) ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน 
หมายถึง ลักษณะการท างานที่มีความสอดคล้องกันระหว่างความต้องการหรือความปรารถนาในงาน
ของบุคคลกับองค์การ 
 จินตนา สุนทรสีมะ (๒๕๕๔) สรุปความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นการ
รับรู้ถึงสภาพความเป็นอยู่ของบุคคลในองค์การที่มีความต้องการที่จะท าให้ตนเองสามารถท างานใน
องค์การได้อย่างความสุข#โดยสามารถตอบสนองความต้องการทั้งทางร่างกายและจิตใจ ท าให้บุคคล
นั้นในองค์การมีความพึงพอใจในการท างาน#อันส่งผลให้เกิดสิ่งดีๆ กับตนเอง#ท าให้งานบรรลวัุตถุประสงค์
ตรงตามเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ#รวมทั้งท าให้การด าเนินชีวิตของบุคคลมีความสุขและมีความ
เป็นอยู่ที่ดีข้ึน 
 สายฝน ปราบคช (๒๕๕๔) สรุปไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ระดับที่
สมาชิกในองค์การได้รับการตอบสนองความพึงพอใจในงาน ความต้องการส่วนตัว และความความจ า
เป็นพื้นฐานได้ตามมาตรฐานของสังคม#ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ#การพัฒนาความสามารถของบุคคล ความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงาน การบูรณาการด้านสังคม ธรรมนูญในองค์การ ความสมดุลระหว่างชีวิตงาน กับชีวิต
ด้านอื่นๆ และการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับชุมชน 
 จากความหมายดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า#คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง 
ความพึงพอใจถึงสภาพความเป็นอยู่ของบุคคลในองค์การที่มีความต้องการที่จะท างานในองค์การได้
อย่างมีความสุข เกิดสัมพันธภาพที่ดี และพัฒนาชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี โดยมีปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าตอบแทนที่เหมาะสม ความมั่นคงในการท างาน ความปลอดภัยในชีวิต 
มีอิสระในการตัดสินใจ ส่งผลต่อความเจริญรุ่งเรืองขององค์การท าให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ตรงตาม
เป้าหมายและมีประสิทธิภาพ  
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๒. องคป์ระกอบคณุภาพชีวิตการท างาน 
 การมีคุณภาพชีวิตที่ดีเป็นสิ่งที่ทุกคนพึงปรารถนา แต่การที่บุคคลมีคุณภาพชีวิตที่ดี
ได้น้ันต้องข้ึนอยู่กับองค์ประกอบที่ส าคัญมากมาย ซึ่งมีบทบาทในการก าหนดระดับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จากการทบทวนแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานมี
นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานไว้ ดังนี ้
 ๒.๑ วอลตัน (Walton, 1973) ได้ก าหนดองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างานไว้ 
๘ ด้าน ดังนี ้
  ๒.๑.๑ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) 
  ๒.๑.๒ สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and healthy 
working condition) 
  ๒.๑.๓ โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Immediate opportunity 
to use and develop human capacities) 
  ๒.๑.๔ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Future opportunity for continued 
growth and security) 
  ๒.๑.๕ การบูรณาการทางสังคม (Social integration in the work organization) 
  ๒.๑.๖ สิทธิส่วนบุคคล (Constitutionalism in the work organization) 
  ๒.๑.๗ งานกับช่วงเวลาทั้งหมดของชีวิต (Work and the total life space) 
  ๒.๑.๘ ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (The social relevance of work life) 
 ๒.๒ เลวิน (Lewin, 1981 อ้างถึงใน จุฑาวดี, ๒๕๔๓) ได้เสนอองค์ประกอบ
คุณภาพชีวิตการท างานไว้ ๑๐ ประการได้แก่ 
  ๒.๒.๑ ค่าจ้างและผลประโยชน์ที่จะได้รับ (Pay and benefits) 
  ๒.๒.๒ เงื่อนไขของการท างาน (Conditions of employment) 
  ๒.๒.๓ เสถียรภาพของการท างาน (Employment stability) 
  ๒.๒.๔ การควบคุมการท างาน (Control of work) 
  ๒.๒.๕ การปกครองตนเอง (Autonomy) 
  ๒.๒.๖ การได้รับการยอมรับ (Recognition) 
  ๒.๒.๗ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relations with supervisor) 
  ๒.๒.๘ วิธีพิจารณาการเรียกร้อง (Appeals procedure) 
  ๒.๒.๙ ความพร้อมของทรัพยากรที่มีอยู่ (Adequate of resources to get 
work done) 
  ๒.๒.๑๐ ความอาวุโส (Seniority in employment) 
 ๒.๓ เดสส์เลอร์ (Dessler, 1991) กล่าวว่าองค์ประกอบที่จะท าให้เกิดคุณภาพชีวิต
ในการท างานมีด้วยกัน ทั้งสิ้น ๑๐ ประการด้วยกัน ดังนี ้
  ๒.๓.๑ คุณค่าของงานที่ท า 
  ๒.๓.๒ สภาพการท างานมีความปลอดภัยและมั่นคง 
  ๒.๓.๓ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่เพียงพอ 
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  ๒.๓.๔ ความมั่นคงมีหลักประกันในการท างาน 
  ๒.๓.๕ มีการควบคุมดูแลอย่างเหมาะสม 
  ๒.๓.๖ ได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน 
  ๒.๓.๗ มีโอกาสในการเรียนรู้และก้าวหน้าในงาน 
  ๒.๓.๘ มีโอกาสได้รับความดีความชอบ 
  ๒.๓.๙ มีสภาพสังคมที่ดี 
  ๒.๓.๑๐  มีความเป็นธรรมและยุติธรรม 
 ๒.๔ น็อกซ์ และเออวิง (Knox and Irving, 1997) ได้เสนอองค์ประกอบคุณภาพ
ชีวิตการท างานไว้ ดังนี ้
  ๒.๔.๑ โครงสร้างและหน้าที่ขององค์การ (Organizational structure and 
function) เป็นการรับรู้ของบุคลากรที่เกี่ยวกับการจัดรูปแบบโครงสร้าง และวัฒนธรรมใหม่ การมีส่วน
ร่วมและรู้สึกเป็นเจ้าของต่อเป้าหมาย และทิศทางใหม่ขององค์การ 
  ๒.๔.๒ การรับรู้ของบุคลากรแต่ละคน (Individual staff perceptions) 
เป็นการรับรู้ของบุคคลจะเกี่ยวข้องกับประสบการณ์ที่ผ่านมาทั้งในการท างาน และการด าเนินชีวิตส่วนตัว 
ในช่วงการเปลี่ยนแปลงขององค์การ รูปแบบ มาตรฐาน รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงบทบาท และความรับผิดชอบ
ของบุคคล 
  ๒.๔.๓ ขอบเขต และความซับซ้อนของบทบาท (Scope and complexity 
of role) เป็นการรับรู้ลักษณะของขอบเขตความรับผิดชอบ และความซับซ้อนของบทบาทที่เพิ่มมาก
ข้ึน มีการปรับปรุงการประสานงาน ในการท างานเป็นทีม ปรับปรุงการเพิ่มผลผลิตให้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 
  ๒.๔.๔ เส้นทางอาชีพ (Career paths) เป็นการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้เกี่ยวกับ
ลักษณะอาชีพในรูปแบบใหม่ 
  ๒.๔.๕ การติดต่อสื่อสารด้วยความร่วมมือ (Collaborative communication) 
เป็นการได้รับ หรือแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร ความคิดเห็นของบุคลากรกับองค์การ 
  ๒.๔.๖ สภาพแวดล้อมในการท างาน (Work environment) เป็นการปรับตัว
ต่อรูปแบบบทบาทใหม่ในองค์การที่มีการเปลี่ยนแปลง 
  ๒.๔.๗ ลักษณะของงาน (Nature of work) ในด้านการบริหารจัดการการ
ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในองค์การ 
  ๒.๔.๘ ทรัพยากร (Resources) เป็นการจัดการทรัพยากรแบบใหม่ จากการ
จัดรูปแบบโครงสร้างและการปรับรื้อระบบองค์การ 
 ๒.๕ ชาญชัย อาจิณสมาจาร (๒๕๕๐) ได้กล่าวถึงขอบข่ายของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานไว้ว่า พนักงานคาดหวังให้ความต้องการเหล่าน้ีได้รับการตอบสนองจากองค์การของเขา ดังนี ้
  ๒.๕.๑ การตอบแทน รางวัลส าหรับการท างานควรอยู่เหนือมาตรฐานต่ าสุด
สาหรับชีวิตและควรมีความเสมอภาค ควรมีความยุติธรรมและความมีเหตุมีผล 
  ๒.๕.๒ สุขภาพและความปลอดภัย สิ่งแวดล้อมของการท างานควรลดผลร้าย
ของมลภาวะที่มีผลกระทบซึ่งเป็นผลร้ายต่อสภาวะทางกาย สมอง และอารมณ์ของพนักงาน 
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  ๒.๕.๓ ความมั่นคงของงาน พนักงานไม่ควรท างานภายใต้ความกังวลอย่าง
ต่อเนื่อง มีความมั่นคงในงานและรายได้ในอนาคตของเขา 
  ๒.๕.๔ การออกแบบงาน การออกแบบงานควรสามารถตอบสนองความ
ต้องการขององค์การ เพื่อการผลิตและความต้องการของปัจเจกบุคคลในการตอบสนองความพอใจของ
งานที่น่าสนใจ 
  ๒.๕.๕ บูรณาการทางสังคม การก าจัดสิ่งใดๆ ที่สามารถน าไปสู่ปัจเจกบุคคล
ที่ไม่ได้ระบุกลุ่มที่เขาเป็นสมาชิกสิ่งดังกล่าวรวมถึงการก าจัดการเลือกที่รักมักที่ชัง และลัทธิปัจเจกชน
นิยม ขณะเดียวกันก็ส่งเสริมการก่อให้เกิดทีมและกลุ่มทางสังคม 
  ๒.๕.๖ ความสัมพันธ์ทางสังคมของงาน ริเริ่มเพื่อความเข้าใจในหมู่พนักงาน
ในจุดประสงค์ขององค์การและความส าคัญในส่วนของเขา ขอบข่ายสาหรับโอกาสทางอาชีพที่ดีกว่า 
  ๒.๕.๗ เอาใจใส่ในกิจกรรมที่ไม่เกี่ยวกับงาน เอาใจใส่ต่อกิจกรรมที่คนเข้ารว่ม
ภายนอกสถานที่ท างาน ผลกระทบของกิจกรรมเกี่ยวกับงานต่อชีวิตส่วนตัวควรจะได้รับการยอมรับ
เช่นเดียวกัน 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ด้าน ตามแนวคิด
ของ วอลตัน (Walton, 1974) ซึ่งประกอบด้วย ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างาน
ที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล ความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงาน การบูรณาการทางสังคม สิทธิส่วนบุคคล งานกับช่วงเวลาทั้งหมดของชีวิต ความเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กับสังคม ซึ่งจะเป็นแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลใน
กองบัญชาการกองทัพไทยได้ต่อไป เนื่องจากแนวคิดดังกล่าวยังคงสามารถใช้ได้ในสภาวการณ์ปัจจุบัน 
ซึ่งมีเนื้อหาครอบคลุมเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานทั้งหมด และน าไปสู่การพัฒนาก าลังพลใน
กองบัญชาการกองทัพไทยที่ดียิ่งขึ้น  

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 

 ความพึงพอใจเป็นเรื่องของบุคคล เป็นความรู้สึกส่วนตัวของบุคคลที่มีความหมายกว้าง 
มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของค าว่า “ความพึงพอใจในการท างาน” ไว้แตกต่างกันสรุปได้ ดังนี ้
 Morse (1955: 25) ได้ให้ความหมายไว้ว่าความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ทุกสิ่ง
ทุกอย่างที่สามารถลดความเครียดของผู้ท างานให้น้อยลง ถ้ามีความเครียดมากจะท าให้เกิดความ
ไม่พอใจในการท างาน และความเครียดนี้มีผลมาจากความต้องการของมนุษย์ ถ้ามนุษย์มีความตอ้งการมาก
จะเกิดปฏิกิริยาเรียกร้อง ถ้าเมื่อใดความต้องการได้รับการตอบสนอง ความเครียดก็จะลดน้อยหรือ
หมดไปท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการการท างานได้ 
 Yoder (1958: 6) ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานว่า เป็นความพึงพอใจในงานที่ท า 
และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ คนจะรู้สึกพอใจในงานที่ท าเมื่องานนั้น
ให้ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางด้านวัตถุ จิตใจ และสามารถตอบสนองความต้องการของเขาได ้
 Good (อ้างถึงใน สมหมาย แสงมณี, 2545: 6) ได้กล่าวว่าความพึงพอใจ หมายถึง ระดับ
ความพอใจซึ่งเป็นผลมาจากความสนใจ และเจตคติของบุคคลที่มีต่อคุณภาพของงานนั้นๆ  
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 Apple white (1965: 6-7) ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานว่า เป็นความสุข 
ความสบายที่ได้รับจากสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน ความสุขที่ได้รับจากการท างานกับ
เพื่อนร่วมงาน การมีทัศนคติที่ดีต่องาน และความพึงพอใจเกี่ยวกับรายได้ 
 Blum และ Naylor (1968: 364) ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานว่า ข้ึนอยู่กับ
ทัศนคติต่างๆ ซึ่งได้มาจากงานและปัจจัยแวดล้อม เช่น ค่าจ้าง สถานภาพ โอกาสก้ าวหน้าในการ
ท างาน ความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชา และความเหมาะสมของปริมาณงาน 
 Vroom (1984: 99) ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานว่า เป็นความรู้สึกที่บุคคลมี
ต่องานของตน ค าว่า ทัศนคติ (Job Attitudes) อาจใช้แทนได้กับความพึงพอใจในการท างาน ทัศนคติ
ทางบวกที่มีต่องานเทียบได้กับความพึงพอใจในการท างาน และทัศนคติทางลบที่มีต่องานเทียบได้กับ
ความไม่พึงพอใจในการท างาน  
 Vecchio (1988: 116) ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานว่า เป็นความคิด ความรู้สึก 
และความยืดหยุ่นที่มีต่องาน หรือทัศนคติต่องานของบุคคลหนึ่งๆ ซึ่งมีแนวโน้มจะแสดงออกมาเป็น
พฤติกรรมในการท างาน 
 Luthan (1995: 126) ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานว่า เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับ
ความรู้สึกหรือทัศนคติที่มีต่องานที่เขาปฏิบัติว่ามีมากน้อยเพียงใด และถ้าพบว่าดีจะเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน แต่ถ้าพบว่าไม่ดีจะเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
 Robbins#(2001:190) ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานว่า เป็นทัศนคติโดยทั่วไป  
ของแต่ละคนที่มีต่องานของเขา โดยงานต่างๆ จ าเป็นต้องมีปฏิกิริยาต่อกันระหว่างผู้ร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา 
 พจมาน เตียวัฒนรัฐติการ (๒๕๔๕: ๑๒๗) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เป็นผล
มาจากการตอบสนองความต้องการของพนักงานใน 2 ด้าน คือ ด้านความจ า เป็น และด้านความคาดหมาย 
 สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (๒๕๔๕: ๑๔๙) ได้สรุปไว้ว่า ความพึงพอใจเป็น
ภาวะทางอารมณ์ ซึ่งเป็นผลจากการรับรู้ในผลงานของบุคคลหนึ่ง หรือประสบการณ์ในงานของบุคคลหนึ่ง 
ภาวะทางอารมณ์ในทางบวกจะช่วยส่งเสริมให้การท างานตามค่านิยมซึ่งสอดคล้องกับความต้องการ
ของบุคคลเป็นผลได้ 
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (๒๕๔๗:๑๒๒) ได้กล่าวไว้ว่า ความพึงพอใจในการท างาน  เป็น
ความรู้สึกรวมของบุคคลที่มีต่อการท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
และได้รับผลตอบแทนคือ ผลที่เป็นความพึงพอใจที่ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความ
มุ่งมั่นที่จะท างาน มีขวัญและก าลังใจ สิ่งเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน 
รวมทั้งส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ 
 กันตยา เพิ่มผล (๒๕๔๘:๑๒๔) ได้สรุปไว้ว่า ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง 
ความรู้สึกชอบ ความคิดเห็นที่ดี และทัศนคติในเชิงบวกที่ผู้ปฏิบัติมีต่อการท างานต่อนายจ้างและต่อ
องค์การ ก่อให้เกิดผลการท างานที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพน่ันเอง 
 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (๒๕๔๘: ๙๙) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึก
เชิงบวกหรือเชิงลบที่บุคคลมีต่องานของพวกเขา ซึ่งเป็นการตอบสนองด้านทัศนคติหรือด้านอารมณ์ต่อ
การท างานของบุคคล ตลอดจนสภาพทางกายภาพและด้านสังคมของที่ท างาน ลักษณะของความพึง
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พอใจใจในงานจะต้องมีการจูงใจและน าไปสู่ความสัมพันธ์ของการจ้างงานเชิงบวกและมีระดับของการ
ปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลในระดับสูง 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึก
โดยรวมของบุคคล ที่มีผลต่อการท างานในทางบวก หากบุคคลใดปฏิบัติงานและได้รับผลตอบแทนตาม
ความคาดหวังก็จะน าไปสู่การแสดงออกในทางบวก คือ ท าให้มีความพอใจ กระตือรือร้นในการท างาน 
มีความตั้งใจ มีขวัญและก าลังใจ ซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน เพื่อเป็นไป
ตามเป้าหมายขององค์กร 
 องค์ประกอบความพึงพอใจในการท างาน 
 สร้อยตระกูล (ติยานนท์) อรรถมานะ (๒๕๕๐: ๑๔๑-๑๔๒) กล่าวว่า Haller and Gilmer  
ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่เอื้ออ านวยต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 
 ๑.  ความมั่นคงปลอดภัย ความมั่นคงทางกายภาพรวมตลอดถึงความมั่นคงปลอดภัย 
ในการท างาน เป็นต้น 
 ๒.  โอกาสก้าวหน้าในการท างาน การมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งสูงข้ึนจากความรู้ความสามารถ
ในการท างาน เป็นต้น 
 ๓.  บริษัทหรือสถานที่งานและการจัดการ ความพอใจต่อสถานที่ท างาน ตลอดจนช่ือเสียง
และการด าเนินงานของหน่วยงานน้ันๆ เป็นต้น 
 ๔.  ค่าจ้าง ค่าจ้างหรือรางวัลต้องเป็นรางวัลที่เสมอภาคส าหรับการปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกัน
โดยประกาศให้ทราบทั่วไป และเป็นรางวัลที่สอดคล้องกับเป้าหมายของผู้ปฏิบัติงานด้วย 
 ๕.  ลักษณะของงานที่ท า#บุคคลมีความแตกต่างกันเนื้องานที่บุคคลสนใจจึงแตกต่าง     
กันด้วย 
 ๖.  การควบคุมบังคับบัญชา มีความส าคัญที่จะท าให้ผู้ท างานพอใจหรือไม่พอใจต่องานได้ 
 ๗.  ลักษณะทางสังคม ถ้าผู้ปฏิบัติงานท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข ก็จะเกิด
ความพอใจในงานน้ัน 
 ๘.  การติดต่อสื่อสาร การติดต่อสื่อสารมีความส าคัญมาก การปฏิบัติงานจะส าเร็จได้ก็
เพราะมีกระบวนการวิธีท างานที่ดี 
 ๙.  สภาพการท างาน แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงท างาน ซึ่งต้องมีความเหมาะสมกับการ
ท างานนั้นๆ 
 ๑๐. สิ่งตอบแทนหรือประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ เงินบ าเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงานการ
บริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการที่อยู่อาศัย เป็นต้น 
 เช่ียวชาญ อาศุวัฒนกุล (๒๕๕๐: ๑๔๐-๑๔๓ อ้างในสราพร เจนนุวัตร, 2553) กล่าวว่า 
องค์ประกอบที่ส าคัญของความพึงพอใจในงานให้ประสบผลส าเร็จ คือ บุคลากร แม้ว่า ปัจจุบันจะมี
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีมาก และได้มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ ท างานแทนคน แต่ก็ไม่ได้เป็น
เครื่องบ่งช้ีที่ส าคัญที่สุดในความส าเร็จแทนคนได้  คนที่ท างานอยู่ในองค์กรนั้นต่างหากที่เป็นผู้คิด
ผู้วางแผน และเป็นผู้ปฏิบัติงาน หากบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง ก็หมายความว่าเขามี
ความรู้สึกต่องานในทางบวก มีความชอบและค่านิยมที่ดีต่องานก็จะสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผล
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ส าเร็จ ตามแผนงานที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพได้ ดังนั้น จึงควรศึกษาถึงองค์ประกอบต่างๆ ที่มีผล
พอใจในการท างานว่ามีอะไรบ้าง ซึ่งไดแ้ก่องค์ประกอบดังต่อไปนี้ 
 ๑. ด้านความก้าวหน้าในการท างาน  
 ๒. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  
 ๓. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
 ๔. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
 ๕. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
 ๖. ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน  

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันในองค์การ 

๑. ความหมายของความผกูพันต่อองค์การ 
 นักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกบัความผกูพันตอ่องค์การ (Organization Commitment) ได้
ให้ความหมายไว้มากมาย ดังนี้ 
  เชลดอน (Sheldon, 1971: 143) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า 
เป็นเจตคติของผู้ปฏิบัติงานที่เช่ือมโยงระหว่างบุคคลนั้นๆ กับองค์การ เป็นสิ่งที่เกิดจากการที่บุคคล
พิจารณาการลงทุน (investment) ของเขาในองค์การ ซึ่งเป็นไปในรูปของสิ่งของที่เขาได้ลงทุนไปใน
การปฏิบัติงาน ได้แก่ อายุ แรงงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การนั้น ซึ่งท าให้เขาสูญเสีย
โอกาสที่จะไปท างานที่อื่นๆ แต่สิ่งที่เขาสูญเสียไปกับการลงทุนนั้นจะส่งผลตอบแทนคืนมาอาจเป็นไป
ในรูปของระดับความอาวุโสในงาน ระดับต าแหน่ง การได้รับการยอมรับ การได้ค่าตอบแทนที่สูงข้ึน 
การมีสิทธิพิเศษ หรือได้รับสิ่งตอบแทนในรูปเบี้ยหวัด บ าเหน็จ บ านาญ ค่ารักษาพยาบาลสวัสดิการ
ต่าง ๆ เป็นต้น ซึ่งจะท าให้บุคลากรดังกล่าวมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าผู้ที่ได้ลงทุนน้อยกว่า เช่น 
มีอายุงานในองค์การน้อยกว่า มีระดับต าแหน่งต่ ากว่า นอกจากนี ้เชลดอน ได้อธิบายเพิ่มเติมว่าการมี
ส่วนร่วมในทางสังคม (social involvement) จะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ 
การลงทุนในรูปแบบต่าง ๆ ในองค์การจะปราศจากประโยชน์หากขาดตัวแปร ดังกล่าวเนื่องจากผลที่
ตามมาก็คือ ความผูกพันต่อองค์การของสมาชิกย่อมจะลดลงไปในที่สุด 
  บูชานัน (Buchanan, 1974: 533) ให้ความหมายไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
หมายถึง ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การซึ่งประกอบดว้ย 
  ๑.  ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) โดยการเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงาน ยอมรับในค่านิยม และวัตถุประสงค์ขององค์การ และถือเสมือนว่าองค์การเป็นของตน 
  ๒. การมีส่วนร่วมในองค์การ (Involvement) เป็นการเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรม
ขององค์การตามบทบาทของตนอย่างเต็มที่ 
  ๓. ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) เป็นความรู้สึกรักเลื่อมใสและผูกพันต่อ
องค์การ 
  มาร์ช และมานนาริ (March & Mannari, 1977: 57) ให้ความหมายของความ
ผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ลักษณะความตั้งใจของพนักงานที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการ
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กระท าเพื่อประโยชน์ต่อองค์การ มีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การตลอดไป รวมทั้งระดับความรู้สึก
เป็นเจ้าขององค์การ ความจงรักภักดีและยอมรับองค์การ มีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ 
  สเตรียร์ส (Steers, 1977) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การหมายถึง ความรู้สึกของ
ผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ มีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองค์การคนอื่นและเต็ม
ใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์การ ความผูกพันต่อองค์การจะประกอบด้วย
ลักษณะส าคัญ ๓ ประการคือ 
  ๑. ความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
  ๒. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ 
  ๓. ความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 
  มาร์ช และมานนาริ (Marsh and Mannari, 1997) มีความเห็นว่า ความผูกพันต่อ
องค์การ หมายถึง ระดับความมากน้อยของความรู้สึกเป็นเจ้าของหรือความจงรักภักดีที่มีต่อองค์การ 
การยอมรับเป้าหมายขององค์การ และประเมินองค์การในทางที่ดี 
  โยเดอร์ (Yoder, 1981: 543) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง
อาการต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนพร้อมกันของเจตคติ ความเข้าใจและอารมณ์ ซึ่งแสดงตัวในรูปของการอุทิศ 
เพื่อการมีส่วนร่วม เป็นวัตถุประสงค์ส่วนใหญ่ในการจัดการของทรัพยากรมนุษย์ 
  เมาว์เดย์ พอร์ตเตอร์ และสเตียร์ส (Mow day, Potter & Steers, 1982: 27) 
กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความสัมพันธ์อันเข้มแข็งของบุคคลที่เป็นอันหนึ่งอันเดียว  กับ
องค์การ และบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเอง เพื่อการสร้างสรรค์ให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ดังนั้น
ความผูกพันต่อองค์การจะมีคุณลักษณะ ๓ ประการ คือ 
  ๑. มีความเช่ือมั่นต่อองค์การ และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
  ๒. มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทให้กับงาน และพยายามปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
  ๓. มีความปรารถนาที่จะคงอยู่หรือเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
  ชอร์และมาร์ติน (Shore and Martin, 1989) เสนอว่า ความผูกพันต่อองค์การมี
ความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับความพึงพอใจในงาน เพียงแต่ความพึงพอใจในงานเป็นตัววัดผลการปฏิบัติงาน
ในระยะเวลาสั้นๆ ขณะที่ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวที่วัดผลได้ในระยะยาว 
  มอททาซ (Mottaz, 1989: 145) ได้ให้ความหมาย ความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า 
เป็นการพิจารณาถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่มีกับองค์การที่องค์การได้ให้รางวัล หรือเงินแก่บุคคล
แล้วบุคคลได้ปฏิบัติตอบแทนให้ประโยชน์กับองค์การ 
  นอร์ธคราฟ และนีล (North craft & Neale, 1990: 464 - 465) ให้ความหมายว่า 
ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้งแน่นแฟ้นระหว่างบุคคลใดบุคคลหนึ่งกับ
องค์การใดองค์การหนึ่ง โดยมีองค์ประกอบทั่วไป ๓ ประการ คือ 
  ๑. มีความศรัทธาและเช่ือมั่นในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ 
  ๒. มีความตั้งใจและความพร้อมที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่เพื่อองค์การ 
  ๓. มีความตั้งใจที่จะอยู่เป็นสมาชิกองค์การ 
  ไอเซนเบอร์เกอร์ (Eisenberger, 1990) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติ
ซึ่งแสดงถึงความรู้สึกร่วมเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ  เป็นความสัมพันธ์ระหว่างการที่บุคคลรับรู้ถึง
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การเกื้อกูลสนับสนุนขององค์การกับผลที่ตามมาคือ#ความอุตสาหะของสมาชิกและความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทท างานเพื่อองค์การ 
  แมทธิว และฟาร์ (Mathieu & Farr, 1991: 127) มีความเห็นว่าความผูกพันต่อ
องค์การเป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานท าให้สมาชิกเกิดความรู้สึกเกี่ยวพันกับงาน
มากยิ่งข้ึน 
  อเล็น และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1993: 49 - 61) ให้ความหมายของความผูกพัน
ต่อองค์การว่า เป็นความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์การ ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐาน
ขององค์การและสังคม โดยที่บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์การบุคคลกรนั้นต้องมี
ความจงรักภักดีต่อองค์การ เพราะน่ันคือความถูกต้องและความเหมาะสมที่ควรจะท า 
  ชาล์ด และ ฟรีส (Schalk & Freeze, 1997: 109) ให้ความหมายของความผูกพัน
ต่อองค์การว่า เป็นความเต็มใจของพนักงานที่จะท างานให้กับองค์การ โดยให้อยู่ในระดับมาตรฐานตาม
ความส าคัญที่ตกลงกันไว้กับองค์การ 
  ลัทธิกาล ศรีวะรมย์ (๒๕๔๑ อ้างถึงในจตุรงค์ คงเมือง, ๒๕๕๐: ๒๓) ให้ความหมาย
ไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ระดับของความต้องการที่จะมีส่วนร่วมในการท างานให้กับ
หน่วยงานหรือองค์การที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่อย่างเต็มก าลังความสามารถและศักยภาพที่มีอยู่  หรือ
หมายถึงระดับที่พนักงานเข้ามาเกี่ยวข้องกับเป้าหมายขององค์การและต้องการรักษาสภาพความ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ บุคคลใดมีความรู้สึกผูกพันกับองค์การสูง  คนเหล่านั้นจะมี
ความรู้สึกว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
  ณรงค์ แย้มช่ืน (๒๕๔๖: ๒๔) ได้สรุปไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 
ลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อองค์การ ซึ่งแสดงออกในความเช่ือมั่นและยอมรับอย่างจริงจัง 
ในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์
ขององค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ  
  ธิติวัฒน์ แจ่มศักดิ์ (๒๕๔๘: ๙) ได้สรุปไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 
ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์การซึ่งมีลักษณะของความสัมพันธ์อันแน่นแฟ้นและเป็นไป    ใน
ทิศทางที่ด#ีโดยแสดงออกมาในรูปของการกระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การเพื่อให้บรรลุเปา้หมาย
ด้วยความเต็มใจในการปฏิบัติงาน การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ การมีส่วนร่วมและการ
เป็นสมาชิกขององค์การ และบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การจะมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับความ
ต้องการขององค์การเสมอ  
  จันทิพย์ นัคเร (๒๕๔๙: ๙) ได้สรุปไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ  หมายถึง 
ความสัมพันธ์ของบุคคลในองค์การ เจตคติที่แสดงความรู้สึกของบุคคล และความต้องการของบุคลากร
ที่จะมีความสัมพันธ์ต่อองค์การ โดยพยายามตั้งใจจะท างานในองค์การ เต็มใจใช้ความพยายามในการ
ปฏิบัติงานเพื่อองค์การ เช่ือมั่นและยอมรับในเป้าหมายขององค์การ  
  จตุรงค์ คงเมือง (๒๕๕๐: ๒๓) ได้สรุปไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 
ความรู้สึกยึดติด ความเต็มใจในการมีส่วนร่วมในองค์การ การมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ ความปรารถนา
ให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ประสบความส าเร็จและก้าวหน้า#รวมไปถึงความตั้งใจที่จะอยู่กับ
องค์การให้นานที่สุด 
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  จันทนา รุ่งกลิ่น (๒๕๕๐: ๒๓) ได้สรุปไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 
ความรู้สึกรักและเต็มใจที่จะอยู่ท างานในองค์การ เพื่อทุ่มเทแรงกายแรงใจในการพัฒนาองค์การของ
ตนเองให้ประสบความส าเร็จตามที่ได้วางเป้าหมายไว้ 
  ก าชัย ก าบังตน (๒๕๕๑: ๑๔) ได้สรุปไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความผูกพัน
ที่ดีระหว่างบุคคลกับองค์การ ซึ่งบุคคลพร้อมที่จะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจให้กับองค์การ โดยมี
ความรู้สึกว่าตนได้เข้าไปเกี่ยวพัน และเข้าไปเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่ามีความหมาย
ส าหรับองค์การ เช่นเดียวกันองค์การก็มีคุณค่ามีความหมายส าหรับตนเอง  และพยายามท าให้
เป้าหมายของตนเองและขององค์การประสบความส าเร็จ และไม่ออกจากองค์การ แม้ว่าองค์การอื่น 
จะให้ประโยชน์ตอบแทนมากกว่าก็ตาม 
  วัชรี หวังนุช (๒๕๕๑: ๒๗) ได้สรุปไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้อง
กับความรู้สึกและพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกมา การแสดงออกทางพฤติกรรมในอันที่จะทุ่มเท
ท างานเพื่อองค์การ การยอมรับในนโยบาย ค่านิยม และวัฒนธรรมขององค์การแสดงออกมาในรูปของ
ความจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งมีผลต่อความคิดที่จะโยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงที่ท างาน ความผูกพันต่อ
องค์การ หมายถึง ความรู้สึกถึงการเป็นสมาชิกในองค์การ รู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ และ
การเข้าไปมีส่วนร่วมกับองค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ ซึ่งเป็นความรู้สึกทางอารมณ์และความจงรักภักดี 
  เจษฎาพงษ์ รุ่งวาณิชกุล (๒๕๕๓: ๑๒) ได้สรุปไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทอย่างเต็มความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยมีความเช่ือมั่นและยอมรับ
เป้าหมาย ค่านิยมขององค์การอีกทั้งยินดีที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และแสดงออกให้ความร่วมมือ
ในขณะที่ท างานอยู่ตลอดจนแน่วแน่ที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การนั้นไว้ 
  จากที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึก
หรือทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์การ ในการแสดงออกทางพฤติกรรมที่จะทุ่มเทท างานเพื่อ
องค์การ การยอมรับในนโยบาย มีความสัมพันธ์อันเหนียวแน่น ท าตนให้เป็นประโยชน์ ยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์การ อีกทั้งมีส่วนร่วมและเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การด้วยความเต็มใจ  
 ๒.  ความส าคัญของความผูกพนัตอ่องคก์าร 
  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของความผกูพันต่อองค์การไว้ ดังนี ้
  บูชานัน (Buchanan อ้างถึงใน นันทนา ผ่องเภสัช, ๒๕๔๔: ๗) เห็นว่า ความผูกพัน
เป็นทัศนคติที่ส าคัญยิ่งส าหรับองค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การแบบใด เพราะความผูกพันเป็นตัวเชื่อม
ระหว่างจินตนาการของมนุษย์กับจุดหมายขององค์การ ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ
องค์การ และเป็นผู้มีส่วนเสริมสร้างสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีขององค์การ รวมทั้งช่วยลดการควบคุม
จากภายนอกอีกด้วย ดังนั้น โดยสรุปแล้วความผูกพันต่อองค์การเป็นเงื่อนไขล่วงหน้า ส าหรับองค์การ
ทางสังคมที่ประสบความส าเร็จ และได้กล่าวเพิ่มเติมว่า#ความผูกพันของผู้จัดการต่อองค์การเป็นส่วน
ส าคัญต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิภาพขององค์การ#เพราะความรับผิดชอบในการรักษา
องค์การให้คงอยู่ในสภาวะที่ดีนั้น มีความจ าเป็นต่อการด าเนินงาน#การบริหารที่มีประสิทธิผลถูกมองว่ามี
ความเกี่ยวข้องกับความรู้สึกรับผิดชอบและการอุทิศตน#เพื่อเกื้อกูลให้องค์การอยู่ในสภาพที่สามารถ
ปฏิบัติงานต่อไปได ้
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  สเตรียร์ส (Steers, 1977: 48 - 57) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การสามารถใช้
ท านายอัตราการเข้าออกจากงานของสมาชิกในองค์การ ได้ดีกว่าการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงาน
กล่าวคือ 
  ๑. ความผูกพันต่อองค์การ เป็นแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจ
ในงานสามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบต่อองค์การโดยส่วนรวม ในขณะที่ความพึงพอใจ
ในงานสะท้อนถึงการตอบสนองของบุคคลต่องาน หรือแง่ใดแง่หนึ่งของงานเท่านั้น 
  ๒. ความผูกพันต่อองค์การค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ ถึงแม้ว่า
จะมีการพัฒนาไปอย่างช้าๆแต่ก็อยู่อย่างมั่นคง 
  ๓. ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวช้ีวัดถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การ 
  พอร์ตเตอร์ และสเตรียร์ส (Porter & Steers, 1979: 303 - 306) กล่าวว่าความ
ผูกพันต่อองค์การ เป็นข้ันตอนหนึ่งในสามของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การในกระบวนการ
เกี่ยวพันกับองค์การ (organizational attachment ) ได้แก่ 
  ๑. การเข้าเป็นสมาชิกขององค์การ (organizational entry) เป็นข้ันตอนแรกที่
บุคคลเลือกเข้าเป็นสมาชิกในองค์การใดองค์การหนึ่ง เรียกว่า ข้ันที่หนึ่ง (first stage) 
  ๒. การมีความผูกพันต่อองค์การ (organizational commitment) เป็นข้ันตอนที่
บุคคลตัดสินใจที่จะมีความผูกพันที่ลึกซึ้งกับองค์การ โดยความผูกพันต่อองค์การจะเน้นที่ขอบเขตของ
ความรู้สึกของบุคคลที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับเป้าหมายขององค์การ ค่านิยมในการเป็นสมาชิกใน
องค์การและความตั้งใจที่จะท างานหนักเพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์การ  ซึ่งใน
ความรู้สึกเช่นน้ีท าให้ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างไปจากความเกี่ยวพันกับองค์การ หรือความเป็น
สมาชิกขององค์การ#โดยพบว่า พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงจะมีการขาดงานและ
การลาออกจากงานในระดับต่ า#มีความโน้มเอียงที่จะมีส่วนร่วมกับองค์การ และพนักงานที่มีความผูกพัน 
ต่อองค์การในระดับต่ าจะน ามา ซึ่งผลการปฏิบัติงานในระดับต่ าและมีความโน้มเอียงที่จะถอยห่างจาก
องค์การ จะมีการขาดงานและการลาออกจากงานสูง 
  ๓. การขาดงานและการลาออกจากงานของพนักงาน (absenteeism and turn over) 
เป็นข้ันตอนสุดท้ายของขบวนการเกี่ยวกับองค์การ (organizational attachment process) เป็นข้ัน
ที่บุคคลตัดสินใจที่จะอยู่กับองค์การหรือออกจากองค์การ 
  ฟาสซีส์ (Fazzi, 1994: 17-19) ให้ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การที่มีผลต่อ
การบริหารงานสมัยใหม่ โดยเห็นว่าความผูกพันต่อองค์การนั้นสามารถที่จะน าไปสู่การบริหารงานอยา่ง
มีประสิทธิภาพต่อองค์การ และเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องสร้างความผูกพันและความจงรักภักดี
ต่อพนักงานเพื่อลดการสูญเสียบุคลากรที่มีค่าแก่องค์การไป 
  กรีนเบอร์ก และบารอน (Greenberg & Baron, 1993: 176-177 อ้างถึงใน
ธิติวัฒน ์แจ่มศักดิ,์ ๒๕๔๘: ๑๑ – ๑๒) กล่าวไว้ว่า 
  ๑. หากมีความผูกพันต่อองค์การสูง อัตราการขาดงาน และการลาออกจะต่ า 
  ๒. หากมีความผูกพันต่อองค์การสูง ระดับความตั้งใจที่จะเสียสละท างานให้กับ
องค์การจะสูง 
  ๓. หากมีความผูกพันต่อองค์การสูง ความคิดเห็นส่วนตัวจะเป็นไปในทางบวก 
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  ภรณี มหานนท์ (2529: 97อ้างถึงในธิติวัฒน์ แจ่มศักดิ์, ๒๕๔๘: ๑๓) กล่าวว่า 
ความรู้สึกผูกพันจะน าไปสู่ผลที่สัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลต่อองค์การ ดังนี้  
  ๑.  พนักงานที่มีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การมี
แนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ในระดับสูง 
  ๒. พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูง มักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ 
คงอยู่กับองค์การต่อไป เพื่อท างานขององค์การให้บรรลุเป้าหมาย 
  ๓. เมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การและเลื่อมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์การ
บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันดังกล่าวมักจะมีความผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทาง
ซึ่งตนสามารถท าประโยชน์ให้กับองค์การให้บรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ 
  ๔. บุคคลซึ่ งมีความรู้สึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความผูกพันต่อองค์การ  
มีความส าคัญต่อองค์การอย่างมาก#โดยความผูกพันต่อองค์การจะเปรียบเสมือนเป็นตัวกระตุ้นให้
สมาชิกในองค์การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ#ท าให้องค์การสามารถด าเนินการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  ธิติวัฒน์ แจ่มศักดิ์ (๒๕๔๘: ๑๓) ได้สรุปไว้ว่า#ความผูกพันต่อองค์การ#เป็นสิ่งที่
ส าคัญต่อความคงอยู่ขององค์การและสามารถน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 
เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็นแรงผลักดันให้พนังงานปฏิบัติงานเต็มที่และทุ่มเทก าลังกายและ
ก าลังใจ ด้วยความรู้สึกที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การซึ่งการที่จะเกิดความผูกพันได้ก็ต่อเมื่อจุดมุ่งหมาย
ของบุคลากรได้รับการตอบสนองจากองค์การ 
  ผู้วิจัยสรุปความส าคัญได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญต่อองค์การเป็น
อย่างมาก เปรียบเสมือนเป็นตัวกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพือ่ความส าเรจ็
โดยรวมของเป้าหมายขององค์การและสามารถน าไปสู่การพัฒนาองค์การได้ 
 ๓. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
  จากแนวความคิดของ สเตียร์ส (Steers, 1977 อ้างถึงใน ไพศาล สุวรรณธาดา, 
๒๕๔๒: ๓๒ – ๓๓) ได้เสนอแบบจ าลอง ซึ่งสร้างขึ้นจากการอาศัยข้อมูลเท่าที่มีการศึกษาไว้โดย
แบบจ าลองนี้แบ่งออกเป็น ๓ ส่วน ส าคัญๆ ดังนี ้
  ๑. ปัจจัยก าหนดความผูกพันต่อองค์การ (antecedents of commitment) 
  ๒. ลักษณะของความผูกพันต่อองค์การ (commitment) 
  ๓. ผลที่ตามมาของความผูกพันต่อองค์การ (outcomes of commitment) 
  นอกจากนี้ แบบจ าลองยังได้เสนอถึงองค์ประกอบของปัจจัยที่ก าหนดการยึดมั่น 
ผูกพันต่อองค์การ โดยแบ่งองค์ประกอบดังกล่าวออกเป็น ๓ กลุ่ม คือ 
  ๑. ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (personal characteristics) ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับรายได้ สถานสภาพสมรส และความต้องการประสบความส าเร็จ เป็นต้น 
  ๒. ลักษณะของงาน (job characteristics) หมายถึง ลักษณะของงานที่
ผู้ปฏิบัติงาน รับผิดชอบอยู่ ได้แก่ ความหลากหลายของงาน ความท้าทาย ความก้าวหน้าในงาน การมี
ส่วนร่วมในการบริหารงาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น และผลป้อนกลับของงาน เป็นต้น 
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  ๓. ประสบการณ์ในงาน (work experience) ได้แก่ ทัศนคติของกลุ่มต่อองค์การ 
ความเช่ือถือได้ขององค์การ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ เป็นต้น 
  เมาว์เดย์, สเตียร์ส และโปรเตอร์ (Mow day, Steers & Porter, 1982: 28 - 43 
อ้างถึงในประดับ ชัยพฤกษ์, ๒๕๔๒: ๓๐) กล่าวถึง ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันใน ๔ ปัจจัย ดังนี ้
  ๑. ลักษณะส่วนบุคคล (personal characteristics) ได้แก่ เพศ การศึกษา อายุ 
และบุคลิกลักษณะ 
  ๒. ลักษณะบทบาท (role - related characteristics) ได้แก่ ความขัดแย้งใน
บทบาทความคลุมเครือในบทบาท และความท้าทายในงาน 
  ๓. โครงสร้างองค์การ (structural characteristics) ได้แก่ ขนาดขององค์การ 
การรวมอ านาจ การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และความเป็นทางการ 
  ๔. ประสบการณ์การท างาน (work experiences) ได้แก่ สัมพันธภาพในองค์การ 
สไตล์การบริหารงานของผู้บริหาร 
  ฟูกามิ และลาร์สัน (Fukami & Larson, 1984: 367) พบว่า การที่พนักงานขนส่ง
เข้ากับผู้ร่วมงานได้ และมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา มีส่วนท าให้เขาเกิดความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การ 
  มอททาซ (Mottaz, 1987: 482) พบว่า รางวัลตอบแทนเป็นปัจจัยหนึ่งที่ก าหนด
ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โดยระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานข้ึนอยู่กับ
คุณค่าที่บุคคลให้กับงานว่าบุคคลให้ความส าคัญกับรางวัลตอบแทนมากน้อยเพียงใดหากรับรู้คุณค่า
ของงานและผลตอบแทนมีความสอดคล้อง ยุติธรรม ความผูกพันต่อองค์การของเขาก็จะมากข้ึน 
ในทางตรงกันข้ามหากบุคคลรับรู้ว่าคุณค่าของงานและผลตอบแทนที่ได้รับขาดความสอดคล้องกัน  
ความผูกพันต่อองค์การของเขาก็จะลดลง 
  กลิสสัน และดูริก (Glisson & Durick, 1988: 61-81) พบว่า ความผูกพันต่อ
องค์การยังมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันในอาชีพ ความผูกพันต่อสภาพและ
ความพึงพอใจในงาน ส่วนผลกระทบของความผูกพันต่อองค์การก็พบว่ามีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน 
การตั้งใจที่จะคงอยู่หรือออกจากงาน และการเปลี่ยนงาน ผลงานวิจัยในเรื่องความผูกพันต่อองค์การยงั
พบว่า ปัจจัยพฤติกรรมการบริหารก็มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้วยเช่นกัน 
  อัลเลน และ เมเยอ (Allen & Mayer, 1990: 53 อ้างถึงในนักรบ ทองประทุม, 
๒๕๔๓: ๒๑) กล่าวถึง ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันในแต่ละด้าน ดังนี ้
  ๑. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันทางด้านความรู้สึก คือ การรับรู้ลักษณะของงาน 
ได้แก่ ความมีอิสระในงาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความส าคัญของงาน ทักษะที่หลากหลาย และ
ปฏิกิริยาของหัวหน้างาน 
  ๒. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อเนื่อง ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ความพึงพอใจในอาชีพ และความตั้งใจจะลาออก อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ  จะ
เป็นตัวท านายความผูกพันต่อเนื่องในระยะเริ่มแรก เพราะมันคล้ายกับเป็นเครื่องวัดการลงทุนใน
องค์การ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานใช้เป็นเครื่องบ่งช้ีถึงการไม่เคลื่อนย้ายการลงทุน 
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  ๓. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม ได้แก่ ความผูกพัน
ต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาได้ขององค์การ การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
  นอกจากนี้ งานวิจัยของ แมททิว และฟาร์ (Mathieu & Farr, 1991: 171-194) ที่
ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ#และผลกระทบของความผูกพันต่อองค์การ
ด้วยวิธีการวิเคราะห์อภิมาน (meta analysis) งานวิจัย จ านวน ๒๐๐ เรื่อง พบว่า ปัจจัยเบื้องต้นของ
ความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ปัจจัยบุคคล ได้แก่ เพศ การศึกษา อายุงาน ต าแหน่ง ปัจจัยลักษณะงาน 
ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความท้าทายในงาน ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ได้แก่ 
ความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม และความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ปัจจัยองค์การ ได้แก่ อายุ และขนาด
ขององค์การ ผลลัพธ์จากการมีความผูกพัน ได้แก่  
  ๑. ความจงรักภักดีต่อองค์การ  
  ๒. ความเอาใจใส่ในงาน  
  ๓. การเพิ่มความพยายาม  
  ๔. ความปรารถนาจะอยู่กับองค์การ สรุปจากการศึกษา พบว่า ตัวแปรที่เกี่ยวข้อง
กับความผูกพันต่อองค์การซึ่งมีความส าคัญอย่างมากในการด าเนินงานขององค์การ ส่วนหนึ่งเกิดข้ึน
จากลักษณะส่วนบุคคลอันเป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล ได้แก่ อายุ เพศ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน ระยะเวลาปฏิบัติงาน และสถานภาพสมรส ส่วนตัวแปรที่มีความส าคัญและส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การด้วยเช่นกัน ได้แก่ ค่าตอบแทน สภาพแวดล้อมการท างานที่ถูกสุขลักษณะ การ
ที่มีโอกาสพัฒนาความสามารถ เป็นต้น 
  ฮับบาร์ด (Hubbard, 2000 อ้างถึงใน วัชรินทร์ โกมลมาศ, ๒๕๔๗) กล่าวว่า ปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การในปัจจุบัน ได้แก่ การให้อ านาจหน้าที่แก่พนักงานเป็นกลยุทธ์
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญ ท าให้เกิดการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน เพิ่มผลผลิต 
เกิดความพึงพอใจในการท างานและอุทิศตนเพื่องาน มีองค์การที่เกี่ยวกับงานดูแลสุขภาพและ
การท่องเที่ยวหลายองค์การที่ใช้กลยุทธ์การให้อ านาจหน้าที่แก่พนักงาน เพื่อมุ่งหวังเพิ่มความพึงพอใจ
ในการท างานของพนักงานและลดอัตราการลาออก 
  จากที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยสรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการมีส่วนร่วมในการท างาน 

