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กติติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี เน่ืองจากผูว้ิจยัไดรั้บความกรุณาอยา่งสูงจาก  
ดร. พชัร์หทยั จารุทวีผลนุกูล โดยกรุณาให้ความเมตตารับเป็นท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ ดูแลให้ค  าแนะน า 
เสนอแนะแนวทางต่าง ๆ ตรวจแกไ้ขขอ้บกพร่องและให้ก าลงัใจแก่ผูว้ิจยัมาโดยตลอด ผูว้ิจยัมีความรู้สึก
ซาบซ้ึง และกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ ท่ีน้ี 

 
ผูว้จิยัใคร่ขอขอบพระคุณคณะกรรมการในการสอบวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ไดแ้ก่ ดร.กฤษดา 

เชียรวฒันสุข และ ดร.กฤษฎา มูฮมัหมดั ท่ีใหข้อ้แนะน าในการปรับ แกไ้ขเพื่อให้วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี
มีความสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน และผูท้รงคุณวุฒิท่ีให้ความอนุเคราะห์เป็นผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบ
เคร่ืองมือการวิจยั รวมถึงนายมรกต จนัทร์กระพอ้ และผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งท่ีไม่ไดก้ล่าวถึง 
ท่ีไดใ้หค้  าแนะน า ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ในการจดัท าวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี และท่ีส าคญัคือ 
ขา้ราชการทหารชั้นประทวน สังกดัส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย ท่ีไดใ้ห้ความร่วมมือ
ในการตอบแบบสอบถามเป็นอยา่งดี  

 
สุดทา้ยน้ี ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี จกัเป็นประโยชน์แก่ผูบ้งัคบับญัชา

ระดบัผูบ้ริหารภายในกองบญัชาการกองทพัไทย หรือผูบ้ริหารองคก์รของหน่วยงานภาครัฐ เอกชน 
ท่ีจะทราบถึงเหตุท่ีจะก่อให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีดีของผูป้ฏิบติังาน รวมถึงผูท่ี้สนใจท่ีจะน าไป
ศึกษาต่อในประเด็นท่ีไดเ้สนอแนะไว ้ส าหรับขอ้บกพร่องของวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้ิจยัขอนอ้มรับ 
และยนิดีท่ีจะรับขอ้เสนอแนะจากทุกท่านท่ีไดเ้ขา้มาศึกษา เพื่อประโยชน์ของการพฒันางานวจิยัต่อไป 
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 เรืออากาศโท วิชัย เปลี่ยนศรีเพ็ชร์: รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการทหารช้ันประทวนส่วนเสนาธิการร่วม กองบัญชาการกองทัพไทย 
(CAUSAL RELATIONSHIP FACTORS MODEL INFLUENCING PERFORMANCE 
OF NONCOMMISSIONED OFFICERS, JOINT STAFF IN THE ROYAL THAI ARMED 
FORCE HEADQUARTERS) อาจารย์ทีป่รึกษา: ดร. พชัร์หทยั จารุทวผีลนุกูล, 154 หน้า. 
 

งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1).ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองค์กรท่ีส่งผลต่อผล 
การปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย  
(2) ศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในงานท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน 
ส่วนเสนาธิการร่วม กองบัญชาการกองทพัไทย.(3).ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองค์กรท่ีส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการ
กองทพัไทย (4).ศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในงานท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการ
ทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย และ (5) ศึกษาอิทธิพลของคุณภาพ
ชีวติในการท างานท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม 
กองบญัชาการกองทพัไทย ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั คือ  ขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนา- 
ธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย ทั้งหมดจ านวน 728 คน โดยเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 290 คน ท าการเลือกกลุ่มตวัอย่างในแต่ละกลุ่มตามสัดส่วนของขา้ราชการทหารชั้นประทวน 
ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย วิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานไดแ้ก่ วิเคราะห์แบบจ าลองสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) 

 
 ผลการวจิยัพบวา่ (1) ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุอยูร่ะหวา่ง 31 – 
40 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีระยะเวลาในการปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง 6 – 10 ปี สถานภาพสมรส 
รายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,000 – 30,000 บาท และส่วนใหญ่มีระดบัชั้นยศจ่าสิบเอก พนัจ่าเอก  
พนัจ่าอากาศเอก ปัจจยัของผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม 
กองบญัชาการกองทพัไทย มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกปัจจยั โดยปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียเรียงจากมาก 
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ไปหานอ้ย คือ แรงจูงใจในงาน บรรยากาศองคก์ร และคุณภาพชีวิตในการท างาน ตามล าดบั (2) ผลการ
ตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้น
ประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย มีค่าสถิติ Chi-square เท่ากบั 55.243, p-
value เท่ากบั 0.318, Chi-square ต่อ df  เท่ากบั 1.083, GFI เท่ากบั 0.974, AGFI เท่ากบั 0.947, CFI 
เท่ากบั 0.998, RMR เท่ากบั 0.008 และ RMSEA เท่ากบั 0.017 ซ่ึงผา่นเกณฑ์ทั้งหมด แสดงให้เห็นวา่
โมเดลโครงสร้างมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และ (3) ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนา- 
ธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย มี 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ แรงจูงใจในงานโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล
เท่ากบั 0.516 และคุณภาพชีวิตในการท างานมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.420 และปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลทางออ้มต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการ
กองทพัไทยโดยผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน มี 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ แรงจูงใจในงานโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลเท่ากบั 0.198 และ บรรยากาศองคก์รมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.180 
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 This research aims to study (1) the impact of organization climate on performance of 
noncommissioned officers, Joint Staff in The Royal Thai Armed Force Headquarters (2) the 
impact of motivation on performance of noncommissioned officers, Joint Staff in The Royal Thai 
Armed Force Headquarters (3) the impact of organization climate on quality of work life of 
noncommissioned officers, Joint Staff in The Royal Thai Armed Force Headquarters (4) the 
impact of motivation on quality of work life of noncommissioned officers, Joint Staff in The 
Royal Thai Armed Force Headquarters and (5) the impact of quality of work life on performance 
of noncommissioned officers, Joint Staff in The Royal Thai Armed Force Headquarters. Population 
of this research is 728 noncommissioned officers who are working at Joint Staff in The Royal Thai 
Armed Force Headquarters by collecting questionnaire from sample of 290 people. Sample in 
each group was taken according to the proportion of noncommissioned officers, Joint Staff in The 
Royal Thai Armed Force Headquarters. The Descriptive Statistics such as frequency, percentage, 
mean, standard deviation and Inferential Statistics is Structural Equation Modeling are all applied 
in this research.  
 
 The findings were as follows (1) Most of the respondents are male aged between 31 
– 40 years old with a Bachelor’s Degree and having worked for 6 to years, single, with the average 
monthly income of 15,000 to 30,000 baht and the ranks of most of these men are Master Sergeant 
First Class, Chief Petty Officer First Class, Flight Sergeant First Class. Performance of 
noncommissioned officers, Joint Staff in The Royal Thai Armed Force Headquarters with a high   
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average value for every factor. Factors with an average value ordered from high to low are motive,  
organizational climate and quality of work life respectively (2) The result of examination of the 
created impact causal model upon performance of noncommissioned officers, Joint Staff in The 
Royal Thai Armed Force Headquarters were well consistent with empirical data, considered from 
Chi-square = 55.243, p-value = 0.318, Chi-square/df  = 1.083, GFI  = 0.974, AGFI = 0.947, CFI = 
0.998, RMR = 0.008 and RMSEA = 0.017 and (3) Test result hypothesis is that there are two 
factors, which have a direct impact upon performance of noncommissioned officers, Joint Staff in 
The Royal Thai Armed Force Headquarters. Those factors are motive with a coefficient = 0.516 
and quality of work life with a coefficient = 0.420. Two factors that have an indirect impact upon 
performance of noncommissioned officers, Joint Staff in The Royal Thai Armed Force Headquarters 
are motive with a coefficient = 0.198 and organizational climate with a coefficient = 0.180. 
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บทที ่1 
 

บทน า 
 
1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
 การพัฒนาประเทศตามแนวทางของแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติตั้ งแต่ 
ฉบบัท่ี 1 ถึงฉบบัปัจจุบนั (ฉบบัท่ี 12) ส่งผลให้ประเทศไทยมีระดบัการพฒันาท่ีสูงข้ึนตามล าดบั 
อยา่งไรก็ตามโครงสร้างเศรษฐกิจไทยมีความเช่ือมโยงกบัเศรษฐกิจและสังคมโลกมากข้ึน จึงท าให ้
มีความอ่อนไหวและผนัผวนตามปัจจยัภายนอกนั้น แนวคิดในการพฒันาประเทศ จึงจ าเป็นท่ีจะ
มุ่งเน้นท่ีจะพฒันาคนในเชิงรุกมากข้ึน ดงัหลกัการส่วนหน่ึงของแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) ไดก้ล่าวไวว้า่ คนเป็นศูนยก์ลางของการพฒันา และส่งเสริม 
การพฒันาคุณภาพชีวิตของทุกกลุ่มในสังคม (ส านักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ, 2560) ซ่ึงในส่วนขององค์กรทั้งภาครัฐ และเอกชนจึงจ าเป็นตอ้งมีแนวทางในการ
พฒันาคนในองค์กรให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดี เน่ืองจากทรัพยากรส าคัญท่ีองค์กรทุกองค์กรควรให้
ความส าคัญ คือ ทรัพยากรบุคคล  ทรัพยากรบุคคลเป็นตัวขับเคล่ือนส าคัญ และเช่ือมโยงให้
กระบวนงานต่าง ๆ เกิดข้ึนภายในองค์กร โดยมีทรัพยากรอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งภายในองค์กร อาทิเช่น 
ทรัพยากรด้านการเงิน ทรัพยากรดา้นวตัถุดิบ ทรัพยากรด้านเคร่ืองจกัร และทรัพยากรด้านขอ้มูล
ข่าวสาร เป็นตน้ ทรัพยากรเหล่าน้ีจะถูกเขา้สู่กระบวนการทางการจดัการต่อไป โดยเป้าหมายสุดทา้ย 
คือความส าเร็จขององคก์รนัน่เอง  
 
 การพฒันาคนในองค์กร จึงจ าเป็นตอ้งค านึงถึงเร่ืองของคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ทรัพยากรบุคคล เพราะคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีจะก่อให้เกิดพฤติกรรมของ
บุคคลท่ีพึงประสงค์ รวมถึงเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ส าหรับคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ตามแนวคิดของ Walton (1975) เป็นมุมมองของคุณภาพชีวติในการท างานซ่ึงสามารถ
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วดัไดจ้ากเกณฑ์ 8 ดา้น คือ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมเพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั 
และส่งเสริมสุขภาพ ความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน โอกาสการพฒันาสมรรถภาพของตนเอง การ
ท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน สิทธิส่วนบุคคล จงัหวะชีวิต และความเป็นประโยชน์
ต่อสังคม คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีจะช่วยลดการลางาน ขาดงาน และการลาออก  และช่วยให้
งานท่ีปฏิบติัออกมามีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลส่งผลต่อองคก์รอยา่งแน่นอน องคก์รภาครัฐทุก
ส่วนราชการจึงใหค้วามส าคญักบัการพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการภายในองคก์ร
ตามแผนพฒันาเศรษฐกิจ ฯ ฉบบัท่ี 12 ตามท่ีไดก้ล่าวไวแ้ลว้ในขา้งตน้นั้น  
 
 แนวทางส าหรับการพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการภายในองคก์รภาครัฐ  
จึงจ าเป็นท่ีตอ้งมองหาสาเหตุของปัญหา ซ่ึงในปัจจุบนั “แผนงานสร้างเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน
องคก์รภาครัฐ” โดยสถาบนัวิจยัสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ไดเ้ปิดเผยวา่ “1 ใน 3 ของขา้ราชการ 
มีหน้ีสินเพื่อท่ีอยู่อาศยัเป็นของตนเองและยานพาหนะแต่ยงัผ่อนช าระไม่หมดมากกว่าร้อยละ 20  
มีความเครียดสูง ซ่ึงในร้อยละ 5 ในกลุ่มน้ีจดัวา่มีความเครียดสูงมาก และยงัมีปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพ 
โดยมีอตัราของผูมี้โรคประจ าตวัสูงมากถึง 1 ใน 3 ของขา้ราชการทั้งหมด นอกจากน้ียงัมีเร่ืองของความ
ไม่พึงพอใจในระบบงานและสภาพแวดล้อมการท างาน รวมถึงโครงการหรือกิจกรรมต่าง ๆ ซ่ึง
ส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพชีวิตท่ีต ่ากว่าความคาดหมายท่ีควรได้รับ ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองค่าตอบแทน 
ความยุติธรรมและความสัมพนัธ์ในองค์กร สภาพแวดล้อมในการท างาน การพฒันาส่วนบุคคล 
แนวโนม้ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน ยงัไม่รวมถึงเร่ืองสิทธิ สวสัดิการ ซ่ึงทั้งหมด
ท าให้การจดัเวลาการท างานกบัชีวิตส่วนตวัของขา้ราชการไม่มีความสมดุล ปัญหาเหล่าน้ีลว้นเป็น
เหตุใหคุ้ณภาพชีวติการท างานของขา้ราชการส่วนใหญ่ต ่ากวา่มาตรฐาน ซ่ึงส่งผลเสียเป็นวงกวา้งใน
ระดบัชาติ เราจึงมองว่าการจะท าให้ระบบราชการและการให้บริการประชาชนขององค์กรภาครัฐ
ด าเนินไปได้ดีข้ึนก็ตอ้งใช้หลกัการพฒันาทรัพยากรบุคคล ดูแลให้พวกเขามีความสุขมากกว่าท่ี
เป็นอยู ่ซ่ึงตอ้งใชปั้จจยัหลายอยา่งขบัเคล่ือนร่วมกนัเพื่อผลในระยะยาว” (ส านกังานกองทุนสนบัสนุน
การสร้างเสริมสุขภาพ, 2560) 
 
 คุณภาพชีวิตในการท างานจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อผลการท างานของบุคลากรปฏิบติังาน 
ดงัท่ี แสงเดือน ตั้งธรรมสถิตย ์ผูร่้วมก่อตั้งและหวัหนา้ผูบ้ริหารดา้นปฏิบติัการ ของเวบ็ไซตจ์๊อบไทย
ดอทคอม ได้ท าแบบส ารวจความคิดเห็นสอบถามคนท างานรุ่นใหม่ทัว่ประเทศกว่า 1,500 คน พบว่า  
(1) สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี (ร้อยละ 15.07) เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพและ 
ผลในการท างานของพนกังาน หากองคก์รมีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี จะท าให้พนกังานเกิด
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ความพึงพอใจในการท างาน สามารถท าผลงานให้ออกมาดียิ่งข้ึนขณะเดียวกนั นอกจากจะช่วยรักษา
พนักงานให้อยู่กับองค์กรแล้ว ยงัเป็นปัจจยัดึงดูดความสนใจของบุคลากรท่ีมีความสามารถให้เข้า
มาร่วมงานกบัองคก์รอีกดว้ย (2) เส้นทางความกา้วหนา้ในสายงานท่ีชดัเจน (ร้อยละ 13.08) คนรุ่นใหม่
ส่วนใหญ่มีความกระตือรือร้นและตอ้งการความส าเร็จในการท างานท่ีรวดเร็ว ดงันั้นหากองค์กร
สามารถส่ือสารให้เห็นถึงความก้าวหน้าหรือช่องทางการเติบโตในสายงานได้อย่างชัดเจน  
ก็จะเป็นส่ิงหน่ึงท่ีช่วยดึงดูดพนกังานรุ่นใหม่ใหอ้ยากท างานกบัองคก์รต่อไป (3) งบประมาณในการ
อบรมพฒันาความรู้ของพนกังาน (ร้อยละ 12.36) เป็นการแสดงให้เห็นว่าองค์กรให้ความส าคญัใน
การพฒันาบุคลากรไดใ้ชศ้กัยภาพท่ีมีอยูไ่ดอ้ย่างเต็มท่ี ซ่ึงจะท าให้พนกังานมีทศันคติท่ีดีกบัองคก์ร
พร้อมกนันั้น เป็นการสร้างแรงจูงใจให้พนกังานพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองเพื่อการเติบโตไปพร้อม
กบัองคก์รในระยะยาว (4) ความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์ร (ร้อยละ 11.62) ความสัมพนัธ์ท่ีดีเป็นส่ิงท่ี
ช่วยให้การด าเนินงานในองคก์รราบร่ืน การพูดคุยและประสานงานในแต่ละหน่วยงานลว้นมีผลมา
จากความสัมพนัธ์ทั้งส้ิน ดงันั้น หากองคก์รรู้จกัสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีให้เกิดข้ึนในองคก์รก็จะช่วย
สร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน ท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจ และสามารถท างาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน (5) เปิดโอกาสให้ไดแ้สดงศกัยภาพและความคิดเห็นอยา่งเต็มท่ี 
(ร้อยละ 11.48) การท่ีพนกังานไดแ้สดงศกัยภาพและความคิดเห็นจะท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกถึง
การมีส่วนร่วมในการขบัเคล่ือนองค์กร อีกทั้งยงัช่วยให้องค์กรไดเ้ห็นมุมมองหรือความคิดใหม่ๆ  
ท่ีอาจต่อยอดไปสู่ความส าเร็จในอนาคตได้ อย่างไรก็ตาม เว็บไซต์จ๊อบไทยดอทคอมยงัได้ท าการ
ส ารวจความคิดเห็นของฝ่ายทรัพยากรบุคคลจากหลากหลายองค์กร กว่า 480 คน ในเร่ือง ส่ิงท่ีองค์กร 
ใช้เป็นแรงจูงใจให้แก่พนักงานรุ่นใหม่ ได้แก่ (1) เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงศกัยภาพและ 
ความคิดเห็นอยา่งเตม็ท่ี (ร้อยละ 15.34) ถดัมาคือ (2) มีความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์ร (ร้อยละ 12.9)  
(3) มีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี (ร้อยละ 11.63) (4) มีงบประมาณในการอบรมพฒันาความรู้
ของพนกังาน (ร้อยละ 10.09) และ (5) เปิดโอกาสให้พนกังานไดท้  างานใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหาร (ร้อยละ 
9.26) (องคก์รตอ้งรู้! 5 ส่ิงจูงใจคนท างานรุ่นใหม่ไม่คิดยา้ยงาน, 2560) 
 
 กองบญัชาการกองทพัไทย เป็นองคก์รภาครัฐมีหนา้ท่ีควบคุม อ านวยการ สั่งการและก ากบั
ดูแลในการด าเนินงานของส่วนราชการในกองทพัไทย ในการเตรียมก าลงั การป้องกนัราชอาณาจกัร 
และการด าเนินการเก่ียวกบัการใชก้ าลงัทหารตามอ านาจหนา้ท่ีของกระทรวงกลาโหมใหเ้กิดประสิทธิภาพ
สูงสุด มีผูบ้ญัชาการทหารสูงสุดเป็นผูรั้บผิดชอบ ในปัจจุบนักองบญัชาการกองทพัไทยได้แบ่ง 
ส่วนราชการออกเป็น 5 ส่วน คือ ส่วนบงัคบับญัชา ส่วนเสนาธิการร่วม ส่วนกิจการพิเศษ ส่วนปฏิบติัการ 
และส่วนการศึกษา ซ่ึงในแต่ละส่วนจะถูกแบ่งออกเป็นหน่วยปฏิบติังานอีกรวมทั้งส้ิน 27 ส่วนราชการ 
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จากโครงสร้างการจดัองคก์รของกองบญัชาการกองทพัไทยจะเห็นไดว้า่เป็นโครงสร้างแนวด่ิงหรือสูง 
อาจเน่ืองมาดว้ยลกัษณะเฉพาะของทางทหาร ท่ีมีการจดัโครงสร้างแบบสายการบงัคบับญัชาหลายชั้น 
ท่ีไล่ลงมาตั้งแต่ผูบ้งัคบัหน่วยคือผูบ้ญัชาการทหารสูงสุด ในส่วนของส่วนเสนาธิการทหารร่วม
จดัเป็นส่วนท่ีข้ึนตรงกบักองบญัชาการกองทพัไทยอีกชั้นหน่ึงประกอบไปดว้ย 7 ส่วนราชการ หรือ 
7 กรม ซ่ึงท าหนา้ท่ีอ านวยการร่วมดา้นการป้องกนัประเทศ และการปฏิบติัการทางทหาร พิจารณา 
เสนอยทุธศาสตร์ในดา้นต่างๆใหก้บักองทพั เพื่อความมัน่คงเป็นท่ีเช่ือมัน่ของรัฐบาล ประชาชน และ
เป็นท่ียอมรับของมิตรประเทศโดยแบ่งเป็น กรมก าลงัพลทหาร กรมข่าวทหาร กรมยุทธการทหาร 
กรมส่งก าลงับ ารุงทหาร กรมกิจการพลเรือนทหาร กรมส่ือสารทหาร และส านกังานปลดับญัชีทหาร 
(กองบญัชาการกองทพัไทย, 2561) 
 
 จากการจดัโครงสร้างรูปแบบของอาชีพทหาร รวมถึงวฒันธรรมองคก์รในเร่ืองความมีระเบียบ
วินยัท่ีเคร่งครัด ส่งผลให้ในบางเร่ืองท่ีผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงอาจจะยงัไม่ทราบถึงปัญหา ส่ิงท่ีพึง
ปรารถนา รวมถึงคุณภาพชีวติในการท างานของขา้ราชการทหารชั้นผูน้อ้ย ณ ปัจจุบนั โดยขา้ราชการทหาร
ชั้นผูน้อ้ยในท่ีน้ีคือ ขา้ราชการทหารชั้นประทวน ซ่ึงเป็นขา้ราชการระดบัปฏิบติังาน สนบัสนุนขอ้มูลให้
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีระดบัสูงข้ึนไป  จึงถือไดว้า่เป็นกลุ่มบุคลากรท่ีมีผลต่อองคก์รเป็นอยา่งยิ่ง การท่ีภารกิจ
ต่าง ๆ ของผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงจะส าเร็จตามเป้าหมายไดน้ั้น ถา้บุคลากรระดบัชั้นประทวนสามารถ
แสดงผลของการท างานออกมาไดอ้ยา่งเตม็ท่ีอนัเน่ืองมาจากแรงจูงใจในงาน บรรยากาศองคก์ร หรือ
คุณภาพชีวติในการท างานก็ตาม ผูบ้งัคบับญัชาจะสามารถตดัสินใจในภารกิจต่างๆไดอ้ยา่งรอบคอบ 
ทนัเวลา และถูกตอ้ง จึงท าให้ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุท่ีส่งผล
ต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย 
เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อการพฒันาก าลงัพลภายในกองทพั และผูบ้ริหารของหน่วยสามารถใชเ้ป็นแนว
ทางการพฒันาเชิงนโยบายส่งเสริมประเด็นปัจจยัอนัเป็นสาเหตุท่ีก่อให้เกิดผลการปฏิบติังานภายใน
กองทพัท่ีดียิง่ ๆ ข้ึนไป 
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1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 

1.2.1 เพื่อศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคก์รท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย 

1.2.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในงานท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย 

1.2.3 เพื่อศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคก์รท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย 

1.2.4...เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในงานท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย 

1.2.5 เพื่อศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย 
 

1.3 สมมติฐานของการวจิัย 
 

1.3.1 บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้น
ประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย 

1.3.2 แรงจูงใจในงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้น
ประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย 

1.3.3 บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการ
ทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย 

1.3.4 แรงจูงใจในงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการ
ทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย 

1.3.5 คุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย 
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1.4 ขอบเขตการวจิัย 
 

งานวจิยัเร่ือง “รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย” มีขอบเขตในการวจิยั ดงัน้ี 

 
1) ขอบเขตดา้นเน้ือหา เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ดว้ยวิธีการส ารวจ 

(Survey Research) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลโดยมีตวัแปร
ท่ีน ามาศึกษา ดงัน้ี 

ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) มีดงัน้ี 
บรรยากาศองคก์ร อนัไดแ้ก่ โครงสร้างองคก์ร ความเป็นผูน้ า เป้าหมายขององคก์ร และ

การติดต่อส่ือสาร 
แรงจูงใจในงาน อนัไดแ้ก่ ลกัษณะงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดลอ้ม

ในการท างาน 
 ตวัแปรส่งผา่น (Mediator Variable) คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน ของขา้ราชการทหารชั้น
ประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย อนัไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอ และ
ยุติธรรม ความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท างาน ประชาธิปไตยในองค์กร และความสมดุล
ระหวา่งชีวติในการท างานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ 
 ตวัแปรตาม (Dependent Variables) คือ ผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน 
ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย อนัไดแ้ก่ คุณภาพงาน ปริมาณงาน และเวลา 
 2) ขอบเขตประชากร ประชากรท่ีตอ้งการจะศึกษาในงานวิจยัน้ี คือ ขา้ราชการทหารชั้น
ประทวน สังกดัส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย ทั้งหมดมีจ านวน 728 คน (กรมก าลงัพล
ทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย, 2561) ท าการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งโดยใชห้ลกัความน่าจะเป็น (Probability 
Sampling) เลือกวิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยมีการ
ก าหนดเลือกกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละกลุ่มตามสัดส่วนของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม 
กองบญัชาการกองทพัไทย โดยกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัในคร้ังน้ี เลือกสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) จ  านวน 290 คน (Yamane, 1973)  

3) ขอบเขตดา้นระยะเวลาท่ีท าการวิจยัอยูใ่นช่วงเวลาท่ีผูว้ิจยัท าการศึกษางานวิจยัน้ี ตั้งแต่
เดือน กรกฎาคม พ.ศ. 2560 – มิถุนายน พ.ศ. 2561 
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1.5 กรอบแนวความคดิ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปท่ี 1.1 กรอบแนวความคิด 

แรงจูงใจในงาน (MOTI) 
- ลกัษณะงาน 
- ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
- สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

 
รณชัฤดี ป้องกนัภยั, 2557 

 

 

ผลการปฏบิัตงิาน (PRFM) 
- คุณภาพงาน 

            - ปริมาณงาน 
            - เวลา 
 

จีรนนัต ์ไชยงาม, 2553 

บรรยากาศองค์กร (CLIM) 
- โครงสร้างองคก์ร 
- ความเป็นผูน้ า 
- เป้าหมายขององคก์ร 
- การติดต่อส่ือสาร 

 
Forehand & Gilmer (1964 อา้งถึงใน 

ธิดาวลัย ์ปล้ืมคิด, 2551) 

 
คุณภาพชีวติในการท างาน (QOWL)  

 - ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอ และยติุธรรม 
 - ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน 
 - ประชาธิปไตยในองคก์ร 
 - ความสมดุลระหวา่งชีวติในการท างานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ 

 
Umstot, 1984 

 
 