๑. ความหมายการมีส่วนร่วม 
 โคราลี ไบรอัน และหลุยส์ จี ไวท์ (Coralie Bryant and Louise G. White, 1984: 1) 
ได้กล่าวถึงแนวคิดของการพัฒนาการมีส่วนร่วมไว้ว่า “การพัฒนาการมีส่วนร่วมมีความยากในส่วนของ
การคิดและการปฏิบัติมากกว่าการจัดการพัฒนา เพราะสิ่งเหล่าน้ีต้องการการเรียนรู้ทางสังคม     การ
รู้จักการหลีกเลี่ยง ทักษะ ความร่วมมือ และความอดทน” 
 สภาเศรษฐกิจและสังคมแห่งสหประชาชาติ (United Nations Economic and 
Social Council Resolution อ้างถึงใน แสวง รัตนมงคลมาศ, ๒๕๔๓ : ๑) ได้ให้ความหมายของการมี
ส่วนร่วมว่า หมายถึง การที่สมาชิกทุกคนในชุมชนสามารถมีโอกาสเข้าด าเนินการ และมีอิทธิพลใน
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กิจกรรมและกระบวนการพัฒนาทั้งยังได้รับผลแห่งการพัฒนาเสมอกันอีกด้วย โดยมีลักษณะที่ส าคัญ
คือ ๑) เข้าร่วมด าเนินการในความพยายามในการพัฒนา ๒) ได้รับส่วนแบ่งของผลประโยชน์ของการ
กระท าตามที่ควรจะเป็น ๓) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและก าหนดเป้าหมายนโยบายการวางแผน
รวมทั้งกิจกรรมในโครงการ 
 Newstrom and Davis (1993) ให้ความหมายของการมีส่วนร่วมว่า “เป็นการ
เกี่ยวข้องในด้านจิตใจ และอารมณ์ความรู้สึกของบุคคลในสถานการณ์กลุ่ม ที่จะกระตุ้นให้เกิดการ
สร้างสรรค์ที่จะกระท าในสิ่งที่บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม และแบ่งความรับผิดชอบกันระหว่างสมาชิกใน
กลุ่มท าให้เกิดการมีส่วนร่วม” 
 Cohen and Uphoff (n.d อ้างถึงใน จรัญญา บรรเทิง, ๒๕๔๘) กล่าวถึง การมีส่วนร่วม
ในการพัฒนาชนบทว่า หมายถึง ความร่วมมือของท้องถ่ินที่อยู่ภายใต้เงื่อนไขหรือสถานการณ์ใดๆ   ก็
ตามที่ต้องการให้ประสบผลส าเร็จในเป้าหมายของการพัฒนาที่เกิดข้ึนโดยหน่วยงานพัฒนาและรัฐบาล
กลุ่มประเทศด้วยพัฒนา 
 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (๒๕๓๗, ๑๗๘) กล่าวถึงการมีส่วนร่วมในการบริหารไว้ว่า 
การมีส่วนร่วมของบุคคลจะก่อให้เกิดการมีส่วนเกี่ยวข้องและการมีส่วนเกี่ยวข้องจะส่งผลให้เกิดความ
ผูกพันต่อหน่วยงานและภารกิจที่ตนเองมีส่วนร่วม 
 เนตินา โพธ์ิประสระ (๒๕๔๑) การมีส่วนร่วม หมายถึง การได้เข้าไปเกี่ยวข้องที่อาจ
เป็นการเข้าร่วมแบบทางตรง หรือทางอ้อมในการท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งก็ได้ 
 สายสุนีย์ ปวุฒินันท์ (๒๕๔๑, ๔๑) กล่าวว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง การที่ปัจเจก
บุคคลก็ดี กลุ่มคนหรือองค์กรประชาชนได้อาสาเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจการด าเนินโครงการ 
การแบ่งปันผลประโยชน์และการประเมินผลโครงการพัฒนาด้วยความสมัครใจ  โดยปราศจาก
ข้อก าหนดที่มาจากบุคคลภายนอกและเป็นไปเพื่อตอบสนองต่อความต้องการของสมาชิกในชุมชน 
รวมทั้งที่อ านาจอิสระในการแบ่งปันผลประโยชน์ที่เกิดจากการพัฒนาให้กับสมาชิกด้วยความพึงพอใจ
และผู้เข้ามามีส่วนร่วมมีความรู้สึกเป็นเจ้าของโครงการด้วย 
 โกวิทย์ พวงงาม (๒๕๔๑) การมีส่วนร่วม หมายถึง กระบวนการของกลุ่มองค์กร
ชุมชนมีการร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมลงมือปฏิบัติ โดยมีความเข้าใจปัญหาของตนและตระหนักถึงสิทธ์ิ
ของตนที่มีต่อสิ่งนั้น ซึ่งความรู้สึกเหล่าน้ีจะเกิดข้ึนได้ด้วยการที่บุคคล ได้รับข้อมูลใหม่ที่ช่วยเพิ่มอ านาจ 
ความคิด และโอกาสได้ร่วมวิเคราะห์ และตัดสินใจก าหนดเป้าหมายในกิจกรรมเหล่าน้ัน 
 ทองใบ สุดชารี (๒๕๔๓, ๒๒๗) กล่าวว่า การมีส่วนร่วม (Participation) เป็นวิธีการ
ที่ผู้น าสามารถน ามาปรับใช้ในการจูงใจและสร้างขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากร เป็นกลยุทธ์ที่จะช่วยให้มี
แรงจูงใจในการท างานมากข้ึน มีลักษณะเป็นกระบวนการที่จะท าให้พนักงานมีสิทธิมีเสียง ในการ
ตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับงานของตน บุคลากรที่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจอาจมีความผูกพันในการท างาน
ยิ่งกว่าการเข้ามีส่วนร่วมในการตัดสินใจเท่านั้น ยิ่งไปกว่าน้ันการเข้าไปมีส่วนร่วมจะท าให้บุคลากรเกิด
ทัศนะต่อการบริหารงานขององค์กรดีข้ึน ส่งผลให้บุคคลเกิดความพอใจในการท างานและมีแรงใจที่จะ
มุ่งสู่ความส าเร็จในชีวิตการท างาน ตลอดจนท าให้เขาได้รับการยอบรับ (Recognition) มีความรับผิดชอบ 
(Responsibility) และเกิดความนับถือตนเองมากขึ้น (Self-esteem) นอกจากนีย้งัพบว่า การมสีว่นรว่ม
ของบุคลกรส่งผลให้เขามีความชัดเจนในความคาดหวังมากยิ่งข้ึน กล่าวคือ#การมีส่วนร่วมในการ
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ตัดสินใจจะท าให้บุคคลกรเกิดความเข้าใจการท างาน และการบริหารงานในองค์การได้ดียิ่งขึ้นอีก 
ทั้งจะเช่ือมโยงไปสู่ความเข้าใจในการท างานกับระบบรางวัลได้ดีข้ึน   
 ศิริเพ็ญ เนื่องจ านง (๒๕๔๒ : ๑๐) ได้ให้ความหมายของการมีส่วนร่วมว่า หมายถึง 
ความร่วมมือของปัจเจกบุคคล หรือกลุ่มคนที่เห็นพ้องต้องกันและเข้าร่วมรับผิดชอบ หรือเข้าร่วม
กิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม เพื่อด าเนินการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ต้องการด้วยความ
สมัครใจ โดยกระท าผ่านกลุ่มหรือองค์กร เพื่อให้บรรลุถึงการเปลี่ยนแปลงที่พึงประสงค์ 
 แสวง รัตนมงคลมาศ (๒๕๔๓ : ๒-๓) ได้กล่าวถึงการมีส่วนร่วมว่า หมายถึง  
 ๑. กระบวนการซึ่งมวลชนเข้ามาเกี่ยวข้องในข้ันตอนต่างๆ ของกิจกรรมส่วนรวม 
 ๒. มวลชนที่เข้าร่วมได้ใช้ความพยายามบางอย่างส่วนตัว เช่น ความคิด ความรู้ 
ความสามารถ แรงงาน ตลอดจนทรัพยากรของตนต่อกิจกรรมนั้นๆ การเกี่ยวข้องของมวลชนใน
กิจกรรมต่างๆมี ๒ ด้าน คือ 
  ๒.๑ ด้านคิดหรือก าหนดนโยบาย จ าแนกเป็น ๓ ระดับ คือ 
   ๒.๑.๑ มวลชนเป็นเพียงผู้ให้ข้อมูลข่าวสาร 
   ๒.๑.๒ มวลชนมีส่วนแบ่งในอ านาจการตัดสินใจ 
   ๒.๑.๓ มวลชนเป็นผู้ก าหนดนโยบาย 
  ๒.๒ ด้านท าหรือด าเนินการตามนโยบาย จ าแนกเป็น ๓ ระดับ คือ 
   ๒.๒.๑ ร่วมก าหนดเป้าหมาย แผนงาน 
   ๒.๒.๒ ร่วมด าเนินการในกระบวนการจัดการ 
   ๒.๒.๓ ร่วมหนุนช่วยทรัพยากรการบริหาร   
 แนวทางการส่งเสริมเพ่ือให้ข้าราชการในองค์การมีส่วนร่วม 
 ๑. การมีโครงสร้างขององค์การที่เรียบง่ายและมีสายการบังคับบัญชา (flat lean 
organization structures) นับเป็นการส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานและฝ่ายบริหารในระดับต่างๆ ได้มีส่วน
สัมพันธ์ใกล้ชิดกันในรูปแบบของการท างานเป็นทีม หรือในรูปของคณะกรรมการแบบต่างๆ ทั้งนี้เพื่อ
เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานเข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผนงาน การปฏิบัติร่วมกัน การต้นหาปัญหา และ
สาเหตุของปัญหาในการท างานร่วมกัน รวมทั้งการปรับปรุงแก้ไขปัญหาต่างๆ ร่วมกันด้วย 
 ๒. การออกแบบงานที่เหมาะสม (job design) ซึ่งจะต้องสร้างงานให้มีลักษณะที่
ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้วิจารณญาณในการตัดสินด้วยตัวเอง ได้ใช้ความรู้และทักษะในการท างาน
หลายด้าน และได้รับรู้ว่า การท างานของตนได้ผลดีมากน้อยเพียงใด ซึ่งอาจได้แก่ การท าให้งานมี
ความหมาย ซึ่งสามารถช่วยให้ข้าราชการได้เรียนรู้งานต่างๆ โดยการสับเปลี่ยนหมุนเวียนให้ได้มีโอกาส
ท างานหลายด้าน 
 ๓. ระบบข่าวสารเปิด (open information system) ซึ่งระบบข่าวสารเปิดนี้  
จะเช่ือมโยงงาน หรือทีมงานต่างๆ ที่จะช่วยให้ข่าวสารที่จ าเป็นส าหรับผู้ปฏิบัติงานทุกคนได้มีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจอย่างมีความหมาย และข่าวสารต่าง ๆ ดังกล่าว จะต้องช่วยให้ข้าราชการของกลุ่ม หรือ
องค์การได้เกิดความรู้สึกผูกพันและเป็นการสร้างแรงจูงใจที่มีต่อเป้าหมายและมาตรฐานการท างานที่
ได้ก าหนดร่วมกันได้ต้ังแต่แรกเริ่มอีกด้วย 
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 ๔. ระบบอาชีพ (career system) ทางองค์การควรจะจัดให้มีการแจ้งข่าวสารที่
เกี่ยวกับโอกาสในอาชีพต่างๆ ของข้าราชการดังกล่าว จะได้วางแผนพัฒนาอาชีพของตนเองได้มาก
ยิ่งขึ้น 
 ๕. การเลือกสรรผู้ปฏิบัติงาน (selection of employees) อาจกระท าได้โดยการ
ให้ข้าราชการในกลุ่ม หรือทีมได้มีส่วนร่วมในการคัดเลือก หรือเลือกสรรบุคคลที่จะเข้ามาท างานใหมใ่น
กลุ่ม หรือองค์การของตน หรือเมื่อได้มีการเลือกสรรบุคคลเข้ามาท างานแล้ว ก็อาจจะจัดให้มีการให้
ข่าวสาร หรือการช้ีแจงเกี่ยวกับสภาพที่แท้จริงในการท างานว่า จะมีลักษณะเช่นไร ดังนี ้เป็นต้น 
 ๖. การฝึกอบรม (training) เพื่อที่จะให้ผู้ปฏิบัติงานต่างๆ ได้มีความรู้ ทักษะ และ
ทัศนคต ิอันพึงปรารถนาในการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม หรือทีม และเพื่อเป็นการสร้างความผูกพันของ
แต่ละคนที่มีต่อทีมงาน หรือองค์การ จึงจ าเป็นจะต้องมีการฝึกอบรมกันอย่างต่อเนื่องเสมอ  
 ๗. ระบบการให้รางวัล (reward system) จะช่วยให้ข้าราชการ หรือองค์การได้เข้า
มามีส่วนร่วมมากยิ่งขึ้น หากระบบการให้รางวัลข้ึนอยู่กับความรู้ความสามารถ และผลงานที่ดีข้ึน และ
ในท านองเดียวกันการมีส่วนร่วมของข้าราชการจะมีมากยิ่งข้ึน เมื่อแต่ละคนสามารถเลือกได้ว่า ตนเอง
จะรับผลประโยชน์ประเภทใดในกลุ่ม หรือองค์การได้อีกด้วย นอกจากนี้ระบบรางวัลในองค์การ ควรมี
ความแตกต่างระหว่างกันให้น้อยที่สุด ระหว่างผู้ปฏิบัติงานที่มีระดับต าแหน่งแตกต่างกัน 
 ๘. นโยบายทางการบริหารงานบุคคล (personal policies) จะต้องเป็นนโยบายที่
ช่วยส่งเสริมความมั่นคงในอาชีพ หรือชีวิตการท างานในองค์การนั้น ๆ เพื่อว่า แต่ละคนจะได้มี
ความรู้สึกผูกพันต่อหน่วยงานของตนและจะช่วยให้การท างานเกิดประโยชน์ต่อองค์การและแก่ตนเอง
ได้ในที่สุด 
 ๙. การจัดสถานที่การท างานที่ส่งเสริมการท างานแบบมีส่วนร่วม (physical layouts) 
การจัดสถานที่การท างานก็อาจจะช่วยส่งเสริมการท างานเป็นทีม และลดช่องว่างระหว่างบุคคลที่มีระดับ
ต าแหน่งแตกต่างกัน ซึ่งจะน าไปสู่ความรู้สึกที่เท่าเทียมของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน อันเป็นประโยชน์ในการ
ท างานแบบการมีส่วนร่วมได้เป็นอย่างดีที่สุดด้วย 

แนวคิดเ ก่ียวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตการปฏิบัติ งานของก าลังพล     
กรมการเงินทหารในกองบัญชาการกองทัพไทย 

 การท างานมีความส าคัญต่อชีวิตมนุษย์เป็นอย่างยิ่ง อาจกล่าวได้ว่าการท างานเป็นส่วนหนึ่ง
ของชีวิตที่มีการปฏิบัตมิากกว่ากิจกรรมใดๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสังคมปัจจุบัน การท างานเป็นสิ่งที่ให้
ประสบการณ์ที่มีคุณค่า เพราะเป็นโอกาสที่ท าให้เกิดการ พบปะสังสรรค์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับ
บุคคลอื่นๆ กับสถานที่ กับข้ันตอนและเรื่องราวต่างๆ ตลอดจนความคิดเห็นทั้งหลายจากผู้เกี่ยวข้อง 
ดังนัน้การท างานจึงเป็นการเปิดโอกาสให้บุคคลแสดงออกถึงเชาว์ปัญญา ความสามารถ ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ การปฏิสัมพันธ์ อันจะน ามาซึ่งความภูมิใจ ความพึงพอใจ และคุณภาพชีวิต โดยเฉพาะ
คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of working life) เป็นองค์ประกอบที่มบีทบาทส าคัญ หรือมิติหนึ่งของ
คุณภาพชีวิต (Quality Of Life) เป็นการตอบสนองความต้องการของบุคลากรภายในที่ท างานรวมถึง   การ
ด าเนินงานได้อย่างมีความสุข และการสร้างผลงานที่มีคุณค่า ซึ่งจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผลในการท างาน การพัฒนาคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย 
ผู้บังคับบัญชาต้องท าหน้าที่ก ากับดูแลการแก้ไขปัญหาและสนับสนุนให้มีการริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ 
และมีส่วนร่วมอย่างจริงจัง ในกระบวนการของการพัฒนาที่ท าให้เกิดความสุขในการท างาน และ
สร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ทั้งนี้เพราะบุคคลแต่ละคนมีความต้องการแตกต่างกัน 
และระดับของความต้องการก็ต่างกันด้วย ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากร การเพิ่มผลิตภาพ และขีดสมรรถนะของกองบัญชาการกองทัพไทย ซึ่งก าลังพลต้อง
ด าเนินการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องเพื่อสร้างเสริมให้ก าลังพลมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการปฏิบัติงาน  
ซึ่งจะเห็นว่าองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการสนองตอบต่อ
ความตอ้งการของในองค์การที่จะท าให้เขามีความรู้สึกว่า มีความพอใจต่อสถานการณ์ต่างๆ ที่สัมพันธ์และ
เกี่ยวข้องกับชีวิตการท างาน ซึ่งกองบัญชาการกองทัพไทยจะได้รับประโยชน์จากการสร้างคุณภาพชีวิต
ของก าลงัพลในหน่วยงานให้ดีข้ึน ก็คือ การเพิ่มข้ึนของผลผลิตและประสิทธิภาพการท างานที่เพิ่มข้ึน 
เป็นการลดการขาดงาน ลดการย้ายหน่วยงาน ลดปัญหาความขัดแยง้ระหว่างก าลงัพลกับผู้บงัคับบัญชา 
 อย่างไรก็ดี ปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของก าลังพล
กรมการเงินทหารในกองบัญชาการกองทัพไทย ผู้บังคับบัญชา ควรก าหนดเป็นนโยบายและสนับสนุนให้
การพัฒนาคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของก าลังพลเป็นภารกิจส าคัญของหน่วย รวมทั้งก าหนดให้มี
ระบบการท างาน กิจกรรม และการด าเนินการที่ชัดเจนและต่อเนื่อง เพื่อเสริมสร้างการเป็นองค์กร 
แห่งความสุข ควรด าเนินการปรับเปลี่ยนแนวความคิดของของก าลังพลเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของก าลังพลว่า มิใช่เป็นเพียงการจัดกิจกรรมด้านสวัสดิการเท่านั้น แต่ครอบคลุมถึงการสร้างความสุข
ในชีวิตโดยรวมด้วย อีกทั้งส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือระหว่างส่วนราชการ หน่วยงานภาครัฐ และ
ภาคเอกชนในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานร่วมกัน#ก่อให้เกิดประโยชน์กับก าลังพลในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ มีความสุข มีขวัญก าลังใจ มีความภาคภูมิใจในการรับราชการ 
มีประสิทธิภาพการท างานเพิ่มข้ึน และเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาสังคมและประเทศชาติ 

วรรณกรรมเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน 

๑. ทฤษฎีความต้องการของ Maslow 
  ๑.๑ ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ (Maslow 1960: 66 – 67 อ้างถึงในพรรณี 
ชูทัยเจนจิต, ๒๕๔๕: ๒๖๔) มีสมมติฐานอยู่ ๓ ประการคือ 
   ๑.๑.๑ มนุษย์ทุกคนล้วนแต่มีความต้องการตลอดเวลา ไม่มีการสิ้นสุดตราบ
ใดที่ยังมีชีวิตอยู่ 
   ๑.๑.๒ ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นแรงจูงใจส าหรับ
พฤติกรรมนั้นอีกต่อไป ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นจึงจะมีอิทธิพลจูงใจต่อไป 
   ๑.๑.๓ ความต้องการของคนมีลักษณะเป็นล าดับ ข้ันจากต่ าไปหาสู ง
ตามล าดับความส าคัญ ในขณะที่ความต้องการข้ันต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการข้ันสูงก็จะ
ตามมา  
  ๑.๒ ทฤษฎีของ Maslow แบ่งล าดับความต้องการของมนุษย์ออกเป็น ๕ ล าดับ ดังนี ้
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   ๑.๒.๑ ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการ
ข้ันต่ าสุดตามความคิดของ Maslow ความต้องการข้ันน้ีเป็นความต้องการข้ันพื้นฐานที่จ าเป็นของมนุษย์ 
ซึ่งจะขาดไม่ได้ เช่น ความต้องการอาหาร เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค ที่อยู่อาศัย และการพักผ่อน 
   ๑.๒.๒ ความต้องการความมั่นคงและปลอดภัย (Safety and Security Needs) 
เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองข้ันที่ ๑ แล้ว ความต้องการในข้ันที่ ๒ ก็จะตามมา ความต้องการในข้ันนี้
จะเป็นความต้องการในการป้องกันตนเองให้พ้นจากอันตรายและมีความมั่นคง  
   ๑.๒.๓ ความต้องการทางสังคม (Social or Belongingness Needs) 
เมื่อความต้องการทางกายภาพและความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการทางสังคม  ก็
จะเกิดข้ึนตามมา ความต้องการทางสังคมคือ ความต้องการที่จะอยู่ร่วมกับคนอื่น รวมทั้งต้องการ  ที่
จะมีสถานภาพทางสังคมที่สูงข้ึน 
   ๑.๒.๔ ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem or Status Needs) 
ความต้องการข้ันนี้มีความเข้มข้นสูงกว่าความต้องการทางสังคม คือความต้องการมีฐานะเด่นเป็นที่
ยอมรับในสังคม 
   ๑.๒.๕ ความต้องการที่จะประสบความส าเร็จสูงสุด หรือความต้องการ
ประจักษ์ตน (Self-Actualization or Self-Realization) ความต้องการข้ันน้ีเป็นความต้องการข้ันสูงสุด 
ของมนุษย์ ความต้องการข้ันนี้จะเกิดข้ึนเมื่อความต้องการข้ันที่ต่ ากว่าได้รับการตอบสนองจนเป็นที่
พอใจแล้ว บุคคลที่มีความต้องการข้ันน้ีจึงมีไม่มาก 
 ๒. ทฤษฎีสองปัจจัย ของ เฮอร์ซเบอร์ก (two-factor theory) 
  เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959 อ้างถึงใน สร้อยตระกูล ติวยานนท์, ๒๕๔๕) 
ได้ท าการศึกษาปัจจัยหรือองค์ประกอบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน โดยเฉพาะปัจจัยที่ท าให้เกิด
ความพึงพอใจการศึกษาของ Herzberg ได้ด าเนินการสัมภาษณ์วิศวกรและนักบัญชีประมาณ ๒๐๐ คน
จากโรงงานอุตสาหกรรม ๑๑ แห่ง ในเขตเมือง Pitts berg สหรัฐอเมริกา มีการสัมภาษณ์ โดยให้ผู้ถูก
สัมภาษณ์คิดถึงเวลาการท างานที่เขามีความรู้สึกพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ  จากข้อมูลที่ได้พบว่า 
ความรู้สึกที่พึงพอใจนั้นมักจะเกิดข้ึนจากลักษณะงาน ส่วนความรู้สึกที่ไม่พึงพอใจในงานมักเกิดจาก
สภาพที่อยู่ล้อมรอบงานหรือลักษณะนอกเหนือจากงาน Herzberg จึงสรุปปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึง
พอใจในงานและไม่พึงพอใจในงานออกเป็น ๒ กลุ่มคือ 
  ๒.๑ ปัจจัยจูงใจ (Motivation-Factors) เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจใน
การท างาน ปัจจัยกระตุ้นประกอบด้วย 
   ๒.๑.๑ ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) บุคคลซึ่ง
ประสบความส าเร็จในการท างานได้ท างานตามที่ตนต้องการ จะเกิดความรู้สึกพึงพอใจในการท างานสงู 
   ๒.๑.๒ การยอมรับนับถือ (Recognition) จากบุคคลอื่นจะท าให้เขารู้สึกว่า
ตนมีคุณค่า 
   ๒.๑.๓ ลักษณะของงาน (Work Itself) งานที่ท้าทายเหมาะสมกับความถนัด 
ความสามารถของบุคคลจะท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 
   ๒.๑.๔ ความรับผิดชอบ (Responsibility) มีอ านาจหน้าที่รับผิดชอบเต็มที่
ตามต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย 
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   ๒.๑.๕ ความก้าวหน้า (Advancement) งานนั้นมีโอกาสที่จะท าให้บุคคลก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน ก็จะท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 
   ๒.๑.๖ ความเจริญเติบโตในอนาคต (Growth) งานเปิดโอกาสให้บุคคลแสดง
ความสามารถและสามารถเจริญเติบโตในหน้าที่การงานได้ 
   ปัจจัยกระตุ้นเหล่าน้ีเป็นปัจจัยที่ท าให้คนงาน#มีความพึงพอใจในการท างาน 
แต่ทั้งนี้ไม่ได้หมายความว่า ถ้าไม่มีปัจจัยเหล่าน้ีแล้วจะก่อให้เกิดความไม่พอใจ กล่าวคือ ถ้ามีก็จะเกิด
ผลดีถ้าไม่มีก็ไม่ก่อให้เกิดผลเสียหาย 
  ๒.๒ ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene-Factors) ปัจจัยค้ าจุน#เป็นปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้เกิด
ความไม่พึงพอใจในการท างาน ซึ่งมีลักษณะเป็นภาวะแวดล้อมหรือเป็นส่วนประกอบของงาน ปัจจัย 
ค้ าจุนประกอบด้วย 
   ๒.๒.๑ นโยบายและการบริหารงานขององค์กร (Company Policy and 
Administration) ต้องมีความชัดเจน 
   ๒.๒.๒  การบังคับบัญชา (Supervisor) ต้องมีความยุติธรรม 
   ๒.๒.๓  สัมพันธ์ภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation) คือ 
มีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สื่อสารกันอย่างตรงไปตรงมา 
   ๒.๒.๔ รายได้หรือค่าตอบแทน (Salary) มีเงินเดือนที่เพียงพอต่อการด ารงชีพ 
   ๒.๒.๕ สภาพการท างาน (Working Conditions) สภาพการท างานที่สะดวกสบาย
และมีความเท่าเทียมกันในระหว่างผู้ร่วมงาน 
   ๒.๒.๖ ความเป็นส่วนตัว (Personal Life) มีการเคารพสิทธิการเป็นส่วนตัว
ของกันและกัน 
   ๒.๒.๗ ความมั่นคงในงาน (Security) คือ การคุ้มครองในเรื่องที่ไม่ต้องออก
จากงานและมีรายได้เพียงพอและมีสวัสดิการตามสมควร 
 ๓. ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland 
  แมคเซลล์แลนด์ (McClelland, ๑๙๖๑: ๑๐๐ – ๑๑๐) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัย
ฮาร์วาร์ด ได้ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของบุคคล ซึ่งผลจากการวิจัยสรุปได้ว่า
บุคคลมีแรงจูงใจแตกต่างกัน โดยแบ่งแรงจูงใจออกเป็น ๓ ประเภท ได้แก่ 
  ๓.๑ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (needs for Achievement: nAch) หมายถึง ความปรารถนา
ของแต่ละบุคคลที่ต้องการท าสิ่งต่างๆ ให้ประสบความส าเร็จ บุคคลประเภทนี้จะมีลักษณะที่ชอบ  การ
แข่งขัน ชอบงานท้าทาย พยายามที่จะเอาชนะอุปสรรคต่างๆ มีความรับผิดชอบสูง มีความช านาญใน
การวางแผน ถ้าบุคคลนี้ประสบความส าเร็จจะเกิดความรู้สึกสบายใจ แต่ถ้าประสบความล้มเหลว ใน
การท างาน จะเกิดความวิตกกังวล บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะเป็นบุคคลที่มีเหตุผล  ใช้
วิจารณญาณอย่างรอบคอบ มีภาวการณ์เสี่ยงในระดับที่เป็นไปได้ และจะท างานเพื่องาน 
  ๓.๒ แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (needs for Afflation: nAff) หมายถึง ความต้องการที่
จะอยู่ร่วมกับบุคคลอื่นในสังคม ต้องการการยอมรับและต้องการเป็นส่วนหนึ่งในสังคม ต้องการความ
เป็นมิตรและมีสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอื่น บุคคลประเภทนี้ถ้าต้องการเป็นที่ยอมรับของคนในสังคม
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จะมีสิ่งจูงใจด้านความเป็นมิตรสูง และชอบให้ความร่วมมือมากกว่าการแข่งขัน และจะประสบ
ความส าเร็จในการท างานได้ต้องได้รับการสนับสนุนจากพวกพ้อง 
  ๓.๓ แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (needs for Power: nPow) หมายถึง ความต้องการ
อ านาจ ต้องการที่จะมีอิทธิพลและควบคุมบุคคลอื่น ต้องการเป็นผู้น าในการตัดสินใจต่าง ๆ  สามารถให้
คุณและให้โทษแก่ผู้อื่นได้ ต้องการรับผิดชอบผู้อื่น บุคคลประเภทนี้ถ้าต้องการมีอ านาจสูง จะพยายาม
มีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นด้วยการท างานให้มีประสิทธิผล และมีความพอใจที่จะอยู่ในสถานการณ์ที่มี
การแข่งขันมากกว่า 
  แมคเซลล์แลนด์ (McClelland, ๑๙๖๑: ๑๐๐ – ๑๑๐ ) กล่าวว่า แรงจูงใจที่ส าคัญ
ที่สุดคือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บุคคลที่มีความต้องการสัมฤทธ์ิผลสูงจะเกิดแรงผลักดัน มีความมุมานะ 
อดทน เพื่อเอาชนะอุปสรรคต่างๆ เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ ดังนั้น McClelland 
จึงเน้นความส าคัญในเรื่องของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมากกว่าแรงจูงใจด้านอื่น ๆ  เนื่องจากว่าบุคคลจะ
ท างานได้บรรลุผลส าเร็จนั้น จะต้องมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในระดับสูง โดยได้รับแรงผลักดันหรือแรง
กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิข้ึน ส่งผลให้ประสิทธิภาพของการท างานอยู่ในเกณฑ์มาตรฐานที่ดีข้ึน 
ผลงานเป็นไปตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ 
  จากการศึกษางานวิจัย#McClelland พบว่า ประเทศที่มีการพัฒนาทางด้านเศรษฐกิจ 
ให้มีความเจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว ประชาชนจะมีความต้องการทางด้านความสัมฤทธ์ิผลทั้งใน  ด้าน
ปริมาณและคุณภาพสูงกว่าประเทศที่มีการเติบโตทางเศรษฐกิจช้า  และในประเทศที่ประชาชน  มี
ความต้องการความสัมฤทธ์ิสูง ประชาชนจะมีลักษณะที่แสดงความมุมานะ ฟันฝ่าอุปสรรคต่าง ๆ 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายได้ดีกว่า ในทางตรงกันข้ามประเทศที่มีความเจริญทางเศรษฐกิจช้า จะมีความต้องการ
ทางด้านสัมฤทธ์ิในลักษณะที่มุ่งให้งานส าเร็จลุล่วงไปเท่านั้น 
 ๔. ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom) 
  วรูม (Vroom, 1964 อ้างถึงใน พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์, ๒๕๔๕: ๘๑ – ๘๒) ได้เสนอ
ทฤษฎีการจูงใจที่เรียกว่า ทฤษฎีความคาดหวัง (expectancy theory ) โดยวรูมเห็นว่าการจูงใจเกิด
จากสิ่ง ๒ อย่าง คือ เราต้องการอะไร เราคิดว่าจะได้รับสิ่งนั้นได้อย่างไร สมมติฐานที่ส าคัญของทฤษฎี
ความคาดหวังมี ดังนี ้
  ๔.๑ พฤติกรรมเป็นผลมาจากการรวมกันของพลังในตัวบุคคลกับสภาพแวดล้อม 
  ๔.๒ บุคคลจะเป็นผู้ตัดสินใจเองเกี่ยวกับพฤติกรรมภายในองค์การ 
  ๔.๓ บุคคลแต่ละคนจะมีความต้องการ ความปรารถนา และเป้าหมายที่แตกต่างกัน 
  ๔.๔ บุคคลจะเป็นผู้ตัดสินใจเองเกี่ยวกับทางเลือกของพฤติกรรมอันจะน าไปสู่
ผลลัพธ์ที่ต้องการ 
  ทฤษฎีความคาดหวังจะเริ่มจากการจูงใจอันจะน าไปสู่ความพยายาม ซึ่งความพยายาม
จะน าไปสู่การรวมกันระหว่างความสามารถของบุคคลกับสภาพแวดล้อมที่เรียกว่า การปฏิบัติงานและ
ผลจากการปฏิบัติงานจะน าไปสู่ผลลัพธ์ต่างๆ กัน ซึ่งแต่ละผลลัพธ์จะมีเรื่องของค่านิยมเข้ามาเกี่ยวข้อง
ความคาดหวังระหว่างความพยายามกับการปฏิบัติงาน เป็นการรับรู้ของบุคคลที่มีต่อการปฏิบัติงาน 
หากเช่ือว่า หากใช้ความพยายามมาก จะก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานมาก ความคาดหวังก็จะสูง 
(เท่ากับ ๑) แต่หากเช่ือว่า หากความพยายามไม่ก่อให้เกิดผลต่อการปฏิบัติงาน ความคาดหวังก็จะต่ า 
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(เท่ากับ ๐) และหากเช่ือว่า หากใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานบ้าง ความคาดหวังก็จะอยู่ในระดับ
ปานกลาง (๐ – ๑) 
  ความคาดหวังระหว่างการปฏิบัติงานกับผลลัพธ์ เป็นการรับรู้ของบุคคลที่มีต่อผลลัพธ์
ด้านใดด้านหนึ่ง เช่น หากเช่ือว่า หากปฏิบัติงานมากจะได้รับค่าจ้างสูงข้ึน ความคาดหวังก็จะสูง 
(เท่ากับ ๑) แต่หากเช่ือว่า หากปฏิบัติงานแล้ว จะไม่ได้รับการชมเชย เพราะหัวหน้างานไม่เคยชมเชย
ใคร ความคาดหวังก็จะต่ า (เท่ากับ ๐) และหากเช่ือว่า หากปฏิบัติงานมากอาจจะได้รับหรืออาจจะ
ไม่ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง ความคาดหวังก็จะอยู่ในระดับปานกลาง (๑ – ๐) 
 ๕. ทฤษฎีการจูงใจของ Alderfer 
  ทฤษฎีการจูงใจของ Alderfer ได้มีพัฒนามาจากทฤษฎีของ Maslow กล่าวคือ 
ในขณะที่ทฤษฎีของ Maslow คือ ทฤษฎีล าดับข้ันความต้องการระบุว่า ความต้องการของมนุษย์หรือ
ของบุคคลมีอยู่ ๕ ข้ัน คือ ความต้องการทางด้านร่างกาย ความต้องการทางด้านความมั่นคงปลอดภัย 
ความต้องการด้านความรัก ความต้องการทางด้านช่ือเสียง และความต้องการทางด้านความส าเร็จ
สมหวังในชีวิต 
  ส าหรับทฤษฎีล าดับข้ันความต้องการของ Alderfer ระบุว่า ความต้องการของมนุษย์
หรือของบุคคลมีอยู่ ๓ ข้ัน หรือ ๓ กลุ่มหลัก กลุ่มแรกหรือล าดับแรก คือความต้องการด้านการคงอยู่
หรือด้านการด ารงชีวิต (Existence needs) กลุ่มที่สองหรือล าดับที่สอง คือความต้องการด้านการมี
ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น (Relatedness needs) และกลุ่มที่สามหรือล าดับที่สาม คือ ความต้องการ
ด้านความเจริญก้าวหน้า (Growth needs) 

แผนภาพที่ ๑ ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Alderfer 

ความต้องการด้านความเจรญิก้าวหน้า 
ความต้องการด้านการมีความสมัพันธ์กับบุคคลอื่น 

ความต้องการทางด้านการคงอยู่หรือด้านการด ารงชีวิต 

ที่มา : จุมพล หนิมพานิช, ๒๕๔๕. หน้า ๖๕. 

  ดังที่ได้กล่าวมาข้างต้นแล้วว่า ทฤษฎีของ Alderfer เป็นการน าทฤษฎีล าดับข้ันความ
ต้องการของ Maslow มาปรับปรุงใหม่โดยแบ่งล าดับความต้องการแต่ละข้ัน ดังนี ้
  ๑. ความต้องการด้านการคงอยู่หรือการด ารงชีวิต Alderfer ได้รวมเอาความต้องการ
ด้านร่างกาย#และความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัยของทฤษฎี Maslow#เข้ามาไว้ด้วยกัน   
ความต้องการนี้ถือว่าเป็นความต้องการข้ันต่ า ตัวอย่างของความต้องการด้านนี้ได้แก่ อาหาร อากาศ 
น้ า การจ่ายค่าจ้าง สภาพการท างาน 
  ๒. ความต้องการด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ความต้องการด้านนี้ได้รวมเอา
ความต้องการด้านความรัก และความต้องการด้านการเป็นเจ้าของของทฤษฎี Maslow#เข้าไว้ด้วย 
ความต้องการข้ันนี้ถือเป็นความต้องการล าดับถัดมา ตัวอย่างของความต้องการด้านนี้ ได้แก่ 
ความสัมพันธ์ทางสังคม และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
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  ๓. ความต้องการด้านความเจริญก้าวหน้า ความต้องการข้ันนี้ได้รวมเอาความต้องการ
ด้านช่ือเสียงและความต้องการด้านความส าเร็จสมหวังในชีวิตเข้าด้วยกัน ความต้องการด้านนี้ถือเป็น
ความต้องการล าดับสูงสุด 
  ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า การที่บุคคลจะประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน จะต้องมี
แรงกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจที่อยู่ในระดับสูง มีความปรารถนาที่จะใช้ความพยายาม ใช้ก าลังกายก าลังใจ 
ทุ่มเทให้กับการท างาน เพื่อที่จะให้งานที่ตนเองรับผิดชอบอยู่หรือปฏิบัติอยู่บรรลุผลส าเร็จและมี
คุณภาพที่ด ี
  จากทฤษฎีที่ได้กล่าวมานี้ จะเห็นได้ว่า การสร้างแรงจูงใจให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานในกรมการเงินทหารกองบัญชาการกองทัพไทย ผู้บังคับบัญชาจะต้องรู้พื้นฐาน
ความต้องการของบุคคลในหน่วยงานเป็นอันดับแรก แล้วจึงค่อยจัดสิ่งสนองความต้องการนั้นๆ 
โดยผู้บังคับบัญชาจะต้องใช้วิธีการ ตลอดจนทักษะในการบริหารต่างๆ รวมไปถึงการใช้หลักจิตวิทยา 
และหลักคุณธรรมน ามาบูรณาการกันเพื่อให้เกิดการจูงใจที่เหมาะสมกับงานและบุคคล อันจะส่งผลให้
บคุคลเกิดความพึงพอใจ ความผูกพันต่อองค์การ และการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการปฏิบัติงานของก าลังพลกรมการเงินทหารในกองบัญชาการกองทัพไทยต่อไป 

โครงสร้างกองบัญชาการกองทัพไทย  
 

แผนภาพท่ี ๒ โครงสร้างกองบญัชาการกองทพัไทย 
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 ประวัติความเป็นมาของกรมการเงนิทหาร 
 ประวัติความเป็นมาของกรมการเงินทหาร ในปีพุทธศักราช ๒๕๐๓ กรมการเงินทหาร มี
ฐานะเป็น “กองการเงิน” และเป็นหน่วยข้ึนตรงกรมสารบรรณทหาร พุทธศักราช ๒๕๓๔ ยกฐานะ 
"กองการเงิน" กรมสารบรรณทหาร พร้อมทั้งแก้ไขอัตราการจัดหน่วยใหม่เป็น “ส านักงานการเงินทหาร” 
โดยให้เป็นหน่วยข้ึนตรง กองบัญชาการทหารสูงสุด และจัดอยู่ในส่วนกิจการพิเศษ พุทธศักราช ๒๕๔๐ 
เปลี่ยนช่ือหน่วยจาก “ส านักงานการเงินทหาร” เป็น “กรมการเงินทหาร” โดยล่าสุดในปี พุทธศักราช 
๒๕๕๗ ได้มีการปรับปรุงโครงสร้างการจัดหน่วย ตามค าสั่งกองทัพไทย (เฉพาะ) ลับมาก ที่ ๒๕๙/๕๗ 
โดยให้ กรมการเงินทหาร มีการจัดตั้ง กองพัฒนาระบบงานการเงิน เป็นหน่วยข้ึนตรงกรมการเงินทหาร 
เพิ่มเติมอีก ๑ หน่วย ทั้งนี้ต้ังแต่ ๑ ตุลาคม ๒๕๕๗ เป็นต้นมา โดยแบ่งส่วนราชการกรมการเงินทหาร 
ประกอบด้วย แผนกธุรการ กองวิทยาการ กองค่าใช้จ่าย กองเงินเดือน กองบัญชี กองควบคุมการเบิกจ่ายเงิน 
กองเบี้ยหวัด บ าเหน็จ บ านาญ และกองพัฒนาระบบงานการเงิน ทั้งนี้ วันสถาปนากรมการเงินทหาร 
ตรงกับวันที่ ๒๒ มีนาคม ของทุกปี 
 วิสัยทัศน์ ของกรมการเงินกองบัญชาการกองทัพไทย เป็นองค์กรหลักในการบริหาร  
ด้านการเงิน และบัญชีอย่างมีประสิทธิภาพด้วยความโปร่งใส ซื่อสัตย์ สุจริต 
 พันธกิจ  
 ๑. ด าเนินการบริหารงานการเงินและการบัญชีของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๒. ด าเนินการเกี่ยวกับกิจการก าลังพล พิจารณาปรับย้ายหมุนเวียนก าลังพล และ
การฝึกศึกษาวิชาการของเหล่าทหารการเงินในกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๓. พัฒนาหลักนิยมเกี่ยวกับการบริหารการเงินและการบัญชีของกองบัญชาการกองทพัไทย 
 ๔. พิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับระเบียบการเงิน และให้ค าแนะน าระบบบัญชีแก่
ส่วนราชการในกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๕. ตรวจสอบ ควบคุม และจัดท ารายงานสถานภาพการเบิกจ่ายเงินงบประมาณของ
กองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๖. ตรวจสอบหลักฐานและด าเนินการเบิกเงินราชการต่อกรมบัญชีกลาง กระทรวงการคลัง 
 ๗. ตรวจสอบหลักฐาน ฎีกา และด าเนินการเบิกเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน ค่าเช่าบา้น 
เงินงบกลางกระทรวงการคลัง#หรือเงินอื่นในลักษณะเดียวกัน#จัดท าข้อมูลหนี้สิน และหลักฐานที่
เกี่ยวกับการเบิกจ่ายเงินเดือน ค่าจ้างและค่าตอบแทนของข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ
ของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๘. ด าเนินการเกี่ยวกับการเบิกจ่ายเบี้ยหวัด บ าเหน็จ บ านาญ และเงินสิทธิประโยชน์อื่นๆ
ให้กับข้าราชการลูกจ้างนอกประจ าการ และทายาทที่ขอรับเงินกับกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๙. จัดท าบัญชีราชการ เก็บรักษาบัญชี และหลักฐานประกอบการลงบัญชี ตรวจสอบ
และบันทึกควบคุมเงินทดรองราชการของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๑๐. ด าเนินการเกี่ยวกับการรับ - จ่าย ฝาก และถอนเงินราชการของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๑๑. ด าเนินการเกี่ยวกับการเงินให้เป็นไปตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
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 ค่านิยมหลัก 
 โปร่งใส หมายถึง ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได้ โดยค านึงถึงประโยชน์
ของทางราชการ 
 ทันสมัย หมายถึง พร้อมที่จะพัฒนา ปรับตัว ให้ทันต่อสถานการณ์ และเทคโนโลยีที่
เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 
 หัวใจบริการ หมายถึง ให้บริการด้วยความเอื้อเฟื้อ อย่างเท่าเทียมกัน ในทุกระดับ 
 คุณธรรม หมายถึง ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม 

งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกบัความพึงพอใจในการท างาน 
 อรรถชัย อริยะมงคลการ (๒๕๕๐) ได้ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานบริษัทจักรวาลฟิล์ม จ ากัด ผลการวิจัย พบว่า ในการศึกษาระดับความพึงพอใจจ าแนกตาม 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานะภาพการสมรส เงินเดือน อายุงานในบริษัท และต าแหน่งในบริษัท 
พบว่าพนักงานบริษัทมีความพึงพอใจเฉลี่ยในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
ในส่วนของปัจจัยจูงใจเฉลี่ยในระดับปานกลาง และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในส่วนของปัจจัย 
ค้ าจุนเฉลี่ยในระดับปานกลาง#และเมื่อเปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจพบว่าระดับความ       
พึงพอใจไม่แตกต่างกัน 
 จินตนา จาตุรงค์วัฒนะกิจ (๒๕๕๑) ได้ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานในเครือบริษัท ซันนี่เวิลท์ (๑๙๙๘) จ ากัด จากการที่มีการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับปัจจัย 
เพศ อายุสถานะภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน หน่วยงานที่สังกัด ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานในเครือ บริษัท ซันนี่เวิลด์ (๑๙๙๘) จ านวน ๕๕ คน มีระดับ
ความพึงพอใจในการท างานเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อแยกพิจารณาตามปัจจัยส่วน
บุคคลของพนักงาน 
 ธวัลยา ศรีเพ็ชร์พันธ์ุ (๒๕๕๒) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจใน 
การท างานของก าลังพลในส านักงานปลัดบัญชีกองทัพบก สังกัดส านักงานปลัดบัญชีกองทัพบก 
ผลการวิจัยพบว่า ก าลังพลสังกัดส านักงานปลัดบัญชีกองทัพบก มีความพึงพอใจในการ ปฏิบัติงาน
โดยรวมในระดับสูง โดยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับสูง ในด้านลักษณะ งาน ด้านนโยบาย
และการบริหาร และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และมีความพึงพอใจใน การปฏิบัติงานในระดับ
ปานกลางใน ด้านความก้าวหน้า และด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ส่วนผลการศึกษาความแตกต่าง
ของปัจจัยส่วนบุคคล กับปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติ งานของก าลังพลสังกัดส านักงาน
ปลัดบัญชีกองทัพบก พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อาย ุเหล่า ทหาร ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 
ต าแหน่ง(ประเภท) ระยะเวลาในการรับราชการ การได้รับ การศึกษาเพิ่มเติม (หลักสูตรทางทหารใน
ระหว่างรับราชการในส านักงานปลัดบัญชีกองทัพบก) และสัมพันธภาพในการท างาน มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยส่วน บุคคลด้านสถานภาพสมรส มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
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 จักรพันธ์ุ เพ็ชรข า (๒๕๕๓) ได้ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 
บริษัท ไดเซ็น (ประเทศไทย) จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานโดยรวม
อยู่ในระดับน้อย ในด้านปัจจัยจูงใจมีระดับปานกลางและในด้านปัจจัย ค้ าจุนมีระดับน้อย โดยพนักงาน
มีความพึงพอใจระดับปานกลางในด้านการยอมรับ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้านสถานะของอาชีพ 
พนักงานมีความพึงพอใจระดับน้อย ในด้านความเจริญก้าวหน้าส่วนบุคคล ด้านความเจริญก้าวหน้า ใน
หน้าที่การงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร  ด้านคุณภาพของการบังคับบัญชา 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านปัจจัยความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านสภาพการท างาน และ
ด้านค่าตอบแทน เมื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการท างานจ าแนกตาม อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา อายุการท างาน และรายได้ต่อเดือน พบว่ามีความพึงพอใจแตกต่างกัน  
 พรพรรณ ศักดาเดช (๒๕๕๓) ได้ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการทหาร กรมสารบรรณทหาร ผลการศึกษา พบว่าข้าราชการทหาร กรมสารบรรณทหาร 
มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานภาพรวมในระดับมาก#เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า ข้าราชการทหารมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปกครองบังคับบัญชา#ความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ความเข้าใจในกระบวนการท างานในระดับมาก และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม
การปฏิบัติงานและความมีอิสระในการท างานในระดับปานกลางส าหรับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานภาพรวมและรายด้านของข้าราชการทหาร กรมสารบรรณทหาร มีความพึงพอใจในระดับ
ปานกลาง 
 การทดสอบสมมติฐาน#เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า ข้าราชการทหารที่มีอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศ 
หน่วยงานสังกัด อัตราเงินเดือนต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ส่วนข้าราชการ
ทหารที่มีอายุราชการต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้าและด้านสวัสดิการ
และค่าตอบแทนแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 
 เสมอ นิ่มเงิน (๒๕๕๓) ได้ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
และเจ้าหน้าที่กรมประชาสัมพันธ์ผลการวิจัย พบว่า ข้าราชการ และเจ้าหน้าที่กรมประชาสัมพันธ์มี
ความเห็นว่าบรรยากาศองค์กรของกรมประชาสัมพันธ์เอื้อต่อการท างานในระดับปานกลาง โดยบรรยากาศ
องค์กรด้านการให้รางวัลเอื้อต่อการท างานมากที่สุด#แต่บรรยากาศองค์กรด้านการสนับสนุนเอื้อการ
ท างานน้อยที่สุดนอกจากนี้ยังมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง โดยพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานมากที่สุด#แต่พึงพอใจในการปฏิบัติงานด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการน้อยที่สุด ส าหรับผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ข้าราชการ และ
เจ้าหน้าที่กรมประชาสัมพันธ์ที่มีสถานภาพสมรส ต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติราชการ
แตกต่างกัน และบรรยากาศองค์กรของกรมประชาสัมพันธ์ทุกด้านมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและเจ้าหน้าที่กรมประชาสัมพันธ์ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
 อนัน ทองสุขใส (๒๕๕๓) ได้ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการท างานของครูช่าง
อุตสาหกรรมสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในจังหวัดกระบี่ ผลการวิจัยพบว่า ความพึง
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พอใจในการท างาน ปัจจัยจูงใจ ในด้านความรับผิดชอบ ลักษณะของงาน ความส าเร็จของงาน การยอมรับ
นับถือ และความก้าวหน้า มีความพึงพอใจในระดับมาก ส่วนด้านโอกาสเติบโตในอนาคต มีความพึงพอใจ
ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยค้ าจุนด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สถานภาพ ชีวิตส่วนตัว  
สภาวะการท างาน และนโยบายและการบริหาร มีความพึงพอใจระดับมาก ส่วนการนิเทศงาน ความมั่นคง
ในการท างาน เงินเดือนมีค่า และประโยชน์นอกเหนือจากเงินเดือน มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
 อาภัสรา ใจด ี(๒๕๕๓) ได้ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจของชุมชนต่อโครงการและกิจกรรม
พัฒนาคุณภาพชีวิตในพื้นที่ชุมชนที่แนวท่อส่งก๊าซธรรมชาติพาดผ่านจากบ้านอีต่อง อ าเภอทองผาภูมิ 
จังหวัดกาญจนบุรี ถึงโรงไฟฟ้าราชบุรี อ าเภอเมือง จังหวัดราชบุรี ผลการวิจัยปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล 
และการรับรู้ข้อมูลข่าวสารที่แตกต่างกันจะมีระดับความพึงพอใจของชุมชนต่อโครงการและกิจกรรม
พัฒนาคุณภาพชีวิตแตกต่างกัน พบว่า เพศ และระยะเวลาอาศัยอยู่ในพื้นที่ ที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อ
ระดับความพึงพอใจของชุมชนต่อโครงการและกิจกรรมพัฒนาคุณภาพชีวิต ส่วนอายุ อาชีพ ระดับ
การศึกษา และรายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับการรับรู้ข้อมูลข่าวสารและความพึงพอใจของชุมชน
ต่อโครงการและกิจกรรมพัฒนาคุณภาพชีวิต และการมีส่วนร่วมในโครงการและกิจกรรมพัฒนา
คุณภาพชีวิต มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจต่อโครงการและกิจกรรมพัฒนาคุณภาพชีวิต อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ ซึ่งมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง หมายความว่า ถ้าการมีส่วนร่วม
ในโครงการและกิจกรรมพัฒนาคุณภาพชีวิต เพิ่มข้ึนจะท าให้ความพึงพอใจต่อโครงการและกิจกรรม
พัฒนาคุณชีวิต เพิ่มข้ึนจะท าให้ความพึงพอใจต่อโครงการและกิจกรรมพัฒนาคุณภาพชีวิต เพิ่มข้ึน 
 วิชาญ กลิ่นด้วง (๒๕๕๔) ได้ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
และเจ้าหน้าทีกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมันคงของมนุษย์  ผลการวิจัย พบว่า ข้าราชการ  
และเจ้าหน้าที่กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์มีความเห็นว่าบรรยากาศองค์กร
ของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่น คงของมนุษย์เอื้อต่อการท างานในระดับปานกลาง โดย
บรรยากาศองค์กรด้านการให้รางวัลเอื้อต่อการท างานมากที่สุด แต่บรรยากาศองค์กรด้านการ
สนับสนุนเอื้อต่อการท างานน้อยที่สุด นอกจากนีย้ังมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 
โดยพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานมากที่สุด แต่พึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการน้อยที่สุด ส าหรับผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
ข้าราชการ และเจ้าหน้าที่กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ที่มีสถานภาพสมรส 
ต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติราชการแตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
แต่ข้าราชการ และเจ้าหน้าที่กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ที่มีเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา อายุราชการ หน่วยงานที่ปฏิบัติ และประเภทของต าแหน่งต่างกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติราชการไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ยังพบว่า บรรยากาศองค์กรของกระทรวงการ
พัฒนาสังคมและความมันคงของมนุษย์ทุกด้านมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการและเจ้าหน้าที่กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมันคงของมนุษย์ 
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 สุปรียา เตชะอัศวนันท์ (๒๕๕๑: ๑๐๒-๑๐๓) ท าการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการ
ท างานกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต ารวจ กองบังคับการอ านวยการ ต ารวจภูธรภาค ๕ 
ผลการศึกษา พบว่า ข้าราชการต ารวจ กองบังคับการอ านวยการต ารวจภูธรภาค ๕ มีระดับความ
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คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง โดยมีล าดับของระดับคุณภาพชีวิต
เรียงตามล าดับ ได้แก่ ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม รองลงมา คือด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ
ของบุคคล ด้านจังหวะชีวิต ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในด้านสิทธิส่วนบุคคลในที่ท างานด้าน
สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพและด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม ซึ่งจะเห็นได้ว่าข้าราชการต ารวจกองบังคับการอ านวยการต ารวจภูธรภาค ๕ ได้รับการ
สนับสนุนเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมในระดับมากที่สุด          
ซึ่งสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ต ารวจภูธรภาค ๕ (พ.ศ.๒๕๕๐-๒๕๕๔) ในยุทธศาสตร์ที่ ๑ การบริการ 
ที่ดีแก่ประชาชนและชุมชน โดยให้ความส าคัญในเรื่อง พัฒนาความรู้ ความสามารถ ความรับผิดชอบ 
และเสริมสร้างจิตส านึกในการให้บริการแก่ประชาชน คุณธรรม จริยธรรม และระเบียบวินัยของ
ข้าราชการต ารวจให้มีทัศนคติและจิตวิญญาณ ในการให้บริการที่ดี เน้นการปฏิบัติหน้าที่ด้วยการยึด
ประโยชน์ของประชาชนที่จะได้รับเป็นที่ตั้งแต่ส าหรับในเรื่องค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอนั้น 
กลุ่มประชากรมีความเห็นว่าควรมีการปรับปรุงให้เหมาะสม เนื่องจากมีความเห็นว่าได้รับเงินเดือนที่ไม่
เพียงพอต่อการครองชีพ และไม่มีความเป็นธรรมเมื่อเทียบกับผู้ที่ปฏิบัติงานคล้ายกันในองค์การอื่นๆ และ
ที่ส าคัญ คือ ข้าราชการต ารวจ กองบังคับการอ านวยการ ต ารวจภูธรภาค ๕ ไม่มีเงินประจ าต าแหน่ง 
ประกอบกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบันซึ่งมีค่าครองชีพค่อนข้างสูง หากค่าตอบแทนที่ได้ไม่เพียงพอต่อ
การครองชีพอาจจะส่งผลให้เกิดปัญหาทางเศรษฐกิจของครอบครัวได้ นอกจากนี้ ผลการศึกษา
เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การนั้นพบว่า ข้าราชการต ารวจ กองบังคับการอ านวยการ ต ารวจภูธร
ภาค ๕ มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง โดยมีล าดับของ ความผูกพัน 
เรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายาม อย่างเต็มก าลังความสามารถ เพื่อ
ประโยชน์ขององค์การ ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และด้าน
ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป 
 อรอนงค์ ทวนพรมราช (๒๕๕๑) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
วิทยาลัยพยาบาลราชชนนี กรุงเทพ ผลการวิจัย พบว่า ๑) ลักษณะงาน ปัจจัยลักษณะงานในภาพรวม
และรายด้านคือ งานที่ใช้ทักษะหลากหลาย งานมีเอกลักษณ์ ความมีอิสระในการท างาน และความ
พร้อมในการตรวจสอบ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยลักษณะงานดังกล่าว เมื่อ
พิจารณาแยกตามลักษณะสายงานของกลุ่มตัวอย่างพบว่า บุคลากรสายสนับสนุน และอาจารย์  มี
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง ส่วนลูกจ้างช่ัวคราว ลูกจ้างเหมาบริการ และลูกจ้างประจ า มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ๒) ความพึงพอใจในงาน ปัจจัยความพึงพอใจในงานในภาพรวม
และรายด้านคือ ด้านความร่วมมือในการท างาน และด้านความขัดแย้งในการท างาน มีระดับความคิดเห็น
อยู่ในระดับสูง ปัจจัยความพึงพอใจในงานดังกล่าว เมื่อพิจารณาแยกตามลักษณะสายงานของกลุ่ม
ตัวอย่างพบว่ากลุ่มตัวอย่างทุกกลุ่มมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง โดยเรียงล าดับจากสูงไปหาต่ า
ดังนี้ ลูกจ้างเหมาบริการ ลูกจ้างชั่วคราว บุคลากรสายสนับสนุน ลูกจ้างประจ า และอาจารย์ 
๓) คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสม คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัย
พยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ ในด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสม มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ       
ปานกลาง เมื่อพิจารณาแยกตามลักษณะสายงาน พบว่า อาจารย์มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง
บุคลากรสายสนับสนุน ลูกจ้างเหมาบริการ ลูกจ้างประจ า และจ้างช่ัวคราวมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
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ระดับปานกลาง#ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร#คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ ในด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร มีระดับความคิดเหน็
อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาแยกตามลักษณะสายงานของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่าง ทุก
กลุ่มมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับจากสูงไปหาต่ าดังนี้ บุคลากร
สายสนับสนุน อาจารย์ ลูกจ้างเหมาบริการ ลูกจ้างช่ัวคราวและลูกจ้างประจ า ด้านความก้าวหน้า ในงาน 
คุณภาพชีวิตของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีกรุงเทพ ในด้านความก้าวหน้าในงาน มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง#เมื่อพิจารณาแยกตามลักษณะสายงานของกลุ่มตัวอย่างพบว่า  
กลุ่มตัวอย่างทุกกลุ่มมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับจากสูงไปหา
ต่ า ดังนี้ บุคลากรสายสนับสนุน อาจารย์ ลูกจ้างช่ัวคราวลูกจ้างประจ า และลูกจ้างเหมาบริการ        
ด้านธรรมนูญในองค์การ คุณภาพชีวิตของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ ในด้านธรรมนูญ
ในองค์การมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาแยกตามลักษณะสายงานของกลุ่ม
ตัวอย่างพบว่า#กลุ่มตัวอย่างทุกกลุ่มมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับอยู่ในระดับปานกลาง  โดย
เรียงล าดับจากสูงไปหาต่ าดังนี้ ลูกจ้างช่ัวคราวลูกจ้างประจ า บุคลากรสายสนับสนุน ลูกจ้างเหมา
บริการและอาจารย์ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น#คุณภาพชีวิตของบุคลากร 
วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ ในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่นมีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง#เมื่อพิจารณาแยกตามลักษณะสายงานของกลุ่มตัวอย่างพบว่า 
ลูกจ้างช่ัวคราวมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงลูกจ้างเหมาบริการ #บุคลากรสายสนับสนุน
ลูกจ้างประจ าและอาจารย์ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับอยู่ในระดับปานกลาง ด้านการเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กับหน่วยงานอื่น คุณภาพชีวิตของบุคลากรวิทยาลัย พยาบาลบรมราชชนนีกรุงเทพ ในด้าน  
การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับหน่วยงานอื่น มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาแยก
ตามลักษณะสายงานของกลุ่มตัวอย่างพบว่า ลูกจ้างประจ ามีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับต่ า อาจารย ์
บุคลากรสายสนับสนุน ลูกจ้างช่ัวคราวและลูกจ้างเหมาบริการ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
 จุฬาลักษณ์ ชัยนารถ (๒๕๕๒) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาโครงสร้างความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของครูในจังหวัดนครราชสีมา  ผลการวิจัย 
พบว่า ๑) องค์ประกอบของตัวแปรปัจจัยทุกตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ#.๐๑#ยกเว้น#ปัจจัยด้านลักษณะบุคคล ๒) รูปแบบโครงสร้าง
ความสัมพันธ์มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ๓) คุณภาพชีวิตการท างานได้รับ
อิทธิพลทางตรงจากคุณลักษณะของผู้น ามากที่สุด รองลงมา ได้แก่ บรรยากาศองค์การ และการ
สนับสนุนทางสังคม 
 สุเทพ ปัญญา (๒๕๕๒) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรในโรงพยาบาลแม่สาย จังหวัดเชียงราย พบว่า บุคลากรที่มีสายงานต่างกัน
จะมีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน ส่วนคุณภาพชีวิตการท างานระหว่างบุคลากรที่มีการพัฒนา
ตนเองต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน และปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ อายุ สายงาน และระยะเวลาปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต
การท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
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 ไพโรฐพ์ วงศ์ชนะภัย (๒๕๕๓) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก ผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก
โดยภาพรวมมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากร กรมส่งก าลังทหารบกตามระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ช่วงอายุสถานภาพ
การสมรส และจ านวนบุตร/ธิดาในการอุปการะเลี้ยงดู มีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน 
ส่วนระดับช้ันยศ พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
 จินตนา สุนทรสีมะ (๒๕๕๔) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน
และความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา  ผลการวิจัยพบว่า 
๑) ข้าราชการส านักงานเลขาธิการวุฒิสภามีคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมและความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ๒) คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของข้าราชการส านักงาน
เลขาธิการวุฒิสภาแตกต่างกันตามอายุที่ต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ และแตกต่างกัน
ตามอายุราชการ ระดับต าแหน่ง (ซ)ี และรายได้รวมต่อเดือนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕  แต่
ไม่แตกต่างกันตามเพศ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาที่ต่างกัน ส่วนความผูกพันต่อองค์การ 
โดยรวมของข้าราชการส านักงานเลขาธิการวุฒิสภาแตกต่างกันตามอายุราชการที่ต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ แต่ไม่แตกต่างกันตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระดับต าแหน่ง (ซี) และรายได้รวมต่อเดือนที่ต่างกัน ๓) คุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมของข้าราชการส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๐๑ 
 จักรวาล นภากาศ (๒๕๕๔) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน
กับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจนครบาลหนองค้างพลู ผลการวิจัย พบว่า 
๑) ข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจนครบาลหนองค้างพลู มีคุณภาพชีวิตการท างาน อยู่ในระดับ    
ปานกลาง ๒) ข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจนครบาลหนองค้างพลู มีผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับ
ปานกลาง ๓) คุณภาพชีวิตการท างานข้าราชการต ารวจ  สถานีต ารวจนครบาลหนองค้างพลู      
มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ  สถานีต ารวจนครบาลหนองค้างพลู
ในเชิงบวก ในระดับปานกลาง และ ๔) ประชาชนมีความพึงพอใจในการให้บริการของข้าราชการต ารวจ 
สถานีต ารวจนครบาลหนองค้างพลู อยู่ในระดับปานกลาง 
 มาสริน ศุกลปักษ์ และคณะ (๒๕๕๔) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงาน
และบรรยากาศองค์กรต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลพระนั่งเกล้า 
ผลการวิจัย พบว่า ลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดับสูง  บรรยากาศองค์กร         
ที่เอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดับสูง และคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดับสูง ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ พบว่า ลักษณะงาน และ 
บรรยากาศขององค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลพระนั่งเกล้า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ (r = .๓๘๕ และ .๗๔๐ ตามล าดับ) 
 ธีรภาส ยั่งยืน (๒๕๕๔) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการต ารวจ
สถานีต ารวจภูธรอู่ทอง กองบังคับการจังหวัดสุพรรณบุรี ผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน
ของข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรอู่ทอง กองบังคับการจังหวัดสุพรรณบุรี โดยรวมแล้ว อยู่ใน
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ระดับปานกลาง ส าหรับการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลซึ่งได้แก่  ช้ันยศ เงินเดือน และ
ภาระหนี้สินของข้าราชการต ารวจ สามารถจ าแนกความแตกต่างคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ข้าราชการต ารวจภูธรอู่ทอง กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดสุพรรณบุรี ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .๐๕ 
 ชฎารัตน์ ทรัพย์สกุลพันธ์ (๒๕๕๖) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร ส านักการระบายน้ าฝ่ายปฏิบัติการ ผลการวิจัย พบว่า ระดับลักษณะงานของข้าราชการ 
กรุงเทพมหานคร ส านักการระบายน้ าฝ่ายปฏิบัติการในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง และระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ กรุงเทพมหานคร ส านักการระบายน้ าฝ่ายปฏิบัติการในภาพรวม        
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานระดับต าแหน่ง และระดับเงินเดือนไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน 
ปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .๐๑ โดยการมีโอกาสรับรู้ผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน
มากที่สุด 
 กิติพันธ์ุ รอดเกื้อ (๒๕๕๔) ได้ ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ด้าน
สภาพแวดล้อมการท างานที่สะดวกและปลอดภัย ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านโอกาส
ก้าวหน้าและความมั่นคงในงานด้านบูรณาการทางสังคม ด้านระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน         
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และด้านการปฏิบัติงานในสังคมกับการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๕ และเมื่อทดสอบ Multicollinearity กับคุณภาพชีวิตการท างานทั้ง ๘ ด้าน พบว่าไม่เกิด
สภาวการณ์ Multicollinearity  
 เปมิกา โพธิสกุล (๒๕๕๖) ได้ ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาล
โรงพยาบาลชลประทาน ผลการวิจัย พบว่าความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของพยาบาลโรงพยาบาล
ชลประทาน มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยู่ในระดับปานกลาง ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงาน 
และความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ อยู่ในระดับสูง ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ลักษณะ
งานด้านความส าคัญของงาน ความมีอิสระในการท างาน การมีโอกาสรับรู้ผลการปฏิบัติงาน มาตรฐาน
การปฏิบัติงาน การเพิ่มคุณค่างาน และบรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิต 
นอกจากนี้ตัวแปรที่สามารถพยากรณ์คุณภาพชีวิตการท างาน คือบรรยากาศองค์การ ซึ่งสามารถ
อธิบายการผันแปรของคุณภาพชีวิตการท างานของโรงพยาบาลชลประทานได้ถึงร้อยละ ๗๗.๙๐ 
 งานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 ธีรวุธ สันทัดรบ (๒๕๕๐) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลกองทัพบก 
สังกัดกรมยุทธการทหารบก ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลกองทัพบก สังกัด
กรมยุทธการทหารบกอยู่ในระดับสูง และพบว่าปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
ได้แก่ ปัจจัยระดับความสามารถในการปฏิบัติงาน และปัจจัยประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน 
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ส าหรับปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
ยกเว้น รายได้ประจ าเท่านั้นที่มีความสัมพันธ์กับความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม เพื่อประโยชน์
ขององค์การ 
 นิภา ศรีบุญจิต (๒๕๕๐) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การรับรู้วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพัน
ต่อองค์การ : ศึกษากรณี บริษัทประชาอาภรณ์ จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่าง      
ส่วนใหญ่มีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การจ าแนกตามมิติของวัฒนธรรมองค์การ ด้านความเหลื่อมล้ าของ
อ านาจ การหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน ความเป็นปัจเจกนิยม ความเป็นชาย และความเป็นหญิงอยู่ใน
ระดับปานกลาง ส่วนการรับรู้วัฒนธรรมองค์การจ าแนกตามมิติของวัฒนธรรมองค์การในด้านความ 
เป็นกลุ่มนิยม อยู่ในระดับสูง คุณลักษณะด้านระดับการศึกษา และระดับต าแหน่งมีความแตกต่างกัน
กับความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ แต่คุณลักษณะด้านระดับ
การศึกษา และระดับต าแหน่งที่แตกต่างกันไม่มีความแตกต่างกันกับความผูกพันต่อองค์กรด้านพฤติกรรม 
ส่วนมิติวัฒนธรรมองค์การด้านความเหลื่อมล้ าของอ านาจ กลุ่มนิยม และความเป็นหญิง มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กร ทั้งด้านพฤติกรรมและทัศนคติ ส่วนด้านความเป็นชาย มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรทั้งด้านพฤติกรรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
 ชาตรี แฉ่งละมัย (๒๕๕๐) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรทีป่ฏิบตัิ
หน้าที่ในองค์การบริหารส่วนต าบลบางปลา อ าเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ ผลการวิจัย พบว่า 
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การบริหารส่วนต าบลบางปลา ในภาพรวมอยูใ่น
ระดับมาก บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลบางปลา ที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานตา่งกนัทีม่ปีระเภทของ
สายงานต่างกัน สถานการณ์ด ารงต าแหน่งต่างกัน และที่มีค่าตอบแทนต่อเดือนต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์การไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนประเภทบุคลากรในองค์การบรหิารสว่นต าบลบางปลา
ที่เป็นข้าราชการลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราวมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .๐๕ มีข้อเสนอแนะ ดังนี ้ผู้บริหารควรก าหนดนโยบายการบริหารวางแผนพัฒนาบุคลากร 
โดยก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจนพร้อมสนับสนุนส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาต่อและเปิดสอบให้บรรจุเป็น
ลูกจ้างประจ า พร้อมกับจัดกิจกรรม และฝึกอบรม เพื่อเพิ่มศักยภาพการท างาน ความสามัคคี ความมั่นคง
ก้าวหน้า ทักษะประสบการณ์อันเป็นความต้องการข้ันพื้นฐาน และเป็นการเสริมสร้างขวัญก าลังใจ จงูใจให้
บุคลากรเกิดความรักความผูกพันทุ่มเทการท างานอย่างเต็มใจเพื่อผลส าเร็จขององค์การ 
 พนิดา ศรีโพธ์ิทอง (๒๕๕๐) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อ
องค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน : 
กรณีศึกษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ผลการวิจัย พบว่า ๑) ความผูกพันต่อองค์การและ
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การอยู่ในระดับสูง ๒) พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การไม่แตกต่างกัน ๓) ความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ และ ๔) 
ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก คุณภาพชีวิตในการท างานด้านชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อ
องค์การด้านบรรทัดฐานและคุณภาพชีวิตในการท างานด้านเป้าหมายการท างานแบบดั้งเดิม สามารถ
ร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในภาพรวมได้ร้อยละ ๓๕ (R2 = .350)   
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 กษมา ทองขลิบ (๒๕๕๑) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู โรงเรียนราชินีบน 
ผลการวิจัยพบว่า ๑) ครูโรงเรียนราชินีบนมีคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การอยู่ใน
ระดับปานกลางและมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูอยู่ในระดับสูง ๒) ครูโรงเรียน
ราชินีบนที่มีอายุ อายุการท างานและการศึกษาแตกต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
แตกต่างกัน ๓) คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ และ๔) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
ด้านความต่อเนื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการมีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพันธ์กับ
บุคคลอื่น และด้านโอกาสความก้าวหน้า และความมั่นคงในการท างานสามารถร่วมกันท านาย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ร้อยละ ๒๘.๒ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
 กาญจนา คล้ายจริง (๒๕๕๑) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
บริษัท สยามกลการอุตสาหกรรม จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า ๑) พนักงานบริษัท สยามกลการ
อุตสาหกรรม จ ากัดส่วนใหญ่เป็นเพศชาย โดยมีอายุอยู่ระหว่าง ๒๖ – ๓๐ ปี มีการศึกษาในระดับ ปวส. 
อายุงานอยู่ในช่วง ๑ – ๓ ป ีมีอัตราเงินเดือนต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท ปฏิบัติงานในต าแหน่งพนักงานระดับ
ปฏิบัติการและปฏิบัติงานในสายงานบริการและอะไหล่ ๒) ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
บริษัท สยามกลการอุตสาหกรรม จ ากัดอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายประเด็นพบว่า พนักงานมีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การในด้านที่ภูมิใจที่จะบอกกับใครๆ ว่าเป็นพนักงานของบริษัทนี้มากที่สุด และ     
๓) ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การมากที่สุดคือด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ส่วนปัจจัยการ
บ ารุงรักษาที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์การ 
และพบว่า พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจ และความ
คิดเห็นต่อปัจจัยการบ ารุงรักษาต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ .๐๕ แต่พนักงานที่มีอายุงาน อัตราเงินเดือน และสายงานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร       
ไม่แตกต่างกัน 
 ก าชัย ก าบังตน (๒๕๕๑) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของนายทหารสัญญาบัตร 
และนายทหารประทวน สังกัดสถาบันวิชาการทหารบกช้ันสูง  ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพัน          
ต่อองค์การของนายทหารสัญญาบัตร อยู่ในระดับปานกลาง โดยปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกนั
ของทั้งนายทหารสัญญาบัตร และนายทหารประทวน ส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
ยกเว้นประเภททหาร พบว่า นายทหารสัญญาบัตร และนายทหารประทวนมีความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติของนายทหารสัญญาบัตรมีความสัมพันธ์ในระดับสูง             
แต่นายทหารประทวนมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .๐๑ และ
เป็นความสัมพันธ์เชิงบวก ปัจจัยประสบการณ์ในการท างานของทั้งนายทหารสัญญาบัตร และ
นายทหารประทวน มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ และเป็น
ความสัมพันธ์เชิงบวก  
 วัชรี หวังนุช (๒๕๕๑) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร แรงจูงใจในการท างาน 
ความผูกพันต่อองค์การและความคิดที่จะโยกย้ายสถานที่ท างานกรณีศึกษาพนักงานโรงงานยาสูบ 
ผลการวิจัยพบว่า ๑) พนักงานโรงงานยาสูบมีการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพัน
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ต่อองค์การและความคิดที่จะโยกย้ายสถานที่ท างานอยู่ในระดับปานกลาง ๒) ผลการทดสอบสมมตฐิาน
พบว่า พนักงานที่มีระดับต าแหน่งงานแตกต่างกันมีการรับรู้ข้อมูลข่าวสารต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .๐๕ อายุ ระยะเวลาในการท างาน และระดับเงินเดือนมีความสัมพันธ์กับการรับรู้ข้อมูล
ข่าวสารอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ พนักงานที่มีเพศ และระดับต าแหน่งงานแตกต่างกันมี
แรงจูงใจในการท างานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ อายุมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใน
การท างานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ และพนักงานที่มีระดับการศึกษา และระดับ
ต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ อายุ
และระยะเวลาในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อายุ และระยะเวลาในการท างาน
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ พนักงานที่มี เพศ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา
แตกต่างกัน มีความคิดที่จะโยกย้ายสถานที่ท างานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .๐๕ 
ระยะเวลาในการท างานมีความสัมพันธ์กับความคิดที่จะโยกย้ายสถานที่ท างานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .๐๕ และ ๓) การรับรู้ข้อมูลข่าวสารมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน และความผกูพนั
ต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ แรงจูงใจในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน 
ต่อองค์การ และความคิดที่จะโยกย้ายสถานที่ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ความผูกพัน
ต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับความคิดที่จะโยกย้ายสถานที่ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕  
 อาบทิพย ์กรดศรีไหม (๒๕๕๖) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน
กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัทบริการรับเหมาแรงงานแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่าง มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
(โดยรวม) และระดับความระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร (โดยรวม) อยู่ในระดับปานกลาง 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานบริษัทบริการรับเหมาแรงงาน ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ที่มีรายไดร้วมต่อเดือน และต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง
กัน และพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวก โดยต่อทุก ๆ ด้านของ
ความผูกพันต่อองค์การ 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Han et al. (1995) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การในประเทศเกาหลีใต้ 
ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นหญิง ๓๒๒ คน เป็นสมาชิกของสหภาพแรงงานจ านวน ๑๖๒ คน  
มีค่าเฉลี่ยของอายุ อายุงาน และการศึกษาเป็น ๓๑.๐, ๑.๐, ๔.๖ และ ๑๔.๔ ปีตามล าดับ และยังพบว่า  
มีปัจจัยอีก ๑๐ ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ คือ ความพึงพอใจใน
การท างาน (.๔๙๔) ซึ่งมีผลกระทบต่อความผูกพันมากที่สุด ตามมาด้วย การบรรลุตามความคาดหวัง 
(.๔๒๗) โอกาสก้าวหน้าในงาน (-.๒๖๓) อิสระในการท างาน (.๒๒๖) ความขัดแย้งในบทบาทหน้าที่         
(-.๑๓๔) ความยุติธรรม (.๑๓๐) การแสดงความรู้สึกในทางบวก (.๑๒๕) การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
(.๑๑๕) การมีส่วนร่วมในการท างาน (.๑๐๐) และการแสดงความรู้สึกในทางลบ (-.๐๘๙) โดยปัจจัย 
ทั้ง ๑๐ นั้นมีผลกระทบทางตรงมากกว่าผลกระทบทางอ้อม ซึ่งสัดส่วนของผลกระทบโดยตรงต่อ
ผลกระทบทั้งหมดในแต่ละปัจจัยแบ่งได้ดังนี้ ความพึงพอใจ ๑๐๐% ความยุติธรรม ๙๗.๑ % โอกาส
ก้าวหน้า ๘๘.๒% บรรลุความคาดหวัง ๖๙.๑% อิสระในการท างาน ๖๔.๖% การสนับสนุนจาก
หัวหน้างาน ๖๓.๕% ความขัดแย้งในบทบาทหน้าที่ ๕๔.๕% การมีส่วนร่วมในการท างาน ๔๔.๐% 
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การแสดงความรู้สึกในทางลบ ๓๒.๖% และการแสดงความรู้สึกในทางบวก ๑๐.๔% ผลการวิเคราะห์
ระบุว่าความพึงพอใจไม่ได้เป็นปัจจัยเพียงตัวเดียวที่มีผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์การ ด้วยเหตุที่
ตัวแปรทั้งหมดเหล่าน้ีมีผลกระทบโดยตรงอย่างมากต่อความผูกพันต่อองค์การด้วยเช่นกัน 
 Becker et al. (1996 cited in Schultz and Schultz, ๒๐๐๒: ๒๕๒) พบว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การจะมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความพึงพอใจในงานและการมีส่วนร่วมในงาน  และมี
ความสัมพันธ์ในทางตรงกันข้ากับการลาออก และการขาดงาน แต่ความผูกพันต่อองค์การมี
ความสัมพันธ์และส่งผลกระทบเพียงเล็กน้อยต่อผลการปฏิบัติงาน ข้อความดังกล่าวพิสูจน์โดยการ
ศึกษาวิจัยในกลุ่มนักศึกษาจ านวน ๔๖๙ คน นักวิจัยไม่พบความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญระหว่างผล
การปฏิบัติงานกับความผูกพันกับองค์การ ผลการศึกษากลับพบว่า ผลการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพันระหว่างพนักงานกับหัวหน้างานของตนเอง ท าให้เราคาดเดาได้ว่า ความผูกพันกับองค์การ
อาจมีผลมาจากปัจจัยอื่น ๆ ด้วย ซึ่งหนึ่งในน้ันก็คือ ความจงรักภักดีต่อหัวหน้างานนั่นเอง 
 Mynatt, et al. (1997อ้างถึงในผกามาศ จันต๊ะ, ๒๕๕๔: ๖๗) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล 
บุคลิกภาพและความพึงพอใจในการท างานมีผลต่อความตั้งใจที่จะลาออก โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นนัก
บัญชีจากองค์การบัญชีของรัฐบาล ผลการวิจัย พบว่า เพศไม่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานและ
ความตั้งใจที่จะลาออก พนักงานที่มีต าแหน่งในระดับสูงขององค์การจะมีความพึงพอใจในการท างาน
สูงและมีความตั้งใจที่จะลาออกต่ ามากกว่าพนักงานที่มีต าแหน่งงานในระดับต่ า 
 Cooper (1998 อ้างถึงในจตุรงค์ คงเมือง, ๒๕๕๐: ๓๓) กล่าวถึงการศึกษาถึงความตั้งใจ
ลาออกของพยาบาลว่าเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในการจ่ายค่าตอบแทน หรือ
ความผูกพันต่อองค์การ จากการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางอ้อมของความตั้งใจที่
จะลาออก ในขณะที่ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลโดยตรงต่อความตั้งใจที่จะลาออก ส่วนความพึง
พอใจในการจ่ายค่าตอบแทนมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อความตั้งใจที่จะลาออกซึ่งสอดคล้อง
กับสมมุติฐานเกี่ยวกับนโยบายการจ่ายค่าตอบแทน ตัวแปรควบคุมได้แก่ ระดับการศึกษา จ านวนบุตร 
และการท างาน ๑๒ ช่ัวโมง พบว่ามีทั้งอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมกับความพึงพอใจในการจ่าย
ค่าตอบแทนและความตั้งใจที่จะลาออก 
 Ellemers, deGilder and Hevvel (1998 cited in Schultz & Schultz ,๒๐๐๒: ๒๕๓) 
ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อผู้บริหารระดับสูง เป็นอีกประเด็นหนึ่งที่ใช้ในการพยากรณ์ความพึงพอใจ 
ในงาน ซึ่งน่าจะมีประสิทธิภาพมากกว่าใช้ความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม มีงานวิจัยช้ินหนึ่ง        
ที่สนับสนุนความคิดนี้ งานวิจัยดังกล่าวได้ศึกษาจากพนักงานจ านวน ๙๗๗ คนในประเทศเนเธอร์แลนด์ 
พบว่า ความผูกพันที่พนักงานมีต่อทีมงาน มีความแตกต่างกับ ความผูกพันที่พนักงานมีต่อองค์การ 
ความผูกพันและความสัมพันธ์ภายในทีมงานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน และ     
มีความส าคัญต่อพนักงานมาก 
 Jaramillo, Mulki and Marshall (2002) ท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความ
ผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการท างานของพนักงานขาย โดยใช้ระยะเวลาวิจัย ๑๕ ปี จาก ๑๔ ประเทศ 
และผสมกันระหว่างพนักงานขายและไม่ใช่พนักงานขาย พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อ
องค์การและพฤติกรรมการท างานเป็นไปในทางบวกและมีอ านาจมากกับพนักงานขายมากกว่าผู้ที่ 
ไม่ใช่พนักงานขาย 
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 Alpander (1990 อ้างถึงในจตุรงค์ คงเมือง, ๒๕๕๐: ๓๙) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ความพึงพอใจภายในเกี่ยวกับงานและความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลเพื่อที่จะพัฒนากลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๑๒๘ คน ผลการวิจัยพบว่า พยาบาลที่มีความ
ผูกพันต่อองค์การในระดับสูงจะเคยมีประสบการณ์ของความพึงพอใจภายในเกี่ยวกับงานอยูใ่นระดบัสงู
เช่นกัน และข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากงานวิจัยน้ี คือ ความพึงพอใจภายในเกี่ยวกับงานและความผูกพัน
ต่อองค์การไม่ใช่องค์ประกอบที่ขึ้นแก่กัน แรงจูงใจในสิ่งที่ควรให้ความส าคัญ คือ การให้อ านาจแกพ่นกังาน
มากขึ้นและให้อ านาจการควบคุมงานและควบคุมสิ่งแวดล้อมด้วยตัวเองด้วย 
 Vandenberg and Lance (1992 อ้างถึงในจตุรงค์ คงเมือง, ๒๕๕๐: ๔๐) ศึกษา
ความสัมพันธ์เชิงเหตุผลระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การ จากกลุ่มตัวอย่าง ๑๐๐ คน 
ที่เป็นนักวิจัยและพัฒนาซอฟท์แวร์ของบริษัทในสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงาน
น าไปสู่ความผูกพันต่อองค์การความผูกพันต่อองค์การน าไปสู่ความพึงพอใจในงาน และตัวแปรทั้งสอง
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกัน 
 Burton, Kimberley (2000) ได้ท าการศึกษาเรื่องความผูกพันทางด้านความสัมพันธ์ 
และการปรับตัวบทบาทหน้าที่ทั้งทางตรงและทางอ้อมของมาตรฐานการวัดความผูกพันในด้าน
พฤติกรรมความสัมพันธ์ที่ควรมีการด าเนินต่อไป ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ผู้หญิงเพียงเท่านั้นที่ความผูกพัน
จะมีความส าคัญต่อการปรับตัวทั้งที่เป็นเงื่อนไขและข้ึนอยู่กับความผูกพันในการรายงานตัวเองเปน็สิง่ที่
เกี่ยวข้องส าหรับความเข้าใจในกระบวนการสร้างความสัมพันธ์และความผูกพันที่ควรด าเนินต่อไป 
 Berry, Stacie Anne (2000) ได้ท าการวิจัยเรื่องวิธีการขององค์การในการเป็นสังคมใหม่ 
และความผูกพันของพนักงานใหม่ โดยท าการศึกษาถึง ๔ วิธีการ ส าหรับการเป็นสังคมใหม่ คือ 
ค าอธิบายทางสังคม เนื้อหาของข่าวสาร ตัวแทนผู้สนับสนุนสังคม และความพยายามในการจัดตั้ง
องค์การ โดยได้น าโครงสร้างของวิธีการจัดท าองค์การและความสัมพันธ์ของความผูกพันทางองค์การ
มาใช้ ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 Burner, Brigitta R. (2000) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การวัดระดับความเข้าใจของนักศึกษา
ของมหาวิทยาลัย ของฟลอริดา ถึงความผูกพันต่อการประชาสัมพันธ์และความแตกต่างทั้งหลาย 
โดยการส ารวจจากนักศึกษาจ านวน ๖๑๖ คน ที่มหาวิทยาลัยฟลอริดา ไม่พบความแตกต่างของ
ความสัมพันธ์อันหลากหลายเหล่านี้ ถูกตรวจสอบความต่างจากความหลากหลายทางด้านเพศของ
ประชากร และมีประสบการณ์ที่แตกต่างที่มหาวิทยาลัยฟลอริดา 
 Frank – Alston, Mellissa Marie (2000) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของการบริการ
ทางสังคม ความสมัครใจในการท างาน ต่อความเข้าใจและความพึงพอใจในการท างาน แรงจูงใจในการ
ท างาน และความผูกพันต่อองค์การต่อลูกจ้างในการใช้เครื่องมืออุปกรณ์ในการผลิต โดยผู้วิจัยให้ความ
สนใจ ถึงอิทธิพลของโครงการต่าง ๆ ซึ่งมีผลท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อ
องค์การและแรงจูงใจในการท างาน ความมั่นคงในการผลิต รวมถึงมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ถึงความ
เติบโตเจริญก้าวหน้าของโครงการด้วยความสมัครใจในการเป็นส่วนร่วมของบริษัท ซึ่งจากผลการวิจัย
พบว่า การค้นพบเหล่าน้ีจะสนับสนุนและขยายไปถึงการดึงดูดความสนใจ และรักษาไว้ซึ่งพนักงานและ  
สร้างพลังในการท างานและทัศนคติที่สนับสนุนความผูกพันต่อองค์การ ความซื่อสัตย์ต่อบริษัท และ
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ความพึงพอใจในการท างาน รวมถึงการจัดกิจกรรมที่สมัครใจให้พนักงานเป็นรายบุคคลจะท าให้
ก้าวหน้าเป็นมืออาชีพต่อไป 
 Fanckx, Laurelntalberg Michel Anne (2000) ได้ท าการวิจัยพบว่าโครงสร้างที่เหมาะ
ที่สุดในการก าหนดรูปแบบและบทลงโทษ คือ ต้องใช้ความรู้สึกของพลังความผูกพันของหน่วยงานใน
การด าเนินงาน 
 Brown (2000) ศึกษาความพึงพอใจในการท างาน กับแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานให้ค าปรึกษาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน Dalaware Valley โดยใช้ Hackman และ 
Oldham’s Job Characterristie Model เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างาน ผู้วิจัยใช้การส ารวจและ
สัมภาษณ์เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน ๒๑ คน ผลการวิจัยพบว่า 
๑) สภาพการท างานที่ดีกับการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
ให้ค าปรึกษาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ๒) ความมีอิสระในการท างาน การท างานที่ท้าทาย การให้
ข้อมูลย้อนกลับ โอกาสก้าวหน้าในงาน และโอกาสแสดงความสามารถ มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานให้ค าปรึกษาสารสนเทศ ผู้ วิจัยสรุปว่า องค์การที่ให้บริการค าปรึกษาด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ จะต้องใช้ความเช่ียวชาญของพนักงานให้ค าปรึกษา (Consultant) ดังนั้นการ
เข้าใจปัจจัยที่สร้างความพึงพอใจในการท างานและแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นประโยชน์ต่อการ
พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 Elangovan (2001อ้างถึงในผกามาศ จันต๊ะ, ๒๕๕๔: ๖๘) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การในพนักงานที่ลาออก และส ารวจ
ความสัมพันธ์ในความเครียด ความพึงพอใจในการท างานความผูกพันต่อองค์การและความตั้งใจที่จะ
ลาออก ผลการวิจัยพบว่า ความเครียดที่มาจากสาเหตุของความเครียดในการท างานสูง จะท าให้ความ
พึงพอใจในการท างานต่ า และความพึงพอใจในการท างานต่ าจะน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์การต่ า และ
เมื่อความผูกพันต่อองค์การต่ าก็จะน าไปสู่ความตั้งใจที่จะลาออกสูง  ซึ่งพบว่า ความเครียดที่มาจาก
สาเหตุของความเครียดในการท างานไม่ได้มีความสัมพันธ์โดยตรงกับความผูกพันต่อองค์การ 
 Liao (2001) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในค่าจ้างที่ได้รับและการมี
ส่วนร่วมในงานที่มีผลต่อการเกิดความตั้งใจลาออกจากงาน ในกลุ่มตัวอย่าง 108 คน ซึ่งเป็นพนักงาน
ในอุตสาหกรรมผลิตซอฟแวร์แห่งหนึ่ง ผลงานวิจัย พบว่า เพศหญิงมีความตั้งใจลาออกจากงานสูงกว่า
เพศชาย ปัจจัยในการจ่ายค่าจ้างส่งผลต่อการเกิดความตั้งใจลาออกของพนักงานมากกว่าปัจจัยด้าน
การมีส่วนร่วมของพนักงาน 
 Holden (2002) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในโครงการพัฒนางานอาชีพ
กับแรงจูงใจภายในของผู้จัดการโครงการ ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ 
ผลการวิจัยพบว่า ๑) พนักงานที่ได้รับความช่วยเหลือทางด้านฝึกอบรมมากข้ึน ตามการรับรู้ของพนักงาน 
จะมีความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การเพิ่มข้ึน ๒) พนักงานที่มีส่วนร่วมในการพัฒนา
งานอาชีพมากข้ึน จะมีความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การสูงข้ึน นอกจากนี้ผู้วิจัยได้
ศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวข้องด้านปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุการศึกษา ประสบการณ์ในการท าโครงการ 
วุฒิบัตรรับรองอาชีพ และทัศนคต ิพบว่า เพศมีความแตกต่างในการมีส่วนร่วมในโครงการพัฒนางานอาชีพ 
โดยเพศชายมีส่วนร่วมในโครงการการพัฒนางานอาชีพสูงกว่าเพศหญิง นอกจากนี้ยังพบความสัมพันธ์
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ทางบวกระหว่างประสบการณ์ในการท าโครงการกับแรงจูงใจภายใน ผลของการวิเคราะหย์งัพบว่า โครงการ
พัฒนางานอาชีพด้านบริหารโครงการมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานในภาพรวม และความผูกพันต่อ
งานของพนักงาน 
 Alexander, Michael A., Sr (2004) ได้ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการท างานและ
ความผูกพันต่อองค์การในวัดท้องถ่ิน การศึกษาถึงพระในแอฟริกาและอเมริกา ได้ท าการศึกษาโดยการ
เรียนรู้ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ ส าหรับพระชาวแอฟริกาและอเมริกา โดยใช้
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การในการเปรียบเทียบ 

กรอบความคิดของการวิจัย 

แผนภาพท่ี ๓ กรอบความคิดของการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
-เพศ  
- อายุ  
- สถานภาพสมรส  
- ระดับการศึกษา 
- ช้ันยศ  
- ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน  
- อัตราเงินเดือน 

แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
การปฏิบัติงานของก าลังพล  
ในกองบัญชาการกองทัพไทย 
๑. การได้รับค่าตอบแทนทีเ่พียงพอและยุติธรรม 
๒. สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและ

ส่งเสริมสุขภาพ  
๓. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  
๔. โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของ

ตนเอง  
๕. การบรูณาการทางสงัคมหรือการท างาน

ร่วมกัน  
๖. สิทธิส่วนบุคคล 
๗. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิต

ด้านอื่น  
๘. ความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 
 

ปัจจัยสนับสนุน 
๑. ความพึงพอใจในการท างาน 
๒. ความผูกพันในองค์กร 
๓. การมสี่วนร่วมในการท างาน 



บทที่ ๓ 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

วิธีกำรวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative#Research) โดยใช้แหล่งข้อมูล
ผสมสองด้าน คือ การศึกษาวิจัยเอกสาร (Documentary#Research) และใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth#Interview) เพื่อให้เข้าถึงข้อมูลเชิงลึก
จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้อย่างแท้จริง เมื่อได้ผลการศึกษา “แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย” น าแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติ งานของก าลั งพลในกองบัญชาการกองทัพไทย  ไปด า เนินการสร้ างแบบสอบถาม
(Questionnaire) ในการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative#Research) เพื่อเป็นการส ารวจตรวจสอบ
ความคิดเห็นที่มีต่อผลการวิจัยดังกล่าว และผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการด าเนินการวิจัย ดังนี ้
 ๑. เพื่อศึกษาสภาพและปัญหาการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลใน
กองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๒. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการกองทพัไทย 
 ๓. เพื่ อศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติ งานของก าลั งพล ใน
กองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๔. เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลใน
กองบัญชาการกองทัพไทยให้หน่วยที่เกี่ยวข้องไปใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติให้เป็นรูปธรรมต่อไป  

ประชำกรท่ีใช้ในกำรวิจัย 

 ประชากรที่ ใ ช้ในการวิจัยครั้ งนี้  คือ ข้าราชการทหารสังกัดกรมการเงินทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย ได้แก่ นายทหารสัญญาบัตร (ช้ันยศร้อยตรี – พันเอก) นายทหารช้ันประทวน 
(สิบตรี – จ่าสิบเอก) ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ รวมทั้งสิ้น ๒๑๐ คน 
 ตัวแปรที่ใช้ในกำรศึกษำ 

 ๑. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)  
  ๑.๑ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ช้ันยศ 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน  
  ๑.๒ ปจัจัยสนับสนุน ได้แก่ ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันในองค์กรและ

การมีส่วนร่วมในการท างาน ซึ่งผู้วิจัยมุ่งศึกษาโดยใช้ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (ศิริวรรณ เสรีรัตน์
และคณะ, ๒๕๕๐: ๑๗๔ - ๑๗๗) เป็นแนวทางในการศึกษา ได้แก่ ปัจจัยการจูงใจ (motivation factors) 
และปัจจัยการบ ารุงรักษา (maintenance factors) และผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดของเมาว์เดย์ พอร์ทเตอร์ 
และคณะ (Mow day et. al., 1982: 27) 
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 ๒. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย ได้แก่ การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
โอกาสในการพัฒนาขีด ความสามารถของตนเอง การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน สิทธิ
ส่วนบุคคล ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตด้านอื่น และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม (questionnaires) ที่ผู้วิจัยสร้าง
ข้ึน แบ่งออกเป็น ๖ ตอน ดังนี้  

 ตอนท่ี ๑ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลเป็นแบบ check list ได้แก่ เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ช้ันยศ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน 

 ตอนท่ี ๒  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัญหาคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน ตามตัวบ่งช้ี
ของ Walton (๑๙๗๘) แบ่งเป็น ๘ ด้าน คือ ๑) ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
๒) ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ๓) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
๔) ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ๕) ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน ๖) ด้านสิทธิส่วนบุคคล ๗) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตด้านอื่น และ 
๘) ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  

 ตอนท่ี ๓ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 
 ตอนท่ี ๔  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ 
 ตอนท่ี ๕ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการท างาน 
 ผู้วิจัยใช้ Likert’s Scale (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, ๒๕๔๑ : ๑๖๗) เป็นมาตรวัด

ลักษณะของข้อความที่ใช้มีลักษณะเชิงบวก ตัวเลือกแบ่งเป็น ๕ ตัว ให้ผู้ตอบแบบสอบถามท า
เครื่องหมาย √ ลงในช่องตัวเลือกที่ตรงกับความคิดเห็นมากที่สุดของข้อความแต่ละข้อ เกณฑ์การให้
คะแนนแบ่งเป็น ๕ ระดับ ดังนี้ 

ระดับควำมคิดเห็น คะแนน 
มากที่สุด ๕ 

มาก ๔ 
ปานกลาง ๓ 

น้อย ๒ 
น้อยที่สุด ๑ 
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 แปลความหมายของระดับคะแนนได้ ดังนี ้
ระดับคุณภำพชีวิต/ควำมพึงพอใจ/ควำมผูกพัน/กำรมีส่วนร่วม ระดับคะแนน 

มากที่สุด ๔.๒๑ – ๕.๐๐ 
มาก ๓.๔๑ – ๔.๒๐ 

ปานกลาง ๒.๖๑ – ๓.๔๐ 
น้อย ๑.๘๑ – ๒.๖๐ 

น้อยที่สุด ๑.๐๐ – ๑.๘๐ 
 
 ตอนท่ี ๖ เป็นค าถามปลายเปิดแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

กำรทดสอบเคร่ืองมือ 

 ผู้วิจัยได้ด าเนินการทดสอบ และประเมินคุณภาพของแบบสอบถามแนวทางการพัฒนา
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลงัพลกรมการเงินทหารในกองบญัชาการกองทัพไทย ในด้านความ
เที่ยงตรงและความเช่ือมั่น ดังต่อไปนี ้
 ๑. ผู้วิจัยศึกษารวบรวมข้อมูลต่างๆ จากเอกสาร ต ารา ทฤษฎีและงานวิจัยต่างๆที่
เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 ๒. ผู้ วิจัยน าร่างแบบสอบถามที่สร้าง ข้ึนปรึกษากับท่านอาจารย์ที่ปรึกษาและ
ผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อตรวจสอบและแก้ไขด้านเนื้อหาให้เกิดความเที่ยงตรงด้านเนื้อหา (Content Validity) 
ความเหมาะสมด้านภาษาและความชัดเจนของค าถาม 
 ๓. ผู้วิจัยท าการปรับปรุง แก้ไขเนื้อหาตามที่ได้รับการตรวจสอบและข้อเสนอแนะจาก
ท่านอาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อให้เกิดความชัดเจนของข้อค าถาม 
 ๔. น าแบบสอบถามที่ได้ด าเนินการปรับปรุงและแก้ไขแล้ว ท าการวิเคราะห์ความเช่ือมั่น 
(Reliability) น าไปทดสอบ (Pre-test) โดยใช้กับข้าราชการทหารอื่นที่มีลักษณะใกล้เคียงกับประชากร ที่
จะศึกษา จ านวน ๓๐ คน จากนั้นจึงน าผลที่ได้จากแบบสอบถามท าการทดสอบหาค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถาม โดยวิธีสัมประสิทธ์ิอัลฟา (Alpha – coefficient) ตามแบบของครอนบรัค (Cronbach) 
(พวงรัตน ์ทวีรัตน์, ๒๕๔๓: ๑๒๕)  
 ๕. น าข้อบกพร่องของแบบสอบถามที่ได้รับการทดสอบแล้ว มาท าการปรับปรุงแก้ไขข้ัน
สุดท้ายก่อนน าไปใช้ ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจริง 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอนของการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังต่อไปนี ้
 ๑. ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล  ด้วยวิธีการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่ม
ประชากร เพื่อให้ท าการตอบแบบสอบถามด้วยตนเอง 

 ๒. ท าการตรวจสอบความถูกต้อง และความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามในแต่ละ
ข้อค าถาม (Editing) 
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 ๓. จัดท าสมุดคู่มือลงรหัสข้อมูลและท าการลงรหัสข้อมูลที่ได้รับ (Coding) เพื่อน าไปวิเคราะห์
ทางสถิติต่อไป 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล  

 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล โดยน าแบบสอบถามที่ได้รับกลับมา
ทั้งหมดมาวิเคราะห์ประมวลผลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ ดังนี้ (บุญเรียง ขจรศิลป์, ๒๕๔๓) 
 ๑. วิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคล สถิติที่ใช้ คือ การหาค่าร้อยละ (Percentage) 
 ๒. วิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัญหาคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการท างาน 
ความผูกพันในองค์กรและการมีส่วนร่วมในการท างาน สถิติที่ใช้ คือ การหาค่าร้อยละ(Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ๓. ค่า t-test ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย ๒ กลุ่ม 
 ๔. ค่า F-test ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย ๓ กลุ่มข้ึนไป โดยการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance)  
 ๕. ผู้วิจัยศึกษาข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บังคับบัญชาในกองบัญชาการกองทัพไทย 
 



บทที่ ๔ 
ผลการวิจัย 

 การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน
ของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล โดยเก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๒๑๐ คน ผลการศึกษาไดน้ าเสนอ ดังนี้ 
 ตอนที่ ๑ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทพัไทย 
 ตอนที่ ๒ ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของก าลังพลกรมการเงินทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย 
 ตอนที่ ๓ ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานของก าลังพลกรมการเงินทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย 
 ตอนที่ ๔ ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กรของก าลังพลกรมการเงินทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย 
 ตอนที่ ๕ ความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการท างานของก าลังพลกรมการเงินทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย 
 ตอนที่ ๖ การทดสอบสมมติฐาน 

ตอนที่ ๑ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 

ตารางท่ี ๑  จ านวนและร้อยละปัจจัยส่วนบุคคลของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย
 จ าแนกตามเพศ  

เพศ จ านวน ร้อยละ 
๑. เพศชาย 
๒. เพศหญงิ 

๗๘ 
๑๓๒ 

๓๗.๑๔ 
๖๒.๘๖ 

รวม ๒๑๐ ๑๐๐ 
 จากตารางที่ ๑ พบว่า ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีจ านวน ๑๓๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๒.๘๖ ส่วนเพศชาย มีจ านวน ๗๘ คน คิดเป็น        
ร้อยละ ๓๗.๑๔  
ตารางท่ี ๒  จ านวนและร้อยละปัจจัยส่วนบุคคลของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทพัไทย
 จ าแนกตามอายุ 

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 
๑. ต่ ากว่า ๓๐ ปี 
๒. ๓๑ – ๔๐ ปี 
๓. ๔๑ – ๕๐ ปี 
๔. ๕๑ ปีข้ึนไป 

๓๘ 
๗๗ 
๓๘ 
๕๗ 

๑๘.๑๐ 
๓๖.๖๗ 
๑๘.๑๐ 
๒๗.๑๔ 

รวม ๒๑๐ ๑๐๐ 



 
- ๕๑ - 

 

 จากตารางที่ ๒ พบว่า ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย#มีอายุ       
๓๑ – ๔๐ ปีมากที่สุด มีจ านวน ๗๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๖.๖๗ รองลงมาคือ อายุ ๕๑ ปีข้ึนไป           
มีจ านวน ๕๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๗.๑๔ และน้อยที่สุดมีอายุต่ ากว่า ๓๐ ปี และมีอายุ ๔๑ – ๕๐ ป ี 
มีจ านวน ๓๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๘.๑๐  
ตารางท่ี ๓  จ านวนและร้อยละปัจจัยส่วนบุคคลของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย
 จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

สถานภาพสมรส จ านวน ร้อยละ 
๑. โสด 
๒. สมรส 
๓. หม้าย 

๙๑ 
๑๐๘ 
๑๑ 

๔๓.๓๓ 
๕๑.๔๓ 
๕.๒๔ 

รวม ๒๑๐ ๑๐๐ 
 จากตารางที่ ๓ พบว่า ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยส่วนใหญ่
สมรสแล้ว มีจ านวน ๗๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๘.๓๓ ส่วนที่คนโสด มีจ านวน ๕๕ คน คิดเป็นร้อยละ 
๔๑.๖๗  
ตารางท่ี ๔ จ านวนและรอ้ยละปจัจยัส่วนบุคคลของก าลงัพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย
 จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
๑. ต่ ากว่าปริญญาตร ี
๒. ปริญญาตรี/เทียบเท่า 
๓. สูงกว่าปริญญาตร ี

๖๓ 
๑๒๒ 
๒๕ 

๓๐.๐๐ 
๕๘.๑๐ 
๑๑.๙๐ 

รวม ๒๑๐ ๑๐๐ 
 จากตารางที่ ๔ พบว่า ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี/เทียบเท่ามากที่สุด มีจ านวน ๑๒๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๘.๑๐ รองลงมาต่ ากว่า
ปริญญาตรี มีจ านวน ๖๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๐๐ และสูงกว่าปริญญาตรีน้อยที่สุด มีจ านวน       
๒๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๑.๙๐  
ตารางท่ี ๕  จ านวนและร้อยละปัจจัยส่วนบุคคลของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย
 จ าแนกตามระดับช้ันยศ 

ระดับชั้นยศ จ านวน ร้อยละ 
๑. นายทหารช้ันสญัญาบัตร 
๒. นายทหารช้ันประทวน 
๓. ลูกจ้างประจ า 
๔. พนักงานราชการ 

๘๓ 
๑๐๕ 

๔ 
๑๘ 

๓๙.๕๒ 
๕๐.๐๐ 
๑.๙๐ 
๘.๕๗ 

รวม ๒๑๐ ๑๐๐ 
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 จากตารางที่ ๕ พบว่า ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยมีระดับ          
ช้ันยศเป็นนายทหารช้ันประทวนมากที่สุด มีจ านวน ๑๐๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๐.๐๐ รองลงมา          
เป็นนายทหารช้ันสัญญาบัตร มีจ านวน ๘๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๙.๕๒#และเป็นลูกจ้างประจ า          
น้อยที่สุด มีจ านวน ๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๑.๙๐  
ตารางท่ี ๖ จ านวนและรอ้ยละปจัจยัส่วนบุคคลของก าลงัพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย
 จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัตงิาน  

ระยะเวลาท่ีปฏิบัตงิาน จ านวน ร้อยละ 
๑. น้อยกว่า ๑ ป ี
๒. ๑ – ๕ ปี 
๓. ๖ – ๑๐ ปี 
๔. ๑๑ ปี ข้ึนไป 

๗ 
๔๗ 
๔๔ 

๑๑๒ 

๓.๓๓ 
๒๒.๓๘ 
๒๐.๙๕ 
๕๓.๓๓ 

รวม ๒๑๐ ๑๐๐ 
 จากตารางที่ ๖ พบว่า ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยมรีะยะเวลา
ที่ปฏิบัติงาน ๑๑ ปี ข้ึนไปมากที่สุด มีจ านวน ๑๑๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๓.๓๓ รองลงมา๑ – ๕ ปี        
มีจ านวน ๔๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๒.๓๘ และน้อยกว่า ๑ ปีน้อยที่สุด มีจ านวน ๗ คน คิดเป็นร้อยละ 
๓.๓๓  
ตารางท่ี ๗ จ านวนและรอ้ยละปจัจยัส่วนบุคคลของก าลงัพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย
 จ าแนกตามอัตราเงินเดือนในปจัจบุัน 

รายได้  จ านวน ร้อยละ 
๑. ต่ ากว่า ๑๕,๐๐๐ บาท 
๒. ๑๕,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท 
๓. ๓๐,๐๐๑ - ๔๕,๐๐๐ บาท 
๔. ๔๕,๐๐๑ บาท ข้ึนไป  

๖๖ 
๑๐๓ 
๓๔ 
๗ 

๓๑.๔๓ 
๔๙.๐๕ 
๑๖.๑๙ 
๓.๓๓ 

รวม ๒๑๐ ๑๐๐ 
 จากตารางที่ ๗ พบว่า ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยมีอัตรา
เงินเดือนในปัจจุบัน ๑๕,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาทมากที่สุด มีจ านวน ๑๐๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๙.๐๕ 
รองลงมาต่ ากว่า ๑๕,๐๐๐ บาท มีจ านวน ๖๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๑.๔๓ และ ๔๕,๐๐๑ บาท ข้ึนไป 
น้อยที่สุด มีจ านวน ๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๓.๓๓  

ตอนที่ ๒  ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของก าลังพล
กรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 

ตารางท่ี ๘ แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน
 ของก าลงัพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ในภาพรวม 
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คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน X S.D. แปลผล 
๑. การได้รับค่าตอบแทนทีเ่พียงพอและยุติธรรม ๓.๐๒ (๐.๙๕) ปานกลาง 
๒. สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและสง่เสรมิสุขภาพ ๓.๕๖ (๐.๗๗) มาก 
๓. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ๓.๖๙ (๐.๘๓) มาก 
๔. โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ๓.๕๖ (๐.๗๖) มาก 
๕. การบรูณาการทางสงัคมหรือการท างานร่วมกัน ๓.๗๕ (๐.๗๒) มาก 
๖. สิทธิส่วนบุคคล ๓.๖๘ (๐.๘๒) มาก 
๗. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตด้านอื่น ๓.๗๖ (๐.๖๙) มาก 
๘. ความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม ๓.๗๖ (๐.๗๔) มาก 

รวม ๓.๖๐ (๐.๖๒) มาก 
 จากตารางที่ ๘ พบว่า ค่าเฉลี่ยในภาพรวมของความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ
ปฏิบัติงานของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย เท่ากับ ๓.๖๐ อยู่ในระดับมาก โดย
พบว่า ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตด้านอื่น และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ๓.๗๖ อยู่ในระดับมาก รองลงมาเป็นด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน มีค่าเฉลี่ย ๓.๗๕ อยู่ในระดับมาก และด้านความการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ๓.๐๒ อยู่ในระดับปานกลาง  
ตารางท่ี ๙ แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัคุณภาพชีวิตการปฏิบัตงิาน 

คุณภาพชีวิต 
การปฏิบัติงาน  

ระดับความคิดเห็น  
X 

(SD) 

 
ระดับ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
การได้รบัค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
๑. ท่านพอใจในอัตรา
เงินเดือนที่ท่านได้รับจาก
หน่วยงานของทา่น 

 
๑๔ 

(๖.๖๗) 

 
๔๖ 

(๒๑.๙๐) 

 
๙๗ 

(๔๖.๑๙) 

 
๒๗ 

(๑๒.๘๖) 

 
๒๖ 

(๑๒.๓๘) 

 
๒.๙๘ 
(๑.๐๖) 

 
ปาน 
กลาง 

๒. ท่านได้ค่าตอบแทนที่
เหมาะสมกับปริมาณงาน
ที่ท่านรับผิดชอบ 

๑๖ 
(๗.๖๒) 

๔๐ 
(๑๙.๐๕) 

๑๑๖ 
(๕๕.๒๔) 

๒๑ 
(๑๐.๐๐) 

๑๗ 
(๘.๑๐) 

๓.๐๘ 
(๐.๙๖) 

ปาน 
กลาง 

๓. ค่าตอบแทนที่ได้รับ
เป็นไปตามความคาดหวัง
ของท่าน 

๑๖ 
(๗.๖๒) 

๔๗ 
(๒๒.๓๘) 

๙๒ 
(๔๓.๘๑) 

๓๒ 
(๑๕.๒๔) 

๒๓ 
(๑๐.๙๕) 

๓.๐๐ 
(๑.๐๖) 

 
ปาน 
กลาง 

เฉลี่ย 
๓.๐๒ 

(๐.๙๕) 
ปาน 
กลาง 

สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  
๔. สถานที่ท างานและ
ลักษณะงานสง่เสริมให้
ท่านมีสุขภาพจิตและ
สุขภาพกายทีด่ ี

 
๓๒ 

(๑๕.๒๔) 
๘๑ 

(๓๘.๕๗) 
๗๑ 

(๓๓.๘๑) 
๒๕ 

(๑๑.๙๐) 
๑ 

(๐.๔๘) 
๓.๕๖ 
(๐.๙๑) 

 
 
 

มาก 
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ตารางท่ี ๙ (ต่อ) 

คุณภาพชีวิต 
การปฏิบัติงาน  

ระดับความคิดเห็น  
X 

(SD) 

 
ระดับ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
๕. อุปกรณ์เคร่ืองมือ
เคร่ืองใช้ในการท างานมี
อย่างเพียงพอและมีความ
เหมาะสมในการท างาน 

๒๕ 
(๑๑.๙๐) 

๖๙ 
(๓๒.๘๖) 

๘๖ 
(๔๐.๙๕) 

๒๗ 
(๑๒.๘๖) 

๓ 
(๑.๔๓) 

๓.๔๑ 
(๐.๙๑) 

 
 
 

มาก 
๖. หน่วยงานของท่าน
พยายามสนับสนุนให้
สภาพการท างานมี
สุขอนามัยและความ
ปลอดภยั 

๒๙ 
(๑๓.๘๑) 

๘๙ 
(๔๒.๓๘) 

๗๘ 
(๓๗.๑๔) 

๑๒ 
(๕.๗๑) 

๒ 
(๐.๙๕) 

๓.๖๒ 
(๐.๘๓) 

 
 
 
 

มาก 
๗. บรรยากาศโดยรวมใน
ที่ท างานท าให้ท่านท างาน
อย่างมีความสขุ 

๒๗ 
(๑๒.๘๖) 

๙๔ 
(๔๔.๗๖) 

๗๘ 
(๓๗.๑๔) 

๑๐ 
(๓.๓๓) 

๔ 
(๑.๙๐) 

๓.๖๓
(๐.๘๒) 

 
 

มาก 

ค่าเฉลี่ย 
๓.๕๖ 

(๐.๗๗) 
 

มาก 
 ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 
๘. ผู้บังคับบญัชาให้การ
สนับสนุนท่านในการ
แสวงหาความก้าวหน้าใน
การท างาน 

 
 

๓๖ 
(๑๗.๑๔) 

 
 

๑๐๕ 
(๕๐.๐๐) 

 
 

๔๔ 
(๒๐.๙๕) 

 
 

๒๑ 
(๑๐.๐๐) 

 
 

๔ 
(๑.๙๐) 

 
 

๓.๗๐ 
(๐.๙๓) 

 
 

มาก 

๙. ท่านรู้สึกถึงความ
ม่ันคงในหน้าที่การงาน 

๖๖ 
(๓๑.๔๓) 

๘๒ 
(๓๙.๐๕) 

๔๖ 
(๒๑.๙๐) 

๑๑ 
(๕.๒๔) 

๕ 
(๒.๓๘) 

๓.๙๒ 
(๐.๙๘) มาก 

๑๐. ท่านมีโอกาสที่จะ
ได้รับการเลื่อนขึ้นไปใน
ต าแหน่งที่สงูขึ้น 

๓๕ 
(๑๖.๖๗) 

๖๕ 
(๓๐.๙๕) 

๗๙ 
(๓๗.๖๒) 

๒๑ 
(๑๐.๐๐) 

๑๐ 
(๔.๗๖) 

๓.๔๕ 
(๑.๐๔) 

 
 

มาก 

เฉลี่ย 
๓.๖๙ 

(๐.๘๓) 
 

มาก 
โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง  
๑๑. หน่วยงานให้การ
สนับสนุนท่านหากท่าน
ต้องการศึกษาต่อหรือ
เพิ่มพูนความรู้
ความสามารถของท่าน 

 
๓๐ 

(๑๔.๒๙) 
๙๓ 

(๔๔.๒๙) 
๖๒ 

(๒๙.๕๒) 
๑๙ 

(๙.๐๕) 
๖ 

(๒.๘๖) 
๓.๕๘ 
(๐.๙๔) 

 
 
 
 

มาก 
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ตารางท่ี ๙ (ต่อ) 

คุณภาพชีวิต 
การปฏิบัติงาน  

ระดับความคิดเห็น  
X 

(SD) 

 
ระดับ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
๑๒. ท่านมีโอกาสใช้
ความรู้ความสามารถใน
การท างานอยา่งเต็มที ่

๒๕ 
(๑๑.๙๐) 

๙๓ 
(๔๔.๒๙) 

๗๑ 
(๓๓.๘๑) 

๑๗ 
(๘.๑๐) 

๔ 
(๑.๙๐) 

๓.๕๖ 
(๐.๘๗) 

 
 

มาก 
๑๓. ท่านมีความเป็นตัว
ของตัวเองในการ
ปฏิบตัิงาน 

๒๑ 
(๑๐.๐๐) 

๙๒ 
(๔๓.๘๑) 

๗๗ 
(๓๖.๖๗) 

๑๗ 
(๘.๑๐) 

๓ 
(๑.๔๓) 

๓.๕๓ 
(๐.๘๔) 

 
 

มาก 

ค่าเฉลี่ย 
๓.๕๖ 

(๐.๗๖) 
 

มาก 
การบรูณาการทางสงัคมหรอืการท างานร่วมกัน  
๑๔. ในการปฏิบัตงิาน
ท่านมีส่วนร่วมในการ
วางแผนลงมือปฏิบัตงิาน 
และการประเมินผล 

 
 

๒๙ 
(๑๓.๘๑) 

 
 

๗๘ 
(๓๗.๑๔) 

 
 

๗๘ 
(๓๗.๑๔) 

 
 

๒๑ 
(๑๐.๐๐) 

 
 

๔ 
(๑.๙๐) 

 
 

๓.๕๑ 
(๐.๙๒) 

 
 
 

มาก 
๑๕. งานของท่านเปดิ
โอกาสให้ท่านได้สร้าง
ความสัมพันธ์คุ้นเคยกับ
เพื่อนร่วมงานหรือผู้มา
ติดต่อ 

๔๖ 
(๒๑.๙๐) 

๑๐๔ 
(๔๙.๕๒) 

๔๘ 
(๒๒.๘๖) 

๙ 
(๔.๒๙) 

๓ 
(๑.๔๓) 

๓.๘๖ 
(๐.๘๖) มาก 

๑๖. ท่านได้รับความ
ร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน
เม่ือต้องการความ
ช่วยเหลือ 

๕๑ 
(๒๔.๒๙) 

๙๗ 
(๔๖.๑๙) 

๕๒ 
(๒๔.๗๖) 

๖ 
(๒.๘๖) 

๔ 
(๑.๙๐) 

๓.๘๘ 
(๐.๘๘) 

 
 
 

มาก 

เฉลี่ย 
๓.๗๕ 

(๐.๗๒) 
 

มาก 
สิทธิสว่นบุคคล 
๑๗. ผู้บังคับบญัชาให้
ความเสมอภาคในการ
ท างาน 

 
๓๗ 

(๑๗.๖๒) 
๙๔ 

(๔๔.๗๖) 
๕๓ 

(๒๕.๒๔) 
๑๖ 

(๗.๖๒) 
๑๐ 

(๔.๗๖) 
๓.๖๓ 
(๑.๐๑) 

 
 

มาก 
๑๘. ผู้บังคับบญัชา
ยอมรับฟังความคดิเห็น
และข้อเสนอแนะของ
ท่าน 

๓๐ 
(๑๔.๒๙) 

๑๐๖ 
(๕๐.๔๘) 

๕๗ 
(๒๗.๑๔) 

๑๐ 
(๔.๗๖) 

๗ 
(๓.๓๓) 

๓.๖๘ 
(๐.๙๐) 

 
 
 

มาก 
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ตารางท่ี ๙ (ต่อ) 

คุณภาพชีวิต 
การปฏิบัติงาน  

ระดับความคิดเห็น  
X 

(SD) 

 
ระดับ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
๑๙. เพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบญัชาใหค้วาม
เคารพในสิทธิส่วนบคุคล 
และไม่ก้าวก่ายในเร่ือง
ส่วนตัวของท่านที่ไม่
เก่ียวข้องกับงาน 

๔๓ 
(๒๐.๔๘) 

๙๑ 
(๔๓.๓๓) 

๖๐ 
(๒๘.๕๗) 

๑๐ 
(๔.๗๖) 

๖ 
(๒.๘๖) 

๓.๗๔ 
(๐.๙๓) 

 
 
 
 
 

มาก 

ค่าเฉลี่ย 
๓.๔๔ 

(๐.๖๙) 
 

มาก 
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตด้านอื่น  
๒๐. ท่านพอใจในความ
สมดุลของช่วงเวลาของ
การท างานและช่วงเวลา
อิสระจากงานของทา่นใน
แต่ละวัน 

 
 
 

๓๑ 
(๑๔.๗๖) 

 
 
 

๙๓ 
(๔๔.๒๙) 

 
 
 

๗๔ 
(๓๕.๒๔) 

 
 
 

๑๑ 
(๕.๒๔) 

 
 
 

๑ 
(๐.๔๘) 

 
 
 

๓.๖๘ 
(๐.๘๑) 

 
 
 
 

มาก 
๒๑. ท่านมีความพึงพอใจ
ต่อจ านวนวันหยุดที่มีอยู่ใน
ปัจจุบัน 

๔๓ 
(๒๐.๔๘) 

๙๑ 
(๔๓.๓๓) 

๗๔ 
(๓๕.๒๔) 

๒ 
(๐.๙๕) 

๔๓ 
(๒๐.๔๘) 

๓.๘๓ 
(๐.๗๖) มาก 

๒๒. ท่านพอใจกับการใช้
เวลาในการท างาน 
ครอบครัว สงัคม และ
เวลาส่วนตัว 

๔๓ 
(๒๐.๔๘) 

๘๖ 
(๔๐.๙๕) 

๗๓ 
(๓๔.๗๖) 

๘ 
(๓.๘๑) 

๔๓ 
(๒๐.๔๘) 

๓.๗๘ 
(๐.๘๑) 

 
 
 

มาก 

เฉลี่ย 
๓.๗๖ 

(๐.๖๙) 
 

มาก 
ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
๒๓. ท่านมีส่วนร่วมกับ
กิจกรรมของกรมการเงินที่
เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 
๔๔ 

(๒๐.๙๕) 
๑๐๒ 

(๔๘.๕๗) 
๕๒ 

(๒๔.๗๖) 
๑๐ 

(๔.๗๖) 
๒ 

(๐.๙๕) 
๓.๘๔ 
(๐.๘๔) 

 
 

มาก 
๒๔. บุคคลทั่วไปให้ความ
ร่วมมือในกิจกรรมเพื่อ
สังคมที่กรมการเงินได้จดั
ขึ้น 

๒๓ 
(๑๐.๙๕) 

๑๐๔ 
(๔๙.๕๒) 

๗๔ 
(๓๕.๒๔) 

๖ 
(๒.๘๖) 

๓ 
(๑.๔๓) 

๓.๖๖ 
(๐.๗๗) 

 
 
 

มาก 
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ตารางท่ี ๙ (ต่อ) 

คุณภาพชีวิต 
การปฏิบัติงาน  

ระดับความคิดเห็น  
X 

(SD) 

 
ระดับ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
๒๕. ครอบครัวของท่าน
ให้การสนับสนุนและ
ภูมิใจท่ีท่านท างานกับ
กรมการเงิน 

๔๓ 
(๒๐.๔๘) 

๙๖ 
(๔๕.๗๑) 

๕๗ 
(๒๗.๑๔) 

๑๒ 
(๕.๗๑) 

๒ 
(๐.๙๕) 

๓.๗๙ 
(๐.๘๗) 

 
 
 

มาก 

ค่าเฉลี่ย 
๓.๗๖ 

(๐.๗๔) 
 

มาก 
จากตารางที่ ๙ พบว่า ค่าเฉลี่ยในภาพรวมของความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ

ปฏิบัติงานของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย เท่ากับ ๓.๖๐ อยู่ในระดับมาก  
เมื่อจ าแนกแต่ละรายด้านมีรายละเอียดเป็น ดังนี ้

คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย  
ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม พบว่า มีค่าเฉลี่ย ๓.๐๒ อยู่ในระดับปานกลาง โดย
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ได้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
๓.๐๘ อยู่ในระดับปานกลาง รองลงมาค่าตอบแทนที่ได้รับเป็นไปตามความคาดหวัง มีค่าเฉลี่ย ๓.๐๐ 
อยู่ในระดับปานกลาง และพอใจในอัตราเงินเดือนที่ได้รับจากหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ๒.๙๘       
อยู่ในระดับปานกลาง 

คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย  
ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ พบว่า มีค่าเฉลี่ย ๓.๕๖ อยู่ในระดับมาก 
โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า บรรยากาศโดยรวมในที่ท างานท าให้ท างานอย่างมีความสุข           
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ๓.๖๓ อยู่ในระดับมาก รองลงมาหน่วยงานพยายามสนับสนุนให้สภาพการท างานมี
สุขอนามัยและความปลอดภัยมีค่าเฉลี่ย ๓.๖๒ อยู่ในระดับมาก และอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในการ
ท างานมีอย่างเพียงพอและมีความเหมาะสมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ๓.๔๑ อยู่ในระดับมาก 

คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน พบว่า มีค่าเฉลี่ย ๓.๖๙ อยู่ในระดับมาก โดยเมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า รู้สึกถึงความมั่นคงในหน้าที่การงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ๓.๙๒ อยู่ในระดับมาก รองลงมา
ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนในการแสวงหาความก้าวหน้า ในการท างาน มีค่าเฉลี่ย ๓.๗๐ อยู่ใน
ระดับมาก และมีโอกาสที่จะได้รับการเลื่อนข้ึนไปในต าแหน่งที่สูงข้ึน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ๓.๔๕ อยู่ใน
ระดับมาก 

คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยด้าน
โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง พบว่า มีค่าเฉลี่ย ๓.๕๖ อยู่ในระดับมาก โดยเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า หน่วยงานให้การสนับสนุนหากต้องการศึกษาต่อหรือเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ๓.๕๘ อยู่ในระดับมาก รองลงมามีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถในการ
ท างานอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ย ๓.๕๖ อยู่ในระดับมาก และมีความเป็นตัวของตัวเองในการปฏิบัติงาน        
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ๓.๕๓ อยู่ในระดับมาก 
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คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยด้าน
การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน พบว่า มีค่าเฉลี่ย ๓.๗๕ อยู่ในระดับมาก โดยเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเมื่อต้องการความช่วยเหลือ มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด ๓.๘๘ อยู่ในระดับมาก รองลงมางานเปิดโอกาสให้ได้สร้างความสัมพันธ์คุ้นเคยกับเพื่อนร่วมงาน
หรือผู้มาติดต่อ มีค่าเฉลี่ย ๓.๘๖ อยู่ในระดับมาก และในการปฏิบัติงานท่านมีส่วนร่วมในการวางแผน
ลงมือปฏิบัติงานและการประเมินผล มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ๓.๕๑ อยู่ในระดับมาก 

คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยด้าน
สิทธิส่วนบุคคล พบว่า มีค่าเฉลี่ย ๓.๖๘ อยู่ในระดับมาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชาให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล และไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวของท่านที่
ไม่เกี่ยวข้องกับงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ๓.๗๔ อยู่ในระดับมาก รองลงมาผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน มีค่าเฉลี่ย ๓.๖๘ อยู่ในระดับมาก และผู้บังคับบัญชาให้ความเสมอ
ภาคในการท างาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ๓.๖๓ อยู่ในระดับมาก 

คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยด้าน
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตด้านอื่น พบว่า มีค่าเฉลี่ย ๓.๗๖ อยู่ในระดับมาก โดยเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีความพึงพอใจต่อจ านวนวันหยุดที่มีอยู่ในปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ๓.๘๓  
อยู่ในระดับมาก รองลงมาพอใจกับการใช้เวลาในการท างาน ครอบครัว สังคม และเวลาส่วนตัว          
มีค่าเฉลี่ย ๓.๗๘ อยู่ในระดับมาก และพอใจในความสมดุลของช่วงเวลาของการท างานและช่วงเวลา
อิสระจากงานในแต่ละวันมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ๓.๖๘ อยู่ในระดับมาก 

คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยด้าน
ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม พบว่า มีค่าเฉลี่ย ๓.๗๖ อยู่ในระดับมาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า มีส่วนร่วมกับกิจกรรมของกรมการเงินที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ๓.๘๔ อยู่ในระดับ
มาก รองลงมาครอบครัวของท่านให้การสนับสนุนและภูมิใจที่ท่านท างานกับกรมการเงิน มีค่าเฉลี่ย 
๓.๗๙ อยู่ในระดับมาก และบุคคลทั่วไปให้ความร่วมมือในกิจกรรมเพื่อสังคมที่กรมได้จัดข้ึน มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด ๓.๖๖ อยูใ่นระดับมาก ตามล าดับ 

ตอนที่ ๓ ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานของก าลังพล 
กรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 

ตารางท่ี ๑๐ แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนความคิดเห็นเกี่ยวกบัความพึงพอใจใน  
 การท างานของก าลงัพลกรมการเงินทหาร กองบญัชาการกองทัพไทย 

ความพึงพอใจ 
ในการท างาน  

ระดับความคิดเห็น  
X  

(SD) 

 
ระดับ มาก 

ท่ีสุด 
มาก ปาน 

กลาง 
น้อย น้อย 

ท่ีสุด 
๑. ท่านรู้สึกรักและภาคภูมิใจ
ในงานที่ท าอยู ่

๗๑ 
(๓๓.๘๑) 

๙๔ 
(๔๔.๗๖) 

๓๘ 
(๑๘.๑๐) 

๗ 
(๓.๓๓) 

๐ 
(๐.๐๐) 

๔.๐๙ 
(๐.๘๐) 

 
มาก 

๒. ท่านรู้สึกสบายใจในขณะที่
ท างานร่วมกับผู้อื่น 

๔๕ 
(๒๑.๔๓) 

๙๗ 
(๔๖.๑๙) 

๖๑ 
(๒๙.๐๕) 

๕ 
(๒.๓๘) 

๒ 
(๐.๙๕) 

๓.๘๕ 
(๐.๘๒) มาก 

๓. ท่านรู้สึกมีความเครียดกับ
การท างาน 

๒๐ 
(๙.๕๒) 

๕๐ 
(๒๓.๘๑) 

๑๐๔ 
(๔๙.๕๒) 

๒๘ 
(๑๓.๓๓) 

๘ 
(๓.๘๑) 

๓.๒๒ 
(๐.๙๓) 

ปาน
กลาง 



 
- ๕๙ - 

 

ตารางท่ี ๑๐ (ต่อ) 

ความพึงพอใจ 
ในการท างาน  

ระดับความคิดเห็น  
X  

(SD) 

 
ระดับ มาก 

ท่ีสุด 
มาก ปาน 

กลาง 
น้อย น้อย 

ท่ีสุด 
๔. ท่านรู้สึกได้ถึงความส าเร็จ
ในการท างาน 

๓๕ 
(๑๖.๖๗) 

๑๐๗ 
(๕๐.๙๕) 

๕๖ 
(๒๖.๖๗) 

๑๐ 
(๔.๗๖) 

๒ 
(๐.๙๕) 

๓.๗๘ 
(๐.๘๑) 

 
มาก 

๕. ท่านรู้สึกกระตือรือร้นและมี
ความพร้อมในการท างาน 

๕๕ 
(๒๖.๑๙) 

๑๐๔ 
(๔๙.๕๒) 

๔๘ 
(๒๒.๘๖) 

๓ 
(๑.๔๓) 

๐ 
(๐.๐๐) 

๔.๐๐ 
(๐.๗๔) 

 
มาก 

๖. ท่านรู้สึกเต็มใจที่จะเสียสละ
และอุทิศตนในการท างาน 

๖๐ 
(๒๘.๕๗) 

๑๐๗ 
(๕๐.๙๕) 

๓๖ 
(๑๗.๑๔) 

๗ 
(๓.๓๓) 

๐ 
(๐.๐๐) 

๔.๐๕ 
(๐.๗๗) 

 
มาก 

๗. ท่านพยายามพัฒนาความรู้ 
ความสามารถของตนเองในการ
ท างาน 

๖๔ 
(๓๐.๔๘) 

๙๙ 
(๔๗.๑๔) 

๔๐ 
(๑๙.๐๕) 

๗ 
(๓.๓๓) 

๐ 
(๐.๐๐) 

 
๔.๐๕ 
(๐.๗๙) 

 
 

มาก 
๘. ท่านทุ่มเทความพยายาม 
ความรู้และความสามารถในการ
ท างานอย่างเต็มที ่

๕๙ 
(๒๘.๑๐) 

๑๐๖ 
(๕๐.๔๘) 

๓๖ 
(๑๗.๑๔) 

๙ 
(๔.๒๙) 

๐ 
(๐.๐๐) 

 
๔.๐๒ 
(๐.๗๙) 

 
 

มาก 
๙. ท่านคิดว่าถ้าได้ย้ายไปอยู่ที่
อื่นจะได้รับความส าเร็จที่ดี
กว่าเดิม 

๓๐ 
(๑๔.๒๙) 

๕๐ 
(๒๓.๘๑) 

๙๖ 
(๔๕.๗๑) 

๒๒ 
(๑๐.๔๘) 

๑๒ 
(๕.๗๑) 

 
๓.๓๐ 
(๑.๐๓) 

 
ปาน
กลาง 

๑๐. ท่านรู้สึกชอบและพอใจใน
งานที่ท าทั่วไปโดยรวม 

๓๑ 
(๑๔.๗๖) 

๙๗ 
(๔๖.๑๙) 

๗๑ 
(๓๓.๘๑) 

๘ 
(๓.๘๑) 

๓ 
(๑.๔๓) 

๓.๖๙ 
(๐.๘๒) 

 
มาก 

เฉล่ีย 
๓.๘๑ 

(๐.๕๕) 
 

มาก 
จากตารางที่ ๑๐ พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานของก าลังพล

กรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๘๑ โดยเห็นว่ารู้สึกรักและ
ภาคภูมิใจในงานที่ท าอยู่ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ๔.๐๙ อยู่ในระดับมาก รองลงมาพยายามพัฒนาความรู้
ความสามารถของตนเองในการท างาน มีค่าเฉลี่ย ๔.๐๕ อยู่ในระดับมาก และรู้สึกมีความเครียดกับ
การท างานมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ๓.๒๒ อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 

ตอนที่ ๔  ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กรของก าลังพลกรมการเงนิทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย 