ตวัแปรส่งผ่าน ตวัแปรอสิระ ตวัแปรตาม 
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1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 บรรยากาศองค์กร หมายถึง องค์ประกอบของสภาพส่ิงแวดลอ้มท่ีมีผลต่อการรับรู้ของ
สมาชิกในองค์กรทั้งทางตรงและทางออ้ม ซ่ึงจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของสมาชิกใน
องค์กรนั้น โดยบรรยากาศองค์กรน้ีจะแตกต่างกนัไปแต่ละองค์กร ซ่ึงประกอบไปดว้ย โครงสร้าง
องคก์ร ความเป็นผูน้ า เป้าหมายขององคก์ร และการติดต่อส่ือสาร (Forehand & Gilmer, 1964 อา้งถึงใน 
ธิดาวลัย ์ปล้ืมคิด, 2551) 

  
 แรงจูงใจในงาน หมายถึง ส่ิงท่ีขบักระตุน้ในดา้นบวกให้ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานได้

อย่างมีความสุข มีความพึงพอใจต่อส่ิงท่ีขบักระตุน้ ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานของบุคคล 
นั้น ๆ ซ่ึงประกอบไปดว้ย ลกัษณะงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน  (รณชัฤดี ป้องกนัภยั, 2557) 

  
 คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง องค์ประกอบของส่ิงต่าง ๆ ในการท างานท่ีมีผลต่อ
บุคคลท่ีปฏิบติังาน โดยสามารถท าให้รู้สึกพอใจ หรือไม่พอใจ ซ่ึงความรู้สึกน้ีจะส่งผลต่อผลของ 
การท างานของบุคคลนั้น ๆ ได ้ประกอบไปดว้ยค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอ และยุติธรรม ความกา้วหนา้
และความมัน่คงในการท างาน ประชาธิปไตยในองคก์ร และความสมดุลระหวา่งชีวิตในการท างาน
กบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ (Umstot, 1984) 
 
 ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง องค์ประกอบผลลพัธ์ของงานท่ีเกิดจากทรัพยากรบุคคลเป็น
แรงขบัเคล่ือนให้เกิดกระบวนงานต่าง ๆ ซ่ึงผลลพัธ์ของงานนั้นตอ้งบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีไดต้ั้ง
ไว ้โดยมีองค์ประกอบของ คุณภาพงาน ปริมาณงาน และเวลา ซ่ึงเป็นเกณฑ์ในการวดัผลปฏิบติังาน 
(จีรนนัต ์ไชยงาม, 2553)  
 

ข้าราชการทหารช้ันประทวน หมายถึง ขา้ราชการทหารท่ีมีชั้นยศตั้งแต่ สิบตรี จ่าตรี จ่า-
อากาศตรี ไปจนถึง จ่าสิบเอก พนัจ่าเอก พนัจ่าอากาศเอก ท่ีปฏิบติังาน การรับ-ส่ง รวมถึงการเก็บ
และสืบคน้หนงัสือราชการ การจดัพิมพ์หนังสือ การจดัท าขอ้มูลสนับสนุนผูบ้งัคบับญัชา ภายใน
ส านกังานของแต่ละกรม 
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ส่วนเสนาธิการร่วม หมายถึง ส่วนราชการส่วนหน่ึง ซ่ึงเป็นส่วนท่ีข้ึนตรงกบักองบญัชาการ
กองทพัไทย ประกอบไปดว้ย 7 กรม คือ กรมก าลงัพลทหาร กรมข่าวทหาร กรมยุทธการทหาร กรมส่ง
ก าลงับ ารุงทหาร กรมกิจการพลเรือนทหาร กรมส่ือสารทหาร และส านกังานปลดับญัชีทหาร 

 

1.7 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

1.7.1 ท าใหท้ราบแนวทางส าหรับการพฒันา และแนวทางการแกไ้ขปัญหาท่ีเหมาะสมของ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีอ านาจการตดัสินใจซ่ึงจะน าไปสู่การก าหนดนโยบายบรรยากาศองคก์รท่ีเก่ียวขอ้ง  
อนัไดแ้ก่ โครงสร้างองคก์ร ความเป็นผูน้ า เป้าหมายขององคก์ร และการติดต่อส่ือสาร ท่ีจะไปกระตุน้
ให้ผลปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย  
ดียิง่ข้ึน 

1.7.2 ท าให้ทราบถึงส่ิงท่ีเป็นตวักระตุน้อนัพึงประสงค์ ของขา้ราชการทหารชั้นประทวน 
ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย ในดา้นลกัษณะงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
และสภาพแวดลอ้มในการท างาน อนัเป็นเหตุท่ีจะเป็นแรงจูงใจในการผลกัดนัให้ผลปฏิบติังานนั้น 
ออกมาไดผ้ลลพัธ์ท่ีดี ซ่ึงน าไปสู่การพฒันาและปรับปรุงนโยบายให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
ขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทยท่ีเหมาะสม 

1.7.3 ท าใหท้ราบถึงบรรยากาศขององคก์รท่ีพึงประสงค ์ในดา้นโครงสร้างองคก์ร ความเป็น
ผูน้ า เป้าหมายขององคก์ร และการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร ท่ีจะท าให้เกิดความสุขในการปฏิบติังาน 
และด าเนินชีวติในสถานท่ีปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการ
กองทพัไทย ในแต่ละวนัได้อย่างมีความสุข น าไปสู่การก าหนดนโยบายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้าง
บรรยากาศองคก์รท่ีดี 

1.7.4 ท าใหท้ราบถึงลกัษณะของแรงจูงใจในการท างานในดา้นลกัษณะงาน ความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดลอ้มในการท างานแบบใด ท่ีจะท าให้เกิดความสุขในการปฏิบติังาน 
และด าเนินชีวติในสถานท่ีปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการ
กองทพัไทย ในแต่ละวนัไดอ้ย่างมีความสุข น าไปสู่การพฒันา และแกไ้ขส่ิงกระตุน้ในดา้นต่าง ๆ
ดงักล่าวไดอ้ยา่งเหมาะสม 

1.7.5 ท าใหท้ราบถึงรูปแบบของคุณภาพชีวติในการท างานในดา้นใดบา้งท่ีขา้ราชการทหาร 
ชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย พึงจะไดรั้บจากผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง 
อนัก่อให้เกิดผลการปฏิบติังานของผูใ้ตก้ารบงัคบับญัชาท่ีดีตามมานั้น น าไปสู่การก าหนดนโยบาย
การพฒันา และปรับปรุงแกไ้ข เพื่อใหเ้กิดคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดี 
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บทที ่2 
 

แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 
 

ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษา เก็บรวบรวมขอ้มูล แนวคิด ทฤษฎี และศึกษาคน้ควา้จากงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งเพื่อศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร
ชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย ดงัน้ี 

2.1 แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์ร 
2.2 แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในงาน 
2.3 แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
2.4 แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังาน 
2.5 ประวติัความเป็นมาของกองบญัชาการกองทพัไทย และขา้ราชการทหารชั้นประทวน 

ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย 
2.6 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1 แนวคดิ ทฤษฎ ีทีเ่กีย่วข้องกบับรรยากาศองค์กร 
 
 2.1.1 ความหมายของบรรยากาศองค์กร  
 
 บรรยากาศองคก์ร (Organizational Climate) นกัวิชาการและผูท้  าการวิจยัหลายท่านไดใ้ห้
ความหมายเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร ไวด้งัน้ี 
 
 Gibson (1937 อา้งถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553 น. 18) ไดใ้ห้ความหมายบรรยากาศองคก์ร
ไวว้่า หมายถึง กลุ่มของคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มของงานท่ีพนกังานผูป้ฏิบติังานรับรู้ทั้งโดย
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ทางตรงและทางออ้ม และบรรยากาศองคก์รจะเป็นแรงกดดนัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการ
ท างาน 
 
 Dubrin (1981, p. 35) ไดใ้ห้ความหมายของบรรยากาศองคก์รไวว้า่ หมายถึง เป็นความรู้สึก
หรือคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มขององคก์ร 
 
 Owens (1998, p. 193) ไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์รไวว้า่ หมายถึง คุณภาพของ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการกระท าของบุคคลกบัส่ิงแวดลอ้มในองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคลากรในองคก์ร และสามารถอธิบายถึงคุณลกัษณะขององคก์รนั้น ๆ 
 
 สัมฤทธ์ิ ผวิน่ิม (2552, น. 43) ไดใ้ห้ความหมายบรรยากาศองคก์รวา่ ความเขา้ใจหรือการรับรู้
ของสมาชิกในองคก์รท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มการท างานทั้งหมดทั้งโดยตรงและโดยออ้มซ่ึงจะเป็นแรง
กดดนัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคลในองคก์รท าให้องคก์รมีลกัษณะเฉพาะตวัหรือ
เอกลกัษณ์ของแต่ละองคก์ร 
 
 อจัฉรา เฉลยสุข (2556, น. 18) ไดใ้หค้วามหมายบรรยากาศองคก์รวา่ หมายถึง คุณลกัษณะ
ของสภาพแวดลอ้มท่ีบุคคลนั้น ๆ ไดป้ฏิบติังานอยู่ ซ่ึงในแต่ละองค์กรจะมีลกัษณะเฉพาะแตกต่าง
กนัออกไป ซ่ึงผูป้ฏิบติังานรับรู้ไดท้ั้งทางตรงและออ้ม และส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังาน 
 
 จากการท่ีมีผูใ้ห้ความหมายของบรรยากาศองคก์รทั้งต่างประเทศ และในประเทศไวน้ั้นสรุป
ไดว้า่ บรรยากาศองคก์ร หมายถึง องคป์ระกอบของสภาพส่ิงแวดลอ้มท่ีมีผลต่อการรับรู้ของสมาชิก
ในองคก์รทั้งทางตรงและทางออ้ม ซ่ึงจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของสมาชิกในองคก์รนั้น 
โดยบรรยากาศองคก์รน้ีจะแตกต่างกนัไปแต่ละองคก์ร ซ่ึงประกอบไปดว้ย โครงสร้างองคก์ร ความ
เป็นผูน้ า เป้าหมายขององค์กร การติดต่อส่ือสาร ลกัษณะงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 
 2.1.2 ความส าคัญของบรรยากาศองค์กร  
 
 บรรยากาศองคก์ร (Organizational Climate) มีความส าคญัต่อองคก์รซ่ึงเป็นตวัแปรส่งผล 
ต่อการก าหนดพฤติกรรม ต่อทศันคติของผูป้ฏิบติังาน และส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตในการ
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ท างาน (Litwin & Stringer, 2002 อา้งถึงใน รุ่งนภา เปล่งอารมณ์, 2555; Steers & Porter, 1983 อา้งถึงใน 
รุ่งนภา เปล่งอารมณ์, 2555, น. 52) ซ่ึงผูว้จิยัศึกษาความส าคญัของบรรยากาศองคก์รอธิบาย ไวด้งัน้ี 
 
 Hellrigele and Slocum (1974 อา้งถึงใน ณัฐนี โปร่งสันเทียะ และคณะ, 2559, น. 253) ได้
ใหค้วามเห็นวา่บรรยากาศองคก์รนั้นผูบ้ริหารทุกคนควรใหค้วามส าคญั เพราะมีส่วนช่วยให้ผูบ้ริหาร
สามารถวางแผนการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในองคก์รไดดี้ข้ึน และยงัมีส่วนช่วยสร้างความพึงพอใจ
ของผูป้ฏิบติังานดว้ย 
 
 Newell (1978, p. 19) ไดศึ้กษาถึงบรรยากาศองคก์ร ท าให้ทราบวา่ บรรยากาศองคก์รท่ีปิด
โดยผูบ้ริหารไม่ไดค้  านึงถึงความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน บริหารโดยใชร้ะเบียบอยา่งเคร่งครัด ท าให้
สมาชิกมีอุปสรรคในการปฏิบติังาน 
 
 Brown and Moberg (1980, p. 420) ไดใ้ห้ความเห็นวา่บรรยากาศองคก์รมีส่วนช่วยวาง
รูปแบบของความคาดหวงัของบุคลากรในองคก์รต่อส่วนประกอบต่าง ๆ ขององคก์ร ซ่ึงมีส่วนช่วย
กระตุน้ใหบุ้คลากรในองคก์รมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร และความพอใจท่ีจะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รนั้น 
 
 2.1.3 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร  
 
 จากความหมาย และความส าคญัของบรรยากาศองค์กร ก็ไดมี้นักวิชาการหลายท่านได้
อธิบายถึงองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์รไวห้ลายท่านดงัน้ี 
 
 Forehand and Gilmer (1964 อา้งถึงใน ธิดาวลัย ์ปล้ืมคิด, 2551, น. 20) แนวคิดเก่ียวกบั
บรรยากาศองคก์ร เป็นลกัษณะต่าง ๆ ท่ีท าให้องคก์รหน่ึงแตกต่างไปจากอีกองคก์รหน่ึง และมีอิทธิพล
ต่อคุณภาพชีวติในองคก์รนั้น รวมทั้งกระบวนการต่าง ๆ ในองคก์รซ่ึงพิจารณาในเชิงจิตวิทยาเก่ียวขอ้ง
กบัการบริหารงานบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ คือ 
 1) โครงสร้างขององคก์ร หมายถึง องคก์รท่ีมีขนาดใหญ่ข้ึน ซ่ึงระยะทางระหวา่งผูบ้ริหาร
ระดบัสูง และพนกังานจะห่างไกลกนัมากข้ึน ระยะทางดงักล่าวจะก่อให้เกิดส่ิงกีดขวางดา้นจิตวิทยาใน
ลกัษณะท่ีวา่พนกังานท่ีอยูห่่างไกลออกไปจากจุดตดัสินใจนั้น อาจจะมีความเขา้ใจในตวัของพวกเขา
เองว่ามีความส าคญัน้อย และระยะทางดงักล่าวย่อมก่อให้เกิดบรรยากาศของความเป็นทางการ หรือ 
ไม่ค  านึงถึงตวับุคคลมาก เพราะวา่การจะเขา้ไปเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืนทางดา้นสังคมนั้นท าไดย้าก 
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 2) แบบความเป็นผูน้ า การปฏิบติัของผูน้ าจะเป็นแรงกดดนัท่ีส าคญัต่อการสร้างบรรยากาศ 
ซ่ึงจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อการท างาน และการตอบสนองต่อความพึงพอใจของพนกังาน 
 3) ความซับซ้อนของระบบ องค์กรจะแตกต่างกนัในเร่ืองของความซับซ้อนของระบบ 
ท่ีน ามาใช้ ความซับซ้อนอาจจะให้ความหมายว่าเป็นจ านวนและลกัษณะของการเก่ียวขอ้งระหวา่ง
กนักบัส่วนต่าง ๆ ของระบบ 
 4) เป้าหมายขององค์กร องค์กรแต่ละองค์กรจะแตกต่างกนัท่ีเป้าหมายท่ีก าหนดข้ึนมา
ส าหรับองค์กร ความแตกต่างในเป้าหมายจะมาจากการแยกประเภทขององค์กรอย่างหน่ึง เช่น 
องคก์รธุรกิจ องคก์รท่ีใหบ้ริการกบัสาธารณะ เป็นตน้ 
 5) การติดต่อส่ือสาร  เป็นมิติท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงของบรรยากาศองคก์ร  เพราะสายใยภายใน
องค์กรจะแสดงให้เห็นถึงสายใยของสถานภาพการจดัระเบียบเก่ียวกบัอ านาจหน้าท่ีและเก่ียวขอ้ง
ระหว่างกนัของกลุ่ม การติดต่อส่ือสารจากเบ้ืองบนมาสู่เบ้ืองล่าง จากเบ้ืองล่างสู่เบ้ืองบน หรือตาม
แนวนอนภายในองคก์รจะใหค้วามรู้เก่ียวกบัปรัชญาในการบริหารโดยส่วนรวมภายในองคก์รนั้นได ้
 
 Likert (1976 อา้งถึงใน พราว ศาลิคุปต, 2552, น. 28) แบ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศ
องคก์ร ไวด้งัน้ี 
 1) การติดต่อส่ือสารภายในองค์กร หมายถึง การท่ีปฏิบติังานรู้ถึงความเป็นไปภายใน
องค์กร และผูน้ าแสดงความใจกวา้งท่ีจะติดต่อส่ือสารอย่าเปิดเผย เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บขอ้มูล
ข่าวสารอยา่งถูกตอ้ง และเพื่อเป็นการปฏิบติังานท่ีไดผ้ลดี 
 2) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ หมายถึง ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและ
ก าหนดเป้าหมายขององคก์รทุกระดบั 
 3) การค านึงถึงผูป้ฏิบติังาน หมายถึง การท่ีองคก์รเอาใจใส่จดัสวสัดิการ ปรับปรุงสภาพ
การท างาน ท าใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกพึงพอใจในการท างาน 
 4) อ านาจและอิทธิพลในองคก์ร หมายถึง อ านาจและอิทธิพลทั้งของผูน้ าและผูป้ฏิบติั 
 5) เทคนิคและวิทยาการท่ีใช้ในองค์กร หมายถึง เทคนิคท่ีใช้ในองค์กร มีการปรับปรุง
อยา่งรวดเร็ว ไปตามสภาพแวดลอ้ม 
 6) แรงจูงใจ บรรยากาศท่ีถือว่าดี จะต้องมีลกัษณะการยอมรับความแตกต่างและความ
ขดัแยง้ในองค์กร พร้อมท่ีจะสนบัสนุนให้ผูป้ฏิบติังานขยนัขนัแข็ง ท างานหนกัเพื่อเล่ือนต าแหน่ง 
เพื่ออตัราค่าจา้ง และเพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน 
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 Steers (1976 อา้งถึงใน อนุชา แซ่อ้ึง, 2552, น. 10-11) ไดท้  าการแบ่งองคป์ระกอบของ
บรรยากาศองคก์ร ไวด้งัน้ี 
 1) โครงสร้างของงาน การส ารวจความรู้สึกของพนกังานในเร่ืองของโครงสร้างในการท างาน
วา่เป็นอุปสรรคในการปฏิบติังานหรือไม่ 
 2) ระบบรางวลัตอบแทน คือ การแสดงความคิดเห็นถึงการให้รางวลั ค่าตอบแทนท่ีมีความ
ยติุธรรมและเป็นมาตรฐานต่อการด ารงชีพ 
 3) ความเป็นอิสระ คือ ความรู้สึกของพนกังานซ่ึงมีความรู้สึกเป็นอิสระในการแสดงความ
คิดเห็นต่าง ๆ ดว้ยตนเองในการปฏิบติังาน 
 4) ความอบอุ่นและการสนบัสนุน คือ ความรู้สึกของพนกังานต่อการไดรั้บการสนบัสนุน
จากผูบ้งัคบับญัชา และการใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน     
 5) การยอมรับความขดัแยง้ คือ การแสดงความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีความแตกต่างจาก
ผูอ่ื้นท่ีปฏิบติังานร่วมกนัวา่สามารถยอมรับกนัไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
 6) ความรักในหมู่คณะ คือ ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานในการท่ีช่วยเหลือ
เก้ือกลูกนัมากนอ้ยเพียงใด 
 
 Kelly (1980, p. 486) ไดแ้บ่งมิติของบรรยากาศองคก์รไว ้6 มิติ ไวด้งัน้ี 
 1) โครงสร้าง (Structure) หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัองคป์ระกอบในงานอนัเกิด
จากโครงสร้างขององคก์ร ขั้นตอนการด าเนินงาน ระเบียบกฎเกณฑ ์     
 2) ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง การรับรู้ของพนกังานในเร่ืองของความเป็นอิสระ
ในการแสดงออกซ่ึงความคิดเห็น 
 3) รางวลัตอบแทน (Reward) หมายถึง การรับรู้ของพนกังานในส่วนท่ีเก่ียวกบัการไดรั้บ
รางวลัตอบแทนจากการปฏิบติังานท่ีไดต้ามเป้าหมายขององคก์ร และมีความยติุธรรมในการไดรั้บ  
 4) ความอบอุ่น และการสนบัสนุน (Warmth and Support) หมายถึง การรับรู้ของพนกังาน
ในส่วนท่ีเก่ียวกบัมิตรภาพภายในองคก์ร การไดรั้บความช่วยเหลือ ความอบอุ่น 
 5) การยอมรับความขดัแยง้ (Tolerance of Conflict) การรับรู้ของพนกังานในส่วนท่ีเก่ียวกบั
ความแตกต่างของความคิดเห็นในองคก์รท่ีเกิดข้ึน และวธีิการปฏิบติัจากความคิดเห็นต่างนั้น 
 6) การเปล่ียนแปลงในองคก์ร (Organizational Change) การรับรู้ของพนกังานในส่วนท่ี
เก่ียวกับการเปล่ียนแปลงจากการน าเทคโนโลยีมาปรับใช้กับองค์กร ตลอดจนความรู้สึกท่ีมีต่อ
ความสามารถในการยดืหยุน่ขององคก์ร เพื่อรองรับวทิยาการจดัการสมยัใหม่ 
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 โดยในการวิจยัคร้ังน้ีไดน้ าแนวความคิดของ Forehand and Gilmer (1964 อา้งถึงใน ธิดาวลัย ์
ปล้ืมคิด, 2551, น. 20) เป็นหลกั และน ามาปรับใชก้บันกัวิชาการท่านอ่ืน โดยน าเป็นตวัแปรท่ีส่งผลซ่ึง
ประกอบไปดว้ย โครงสร้างองค์กร ความเป็นผูน้ า เป้าหมายขององคก์ร และการติดต่อส่ือสาร โดย
ประยกุตร์วมเป็นส่วนหน่ึงของบรรยากาศองคก์ร 
 

2.2 แนวคดิ ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในงาน 
 
 2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจในงาน 
 
 แรงจูงใจในงาน  (Motivation) นกัวิชาการไดใ้ห้ความคิดเห็น รวมถึงความหมายเก่ียวกบั
แรงจูงใจในงาน ไวด้งัน้ี 

 Koontz and Weihrich (1988, p. 235) ไดใ้ห้ความหมายแรงจูงใจ หมายถึง แรงขบักระตุน้
ให้บุคคลกระท าหรือแสดงออกซ่ึงพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีผูเ้สริมแรงขบักระตุน้
ตอ้งการ    
 
 Robbins and Coulter (1999) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวว้า่เป็นกระบวนการท่ีความ
พยายามของบุคคลไดรั้บการกระตุน้ และรักษาใหค้งอยูจ่นบรรลุเป้าหมายขององคก์ร  
 
 ชานน ตรงดี (2551, น. 42) ไดใ้ห้ความหมายแรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้ท่ีเร้าให้อินทรีย์
ได้เพิ่มพูนความสามารถ ความพยายามหรือพลังท่ีซ่อนเร้นอยู่ภายในให้เกิดการกระท าหรือทุ่มเท 
ในงานท่ีท าเพื่อใหบ้รรลุความปรารถนา หรือหลีกเล่ียงภาวะท่ีไม่พึงปรารถนาของบุคคล 
 
 นวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ (2552, น. 46) ไดใ้ห้ความหมายแรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง 
ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อปัจจยัท่ีเป็นส่ิงกระตุน้ หรือส่ิงเร้าให้ท่ีเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  
 จากความหมายต่าง ๆ ท่ีนกัวชิาการไดใ้ห้ความหมาย แนวคิด ของแรงจูงใจ หรือแรงจูงใจ
ในงาน จึงสามารถสรุปไดว้่า แรงจูงใจในงานหมายถึง ส่ิงท่ีขบักระตุน้ในดา้นบวกให้ผูป้ฏิบติังาน
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีความสุข มีความพึงพอใจต่อส่ิงท่ีขบักระตุน้ ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อการ
ปฏิบติังานของบุคคลนั้น ๆ 
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 2.2.2 ความส าคัญของแรงจูงใจในงาน 
 
 แรงจูงใจเป็นปัจจยัหน่ึงในหลาย ๆ  ปัจจยัท่ีช่วยให้เขา้ใจพฤติกรรมของคนในการท างานว่า
ท าไมคนจึงขยนั  มานะพากเพียรและสามารถปฏิบติังานไดดี้  แรงจูงใจจึงมีบทบาทท่ีส าคญัดงัต่อไปน้ี 
(อรพินทร์  ชูชม, 2555, น.52-61) 
 1) แรงจูงใจ สามารถช่วยอธิบายถึงสาเหตุของพฤติกรรมและพยากรณ์พฤติกรรมของ
บุคคลได ้ แรงจูงใจเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้เขา้ใจวา่  ท าไมคนถึงมีพฤติกรรมเช่นน้ี  อะไรเป็นส่ิงท่ีจูง
ใจท าให้คนมุ่งมั่นท่ีจะกระท าพฤติกรรมนั้น  นอกจากน้ีแรงจูงใจยงัช่วยอธิบายถึงความมานะ
พากเพียรในการกระท าพฤติกรรมและท าพฤติกรรมหรือกิจกรรมนั้นอย่างกระตือรือร้นเต็มก าลงั
ความสามารถ  ดงันั้น การทราบถึงส่ิงจูงใจหรือแรงผลกัดนัท่ีอยู่เบ้ืองหลงัของพฤติกรรมท่ีบุคคล
แสดงออก  จะเป็นประโยชน์อยา่งยิ่งในดา้นการบริหารจดัการในการเสาะแสวงหาวิธีการท่ีจะท าให้
บุคคลมีพฤติกรรมท่ีตอ้งการ 
 2) แรงจูงใจ ช่วยอธิบายความแตกต่างระหวา่งบุคคล  เช่น  ท าไมบางคนท่ีมีความเพียรและ
พยายามท่ีจะท าพฤติกรรมหรือกิจกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุเป้าหมาย ในขณะท่ีบางคนไม่มีความเพียร
พยายามท่ีจะฝ่าฟันอุปสรรคให้บรรลุเป้าหมาย  ตลอดจนเขา้ใจว่าท าไมในบางคร้ังนั้นบุคคลถึงท า
พฤติกรรมหรือกิจกรรมน้ี ในขณะท่ีบางเวลาพฤติกรรมน้ีจะไม่เกิดข้ึนเลย นอกจากน้ีบุคคลแต่ละคน
อาจท าพฤติกรรมเดียวกนัดว้ยเหตุผลท่ีแตกต่างกนั  เน่ืองจากบุคคลเหล่านั้นมีแรงจูงใจในการท า
พฤติกรรมนั้นแตกต่างกนั เช่น จากการศึกษาวิจยัคนงานในโรงงานซ่ึงเป็นพนกังานระดบัล่างพบวา่ 
ความตอ้งการเงินและความมัน่คงในการท างานเป็นส่ิงส าคญัในการท างาน  ดงันั้นในการจูงใจให้
กลุ่มบุคคลน้ีมีความขยนัขนัแขง็ในการท างานผูบ้ริหารอาจใชม้าตรการในเร่ืองเงินจูงใจพนกังานใน
การปฏิบติังานในขณะท่ีพนกังานระดบัสูงส่ิงจูงใจในการท างานท่ีส าคญัไดแ้ก่  ความส าเร็จและการ
ไดรั้บการยกยอ่ง  เพื่อท่ีพนกังานปฏิบติังานไดดี้จะไดค้งระดบัความพยายามในการท างานต่อไป 
 3) แรงจูงใจช่วยให้บุคคล หน่วยงานหรือองคก์รบริหารจดัการให้บุคคลหรือกลุ่มมีแรงจูงใจ
ท่ีจะกระท าพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ได ้ โดยอาศยัแนวคิดแรงจูงใจ  ซ่ึงการจูงใจมีหลายประเภท  อาจ
อาศยัการจูงใจประเภทต่าง ๆ  ผสมผสานประกอบกนัหรือเลือกใชว้ิธีการจูงใจวิธีการใดวิธีการหน่ึง
ใหเ้หมาะสมกบับุคคล  กลุ่มสถานการณ์และโอกาส  เช่น  สร้างกระบวนการจูงใจในการท างานโดย
การตอบสนองความตอ้งการของบุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสม  ใชส่ิ้งจูงใจในทางบวกและทางลบในการ
จูงใจบุคคล  โดยการก าหนดเป้าหมาย  ให้ความเป็นธรรม  มีส่วนร่วมและรับผิดชอบในการท า
กิจกรรมต่าง ๆ 
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 การจูงใจมีความส าคญัในการท่ีจะช่วยกระตุน้ให้บุคคลกระท าพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีพึงประสงค์
ดว้ยความเต็มใจและพอใจ  เช่น  หวัหนา้งานอาจใชว้ิธีการจูงใจลูกน้องให้ใชส่ิ้งแวดลอ้มและพลงังาน
ต่าง ๆ ในหน่วยงานของตนอย่างคุม้ค่าและไม่ส้ินเปลือง โดยอาจอาศยัแนวคิดเร่ืองแรงจูงใจดว้ยความ
เป็นธรรมและความคาดหวงัมาใช ้ โดยลูกน้องสามารถรับรู้ว่าส่วนท่ีตนเองช่วยประหยดัในการใช้
ส่ิงแวดลอ้มและพลงังานในหน่วยงานของตนนั้น  จะไดรั้บผลตอบแทนกลบัคืนมาเป็นเงินบางส่วน
ท่ีจะร่วมแบ่งปันกนั ถา้ทุกคนร่วมมือกนัประหยดัการใชพ้ลงังานให้มากก็ยิ่งไดผ้ลตอบแทนกลบัคืน
มามากตามดว้ย ในท านองเดียวกนัหัวหนา้หน่วยงานอาจใชก้ารจูงใจโดยการก าหนดเป้าหมาย  ให้
พนกังานร่วมกนัก าหนดเป้าหมายท่ีเฉพาะร่วมกนัในการน าวสัดุบางอยา่งหมุนเวียนกลบัมาใชใ้หม่  
โดยเป้าหมายท่ีวางไวเ้ป็นเป้าหมายท่ีไม่ยากหรือง่ายเกินไป  เม่ือพนกังานสามารถบรรลุเป้าหมายท่ี
วางไวร่้วมกนัได ้ พนกังานต่างรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถในการท าพฤติกรรมส่ิงเหล่าน้ีจะช่วย 
จูงใจใหพ้นกังานมีความเพียรพยายามท่ีจะกระท าพฤติกรรมน้ีต่อไป 
 
 2.2.3 องค์ประกอบของแรงจูงใจในงาน 
 
 องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งในมุมมองของนกัวชิาการต่างประเทศ 
 
 Hackman and Oldham (1975 อา้งถึงใน นิภา ตั้งทรงจิตรากุล, 2551, น. 30) ไดท้  าการแบ่ง
องคป์ระกอบเก่ียวกบักบัลกัษณะงาน ไวด้งัน้ี 

1) ความหลากหลายของงาน (Skill Variety) เป็นระดบัความมากนอ้ยในงานท่ีผูป้ฏิบติัตอ้งใช้
ทกัษะความช านาญ และความสามารถในการปฏิบติังานหรือกิจกรรมท่ีมีความหลากหลาย หรือใช้
เคร่ืองมือ อุปกรณ์จ านวนมากเพื่อให้งานส าเร็จ และเป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมต่าง ๆ ท่ีตอ้งใช้
ทกัษะความสามารถหลายดา้น ซ่ึงท าใหก้ารปฏิบติังานไม่จ  าเจ ซ ้ าซาก น่าเบ่ือ 

2) ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง ระดบัความมากน้อยท่ีผูป้ฏิบติังาน 
ไดท้  างานให้เสร็จสมบูรณ์ทั้งหมด และสามารถระบุส่วนของงานท่ีเกิดจากความพยายามในการท างาน
ของตน ตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่ส้ินสุดกระบวนการ รวมทั้งเป็นงานท่ีมีลกัษณะเป็นวิชาชีพ ในลกัษณะใด
ลกัษณะหน่ึงท่ีสามารถแยกแยะรูปแบบของงานเป็นการเฉพาะ และไดรั้บการยอมรับมีการก าหนด
ต าแหน่งเฉพาะ เช่น นกัเทคโนโลย ีนกัแนะแนวการศึกษา เป็นตน้ 

3) ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง ระดบัความมากน้อยของงานท่ีมี
ผลกระทบต่อความเป็นอยู่ หรือการท างานของบุคคลในหน่วยงานเดียวกนั หรือผูท่ี้อยู่ภายนอก
หน่วยงาน 
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4) ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยของงานท่ีจะเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานมีเสรีภาพอิสรภาพ และการใช้ดุลยพินิจในการก าหนดเวลาในการท างาน และการตดัสินใจ
เลือกกระบวนการใชใ้นการท างานดว้ยตนเอง  

5) ความพร้อมในการตรวจสอบ หมายถึง ลกัษณะการท างานอยา่งมีหลกัเกณฑ์ ถูกตอ้งมี
ระบบ ระเบียบแบบแผนท่ีถูกตอ้ง มีความโปร่งใส ไม่ปิดบงั และมีหลกัฐานต่าง ๆ พร้อมใหต้รวจสอบ 

6) การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feed Back) ระดบัความรู้สึกมากน้อยท่ีผูป้ฏิบติังานสามารถ
ไดรั้บขอ้มูลโดยตรงและชดัเจนถึงประสิทธิภาพ ประสิทธิผล หรือผลกระทบจากการท างานของเขาวา่
ท างานไดเ้พียงใด ซ่ึงผูท่ี้ใหข้อ้มูลดงักล่าวอาจจะเป็นผูร่้วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชาก็ได ้

 
Reece and Brandit (1997) ไดอ้ธิบายถึงหลกัส าคญัของมนุษยส์ัมพนัธ์มี  7 ประการดงัน้ี 
1) การส่ือสาร (Communication) มีความส าคญัต่อการรู้จกัตนเองและผูอ่ื้น เม่ือเราท าอะไร

ร่วมกบัคนอ่ืนก็จะตอ้งผา่นการส่ือสาร 
2) การรู้เท่าทนัตนเอง  (Self-Awareness) เป็นการรู้อารมณ์ตนเอง ช่วยให้เรารู้จกัและควบคุม

อารมณ์ใหเ้ป็นไปในทิศทางท่ีตอ้งการไดง่้าย จึงตอ้งพยายามส ารวจภาวะท่ีเกิดข้ึนภายในตนเองเสมอ มี
สติอยูต่ลอดเวลา 

3) การยอมรับตนเอง (Self-Acceptance) เป็นพื้นฐานส าหรับความส าเร็จในการติดต่อกบั
ผูอ่ื้น ผูท่ี้ยอมรับตนเองมีแนวโนม้ท่ีจะยอมรับการเปล่ียนแปลง ยอมรับความแตกต่าง รับผิดชอบต่อ
งาน และท างานเป็นทีมได ้รวมถึงก าหนดความส าเร็จของเป้าหมายไดด้ว้ย 

4) การจูงใจ  (Motivation) เป็นแรงกระตุน้ขบัความตอ้งการ เม่ือรู้สึกวา่องคก์รสนองความ
ตอ้งการในการพฒันาของตนเอง มีแนวโนม้ท่ีจะท างานอยา่งดีท่ีสุด 

5) ความไวใ้จ  (Trust) เป็นความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล จะเกิดข้ึนไดต่้อเม่ือมีความไวใ้จ
ต่อกนั เป็นกุญแจท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จในระยะยาว เม่ือเกิดความไวใ้จกนัและกนัเราจะไดรั้บรู้ขอ้มูล
ต่างๆตลอดเวลา มีการพดูคุยแลกเปล่ียน 

6) การเปิดเผยตนเอง  (Self-Disclosure) จะสร้างความไวใ้จกนัมากข้ึน ยิ่งมีความไวใ้จกนั
มากเท่าไหร่ก็ยิง่จะรู้สึกปลอดภยัในการเปิดเผยตนเองมากข้ึนเท่านั้น 

7) การจดัการความขดัแยง้ (Conflict Management) ก่อให้เกิดการแกไ้ขจะน าไปสู่การลด
การกระทบกระทัง่กนั ไม่ไวใ้จกนั ไม่ใหค้วามร่วมมือกนั และท าลายสัมพนัธภาพระหวา่งกนั 
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Schultz and Schultz  (2001 อา้งถึงใน เมธินี นิจพิทกัษ,์ 2550, น. 19) ไดแ้บ่งสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานเป็น 3 ประเภท คือ  

1) สภาพทางกายภาพ (Physical Working Conditions)  เช่น แสงสวา่ง เสียง อุณหภูมิ และ
ความช้ืน  

2) ตารางการท างาน (Work Schedules) เช่น ชัว่โมงการท างาน ความยืดหยุน่ของตารางการ
ท างาน ช่วงเวลาในการพกั  

3) สภาพทางจิตวิทยาและสังคม (Psychological and Social Working Conditions) เช่น ความ
เบ่ือหน่าย ความซ ้ าซากจ าเจของงาน ความเหน่ือยลา้ เป็นตน้  

  
องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งในมุมมองของนกัวชิาการในประเทศ 
 
รววีรรณ โปรยรุ่งโรจน์ (2551, น. 129) กล่าวไวว้า่การท่ีจะสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อน

ร่วมงานไดโ้ดยใชว้ธีิการดงัต่อไปน้ี 
1) ตอ้งรู้จกัตนเองและเคารพในความเป็นตวัเอง และไม่พยายามเปล่ียนแปลงตนเองเพื่อให้

เพื่อนร่วมงานยอมรับ เช่น ไม่จ  าเป็นตอ้งใชข้องแบรนดเ์นมตามอยา่งเพื่อนร่วมงาน 
2) ยอมรับวา่เพื่อนร่วมงานมีทั้งส่วนดีและส่วนเสีย และควรพยายามมองแต่ในส่วนท่ีดีของ

เขา และท าความเขา้ใจถึงสาเหตุของส่วนเสียของเขา 
3) ยอมรับในศกัด์ิศรีและใหเ้กียรติเพื่อนร่วมงาน 
4) มีความจริงใจ 
5) แสดงความเป็นมิตร มีน ้าใจ และใหค้วามช่วยเหลือกบัเพื่อนร่วมงานอยา่งสม ่าเสมอ โดย

พยายามเป็นผูใ้หม้ากวา่ผูรั้บ 
6) เม่ือมีการแสดงความคิดเห็นร่วมกนั จะตอ้งเปิดใจให้กวา้งและมีเหตุผลไม่ยึดเอาตวัเอง

เป็นศูนยก์ลาง ไม่คิดเอาชนะ แต่ใหคิ้ดท่ีผลของงานมากกวา่ 
7) ไม่แสดงวา่ตนเองเหนือกวา่ หรือพดูจาเกทบัเพื่อนร่วมงาน 
8) ไม่แสดงตนเป็นผูรู้้ ท่ีชอบสอนบุคคลอ่ืนๆ ในทุกเร่ือง 
9) ไม่ล่วงล ้าเร่ืองส่วนตวัของเพื่อนร่วมงานเกินของเขตท่ีจ าเป็น 
10) ไม่กล่าวร้ายเพื่อนร่วมงาน 
11) ไม่คิดวา่เพื่อนร่วมงานเป็นศตัรู หรือคู่แข่งขนั แต่ควรคิดวา่เขาเป็นเพื่อนร่วมทีมงาน

เดียวกนั หรือเป็นพวกเดียวกนัและกนั 
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สุธรรม รัตนโชติ (2552, น. 138) ไดก้ล่าวถึงแบบของงาน ไวว้า่เป็นกระบวนการท างานของ
พนกังานหรือคนงานท่ีไดรั้บมอบหมายจากฝ่ายบริหารให้มีอ านาจหนา้ท่ี และความรับผิดชอบในการ
ท่ีจะท างานนั้นไดส้ าเร็จ แบบของงานจะเก่ียวกบังานทั้งทางเศรษฐกิจ การเมือง และการเงินซ่ึงส่งผล
ไดท้ั้งทางบวก และลบ แบบของงานจะส่งในทางลบท าให้เกิดความเครียดทั้งร่างกาย จิตใจ และสังคม 
ส่วนส่งผลในทางบวกแบบของงานจะท าให้คนมีรายได ้ชีวิตท่ีมีคุณค่า การไดรั้บการยกยอ่งจากตวัเอง
และผูอ่ื้น ซ่ึงสรุปไดว้า่ การปรับปรุงแบบของงานใหมี้ความทา้ทายและเหมาะสมกบักลุ่มหรือทีมท่ีมี
การพฒันาความสามารถในการท างานใหส้ามารถท างานท่ีทา้ทายดงักล่าวได ้

 
รินดา กาฬเนตร (2552, น. 9-10) ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจในงาน เป็นระดบัความมากนอ้ยท่ี

แสดงออกในทิศทางท่ีดีต่อผูน้ า ผูร่้วมงาน และเต็มใจท่ีจะท างานให้บรรลุตามเป้าหมายขององคก์ร
หรือหน่วยงาน และแบ่งองคป์ระกอบไว ้ดงัน้ี (1) ความส าเร็จในงาน (2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
(3) ลกัษณะงาน (4) การปกครองบงัคบับญัชา (5) สภาพการปฏิบติังาน (6) เงินเดือน (7) สัมพนัธ์ภาพ
ระหวา่งบุคคล (8) ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั (9) สถานภาพอาชีพ (10) ความรับผิดชอบ (11) โอกาส
ความกา้วหนา้ในงาน (12) นโยบายและการบริหาร และ (13) ความมัน่คงในงาน 

 
กลัยา ยศค าลือ (2553, น. 39) ไดแ้บ่งทฤษฎีของแรงจูงใจในการท างานได ้2 รูปแบบ คือ  

(1) เชิงเน้ือหา ซ่ึงอธิบายถึงเน้ือหาของลกัษณะงาน เนน้ความทา้ทาย ความเจริญกา้วหนา้ โอกาส และ 
ความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีในการปฏิบติังานของพนกังาน และ (2) เชิงกระบวนการ ซ่ึงจะอธิบายถึง
กระบวนการท างาน ไม่เนน้ท่ีการท างานโดยตรงแต่ค่อนขา้งท่ีจะเน้นท่ีการรับรู้ ความเขา้ใจท่ีมีต่อ
การท างาน และการตดัสินใจ  

 
รณัชฤดี ป้องกนัภยั (2557, น. 79) ไดท้  าการแบ่งองค์ประกอบของปัจจยัดา้นการท างานได ้ 

4 รูปแบบ คือ (1) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั หมายถึง รายละเอียดเก่ียวกบังานท่ีพนกังานรับผิดชอบ และ
ปฏิบติัการท างานจริง (2) การบงัคบับญัชา หมายถึง การมีอ านาจในการสั่งการ บงการ ของผูบ้งัคบับญัชา
ท่ีมีต่อพนกังาน โดยท่ีผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งกระท าตนเป็นตวัอย่างท่ีดี และตอ้งเขา้ใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(3) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การท่ีพนกังานมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั มีการช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนั ไม่คิดร้ายต่อกนั ท าให้พนกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีความสุข และ (4) สภาพแวดลอ้มการ
ท างาน หมายถึง บรรยากาศสภาพแวดลอ้ม ภายในหน่วยงานท่ีมีความปลอดภยัและเอ้ือต่อการส่งเสริม
การปฏิบติังาน 
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นิติพล ภูตะโชติ (2560, น.179) ไดก้ล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกท่ีดีของ
พนกังานต่องานท่ีท า อนัมีผลมาจากกระบวนการบริหารจดัการ การบงัคบับญัชา ค่าตอบแทน เพื่อน
ร่วมงาน ลกัษณะของงงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ขวญัและก าลงัใจในการท างาน งานท่ีทา้
ทาย โอกาสความกา้วหนา้ อิสระในการท างาน ช่ือเสียงของบริษทั ความมัน่คงในอาชีพ ระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ปัจจยัดงักล่าวจะมีผลต่อการท างาน และความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานในองคก์รเป็นอยา่งมาก และไดก้ล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีพนกังานทุกคนปรารถนา 
ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบของแรงจูงใจในงาน มีดงัน้ี 

1) การท างานท่ีเปิดโอกาสให้พฒันาขีดความสามารถ พนกังานส่วนใหญ่ตอ้งการพฒันา
ขีดความสามารถในการท างาน ซ่ึงจะมีพนักงานจ านวนไม่น้อยท่ีมีศกัยภาพพร้อมท่ีจะพฒันาขีด
ความสามารถแต่บางคร้ังพวกเขาไม่ได้รับโอกาสจากผูบ้ริหารเป็นเหตุให้ไม่สามารถพฒันาขีด
ความสามารถของบุคคลท่ีมีอยูใ่ห้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รได ้และยงัส่งผลกระทบต่อคุณภาพ
ชีวติในการท างานของพนกังานอีกดว้ย 

2) การมีสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีบรรยากาศในสถานท่ี
เอ้ืออ านวยต่อการท างาน เช่น แสงสวา่ง เสียง สี การระบายอากาศ และอ่ืน ๆ ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน ถา้สภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างานไม่ดี ไม่เหมาะสม
ส่งผลกระทบต่อความเป็นอยู่และสุขภาพจิตของพนักงาน และส่งผลเสียต่อการปฏิบติังานของ
พนกังาน 

 
 โดยในการวจิยัคร้ังน้ีไดป้ระยุกตก์รอบแนวคิดบางส่วนของ รณัชฤดี ป้องกนัภยั น ามาปรับ

ใชก้บันกัวิชาการท่านอ่ืนทั้งในและต่างประเทศ เป็นตวัแปรท่ีส่งผลซ่ึงประกอบไปดว้ย ลกัษณะงาน 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยประยุกต์รวมเป็นส่วนหน่ึง
ของแรงจูงใจในงาน 

 

2.3 แนวคดิ ทฤษฎ ีทีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 
 2.3.1 ความหมายของคุณภาพชีวติในการท างาน 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of  Work  Life) เป็นมิติหน่ึงท่ีส าคญัของคุณภาพชีวิต 
(Quality of  Life) ซ่ึงผูว้จิยัไดร้วบรวมความหมายจากนกัวิชาการทั้งในและต่างประเทศ ซ่ึงไดใ้ห้ค  า
นิยามความหมายไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
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ความหมายในมุมมองของนกัวิชาการต่างประเทศ 
 

 Davis ( 1970 อา้งถึงใน ศิรินนัท ์กิตติสุขสถิต และคณะ, 2555, น. 22) ซ่ึงเป็นบุคคลแรกท่ี
น าค าวา่คุณภาพชีวิตในการท างานมาศึกษา โดยไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้
วา่ คุณภาพของความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัส่ิงแวดลอ้มส่วนรวมในการท างานของเขา และ
เนน้มิติเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งมนุษย ์ซ่ึงมกัจะถูกละเลยจากปัจจยัทางเทคนิค และปัจจยัทาง
เศรษฐศาสตร์ในการออกแบบการท างาน 
 
 Walton (1975, pp. 12 - 18) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง 
ลกัษณะการท างานท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการและความปรารถนาของบุคคลโดยพิจารณา
คุณลกัษณะแนวทางของความเป็นบุคคล สภาพบุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององคก์รท่ีท าให้งาน
ประสบความส าเร็จได ้ซ่ึงสามารถวดัไดจ้ากเกณฑ์ 8 ดา้น คือ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมเพียงพอและ
ยุติธรรม สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ ความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน โอกาส 
การพฒันาสมรรถภาพของตนเอง การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน สิทธิส่วนบุคคล 
จงัหวะชีวติ และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 

Merton (1977) ไดเ้พิ่มมิติดา้นจริยธรรมเขา้ไปในนิยามของคุณภาพชีวิตการท างาน กล่าวคือ 
คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นค าท่ีมีความหมายกวา้งครอบคลุมทุกเร่ืองเก่ียวกบัจริยธรรมในการท างาน 
และสภาพในการท างาน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อประเมินสภาพการท างาน ความพอใจ และความไม่
พอใจในการท างานของคนงาน การจดัการเพิ่มประสิทธิภาพของผลผลิต และการไดรั้บการยอมรับ
อยา่งกวา้งขวางวา่มีส่วนต่อความมัน่คง และเสถียรภาพของสังคม 

 
UNESCO (1978) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตไวว้า่ ความรู้สึกของการท่ีอยูอ่ยา่งพอใจ 

อยา่งมีความสุข และพอใจต่อองคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีมีส่วนส าคญัต่อบุคคลนั้น ๆ ไดแ้ก่ อาหาร สุขภาพ
อนามยั โภชนาการ การศึกษา ส่ิงแวดลอ้ม รายได ้ท่ีอยูอ่าศยั และทรัพยากร 

 
Shorovan (1982, pp. 132) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ เป้าหมายในการพฒันาองคก์รซ่ึงเป็น

กระบวนการท่ีจะช่วยให้องค์กรพฒันาจากด้านหน่ึงท่ีไม่ดีไปสู่อีกด้านหน่ึงท่ีดี โดยคุณภาพชีวิต 
ในการท างานนั้นมีเป้าหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ ดงัต่อไปน้ี (1) การมีส่วนร่วมของลูกจา้ง
พนกังานท่ีอยูใ่นโรงงานหรืออยูใ่นส านกังานท่ีปฏิบติังาน (2) ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งหวัหนา้งาน
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กบัลูกนอ้ง (3) ความร่วมมือประสานงานระหวา่งสหภาพแรงงานกบัฝ่ายจดัการ และ (4) การปรับปรุง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งคนกบัเทคโนโลย ี

 
The WHO Group (1995) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตไวว้า่ คุณภาพชีวิตของแต่ละ

บุคคลข้ึนอยูก่บับริบททางสังคม วฒันธรรม และค่านิยม ณ เวลานั้น ๆ ซ่ึงจะมีความสัมพนัธ์กบัความ
มุ่งหวงั คาดหมาย และก าหนดกฎเกณฑ์ มาตรฐานท่ีแต่ละบุคคลก าหนดข้ึน ซ่ึงจะประกอบไปดว้ย 4 
ดา้น คือ ดา้นสุขภาพกาย ดา้นสุขภาพจิต ดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคม และดา้นส่ิงแวดลอ้ม 

 
จากความหมายต่าง ๆ ท่ีนกัวชิาการต่างประเทศไดใ้หค้วามหมาย แนวคิด ของคุณภาพชีวิต

ในการท างาน ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ คุณภาพชีวิตในการท างาน คือองคป์ระกอบของส่ิงแวดลอ้มใน
ตวับุคคลท่ีท าใหต้วับุคคลนั้นมีความสุขในการท างาน 

 
ความหมายในมุมมองนกัวชิาการในประเทศ 
 
รตนพร จนัทร์เทศ (2552, น. 13) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง 

ความรู้สึกของบุคลากร ซ่ึงไดรั้บมาจากประสบการณ์การท างานของแต่ละบุคคลท าให้เขาเกิดความพอใจ 
มีความสุขในการท างาน ส่งผลดีต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิต คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นการ
ตอบสนองความต้องการของบุคลากรในองค์กร หากองค์กรใดมีนโยบายส่งเสริมให้บุคลากรมี
คุณภาพในการท างานท่ีดี จะส่งผลให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน สามารถปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ มีความรู้สึกมัน่คงในงาน เกิดความผูกพนักบัองคก์ร และพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รต่อไป  

 
กานต์พิชชา ยอดน ้ าค  า (2554, น. 13) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ คุณภาพชีวิตในการท างาน 

หมายถึง ลักษณะของการท างานท่ีตอบสนองความต้องการ และความปรารถนาของบุคคล โดย
พิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม ท่ีท าให้งานประสบ
ความส าเร็จ  

 
สมพร สังขเ์พิ่ม (2555, น. 25) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง 

การด ารงชีวิตในการท างานอย่างสร้างสรรค์ด้วยผลตอบแทนท่ีองค์กรได้หยิบยื่นส่ิงท่ีเอ้ืออ านวย 
ความสะดวกและเป็นประโยชน์แก่ผูท้  างานในองค์กร ซ่ึงครอบคลุมสุขภาวะทางกาย อารมณ์ สังคม
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และจิตวิญญาณ ตลอดจนการดูแลบุคลากรเร่ืองความปลอดภยั สภาพแวดลอ้มในการท างาน สวสัดิการ
ต่าง ๆ ใหแ้ก่บุคลากร เพื่อคนท างานเหล่าน้ีจะไดต้ั้งใจทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจในการปฏิบติังานอยา่ง
มีความสุข มีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงานทั้งองคก์ร อนัเก้ือหนุนใหง้านส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

  
ธิติพร ค าบ ารุง (2558, น. 15) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ส่ิง

ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรท่ีปฏิบติังาน เพื่อนร่วมงาน วสัดุ อุปกรณ์ เทคโนโลย ีและสภาพแวดลอ้มใน
องคก์ร ครอบคลุมทุกดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กบัชีวติในการท างาน รับรู้ถึงคุณภาพของสภาพแวดลอ้มท่ีดี 
ท าให้เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั ประสานสอดคลอ้งกนัในการท างาน 
ส่งผลไปสู่ผลิตผลท่ีจะออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
จากความหมายต่าง ๆ ท่ีนกัวชิาการในประเทศไดใ้ห้ความหมาย แนวคิด ของคุณภาพชีวิต

ในการท างาน ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ คุณภาพชีวติในการท างาน คือองคป์ระกอบของส่ิงต่าง ๆในการ
ท างานท่ีมีผลต่อบุคคลท่ีปฏิบติังาน โดยสามารถท าให้รู้สึกพอใจ หรือไม่พอใจ ซ่ึงความรู้สึกน้ีจะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการท างานของบุคคลนั้น ๆ ได ้

 
 2.3.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน 
 
 แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานนั้น ไดมี้นกัวิชาการจากทั้งในส่วน 
ของประเทศไทย และต่างประเทศ ไดใ้ห้แนวคิด ทฤษฎีขององคป์ระกอบต่าง ๆ ซ่ึงมีความเก่ียวขอ้ง
คุณภาพชีวิตในการท างานไวอ้ย่างหลากหลาย ซ่ึงแต่ละอาชีพก็จะมีความแตกต่างกนัไป ผูศึ้กษาไดท้  า
การรวบรวมเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาคร้ังน้ี ดงัน้ี 
 