ตารางท่ี ๑๑  แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพัน ใน
องค์กรของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 

 
 
 
 
 
 



 
- ๖๐ - 

 

ความผูกพันในองค์กร 
ระดับความคิดเหน็  

X 
(SD) 

 
ระดับ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน 

กลาง 
น้อย น้อย 

ที่สุด 
๑. ท่านมีความเชื่อและ
ยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมของกรมการเงิน 

๓๘ 
(๑๘.๑๐) 

๑๒๐ 
(๕๗.๑๔) 

๔๓ 
(๒๐.๔๘) 

๕ 
(๒.๓๘) 

๔ 
(๑.๙๐) 

 
๓.๘๗ 
(๐.๘๐) 

 
 

มาก 
๒. ท่านภูมิใจที่จะบอกใครๆว่า
ท่านเป็นบุคลากรในหน่วยงานน้ี 

๗๓ 
(๓๔.๗๖) 

๗๖ 
(๓๖.๑๙) 

๕๔ 
(๒๕.๗๑) 

๖ 
(๒.๘๖) 

๑ 
(๐.๔๘) 

๔.๐๒ 
(๐.๘๗) มาก 

๓. เม่ือมีบุคคลกล่าวถึงบุคลากร
ในหน่วยงานอย่างเสียๆ หายๆ 
ท่านจะรีบชี้แจงกล่าวแก้ทันที 

๕๒ 
(๒๔.๗๖) 

๙๒ 
(๔๓.๘๑) 

๕๖ 
(๒๖.๖๗) 

๙ 
(๔.๒๙) 

๑ 
(๐.๔๘) 

 
๓.๘๘ 
(๐.๘๕) 

 
ปาน
กลาง 

๔. ท่านจะปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็ม
ความสามารถเพื่อความส าเร็จ
ขององค์การ 

๗๘ 
(๓๗.๑๔) 

๘๖ 
(๔๐.๙๕) 

๓๗ 
(๑๗.๖๒) 

๙ 
(๔.๒๙) 

๐ 
(๐.๐๐) 

 
 

๔.๑๑ 
(๐.๘๔) 

 
 
 

มาก 
๕. ท่านเต็มในที่จะปฏิบัติงาน
ถึงแม้ว่าจะเป็นงานที่ไม่ได้อยู่
ในความรับผิดชอบของท่าน 

๕๒ 
(๒๔.๗๖) 

๙๖ 
(๔๕.๗๒) 

๕๔ 
(๒๕.๗๑) 

๘ 
(๓.๘๑) 

๐ 
(๐.๐๐) 

 
๓.๙๑ 
(๐.๘๑) 

 
 

มาก 
๖. บ่อยครั้งที่ท่านต้อง
ปฏิบัติงานตามนโยบายของ
ผู้บังคับบัญชาโดยไม่เต็มใจ 

๑๐ 
(๔.๗๖) 

๓๔ 
(๑๖.๑๙) 

๘๑ 
(๓๘.๕๗) 

๔๕ 
(๒๑.๔๓) 

๔๐ 
(๑๙.๐๕) 

 
๒.๖๖ 
(๑.๑๐) 

 
ปาน
กลาง 

๗. เม่ือท างานนานเข้าท่านยิ่ง
รู้สึกจงรักภักดีต่อองค์การมาก
ขึ้น 

๕๘ 
(๒๗.๖๒) 

๘๐ 
(๓๘.๑๐) 

๕๗ 
(๒๗.๑๔) 

๑๒ 
(๕.๗๑) 

๓ 
(๑.๔๓) 

 
๓.๘๕ 
(๐.๙๔) 

 
มาก 

๘. หากหน่วยงานอ่ืนให้โอกาส
ที่ดีแก่ท่าน ท่านพร้อมที่จะ
ย้ายไปเพื่อร่วมงานด้วย 

๓๑ 
(๑๔.๗๖) 

๖๓ 
(๓๐.๐๐) 

๘๖ 
(๔๐.๙๕) 

๑๗ 
(๘.๑๐) 

๑๓ 
(๖.๑๙) 

 
๓.๓๙ 
(๑.๐๔) 

 
ปาน
กลาง 

๙. ท่านจะปฏิบัติงานจนกว่า
จะเกษียณอายุแม้จะได้
ผลตอบแทนไม่มากนัก 

 
๕๔ 

(๒๕.๗๑) 
๕๙ 

(๒๘.๑๐) 
๗๕ 

(๓๕.๗๑) 
๑๒ 

(๕.๗๑) 

 
๑๐ 

(๔.๗๖) 

 
๓๖ 

(๑.๐๗) 

 
 

มาก 
๑๐. ท่านรู้สึกว่าท่านผูกพัน
กับกรมการเงินมาก 

๖๓ 
(๓๐.๐๐) 

๖๖ 
(๓๑.๔๓) 

๖๙ 
(๓๒.๘๖) 

๗ 
(๓.๓๓) 

๕ 
(๒.๓๘) 

๓.๘๓ 
(๐.๙๘) 

 
มาก 

เฉลี่ย 
๓.๗๒ 

(๐.๕๕) 
 

มาก 
จากตารางที่ ๑๑ พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กรของก าลังพล      

กรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๗๒ อยู่ในระดับมาก โดย
เห็นว่าจะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถเพื่อความส าเร็จขององค์การมีค่าเฉลี่ย
สูงสุด ๔.๑๑ อยู่ในระดับมาก รองลงมาภูมิใจที่จะบอกใคร ๆ ว่าท่านเป็นบุคลากรในหน่วยงานนี้           
มีค่าเฉลี่ย ๔.๐๒ อยู่ในระดับมาก และบ่อยครั้งที่ต้องปฏิบัติงานตามนโยบายของผู้บังคับบัญชาโดย          
ไม่เต็มใจ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ๒.๖๖ อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 



 
- ๖๑ - 

 

ตอนที่ ๕  ข้อมูลความคิดเหน็เกี่ยวกบัการมีส่วนร่วมในการท างานของก าลังพล 
 กรมการเงนิทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย 

ตารางท่ี ๑๒ แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน ความคิดเห็นเกี่ยวกับการมสี่วนร่วมใน
  การท างานของก าลงัพลกรมการเงินทหาร กองบญัชาการกองทัพไทย 

การมีส่วนร่วม 
ในการท างาน 

ระดับความคิดเหน็  
X 

(SD) 

 
ระดับ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน 

กลาง 
น้อย น้อย 

ที่สุด 
๑. เม่ือมีประชุมหรือ
ผู้บังคับบัญชามีการถามความ
คิดเห็น ท่านร่วมแสดงความ
คิดเห็น 

๑๗ 
(๘.๑๐) 

๗๘ 
(๓๗.๑๔) 

๙๔ 
(๔๔.๗๖) 

๑๙ 
(๙.๐๕) 

๒ 
(๐.๙๕) 

๓.๔๒ 
(๐.๘๐) 

 
 
 

มาก 
๒. เม่ือมีการประชุมชี้แจง
ภารกิจและแนวทางปฏิบัติงาน 
ก่อนการท างานท่านเป็นผู้หน่ึงที่
เข้าร่วมประชุมรับฟังการชี้แจง
ภารกิจและแนวทางในการ
ท างาน 

๒๗ 
(๑๒.๘๖) 

๖๗ 
(๓๑.๙๐) 

๙๖ 
(๔๕.๗๑) 

๑๑ 
(๕.๒๔) 

๙ 
(๔.๒๙) 

๓.๔๔ 
(๐.๙๓) มาก 

๓. เม่ือมีปัญหาขณะปฏิบัติงาน 
ท่านพยายามผลักดันให้ร่วม
แก้ปัญหากันเป็นทีม 

๒๔ 
(๑๑.๔๓) 

๘๙ 
(๔๒.๓๘) 

๗๗ 
(๓๖.๖๗) 

๑๘ 
(๘.๕๗) 

๒ 
(๐.๙๕) 

๓.๕๕ 
(๐.๘๔) 

 
 

มาก 
๔. เม่ือมีประชุม หรือ
ผู้บังคับบัญชาให้มีการเสนอสิ่งที่
จะเป็นปัญหาในการท างาน 
ท่านร่วมเสนอปัญหา 

๑๓ 
(๖.๑๙) 

๙๖ 
(๔๕.๗๑) 

๘๓ 
(๓๙.๕๒) 

๑๘ 
(๘.๕๗) 

๐ 
(๐.๐๐) 

๓.๕๐ 
(๐.๗๔) 

 
 
 

มาก 
๕. เม่ือท่านเสร็จสิ้นภารกิจ 
ท่านเข้ารับฟังปัญหา อุปสรรค 
และแนวทางการแก้ปัญหา จาก
ผู้บังคับบัญชา หรือเพื่อน
ข้าราชการในกรมการเงิน 

๑๘ 
(๘.๕๗) 

๑๐๔ 
(๔๙.๕๒) 

๖๗ 
(๓๑.๙๐) 

๑๘ 
(๘.๕๗) 

๓ 
(๑.๔๓) 

๓.๕๕ 
(๐.๘๒) 

 
 
 
 

มาก 
๖. เม่ือมีใครมากล่าวถึง
หน่วยงานของท่านในทางเสื่อม
เสีย หรือไม่เป็นความจริง ท่าน
จะชี้แจงให้ผู้น้ันเข้าใจตาม
ข้อเท็จจริง 

๕๘ 
(๒๗.๖๒) 

๘๙ 
(๔๒.๓๘) 

๕๗ 
(๒๗.๑๔) 

๖ 
(๒.๘๖) 

๐ 
(๐.๐๐) 

๓.๙๕ 
(๐.๘๑) 

 
 
 
 

มาก 
๗. เม่ือเกิดปัญหาขึ้นในการ
ท างาน ท่านชี้แจงช่วยเหลือ 
หรือช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น
ตามก าลังความสามารถของ
ท่าน 

๔๗ 
(๒๒.๓๘) 

๑๐๕ 
(๕๐.๐๐) 

๔๖ 
(๒๑.๙๐) 

๑๒ 
(๕.๗๑) 

๐ 
(๐.๐๐) 

๓.๘๙ 
(๐.๘๑) 

 
 
 

มาก 



 
- ๖๒ - 

 

ตารางท่ี ๑๒ (ต่อ) 

การมีส่วนร่วม 
ในการท างาน 

ระดับความคิดเหน็  
X 

(SD) 

 
ระดับ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน 

กลาง 
น้อย น้อย 

ที่สุด 
๘. เม่ือมีโอกาสท่านจะเสนอ
ปัญหา อุปสรรค ในการ
ท างานหลังจากเสร็จสิ้น
ภารกิจพร้อมทั้งเสนอแนว
ทางแก้ไขปัญหาเหล่าน้ัน 

๒๘ 
(๑๓.๓๓) 

๑๐๘ 
(๕๑.๔๓) 

๕๕ 
(๒๖.๑๙) 

๑๙ 
(๙.๐๕) 

๐ 
(๐.๐๐) 

๓.๖๙ 
(๐.๘๒) 

 
 
 
 

มาก 
๙. ท่านสามารถวิจารณ์ข้อดี-
ข้อบกพร่องในการปฏิบัติงาน
ของผู้อ่ืนได้เต็มที่ 

๑๓ 
(๖.๑๙) 

๕๑ 
(๒๔.๒๙) 

๑๐๐ 
(๔๗.๖๒) 

(๓๓ 
๑๕.๗๑) 

๑๓ 
(๖.๑๙) 

๓.๐๙ 
(๐.๙๔) 

 
ปาน
กลาง 

๑๐. ท่านมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ร่วมกับผู้บังคับบัญชา 

๑๓ 
(๖.๑๙) 

๕๕ 
(๒๖.๑๙) 

๑๐๗ 
(๕๐.๙๕) 

๑๘ 
(๘.๕๗) 

๑๗ 
(๘.๑๐) 

๓.๑๔ 
(๐.๙๕) 

 
ปาน
กลาง 

เฉลี่ย 
๓.๕๒ 

(๐.๖๑) 
 

มาก 
จากตารางที่ ๑๒ พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการท างานของก าลังพล

กรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๕๒ อยู่ในระดับมาก โดย
เห็นว่าเมื่อมีใครมากล่าวถึงหน่วยงานของท่านในทางเสื่อมเสีย หรือไม่เป็นความจริง ท่านจะช้ีแจงให้ผู้
นั้นเข้าใจตามข้อเท็จจริง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ๓.๙๕ อยู่ในระดับมาก รองลงมาเมื่อเกิดปัญหาข้ึนในการ
ท างานท่านช้ีแจงช่วยเหลือ หรือช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนตามก าลังความสามารถของท่าน มีค่าเฉลี่ย 
๓.๘๙ อยู่ในระดับมาก และสามารถวิจารณ์ข้อดีข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานของผู้อื่นได้เต็มที่           
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ๓.๐๙ อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 

ตอนที ่๖ การทดสอบสมมติฐาน  

ตารางท่ี ๑๓  แสดงความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของก าลังพล
กรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยที่มีเพศแตกต่างกัน 

ตัวแปร 
เพศ 

จ านวน X  S.D. df t Sig. 

ชาย ๗๘ ๓.๕๘ ๐.๕๖ ๒๐๘ -.๐๘๓ 
 

.๙๓๔ 
 

หญิง ๑๓๒ ๓.๖๑ ๐.๖๕    
จากตารางที่ ๑๓ พบว่า ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท างานของก าลังพล

กรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยที่มีเพศต่างกันในภาพรวมพบว่า เพศชาย มีค่าเฉลี่ย ๓.๕๘ 
เพศหญิง มีค่าเฉลี่ย ๓.๖๑ เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยทางสถิติ t-test ได้ค่า t = -.๐๘๓ ได้
ค่า Sig. = .๙๓๔ หมายความว่า เพศที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่าง
กันไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนด  



 
- ๖๓ - 

 

ตารางท่ี ๑๔ แสดงความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของก าลังพล
  กรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยที่มีอายุแตกต่างกัน 

ตัวแปร 
อาย ุ

จ านวน X  S.D. df F Sig. 

ไม่เกิน ๓๐ ป ี ๓๘ ๓.๖๗ ๐.๕๙ ๓ ๑.๔๓๖ .๒๓๓ 
๓๑-๔๐ ปี ๗๗ ๓.๕๕ ๐.๗๐    
๔๑-๕๐ ปี ๓๘ ๓.๗๔ ๐.๕๙    
๕๑ ปีข้ึนไป ๕๗ ๓.๕๐ ๐.๕๒    

จากตารางที่ ๑๔ พบว่า ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท างานของก าลังพล
กรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยที่มีอายุต่างกันพบว่า ผู้ที่มีอายุ ๔๑-๕๐ ปี มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
๓.๗๔ รองลงมาเป็นผู้ที่มี อายุไม่เกิน ๓๐ ปี มีค่าเฉลี่ย ๓.๖๗ และผู้ที่มีอายุ ๕๑ ปีข้ึนไป มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด ๓.๕๐ เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยทางสถิติ  F-test ได้ค่า F = ๑.๔๓๖ ได้ค่า           
Sig. = .๒๓๓ หมายความว่า อายุที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน
ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนด  
ตารางท่ี ๑๕  แสดงความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของก าลังพล 

กรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยที่มสีถานภาพสมรสแตกต่างกัน 
ตัวแปร 

สถานภาพสมรส 
จ านวน X  S.D. df F Sig. 

โสด ๙๑ ๓.๖๔ ๐.๖๓ ๒ ๒.๓๗๗ .๐๙๕ 
สมรส ๑๐๘ ๓.๖๐ ๐.๖๑    
หม้าย ๑๑ ๓.๒๑ ๐.๕๑    

จากตารางที่ ๑๕ พบว่า ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยที่มีสถานภาพสมรสต่างกันพบว่า ผู้ที่มี
สถานภาพโสด มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ๓.๖๔ รองลงมาเป็นผู้ที่มีสถานภาพสมรส มีค่าเฉลี่ย ๓.๖๐ และผู้ที่มี
สถานภาพหม้าย มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ๓.๑๒ เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยทางสถิติ F-test ได้ค่า 
F = ๒.๓๗๗ ได้ค่า Sig. = .๐๙๕หมายความว่า สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกันไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนด 
ตารางท่ี ๑๖  แสดงความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของก าลังพล
 กรมการเงินทหาร กองบญัชาการกองทพัไทยที่มรีะดับการศึกษาแตกต่างกัน 

ตัวแปร 
ระดับการศึกษา 

จ านวน X  S.D. df F Sig. 

ต่ ากว่าปริญญาตร ี ๖๓ ๓.๕๐ ๐.๕๐ ๒ ๑.๒๑๙ .๒๙๘ 
ปริญญาตร ี ๑๒๒ ๓.๖๑ ๐.๖๓    
สูงกว่าปริญญาตร ี ๒๕ ๓.๗๗ ๐.๘๐    

 



 
- ๖๔ - 

 

จากตารางที่#๑๖#พบว่า ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยที่มีระดับการศึกษาต่างกันพบว่า ผู้ที่มี
ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ๓.๖๑ รองลงมาเป็นผู้ที่มีระดับการศึกษาปริญญา
ตรี มีค่าเฉลี่ย ๓.๖๑ และผู้ที่มีที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ๓.๕๐ เมื่อ
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยทางสถิติ F-test ได้ค่า F = ๑.๒๑๙ ได้ค่า Sig. = .๒๙๘ หมายความ
ว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ไม่แตกต่างกันไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ก าหนด  
ตารางท่ี ๑๗  แสดงความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของก าลังพล 
  กรมการเงินทหาร กองบญัชาการกองทพัไทยที่มีช้ันยศแตกต่างกัน 

ตัวแปร 
ชั้นยศ 

จ านวน X  S.D. df F Sig. 

นายทหารสัญญาบัตร ๘๓ ๓.๗๒ ๐.๖๓ ๓ ๓.๙๘๘ .๐๐๙* 
นายทหารช้ันประทวน ๑๐๕ ๓.๕๗ ๐.๕๕    
ลูกจ้างประจ า ๔ ๓.๔๕ ๐.๒๗    
พนักงานราชการ ๑๘ ๓.๒๑ ๐.๘๒    

จากตารางที่#๑๗#พบว่า ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต        
การท างานของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยที่มีช้ันยศต่างกันพบว่า นายทหาร
สัญญาบัตรมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ๓.๗๒ รองลงมาเป็นนายทหารช้ันประทวน มีค่าเฉลี่ย ๓.๕๗ และพนักงาน
ราชการ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ๓.๒๑ เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยทางสถิติ  F-test ได้ค่า            
F = ๓.๙๘๘ ได้ค่า Sig. = .๐๐๙ หมายความว่า ช้ันยศที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานแตกต่างกันเป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนด  
ตารางท่ี ๑๘ แสดงความแตกต่างรายคู่ของช้ันยศที่มีตอ่ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 

 ค่า 
เฉลี่ย 

ประทวน ลูกจ้าง พนักงาน 
Mean 

Difference Sig. Mean 
Difference Sig. Mean 

Difference Sig. 

นายทหารสัญญาบัตร ๓.๗๒ ๐.๑๖ ๐.๐๘๐ ๐.๒๗ ๐.๓๗๙ .๕๑๕ 
๐.๐๐๑

* 

นายทหารช้ันประทวน ๓.๕๗ 
- - 

๐.๑๒ ๐.๗๐๕ .๓๕๘ 
๐.๐๒๒

* 
ลูกจ้างประจ า ๓.๔๕   - - ๐.๒๔ ๐.๔๗๓ 
พนักงานราชการ ๓.๒๑     - - 

*. The mean difference is significant at the ๐.๐๕ level. 
จากตารางที่ ๑๘ พบว่า ความแตกต่างรายคู่ของช้ันยศที่มีต่อความคิดเห็นต่อคุณภาพ

ชีวิตการท างานที่แตกต่างกันได้แก่นายทหารสัญญาบัตรกับพนักงานราชการ และนายทหารช้ัน
ประทวนกับพนักงานราชการ 

 



 
- ๖๕ - 

 

ตารางท่ี ๑๙  แสดงความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของก าลังพล 
กรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

ตัวแปร 
ระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงาน 

จ านวน X  S.D. df F Sig. 

น้อยกว่า ๑ ป ี ๗ ๓.๔๐ ๐.๕๐ ๓ ๑.๒๐๕ .๓๐๙ 
๑ - ๕ ป ี ๔๗ ๓.๗๔ ๐.๕๖    
๖ - ๑๐ ปี ๔๔ ๓.๔๙ ๐.๗๙    
๑๑ ปีข้ึนไป ๑๑๒ ๓.๕๙ ๐.๕๗    

จากตารางที่ ๑๙ พบว่า ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
พบว่า ผู้ที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน ๑ - ๕ ปี มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ๓.๗๔ รองลงมาเป็นผู้ที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติงาน ๑๑ ปีข้ึนไป มีค่าเฉลี่ย ๓.๕๙ และผู้ที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน น้อยกว่า ๑ ป ีมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
๓.๔๐ เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยทางสถิติ F-test ได้ค่า F = ๑.๒๐๕ ได้ค่า Sig. = .๓๐๙ 
หมายความว่า ระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกันไม่เป็นไป
ตามสมมติฐานที่ก าหนด  
ตารางท่ี ๒๐  แสดงความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของก าลังพล 

กรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยที่มีอัตราเงินเดือนแตกต่างกัน 
ตัวแปร 

อัตราเงินเดือน 
จ านวน X  S.D. df F Sig. 

ไม่เกิน ๑๕,๐๐๐ บาท ๖๖ ๓.๕๗ ๐.๖๕ ๓ ๑.๒๒๖ .๓๐๑ 
๑๕,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท ๑๐๓ ๓.๖๓ ๐.๖๒    
๓๐,๐๐๑ – ๔๕,๐๐๐ บาท ๓๔ ๓.๖๓ ๐.๕๑    
๔๕,๐๐๑ บาทข้ึนไป ๗ ๓.๒๕ ๐.๘๓    

จากตารางที่ ๒๐ พบว่า ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยที่มีอัตราเงินเดือนต่างกันพบว่า ผู้ที่มี
อัตราเงินเดือน๑๕,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท กับ ๓๐,๐๐๑ – ๔๕,๐๐๐ บาท มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากัน 
๓.๖๓ รองลงมาเป็นผู้ที่มี อัตราเงินเดือนไม่เกิน ๑๕,๐๐๐ บาท มีค่าเฉลี่ย ๓.๕๗ และผู้ที่มีอัตรา
เงินเดือน ๔๕,๐๐๑ บาทข้ึนไป มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ๓.๒๕ เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยทางสถิติ 
F-test ได้ค่า F = ๑.๒๒๖ ได้ค่า Sig. = .๓๐๑ หมายความว่า อัตราเงินเดือนที่แตกต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ไม่แตกต่างกันไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนด  
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ตารางท่ี ๒๑  ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในการท างาน ความ
ผูกพันในองค์กร และการมีส่วนร่วมในการท างานของก าลังพลกรมการเงินทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย 

รายการ 
คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน 

Correlations Sig. 
ความพึงพอใจในการท างาน .๗๑๒* .๐๐๐ 
ความผูกพันในองค์กร .๖๙๕* .๐๐๐ 
การมสี่วนร่วมในการท างาน .๖๔๔* .๐๐๐ 

** Correlation is significant at the ๐.๐๕ level (๒-tailed). 
จากตารางที่ ๒๑ พบว่า คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในการท างานมี

ความสัมพันธ์กัน แสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานกับความผูกพันในองค์กรมีความสัมพันธ์กัน 
และคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานกับการมีส่วนร่วมในการท างาน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ .๐๕  

ผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
ก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย  

สภาพและปัญหาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการ
กองทัพไทย มีดังน้ี 

๑. ปัจจุบันก าลังพลประสบกับปัญหาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัตงิาน ดังนี ้
๑.๑ ผู้บังคับบัญชาไม่ยุติธรรม เลือกปฏิบัติ ขาดขวัญ และก าลังใจ  
๑.๒ การเงินไม่พอใช้จ่าย ท าให้ต้องหารายได้พิเศษ เช่น เป็นพนักงานเสิร์ฟอาหาร 

และพนักงานเก็บเงินนอกเวลา ท าให้พักผ่อนน้อย มาท างานสาย สุขภาพร่างกายมีปัญหา 
๑.๓ ไม่มีที่พักอาศัยเนื่องจากมาจากต่างจังหวัดต้องเช่าบ้านไกล ๆ เพื่อจะประหยัด

ค่าเช่าท าให้มาท างานสาย 
๑.๔ ขาดการดูแลเอาใจใส่สุขภาพ และไม่ออกก าลังกาย 
๑.๕ ขาดความรัก ความภูมิใจในหน่วยงาน 
๑.๖ มีภาระหนี้สินมาก เนื่องจากใช้จ่ายฟุ่มเฟือย 
๑.๗ ขาดการออมเงินเพื่อใช้ในอนาคต 
๑.๘ รายได้ไม่เพียงพอกับรายจ่ายของครอบครัวในแต่ละเดือน ส่งผลกระทบทั้งใน

ชีวิตราชการและชีวิตส่วนตัว 
๑.๙ เกิดภาวะความเครียดจากพฤติกรรมของบุคคลในครอบครัว 
๑.๑๐ เพื่อนร่วมงานไม่มีจิตสาธารณะ และขาดวิสัยทัศน์ในการมีส่วนร่วมเป็นจิต

สาธารณะ  
๑.๑๑ สถาบันการเงิน โดยเฉพาะอย่างยิ่งสหกรณ์ออมทรัพย์ของหน่วยงานไม่มี

จริยธรรมในการดูแลก าลังพล 
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๒. สาเหตุส าคัญที่ท าให้เกิดปัญหาการปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการ กองทพัไทย 
มีดังนี ้

๒.๑ ขวัญ และก าลังใจ 
๒.๒ การเงิน 
๒.๓ ที่พักอาศัย 

๓. ปัญหาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลที่มีความส าคัญมากที่สุด ที่
ต้องได้รับการแก้ไขอย่างเร่งด่วน มีดังนี ้

๓.๑ ขวัญ ก าลังใจในการท างาน และการเงิน 
๓.๒ ปัญหาสภาพหนีส้ิน และความไม่มจีริยธรรมของสถาบันการเงิน โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งสหกรณ์ออมทรพัย์ของหน่วยงาน 
แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการ

กองทัพไทย มีดังน้ี 
๑. แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการ

กองทัพไทย มีดังนี ้
๑.๑ ควรจัดตั้งโครงการเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิต เช่น โครงการเศรษฐกิจพอเพียง 

โครงการเสริมสร้างอาชีพต่าง ๆ จัดให้มีการขายของราคาถูก ทั้งที่น ามาจากร้านค้าอื่น ๆ หรือส่งเสริม
ให้ข้าราชการในหน่วยงานน าสินค้ามาขายในวันเวลาที่ก าหนดข้ึน 

๑.๒ จัดต้ังคณะกรรมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพลจากทุกระดับ เพื่อศึกษา
และร่วมกันคิดหาทางแก้ไขปัญหา 

๑.๓ ให้ความรู้การบริหารจัดการด้านการเงินและการออม#รณรงค์เรื่องการด าเนิน
ชีวิตตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง#และให้ความรู้เกี่ยวกับการประกอบอาชีพเสริมนอกเวลา
ราชการ 

๑.๔ จัดกิจกรรมให้ ข้าราชการมีส่วนร่วมเพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์ภายใน
หน่วยงาน 

๑.๕ จัดกิจกรรมเสริมสร้างความรู้ เกี่ยวกับการดูแลสุขภาพ การบริหารจัดการ
ความเครียด และทักษะการด าเนินชีวิตอย่างเหมาะสม 

๑.๖ รณรงค์ให้ก าลังพลมีวินัยในการใช้เงินก ากับดูแลสถาบันการเงินให้ค านึง 
ถึงสวัสดิภาพของก าลังพลในการบริหารรายได้ให้เหมาะสมกับสภาพหนี้สิน#ไม่ชักจูงให้เป็นหนี้เกิน
ความสามารถ 

๑.๗ จัดอบรมโดยใช้ธรรมะเป็นแนวทางในการด าเนินชีวิต 
๒. แนวทางการพฒันาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลงัพลในกองบัญชาการ

กองทัพไทยที่ควรได้รบัการแก้ไขอย่างเร่งด่วน มีดังนี ้
๒.๑ ท าให้เห็นอย่างชัดเจนว่าข้าราชการทุกคนจะเจริญก้าวหน้าในหน้าที่ถ้าปฏิบัติ

ตนให้อยู่ในระเบียบวินัย ท างานเต็มความสามารถ ผู้บังคับบัญชาต้องมีความยุติธรรม และมีคุณธรรม 
๒.๒ ส่งเสริมผู้ที่ควรส่งเสริม ยกเลิกระบบเด็กฝาก เด็กเส้น เด็กนาย 
๒.๓ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เช่น ได้โบนัสพิเศษ เป็นบุคคลดีเด่น 
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๒.๔ ส่งเสริมการออมเงิน 
๒.๕ แก้ไขเรื่องสวัสดิการ สร้างขวัญ และก าลังใจ 
๒.๖ หน่วยงานต้องติดตามสภาพปัญหาของก าลังพลอย่างใกล้ชิด ให้ค าแนะน า และ

หาช่องทางช่วยเหลือแก้ไขอย่างเป็นรูปธรรม 
๓. แนวทางการแก้ไขปัญหาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลระยะสั้น (๑ ปี) 

ดังนี ้
๓.๑ ควรเพิ่มขวัญ และก าลังใจในทุกเรื่องที่สามารถท าได้ เรื่องสวัสดิการต่างๆ เช่น 

ที่พักอาศัย รถรับ-ส่ง 
๓.๒ รับฟังความคิดเห็นทุกสภาพปัญหา ให้ค าปรึกษาเป็นรายๆ ไป พร้อมรวบรวม

ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหา น าเรียนผู้บังคับบัญชา เพื่อก าหนดนโยบายระยะยาว 
๔. แนวทางการแก้ไขปญัหาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลระยะกลาง (๓ ปี) 

ดังนี ้
๔.๑ จัดโครงการดี ๆ ให้กบัข้าราชการ เช่น สร้างเสริมอาชีพ  
๔.๒ ก าหนดเส้นทางรถรบั-ส่ง รังสิต ปทุมธานี ฯลฯ  
๔.๓ เพิ่มสวัสดิการ 
๔.๔ ปลูกจิตส านึกในการเป็นข้าราชการที่ดี#มีระบบการยกย่องชมเชยให้รางวัล

บุคคลตัวอย่าง 
๔.๕ ผู้บังคับบัญชาต้องเป็นแบบอย่างที่ดีในทุกเรื่อง มีความเห็นอกเห็นใจเสมือน

บุคคลในครอบครัว 
๕. แนวทางการแก้ไขปญัหาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพล ระยะยาว (๕ ป)ี 

ดังนี ้
๕.๑ มีโครงการรับประทานอาหารกลางวันฟรี สร้างโรงเรียน หรือสถานรับเลี้ยงเด็กเล็ก 
๕.๒ เพิ่มสวัสดิการ 
๕.๓ ก าหนดแนวทางเจริญเติบโตในอาชีพราชการให้ชัดเจน และเป็นรูปธรรม 
๕.๔ มีแนวทางปฏิบัติให้กับสถาบันการเงินในการด าเนินธุรกรรมทางการเงินกับ

บุคลากรในสังกัด โดยมุ่งเน้นสุขภาพจิตที่ดี มีวินัยทางการเงิน ไม่มุ่งเน้นผลประโยชน์เป็นส าคัญ 



บทที่ ๕ 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

สรุป 

ผลการวิจัยเรื่อง#แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลใน
กองบัญชาการกองทัพไทย ผลสรุปมีดังนี ้

๑. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล#พบว่า#ก าลังพลกรมการเงินทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ ๖๒.๘๖ ส่วนเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 
๓๗.๑๔ มีอายุ ๓๑ – ๔๐ ปีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ ๓๖.๖๗ ส่วนใหญ่สมรสแล้ว คิดเป็นร้อยละ 
๕๘.๓๓ การศึกษาปริญญาตรี/เทียบเท่ามากที่สุด คิดเป็นร้อยละ ๕๘.๑๐ ระดับช้ันยศเป็นนายทหาร
ช้ันประทวนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ ๕๐.๐๐ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ๑๑ ปีข้ึนไปมากที่สุด คิดเป็น 
ร้อยละ ๕๓.๓๓ และอัตราเงินเดือนในปัจจุบัน ๑๕,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท มากที่สุด  

๒. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน
ของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย พบว่า ในภาพรวม ค่าเฉลี่ย ๓.๖๐ อยู่ใน
ระดับมาก ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตด้านอื่น และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ๓.๗๖ อยู่ในระดับมาก รองลงมาเป็นด้าน การบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน มีค่าเฉลี่ย ๓.๗๕ อยู่ในระดับมาก และด้านความการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ๓.๐๒ อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน ผลสรุปมีดังนี ้

๒.๑ ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม พบว่า ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ย 
๓.๐๒ อยู่ในระดับปานกลาง โดยเห็นว่าได้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ         
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ๓.๐๘ อยู่ในระดับปานกลาง รองลงมาค่าตอบแทนที่ได้รับเป็นไปตามความคาดหวัง    
มีค่าเฉลี่ย ๓.๐๐ อยู่ในระดับปานกลาง และพอใจในอัตราเงินเดือนที่ได้รับ จากหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด ๒.๙๘ อยู่ในระดับปานกลาง 

๒.๒ ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ พบว่า ในภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ย ๓.๕๖ อยู่ในระดับมาก โดยเห็นว่าบรรยากาศโดยรวมในที่ท างานท าให้ท างานอย่าง           
มีความสุข มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ๓.๖๓ อยู่ในระดับมาก รองลงมาหน่วยงานพยายามสนับสนุนให้สภาพการ
ท างานมีสุขอนามัยและความปลอดภัย มีค่าเฉลี่ย ๓.๖๒ อยู่ในระดับมาก และอุปกรณ์เครื่องมือ
เครื่องใช้ในการท างานมีอย่างเพียงพอและมีความเหมาะสมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ๓.๔๑ 
อยู่ในระดับมาก 

๒.๓ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน พบว่า ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ย ๓.๖๙ 
อยู่ในระดับมาก โดยเห็นว่ารู้สึกถึงความมั่นคงในหน้าที่การงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ๓.๙๒ อยู่ในระดับมาก 
รองลงมาผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนในการแสวงหาความก้าวหน้าในการท างาน มีค่าเฉลี่ย ๓.๗๐ 
อยู่ในระดับมาก และมีโอกาสที่จะได้รับการเลื่อนข้ึนไปในต าแหน่งที่สูงข้ึน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ๓.๔๕ 
อยูใ่นระดับมาก 
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๒.๔ ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง  พบว่า ในภาพรวม         
มีค่าเฉลี่ย ๓.๕๖ อยู่ในระดับมาก โดยเห็นว่าหน่วยงานให้การสนับสนุนหากต้องการศึกษาต่อหรือ
เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ๓.๕๘ อยู่ในระดับมาก รองลงมามีโอกาสใช้ความรู้
ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ย ๓.๕๖ อยู่ในระดับมาก และมีความเป็นตัวของตัวเอง
ในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ๓.๕๓ อยู่ในระดับมาก 

๒.๕ ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน  พบว่า ในภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ย ๓.๗๕ อยู่ในระดับมาก โดยเห็นว่าได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเมื่อต้องการความ
ช่วยเหลือ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ๓.๘๘ อยู่ในระดับมาก รองลงมางานเปิดโอกาสให้ได้สร้างความสัมพันธ์
คุ้นเคยกับเพื่อนร่วมงานหรือผู้มาติดต่อ มีค่าเฉลี่ย ๓.๘๖ อยู่ในระดับมาก และในการปฏิบัติงาน มีส่วน
ร่วมในการวางแผนลงมือปฏิบัตงิานและการประเมินผล มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ๓.๕๑ อยู่ในระดับมาก 

๒.๖ ด้านสิทธิส่วนบุคคล พบว่า ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ย ๓.๖๘ อยู่ในระดับมาก โดย
เห็นว่าเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล และไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตวั
ที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ๓.๗๔ อยู่ในระดับมาก รองลงมาผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะ มีค่าเฉลี่ย ๓.๖๘ อยู่ในระดับมาก และผู้บังคับบัญชาให้ความเสมอภาคในการ
ท างาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ๓.๖๓ อยู่ในระดับมาก 

๒.๗ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตด้านอื่น พบว่า ในภาพรวม         
มีค่าเฉลี่ย ๓.๗๖ อยู่ในระดับมาก โดยเห็นว่ามีความพึงพอใจต่อจ านวนวันหยุดที่มีอยู่ในปัจจุบัน         
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ๓.๘๓ อยู่ในระดับมาก รองลงมาพอใจกับการใช้เวลาในการท างาน ครอบครัว สังคม 
และเวลาส่วนตัว มีค่าเฉลี่ย ๓.๗๘ อยู่ในระดับมาก และพอใจในความสมดุลของช่วงเวลาของการ
ท างานและช่วงเวลาอิสระจากงานในแต่ละวัน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ๓.๖๘ อยู่ในระดับมาก 