 Walton (1975, pp. 12 - 15) ไดเ้สนอกรอบแนวคิดของคุณภาพชีวิตในการท างานซ่ึงไดเ้สนอ
องคป์ระกอบ 8 ดา้นดงัต่อไปน้ี 
 1) ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอ และยุติธรรม ซ่ึงค่าตอบแทนนั้นเป็นองค์ประกอบหน่ึงท่ี
สามารถบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตในการท างานได ้เน่ืองจากบุคคลทุก ๆ คนท่ีปฏิบติังานยอ่มมีความ
ตอ้งการท่ีจะมีชีวิตด าเนินไปอยา่งปกติสุข ซ่ึงการท่ีจะด าเนินชีวิตไปไดน้ั้นตอ้งพึ่งพาค่าตอบแทนจาก
การท่ีปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร เม่ือบุคคลมองในเร่ืองของค่าตอบแทนของตนเองท่ีไดต้ามหลกัเกณฑ์
แลว้ ยงัมองในเชิงเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืนในประเภทงานลกัษณะเดียวกนั หรือใกลเ้คียงกนั 
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 2) ส่ิงแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ คือสถานท่ีปฏิบติังานท่ีปราศจากการ
รบกวนจากส่ิงต่าง ๆ ซ่ึงขดัต่อความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน ทั้งน้ีจะตอ้งไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพ และ
ควรจะไดก้ าหนดมาตรฐานท่ีคงไวซ่ึ้งสภาพแวดลอ้มท่ีจะส่งเสริมสุขภาพ และความปลอดภยัในการ
ท างาน 
 3) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน คือความเช่ือมัน่ท่ีมีต่อความมัน่คงในหนา้ท่ีงาน
ของบุคคลท่ีปฏิบติั สามารถใชค้วามรู้ความสามารถต่าง ๆ ของตนท่ีจะไปใชป้ระโยชน์และมีโอกาส
ใชศ้กัยภาพของตนใหไ้ดรั้บความเจริญกา้วหนา้ในอนาคตได ้
 4) การพฒันาความสามารถของบุคคล หมายถึง โอกาสของการพฒันา ซ่ึงจะรวมถึงการใช้
ความสามารถของพนกังานในการปฏิบติัหน้าท่ี ตลอดจนทกัษะในการท างานซ่ึงจะมีผลต่อความรู้สึก 
มีคุณค่าในตนเอง และความรู้สึกทา้ทายกบังานท่ีปฏิบติั 
 5) การบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกนั หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาภายในองค์กร และรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของการเป็นผูร่้วมปฏิบติังาน 
และรู้สึกวา่ตนมีค่าเป็นส่วนหน่ึงของสังคม 
 6) ประชาธิปไตยในองคก์ร หมายถึง นโยบายและขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีเป็นกลาง เป็นธรรม ต่อ
ผูป้ฏิบติังาน การมีสิทธิในการท่ีจะแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน รวมถึงเคารพในสิทธิส่วน
ตนเป็นหลกัในการปฏิบติังาน 
 7) ความสมดุลระหวา่งชีวิตในการท างานกบัชีวิตดา้นอ่ืน ๆ หมายถึง การแบ่งเวลาในการ
ปฏิบติังานโดยท่ีมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมกบัการใชชี้วติไปกบัครอบครัว สังคม และตนเองดว้ย 
 8) ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม หมายถึง การให้ความร่วมมือในการปฏิบติั เขา้ร่วม
กิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม รวมถึงความรับผิดชอบสังคมในเร่ืองอ่ืน ๆ ซ่ึงจะส่งผลคือการเพิ่ม
คุณค่าความส าคญัของงาน และอาชีพของตนเองท่ีปฏิบติังาน 
 
 Huse and Cumming (1980, pp. 20) ไดว้เิคราะห์ และเสนอแนวคิดของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานซ่ึงประกอบดว้ยลกัษณะต่าง ๆ 7 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1) ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม และเพียงพอ หมายถึง การไดรั้บค่าตอบแทนผลตอบแทนการ
ปฏิบติังานท่ีเพียงพอ และสอดคลอ้งกบัรูปแบบ และปริมาณของงานนั้น เม่ือน าไปเทียบกบับุคคล
อ่ืนในลกัษณะงานท่ีใกลเ้คียงกนั  
 2) สถานท่ีท างานท่ีถูกสุขลกัษณะ และมีความปลอดภยั หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานสามารถ
ปฏิบติังานภายใตส้ภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสม ไม่มีผลกระทบในแง่ลบกบัสุขภาพ 
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 3) การไดรั้บโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของผูป้ฏิบติังาน หมายถึง ผูป้ฏิบติังาน
ไดมี้โอกาสท่ีจะพฒันาความสามารถท่ีเพิ่มข้ึนของงานท่ีปฏิบติั โดยพิจารณาจากการปฏิบติังานท่ี
หลากหลายรูปแบบ และมีความทา้ทายต่อผูป้ฏิบติังาน 
 4) ความกา้วหนา้ของงาน หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานนั้นมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในต าแหน่ง
ของงานท่ีตนเองปฏิบติัท่ีสูงข้ึน รวมถึงมีความมัน่คง 
 5) ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน หมายถึง ผูป้ฏิบติังานท่ีเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมปฏิบติังาน  
มีความเป็นมิตรและช่วยเหลือกบัผูร่้วมงาน ปราศจากการแบ่งแยกของผูป้ฏิบติังาน  
 6) การบริหารงานท่ีเป็นธรรม และเสมอภาค หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน
ของผูบ้งัคบับญัชา ปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นกลาง เคารพสิทธิส่วนบุคคล และรับฟังความคิดเห็น
ของผูป้ฏิบติังาน  
 7) ความสมดุลของช่วงเวลาท่ีจะใชใ้นการท างานและช่วงเวลาของการพกัผอ่นมีความเป็น
ส่วนตวั หมายถึง ภาวะของผูป้ฏิบติังานมีความสมดุลกนัระหวา่งช่วงเวลาการท างาน และช่วงเวลา
ส่วนตวั ครอบครัว และสังคม 
 
 Umstot (1984) ไดเ้สนอเกณฑก์ารพิจารณาคุณภาพชีวติในการท างานไว ้5 มิติ ดงัน้ี 
 1) ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและมีความยุติธรรม ผลตอบแทนซ่ึงมีความส าคญัและจ าเป็น 
เพราะผลตอบแทนเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของมนุษยไ์ด ้ซ่ึงผลตอบแทน
ท่ีเพียงพอและยุติธรรม จะมีความส าคญัต่อความรู้สึกพึงพอใจในการท างานและการสร้างแรงจูงใจ
ในการท างานยิง่ข้ึน 
 2) โอกาสในการใชค้วามสามารถและการแสวงหาความกา้วหนา้ของตน ลกัษณะงานท่ีดี
ตอ้งมีความเป็นอิสระในการตดัสินใจในระดบัหน่ึงสร้างความรับผิดชอบในการท างาน พนกังานทุก
คนตอ้งไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถของตนเองท่ีมีอยู ่ทั้งยงัตอ้งเพิ่มการเรียนรู้เพิ่มข้ึนเพื่อพฒันาตนเอง 
เพื่อแสวงหาความกา้วหนา้ในอาชีพใหสู้งข้ึนไป 
 3) การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั การติดต่อกนัทางสังคมระหวา่งบุคคล
และกลุ่มต่าง ๆ ในองคก์รมีความส าคญั ความรู้สึกในการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มองคก์ร   
 4) การใชห้ลกัประชาธิปไตยในการท างาน การให้สิทธิพนกังานในหลาย ๆ ดา้น เช่น การ
เคารพสิทธิส่วนบุคคล สิทธิในการก าหนดกระบวนการวธีิการท างานดว้ยตนเองในระดบัหน่ึง การมี
ความเสมอภาคในกลุ่มพนกังาน 
 5) การใชชี้วิตในการท างานและชีวิตส่วนตวั เป็นความสมดุลระหวา่งเวลาท่ีใชใ้นส าหรับ
การปฏิบติังาน และเวลาท่ีใชส้ าหรับการท ากิจกรรมส่วนตวั 
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 Sashkin and Lengerman (1987 อา้งถึงใน ฉฐัชยั มีชั้นช่วง, 2553, น. 27) ไดเ้สนอสภาพ
การท างานส าหรับการศึกษาสภาพและความรู้สึกของคุณภาพชีวติในการท างานไว ้ดงัน้ี 
 1) ความมีอิสรภาพ ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากความมีอิสระในการท่ีจะไดรั้บความผิดชอบ
ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย การควบคุมงาน การแกไ้ขปัญหา รวมทั้งการรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 
และการน าขอ้เสนอหรือขอ้คิดเห็นของพนกังานไปเป็นแนวทางปฏิบติั 
 2) ดา้นโอกาสในการแสวงหาความกา้วหนา้ เป็นโอกาสในการท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อท่ีจะ
น ามาพฒันาความสามารถของตนเอง การไดท้ดลองและคิดคน้วิธีการท างานดว้ยตนเอง การเรียนรู้งาน
แผนกต่าง ๆ ในองคก์ร 
 3) ดา้นความเร็วของงานและลกัษณะงานประจ า ซ่ึงค านึงถึงความเร็ว อตัราในการท างาน 
ปริมาณงาน ขอ้ก าหนด คุณภาพของงาน ซ่ึงหากโครงสร้างลกัษณะของงาน และระเบียบวิธีการท างาน
ท่ีท ามีความแน่นอนชดัเจน  
 4) ดา้นความซบัซ้อนของงาน เป็นมิติของการท างานให้มีความน่าสนใจมีความหมาย ซ่ึง
เก่ียวขอ้งกบังานและกระบวนการท างาน ขั้นตอนต่าง ๆ ในการท างานกบัความรู้ความสามารถของ
พนกังานท่ีมีความเหมาะสมระหวา่งงานกบัพนกังาน 
 5) ดา้นความสัมพนัธ์ในการท างาน เป็นการมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในการปฏิบติังาน 
ความจ าเป็นในการติดต่อประสานงาน ความร่วมมือ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการท างาน ไม่ว่าจะเป็น
ความสัมพนัธ์ส่วนตวัหรือเป็นทางการ 
 
 European Council (2005 อา้งถึงใน ศิรินนัท ์กิตติสุขสถิต และคณะ, 2555, น. 22-23) ไดมี้
การก าหนดกรอบการวเิคราะห์คุณภาพชีวติในการท างานเป็น 10 มิติ ไดแ้ก่ (1) คุณภาพท่ีแทจ้ริงของ
งานท่ีท า (2) การพฒันา/ การเรียนรู้ตลอดชีวติ และความกา้วหนา้ในอาชีพ (3) ความเท่าเทียมทางเพศ 
(4) สุขภาพและความปลอดภยัในการท างาน (5) ความยืดหยุ่นและความมัน่คง (6) การมีส่วนร่วม
และการเขา้ถึงตลาดแรงงาน (7) โครงสร้างการท างานและความสมดุลในชีวิตการงาน (8) การสนทนา
เชิงสังคมและการมีส่วนร่วมของคนท างาน (9) ความหลากหลายและไม่แบ่งแยก และ (10) ผลการ
ปฏิบติังานโดยรวม 
 
 วนัทนา พุม่พวง (2549, น. 79) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการท างานประกอบดว้ย
(1) ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ท่ีองคก์รจ่ายตอบแทนให้แก่ผูป้ฏิบติังานอาจจ่ายในรูปตวั
เงิน หรือมิใช่ตวัเงินก็ได ้เช่น เงินเดือนประจ า การเล่ือนขั้นเงินเดือน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล
ต่าง ๆ ท่ีองคก์รให้หรือคอยอ านวยความสะดวกให้ผูป้ฏิบติังาน เช่นค่ารักษาพยาบาล บริการรถรับ – ส่ง 



28 
 

เงินสหกรณ์ (2) สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีอยูร่อบตวัมนุษยท์ั้งท่ีมีชีวิต
และไม่มีชีวิต และเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานให้ด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ อนัประกอบดว้ย
บรรยากาศในการท างาน สุขอนามยั และความปลอดภยัจากอุบติัเหตุต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในขณะ
ปฏิบติังาน (3) ความกา้วหน้าและพฒันาบุคคล หมายถึง โอกาสท่ีไดรั้บการพิจารณาเล่ือนระดบัให้
สูงข้ึน ตลอดจนโอกาสไดรั้บการฝึกทกัษะ ฝึกอบรม ศึกษาต่อ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพื่อ
เพิ่มพนูความรู้ในการปฏิบติังาน (4) ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน หมายถึง การสร้างความสัมพนัธ์อนั
ดีระหว่างผูร่้วมงาน การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ความร่วมมือของผูป้ฏิบติังานท่ีอยู่ใน
หน่วยงาน ซ่ึงพร้อมท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและสนบัสนุนการท างานใหส้ าเร็จลุล่วงไปตามวตัถุประสงค ์
 
 รณัชฤดี ป้องกนัภยั (2557, น. 79) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานไว ้
 3 ดา้น คือ (1) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีจะตอบสนองความ
ตอ้งการให้กบัพนกังานอนัมีหลกัประกนัว่าจะไม่มีการเลิกจา้งไดโ้ดยง่าย รวมถึงการเปิดโอกาส
ให้กบัพนกังานได้ปฏิบติังานใหม่ มีการฝึกอบรมทกัษะการท างานหรือการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ  
ในการท างาน เพื่อให้พนกังานสามารถแสดงความสามารถและมีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้นหรือต าแหน่ง  
(2) โอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนเอง หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บโอกาสในการพฒันาขีด
ความสามารถของตนเองผา่นการอบรม ศึกษาดูงาน ท าให้พนกังานรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่ากระตุน้ให้
พนกังานสามารถท างานไดอ้ยา่งเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพมากข้ึน และ (3) การด าเนินชีวิต
ท่ีสมดุลระหวา่งการท างานกบัชีวิตส่วนตวั หมายถึง การท่ีพนกังานสามารถจดัสรรเวลาในการท างาน
และเวลาท่ีมีใหก้บัครอบครัวหรือชีวติส่วนตวัอยา่งเหมาะสม ไม่ไดเ้สียเวลาไปกบัอยา่งใดอยา่งหน่ึง
มากจนเกินไปจนเกิดปัญหาตามมา 
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ตารางท่ี 2.1  แสดงองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการท างานแต่ละดา้น 

องคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน 
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ดา้นค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอ และยติุธรรม        
ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน        
ดา้นส่ิงแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ        
ดา้นการบูรณาการทางสงัคม        
ดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสงัคม        
ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล        
ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร        
ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตในการท างานกบัชีวิตดา้นอ่ืน ๆ        
ท่ีมา : ผูว้จิยั
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 จากตารางท่ี 2.1 พบว่าตวัแปรตามผูว้ิจยัได้สร้างกรอบแนวคิดส าหรับการศึกษาโดยอาศยั
แนวความคิด จากแนวทางการวิเคราะห์จากทฤษฎี และแนวคิดจากหลาย ๆ ท่าน จึงสรุปวา่จะประยุกตใ์ช้
หลกัแนวคิดของ  Umstot (1984) โดยเหตุผลของการเลือกกรอบคุณภาพชีวิตในการท างานของ Umstot 
เน่ืองจากโดยรวมเป็นลกัษณะพื้นฐานขององคก์รขา้ราชการท่ีปฏิบติังานอยู ่ และเป็นองคป์ระกอบ 
ท่ีสามารถน ามาใชว้ดัในเชิงปริมาณไดเ้ป็นอยา่งดี   

 

2.4 แนวคดิ ทฤษฎ ีทีเ่กีย่วข้องกบัผลการปฏบิัติงาน 
 
 2.4.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
 

ผลการปฏิบติังาน (Performance)  ผูว้จิยัไดท้  าการคน้ควา้ศึกษา และรวบรวมความหมายจาก
นกัวชิาการไวห้ลายท่าน ซ่ึงไดใ้หค้  านิยามความหมายไวห้ลากหลาย ดงัน้ี 

 
ความหมายในมุมมองของนกัวชิาการต่างประเทศ 

 
 Fiedler (1967 อา้งถึงใน วิไลวรรณ ศรีหาตา, 2551, น. 31) ไดใ้ห้ความหมาย และแนวคิด 
ไวว้่า ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการปฏิบติังานร่วมกนั เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีไดว้างไว ้รวมไปถึงพฤติกรรมการวางตนในการปฏิบติังาน และบรรยากาศในการปฏิบติังาน
ในกลุ่มน้ีท่ีเอ้ือต่อการบรรลุเป้าหมาย 
 

Reddin (1970) ไดใ้ห้ความหมายของผลการปฏิบติังาน หมายถึง การด าเนินงานขององคก์ร 
โดยมีทรัพยากรเป็นแรงขบัเคล่ือน เพื่อมุ่งหวงัท่ีจะบรรลุวตัถุประสงค์ โดยท่ีไม่ไดค้  านึงถึงความ
ประหยดั และความมีประสิทธิภาพ เพียงแต่พิจารณาถึงผลงานท่ีจะตอ้งบรรลุวตัถุประสงคเ์พียงเท่านั้น 

 
Gibson and James (1982, pp. 812) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ผลในการปฏิบติังาน หมายถึง 

เร่ืองของการกระท าใด ๆ ท่ีมีความมุ่งหมายท่ีจะไดรั้บผลในบางส่ิง โดยการกระท าหรือความพยายาม
นั้นจะมีผลมากนอ้ยเพียงใด จะข้ึนอยูก่บัผลท่ีไดรั้บครบถว้นทั้งเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ  
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Cherrington (1994) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ผลในการปฏิบติังาน หมายถึง สัมฤทธิผล หรือ
ความส าเร็จในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน และสามารถบรรลุเป้าหมายของภารกิจท่ีองค์กรได้
ก าหนดไว ้

 
Mathis and Jackson (2000) ให้ความหมายของผลการปฏิบติังานวา่ หมายถึง ผลของการ

พิจารณาตดัสินวา่พนกังานปฏิบติังานไดดี้เพียงใด โดยการเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีไดก้ าหนดไว้
และมีการส่ือสารใหพ้นกังานทราบถึงผลการประเมิน 
 

จากความหมายต่าง ๆ ท่ีนกัวิชาการต่างประเทศไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน  
ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ เป็นองคป์ระกอบของความส าเร็จจากการปฏิบติังานร่วมกนัโดยท่ีไม่ไดค้  านึงถึง
ความประหยดั และความมีประสิทธิภาพ 

 
ความหมายในมุมมองของนกัวชิาการในประเทศ 
 
ชนนันทัธ์ จนัทร์รินทร์ (2550, น. 20) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ผลการปฏิบติังาน หมายถึง 

ผลการปฏิบติังานของพนกังานคนหน่ึงในช่วงเวลาหน่ึงวา่สามารถปฏิบติังานไดดี้เพียงใดโดยมีเกณฑ์
การประเมิน ในดา้นต่างๆ ดงัน้ี ผลของงาน คุณภาพของงาน ความสามารถเก่ียวกบังาน ความสามารถ
ใน การใชอุ้ปกรณ์และเคร่ืองมือ ทกัษะในการส่ือสาร ความเช่ือถือไวใ้จได้ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา การปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ความ
รับผดิชอบ การปรับตวั การควบคุมอารมณ์ และความตรงต่อเวลา 

 
สุภาพร อามาตย ์(2550, น. 30) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ผลการปฏิบติังาน คือความสามารถ

ของตวับุคคลในการปฏิบติังานร่วมกนัโดยใชท้รัพยากรในองคก์รใหเ้กิดประโยชน์ เพื่อให้ไดผ้ลงาน
หรือผลผลิตตามวตัถุประสงค ์หรือเป้าหมายขององคก์ร โดยท่ีจะเนน้การเปรียบเทียบระหวา่งผลการ
ปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจริง และผลงานท่ีไดค้าดหวงัไว ้

 
สมลกัษณ์ นามวฒัน์ (2552, น. 4) ไดใ้ห้ความหมายของผลการปฏิบติังานไวว้า่ เป็นผลส าเร็จ

ของงานโดยสามารถวดัไดจ้ากปริมาณงาน และคุณภาพของงานเป็นส าคญั ซ่ึงจะตอ้งบรรลุวตัถุประสงค์
ขององคก์รท่ีไดต้ั้งไว ้โดยท่ีความส าเร็จของงานอยา่งมีผลนั้น อาจเกิดจากการปฏิบติังานของพนกังานท่ี
ไม่ประหยดั หรือไม่มีประสิทธิภาพก็ได ้เพียงแต่พิจารณาถึงผลงานและวตัถุประสงคข์องงานเท่านั้น 
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วชัระ เลิศพงษว์รพนัธ์ (2553, น. 8) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ผลการปฏิบติังาน หมายถึง เกณฑ์
หรือคุณค่าของผลงานท่ีไดจ้ากพฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละบุคคล ซ่ึงผลของการ
ปฏิบติังานท่ีไดน้ั้น อาจจะอยูใ่นลกัษณะเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ 

 
พชัรพล แสงพุ่ม (2557, น. 6) กล่าวถึงความหมายของผลการปฏิบติังานบุคคลวา่ หมายถึง 

ความสามารถในการบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยพิจารณาจากผลลพัธ์ของการ
บรรลุวตัถุประสงค ์ 

 
จากความหมายต่าง ๆ ท่ีนักวิชาการในประเทศได้ให้ความหมายของผลการปฏิบติังาน  

ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ องคป์ระกอบผลลพัธ์ของงานท่ีเกิดจากทรัพยากรบุคคลเป็นแรงขบัเคล่ือนให้
เกิดกระบวนงานต่าง ๆ ซ่ึงผลลพัธ์ของงานนั้นตอ้งบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีไดต้ั้งไว ้ประกอบดว้ย 
คุณภาพงาน ปริมาณงาน และเวลา ซ่ึงเป็นเกณฑใ์นการวดัผลปฏิบติังาน 

 
2.4.2 วตัถุประสงค์ และความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
ผุสดี (2551 อา้งถึงใน จีรนนัต ์ไชยงาม, 2553, น. 80-81) ไดก้ล่าวถึงการประเมินผลการ

ปฏิบติังานนั้นถูกน ามาใชใ้นการตดัสินใจและการใหแ้นวทางกบัการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
โดยก าหนดวตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังาน ไวด้งัน้ี 

1) วตัถุประสงคด์า้นการประเมิน การตดัสินใจท่ีปกติธรรมดานั้นตามวตัถุประสงคด์า้นการ
ประเมินผลเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของค่าตอบแทน การประเมินการปฏิบติังานมกัจะมีผลกระทบสองส่วน 
กล่าวคือ ค่าตอบแทนในอนาคตระยะสั้น การประเมินการปฏิบติังานจะก าหนดความสามารถท่ีจะตอ้ง
เพิ่มข้ึนในปีต่อไป ส่วนในระยะยาวการประเมินผลจะก าหนดว่าพนักงานคนใดจะได้รับการเล่ือน
ต าแหน่งซ่ึงจะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน การประเมินผลการปฏิบติังานยงัสามารถถูกน าไปใช้ใน
การประเมินระบบการสรรหา การคดัเลือก และการบรรจุพนกังานโดยใชว้ิธีการเปรียบเทียบผลการ
ประเมินการปฏิบติังาน กบัคะแนนสอบคดัเลือกในขณะท่ีเป็นผูส้มคัรงาน 

2) วตัถุประสงคด์า้นการพฒันา การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังานนั้นเป็นความ
ตอ้งการพฒันาในเบ้ืองตน้ เน่ืองจากพนกังานเกือบทุกคนตอ้งการท่ีจะทราบว่าผูบ้งัคบับญัชารู้สึก
อย่างไรเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของพวกเขาเอง แรงจูงใจท่ีจะปรับปรุงการปฏิบติังานจะเพิ่มข้ึน 
โดยขอ้มูลยอ้นกลบัดงักล่าวจะตระหนกัถึงจุดแขง็และจุดดอ้ยในการปฏิบติังานท่ีผา่นมาและก าหนด
วา่พนกังานควรจะไดรั้บการพฒันาปรับปรุงในแนวทางใดเพื่อให้การปฏิบติังานดีข้ึน โดยผลท่ีได้
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จากการประเมินจะมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเก่ียวกบัการฝึกอบรม และการพฒันาบุคลากรภายใน
องคก์ร การประเมินผลงานท่ีค่าเฉล่ียต ่ากวา่มาตรฐานท่ีก าหนดไวจ้ะแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมของ
พนกังานท่ีจะตอ้งท าใหมี้จุดแขง็ โดยอาศยัการฝึกอบรมในขณะการปฏิบติังาน และนอกการปฏิบติังาน 
ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งแยกปัญหาเก่ียวกบัการปฏิบติังานซ่ึงเป็นผลจากการขาดความสามารถหรือ
ทกัษะออกจากปัญหาท่ีมีสาเหตุมาจากการขาดแรงจูงใจ 

 
2.4.3 การประเมินผลการปฏิบัติงานทีด่ี 

 
Massie and Douglas (1981) ไดเ้สนอจุดมุ่งหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดีนั้น 

ตอ้งเป็นไปเพื่อให้ผูถู้กประเมินไดรั้บการกระตุน้เพื่อให้ปฏิบติังานได้ดีข้ึน และจะตอ้งสร้างระบบ 
การประเมินแบบยึดหลกัคุณธรรม (Merit Rating System) โดยมีแนวปฏิบติัดงัน้ี (1) ระบบการประเมิน
ท่ีดีนั้นควรมีการประเมินผลวนัต่อวนั ทั้งในดา้นท่ีดีและดา้นท่ีไม่ดีโดยไดมี้การบนัทึกไว ้(2) ผูรั้บ 
การประเมินนั้นควรไดรั้บการช้ีแจงใหท้ราบถึงความจริงโดยทนัทีท่ีผลการประเมินมีความชดัเจนแลว้ 
(3) ระบบท่ีดีผูไ้ดรั้บการประเมินควรมีส่วนท่ีเก่ียวขอ้งด้วย โดยควรทราบกฎเกณฑ์ในการประเมิน
อยา่งชดัเจน และทราบวา่พวกเขาจะถูกประเมินในดา้นไหนบา้ง (4) การประเมินผลการปฏิบติังานนั้น
ควรเป็นการประเมินผล“การปฏิบติังาน” ไม่ใช่การประเมิน “ตวับุคคล” (5) การประเมินควรค านึงถึง
ผูป้ฏิบติังานท่ียงัใหม่ว่ายงัตอ้งมีระยะเวลาในการฝึกฝนงานด้วย ไม่ควรพิจารณาบนพื้นฐานเดียวกบั 
ผูไ้ด้รับการพฒันามาแลว้ (6) วิธีการประเมิน ระดบัของการประเมิน ควรไดรั้บการพฒันาให้ชดัเจน  
ไม่ควรใหค้ลุมเครือ เช่น บางแห่งใชร้ะดบัคุณภาพการปฏิบติังาน แต่บางแห่งใชพ้อใจมากพอใจนอ้ย 
เป็นตน้ และ (7) มาตรฐานการปฏิบติังานควรเป็นไปตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 
2.4.4 ผู้ท าการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
Torington and Hall (1991 อา้งถึงใน จารุณี สารนอก, 2553, น. 39-40) กล่าววา่บุคคลท่ีท า

การประเมินผลการปฏิบติังานไดแ้ก่บุคคล ดงัต่อไปน้ี 
1) หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง เน่ืองจากหวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชาเขา้ใจเก่ียวกบั

ระบบงาน รวมทั้งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี ซ่ึงการประเมินและการให้ขอ้มูลป้อนกลบัควรกระท า
ต่อเน่ืองตลอดทั้งปี เพื่อปรับปรุงการปฏิบติังาน 
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2) หวัหนา้ระดบัถดัจากหวัหนา้โดยตรง เขา้มามีส่วนร่วมในการประเมินในการท าหนา้ท่ี
ตรวจสอบการประเมินของหวัหนา้งาน ส าหรับผลการประเมินท่ีไม่ไดม้าตรฐานจะถูกแกไ้ข และให้
ค  าแนะน าเพิ่มเติมกบัหวัหนา้งานท่ีประเมินผลการปฏิบติังานไม่ถูกตอ้งตามเกณฑ ์

3) พนกังานฝ่ายบุคคล โดยสถานการณ์ท่ีไม่บ่อยคร้ังท่ีจะถูกประเมินโดยพนกังานฝ่ายบุคคล 
กรณีท่ีหวัหนา้งานท่ีจะประเมินโดยตรงไม่มี เช่น องคก์รแบบเมตริก (Matrix Organization) ท่ีจะจดัการ
ท างานเป็นกลุ่มของพนกังาน 

4) การประเมินตนเอง โดยการประเมินโดยวิธีน้ีเป็นวิธีหน่ึงท่ีจะท าให้ผูป้ฏิบติังานตระหนกั
ถึงความเอนเอียงของตนเอง จึงมกัใชป้ระโยชน์จากการประเมินตนเองในการสัมภาษณ์คดัเลือกบุคคล
เขา้ท างาน และประโยชน์อีกดา้นหน่ึงของการประเมินตนเองนั้น คือบุคคลมีแนวโน้มท่ีจะเช่ือว่าการ
ประเมินตนเองมากกวา่การประเมินบุคคลอ่ืน ท าให้ตระหนกัถึงประสิทธิภาพของตนเองโดยแทจ้ริง 
จึงเป็นตวักระตุน้ให้พฒันาประสิทธิภาพของตนเองอยู่เสมอ ๆ ในขณะท่ีการประเมินแบบทัว่ไปมี
รอบระยะเวลาในการประเมินนานกวา่  

5) ประเมินโดยผูร่้วมงาน การประเมินในวิธีการน้ีเป็นวิธีท่ีมีเหตุผล และเช่ือถือได ้โดยใน
การสังเกตการณ์ของผูร่้วมงานจะครอบคลุม และมีความชดัเจนส าหรับวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน 
แต่จุดอ่อนของวิธีน้ีคือ ผูร่้วมงานมกัจะไม่ตอ้งการท่ีจะประเมินค่าของเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งมกัจะ
ประเมินเป็นภาพรวม ๆ ของบุคคล และอาจจะเกิดความไม่เท่ียงตรง และล าเอียง 

6) ประเมินโดยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นวิธีท่ีไม่ใชบ้่อยนกั เน่ืองจากขอ้จ ากดัจากความรู้สึกของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีไม่ยอมรับลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา หรืออาจก่อให้เกิดการกลัน่แกลง้จากนายจา้ง 
หรือหวัหนา้งานได ้

7) การประเมินแบบศูนยก์ารประเมิน มกัจะใชป้ระเมิน หวัหน้างาน หรือระดบัผูบ้ริหาร
ขององคก์ร โดยเกณฑก์ารประเมินนั้นจะใหค้วามส าคญัต่อศกัยภาพท่ีจะประสบความส าเร็จมากกวา่
ผลงานในปัจจุบนั โดยวิธีน้ีเช่ือว่าประสิทธิภาพของบุคคลท่ีสูงในปัจจุบนัไม่สามารถท่ีจะประกนั
ประสิทธิภาพของบุคคลส าหรับต าแหน่งใหม่ท่ีสูงกว่า การประเมินโดยศูนยร์วมจะท าการประเมิน
จากการสัมภาษณ์ การท างานเป็นกลุ่ม หรือสถานการณ์จ าลอง 

 
 2.4.5 เกณฑ์การวดัผลการปฏิบัติงาน 
 
 แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัเกณฑ์การวดัผลในการปฏิบติังานนั้นไดมี้นกัวิชาการไดใ้ห้
แนวคิด ทฤษฎีขององค์ประกอบต่าง ๆ ซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังาน ซ่ึงแต่ละท่านจะมี
ความแตกต่างกนัไป ผูศึ้กษาไดท้  าการรวบรวมสรุปดงัน้ี 
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 Podsakoff, Aheame, and Mackenzie (1997 อา้งถึงใน สุภาพร อามาตย,์ 2550, น. 30) จาก
แนวคิดในงานวิจยัไดส้รุปเกณฑ์ท่ีใชใ้นการวดัผลของกลุ่มใน 8 ดา้น ดงัต่อไปน้ี (1) คุณภาพของผลงาน 
(2) ปริมาณผลงานของกลุ่ม (3) ความตรงต่อเวลาในการปฏิบติังาน (4) การลากิจ หรือหยุดงานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในกลุ่ม (5) การเปล่ียนกลุ่มงาน (6) บรรยากาศในการท างาน (7) ขวญัและก าลงัใจ
ในการท างานกลุ่ม และ (8) ความร่วมมือในการท างานกลุ่ม 
 
 อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2551 อา้งถึงใน กุสุมาวดี คีรี, 2553, น. 23) ไดแ้บ่ง
วธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน ไว ้4 ลกัษณะ ดงัน้ี 
 1) วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียึดลกัษณะของบุคคลเป็นหลกั ไดแ้ก่ การประเมินผล
การปฏิบติังานท่ีเน้นรูปแบบการประเมินผลเก่ียวกบัคุณลกัษณะของตวับุคคล หรือบุคลิกภาพเป็น
ส าคญั 
 2) วธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน ท่ียึดพฤติกรรมของการปฏิบติังานเป็นหลกั ไดแ้ก่ การ
ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเนน้รูปแบบของการประเมินเก่ียวกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีท าให้งาน
นั้นบรรลุผลส าเร็จ 
 3) วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียึดถือผลส าเร็จของงานหรือ วตัถุประสงคเ์ป็นหลกั 
ไดแ้ก่ วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมุ่งประเมินผลการปฏิบติังานในแง่ของงานตามวตัถุประสงค์
หรือเป้าหมายขององค์กร หรือมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้โดยมกัจะเป็นการประเมินในรูปของปริมาณ 
คุณภาพ เวลา หรือผลในการปฏิบติังาน 
 4) วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานแบบผสมผสาน เป็นวิธีการประเมินผลท่ีเกิดจากการ
ผสมผสานระหว่างวิธีการประเมินท่ีเนน้การวางแผนอยา่ง MBO กบัวิธีการประเมินตามพฤติกรรม 
BARS เพื่อใชป้ระเมินผลส าเร็จของงาน และพฤติกรรมการปฏิบติังาน 
 
 สมลกัษณ์ นามวฒัน์ (2552, น. 13-14) ไดท้  าการสรุปแนวคิดในเร่ืองของการประเมินผล
การปฏิบติังาน และไดแ้บ่งขอบเขตในการประเมินผลการปฏิบติังาน ไวด้งัน้ี 
 1) ผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยพิจารณาทั้งในส่วนของปริมาณ และคุณภาพของ
งานท่ีส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 2) ปัจจยัท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังาน ซ่ึงไดแ้ก่เง่ือนไข หรือสภาวะท่ีก่อให้เกิดความส าเร็จ 
ไดแ้ก่ คุณสมบติัต่าง ๆ ของพนกังาน โดยแยกออกเป็น ปัจจยัทางสติปัญญา อนัไดแ้ก่ (1) ความสามารถ
ในการเรียนรู้ (2) ความรู้ในงาน (3) ความคิดการริเร่ิม (4) ความฉลาดและหลกัแหลม (5) ความต่ืนตวั 
กระตือรือร้น  ปัจจยัทางกายภาพ อนัไดแ้ก่ (1) สุขภาพ (2) ทกัษะในการท างาน (3) ความขยนัขนัแข็งใน
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การท างาน  และปัจจยัอ่ืน ๆ อนัไดแ้ก่ (1) ความทะเยอทะยาน (2) การตดัสินใจ (3) ทศันคติ (4) ความ
น่าไวใ้จ (5) ปัจจยัท่ีส่งเสริมการปรับปรุงการท างาน และ (6) ความพยายามในการท างาน นอกจากน้ี 
ยงัไดจ้  าแนกปัจจยัท่ีใชส้ าหรับการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคคลไวด้งัน้ี (1) คุณภาพของงาน 
(2) ปริมาณงานท่ีท าได้ (3) ความรู้เร่ืองงาน (4) ความน่าไวใ้จ (5) ความสามารถในการปรับปรุง
ตนเอง (6) ทศันคติต่องาน (7) ศกัยภาพของพนกังาน (8) บุคลิกภาพ (9) ความสามารถในการเป็น
หวัหนา้งาน และ (10) การเอาใจใส่ต่อกลุ่มงาน 
 
 ส านกังาน ก.พ. (2552) ไดอ้อกหนงัสือราชการ เร่ือง หลกัเกณฑ์ และวิธีการประเมินผล 
การปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ท่ี นร 1012/ว20  ลงวนัท่ี 3 กนัยายน 2552 ซ่ึงใน 
ขอ้ 4 ไดก้ล่าวไวว้่า “การประเมินผลการปฏิบติัราชการ ให้ประเมินอยา่งนอ้ยสององคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
ผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรม การปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ โดยผลสัมฤทธ์ิของงานจะตอ้งมี
สัดส่วนคะแนนไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 70  
 ผลสัมฤทธ์ิของงาน ใหป้ระเมินจาก ปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็ว หรือตรง
ตามเวลาท่ีก าหนด หรือความประหยดั หรือคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร 
 พฤติกรรมในการปฏิบติัราชการ ให้ประเมินจากสมรรถนะหลกัตามท่ี ก.พ. ก าหนด และ
สมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัราชการตามท่ีส่วนราชการก าหนด 
 ส่วนราชการอาจก าหนดองค์ประกอบการประเมินอ่ืน ๆ เพิ่มเติมตามความเหมาะสมกบั
ลกัษณะงานและสภาพการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในต าแหน่งต่าง ๆ ก็ได ้
 ในกรณีท่ีเป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูร่ะหวา่ง
ทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ หรือมีระยะเวลาในการทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการอยูใ่นระหวา่งรอบ
การประเมิน ใหป้ระเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการโดยมีสัดส่วนคะแนน
ของแต่ละองคป์ระกอบร้อยละ 50” 
 
 จีรนนัต ์ไชยงาม (2553, น. 98) ไดศึ้กษาองคป์ระกอบของผลการปฏิบติังาน โดยสรุปโมเดล
การวดัผลการปฏิบติังาน ไดด้งัน้ี 
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รูปท่ี 2.1 แสดงโมเดลการวดัผลการปฏิบติังาน 
ท่ีมา: จีรนนัต ์ไชยงาม, 2553  

 
 
 

คุณภาพของผลงาน 

ปริมาณงาน 

เวลาท่ีใชใ้นการ
ปฏิบติังาน 
การส่ือสาร 

ความละเอียดแม่นย  า 

การประสานงาน 

การคิดวเิคราะห์ 

การแกไ้ขปัญหา 

ความรับผดิชอบ 

การมุ่งความส าเร็จ 

การมุ่งความส าเร็จ 

การควบคุมอารมณ์ 

ความคิดสร้างสรรค ์

การใหบ้ริการ 

พฤติกรรมการท างาน 
 

 

ผลการปฏิบติังาน 

ผลงาน 
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ตารางท่ี 2.2  แสดงเกณฑก์ารวดัผลการปฏิบติังาน 

เกณฑก์ารวดั/แหล่งอา้งอิง คุณภาพงาน ปริมาณงาน เวลา 

Podsakoff, Aheame, & Mackenzie, 1997 อา้งถึงใน 
สุภาพร อามาตย,์ 2550 

   

อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2551 อา้งถึงใน 
กุสุมาวดี คีรี, 2553 

   

สมลกัษณ์ นามวฒัน์, 2552    
ส านกังาน ก.พ., 2552    
จีรนนัต ์ไชยงาม, 2553    
ท่ีมา : ผูว้จิยั 
 
 จากตารางท่ี 2.2 พบวา่ตวัแปรตามผูว้ิจยัไดส้ร้างกรอบแนวคิดส าหรับการศึกษา โดยอาศยั
แนวความคิด จากแนวทางการวิเคราะห์จากทฤษฎี และแนวคิดจากหลาย ๆ ท่าน จึงสรุปวา่จะใชห้ลกั
แนวคิดของ  จีรนนัต ์ไชยงาม (2553, น. 98) ซ่ึงไดเ้สนอกรอบการวดัผลในมิติของผลงานไว ้3 ดา้น
คือ (1) คุณภาพงาน (2) ปริมาณงาน และ (3) เวลา โดยเหตุผลของการเลือกกรอบการวดัดงักล่าว 
เน่ืองจาก เป็นเกณฑก์ารวดัท่ีแพร่หลายทั้งในมุมมองต่างประเทศ นกัวชิาการระดบัสูง รวมถึงองคก์ร
ภาครัฐท่ีใชใ้นการประเมินเพื่อการตั้งเป็นขอ้ค าถามต่อไป 

 
 2.4.6 ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รนั้น สมลกัษณ์ นามวฒัน์ (2552, น. 12) 
ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการประเมินผลฯ ไวด้ว้ยกนั 2 ดา้น ดงัน้ี 

ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
1) ท าใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบถึง ผูใ้ตก้ารบงัคบับญัชานั้นปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ

ลุล่วงตามเป้าหมายเพียงใด อยา่งไร 
2) ผูบ้งัคบับญัชาทราบถึงจุดดอ้ย หรือขอ้บกพร่องในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

แต่ละบุคคล 
3) ผูบ้งัคบับญัชาสามารถทราบถึงผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละบุคคลไดอ้ยา่ง

ถูกตอ้ง และสามารถเป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณาความดีความชอบได ้
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4) ผูบ้งัคบับญัชาทราบถึงคุณสมบติั ความสามารถ ลกัษณะการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมใน
การน าไปพิจารณาเล่ือนต าแหน่งทางงานได ้

ดา้นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
1) ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานทราบถึงการปฏิบติังานของตนเองวา่มีขอ้บกพร่อง และตอ้งแกไ้ข

ปรับปรุงในดา้นใดบา้ง 
2) ช่วยเพิ่มความมัน่ใจของผูป้ฏิบติังานวา่จะไดรั้บหารประเมินผลท่ียุติธรรม มีระบบ และ

มีหลกัเกณฑ ์
3) ช่วยท าใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานท่ีดียิง่ข้ึน 

 

2.5 ประวตัิความเป็นมาของกองบัญชาการกองทพัไทย และข้าราชการทหารช้ันประทวน 
ส่วนเสนาธิการร่วม กองบัญชาการกองทพัไทย 
 
 2.5.1 ความเป็นมาของส่วนเสนาธิการร่วม กองบัญชาการกองทพัไทย 
 
 กองบญัชาการกองทพัไทย (Royal Thai Armed Forces Headquarters) เป็นส่วนราชการข้ึนตรง
ต่อกองทพัไทยกระทรวงกลาโหม ซ่ึงแปรสภาพมาจาก กองบญัชาการทหารสูงสุด (Supreme Command 
Headquater) มีหนา้ท่ีควบคุม อ านวยการ สั่งการและก ากบัดูแลการด าเนินงานของส่วนราชการใน
กองทพัไทย ในการเตรียมก าลงั การป้องกนัราชอาณาจกัร และการด าเนินการเก่ียวกบัการใช้ก าลงั
ทหาร ตามอ านาจหนา้ท่ีของกระทรวงกลาโหมให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดมีผูบ้ญัชาการทหารสูงสุด
เป็น ผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบมีท่ีตั้งอยูท่ี่ เลขท่ี 127 หมู่ 3 ถนนแจง้วฒันะ แขวงทุ่งสองห้อง เขตหลกั
ส่ี กรุงเทพมหานคร 10210 มีผูบ้งัคบับญัชา ปัจจุบนัคือ พลเอก ธารไชยยนัต ์ศรีสุวรรณ ผูบ้ญัชาการ
ทหารสูงสุด กองบญัชาการทหารสูงสุด ไดจ้ดัตั้งข้ึนมาแลว้ 2 คร้ัง คร้ังแรก ในช่วงปี พ.ศ.2483 เน่ือง
ในกรณีพิพาทอินโดจีน-ฝร่ังเศส และในปีถดัมาจากการท่ีไทยเขา้ร่วมสงครามมหาเอเชียบูรพา เพื่อ
ท าหน้าท่ี ดา้นบญัชาการรบ ในแต่ละคราวจดัเป็นกองบญัชาการเฉพาะกิจ โดยมี จอมพล ป.พิบูล
สงคราม นายกรัฐมนตรีในเวลานั้น ด ารง ต าแหน่ง ผูบ้ญัชาการทหารสูงสุด ซ่ึงเม่ือเสร็จส้ิน สงคราม
แต่ละคราวแลว้ ทางราชการจึงไดยุ้บองบญัชาการทหารสูงสุดลง ต าแหน่งผูบ้ญัชาการทหารสูงสุด 
ได้รับการร้ือฟ้ืนอีกคร้ัง เม่ือ จอมพลสฤษด์ิ ธนะรัชต์ ได้รับพระบรมราชโองการโปรดเกลา้ฯ ให้
ด ารงต าแหน่งผูบ้ญัชาการทหารสูงสุด ในวนัท่ี 27 กนัยายน พ.ศ. 2500 โดยมีกรมเสนาธิการกลาโหม 
กระทรวงกลาโหมท าหนา้ท่ีเป็นส่วนบญัชาการของผูบ้ญัชาการทหารสูงสุด 
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 ต่อมาในปี พ.ศ. 2503 ทางราชการไดเ้ล็งเห็นความจ าเป็นในการจดัตั้งกองบญัชาการทหาร
สูงสุดเป็นการถาวร เพื่อท าหน้าท่ีในการเตรียมก าลงัรบและป้องกนัประเทศ จึงไดมี้การแปรสภาพ
กรมเสนาธิการกลาโหมเป็น กองบญัชาการทหารสูงสุด พร้อมทั้งปรับปรุงและเพิ่มหน่วยงาน ต่างๆ 
เพื่อให้สามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพตามพระราชบญัญติัการจดัระเบียบราชการของ
กระทรวงกลาโหม พุทธศกัราช 2503 ในระยะเร่ิมแรก กองบญัชาการทหารสูงสุด ไดแ้บ่งส่วนราชการ
ออกเป็น 4 ส่วน คือ ส่วนเสนาธิการ ส่วนกิจการพิเศษ ส่วนยุทธบริการ และส่วนการศึกษา ต่อมาไดมี้
การปรับโครงสร้าง องคก์รอีกหลายคร้ัง จนกระทัง่ในปัจจุบนัน้ีกองบญัชาการทหารสูงสุด จึงไดแ้บ่ง
ส่วนราชการออกเป็น 5 ส่วน คือ ส่วนการบงัคบับญัชา ส่วนเสนาธิการร่วม ส่วนปฏิบติัการ ส่วนกิจการ
พิเศษ และส่วนการศึกษา ต่อมาใน พ.ศ. 2551 ไดมี้การจดัส่วนราชการในกระทรวงกลาโหมใหม่ ตาม
พระราชบญัญติั จดัระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พุทธศกัราช 2551 ประกาศใช้บงัคบัเม่ือวนัท่ี 
31 มกราคม พ.ศ. 2551 ซ่ึงตามมาตรา 17 ของพระราชบญัญติัฉบบัน้ี กองบญัชาการทหารสูงสุดได้
แปรสภาพเป็นกองบญัชาการกองทพัไทย โดยเป็นส่วนราชการในกองทพัไทยกระทรวงกลาโหมมี
หนา้ท่ีควบคุมอ านวยการ สั่งการ และก ากบัดูแลการด าเนินงานของส่วนราชการในกองทพัไทย ใน
การเตรียมก าลงัการป้องกนัราชอาณาจกัร และการด าเนินการเก่ียวกบัการใช้ก าลงัทหารตามอ านาจ
หนา้ท่ีของกระทรวงกลาโหมใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดซ่ึงมีผูบ้ญัชาการทหารสูงสุดเป็นผูรั้บผิดชอบ 
(กองบญัชาการกองทพัไทย, 2561) 
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 2.5.2 ผงัการจัดและสายการบังคับบัญชา 
 
   
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปท่ี 2.2 ผงัการจดัและสายการบงัคบับญัชา 
ท่ีมา: กองบญัชาการกองทพัไทย, 2561  

 
 2.5.3 ภารกจิหน้าที่ของส่วนเสนาธิการร่วม 
 
 ปัจจุบนักองบญัชาการกองทพัไทย ไดแ้บ่งส่วนราชการออกเป็น 5 ส่วน คือ ส่วนบงัคบั
บญัชา ส่วนเสนาธิการร่วม ส่วนกิจการพิเศษ ส่วนปฏิบติัการพิเศษ และส่วนการศึกษา โดยในส่วน
ของเสนาธิการร่วมนั้น ประกอบไปดว้ย กรมก าลงัพลทหาร กรมข่าวทหาร กรมยุทธการทหาร กรม