๒.๘ ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม พบว่า ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ย ๓.๗๖ อยู่ใน
ระดับมาก โดยเห็นว่ามีส่วนร่วมกับกิจกรรมของกรมการเงินที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
๓.๘๔ อยู่ในระดับมาก รองลงมาครอบครัวของท่านให้การสนับสนุนและภูมิใจที่ท่านท างานกับ
กรมการเงิน มีค่าเฉลี่ย ๓.๗๙ อยู่ในระดับมาก และบุคคลทั่วไปให้ความร่วมมือในกิจกรรมเพื่อสังคมที่
กรมได้จัดข้ึน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ๓.๖๖ อยู่ในระดับมาก  

๓. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานของก าลังพล กรมการเงิน
ทหาร#กองบัญชาการกองทัพไทย พบว่า ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ย ๓.๘๑ อยู่ในระดับมาก โดยเห็นว่ารู้สึก
รักและภาคภูมิใจในงานที่ท าอยู่ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ๔.๐๙#อยู่ในระดับมาก#รองลงมาพยายามพัฒนา
ความรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน มีค่าเฉลี่ย ๔.๐๕ อยู่ในระดับมาก และรู้สึกมีความเครียด
กับการท างาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ๓.๒๒ อยู่ในระดับปานกลาง  

๔. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การของก าลังพลกรมการเงินทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย พบว่า ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ย ๓.๗๒ อยู่ในระดับมาก#โดยเห็นว่าจะ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถเพื่อความส าเร็จขององค์การ  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
๔.๑๑ อยู่ในระดับมาก รองลงมาภูมิใจที่จะบอกใคร ๆ ว่าเป็นบุคลากรในหน่วยงานน้ี มีค่าเฉลี่ย ๔.๐๒ 
อยู่ในระดับมาก และบ่อยครั้งที่ต้องปฏิบัติงานตามนโยบายของผู้บังคับบัญชาโดยไม่เต็มใจ มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด ๒.๖๖ อยู่ในระดับปานกลาง  
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๕. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการท างานของก าลังพล กรมการเงินทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย พบว่า ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ย ๓.๕๒ อยู่ในระดับมาก โดยเห็นว่าเมื่อมีใคร
มากล่าวถึงหน่วยงานในทางเสื่อมเสีย#หรือไม่เป็นความจริง#จะช้ีแจงให้ผู้นั้นเข้าใจตามข้อเท็จจริง            
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ๓.๙๕ อยู่ในระดับมาก#รองลงมาเมื่อเกิดปัญหาข้ึนในการท างานจะช้ีแจงช่วยเหลือ 
หรือช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนตามก าลังความสามารถ มีค่าเฉลี่ย ๓.๘๙ อยู่ในระดับมาก และสามารถ
วิจารณ์ข้อดีข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานของผู้อื่นได้เต็มที่  มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ๓.๐๙ อยู่ในระดับ       
ปานกลาง  

๖. ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลกรมการเงินทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย พบว่า 

๖.๑ ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ที่มีเพศแตกต่างกันมี
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนด  

๖.๒ ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ที่มีอายุแตกต่างกันมี
คุณภาพชีวิตคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนด  

๖.๓ ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ที่มีสถานภาพสมรส
แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนด  

๖.๔ ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนด  

๖.๕ ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ที่มี ช้ันยศแตกต่างกันมี
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนด  

๖.๖ ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนด  

๖.๗ ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ที่มีอัตราเงินเดือน
แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนด  

๖.๘ คุณภาพชีวิตในการท างานของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการ
กองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันในองค์การ และการมีส่วนร่วม
ในการท างาน เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนด 

๗. ผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
ก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย ผลสรุปมีดังนี ้

๗.๑ สภาพและปัญหาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการ
กองทัพไทย มีดังนี ้ผู้บังคับบัญชาไม่ยุติธรรม เลือกปฏิบัติ ขาดขวัญ และก าลังใจ ไม่มีที่พักอาศัย ขาด
การดูแลเอาใจใส่สุขภาพ และไม่ออกก าลังกาย ขาดความรัก ความภูมิใจในหน่วยงาน มีภาระหนี้สิน
มาก ขาดการออมเงินเพื่อใช้ในอนาคต เพื่อนร่วมงานไม่มีจิตสาธารณะ สถาบันการเงินของหน่วยงาน
ไม่มีจริยธรรมในการดูแลก าลังพล และเกิดภาวะความเครียด 

๗.๒ ปัญหาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลที่มีความส าคัญมาก
ที่สุดที่ต้องได้รับการแก้ไขอย่างเร่งด่วน มีดังนี ้ขวัญ ก าลังใจในการท างาน และการเงิน ปัญหาสภาพ
หนี้สิน และความไม่มีจริยธรรมของสถาบันการเงินในหน่วยงาน  
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๗.๓  แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการ
กองทัพไทย#มีดังนี้ ควรจัดตั้งโครงการเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิต#เช่น#โครงการเศรษฐกิจพอเพียง 
โครงการเสริมสร้างอาชีพต่างๆ จัดต้ังคณะกรรมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพล ร่วมกันคิดหาทาง
แก้ไขปัญหา ให้ความรู้การบริหารจัดการด้านการเงินและการออม#ส่งเสริมอาชีพเสริมนอกเวลา
ราชการ จัดกิจกรรมดูแลสุขภาพ จัดการความเครียด และจัดอบรมโดยใช้ธรรมะเป็นแนวทางในการ
ด าเนินชีวิต 

๗.๔ แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการ
กองทัพไทยที่ควรได้รับการแก้ไขอย่างเร่งด่วน มีดังนี้ ข้าราชการทุกคนจะเจริญก้าวหน้าในหน้าที่  ถ้า
ปฏิบัติตนให้อยู่ในระเบียบวินัย#ท างานเต็มความสามารถ ผู้บังคับบัญชาต้องมีความยุติธรรม และมี
คุณธรรม ส่งเสริมผู้ที่ควรส่งเสริม สร้างขวัญ และก าลังใจ หน่วยงานติดตามสภาพปัญหาของก าลังพล
อย่างใกล้ชิด และช่วยเหลือแก้ไขอย่างเป็นรูปธรรม 

๗.๕ แนวทางการแก้ไขปัญหาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลระยะสั้น  
(๑ ป)ี ดังนี ้ควรเพิ่มขวัญ และก าลังใจในทุกเรื่องที่สามารถท าได้ รับฟังความคิดเห็นทุกสภาพปัญหา  

๗.๖ แนวทางการแก้ไขปัญหาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลระยะกลาง 
(๓ ป)ี ดังนี ้จัดโครงการดี ๆ ให้กับข้าราชการ ปลูกจิตส านึกในการเป็นข้าราชการที่ดี ยกย่องชมเชย ให้
รางวัลบุคคลตัวอย่าง และผู้บังคับบัญชาต้องเป็นแบบอย่างที่ดีในทุกเรื่อง  

๗.๗ แนวทางการแก้ไขปัญหาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพล ระยะยาว 
(๕ ปี) ดังนี้ มีโครงการรับประทานอาหารกลางวันฟรี#สร้างโรงเรียน หรือสถานรับเลี้ยงเด็กเล็ก       
เพิ่มสวัสดิการ ก าหนดแนวทางเจริญเติบโตในอาชีพราชการให้ชัดเจน และเป็นรูปธรรม มีแนวทาง
ปฏิบัติให้กับสถาบันการเงินในการด าเนินธุรกรรมทางการเงินกับบุคลากรในสังกัด โดยมุ่งเน้น
สุขภาพจิตที่ดี มีวินัยทางการเงิน และไม่มุ่งเน้นผลประโยชน์เป็นส าคัญ 

อภิปรายผล 

จากผลการวิจัยแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลใน
กองบัญชาการกองทัพไทย ผู้วิจัยมีหัวข้อในการอภิปรายผล ดังนี ้ 

๑. ในภาพรวม#คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลกรมการเงินทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ผู้บังคับบัญชามีความตระหนักถึงการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพล จึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรให้ตื่นตัว และมี
จิตส านึกรับผิดชอบในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ดังที่วอลตัน (Walton, 1973) ได้
ก าหนดองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างานไว้#๘ ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านการบูรณาการทางสังคม ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านงาน
กับช่วงเวลาทั้งหมดของชีวิต#และด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
ชฎารัตน์#ทรัพย์สกุลพันธ์#(๒๕๕๖)#ได้ศึกษาเรื่อง#คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร#ส านักการระบายน้ าฝ่ายปฏิบัติการ#พบว่า#ระดับลักษณะงานของข้าราชการ 
กรุงเทพมหานคร ส านักการระบายน้ าฝ่ายปฏิบัติการในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง เมื่อจ าแนก



 
-๗๓- 

 

เป็นรายด้าน#การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการ
กองทัพไทย อภิปรายได้ดังนี้ 

๑.๑ ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ในภาพรวมและรายข้ออยู่ใน
ระดับปานกลาง#โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ได้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ พอใจในอัตราเงินเดือนที่ได้รับจากหน่วยงาน ทั้งนี้เป็นเพราะว่า        
ด้านดังกล่าวก าลังพลมีความคิดเห็นว่ามีคุณภาพชีวิตระดับปานกลาง  เนื่องจากสภาพเศรษฐกิจใน
ปัจจุบันส่งผลกระทบท าให้ขาดสภาพคล่องทางการเงิน  ภาระค่าใช้จ่ายในครัวเรือนเพิ่มข้ึน ดังนั้น         
การเพิ่มค่าตอบแทนจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง พิจารณาค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับหน้าที่ที่แต่ละคน
รับผิดชอบอยู่ รวมถึงการเสริมสร้างขวัญ และก าลังใจในการท างาน#สอดคล้องกับผลการวิจัยของ        
อรอนงค์#ทวนพรมราช#(๒๕๕๑)#ได้ศึกษาเรื่อง#คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัย
พยาบาลราชชนนี กรุงเทพ พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสม มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

๑.๒ ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ในภาพรวมและ
รายข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ บรรยากาศโดยรวมในที่ท างานท าให้ท างานอย่างมี
ความสุข และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในการท างานมีอย่างเพียงพอและ
มีความเหมาะสมในการท างาน ทั้งนี้เป็นเพราะว่า หน่วยงานเน้นเรื่องสภาพแวดล้อม บรรยากาศ 
ทัศนียภาพ การจัดระเบียบภายในอาคาร ความปลอดภัย และส่งเสริมให้ก าลังพลใส่ใจดูแลสุขภาพให้
สมบูรณ์ แข็งแรง เสริมสร้างสุขภาพจิต ส่งผลให้ก าลังพลเกิดการเรียนรู้ ความรักความสามัคคีกัน และ
ร่วมแรงร่วมใจกันปฏิบัติงานอย่างมีความสุข สอดคล้องกับผลการวิจัยของ เปมิกา โพธิสกุล (๒๕๕๖) 
ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลโรงพยาบาลชลประทาน พบว่า ความคิดเห็น
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของพยาบาลโรงพยาบาลชลประทาน  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ         
ความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ อยู่ในระดับสูง  

๑.๓ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ในภาพรวมและรายข้ออยู่ในระดับ
มาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ รู้สึกถึงความมั่นคงในหน้าที่การงาน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
มีโอกาสที่จะได้รับการเลื่อนข้ึนไปในต าแหน่งที่สูงข้ึน ทั้งนี้เป็นเพราะว่า หน่วยงานมีช่ือเสียงเป็นที่
ยอมรับทั้งในประเทศและต่างประเทศ มีศักยภาพในการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ ค่าตอบแทน
และสวัสดิการที่ดี เป็นงานที่น่าสนใจ และท้าทายความสามารถ บุคคลภายนอกต้องการส่งบุตรหลาน
สอบแข่งขันเข้ารับราชการในหน่วยงานเพื่อความมั่นคงในอาชีพ สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีความ
ต้องการของ Alderfer (จุมพล หนิมพานิช, ๒๕๔๕) ที่กล่าวว่า ความต้องการของมนุษย์หรือของบุคคล
มีอยู่ ๓ ข้ัน ซึ่งความต้องการด้านความเจริญก้าวหน้า (Growth needs) เป็นความต้องการข้ันที่สาม 
กล่าวคือความต้องการข้ันนี้ได้รวมเอาความต้องการด้านช่ือเสียงและความต้องการด้านความส าเร็จ
สมหวังในชีวิตเข้าด้วยกัน ความต้องการด้านน้ีถือเป็นความต้องการล าดับสูงสุด  

๑.๔  ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ในภาพรวมและรายข้ออยู่
ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ หน่วยงานให้การสนับสนุนหากต้องการศึกษาต่อหรือเพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีความเป็นตัวของตัวเองในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้
เป็นเพราะว่า หน่วยงานให้โอกาสและสนับสนุนก าลังพลเพื่อพัฒนาตนเอง โดยการเข้าร่วมสัมมนา 



 
-๗๔- 

 

ฝึกอบรม ศึกษา ดูงาน และศึกษาต่อ ได้เพิ่มพูนความรู้หรือเพิ่มคุณวุฒิ และน าความรู้กลับมาพัฒนา
ตนเอง และน ามาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ในหน่วยงาน 

๑.๕ ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ในภาพรวมและรายข้ออยู่
ในระดับมาก#โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเมื่อต้องการความ
ช่วยเหลือ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ในการปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการวางแผนลงมือปฏิบัติงาน
และการประเมินผล ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ในหน่วยงานเพื่อนร่วมงานมีสัมพันธไมตรีที่ดีต่อกัน ได้รับการ
ยอมรับ การช่วยเหลือ มีผู้ร่วมคิด ร่วมปรึกษา ส่งผลท าให้การท างานเป็นไปอย่างราบรื่น 

๑.๖ ด้านสิทธิส่วนบุคคล ในภาพรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล และไม่ก้าวก่ายในเรื่อง
ส่วนตัวที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาให้ความเสมอภาคในการ
ท างาน ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ผู้บังคับบัญชายึดหลักเพื่อให้งานหรือภารกิจต่างๆ ได้ด าเนินไปอย่างมีระบบ
และมีระเบียบ สามารถเรียงล าดับความส าคัญและความรีบด่วนของงานได้ ไม่ก้าวก่ายกัน อีกทั้งเพื่อน
ร่วมงานได้รับการปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม เหมาะสมกับอาชีพที่มีเกียรติ ศักดิ์ศรี และได้รับการ
ยอมรับจากสังคม  

๑.๗ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตด้านอื่น ในภาพรวมและรายข้อ
อยูใ่นระดับมาก#โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีความพึงพอใจต่อจ านวนวันหยุดที่มีอยู่ในปัจจุบัน โดย
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ พอใจในความสมดุลของช่วงเวลาของการท างานและช่วงเวลาอิสระจาก
งานในแต่ละวัน ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ระบบราชการจัดช่วงเวลาวันหยุดอย่างเหมาะสม ดังนั้น บุคลากร 
จึงได้ใช้เวลาในวันดังกล่าวพักผ่อน ท ากิจกรรมร่วมกับครอบครัว และได้ผ่อนคลายความเครียด  

๑.๘ ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ในภาพรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดย
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีส่วนร่วมกับกิจกรรมของกรมการเงินที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม โดยข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ บุคคลทั่วไปให้ความร่วมมือในกิจกรรมเพื่อสังคมที่กรมได้จัดข้ึน#ทั้งนี้เป็น
เพราะว่า#ผู้บังคับบัญชาตระหนักถึงความส าคัญของการมีส่วนร่วม จึงเปิดโอกาสให้หน่วยงานอื่นๆ 
และประชาชน เข้าร่วมกิจกรรม ประกอบกับน าเสนอข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม  

๒. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความพึงพอใจในการท างานของก าลังพลกรมการเงินทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก#โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ#รู้สึกรักและ
ภาคภูมิใจในงานที่ท าอยู่ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ รู้สึกมีความเครียดกับการท างาน ทั้งนี้เป็น
เพราะว่า เป็นหน่วยงานของรัฐที่มีช่ือเสียงมายาวนาน ประกอบกับการบริหารจัดการภายในเป็นระบบ
จนเป็นที่ยอมรับของสังคม#ก าลังพลเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจของ
หน่วยงาน และบุคคลภายนอกส่วนใหญ่ต้องการสอบแข่งขันเพื่อเข้ามาท างาน  

๓. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันในองค์การของก าลังพลกรมการเงินทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก#โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ จะปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถเพื่อความส าเร็จขององค์การ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
บ่อยครั้งที่ต้องปฏิบัติงานตามนโยบายของผู้บังคับบัญชาโดยไม่เต็มใจ#ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ก าลังพล
กรมการเงินทหารมีพยายามอย่างเต็มที่#เต็มใจและตั้งใจที่จะอุทิศแรงกายแรงใจ#สติปัญญาในการ
ท างาน#เพื่อประโยชน์และความก้าวหน้าของหน่วยงาน งานคือหนทางซึ่งสามารถท าประโยชน์และ ท า
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ให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมายได#้สอดคล้องกับผลการวิจัยของ#ชาตรี#แฉ่งละมัย#(๒๕๕๐) ได้ท าการศึกษา
เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การบริหารส่วนต าบลบางปลา#อ าเภอ     
บางพล ีจังหวัดสมุทรปราการ พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ ในองค์การบรหิาร
ส่วนต าบลบางปลา#ในภาพรวมอยู่ในระดับมากสอดคล้องกับผลการวิจัยของ กาญจนา คล้ายจริง (๒๕๕๑) 
ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท สยามกลการอุตสาหกรรม จ ากัด พบว่า 
ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท สยามกลการอุตสาหกรรม จ ากัด อยูใ่นระดับมาก และ
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ อาบทิพย์ กรดศรีไหม (๒๕๕๖) พบว่า#คุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวก โดยต่อทุก ๆ ด้านของความผูกพันต่อองค์การ 

๔. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการมีส่วนร่วมในการท างานของก าลังพลกรมการเงินทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก#โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ เมื่อมีใครมา
กล่าวถึงหน่วยงานของท่านในทางเสื่อมเสีย หรือไม่เป็นความจริง จะช้ีแจงให้ผู้นั้นเข้าใจตามข้อเท็จจริง 
โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ สามารถวิจารณ์ข้อดีข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานของผู้อื่นได้เต็มที่ 
ทั้งนี้เป็นเพราะว่า หน่วยงานปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได้ โดยค านึงถึงประโยชน์ของ
ทางราชการ#ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม#มีความรัก#ความ
ศรัทธา และพร้อมที่จะปกป้องหน่วยงานที่ตนปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ  

๕. ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลกรมการเงินทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย อภิปรายได้ดังนี้ 
 ๕.๑ ก าลังพลกรมการเงินทหาร#กองบัญชาการกองทัพไทย#ที่มีเพศแตกต่างกันมี
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนด ทั้งนี้เป็นเพราะว่า การ
ปฏิบัติงานในหน่วยงานได้มีการกระจายงานในรูปแบบที่เหมาะสม#และบุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติงาน#ดังนั้น#การพัฒนาคุณภาพชีวิตจึงไม่มีผลกระทบต่อตัวแปรด้านเพศ สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ จินตนา สุนทรสีมะ (๒๕๕๔) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ท างานและความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา พบว่า ชีวิตการท างาน
โดยรวมของข้าราชการส านักงานเลขาธิการวุฒิสภาไม่แตกต่างกันตามเพศ 
 ๕.๒ ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ที่มีอายุแตกต่างกันมี
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน#ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนด ทั้งนี้เป็นเพราะว่า 
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพล ตัวแปรอายุไม่ได้มีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิต  
 ๕.๓ ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ที่มีสถานภาพสมรส
แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนด ทั้งนี้เป็น
เพราะว่า ก าลังพลที่มีสถานภาพการสมรสต่างกัน เมื่อถึงเวลาปฏิบัติงาน ต่างปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มความสามารถ การพิจารณาของผู้บังคับบัญชาคือกระบวนการด าเนินงานเป็นส าคัญ ไม่ได้
เลือกปฏิบัติในสถานภาพสมรสของก าลังพล 
 ๕.๔ ก าลังพลกรมการเงินทหาร#กองบัญชาการกองทัพไทย ที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนด ทั้งนี้เป็น
เพราะว่า ก าลังพลที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี และต่ ากว่าปริญญาตรี มีความ
คิดเห็นและมีคุณภาพชีวิตในปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ไพโรฐพ์ วงศ์ชนะภัย 
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(๒๕๕๓) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร#กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก พบว่า เมื่อ
เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร กรมส่งก าลังทหารบกตามระดับการศึกษา มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน 
 ๕.๕ ก าลังพลกรมการเงินทหาร#กองบัญชาการกองทัพไทย ที่มีช้ันยศแตกต่างกันมี
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนด ความแตกต่างรายคู่ของช้ัน
ยศที่มีต่อความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน#ได้แก่#นายทหารสัญญาบัตรกับ
พนักงานราชการ และนายทหารช้ันประทวนกับพนักงานราชการ ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ก าลังพลที่มีช้ันยศ
สูงกว่า มีประสบการณ์ และหน้าที่ความรับผิดชอบในเรื่องการบริหารจัดการ  และการด ารงชีวิต
แตกต่างจากก าลังพลที่มีช้ันยศต่ ากว่า จึงท าให้คุณภาพชีวิตในปฏิบัติงานแตกต่างกัน สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ ไพโรฐพ์ วงศ์ชนะภัย (๒๕๕๓) พบว่า เมื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากร กรมส่งก าลังทหารบกตามระดับช้ันยศ พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ธีรภาส ยั่งยืน (๒๕๕๔) ได้ศึกษา
เรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธรอู่ทอง กองบังคับการจังหวัด
สุพรรณบุรี พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลซึ่งได้แก่ ช้ันยศ สามารถจ าแนกความแตกต่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของข้าราชการต ารวจภูธร อู่ทอง#กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดสุพรรณบุรี ได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
 ๕.๖ ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่
ก าหนด ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ผู้ที่มีประสบการณ์ในการท างานมากไม่ได้หมายความว่าจะไม่ประสบปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน หรือเรื่องส่วนตัว เนื่องจากรูปแบบของงานได้พัฒนาไปตามการเปลี่ยนแปลง 
 ๕.๗ ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ที่มีอัตราเงินเดือน
แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนด ทั้งนี้เป็น
เพราะว่า ฐานะทางการเงินไม่มีผลต่อศักยภาพในการปฏิบัติงานของก าลังพล 
 ๕.๘ คุณภาพชีวิตในการท างานของก าลังพลกรมการเงินทหาร  กองบัญชาการ
กองทัพไทย มีความสัมพันธ์ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันในองค์กร และการมีส่วนร่วมใน
การท างาน#เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนด ทั้งนี้ เป็นเพราะว่า ก าลังพลค านึงถึงเป้าหมายของ
หน่วยงานเพื่อก้าวไปสู่ความส าเร็จอย่างสูงสุด สอดคล้องกับผลการวิจัยของ#จินตนา#สุนทรสีมะ 
(๒๕๕๔) พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
โดยรวมของข้าราชการส านักงานเลขาธิการวุฒิสภาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .๐๐๑#และ
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ พนิดา ศรีโพธ์ิทอง (๒๕๕๐) พบว่า ความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพ
ชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑  
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ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยครัง้นี้ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อประโยชน์กบัหน่วยงานดังนี้ 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
๑. ผู้บังคับบัญชาควรจัดสรรงบประมาณเพื่อจัดซื้ออุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้อย่าง

เพียงพอ และเหมาะสมกับงาน 
๒. ผู้บังคับบัญชาควรพิจารณาให้โอกาสก าลังพลได้รับการเลื่อนข้ึนไปในต าแหน่งที่สูงข้ึน 
๓. ควรให้ความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบซึ่งเป็นปัจจัยการท างานที่

ส าคัญประการหนึ่ง ผู้บังคับบัญชาควรค านึงถึงระบบคุณธรรมโดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานและ
ขีดความสามารถในการท างาน 

๔. การมอบหมายงานและมอบอ านาจหน้าที่ ให้ก าลั งพลแต่ละคนรั บผิดชอบ 
ผู้บังคับบัญชาควรค านึงถึงความสามารถและประสบการณ์ เพื่อให้เกิดความเสมอภาคในการท างาน 

๕. ควรก าหนดช่วงเวลาของการท างาน และช่วงเวลาอิสระจากงานในแต่ละวันให้มีความ
สมดุล ซึ่งมนุษย์ทุกคนย่อมต้องการเวลาว่างเพื่อพักผ่อน เป็นตัวของตัวเอง#หรือท ากิจกรรมอื่นๆ 
นอกเหนอืจากการท างาน และควรจัดสวัสดิการในวันหยุดเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติภารกิจอย่าง
มีความสุข 

๖. ผู้บังคับบัญชาควรส่งเสริมให้บุคคลทั่วไปได้เข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อสังคมที่
กรมจัดข้ึน 

๗. ผู้บังคับบัญชาควรส่งเสริมให้ก าลังพลมีโอกาสเข้าร่วมสัมมนา ฝึกอบรม เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
เพื่อเพิ่มทักษะในการท างาน และผ่อนคลายความเครียดจากการท างาน 

๘. ควรเสริมสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับก าลังพลให้มีความรู้สึกว่าได้
ร่วมงานกันแล้วไม่กดดัน และมีความมั่นใจในการท างาน 

๙. ควรพิจารณาในการด าเนินการสร้างสัมพันธ์ภาพอันดีระหว่างผู้บัง คับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถแสดงความคิดเห็นและสามารถเข้าถึง
ผู้บังคับบัญชา เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ โดยการจัดกิจกรรมอย่างไม่เป็น
ทางการเพื่อเปิดโอกาสให้ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีความใกล้ชิดกันยิ่งข้ึน 

๑๐. กองบัญชาการกองทัพไทยควรมีนโยบายที่ให้ความส าคัญกับเรื่องคุณภาพชีวิตการ
ท างานอย่างจริงจัง การสร้างกลไกติดตาม ประเมินผล และให้รางวัลการด าเนินงานของส่วนราชการใน
เรื่องนี้อย่างจริงจัง การสนับสนุนให้ส่วนราชการท าการส ารวจปัญหา ความต้องการ ด้านคุณภาพชีวิต
และคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการอย่างสม่ าเสมอ และน าไปเป็นส่วนหนึ่งของการวางแผน 
ปรับปรุงประสิทธิภาพภายในหน่วยงาน 

ข้อเสนอแนะระดับปฏิบัติ 
๑. ผู้บังคับบัญชาควรให้การสนับสนุนส่งเสริมการศึกษา ฝึกอบรมดูงาน ให้แก่ก าลังพล

อย่างสม่ าเสมอทั้งการศึกษาอบรมดูงาน เพื่อเป็นการพัฒนาก าลังพลในกรมการเงินทหาร ส่งเสริม
ประสิทธิภาพความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  



 
-๗๘- 

 

๒. ผู้บังคับบัญชาควรเปลี่ยนกระบวนทัศน์การบริหารใหม่ โดยการสร้างความรู้ ความเข้าใจ
ในทิศทางของการเห็นค่าความเป็นคนโดยการรณรงค์อย่างจริงจังในเรื่องคุณภาพชีวิตการท างาน สร้าง
เป้าหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ให้คนท างานมีชีวิตที่มีคุณภาพ คือ การมีความสุขกับ
การท างานและการใช้ชีวิต การพัฒนาคนใหม่ที่สอดคล้องกับหลัก “คนคือศูนย์กลางของการพัฒนา” ที่
ไม่เน้นเพียงเรื่องของงานเท่านั้น แต่เน้นเรื่องสมดุลของชีวิตและการท างาน โดยควรให้ส่วนงานที่
เกี่ยวข้องในหน่วยงานจัดท าแบบส ารวจความต้องการเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน และน ามาบรรจุ
ลงในแผนการพัฒนาของหน่วยงาน ทั้งนี้ เพื่อให้เกิดคุณค่าของทั้งบุคคล หน่วยงาน และสังคมโดยรวม 

๓. ควรจัดสวัสดิการและผลตอบแทนที่สมควรจะได้รับให้มากข้ึน ไม่ว่าจะเป็นในด้าน
เงินทุนส ารองส าหรับเบิกค่าเบี้ยเลี้ยง ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาล และที่พักอาศัย เป็นต้น 

๔. ควรจัดกิจกรรมเสริมสร้างรายได้พิเศษให้กับครอบครัวของก าลังพลในกรมการเงินทหาร
เพิ่มข้ึน 

๕. ควรสนับสนุน ส่งเสริมให้ก าลังพลมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ร่วมแก้ไขปัญหาในการ
ท างาน เปิดโอกาสให้ปรึกษาหารือได้ตลอดเวลา เพราะข้อผิดพลาดจากการปฏิบัติงานจะลดน้อยลง 
อีกทั้งเป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับก าลังพล 

๖. ควรส่งเสริมให้ก าลังพลมีส่วนร่วมวางแผนงาน แสดงความคิดเห็น ก าหนดแนวทางใน
การพัฒนา ประเมินผล และข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 

๗. ควรจัดคนให้เหมาะกับงานและความถนัด เสริมสร้างบรรยากาศสภาพแวดล้อมใน
การท างาน  

๘. ควรมีการปรับเปลี่ยนการปฏิบัติหน้าที่ให้เหมาะสมกับทักษะและความช านาญของ
ก าลังพลและให้ก าลังพลทุกคนมีความรับผิดชอบการท างานของตนจะได้ไม่เป็นภาระกับเพื่อนร่วมงาน 

๙. ควรเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีโอกาสร่วมแสดงความคิดเห็นในเรื่องงาน หรือ
เรื่องส่วนตัว และยอมรับรับฟังความคิดเห็นที่ผู้ใต้บังคับบัญชาเสนอเพื่อจะได้ทราบถึงปัญหาหรือความ
คับข้องใจในด้านต่างๆ 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 ๑. ควรศึกษากลยุทธ์เพื่อสร้างประสิทธิภาพในการท างานของก าลังพลในกองบัญชาการ
กองทัพไทย  
 ๒. ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับประสิทธิภาพในการ
ท างานของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย  
 ๓. ควรมีการศึกษาวิจัยเพิ่มเติมในด้านอื่นๆ ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน เช่น 
ความเครียด ทัศนคติต่องาน การปรับตัว วัฒนธรรมขององค์การ การเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง 
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การเป็นต้น 
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 ต ารวจ สถานีต ารวจนครบาลหนองค้างพลู.” วารสารวิทยบริการ. ๒๒ (๑) ๔๑-๕๘, ๒๕๕๔. 
มาสริน  ศุกลปักษ์, จริยาพร เจริญโล่ทองดี และ ดารณี มิตรสุภาพ.  “ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะ
 งานและบรรยากาศองค์กรต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
 พระนั่งเกล้า.” วารสารวิจัยทางวิทยาศาสตร์สุขภาพ ๕ (๑) ๓๒ – ๓๙, ๒๕๕๔. 
วัศยาภร  สินพูล.  “ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์การของ
 พนักงานการไฟฟ้านครหลวงแห่งประเทศไทย (เขตคลองเตย),” จุฬาลงกรณ์วารสาร.  
 ๒๑ (๘๒) ๘๓ – ๑๐๐, ๒๕๕๒. 
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วิทยานิพนธ์และเอกสารวิจัย 
 
กษมา  ทองขลิบ.  “ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การกับ
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู โรงเรียนราชินีบน”.  ปริญญาวิทยาศาสตร
 มหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม ,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๐. 
กาญจนา  คล้ายจริง.  “ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท สยามกลการอุตสาหกรรม จ ากัด”. 
 ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ ,มหาวิทยาลัย
 บูรพา, ๒๕๕๑. 
ก าชัย  ก าบังตน, พ.อ..  “ความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลกองทัพบก สังกัดกองยุทธการทหารบก”.  
 วิทยานิพนธ์ ศศม. (การทหาร),  โรงเรียนเสนาธิการทหารบก สถาบันวิชาการทหารบก
 ช้ันสูง, ๒๕๕๐. 
กิติพันธ์ุ  รอดเกื้อ.  “คุณภาพชีวิตการท างานที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษา
 เอกชนเขตกรุงเทพฯ”.  ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาพัฒนอาชีวศึกษา ,
 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์,  ๒๕๕๔.   
จตุรงค์ คงเมือง.  “ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของ
 พยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง”.  ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขา
 จิตวิทยาอุตสาหกรรม ,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๐. 
จักรพันธ์ุ  เพ็ชรข า.  “ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน บริษัท ไดเซ็น (ประเทศไทย) จ ากัด”.
 ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, สาขาบริหารธุรกิจ ,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๓. 
จันทนา  รุ่งกลิ่น.  “ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ข่าวสารเกี่ยวกับเหตุการณ์ความไม่สงบ ทัศนคติ 
 ความเครียดและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ที่อยู่
 ในภาวะเหตุการณ์ความไม่สงบในภาคใต้ : ศึกษาเฉพาะกรณี วิทยาเขตปัตตานี”.  
 ป ริ ญ ญ า วิ ท ย า ศ า ส ต ร ม ห า บั ณ ฑิ ต  ส า ข า จิ ต วิ ท ย า อุ ต ส า ห ก ร ร ม 
 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๐. 
จันทิพย์  นัคเร, ร.ต.ท..  “ความผูกพันต่อองค์การ: พันธะสัญญาของข้าราชการต ารวจในสถาบัน
 พัฒนาข้าราชการต ารวจ”.  ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐศาสตร์ ,
 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๙. 
จินตนา  จาตุรงค์วัฒนะกิจ.  “ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในเครือบริษัท ซันนี่เวิลท์ 
 (๑๙๙๘) จ ากัด”.#ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, สาขาการบริหารธุรกิจ ,
 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๑. 
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จินตนา  สุนทรสีมะ.  “ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การของ
 ข้าราชการส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา”.  ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยา
 อุตสาหกรรมและองค์การ, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๔. 
จุฬาลักษณ์  ชัยนารถ.  “การศึกษาโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพ
 ชีวิตการท างานของครูในจังหวัดนครราชสีมา”.  ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขา
 การ วิจัยและสถิติทางการศึกษา ,มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๒. 
เจษฎาพงษ์  รุ่งวาณิชกุล.  “ความผูกพันของพนักงานของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยต่อ
 องค์การที่ใช้แนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคม”.  ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, สาขา
 บริหารธุรกิจ ,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๓.  
ชฎารัตน์  ทรัพย์สกุลพันธ์.  “คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรุงเทพฯ ส านักการระบายน้ า
 ฝ่ ายป ฏิบั ติ ก า ร” .   ปริญญา ศิลปศาสตรมหาบัณฑิ ต  ส าขารั ฐศาสตร์ , 
 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๖. 
ชาตรี  แฉ่งละมัย.  “ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การบริหารส่วนต าบลบาง
 ปลา อ าเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ”.  ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, 
 สาขาการบริหารทั่วไป ,มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๐.   
ณรงค์  แย้มช่ืน.  “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ: ศึกษากรณีพนักงานธนาคาร
 กรุงเทพจ ากัด (มหาชน) ในกรุงเทพฯ”.  ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, สาขา
 รัฐศาสตร์, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๖. 
ธวัลยา  ศรีเพ็ชร์พันธ์ุ. “การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของก าลังพลใน
 ส านักงานปลัดบัญชีกองทัพบก สังกัดส านักงานปลัดบัญชีกองทัพบก”. ปริญญา
 บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, สาขาบริหารธุรกิจ ,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๒. 
ธิติวัฒน์  แจ่มศักดิ์, พ.อ..  “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการศูนย์การ
 อุตสาหกรรมป้องกันประเทศและพลังงานทหาร”.  ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑติ, 
 สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ ,มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๗. 
ธีรภาส  ยั่งยืน, ร.ต.ท..  “คุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธรอู่ทอง     
 กองบังคับการจังหวัดสุพรรณบุรี”.  ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, สาขารัฐศาสตร์ ,
 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๔. 
ธีรวุธ  สันทัดรบ, พ.อ..  “ความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลกองทัพบก สังกัดกรมยุทธการทหารบก”. 
 วิทยานิพนธ์ ศศม. (การทหาร),  โรงเรียนเสนาธิการทหารบก สถาบันวิชาการทหารบก
 ช้ันสูง, ๒๕๕๐. 
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นันทนา  ผ่องเภสัช.  “ความผูกพันต่อองค์กร: ศึกษากรณีข้าราชการวิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย์”.
 ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาการบริหารทั่วไป ,มหาวิทยาลัยบูรพา,  ๒๕๔๔. 
นิภา  ศรีบุญจิต.  “การรับรู้วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ: ศึกษากรณี บริษัทประชา
 อาภรณ์ จ ากัด (มหาชน) ”.  ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาการบริหาร
 ทั่วไป,มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๐. 
เนตินา  โพธ์ิประสระ.  “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมและความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน : 
 ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัท สิทธิผล 1919 จ ากัด”,  ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, สาขา
 จิตวิทยาอุตสาหกรรม ,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๑. 
เปมิกา  โพธิสกุล.  “คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลโรงพยาบาลชลประทาน มหาวิทยาลัยศรี
 นครินทรวิโรฒ”.  ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, สาขารัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์
 ,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๖.  
ผกามาศ  จันต๊ะ.  “ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการท างาน การรับรู้วัฒนธรรมองค์การความ
 ผูกพันต่อองค์การและความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานองค์การธุรกิจกระดาษ”.  
 กรุงเทพฯ : วิทยานิพนธ์ปริญญาโท, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๐.     
พรพรรณ  ศักดาเดช.  “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร กรมสารบรรณทหาร”. 
 ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาพัฒนาสังคม ,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๓.  
พนิดา  ศรีโพธ์ิทอง.  “ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานกับ
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน: กรณีศึกษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
 แห่ง ประเทศไทย”.  ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม , 
 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๐. 
ไพโรฐพ์  วงศ์ชนะภัย.  “คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก”.  ปริญญา
 รัฐศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาการบริหารจัดการสาธารณะ, มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,์ ๒๕๕๓. 
ไพศาล  สุวรรณธาดา.  “ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลต ารวจ”.  ปริญญา
 การศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหารทั่วไป ,มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๑. 
ลัดดาวัณย ์ สกุลสุข.  “คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานที่ปฏิบัติงาน ณ ท่าอากาศยานกรุงเทพ 
 บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) ”.  ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
 สาขารัฐประศาสนศาสตร์ ,มหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร, ๒๕๕๐. 
วัชรินทร์  โกมลมาลย์.  “ขวัญก าลังใจและความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการส านักการระบายน้ า
 กรุงเทพมหานคร”. ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยบรูพา ๒๕๔๗. 
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วัชรี  หวังนุช.  “การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การและความคิดที่
 จะโยกย้ายสถานที่ท างานกรณีศึกษาพนักงานโรงงานยาสูบ”.  ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, 
 สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม ,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๕๑. 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ ์