ส านกังานปลดับญัชีทหาร 

กองบญัชาการกองทพัไทย 

ส่วนเสนาธิการร่วม 

ส่วนกิจการพิเศษ 

ส่วนปฏิบติัการ 

ส่วนการศึกษา 

ส่วนบงัคบับญัชา 

กรมก าลงัพลทหาร 

กรมข่าวทหาร 

กรมยทุธการทหาร 

กรมส่งก าลงับ ารุงทหาร 

กรมกิจการพลเรือนทหาร 

กรมส่ือสารทหาร 
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ส่งก าลงับ ารุงทหาร กรมกิจการพลเรือนทหาร กรมการส่ือสารทหาร และส านกังานปลดับญัชีทหาร 
(กองบญัชาการกองทพัไทย, 2561) 
 1) กรมก าลงัพลทหาร มีหนา้ท่ีพิจารณา เสนอความเห็นเก่ียวกบันโยบายเก่ียวกบัก าลงัพล  
การวางแผนในการบรรจุ เล่ือน ปลด ยา้ย พิจารณา วางแผนรวมถึงประสานแผน ของกองทพับก 
กองทพัเรือ กองทพัอากาศ เก่ียว กบัการรักษาระเบียบวินยั การสารวตัรทหาร การรักษาแบบ ธรรม
เนียมทหาร การสวสัดิการ การจดัหาก าลงัพล การทดแทนก าลงัพล การปลดพลและการปกครองใน
ยามสงคราม มี เจา้กรมก าลงัพลทหาร เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ  
 2) กรมข่าวทหาร มีหนา้ท่ีพิจารณาเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบันโยบาย วางแผน อ านวยการ 
ประสานงาน ก ากบัดูแล และด าเนินการในดา้นการข่าว การรักษาความปลอดภยั และการทูตฝ่ายทหาร
ของกองบญัชาการกองทพัไทย รวมทั้งประสานงานดา้นการข่าวกบัเหล่าทพั โดยมีเจา้กรมข่าวทหาร 
เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผิดชอบ กรมข่าวทหาร ได้รับมอบหมายจากกองบญัชาการกองทพัไทย ให้
ด าเนินการในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีมีความส าคญัต่อกองทพัไทย เพื่อตอบสนองนโยบาย และยุทธศาสตร์การ
ป้องกนัประเทศ ผลงานท่ีส าคญั อาทิเช่น การบูรณาการความร่วมมือการปฏิบติัการดา้นการข่าวกบั
เหล่าทพัและหน่วยข่าวอ่ืน ๆ ทั้งในและนอกกระทรวงกลาโหม จดัท าแผนรวบรวมข่าวสาร การ
ด าเนินกรรมวธีิต่อข่าวสาร เพื่อใหไ้ดผ้ลผลิตข่าวกรองของทั้งในและต่างประเทศท่ีถูกตอ้ง เช่ือถือได ้
และทนัเวลา จดัท าประมาณการข่าวกรองยทุธศาสตร์ ปรับปรุงผนวกข่าวกรองประกอบแผนป้องกนั
ประเทศ จดัท าและปรับปรุงคู่มือท าเนียบก าลงัรบ รวมทั้งงานดา้นการต่างประเทศท่ีมีความมุ่งหมาย
ให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดี ระหวา่งกองทพัไทยกบักองทพันานาประเทศเพื่อน ามาซ่ึงความไวว้างใจ 
และมัน่คงในภูมิภาค ตลอดจนงานตามภารกิจอ่ืน ๆ เพื่อใหบ้รรลุถึงความส าเร็จตามท่ีคาดหวงัไว ้
 3) กรมยุทธการทหาร ไดรั้บมอบภารกิจ ให้มีหนา้ท่ีในการพิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกบั
นโยบายการทหาร และวางแผนยุทธศาสตร์ ประสานแผนของเหล่าทพั และแผนการป้องกนัภยัตาม
สัญญาระหวา่งประเทศและสนธิสัญญาทางทหาร ประสานกิจการรักษาดินแดนกบักระทรวงมหาดไทย 
ประสานแผนการป้องกนัทางอากาศของทหารท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายพลเรือน ด าเนินการเก่ียวกบักิจการ
ทหารต่างประเทศ พิจารณาเสนอนโยบายและแผนการฝึกผสม การฝึกร่วม การสงครามจิตวิทยา 
และการปกครองในยามสงคราม โดยแบ่งส่วนราชการออกเป็น 5 กอง กบั 1 แผนก คือ แผนกธุรการ 
กองนโยบายและแผน กองยทุธสัมพนัธ์ กองการฝึก กองการสงครามจิตวทิยา และกองการทหารของ
องค์กรสนธิสัญญาป้องกนัร่วมกนัแห่งเอเชียอาคเนย ์ซ่ึงต่อมาไดมี้การปรับปรุงภารกิจและการจดั 
อีกหลายคร้ัง จนกระทัง่มีการปฏิรูประบบราชการไทยคร้ังใหญ่เม่ือตุลาคม พ.ศ. 2545 ซ่ึงไดก้ าหนดให้
กระทรวงกลาโหมตอ้งแกไ้ขปรับปรุงพระราชบญัญติัจดัระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2503  
ให้แลว้เสร็จภายใน 2 ปี กระทรวงกลาโหมจึงไดจ้ดัท ายุทธศาสตร์ในการป้องกนัประเทศข้ึนในปี  
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พ.ศ. 2546 และปรับปรุงพระราชบญัญติัจดัระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม ให้มีความสอดคลอ้ง
กบัการเปล่ียนแปลง และขอ้ก าหนดท่ีเกิดข้ึน เพื่อน ามาจดัท าแผนแม่บทการปรับปรุงโครงสร้าง
กระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2550 ให้ส่วนราชการในกระทรวงกลาโหมใชเ้ป็นหลกัในการพฒันาปรับปรุง
ระบบงานการบริหารจดัการและโครงสร้างการจดัส่วนราชการ 
 4) กรมส่งก าลงับ ารุงทหาร  มีเจา้กรมส่งก าลงับ ารุงทหาร เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผิดชอบและ
หนา้ท่ีส าคญั ดงัต่อไปน้ี 
 4.1) พิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกบันโยบาย วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากบั
ดูแล การจดัการ ในดา้นการส่งก าลงับ ารุง ของกองบญัชาการกองทพัไทย 
 4.2) พิจารณาเสนอความเห็น การจดัท าแผนการส่งก าลงับ ารุง ระเบียบปฏิบติัประจ า 
การส่งก าลงับ ารุง แผนการส่งก าลงับ ารุง ของเหล่าทพั ให้สามารถสนบัสนุน แผนยุทธศาสตร์ แผน
ป้องกนัร่วมตามสัญญา และความตกลงทางทหารระหวา่งประเทศ 
 4.3) พิจารณาเสนอความเห็น นโยบาย และด าเนินการเก่ียวกบัความตอ้งการ การจดัหา 
การแจกจ่าย การจ าหน่าย การควบคุมส่ิงอุปกรณ์และการซ่อมบ ารุงของกองบญัชาการทหารสูงสุด 
รวมทั้งก าหนดหลกัเกณฑ์ การเลือกระดับสะสม และการจดัการต่อยุทโธปกรณ์ส ารองสงคราม 
ตลอดจนประสานการส่งก าลงับ ารุงกบัเหล่าทพั 
 4.4) พิจารณาความเห็น นโยบาย การด าเนินการเก่ียวกบัการขนส่งและการเคล่ือนยา้ย การ
ขนส่งทางทหารระหวา่งประเทศ ก าหนดความตอ้งการและการปฏิบติัท่ีส าคญั พฒันาหลกัการเก่ียวกบั
การขนส่งและ การเคล่ือนยา้ยใหเ้หมาะสม เพื่อสนองความตอ้งการทางทหาร 
 4.5) พิจารณาเสนอความเห็น นโยบาย และด าเนินการเก่ียวกับการก่อสร้าง อาคาร
สถานท่ีและส่ิงอ านวย ความสะดวก การอสังหาริมทรัพย ์การพฒันาฐานทพั การแรงงานสนบัสนุน 
การส่งก าลงับ ารุง การอนุรักษ ์พลงังานและส่ิงแวดลอ้ม การบริการทางการแพทย ์และการบริการอ่ืน ๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการส่งก าลงับ ารุง 
 4.6) พิจารณาเสนอความเห็น นโยบาย และการด าเนินการเก่ียวกบัการระดมสรรพก าลงั
เพื่อการทหารในดา้นการส่งก าลงับ ารุง รวมทั้งการระดมสรรพก าลงัทางอุตสาหกรรม เพื่อการทหาร 
วเิคราะห์และประเมินค่า ขอ้มูลทรัพยากรของชาติ ล าดบัความเร่งด่วนและการแบ่งมอบ การจดัการ 
ทรัพยากร ตลอดจนรวบรวมความ ตอ้งการวสัดุยทุธศาสตร์ของเหล่าทพั 
 4.7) พิจารณาเสนอความเห็น นโยบาย และการด าเนินการเก่ียวกบัการส่งก าลงับ ารุงตาม
สัญญาและความตกลงทางทหารระหว่างประเทศ การให้และรับความช่วยเหลือทางทหารระหว่าง
ประเทศ ตลอดจนสิทธิของเจา้หนา้ท่ีช่วยเหลือทางทหารทั้งทางทหารราบและพลเรือนท่ีเขา้มาปฏิบติัการ
ในประเทศ ท่ีเก่ียวกบังานดา้นการส่งก าลงับ ารุง 
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 4.8) พิจารณาเสนอความเห็น นโยบาย และด าเนินการเก่ียวกบัระเบียบค าสั่ง ขอ้บงัคบั 
และมาตรการดา้น การส่งก าลงับ ารุงขอ กองบญัชาการกองทพัไทย 
 4.9) พิจารณาเสนอความเห็น นโยบาย ประสานงาน ก ากบัดูแล และด าเนินการเก่ียวกบั
การ พฒันาระบบ หมายเลข ส่ิงอุปกรณ์ทหารทหาร งานดา้นสถิติ การวิเคราะห์ระบบงานและกรรมวิธี
ขอ้มูลดา้นการส่งก าลงับ ารุง ตลอดจนการฝึกอบรมทั้งในดา้นหลกัการและการปฏิบติั และการจดัท า
หมายเลขส่ิงอุปกรณ์ ทางทหารท่ีใช้ร่วมกนัของกองทพัและเหล่าทพั รวมถึงการควบคุมและการ
บริหารจดัการขอ้มูลดา้น การส่งก าลงับ ารุง เพื่อใชส้นบัสนุนการปฏิบติัการทางทหารทั้งในยามปกติ 
และยามสงคราม 
 4.10) พิจารณาเสนอความเห็น นโยบาย และด าเนินการเก่ียวกบัโครงการและงบประมาณ 
ในดา้นการส่งก าลงั บ ารุง ของกองบญัชาการกองทพัไทย 
 4.11) พิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกบัการจดัหน่วย ก าลงัพล หลกันิยม ระเบียบปฏิบติั
ประจ า การปฏิบติัการร่วม การฝึกศึกษา และดา้นวิชาการเก่ียวกบัการส่งก าลงับ ารุง รวมทั้งศึกษา
วเิคราะห์ ปรับปรุง แกไ้ข วจิยั พฒันา ประเมินผล 
 4.12) พิจารณาและใหข้อ้เสนออ่ืน ๆ ทางดา้นการส่งก าลงับ ารุง  
 5) กรมกิจการพลเรือนทหาร มีเจา้กรมกิจการพลเรือนทหาร เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผิดชอบ
และหนา้ท่ีส าคญั ดงัต่อไปน้ี 
 5.1) พิจารณาเสนอความเห็นนโยบาย วางแผน อ านวยการ ประสานงาน และด าเนินการ
ดา้นกิจการพลเรือน ในเร่ืองการพฒันา ดา้นอุดมการณ์ งานดา้นมวลชน ดา้นการจดัตั้ง และดา้นการข่าว 
 5.2) วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากบัดูแล และด าเนินการในดา้นการปฏิบติัการ
จิตวิทยา และการประชาสัมพนัธ์ของกองบญัชาการกองทพัไทย การด าเนินการเก่ียวกบัเทคโนโลยี
สารสนเทศ ดา้นกิจการพลเรือน การรวบรวมข่าวสาร ด าเนินกรรมวิธีขอ้มูลข่าวสาร และการปฏิบติัการ
ขอ้มูลข่าวสาร 
 5.3) วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากบัดูแล เก่ียวกบัการช่วยเหลือประชาชนและ
การพฒันา ท่ีจ  าเป็นต่อการสนบัสนุนการปฏิบติัการทางทหารของกองบญัชาการกองทพัไทย และ
เหล่าทพั 
 5.4) วางแผน อ านวยการ และประสานงานเก่ียวกบัการปลูกฝังอุดมการณ์ทางการเมือง 
ในหน่วยงานทหาร 
 5.5) วางแผน อ านวยการ ประสานงาน และด าเนินการเก่ียวกบัการฝึกศึกษาวิเคราะห์ 
และประเมินผลงานในสายวทิยาการดา้นปฏิบติัการจิตวทิยา การประชาสัมพนัธ์ และกิจการพลเรือน 
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   5.6) การด าเนินการเก่ียวกบังานฝ่ายอ านวยการ งานเลขานุการ งานธุรการทั้งปวงให้กบั
คณะกรรมการปฏิบติัการจิตวิทยาแห่งชาติ และด าเนินการปฏิบติัการจิตวิทยาแห่งชาติ ตามท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 
 5.7) พิจารณาเสนอความเห็นนโยบาย วางแผน อ านวยการ ประสานงาน และก ากบัดูแล
การใชก้ าลงัทหารในการพฒันาประเทศ 
 5.8) ด าเนินการเก่ียวกบัการเงินใหเ้ป็นไปตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
 6) กรมส่ือสารทหาร หนา้ท่ีพิจารณาเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบันโยบาย วางแผน อ านวยการ 
ประสานาน ก ากบัดูแล และด าเนินการเก่ียวกบัระบบควบคุมบงัคบับญัชา การส่ือสารอิเล็กทรอนิกส์
การสงครามอิเล็กทรอนิกส์ และสารสนเทศทางการทหาร รวมทั้งยงัเป็นศูนยว์ิทยาการเทคโนโลยี
สารสนเทศ และการส่ือสารกองทพัไทย ตลอดจนการส่งก าลงับ ารุงส่ิงอุปกรณ์สายส่ือสารให้กบั
กองบญัชาการกองทพัไทย มีเจา้กรมการส่ือสารทหาร เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผชิอบ  
 7) ส านกังานปลดับญัชีทหาร มีปลดับญัชีทหาร เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผิดชอบและหน้าท่ี
ส าคญั ดงัต่อไปน้ี 
 7.1) พิจารณาเสนอความเห็น ในการก าหนดนโยบายดา้นปลดับญัชีของ กองทพัไทย 
 7.2) พิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกบั นโยบาย วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากบั
ดูแล และด าเนินการเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากร การพฒันาระบบราชการ และการจดัท าโครงการ
ของกองทพัไทย 
 7.3) พิจารณาเสนอความเห็น  และด าเนินการเก่ียวกบัการจดัสรรงบประมาณ และการ
บริหารงบประมาณของกองบญัชาการกองทพัไทย  รวมทั้งการด าเนินการดา้นงบประมาณกบัส่วน
ราชการอ่ืน 
 7.4) พิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกบัการใชจ่้ายเงินงบประมาณ  การปรับปรุงแกไ้ขและ
พฒันาระบบบญัชี รวมทั้งแบบธรรมเนียมท่ีเก่ียวกบัการเงิน  การบญัชี และการรายงานเก่ียวกบัความ
รับผิด  ทางแพ่งของกองทพัไทย ด าเนินการควบคุมงบประมาณ รายงานสถานภาพเงินงบประมาณ 
และเงินนอกงบประมาณ ของกองบญัชาการกองทพัไทย 
 7.5) พิจารณาเสนอความเห็น  และการด าเนินการเก่ียวกบัระบบการรายงานผลการใช้
ทรัพยากร การติดตามความกา้วหนา้ การรายงานผล การตรวจสอบ การวเิคราะห์และประเมินผลการ
ด าเนินงานและการใช้ทรัพยากรของงาน โครงการ รวมถึงการด าเนินงานทางสถิติเก่ียวกบัการเงิน 
การงบประมาณ และอ่ืน ๆ เพื่อใชใ้นการบริหารทรัพยากรของกองทพัไทย 
 7.6) พิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกบัการจดัตั้ง และปรับปรุงการจดัและอตัราของส่วน
ราชการต่าง ๆ ของกองทพัไทย พิจารณาเสนอความเห็นและด าเนินการเก่ียวกบัการส ารวจ วิธีการจดั 
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ปริมาณงานและก าลงัพล เพื่อปรับปรุงการจดัอตัราก าลงัพล และวิธีการปฏิบติังานของส่วนราชการ
ในกองบญัชาการกองทพัไทย 
 7.7) อ านวยการ และด าเนินการ ศึกษา อบรม และพฒันาระบบงานในสายวิทยาการ ดา้น
ปลดับญัชีของกองบญัชาการกองทพัไทย ก ากบัดูแล และควบคุมก าลงัพลในสายงานปลดับญัชีของ
กองบญัชาการกองทพัไทย 
 7.8) การก ากบัดูแลนโยบายดา้นการเงิน การบญัชี การตรวจสอบภายในฐานะของกรม
เสนาธิการร่วม ดา้นปลดับญัชีของกองบญัชาการกองทพัไทย 
  7.9) ด าเนินการเก่ียวกบัการเงินใหเ้ป็นไปตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
 
 2.5.4 ข้าราชการทหารช้ันประทวนของส่วนเสนาธิการร่วม กองบัญชาการกองทพัไทย 
 
 ขา้ราชการทหารชั้นประทวนของส่วนเสนาธิการร่วม หมายถึง ขา้ราชการทหารท่ีมีชั้นยศ
ตั้งแต่ สิบตรี จ่าตรี จ่าอากาศตรี ไปจนถึง จ่าสิบเอก พนัจ่าเอก พนัจ่าอากาศเอก ขา้ราชการทหารชั้น
ประทวนเป็นก าลงัพลท่ีความส าคญั และเป็นก าลงัพลท่ีถือวา่เป็นบุคคลการรับปฏิบติังานภายในกรม
ต่าง ๆ ของส่วนเสนาธิการร่วมนั้น ๆ โดยลกัษณะงานจะมีความคลา้ยคลึงกนั ในการการรับ-ส่ง รวมถึง
การเก็บและสืบคน้หนงัสือราชการ การจดัพิมพห์นงัสือ รวมถึงจดัท าขอ้มูลสนบัสนุนผูบ้งัคบับญัชา 
ภายในส านกังานของแต่ละกรม  
 
 การแต่งตั้งยศของขา้ราชการทหารชั้นประทวน 
 
 การแต่งตั้งยศ บุคคลซ่ึงเขา้รับราชการเป็นนายทหารประทวน โดยปกติให้แต่งตั้งยศเป็น 
สิบตรี จ่าตรี จ่าอากาศตรี ก่อน 
 1) นกัเรียนนายสิบ นกัเรียนจ่า หรือนกัเรียนจ่าอากาศ ซ่ึงส าเร็จการศึกษาตามหลกัสูตรสามปี
ต่อจากชั้นมธัยมศึกษาตอนปลาย ตามหลกัสูตรของกระทรวงศึกษาธิการหรือเทียบเท่า 
 2) ผูไ้ดรั้บอนุปริญญา หรือประกาศนียบตัรวิชาชีพเทียบเท่าอนุปริญญาจากสถาบนัการศึกษา
ทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
 3) ผูไ้ดรั้บปริญญาจากสถาบนัการศึกษาในต่างประเทศ ซ่ึงเทียบเท่ากบัผูไ้ดรั้บอนุปริญญา
จากสถาบนัการศึกษาในประเทศ 
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 การเล่ือนยศของขา้ราชการทหารชั้นประทวน 
 
 ผูซ่ึ้งจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนยศ โดยปกติตอ้งมีเวลารับราชการในแต่ละชั้นยศไม่น้อย
กวา่จ านวนปีท่ีรับราชการแต่ละชั้นยศ หรือไม่นอ้ยกวา่จ านวนปีท่ีรับราชการรวมตามเวลาท่ีก าหนด
ไว ้ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2.3  แสดงระยะเวลาการพิจารณาเล่ือนยศในแต่ละชั้นยศ 

ท่ีมา: กระทรวงกลาโหม, 2561  
 
 ในกรณีท่ีเล่ือนยศโดยใชจ้  านวนปีท่ีรับราชการรวมของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ตอ้งมี
เวลารับราชการในชั้นยศท่ีด ารงอยูก่่อนการพิจารณาเล่ือนยศไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี ตามตารางท่ี 2.3 ยกเวน้ 
นกัเรียนนายสิบ นกัเรียนจ่า นกัเรียนจ่าอากาศ ผูไ้ดรั้บประกาศนียบตัรวิชาชีพดา้นพิเศษ และนายทหาร
ประทวนกองประจ าการ ซ่ึงมีวุฒิการศึกษาตรงกบัท่ีกระทรวงกลาโหมก าหนด จะไดรั้บการเล่ือนยศ 
เร็วกวา่ในตารางท่ี 2.3 
 
 การศึกษาของขา้ราชการทหารชั้นประทวน 
 
 ปัจจยัท่ีส าคญัอีกดา้นของขา้ราชการทหารชั้นประทวน คือการศึกษา ซ่ึงจะไดรั้บการศึกษา
สรุปได ้ดงัน้ี 
 
 
 

ยศทหาร 
จ านวนปีท่ีรับราชการ

แต่ละชั้นยศ 
จ านวนปี 

ท่ีรับราชการรวม 
สิบตรี 
สิบโท 
สิบเอก 
จ่าสิบตรี 
จ่าสิบโท 
จ่าสิบเอก 

จ่าตรี 
จ่าโท 
จ่าเอก 
พนัจ่าตรี 
พนัจ่าโท 
พนัจ่าเอก 

จ่าอากาศตรี 
จ่าอากาศโท 
จ่าอากาศเอก 
พนัจ่าอากาศตรี 
พนัจ่าอากาศโท 
พนัจ่าอากาศเอก 

3 ปี 
3 ปี 
3 ปี 
1 ปี 
1 ปี 

- 

3 ปี 
6 ปี 
9 ปี 

10 ปี 
11 ปี 

- 
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 1) การศึกษาในสถาบนัการศึกษาของกระทรวงกลาโหม แบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
  1.1) การศึกษาตามหลกัสูตรแนวทางรับราชการ เป็นการศึกษาภาคบงัคบัของกองทพั
ส าหรับขา้ราชการทหารชั้นประทวน ซ่ึงขา้ราชการทหารชั้นประทวนทุกนายตอ้งเขา้รับการศึกษา
เม่ือถึงระยะเวลา และเง่ือนไขท่ีก าหนด ซ่ึงการศึกษาจะส่งผลต่อการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
 1.2) การศึกษาในหลกัสูตรเพิ่มพนูความรู้ เป็นหลกัสูตรการศึกษาภาคไม่บงัคบัส าหรับ
ขา้ราชการทหารชั้นประทวนท่ีจะสมคัรใจเขา้ศึกษา และไดรั้บอนุญาตจากผูบ้งัคบับญัชา 
 2) การศึกษาในสถาบนัการศึกษานอกกระทรวงกลาโหม การศึกษาประเภทน้ีตอ้งไดรั้บ
อนุญาตต่อผูมี้อ  านาจอนุมติั ตามระเบียบการศึกษาของกองบญัชาการกองทพัไทย โดยสามารถแบ่ง
ออกเป็น 3 ประเภท คือ 
 2.1) ขออนุญาตลาไปศึกษาโดยใชเ้วลาราชการตลอดระยะเวลาในการศึกษา  
 2.2) ขออนุญาตลาไปศึกษาโดยใชเ้วลาราชการบางส่วน 
 2.3) ขออนุญาตลาไปศึกษานอกเวลาราชการ 

 

2.6 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 2.6.1 ปัจจัยทีส่่งผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน 
 
 ธิดาวลัย ์ปล้ืมคิด (2551) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ” ผลการศึกษาพบว่า อายุ ระดบัเงินเดือน และหน่วยงานท่ีสังกัด  
มีความสัมพนัธ์ต่อระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานมหาวิทยาลยัศรีนครินวิโรฒ ส่วน
ปัจจยับรรยากาศองค์กรทั้ง 4 ดา้น คือ โครงสร้างองค์กร แบบความเป็นผูน้ า เป้าหมายขององค์กร 
และการติดต่อส่ือสาร มีความสัมพนัธ์กบัระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานมหาวิทยาลยั
ศรีนครินทรวโิรฒ   
 
 พราว ศาลิคุปต (2552) ได้ท าการศึกษา เร่ือง “คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ
กองบญัชาการ หน่วยบญัชาการอากาศโยธิน” ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นสภาพการท างานท่ีค านึง 
ถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพอยู่ในระดบัมาก อีก 7 ดา้นท่ีเหลือไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน 
ท่ีเพียงพอและยุติธรรม การพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน 
การบูรณาการทางสังคม ประชาธิปไตยในองค์กร ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั ความ
เก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคมอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์รโดยรวม
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ของขา้ราชการ กองบญัชาการ  หน่วยบญัชาการอากาศโยธินอยู่ในระดบัปานกลาง และพบว่าปัจจยั
ส่วนบุคคลคือ เพศ อายุ รายได ้อายุราชการ แผนก สถานภาพสมรส แตกต่างกนั ส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวติการท างานของขา้ราชการ ไม่แตกต่างกนั โดยมีระดบัชั้นยศและระดบัการศึกษามีความแตกต่าง
กนั และปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร โดยแบ่งเป็นปัจจยัดา้นขนาดและโครงสร้างขององคก์ร แบบ
ความเป็นผูน้ า เป้าหมายขององคก์ร การติดต่อส่ือสารส่งผลต่อคุณภาพชีวติอยูท่ี่ระดบัปานกลาง โดย
ดา้นขนาดและโครงสร้างองคก์รมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวิตการท างานในระดบัปานกลาง 
แต่ดา้นแบบความเป็นผูน้ า ดา้นเป้าหมายขององคก์ร และดา้นการติดต่อส่ือสารมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัคุณภาพชีวติการท างานในระดบันอ้ย 
 
 รินดา กาฬเนตร (2552) ได้ท าการศึกษา เร่ือง “คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาล
ประจ าการในโรงพยาบาลพระนัง่เกลา้” ผลการศึกษาพบวา่ คุณลกัษณะงาน อนัไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล การปกครองบงัคบับญัชา ความส าเร็จในงาน เงินเดือน ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั การ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ สถานภาพอาชีพ สภาพการปฏิบติังาน และลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัคุณภาพชีวติการท างานในระดบัมาก 
 
 มาสริน ศุกลปักษ์ และคณะ (2554) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะ
งาน และบรรยากาศองคก์รต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลพระนัง่เกลา้” 
ผลการศึกษาพบวา่ ลกัษณะของงานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง บรรยากาศองคก์รท่ี
เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง และคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ พบวา่ ลกัษณะงาน และ
บรรยากาศองคก์ร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
พระนัง่เกลา้ 
 
 เอ้ืออารี เพช็รสุวรรณ และคณะ (2555) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “คุณภาพชีวิตการท างานของ
พยาบาลโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง” ผลการศึกษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพมีระดบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ความผกูพนัต่อองคก์ร คุณลกัษณะงาน และบรรยากาศองคก์รโดยรวม
และรายดา้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวก กบัคุณภาพชีวติการท างาน 
 
 อดิเทพ มโนการ (2556) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีส่งผลต่อ
คุณภาพชีวติของขา้ราชการทหารชั้นประทวนกรมการส่ือสารทหาร” ผลการศึกษาพบวา่ องคป์ระกอบของ
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สภาพแวดลอ้มในการท างาน 1 ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตของขา้ราชการทหารชั้นประทวน
กรมการทหารส่ือสาร คือ สภาพการท างาน ปัจจยัภายในมีความสัมพนัธ์ต่อคุณภาพชีวิตพบว่ามีตวั
แปรอิสระของปัจจัยภายในทั้ ง 2 ด้านท่ีมีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตของข้าราชการทหารชั้ น
ประทวนกรมการทหารส่ือสาร คือ ด้านสุขภาพ และด้านจิตใจ ปัจจยัภายนอกมีความสัมพนัธ์ต่อ
คุณภาพชีวิตพบว่ามีตวัแปรอิสระของปัจจยัภายนอก 2 ดา้น ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตของ
ขา้ราชการทหารชั้นประทวนกรมการทหารส่ือสาร คือ ดา้นครอบครัว และดา้นเศรษฐกิจ  
 
 รณัชฤดี ป้องกนัภยั (2557) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานการ
เคหะแห่งชาติ กรณีศึกษาพนกังานผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีในส านกังานใหญ่” ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 21-30 จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ทุกด้านมีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง 
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานการเคหะแห่งชาติส านักงานใหญ่ 
ไดแ้ก่ เพศ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดลอ้ม
การท างาน  
 
 ธิติพร ค าบ ารุง (2558) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “คุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการทหาร 
ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย” ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยับรรยากาศองค์กร
ดา้นโครงสร้างองคก์ร ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นความเป็นผูน้ า ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นเป้าหมาย
ขององคก์ร และปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นการติดต่อส่ือสาร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวิต
ในการท างานของขา้ราชการทหาร ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย 
 
 ปรียาภรณ์ แสงแกว้ (2559) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการท างาน
ของเจา้หน้าท่ีพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง จงัหวดัสมุทรปราการ” ผลการศึกษาพบว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัท่ีดี โดยส่วนของปัจจยัคุณลกัษณะงาน ความผูกพนั
องคก์ร บรรยากาศองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษามี
ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการท างานของเจา้หนา้ท่ีพยาบาล ปัจจยัจูงใจดา้นงาน คุณลกัษณะงาน 
ดา้นจิตใจ ด้านบรรทดัฐาน และปัจจยัสุขอนามยับรรยากาศองค์กรกบัคุณภาพชีวิตการท างานอนั
ไดแ้ก่ โครงสร้างองค์กร นโยบายบริหาร เทคโนโลยี และส่ิงแวดลอ้ม มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพ
ชีวติการท างาน 
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ตารางท่ี 2.4  แสดงปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน 

แหล่งอา้งอิง 
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บรรยากาศองคก์ร      
- โครงสร้างองคก์ร            
- ความเป็นผูน้ า            
- เป้าหมายขององคก์ร            
- การติดต่อส่ือสาร            
แรงจูงใจในงาน      
- ลกัษณะงาน            
- ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน            
- สภาพแวดลอ้มในการท างาน            
ท่ีมา : ผูว้จิยั
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 จากตารางท่ี 2.4 พบวา่ตวัแปรอิสระซ่ึงผูว้ิจยัไดส้ร้างกรอบแนวคิดส าหรับการศึกษา โดย
อาศยัแนวความคิด จากแนวทางการวิเคราะห์จากทฤษฎี และแนวคิดจากหลาย ๆ ท่าน และสรุปออกมา
เป็นกรอบการวิเคราะห์ในตวัแปรอิสระได ้ดงัน้ี 
 1) บรรยากาศองคก์ร ซ่ึงประกอบไปดว้ย โครงสร้างองคก์ร ความเป็นผูน้ า เป้าหมายขององคก์ร 
และการติดต่อส่ือสาร 
 2) แรงจูงใจในงาน ซ่ึงประกอบไปดว้ย ลกัษณะงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 
 2.6.2 ปัจจัยทีส่่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน  
 
 กญัญาวีณ์ สุวิทยว์รกุล (2550) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “อิทธิพลของการรับรู้วฒันธรรมองคก์ร 
คุณภาพชีวติการท างานต่อผลการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลของรัฐในกรุงเทพมหานคร” 
ผลการศึกษาพบวา่ พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลของรัฐในกรุงเทพมหานครมีคุณภาพชีวิตการท างาน
ในระดบัสูง และผลการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลของรัฐในกรุงเทพมหานครนั้น 
อยู่ในระดบัสูง เม่ือศึกษาอิทธิพลของตวัแปรอิสระพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังาน 
 
 ณฏัฐก์ฤตา อภิโชติภพนิพิฐ (2550) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิต
ในการท างานกบัแรงจูงใจในการท างานและผลการปฏิบติังานของพนกังาน ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังาน
ของบริษทั ไทยตาบูชิ อิเล็คทริค จ ากดั” ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีคุณภาพชีวติในการท างานและผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่
คุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั ดา้น
โอกาสกา้วหนา้และพฒันาความสามารถ และดา้นการไดรั้บในสังคมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผล
การปฏิบติังาน และแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน  
 
 ปราณี ทองแท่ง (2552) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อผลการปฏิบติังาน
ของพฒันากรส านกังานพฒันาชุมชนในเขตภาคเหนือ” ผลการศึกษาพบวา่ ความพึงพอใจในงานของ
พฒันากรกรมการพฒันาชุมชน โดยรวมมีคะแนนอยูใ่นระดบัสูง และผลการปฏิบติังานของพฒันากร
กรมการพฒันาชุมชน โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ พบวา่ ความ
พึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 



53 
 

 ปราณี กมลทิพยกุล (2552) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “คุณภาพชีวิตการท างานกบัประสิทธิผล
การปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ยเูซ็น แอร์ แอนด ์ซี เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั” ผลการศึกษา
พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และประสิทธิผลการปฏิบติังาน
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัพอใช้ โดยภาพรวมคุณภาพชีวิตการท างานความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล
การปฏิบติังาน อยู่ในระดบัปานกลาง ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์สูงสุด คือ ดา้นมนุษยสัมพนัธ์/การเขา้
ร่วมกิจกรรม รองลงมาคือ ดา้นการตดัสินใจการแกไ้ขปัญหาและรู้จกัพฒันาตนเอง ดา้นการตรงต่อ
เวลาและความสม ่าเสมอในการท างาน ดา้นความเช่ียวชาญพิเศษท่ีสามารถจะน ามาใช้ประโยชน์  
ในงานบริษทัได้ ดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริต ดา้นการปฏิบติังานตามกฎระเบียบขอ้บงัคบั ด้านความ
รับผิดชอบต่องานในหนา้ท่ี ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี และดา้นการรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช ้
และผลประโยชน์ของบริษทั 
 
 จารุณี สารนอก (2553) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า เขต 3 จงัหวดันครราชสีมา” ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานการไฟฟ้า
เขต 3 มีผลการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
แรงจูงใจกบัผลในการปฏิบติังาน พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการยอมรับ ดา้นความรับผิดชอบท่ีไดรั้บ ดา้นความกา้วหนา้ 
ดา้นการบริหารและการจดัการ ดา้นผูบ้ริหาร ดา้นความสัมพนัธภาพกบัผูบ้ริหาร ดา้นเง่ือนไขการงาน 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นความยุติธรรม และดา้นความดีความชอบ มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัผลการปฏิบติังาน  
 
 ธนกฤต รอดสีเขียว (2553) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของกองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม ของเทศบาลต าบล ในจงัหวดัอุทยัธานี” ผลการศึกษา 
พบว่าประสิทธิผลการปฏิบติังานของกองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม ของเทศบาลต าบล ในจงัหวดั
อุทยัธานี ความคิดเห็นในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และปัจจยั 7 ดา้น อนัไดแ้ก่ (1) ดา้นลกัษณะของ
องคก์ร (2) นโยบายการบริหาร (3) ทรัพยากร (4) ความสามารถในการปฏิบติังาน (5) แรงจูงใจในงาน 
(6) การยอมรับนบัถือตนเอง และ (7) ค่านิยม มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานในเชิงบวก
ทุกปัจจยั และพบวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์รและนโยบายการบริหาร สามารถร่วมกนัพยากรณ์
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของกองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม ของเทศบาลต าบล ในจงัหวดัอุทยัธานี 
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 วณัยช์นาภา จิรเมธีพนัธ์ (2554) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรในสถานสงเคราะห์ จงัหวดัปทุมธานี” ผลการศึกษาพบวา่ 
ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ในสถานสงเคราะห์ จงัหวดัปทุมธานี อนัไดแ้ก่ ดา้นนโยบายการบริหาร ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นเงินเดือนผลตอบแทน ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 
 ฐิภารัตน์ สมสมยั (2557) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “ขวญัก าลงัใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาอ าเภอสนามชยัเขต สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2” ผลการศึกษาพบวา่ ขวญัก าลงัใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของครูใน
สถานศึกษาอ าเภอสนามชยัเขต สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ไดแ้ก่ 
ดา้นเคร่ืองมือวดัผลส าเร็จในการท างานท่ีเป็นธรรม ดา้นความพึงพอใจในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ส่วนขวญัก าลงัใจ
ในดา้นเงินเดือนค่าจา้งท่ีเป็นธรรม ดา้นสวสัดิการหรือผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ ท่ีนอกเหนือจาก
เงินเดือน ดา้นทศันคติในการท างาน และดา้นการท างานเป็นทีม 
 
 ประจวบ มูลประดบั และคณะ (2557) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “ประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
นายทหารประทวน สังกดั กองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 6” ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิผล
การปฏิบติังานโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง การวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัประสิทธิผลใน
การปฏิบติังานของนายทหารประทวน ดา้นการป้องกนัประเทศ และดา้นการรักษาความมัน่คงภายใน
ราชอาณาจกัร คือ ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความก้าวหน้าและความเจริญเติบโต 
และปัจจยัค ้าจุน คือ ดา้นวธีิการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพ
การท างาน ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญกา้วหนา้ในอนาคต และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  
 
 สุทธภา รติรัชชานนท ์(2557) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “คุณภาพชีวิตในการท างาน และแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการท างานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร” 
ผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างาน 5 ดา้น ประกอบดว้ย ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ความมัน่คงและกา้วหนา้ในงาน การพฒันา
ความสามารถของพนกังาน และความเสมอภาคในองคก์ร พบวา่ ดา้นท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการท างาน 
คือ การพฒันาความสามารถของพนกังาน และค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
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ตารางท่ี 2.5  แสดงปัจจยัท่ีมีผลตอ่ผลการปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังาน 
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บรรยากาศองคก์ร      

- โครงสร้างองคก์ร            

- ความเป็นผูน้ า            

- เป้าหมายขององคก์ร            

- การติดต่อส่ือสาร            

แรงจูงใจในงาน      

- ลกัษณะงาน            
- ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน            

- สภาพแวดลอ้มในการท างาน            

คุณภาพชีวติในการท างาน            

- ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอ และยติุธรรม            
- ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน            

- ส่ิงแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยั ฯ            

- การบูรณาการทางสังคม            

- ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม            
- การพฒันาความสามารถของบุคคล            
- ประชาธิปไตยในองคก์ร            

- ความสมดุลระหวา่งชีวิตในการท างาน ฯ            

ท่ีมา : ผูว้จิยั 



 
 

บทที ่3 
 

ระเบียบวธิีการวจิัย  
 

การวจิยัเร่ือง “รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย” ผูว้ิจยัไดค้น้ควา้และด าเนินการ
ตามขั้นตอนต่างๆ ดงัน้ี 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

3.1.1 ประชากรทีใ่ช้ในการวจัิย 
 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม
กองบญัชาการกองทพัไทย จ านวนทั้งส้ิน 728 คน 

 
ตารางท่ี 3.1  แสดงจ านวนประชากรทั้งหมดของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม 
ตารางท่ี 3.1  กองบญัชาการกองทพัไทย แยกตามสังกดั      

ท่ีมา: กองบญัชาการกองทพัไทย กรมก าลงัพลทหาร, 2561                   

สังกดั ประชากร (คน) 
กรมก าลงัพลทหาร 85 
กรมข่าวทหาร 106 
กรมยทุธการทหาร 135 
กรมส่งก าลงับ ารุงทหาร 85 
กรมกิจการพลเรือนทหาร 97 
กรมส่ือสารทหาร 130 
ส านกังานปลดับญัชีทหาร 90 

รวม 728 
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                3.1.2 การเลอืกกลุ่มตัวอย่าง และวธีิการสุ่มตัวอย่าง 
  
 กลุ่มตวัอยา่ง ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่ง แบบการสุ่มตวัอยา่งโดยใชห้ลกัสถิติ ซ่ึงใชสู้ตร

ในการก าหนดขนาดประชากรของ ทาโร่ ยามาเน่  กลุ่มตวัอยา่งมีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบัร้อยละ 95 
ระดบัความเช่ือมัน่ .50 ซ่ึงมีค่าความคลาดเคล่ือนเท่ากบั ± ร้อยละ 5 (Yamane, 1973) 

 
 ค านวณจากสูตร 

  n    =          N 
                                  1+ N (e)2 

 
 n = ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
 N = ขนาดของประชากร 
 e  = ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้
 
 แทนค่าดงัน้ี 

  n    =       728 
                             1+ 728 (0.05)2 

 

 ดงันั้น จึงไดข้นาดตวัอยา่งจ านวน 259 คน ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยมีค่าความ
คลาดเคล่ือน 0.05 ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง 259 คน ผูว้ิจยัจะเก็บตวัอยา่งเพิ่มจากการค านวณร้อยละ 12 
จึงไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจากการค านวณ 290 คน โดยจะท าการเก็บตวัอยา่งจากขา้ราชการทหารชั้น
ประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย  

 
 วิธีการสุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบหลายขั้นตอน 

(Multistage Sampling) โดยแบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 ท าการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งโดยใช้หลกัความน่าจะเป็น (Probability Sampling) 

เลือกวิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยมีการก าหนดเลือก
กลุ่มตวัอยา่งแต่ละกลุ่มตามสัดส่วนของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการ
กองทพัไทย ดงัตารางท่ี 3.2 
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ตารางท่ี 3.2  แสดงประชากรและกลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม 
ตารางที ่3.2  กองบญัชาการกองทพัไทย จ าแนกตามการแบ่งหน่วยงานท่ีสังกดั 

หน่วย : คน 
 
 ขั้นตอนท่ี 2 เลือกการสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) เพื่อให้การเก็บ
ขอ้มูลในการศึกษาตรงกลุ่มผูท่ี้จะเป็นกลุ่มตวัอย่างในการท าการศึกษา โดยผูท่ี้ตอบแบบสอบถาม
ตอ้งเป็นขา้ราชการทหารชั้นประทวน สังกดัส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย ตามจ านวน
ในขั้นตอนท่ี 1 จนครบตามจ านวนตวัอยา่งคือ 290 คน  
 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล ซ่ึงผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนมาจากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 6 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพการสมรส รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระดบั 
ชั้นยศ จ านวน 7 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร ไดแ้ก่ โครงสร้าง
องค์กร ความเป็นผูน้ า เป้าหมายขององคก์าร และการติดต่อส่ือสาร ไดด้ดัแปลงมาจาก ธิติพร ค าบ ารุง 
(2558) จ  านวน 19 ขอ้ 

สังกดั ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 

กรมก าลงัพลทหาร 85 34 
กรมข่าวทหาร 106 42 
กรมยทุธการทหาร 135 53 
กรมส่งก าลงับ ารุงทหาร 85 34 
กรมกิจการพลเรือนทหาร 97 39 
กรมส่ือสารทหาร 130 52 
ส านกังานปลดับญัชีทหาร 90 36 

รวม 728 290 
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 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในงาน ได้แก่ ลกัษณะงาน 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยไดด้ดัแปลงมาจาก รณัชฤดี 
ป้องกนัภยั (2557) จ านวน 15 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน 
ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอ และยุติธรรม 
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน ประชาธิปไตยในองคก์ร และความสมดุลระหวา่งชีวิต
ในการท างานกบัชีวิตด้านอ่ืน ๆ ได้ดดัแปลงมาจากกรอบแนวคิดและนิยามความหมายของ Umstot 
(1984) จ านวน 13 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วน
เสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย ไดแ้ก่ คุณภาพงาน ปริมาณงาน และเวลา โดยน าเกณฑ์การ
วดัมาจาก จีรนนัต ์ไชยงาม (2553) จ านวน 11 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 6 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นอ่ืน ๆ 
 
 เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามของบรรยากาศองค์การ (ส่วนท่ี 2) แรงจูงใจในงาน 
(ส่วนท่ี 3) คุณภาพชีวิตในการท างาน (ส่วนท่ี 4) และผลการปฏิบติังาน (ส่วนท่ี 5) นั้น ตามระดบั
ความคิดเห็น 5 ระดบั โดยใหร้ะดบัคะแนน ดงัน้ี (Likert, 1932) 
 ระดบัความคิดเห็น            คะแนน 

 เห็นดว้ยอยา่งยิง่    5 
 เห็นดว้ย     4 
 ไม่แน่ใจ     3 
 ไม่เห็นดว้ย     2 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่    1 

 
การแปลผลคะแนน ผูว้ิจยัแบ่งช่วงระดบัคะแนน โดยใช้ค่าเฉล่ียจากขอ้มูลเป็นเกณฑ์ใน

การพิจารณา โดยการหาความกวา้งอนัตรภาคชั้น (Class interval) แบบอิงเกณฑ์ Best and Kahn (1981) 
ดงัน้ี 

 
ความกวา้งอนัตรภาคชั้น     =  คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด   =   5 - 1   =  0.8 

                          จ  านวนชั้น              5 
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ตารางท่ี 3.3  แสดงการแปลคะแนนบรรยากาศองคก์ร แรงจูงใจในงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ตารางท่ี 3.3  และผลการปฏิบติังาน  

คะแนนเฉล่ียรายขอ้ การแปลคะแนน 
4.21 – 5.00                                  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20                                  อยูใ่นระดบัมาก 
2.61 – 3.40                                  อยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60                                  อยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80                                  อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

3.3 การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

เพื่อให้แบบสอบถามมีคุณภาพ ผูว้ิจยัไดท้  าการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามใน 2 ดา้น 
คือ ความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) และความน่าเช่ือถือ (Reliability) ของแบบสอบถาม 
โดยไดด้ าเนินการ ดงัน้ี 

 
3.3.1 การทดสอบความเทีย่งของเนือ้หา (Content Validity) 

 
ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีไดส้ร้างข้ึนไปใหผู้รู้้ ผูมี้ประสบการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งพิจารณาตรวจสอบ

เน้ือหา โครงสร้าง แบบส านวนของขอ้ค าถามใหมี้ความชดัเจน เหมาะสม สมบูรณ์มากยิง่ข้ึน 
 
ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีท าการปรับปรุงให้สมบูรณ์ข้ึนแลว้นั้น น าไปให้ผูเ้ช่ียวชาญใน

ดา้นการจดัการ หรือผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงของเน้ือหา โดยการวิเคราะห์
ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยใชสู้ตร ดงัน้ี 

    
   IOC          =              ∑R 
                                                                   N 
เม่ือ IOC =    ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Congruence) 
 R =    ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  



61 
 

(โดยค่า +1 หมายถึง ขอ้ค าถามนั้นมีความสอดคลอ้งสามารถน าไปใชว้ดัค่าได,้ ค่า 0 หมายถึง 
ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นจะมีความสอดคลอ้งหรือไม่, ค่า -1 หมายถึง ขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้ง และไม่
สามารถน าไปวดัได)้ 

 
 N =    จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ  
 

โดยผูว้ิจยัตอ้งการขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC มากกวา่ 0.6 ข้ึนไป (กลัยา วานิชยบ์ญัชา และฐิตา 
วานิชยบ์ญัชา, 2558, น. 159) จึงจะถือวา่ขอ้ค าถามนั้นมีความสอดคลอ้ง หรือมีความเท่ียงของเน้ือหา 
(Content validity) อีกทั้งผูว้ิจยัน าขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญมาปรับปรุงแกไ้ขขอ้ค าถาม เพื่อให้
แบบสอบถามมีความชดัเจนครอบคลุมตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการวจิยั  

 
3.3.2 การทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability) 

 
การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) น าแบบสอบถามจ านวน 30 ชุด ทดลองใช้กบักลุ่มท่ี 

มีความใกล้เคียงตวัอย่าง คือขา้ราชการทหารชั้นประทวนสังกดัอ่ืน ๆ ท่ีไม่ใช่ส่วนเสนาธิการร่วม 
ไปท าการทดสอบ น าขอ้มูลท่ีไดไ้ปทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ในส่วนของบรรยากาศ
องค์กร  แรงจูงใจในงาน และคุณภาพชีวิตในการท างาน ท่ีมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย ก่อนท่ีจะน าไปใช้
จริงและน าขอ้บกพร่องท่ีพบมาปรับปรุงแกไ้ข เพื่อใหมี้ความสมบูรณ์ยิง่ข้ึน โดยท าการทดสอบความ
เช่ือมัน่ โดยวิธีของ Cronbach’ s Alpha วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha เป็นค่าท่ีใช ้
ในการวดัความเช่ือมัน่ หรือค่าท่ีใช้วดัความสอดคล้องภายในของค าตอบของค าถามหลาย ๆ ขอ้  
ในแบบสอบถามชุดเดียวกนั โดยไม่ตอ้งวดั 2 คร้ัง หรือไม่ตอ้งมีการแบ่งคร่ึง ค่า Cronbach’s Alpha 
เป็นค่าท่ีเกิดจากค่าเฉล่ียของสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของค าถามทุกขอ้ค าถาม โดยมีสูตรดงัน้ี 

 
    Cronbach’s Alpha = k covariance/ variance 
            1+(k-1) covariance/ variance 
 
เม่ือ        k  =    จ านวนค าถาม 
 covariance =    ค่าเฉล่ียของค่าแปรปรวนร่วมระหวา่งค าถามต่าง ๆ 
 variance =    ค่าเฉล่ียของค่าแปรปรวนของค าถาม 
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โดยค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha ควรจะมีค่ามากกวา่ 0.70 หรือร้อยละ 70 จึงจะถือ
วา่แบบสอบถามสามารถเช่ือถือได ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา และฐิตา วานิชยบ์ญัชา, 2558, น. 159) 

 
เม่ือด าเนินการทดสอบความเท่ียงของเน้ือหา (Content validity) โดยได้ค่าดชันีความ

สอดคลอ้ง (IOC) เท่ากบั 1 และทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม ซ่ึงสามารถ
วิเคราะห์แยกตามองค์ประกอบของปัจจยัทั้งหมด จากตารางท่ี 3.4 การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) 
พบวา่ แบบสอบถามทั้งหมดท่ีใชใ้นงานวจิยัน้ี มีความเช่ือมัน่ Cronbach’s Alpha อยูใ่นระดบั 0.98 

 
ตารางท่ี 3.4  แสดงผลทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม 
จ านวน 
ขอ้ค าถาม 

ค่า Cronbach’ s Alpha  
ของขอ้มูล 30 ชุด 

บรรยากาศองคก์ร 19 0.95 
แรงจูงใจในงาน 15 0.95 
คุณภาพชีวติในการท างาน 13 0.94 
ผลการปฏิบติังาน 

ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 
11 
58 

0.90 
0.98 

 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อน ามาวเิคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี  
1) จดัเตรียมขอ้มูลใหค้รบตามจ านวนของกลุ่มตวัอยา่งในหน่วยงานแต่ละแห่ง  
2) ขอความร่วมมือจากขา้ราชการทหารชั้นประทวนท่ีอยูใ่นสังกดัของ ส่วนเสนาธิการร่วม

กองบญัชาการกองทพัไทย ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งเพื่อแจกแบบสอบถามและเก็บขอ้มูลในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการศึกษาวจิยั 

3) ตรวจสอบจ านวน และความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทั้งหมด เพื่อน ามาประมวลผล
และวเิคราะห์ขอ้มูล 
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3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 3.5.1 สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) 
 
 แจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใช้อธิบายลกัษณะขอ้มูลส่วนท่ี 1 
ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบไปด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพการสมรส รายได้เฉล่ียต่อเดือน และระดบัชั้นยศ ค่าเฉล่ีย 
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชอ้ธิบายขอ้มูลส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบั
บรรยากาศองคก์ร ขอ้มูลส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในงาน ขอ้มูลส่วนท่ี 4 ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพ
ชีวติในการท างาน และขอ้มูลส่วนท่ี 5 ขอ้มูลเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 
 
 3.5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 

สถิติท่ีใชส้ าหรับการวิเคราะห์ไดแ้ก่ การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Modeling: SEM) 

1) การวิเคราะห์องคป์ระกอบของบรรยากาศองค์กร แรงจูงใจในงาน คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน และผลการปฏิบติังาน โดยใชส้ถิติการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor 
Analysis) ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป การตรวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่งโมเดลองคป์ระกอบกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษน์ั้น Best (1981) พจิารณาจากค่าสถิติต่าง ๆ ดงัน้ี 

1.1) ค่าสถิต ไค-สแควร์ (Chi-square Statistics : 𝜒2) ไม่มีนยัส าคญั (p-value >.05) ค่าดชันี
วดัระคบัความกลมกลืน (Goodness of Fit : GFI) และค่าดชันีวดัระคบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ 
(Adjusted Goodness of Fit : AGFI) มีค่ามากกวา่ 0.90 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ 
(Comparative Fit Index : CFI) มีค่ามากกวา่ 0.95 ค่าดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของเศษ หรือมาตรวดั
สรุปส่วนเหลือ (Root Mean Squared Residual : RMR) มีค่าต ่ากวา่ 0.08 และค่าดชันีรากท่ีสองของ
ค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า (Root Mean Square Error of Approximation : 
RMSEA) มีค่าต ่ากวา่ 0.06 แสดงวา่โมเดลองคป์ระกอบสอดคลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

1.2) ค่าสถิติ ไค-สแควร์ (Chi-square Statistics : 𝜒2) มีนยัส าคญั (p-value ≤ 0.05) แต่
ค่าไคสแควร์สัมพทัธ์ (ค่าอตัราส่วนระหวา่งค่าสถิตไค-สแควร์ กบัจ านวนองศาอิสระ : 𝜒2 /df) นอ้ย
กวา่ 3.00 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit : GFI) และค่าดชันีวดัระคบัความกลมกลืน
ท่ีปรับแกแ้ลว้ (Adjusted Goodness of Fit : AGFI) มีค่ามากกวา่ 0.90 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน
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เปรียบเทียบ (Comparative Fit Index : CFI) มีค่ามากกวา่ .95 ค่าดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของเศษ  
หรือมาตรวดัสรุปส่วนเหลือ (Root Mean Squared Residual : RMR) มีค่าต ่ากวา่ 0.08 และค่าดชันี
รากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า (Root Mean Square Error  
of Approximation : RMSEA) มีค่าต ่ากวา่ 0.06 แสดงวา่โมเดลองคป์ระกอบสอดคลอ้งกบัขอ้มูล 
เชิงประจกัษ ์ 
 2) การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร โดยการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson's Product-moment Correlation Coefficient) เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานในการ
วิเคราะห์โมเดลองค์ประกอบของปัจจยัและโมเดลผลการปฏิบติังานโดยพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของตวัแปรไม่เกิน .80 ซ่ึงตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัสูงกวา่ .80 จะเกิดปัญหาภาวะร่วม
เส้นตรง (Multicollinearity) (สุชาต ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2551) 

 3) ทดสอบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของผลการปฏิบติังาน โดยใช้สถิติการวิเคราะห์เส้นทาง 
(Path Analysis) ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป   

 
 
 
 
 
 



 
 

บทที ่4 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

ในบทน้ีจะอธิบายถึงผลการศึกษาเร่ือง “รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อผล 
การปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย” 
จากการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 290 ชุด และน ามาวเิคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ส าหรับอธิบายตวัแปรต่าง ๆ ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ตามลกัษณะของตวัแปร สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) สถิติท่ี
ใชใ้นการวเิคราะห์ไดแ้ก่ การวเิคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: 
SEM) 

4.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลของปัจจยัส่วนบุคคล 
4.2 การวเิคราะห์ขอ้มูลของบรรยากาศองคก์ร 
4.3 การวเิคราะห์ขอ้มูลของแรงจูงใจในงาน 
4.4 การวเิคราะห์ขอ้มูลของคุณภาพชีวติในการท างาน 
4.5 การวเิคราะห์ขอ้มูลของผลการปฏิบติังาน 
4.6 การวเิคราะห์ขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.7 การทดสอบสมมติฐาน 
4.8 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  
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4.1 การวเิคราะห์ข้อมูลของปัจจัยส่วนบุคคล 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลของปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 165 56.90 
หญิง 125 43.10 

รวม 290 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 165 คน (ร้อยละ 
56.90) และเพศหญิง จ านวน 125 คน (ร้อยละ 43.10) 

 
ตารางท่ี 4.2 แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลของปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุ 

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 
21 – 30 ปี 97 33.45 
31 – 40 ปี 128 44.14 
41 – 50 ปี 58 20.00 
51 ปีข้ึนไป 7 2.41 

รวม 290 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 40 ปี จ  านวน 128 คน
(ร้อยละ 44.14) รองลงมา มีอายุ 21 – 30 ปี จ  านวน 97 คน (ร้อยละ 33.45) และนอ้ยท่ีสุด มีอายุ 51 ปี
ข้ึนไป จ านวน 7 คน (ร้อยละ 2.41) 

 
ตารางท่ี 4.3 แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลของปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษาสูงสุด 

ระดบัการศึกษาสูงสุด จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 54 18.62 
ปริญญาตรี 147 50.69 
ปริญญาโท 89 30.69 
ปริญญาเอก - - 

รวม 290 100.00 
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จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ  านวน 
147 คน (ร้อยละ 50.69) รองลงมา มีระดบัการศึกษาปริญญาโท จ านวน 89 คน (ร้อยละ 30.69) และ
นอ้ยท่ีสุด มีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 54 คน (ร้อยละ 18.62)  

 
ตารางท่ี 4.4 แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลของปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน จ านวน ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ หรือเท่ากบั 5 ปี 80 27.58 
6 – 10 ปี 83 28.62 
11 – 15 ปี 82 28.28 
มากกวา่ 15 ปี 45 15.52 

รวม 290 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6 – 10 ปี 
จ  านวน 83 คน (ร้อยละ 28.62) รองลงมา มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 – 15 ปี จ  านวน 82 คน (ร้อยละ 
28.28) และนอ้ยท่ีสุด มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 15 ปี จ  านวน 45 คน (ร้อยละ 15.52) 

 
ตารางท่ี 4.5 แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลของปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นสถานภาพการสมรส 
สถานภาพการสมรส จ านวน ร้อยละ 
โสด 133 45.86 
สมรส 140 48.28 
หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่ 17 5.86 

รวม 290 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 140 คน 
(ร้อยละ 48.28) รองลงมา มีสถานภาพโสด จ านวน 133 คน (ร้อยละ 45.86) และนอ้ยท่ีสุด มีสถานภาพ
หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่จ  านวน 17 คน (ร้อยละ 5.86) 

 
 
 
 



68 

ตารางท่ี 4.6 แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลของปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ หรือเท่ากบั 15,000 บาท 72 24.82 
15,001 – 30,000 บาท 142 48.97 
30,001 – 45,000 บาท 74 25.52 
มากกวา่ 45,000 ข้ึนไป 2 0.69 

รวม 290 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 
30,000 บาท จ านวน 142 คน (ร้อยละ 48.97) รองลงมา มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 – 45,000 บาท 
จ านวน 74 คน (ร้อยละ 25.52) และนอ้ยท่ีสุด มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 45,000 ข้ึนไป จ านวน  
2 คน (ร้อยละ 0.69) 

 
ตารางท่ี 4.7 แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลของปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระดบัชั้นยศ 
ระดบัชั้นยศ จ านวน ร้อยละ 
สิบตรี จ่าตรี จ่าอากาศตรี 47 16.21 
สิบโท จ่าโท จ่าอากาศโท 24 8.27 
สิบเอก จ่าเอก จ่าอากาศเอก 34 11.72 
จ่าสิบตรี พนัจ่าตรี พนัจ่าอากาศตรี 45 15.52 
จ่าสิบโท พนัจ่าโท พนัจ่าอากาศโท 33 11.38 
จ่าสิบเอก พนัจ่าเอก พนัจ่าอากาศเอก 107 36.90 