 
แบบสอบถาม 

เรื่อง แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย 
 
ตอนท่ี ๑ ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 โปรดท ำเครื่องหมำย  ลงในช่อง  ให้ตรงกับควำมจริงของท่ำน 
 ๑.  เพศ 
    ๑.  ชำย     ๒.  หญิง  
 ๒. อำยุ  
    ๑.  ไม่เกิน ๓๐ ป ี   ๒.  ๓๑- ๔๐ ปี   
    ๓.  ๔๑- ๕๐ ป ี   ๔.  ๕๑ ปี ข้ึนไป 
 ๓.  สถำนภำพสมรส 
    ๑.  โสด     ๒.  สมรส 
    ๓.  หม้ำย     ๔.  อื่นๆ.............................. 
 ๔. ระดับกำรศึกษำ 
    ๑.  ต่ ำกว่ำปริญญำตร ี    
    ๒.  ปริญญำตร ี
    ๓.  สูงกว่ำปริญญำตร ี     
 ๕. ช้ันยศ 
    ๑.  นำยทหำรสัญญำบัตร   ๒.  นำยทหำรช้ันประทวน 
    ๓.  ลูกจ้ำงประจ ำ    ๔.  พนักงำนรำชกำร 
 ๖. ระยะเวลำที่ปฏิบัตงิำนนำนเท่ำใด 
    ๑.  น้อยกว่ำ ๑ ป ี    ๒.  ๑ – ๕ ป ี   
    ๓.  ๖ – ๑๐ ป ี   ๔.  ๑๑ ปี ข้ึนไป 
 ๗. อัตรำเงินเดือนในปจัจบุัน 
    ๑.  ไม่เกิน ๑๕,๐๐๐ บำท   ๒.  ๑๕,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บำท 
    ๓.  ๓๐,๐๐๑ -  ๔๕,๐๐๐ บำท  ๔.  ๔๕,๐๐๑ บำท ข้ึนไป  
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ตอนท่ี  ๒ ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดท ำเครื่องหมำย  √ ในช่องที่ตรงกับควำมคิดเห็นของท่ำนมำกทีสุ่ดเพียงค ำตอบเดียว ๕ 
ล ำดับ ดังนี ้
  ๕ หมำยถึง  เห็นด้วยมำกที่สุด 
  ๔ หมำยถึง  เห็นด้วยมำก 
  ๓ หมำยถึง  เห็นด้วยปำนกลำง 
  ๒ หมำยถึง  เห็นด้วยน้อย 
  ๑ หมำยถึง  เห็นด้วยน้อยทีสุ่ด 
 

คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
๑. ท่ำนพอใจในอัตรำเงินเดือนทีท่่ำนได้รับจำกหน่วยงำนของท่ำน      

๒. ท่ำนได้ค่ำตอบแทนที่เหมำะสมกบัปริมำณงำนที่ท่ำนรับผดิชอบ      

๓. ค่ำตอบแทนที่ได้รับเป็นไปตำมควำมคำดหวังของท่ำน      

สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  

๔. สถำนที่ท ำงำนและลกัษณะงำนส่งเสริมใหท้่ำนมีสุขภำพจติและสุขภำพกำยที่ดี      

๕. อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในกำรท ำงำนมีอย่ำงเพียงพอและมีควำมเหมำะสมใน
กำรท ำงำน 

     

๖. หน่วยงำนของท่ำนพยำยำมสนบัสนุนให้สภำพกำรท ำงำนมีสุขอนำมัยและควำม
ปลอดภัย 

     

๗. บรรยำกำศโดยรวมในทีท่ ำงำนท ำให้ท่ำนท ำงำนอย่ำงมีควำมสุข      

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  

๘. ผู้บังคับบญัชำให้กำรสนับสนุนท่ำนในกำรแสวงหำควำมกำ้วหน้ำในกำรท ำงำน      

๙. ท่ำนรู้สกึถึงควำมมั่นคงในหน้ำที่กำรงำน      

๑๐. ท่ำนมีโอกำสทีจ่ะได้รบักำรเลือ่นข้ึนไปในต ำแหน่งที่สงูข้ึน      

โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง  

๑๑. หน่วยงำนให้กำรสนบัสนุนท่ำนหำกท่ำนต้องกำรศึกษำต่อหรือเพิ่มพูนควำมรู้
ควำมสำมำรถของท่ำน 

     

๑๒. ท่ำนมีโอกำสใช้ควำมรู้ควำมสำมำรถในกำรท ำงำนอย่ำงเต็มที ่      

๑๓. ท่ำนมีควำมเป็นตัวของตัวเองในกำรปฏิบัตงิำน      



 
- ๙๔ - 

 

 

คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน  
๑๔. ในกำรปฏิบัตงิำนท่ำนมสี่วนร่วมในกำรวำงแผนลงมอืปฏิบัติงำน  และกำร
ประเมินผล 

     

๑๕. งำนของท่ำนเปิดโอกำสใหท้่ำนได้สร้ำงควำมสมัพันธ์คุ้นเคยกับเพื่อนร่วมงำน
หรือผู้มำติดต่อ 

     

๑๖. ท่ำนได้รับควำมร่วมมือจำกเพื่อนร่วมงำนเมื่อต้องกำรควำมช่วยเหลือ      

สิทธิส่วนบุคคล 
๑๗. ผู้บังคับบญัชำให้ควำมเสมอภำคในกำรท ำงำน      

๑๘. ผู้บังคับบญัชำยอมรบัฟังควำมคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่ำน      

๑๙. เพื่อนร่วมงำนและผู้บงัคับบัญชำให้ควำมเคำรพในสทิธิส่วนบุคคล และไมก่้ำว
ก่ำยในเรื่องส่วนตัวของท่ำนที่ไม่เกี่ยวข้องกับงำน 

     

ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตด้านอ่ืน  

๒๐. ท่ำนพอใจในควำมสมดุลของช่วงเวลำของกำรท ำงำนและช่วงเวลำอสิระจำก
งำนของท่ำนในแต่ละวัน 

     

๒๑. ท่ำนมีควำมพึงพอใจต่อจ ำนวนวันหยุดที่มีอยู่ในปัจจุบัน      

๒๒. ท่ำนพอใจกบักำรใช้เวลำในกำรท ำงำน ครอบครัว สังคม และเวลำส่วนตัว      

ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

๒๓. ท่ำนมีส่วนร่วมกับกจิกรรมของกรมกำรเงินที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม      

๒๔. บุคคลทั่วไปให้ควำมร่วมมือในกจิกรรมเพื่อสังคมที่กรมกำรเงินได้จัดข้ึน      

๒๕. ครอบครัวของท่ำนให้กำรสนบัสนุนและภูมิใจที่ท่ำนท ำงำนกับกรมกำรเงิน      

 
 
 
 
 
 
 
 



 
- ๙๕ - 

 

ตอนท่ี  ๓ ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดท ำเครื่องหมำย  √ ในช่องที่ตรงกับควำมคิดเห็นของท่ำนมำกทีสุ่ดเพียงค ำตอบเดียว ๕ 
ล ำดับ ดังนี ้
  ๕ หมำยถึง  เห็นด้วยมำกที่สุด 
  ๔ หมำยถึง  เห็นด้วยมำก  
  ๓ หมำยถึง  เห็นด้วยปำนกลำง 
  ๒ หมำยถึง  เห็นด้วยน้อย 
  ๑ หมำยถึง  เห็นด้วยน้อยทีสุ่ด 
 

 
ความพึงพอใจในการท างาน 

 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๑. ท่ำนรู้สกึรักและภำคภูมิใจในงำนทีท่ ำอยู ่      

๒. ท่ำนรู้สกึสบำยใจในขณะที่ท ำงำนร่วมกบัผู้อื่น      

๓. ท่ำนรู้สกึมีควำมเครียดกับกำรท ำงำน      

๔. ท่ำนรู้สกึได้ถึงควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน      

๕. ท่ำนรู้สกึกระตือรือร้นและมีควำมพร้อมในกำรท ำงำน      

๖. ท่ำนรู้สกึเต็มใจทีจ่ะเสียสละและอทุิศตนในกำรท ำงำน      

๗. ท่ำนพยำยำมพัฒนำควำมรู้ ควำมสำมำรถของตนเองในกำรท ำงำน      

๘. ท่ำนทุ่มเทควำมพยำยำม ควำมรูแ้ละควำมสำมำรถในกำรท ำงำนอย่ำงเตม็ที ่      

๙. ท่ำนคิดว่ำถ้ำได้ย้ำยไปอยู่ที่อื่นจะได้รับควำมส ำเร็จที่ดกีว่ำเดิม      

๑๐. ท่ำนรู้สกึชอบและพอใจในงำนที่ท ำทั่วไปโดยรวม      

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
- ๙๖ - 

 

ตอนท่ี  ๔ ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดท ำเครื่องหมำย  √ ในช่องที่ตรงกับควำมคิดเห็นของท่ำนมำกทีสุ่ดเพียงค ำตอบเดียว ๕ 
ล ำดับ ดังนี ้
  ๕ หมำยถึง  เห็นด้วยมำกที่สุด 
  ๔ หมำยถึง  เห็นด้วยมำก  
  ๓ หมำยถึง  เห็นด้วยปำนกลำง 
  ๒ หมำยถึง  เห็นด้วยน้อย 
  ๑ หมำยถึง  เห็นด้วยน้อยทีสุ่ด 
 

ความผูกพันในองค์กร 

 ระดับ 

ความคิดเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๑. ท่ำนมีควำมเช่ือและยอมรบัในเป้ำหมำยและค่ำนิยมของกรมกำรเงิน      

๒. ท่ำนภูมิใจที่จะบอกใคร ๆ ว่ำท่ำนเป็นบุคลำกรในหน่วยงำนนี้      

๓. เมื่อมบีุคคลกล่ำวถึงบุคลำกรในหน่วยงำนอย่ำงเสีย ๆ หำย ๆ ท่ำนจะรบีช้ีแจง
กล่ำวแก้ทันท ี

     

๔. ท่ำนจะปฏิบัติงำนที่ได้รบัมอบหมำยอย่ำงเต็มควำมสำมำรถเพื่อควำมส ำเร็จของ
องค์กำร 

     

๕. ท่ำนเต็มในทีจ่ะปฏิบัตงิำนถึงแม้ว่ำจะเป็นงำนที่ไม่ได้อยู่ในควำมรับผิดชอบของ
ท่ำน 

     

๖. บ่อยครั้งที่ท่ำนต้องปฏิบัติงำนตำมนโยบำยของผูบ้ังคับบญัชำโดยไม่เต็มใจ      

๗. เมื่อท ำงำนนำนเข้ำท่ำนยิ่งรู้สกึจงรกัภักดีต่อองค์กำรมำกข้ึน      

๘. หำกหน่วยงำนอื่นให้โอกำสที่ดีแกท่่ำน ท่ำนพรอ้มทีจ่ะย้ำยไปเพื่อร่วมงำนด้วย      

๙. ท่ำนจะปฏิบัติงำนจนกว่ำจะเกษียณอำยุแม้จะไดผ้ลตอบแทนไม่มำกนัก      

๑๐. ท่ำนรู้สกึว่ำท่ำนผูกพันกับกรมกำรเงินมำก      

 
 

 

 

 

 

 



 
- ๙๗ - 

 

ตอนท่ี  ๕  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง  โปรดท ำเครื่องหมำย  √ ในช่องที่ตรงกับควำมคิดเห็นของท่ำนมำกทีสุ่ดเพียงค ำตอบเดียว ๕ 
ล ำดับ ดังนี ้
  ๕ หมำยถึง  เห็นด้วยมำกที่สุด 
  ๔ หมำยถึง  เห็นด้วยมำก  
  ๓ หมำยถึง  เห็นด้วยปำนกลำง 
  ๒ หมำยถึง  เห็นด้วยน้อย 
  ๑ หมำยถึง  เห็นด้วยน้อยทีสุ่ด 
 

การมีส่วนร่วมในการท างาน 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๑. เมื่อมปีระชุม หรือผู้บงัคับบัญชำมีกำรถำมควำมคิดเห็น ท่ำนร่วมแสดงควำม
คิดเห็น 

     

๒. เมื่อมีกำรประชุมช้ีแจงภำรกจิและแนวทำงปฏิบัติงำน กอ่นกำรท ำงำนท่ำนเป็นผู้
หนึ่งทีเ่ข้ำร่วมประชุมรับฟงักำรช้ีแจงภำรกิจและแนวทำงในกำรท ำงำน 

     

๓. เมื่อมปีัญหำขณะปฏิบัติงำน ท่ำนพยำยำมผลักดันใหร้่วมแก้ปัญหำกันเป็นทีม      

๔. เมื่อมปีระชุม หรือผู้บงัคับบัญชำให้มกีำรเสนอสิ่งที่จะเปน็ปัญหำในกำรท ำงำน 
ท่ำนร่วมเสนอปัญหำ 

     

๕. เมื่อท่ำนเสร็จสิ้นภำรกจิ ท่ำนเข้ำรับฟงัปัญหำ อุปสรรค และแนวทำงกำร
แก้ปัญหำ จำกผูบ้ังคับบัญชำ หรือเพื่อนข้ำรำชกำรในกรมกำรเงิน 

     

๖. เมื่อมีใครมำกล่ำวถึงหน่วยงำนของท่ำนในทำงเสื่อมเสีย หรือไมเ่ป็นควำมจรงิ 
ท่ำนจะช้ีแจงใหผู้้นั้นเข้ำใจตำมข้อเทจ็จริง 

     

๗. เมื่อเกิดปัญหำข้ึนในกำรท ำงำน ท่ำนช้ีแจงช่วยเหลอื หรอืช่วยแก้ไขปัญหำที่
เกิดข้ึนตำมก ำลังควำมสำมำรถของท่ำน 

     

๘. เมื่อมีโอกำสท่ำนจะเสนอปญัหำ อุปสรรค ในกำรท ำงำนหลงัจำกเสร็จสิ้นภำรกจิ
พร้อมทั้งเสนอแนวทำงแก้ไขปัญหำเหล่ำน้ัน 

     

๙. ท่ำนสำมำรถวิจำรณ์ข้อด-ีข้อบกพร่องในกำรปฏิบัติงำนของผู้อื่นไดเ้ต็มที ่      

๑๐. ท่ำนมีส่วนร่วมในกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนร่วมกับผู้บังคับบญัชำ      



 
- ๙๘ - 

 

ตอนท่ี ๖ ข้อเสนอแนะสภาพปัญหาคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน
................................................................................................................ .......................................................
............................................................................................................................. ..........................................
............................................................................................................................................................... ........
........................................................................................................................... ............................................
............................................................................................................................. .......................................... 

ข้อเสนอแนะความพึงพอใจในการท างาน
.......................................................................................................................................... .............................
...................................................................................................... .................................................................
............................................................................................................................. ..........................................
..................................................................................................................................................... ..................
................................................................................................................. ...................................................... 

ข้อเสนอแนะความผูกพันในองค์กร
............................................................................................................................. ..........................................
................................................................................................................................... ....................................
............................................................................................... ........................................................................
............................................................................................................................. .......................................... 

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

ข้อเสนอแนะการมีส่วนร่วมในการท างาน
.......................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ..........................................
............................................................................................................................. ..........................................
.................................................................................. .....................................................................................
............................................................................................................................. .......................................... 

 

 
****************** 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่ำนทีส่ละเวลำในกำรท ำแบบสอบถำมชุดน้ี 
 
 
 



 
- ๙๙ - 

 

แบบสัมภาษณ์ 

เรื่อง แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย 
 

ชื่อ – สกุล ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์........................................................................................................ 

ต าแหน่ง............................................................................................................................. ............... 

 
ประเด็นท่ี ๑ สภาพและปัญหาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพ
ไทย 

๑.๑   ปัจจุบันก ำลังพลของท่ำนประสบกบัปญัหำคุณภำพชีวิตในกำรปฏิบัติงำนหรือไม่ อย่ำงไร 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………….………………………………………………………………………………………………… 

๑.๒  ท่ำนคิดว่ำอะไรเป็นสำเหตสุ ำคัญทีท่ ำใหเ้กิดปญัหำกำรปฏิบัติงำนของก ำลงัพลในกองบัญชำกำร
กองทัพไทย (กรุณำเรียงตำมล ำดับควำมส ำคัญ) 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………….………………………………………………………………………………………………… 

๑.๓  ท่ำนคิดว่ำปัญหำเกี่ยวกบัคุณภำพชีวิตในกำรปฏิบัติงำนของก ำลงัพลเรือ่งใดทีม่ีควำมส ำคัญมำก
ที่สุดที่ต้องได้รับกำรแก้ไขอย่ำงเรง่ด่วน 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………….…………………………………………………………………………………………………………… 

 

 

 

 



 
- ๑๐๐ - 

 

ประเด็นท่ี ๒ แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย 

๒.๑ แนวทำงกำรพัฒนำคุณภำพชีวิตในกำรปฏิบัติงำนของก ำลังพลในกองบัญชำกำรกองทัพไทยควรเป็นอย่ำงไร 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
๒.๒ แนวทำงกำรพฒันำคุณภำพชีวิตในกำรปฏิบัติงำนของก ำลังพลในกองบัญชำกำรกองทัพไทยที่ควร
ได้รับกำรแก้ไขอย่ำงเร่งด่วนควรเป็นอย่ำงไร 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………  

๒.๓ แนวทำงกำรแก้ไขปัญหำคุณภำพชีวิตในกำรปฏิบัติงำนของก ำลงัพลระยะสั้น (๑ ป)ี ควรเป็นอย่ำงไร 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

๒.๔ แนวทำงกำรแก้ไขปัญหำคุณภำพชีวิตในกำรปฏิบัติงำนของก ำลงัพลระยะกลำง (๓ ป)ี ควรเป็น
อย่ำงไร 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

๒.๕ แนวทำงกำรแก้ไขปัญหำคุณภำพชีวิตในกำรปฏิบัติงำนของก ำลงัพล ระยะยำว (๕ ป)ี ควรเป็นอย่ำงไร 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
๓.  ข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................................
......................................................................................................................................................... .... 
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ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่ำนทีส่ละเวลำในกำรท ำแบบสมัภำษณ์ชุดน้ี 
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ภาคผนวก ข 

รายนามผู้ให้สมัภาษณ ์

 
  รายนามผู้ให้สัมภาษณ์  ซึ่งเป็นผู้บังคับบัญชาในกองบัญชาการกองทัพไทย  ดัง
รายนามต่อไปน้ี 
 
  ๑.  นำวำอำกำศหญิง อัญชล ี รุ่งแป้น 
  ๒.  พันเอกหญิง วำรุณี  งำมสงวน 
  ๓.  พันเอกหญิง วรรณีย ์ คิดรุ่งเรือง 
  ๔.  พันเอกหญิง ประดิษฐำ  จรณศักดิ์สกุล 
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ภาคผนวก ค 
ค่าความเชื่อมั่น 

 
  กำรทดสอบหำค่ำควำมเช่ือมั่นของแบบสอบถำม  โดยวิธีสัมประสทิธ์ิอัลฟำ (Alpha – 
coefficient) ตำมแบบของครอนบรัค (Cronbach) (พวงรัตน์  ทวีรัตน์, ๒๕๔๓: ๑๒๕) ได้ค่ำควำมเช่ือมั่น 
ดังนี ้
  ๑.  ค่ำควำมเช่ือมั่นคุณภำพชีวิตในกำรปฏิบัติงำน  Alpha = .๙๓๘๓   
  ๒.  ค่ำควำมเช่ือมั่นควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน  Alpha = .๙๐๓๐   
  ๓.  ค่ำควำมเช่ือมั่นควำมผูกพันต่อองค์กำร Alpha = .๘๐๐๘   
  ๔.  ค่ำควำมเช่ือมั่นกำรมีส่วนร่วมในกำรท ำงำน Alpha = .๘๙๔๗ 
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ประวัตยิ่อผู้วิจัย 

ชื่อ  พันเอก สุชาติ  ผดุงกจิ 

วัน เดือน ปี เกิด ๘ พฤศจิกายน ๒๕๐๑ 

การศึกษา โรงเรียนสามัญ 
 -  โรงเรียนนนทรีวิทยา 
 -  โรงเรียนสามเสนวิทยาลัย 
 -  มหาวิทยาลัยธุรกจิบัณฑิตย์ 
 โรงเรียนทหาร 
 -  โรงเรียนเสนาธิการทหารบก หลักสูตรหลักประจ า ชุดที่ ๗๔  

ประวัติการท างาน - ผู้ช่วยผู้อ านวยการกองนโยบายและแผน  พ.ศ.๒๕๔๔            
ส านักบริหารทรัพยากร ส านักงานปลัดบัญชีทหาร   

 - รองผู้อ านวยการกองงบประมาณ                                   พ.ศ.๒๕๔๕        
หน่วยบัญชาการทหารพฒันา             

 - ผู้อ านวยการกองควบคุมการเบิกจ่ายเงิน กรมการเงินทหาร  พ.ศ.๒๕๕๐ 
 - ผู้อ านวยการกองวิทยาการ กรมการเงินทหาร  พ.ศ.๒๕๕๒ 

ต าแหน่งปัจจุบัน รองเจ้ากรมการเงินทหาร พ.ศ.๒๕๕๖ 



สรุปย่อ 

  ลักษณะวิชา สังคมจิตวิทยา 
เรื่อง   แนวทางการพฒันาคณุภาพชีวิตในการปฏิบตัิงานของก าลังพลใน  
 กองบญัชาการกองทพัไทย 
ผู้วิจัย พันเอก สุชาติ  ผดุงกิจ หลักสตูร  วปอ.  รุน่ที่ 57 
ต าแหน่ง รองเจ้ากรมการเงนิทหาร 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่  8 (พ.ศ.2540 – 2544) จนถึง         
ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555 – 2559) มุ่งเน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ยึดหลักการปฏิบัติตาม “ปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง” เป็นปรัชญาน าทางในการพัฒนาและบริหารประเทศ ควบคู่ไปกับกระบวน
ทัศน์การพัฒนาแบบบูรณาการเป็นองค์รวมที่มี “คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา” การบริหารทรัพยากร
มนุษย์จึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์การ ซึ่งทรัพยากรบุคคลหรือทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็น
ทรัพยากรที่ดีที่สุดขององค์การเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ        
ในขณะเดียวกันองค์การก็ต้องธ ารงรักษา และพัฒนาให้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การให้มีคุณภาพชีวิต
ในการท างานที่ดี บุคลากรที่มีความสามารถและมีศักยภาพในการท างานจะเป็นฟันเฟืองหลักในการท า
ให้เป้าหมายของหน่วยงานประสบความส าเร็จ  ซึ่งประสิทธิภาพขององค์การย่อมเกิดจากประสิทธิภาพ
ในการท างานของคนเสมอ องค์การทุกแห่งจึงพยายามสรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพเข้าสู่องค์การ
ตลอดจนต้องรักษาบุคลากรเหล่าน้ันไว้ให้นานที่สุด และน าศักยภาพของบุคลากรมาใช้ในการพัฒนาให้
องค์การมีความเจริญก้าวหน้า รวมทั้งองค์การจะต้องให้ความส าคัญดูแลเอาใจใส่กระบวนการท างาน  
สิ่งอ านวยความสะดวก และสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of 
working life) (จินตนา  สุนทรสีมะ, 2554: 1) 

คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of working life) เป็นองค์ประกอบ หรือมิติหนึ่งที่
ส าคัญ เป็นการตอบสนองความต้องการของบุคลากรภายในที่ท างานรวมถึงการด าเนินงานได้อย่างมี
ความสุข ซึ่งจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน ดังที่ Corsini (2002) กล่าวไว้
ว่า “คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การเพิ่มพูนขวัญ และความพึงพอใจในการท างานให้แก่ 
ผู้ปฏิบัติงานด้วยการปรับปรุงสิ่งแวดล้อมต่างๆ ที่เกี่ยวกับการท างานทั้งทางกายภาพและทางจิตใจ  
โดยเน้นการมีส่วนร่วมของผู้ปฏิบัติงาน การออกแบบงาน การปรับปรุงการสื่อความหมาย ความมั่นคง
ในการท างาน การลดความเครียด และการส่งเสริมคุณภาพและประสิทธิภาพของการท างาน ถึงแม้ว่า
คุณภาพชีวิตการท างานจะเป็นเรื่องส าคัญและดี แต่ก็ไม่ใช่เป็นเรื่องที่ง่ายในทางปฏิบัติ เพราะแต่ละคน
มีความพอใจที่แตกต่างกัน อันมีผลท าให้บุคคลมองหรือรับรู้คุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกันไปด้วย 
ดังนั้นการที่จะจัดหรือสร้างงานหรือส่งเสริมกิจกรรมต่างๆ ให้มีความเหมาะสมกับความต้องการของ
บุคคลทุกคนย่อมจะท าได้ยาก เพราะระดับคุณภาพชีวิตการท างานนั้นข้ึนอยู่กับการรับรู้ของบุคคล      
ซึ่งแตกต่างกันไปตามมิติการรับรู้ของแต่ละบุคคล เพราะต่างมีพื้นฐานภูมิหลังลักษณะอื่นๆ ที่เป็น
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ลักษณะเฉพาะตัว บางคนอาจจะสนใจที่เนื้อหาลักษณะของงาน บางคนสนใจที่สภาพแวดล้อม และ
ค่าตอบแทน แต่บางคนอาจเน้นที่ความก้าวหน้าในอนาคต แต่โดยสรุปแล้วปัจจัยต่างๆ ที่มีผลกระทบ
ต่อการรับรู้หรือความรู้สึกเหล่านี้  เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการ
ท างาน ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานก็คือ ความรู้สึกพึงพอใจที่แตกต่างกันไปตามมิติการรับรู้ของแต่ละ
บุคคล (ชฎารัตน์  ทรัพย์สกุลพันธ์, 2556 : 10) สอดคล้องกับนโยบายของพลเอก ประยุทธ์  จันทร์โอชา 
(2557) ที่ให้ความส าคัญกับกองทัพในยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคงของประเทศด้วยการเสริมสร้างและ
พัฒนาศักยภาพการป้องกันประเทศ โดยพัฒนาขีดความสามารถกองทัพและก าลังพลให้มีความพร้อม 
และศักยภาพในการพิทักษ์รักษาเอกราช อธิปไตย ความมั่นคง และผลประโยชน์ของชาติ รักษาไว้      
ซึ่งความสงบเรียบร้อยภายในประเทศ รวมทั้ง จัดสวัสดิการของก าลังพลให้มีมาตรฐานการด ารงชีวิต     
ที่ดีข้ึน เพราะถือว่าก าลังพลเป็นทรัพยากรบุคคลที่ควรให้ความส าคัญในการพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อ
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดี 

อย่างไรก็ตาม  กองบัญชาการกองทัพไทยมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการพัฒนา
และปรับเปลี่ยนกองทัพให้มีความเหมาะสมกับสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนไปอย่างรวดเร็วท่ามกลาง
กระแสการเปลี่ยนแปลงในการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community : 
AEC) และประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน (ASEAN Social - Cultural Community : ASCC) 
ดังกล่าวนี้  ดังนั้น การพัฒนาคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานมีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งต่อ
ปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย เพราะเมื่อก าลังพลเกิดความสุขในการท างาน 
และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานแล้ว จะส่งผลโดยตรงต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน  
และการเพิ่มข้ึนของผลผลิต เป็นการลดการขาดงาน ลดการย้ายหน่วยงาน ลดปัญหาความขัดแย้ง
ระหว่างก าลังพลกับผู้บังคับบัญชา อีกทั้งเป็นการเพิ่มขีดสมรรถนะของกองบัญชาการกองทัพไทย   

จากสภาพปัญหาและข้อเท็จจริงดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยเห็นความส าคัญในการพัฒนา
องค์การจึงสนใจที่จะศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลใน
กองบัญชาการกองทัพไทย เพื่อเป็นข้อมูลส าหรับผู้บังคับบัญชาในระดับสูงพิจารณา และน ามาใช้ใน
การปรับกลยุทธ์การพัฒนางานและยกระดับคุณภาพชีวิตการท างานของก าลังพลกรมการเงินทหารใน
กองบัญชาการกองทัพไทยให้เกิดประสิทธิภาพ สามารถสนองตอบต่อการปฏิบัติภารกิจของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ได้อย่างรวดเร็วทันต่อสถานการณ์ บรรลุผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้ในยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคงของชาติและสนองตอบต่อการปฏิรูปของรัฐบาลในด้านการพัฒนา
คุณภาพชีวิต 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพและปัญหาการพัฒนาคุณภาพชีวิตใน
การปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย 2) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน
ของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย 3) ศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน
ของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย และ 4) เสนอแนะแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย 
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ขอบเขตของการวิจัย 

ขอบเขตด้านเนื้อหา  ผู้วิจัยมุ่งศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตใน
การปฏิบัติงานของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ตามตัวบ่งช้ีของ Walton 
(1978) ใน 8 ด้าน คือ 1) ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  2) ด้านสภาพการท างาน
ที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  3) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  4) ด้านโอกาสใน
การพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง  5) ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน  6) 
ด้านสิทธิส่วนบุคคล  7) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตด้านอื่น และ 8) ด้านความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม และศึกษาปัจจัยสนับสนุนด้านความพึงพอใจ ในการท างาน ด้านความผูกพันใน
องค์กร และด้านการมีส่วนร่วมในการท างานของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 

ขอบเขตด้านตัวแปร ผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปร  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ 
ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ช้ันยศ ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน  ปัจจัยสนับสนุน ได้แก่ ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันใน
องค์กรและการมีส่วนร่วมในการท างาน  ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ แนวทางการพัฒนา
คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย  

ขอบเขตด้านประชากร  คือ ก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย  ได้แก่ 
นายทหารสัญญาบัตร (ช้ันยศร้อยตรี – พันเอก) นายทหารช้ันประทวน (สิบตรี – จ่าสิบเอก) 
ลูกจ้างประจ า  และพนักงานราชการ  รวมทั้งสิ้น 210 คน 

วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แหล่งข้อมูล
ผสมสองด้าน คือ การศึกษาวิจัยเอกสาร (Documentary Research) โดยการสัมภาษณ์แบบ
เจาะลึก (In-depth Interview) และใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการศึกษา  
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือ ข้าราชการทหารสังกัดกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพ
ไทย  จ านวน 210 คน สถิติที่ใช้คือ ค่าร้อยละ  ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ค่า t-test  ค่า F-test  
และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว   

ผลการวิจัย 

ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลกรมการเงินทหาร  
กองบัญชาการกองทัพไทยอยู่ในระดับมาก ปัจจัยสนับสนุนด้านความพึงพอใจในการท างาน ความ
ผูกพันในองค์การ และการมีส่วนร่วมในการท างานของก าลังพลกรมการเงินทหาร#กองบัญชาการ
กองทัพไทย พบว่า อยู่ในระดับมาก   

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือนที่ต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  แต่ช้ันยศที่ต่างกันมี
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  นอกจากนี้ยังพบว่า  
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คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของก าลังพลกรมการเงินทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย                 
มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันในองค์การ และการมีส่วนร่วมในการ
ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยครัง้นี้ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อประโยชน์กบัหน่วยงานดังนี้ 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  ผู้บังคับบัญชาควรพิจารณาในการด าเนินการสร้างสัมพันธ์

ภาพอันดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถ
แสดงความคิดเห็นและสามารถเข้าถึงผู้บังคับบัญชา เพื่อให้รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ อีกทั้งมี
ความรู้สึกว่าได้ร่วมงานกันแล้วไม่กดดัน และมีความมั่นใจในการท างานโดยการจัดกิจกรรมอย่างไม่เป็น
ทางการเพื่อเปิดโอกาสให้ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีความใกล้ชิดกันยิ่งข้ึน  ควรพิจารณาให้
โอกาสก าลังพลได้รับการเลื่อนข้ึนไปในต าแหน่งที่สูงข้ึน ให้ความยุติธรรมในการพิจารณาความดี
ความชอบ ควรค านึงถึงระบบคุณธรรมโดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานและขีดความสามารถในการ
ท างาน การมอบหมายงานและมอบอ านาจหน้าที่ให้ก าลังพลแต่ละคนรับผิดชอบ ควรค านึงถึง
ความสามารถและประสบการณ์ เพื่อให้เกิดความเสมอภาคในการท างาน ก าหนดช่วงเวลาของการ
ท างาน และช่วงเวลาอิสระจากงานในแต่ละวันให้มีความสมดุล หรือท ากิจกรรมอื่นๆ นอกเหนือจาก
การท างาน และจัดสวัสดิการในวันหยุดเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติภารกิจอย่างมีความสุข  ควร
จัดสรรงบประมาณเพื่อจัดซื้ออุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้อย่างเพียงพอ และเหมาะสมกับงาน และ
กองบัญชาการกองทัพไทยควรมีนโยบายที่ให้ความส าคัญกับเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานอย่างจริงจัง 
การสร้างกลไกติดตาม ประเมินผล และให้รางวัลการด าเนินงานของส่วนราชการในเรื่องนี้อย่างจริงจัง 
การสนับสนุนให้ส่วนราชการท าการส ารวจปัญหา ความต้องการ ด้านคุณภาพชีวิตและคุณภาพชีวิต
การท างานของข้าราชการอย่างสม่ าเสมอ และน าไปเป็นส่วนหนึ่งของการวางแผนปรับปรุง
ประสิทธิภาพภายในหน่วยงาน 

ข้อเสนอแนะระดับปฏิบัติ ผู้บังคับบัญชาควรเปลี่ยนกระบวนทัศน์การบริหารใหม่ โดยการ
สร้างความรู้ ความเข้าใจในทิศทางของการเห็นค่าความเป็นคนโดยการรณรงค์อย่างจริงจังในเรื่อง
คุณภาพชีวิตการท างาน  สร้างเป้าหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ให้คนท างานมีชีวิตที่มี
คุณภาพ คือ การมีความสุขกับการท างานและการใช้ชีวิต การพัฒนาคนใหม่ที่สอดคล้องกับหลัก “คน
คือศูนย์กลางของการพัฒนา” ที่ไม่เน้นเพียงเรื่องของงานเท่านั้น แต่เน้นเรื่องสมดุลของชีวิตและการ
ท างาน ได้แก่ การมีส่วนร่วมของก าลังพล การจัดสวัสดิการและผลตอบแทน  ค่าเบี้ยเลี้ยง  ค่าเล่าเรียน
บุตร ค่ารักษาพยาบาล และที่พักอาศัย เป็นต้น  โดยควรให้ส่วนงานที่เกี่ยวข้องในหน่วยงานจัดท าแบบ
ส ารวจความต้องการเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน และน ามาบรรจุลงในแผนการพัฒนาของ
หน่วยงาน ทั้งนี้ เพื่อให้เกิดคุณค่าของทั้งบุคคล หน่วยงาน และสังคมโดยรวม 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป ควรศึกษากลยุทธ์เพื่อสร้างประสิทธิภาพในการ
ท างาน และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับประสิทธิภาพในการท างานของ
ก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย รวมทั้งควรมีการศึกษาวิจัยเพิ่มเติมในด้านอื่นๆ ที่มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างาน เช่น ความเครียด ทัศนคติต่องาน การปรับตัว วัฒนธรรมขององค์การ การ
เรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การเป็นต้น 