รวม 290 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัชั้นยศจ่าสิบเอก พนัจ่าเอก 
พนัจ่าอากาศเอก จ านวน 107 คน (ร้อยละ 36.90) รองลงมา มีระดบัชั้นยศสิบตรี จ่าตรี จ่าอากาศตรี 
จ านวน 47 คน (ร้อยละ 16.21) และนอ้ยท่ีสุด มีระดบัชั้นยศสิบโท จ่าโท จ่าอากาศโท จ านวน 24 คน 
(ร้อยละ 8.27) 
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4.2 การวเิคราะห์ข้อมูลของบรรยากาศองค์กร 
 

ตารางท่ี 4.8 แสดงการวเิคราะห์ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ 
ตารางท่ี 4.8 บรรยากาศองคก์ร  

บรรยากาศองคก์ร ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
1) ดา้นโครงสร้างองคก์ร 3.90 0.46 ระดบัมาก 
2) ดา้นความเป็นผูน้ า 3.80 0.66 ระดบัมาก 
3) ดา้นเป้าหมายขององคก์ร 3.99 0.50 ระดบัมาก 
4) ดา้นการติดต่อส่ือสาร 3.94 0.52 ระดบัมาก 

รวม 3.91 0.43 ระดบัมาก 
 

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ร โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.91, SD = 0.43) โดยพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่ มีความคิดเห็นต่อดา้นเป้าหมายขององคก์รมากท่ีสุด โดยอยู่ในระดบัมาก (  = 3.99, SD = 
0.50) รองลงมา ดา้นการติดต่อส่ือสาร โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.94, SD = 0.52) และนอ้ยท่ีสุด
ดา้นความเป็นผูน้ าโดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.80, SD = 0.66) 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงการวเิคราะห์ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ 
ตารางท่ี 4.9 บรรยากาศองคก์ร ดา้นโครงสร้างองคก์ร 

ดา้นโครงสร้างองคก์ร ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
1) กฎระเบียบภายในหน่วยงานของท่าน 
     มีการลดขั้นตอนเพื่อเอ้ืออ านวยต่อ 
     การปฏิบติังาน 

3.89 0.73 ระดบัมาก 

2) การก าหนดต าแหน่งและหนา้ท่ีงาน  
     ภายในหน่วยงานของท่านมีความ 
     ชดัเจน 

4.06 0.81 ระดบัมาก 

3) สายการบงัคบับญัชาในหน่วยงาน 
     ของท่านมีความชดัเจน 

3.80 0.90 ระดบัมาก 

4) โครงสร้างองคก์รของท่าน 
     มีความยดืหยุน่สามารถรับกบั 
     สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 

3.94 0.76 ระดบัมาก 

5) สายการบงัคบับญัชาตามโครงสร้าง    
     องคก์รในหน่วยงานของท่าน  
     เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน 

3.83 0.85 ระดบัมาก 

รวม 3.90 0.46 ระดบัมาก 
 

 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กร ด้าน
โครงสร้างองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.90, SD = 0.46) โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อการก าหนดต าแหน่งและหนา้ท่ีงานภายในหน่วยงานมี
ความชดัเจนมากท่ีสุด โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.06, SD = 0.81) รองลงมา โครงสร้างองคก์รมีความ
ยืดหยุน่สามารถรับกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.94, SD = 0.76) และ
นอ้ยท่ีสุด สายการบงัคบับญัชาในหน่วยงานมีความชดัเจน โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.80, SD = 0.90) 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงการวเิคราะห์ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ 
ตารางท่ี 4.10 บรรยากาศองคก์ร ดา้นความเป็นผูน้ า 

ดา้นความเป็นผูน้ า ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
1) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความเป็น 
    กนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน 

3.87 0.93 ระดบัมาก 

2) ท่านสามารถเสนอความคิดเห็นต่างๆ  
    ไดอ้ยา่งอิสระเม่ืออยูใ่นท่ีประชุม 

3.78 0.98 ระดบัมาก 

3) ท่านเช่ือมัน่วา่ผูบ้งัคบับญัชาท่ีเป็น 
     ผูบ้ริหารปัจจุบนัของท่านจะสามารถ 
     พาหน่วยงานใหเ้ติบโตต่อไปได ้
     ตามเป้าหมาย มัน่คง และ น่าเช่ือถือ 

3.69 0.98 ระดบัมาก 

4) ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าปรึกษาแก่ท่าน 
     ในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.88 0.85 ระดบัมาก 

รวม 3.80 0.66 ระดบัมาก 
 

 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กร ด้าน
ความเป็นผูน้ าโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.80, SD = 0.66) โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชาให้ค  าปรึกษาในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานได้เป็น
อยา่งดีมากท่ีสุด โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.88, SD = 0.85) รองลงมา ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็น
กนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.87, SD = 0.93) และนอ้ยท่ีสุด มีความ
เช่ือมัน่วา่ผูบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นผูบ้ริหารปัจจุบนัจะสามารถพาหน่วยงานให้เติบโตต่อไปไดต้ามเป้าหมาย 
มัน่คง และน่าเช่ือถือ โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.69, SD = 0.98) 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงการวเิคราะห์ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ 
ตารางท่ี 4.11 บรรยากาศองคก์ร ดา้นเป้าหมายขององคก์ร 

ดา้นเป้าหมายขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
1) เป้าหมายของหน่วยงานท่านสะทอ้น 
    ใหเ้ห็นถึงความเป็นเอกลกัษณ์ของ  
     หน่วยงาน 

4.00 0.83 ระดบัมาก 

2) ท่านสามารถรับรู้เป้าหมายและปฏิบติั 
     ตามเป้าหมายของหน่วยงานไดเ้ป็น 
     อยา่งดี 

4.03 0.72 ระดบัมาก 

3) เป้าหมายขององคก์รท่าน 
     มีการก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน ครอบคลุม    
    ทั้งหน่วยงาน 

3.91 0.87 ระดบัมาก 

4) เป้าหมายขององคก์รท่านส่งเสริม 
     การมีความรับผิดชอบต่อสังคม 

3.98 0.80 ระดบัมาก 

5) หน่วยงานของท่านมีการก าหนด  
    วสิัยทศัน์ พนัธกิจ สอดคลอ้งกบั 
     แผนยทุธศาสตร์รัฐบาล 

4.02 0.83 ระดบัมาก 

รวม 3.99 0.50 ระดบัมาก 
 

 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กร ด้าน
เป้าหมายขององคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.99, SD = 0.50) โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อการท่ีสามารถรับรู้เป้าหมายและปฏิบติัตามเป้าหมาย
ของหน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งดีมากท่ีสุด โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.03, SD = 0.72) รองลงมา หน่วยงานมี
การก าหนด วิสัยทศัน์ พนัธกิจ สอดคลอ้งกบัแผนยุทธศาสตร์รัฐบาล โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.02, 
SD = 0.83) และนอ้ยท่ีสุด เป้าหมายขององคก์รมีการก าหนดเป้าหมายไวอ้ยา่งชดัเจน ครอบคลุมทั้ง
หน่วยงาน โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.91, SD = 0.87) 
 
 
 



73 

ตารางท่ี 4.12 แสดงการวเิคราะห์ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ 
ตารางท่ี 4.12 บรรยากาศองคก์ร ดา้นการติดต่อส่ือสาร 

ดา้นการติดต่อส่ือสาร ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
1) บุคลากรในหน่วยงานของท่านใฝ่รู้ 
     และกระตือรือร้นท่ีจะทราบข่าวสาร   
     ความเคล่ือนไหวภายในและนอก 
     หน่วยงาน 

3.89 0.79 ระดบัมาก 

2) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะแจง้ขอ้มูล 
    ข่าวสารต่างๆ อยา่งสม ่าเสมอ 

4.11 0.75 ระดบัมาก 

3) เม่ือท่านขอขอ้มูลจากหน่วยงานอ่ืน ๆ  
    ภายในองคก์ร ท่านจะไดรั้บขอ้มูล     
    เหล่านั้นอยา่งรวดเร็ว 

3.83 0.97 ระดบัมาก 

4) ผูบ้งัคบับญัชาถ่ายทอดวธีิการ 
    ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเขา้ใจ กระชบั ชดัเจน 

3.93 0.79 ระดบัมาก 

5) ช่องทางการส่ือสารในหน่วยงาน 
     ของท่านมีเพียงพอและหลากหลาย 

3.93 0.87 ระดบัมาก 

รวม 3.94 0.52 ระดบัมาก 
 

 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ร ดา้นการ
ติดต่อส่ือสารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.94, SD = 0.52) โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชามกัจะแจง้ขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ อยา่งสม ่าเสมอ
มากท่ีสุด โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.11, SD = 0.75) รองลงมา บงัคบับญัชาถ่ายทอดวิธีการปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งเขา้ใจ กระชบั ชดัเจน โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.93, SD = 0.79) และนอ้ยท่ีสุด เม่ือขอขอ้มูล
จากหน่วยงานอ่ืน ๆ ภายในองคก์ร จะไดรั้บขอ้มูลเหล่านั้นอยา่งรวดเร็วโดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.83, 
SD = 0.97) 
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4.3 การวเิคราะห์ข้อมูลของแรงจูงใจในงาน 
 

ตารางท่ี 4.13 แสดงการวเิคราะห์ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ 
ตารางท่ี 4.13 แรงจูงใจในงาน 

แรงจูงใจในงาน ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
1) ดา้นลกัษณะงาน 3.97 0.51 ระดบัมาก 
2) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.97 0.53 ระดบัมาก 
3) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.92 0.56 ระดบัมาก 

รวม 3.95 0.44 ระดบัมาก 
 

 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในงาน โดยรวม 
อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.95, SD = 0.44) โดยพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
มีความคิดเห็นต่อดา้นลกัษณะงานมากท่ีสุด โดยอยู่ในระดบัมาก (  = 3.97, SD = 0.51) รองลงมา  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.97, SD = 0.53) และนอ้ยท่ีสุด ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.92, SD = 0.56) 
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ตารางท่ี 4.14 แสดงการวเิคราะห์ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ 
ตารางท่ี 4.14 แรงจูงใจในงาน ดา้นลกัษณะงาน 

ดา้นลกัษณะงาน ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
1) ลกัษณะงานท่ีท่านไดป้ฏิบติัตอ้งใช ้ 
     ความคิดท่ีสร้างสรรคอ์ยูเ่สมอ 

3.95 0.74 ระดบัมาก 

2) ลกัษณะงานท่ีท่านไดป้ฏิบติัตอ้งใช ้
    ทกัษะความเช่ียวชาญ เฉพาะดา้น 

4.13 0.76 ระดบัมาก 

3) ลกัษณะงานท่ีท่านไดรั้บมีความทา้ทาย 
    ในการปฏิบติั 

3.95 0.76 ระดบัมาก 

4) ลกัษณะงานท่ีไดรั้บ สามารถใชค้วามรู้  
     ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีท่าน 
     มีไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

3.89 0.83 ระดบัมาก 

5) ขอบเขตของลกัษณะงานไดก้ าหนด 
     ผูรั้บผดิชอบแต่ละบุคคลไวอ้ยา่งชดัเจน 

3.93 0.83 ระดบัมาก 

รวม 3.97 0.51 ระดบัมาก 
 

จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในงาน ด้าน
ลกัษณะงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.97, SD = 0.51) โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อลักษณะงานท่ีได้ปฏิบติัต้องใช้ทกัษะความเช่ียวชาญ 
เฉพาะดา้นมากท่ีสุด โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.13, SD = 0.76) รองลงมา ลกัษณะงานท่ีไดป้ฏิบติั
ตอ้งใชค้วามคิดท่ีสร้างสรรคอ์ยูเ่สมอ โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.95, SD = 0.74) และนอ้ยท่ีสุด 
ลกัษณะงานท่ีได้รับสามารถใช้ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีมีไดอ้ย่างเต็มท่ี โดยอยู ่
ในระดบัมาก (  = 3.89 , SD = 0.83) 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงการวเิคราะห์ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ 
ตารางท่ี 4.15 แรงจูงใจในงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
1) เม่ือท่านไดเ้สนอความคิดเห็น  
    เพื่อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็น 
    ของท่าน 

3.90 0.84 ระดบัมาก 

2) เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือ 
    ในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

4.09 0.73 ระดบัมาก 

3) เม่ือท่านพบปัญหาในการปฏิบติังาน 
    เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความ     
    ช่วยเหลือเสมอ 

3.92 0.88 ระดบัมาก 

4) ท่านจะใชเ้วลาวา่งจากปฏิบติังาน พดูคุย   
    แลกเปล่ียนความคิดเห็น หรือร่วม 
    กิจกรรมร่วมกนั 

4.01 0.83 ระดบัมาก 

5) เพื่อนร่วมงานของท่านในหน่วยงาน 
     มีความรัก สามคัคีไม่แบ่งแยกกนั 

3.93 0.85 ระดบัมาก 

รวม 3.97 0.53 ระดบัมาก 
 

จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในงาน ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.97, SD = 0.53) โดยพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบติังานเป็นอยา่งดีมากท่ีสุด โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.09, SD = 0.73) รองลงมา ใชเ้วลาวา่งจาก
ปฏิบติังาน พดูคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็น หรือร่วมกิจกรรมร่วมกนั โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.01, 
SD = 0.83) และน้อยท่ีสุด เม่ือไดเ้สนอความคิดเห็น เพื่อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นโดยอยู่ใน
ระดบัมาก (  = 3.90, SD = 0.84) 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงการวเิคราะห์ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ 
ตารางท่ี 4.16 แรงจูงใจในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
1) หน่วยงานของท่านมีการจดัหาวสัดุ    
    ส านกังานเคร่ืองมือเคร่ืองใช ้
    ในการปฏิบติังาน อยา่งเพียงพอ     
     เหมาะสม 

3.82 0.93 ระดบัมาก 

2) สถานท่ีท างานของท่านมีความ 
    เหมาะสมกบัก าลงัพลท่ีปฏิบติังาน 

4.02 0.83 ระดบัมาก 

3) หน่วยงานของท่านมี แสงสวา่ง  
    ท่ีเพียงพอเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

3.87 0.85 ระดบัมาก 

4) การออกแบบสถานท่ีปฏิบติังาน 
    ในหน่วยงานของท่านมีความปลอดภยั    
     ป้องกนัอุบติัเหตุท่ีจะเกิดข้ึนได ้

3.95 0.82 ระดบัมาก 

5) การจดัเรียงรูปแบบโตะ๊ปฏิบติังาน 
     มีความเป็นระเบียบ คล่องตวั 
     ในการปฏิบติังาน 

3.92 0.91 ระดบัมาก 

รวม 3.92 0.56 ระดบัมาก 
 

จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในงาน ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.92, SD = 0.56) โดยพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อสถานท่ีท างานมีความเหมาะสมกบัก าลงั
พลท่ีปฏิบติังานมากท่ีสุด โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.02, SD = 0.83) รองลงมา การออกแบบสถานท่ี
ปฏิบติังานในหน่วยงานมีความปลอดภยั ป้องกนัอุบติัเหตุท่ีจะเกิดข้ึนได ้โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.95, 
SD = 0.82) และน้อยท่ีสุด หน่วยงานมีการจดัหาวสัดุส านกังานเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการปฏิบติังาน 
อยา่งเพียงพอเหมาะสม โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.82, SD = 0.93) 
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4.4 การวเิคราะห์ข้อมูลของคุณภาพชีวติในการท างาน 
 

ตารางท่ี 4.17 แสดงการวเิคราะห์ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ 
ตารางท่ี 4.17 คุณภาพชีวติในการท างาน 

คุณภาพชีวติในการท างาน ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
1) ดา้นค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอ  
     และยติุธรรม 

3.93 0.71 ระดบัมาก 

2) ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง 
    ในการท างาน 

3.77 0.64 ระดบัมาก 

3) ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร 3.81 0.61 ระดบัมาก 

4) ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติ 
    ในการท างานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ 

3.94 0.56 ระดบัมาก 

รวม 3.86 0.51 ระดบัมาก 

 
จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ

ท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.86, SD = 0.51) โดยพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตในการท างานกบัชีวิตดา้นอ่ืน ๆ 
มากท่ีสุด โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.94, SD = 0.56) รองลงมา ดา้นค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอ 
และยติุธรรม โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.93, SD = 0.71) และนอ้ยท่ีสุด ดา้นความกา้วหนา้และความ
มัน่คงในการท างาน โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.77, SD = 0.64) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



79 

ตารางท่ี 4.18 แสดงการวเิคราะห์ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ 
ตารางท่ี 4.18 คุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอ และยติุธรรม 

ดา้นค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอ  
และยติุธรรม 

ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
1) สวสัดิการภายในท่ีท่านไดรั้บ 
     มีความเหมาะสม และยติุธรรม 

3.88 0.81 ระดบัมาก 

2) นโยบายการปรับข้ึนเงินเดือน  
     เป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนด 
     ไวอ้ยา่งทดัเทียมกนั 

3.99 0.88 ระดบัมาก 

รวม 3.94 0.71 ระดบัมาก 
 

จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอ และยุติธรรม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.94, SD = 0.71) โดย
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อนโยบายการปรับข้ึน
เงินเดือนเป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนดไวอ้ยา่งทดัเทียมกนัมากท่ีสุด โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.99, 
SD = 0.88) รองลงมา สวสัดิการภายในท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม และยุติธรรม โดยอยู่ในระดบัมาก  
(  = 3.88, SD = 0.81)  
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ตารางท่ี 4.19 แสดงการวเิคราะห์ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ 
ตารางท่ี 4.19 คุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน 

ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง 
ในการท างาน 

ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
1) ท่านไดป้ฏิบติังานท่ีมีโอกาสกา้วหนา้ 
     ในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 

3.69 0.98 ระดบัมาก 

2) หน่วยงานท่านสนบัสนุนใหผู้มี้       
     ความสามารถในการท างานไดก้า้วหนา้ 
     ในการท างาน 

3.76 0.95 ระดบัมาก 

3) หน่วยงานของท่านมีการเปิดอบรม    
    สัมมนาเก่ียวกบัพฒันาศกัยภาพในงาน 
    ท่ีท่านปฏิบติั 

3.72 0.93 ระดบัมาก 

4) หน่วยงานของท่านมีการสนบัสนุน    
     การศึกษาเพื่อเพิ่มพนูความรู้ใหก้บั  
     ผูป้ฏิบติังาน 

3.93 0.83 ระดบัมาก 

รวม 3.77 0.64 ระดบัมาก 
 

จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.77, SD = 0.64) โดย
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อหน่วยงานมีการสนบัสนุน
การศึกษาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้กบัผูป้ฏิบติังานมากท่ีสุด โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.93, SD = 0.83) 
รองลงมา หน่วยงานมีการสนบัสนุนใหผู้มี้ความสามารถในการท างานไดก้า้วหนา้ในการท างาน โดย
อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.76, SD = 0.95) และนอ้ยท่ีสุด ไดป้ฏิบติังานท่ีมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน
ท่ีสูงข้ึน โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.69, SD = 0.98) 
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ตารางท่ี 4.20 แสดงการวเิคราะห์ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ 
ตารางท่ี 4.20 คุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร 

ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
1) การเล่ือนต าแหน่ง โยกยา้ยต าแหน่ง  
     เป็นไปดว้ยความโปร่งใส และยติุธรรม 

3.86 0.88 ระดบัมาก 

2) ท่านไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอภาค 
    เช่นเดียวกบัผูร่้วมงานทุกคน 

3.76 0.97 ระดบัมาก 

3) หน่วยงานของท่านมีระเบียบกฎเกณฑ ์    
    ใหป้ฏิบติัเท่าเทียม และเสมอภาคกนั 

3.86 0.91 ระดบัมาก 

4) การร้องทุกขภ์ายในหน่วยงานของท่าน   
     มีขั้นตอนอยา่งเป็นระบบ 

3.77 0.90 ระดบัมาก 

รวม 3.81 0.61 ระดบัมาก 
 
 จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.81, SD = 0.61) โดยพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อการเล่ือนต าแหน่ง โยกยา้ยต าแหน่งเป็นไป
ดว้ยความโปร่งใส และยุติธรรมมากท่ีสุด โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.86, SD = 0.88) รองลงมา มี
ระเบียบกฎเกณฑ์ให้ปฏิบติัเท่าเทียม และเสมอภาคกนั โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.86, SD = 0.91) 
และน้อยท่ีสุด ไดรั้บการปฏิบติัอย่างเสมอภาคเช่นเดียวกบัผูร่้วมงานทุกคน โดยอยูใ่นระดบัมาก  
(  = 3.76, SD = 0.97) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



82 

ตารางท่ี 4.21 แสดงการวเิคราะห์ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ 
ตารางท่ี 4.21 คุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตในการท างานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ 
ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติในการท างาน

กบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ 
ค่าเฉล่ีย 

ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

1) เวลาในการปฏิบติังาน 
     มีความเหมาะสมกบัภาระงาน 
     ท่ีท่านไดรั้บ 

3.92 0.78 ระดบัมาก 

2) ท่านสามารถใชว้นัลาพกัผอ่น ลาป่วย   
     หรือลากิจธุระส่วนตวัได ้

3.96 0.89 ระดบัมาก 

3) ท่านพอใจกบัเวลาการพกัผอ่น    
    ประจ าวนัในวนัท่ีท่านปฏิบติังาน 

3.95 0.79 ระดบัมาก 

รวม 3.94 0.56 ระดบัมาก 
 

จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตในการท างานกบัชีวิตดา้นอ่ืน ๆ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 3.94, 
SD = 0.56) โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อสามารถ
ใชว้นัลาพกัผอ่น ลาป่วย หรือลากิจธุระส่วนตวัไดม้ากท่ีสุด โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.96, SD = 0.89) 
รองลงมา พอใจกบัเวลาการพกัผอ่นประจ าวนัในวนัท่ีปฏิบติังาน โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.95, SD = 
0.79) และนอ้ยท่ีสุด เวลาในการปฏิบติังานมีความเหมาะสมกบัภาระงานท่ีไดรั้บโดยอยูใ่นระดบัมาก 
(  = 3.92, SD = 0.78) 
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4.5 การวเิคราะห์ข้อมูลของผลการปฏบิัติงาน 
 

ตารางท่ี 4.22 แสดงการวเิคราะห์ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ 
ตารางท่ี 4.22 ผลการปฏิบติังาน 

ผลการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
1) ดา้นคุณภาพงาน 4.07 0.43 ระดบัมาก 
2) ดา้นปริมาณงาน 3.95 0.55 ระดบัมาก 
3) ดา้นเวลา 4.10 0.53 ระดบัมาก 

รวม 4.04 0.41 ระดบัมาก 
 

จากตารางท่ี 4.22 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อผลการปฏิบติังาน โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก (  = 4.04, SD = 0.41) โดยพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
มีความคิดเห็นต่อดา้นเวลามากท่ีสุด โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.10, SD = 0.53) รองลงมา ดา้นคุณภาพ
งาน โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.07, SD = 0.43) และนอ้ยท่ีสุด ดา้นปริมาณงาน โดยอยูใ่นระดบัมาก  
(  = 3.95, SD = 0.55) 
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ตารางท่ี 4.23 แสดงการวเิคราะห์ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ 
ตารางท่ี 4.23 ผลการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพงาน 

ดา้นคุณภาพงาน ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
1) การพิมพห์นงัสือราชการท่ีปฏิบติัอยู ่
    มีความถูกตอ้งตามมาตรฐาน 

4.11 0.64 ระดบัมาก 

2) การพิมพห์นงัสือราชการตอ้งใช้ 
    ความรอบคอบระมดัระวงั  
    และความละเอียดในการปฏิบติั 

4.24 0.67 ระดบัมากท่ีสุด 

3) การจดัท าเอกสารขอ้มูลสนบัสนุน 
    ผูบ้งัคบับญัชามีความถูกตอ้ง 

3.92 0.82 ระดบัมาก 

4) การรับ – ส่ง หนงัสือราชการไม่สูญหาย 4.06 0.71 ระดบัมาก 
5) การจดัเก็บเอกสารถูกตอ้งตามประเภท 
    หนงัสือราชการ 

4.01 0.77 ระดบัมาก 

รวม 4.07 0.43 ระดบัมาก 
 

จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อผลการปฏิบติังาน ด้าน
คุณภาพงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.07, SD = 0.43) โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อการพิมพห์นงัสือราชการตอ้งใชค้วามรอบคอบระมดัระวงั 
และความละเอียดในการปฏิบติัมากท่ีสุด โดยอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.24, SD = 0.67) รองลงมา 
การพิมพห์นงัสือราชการท่ีปฏิบติัอยู่มีความถูกตอ้งตามมาตรฐาน โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.11, 
SD = 0.64) และนอ้ยท่ีสุด การจดัท าเอกสารขอ้มูลสนบัสนุนผูบ้งัคบับญัชามีความถูกตอ้ง โดยอยูใ่น
ระดบัมาก (  = 3.92, SD = 0.82) 
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ตารางท่ี 4.24 แสดงการวเิคราะห์ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ 
ตารางท่ี 4.24 ผลการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน 

ดา้นปริมาณงาน ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
1) ปริมาณผลงานมีความเหมาะสมกบั 
     ความรับผดิชอบและภาระหนา้ท่ี 

3.95 0.83 ระดบัมาก 

2) จ านวนผลงานท่ีปฏิบติัมีปริมาณงาน 
     ตามเกณฑเ์ป้าหมายท่ีองคก์รวางไว ้

4.00 0.80 ระดบัมาก 

3) ปริมาณผลงานท่ีปฏิบติัสามารถท าได ้
     มากกวา่เกณฑท่ี์องคก์รก าหนดไว ้

3.91 0.75 ระดบัมาก 

รวม 3.95 0.56 ระดบัมาก 
 

จากตารางท่ี 4.24 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อผลการปฏิบติังาน ด้าน
ปริมาณงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.95, SD = 0.56) โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อจ านวนผลงานท่ีปฏิบติัมีปริมาณงานตามเกณฑ์เป้าหมายท่ี
องคก์รวางไวม้ากท่ีสุด โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.00, SD = 0.80) รองลงมา ปริมาณผลงานมีความ
เหมาะสมกบัความรับผิดชอบและภาระหนา้ท่ี โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.95, SD = 0.83) และนอ้ย
ท่ีสุด ปริมาณผลงานท่ีปฏิบติัสามารถท าไดม้ากกวา่เกณฑ์ท่ีองค์กรก าหนดไว ้โดยอยูใ่นระดบัมาก 
(  = 3.91, SD = 0.75) 
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ตารางท่ี 4.25 แสดงการวเิคราะห์ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ 
ตารางท่ี 4.25 ผลการปฏิบติังาน ดา้นเวลา 

ดา้นเวลา ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
1) ท่านสามารถสนบัสนุนขอ้มูล 
    ใหผู้บ้งัคบับญัชาไดท้นัท่วงที 

4.07 0.71 ระดบัมาก 

2) ท่านตรงต่อเวลาในการปฏิบติังาน 
     เสมอ ๆ 

4.18 0.70 ระดบัมาก 

3) ท่านสามารถพิมพ/์ทาน หนงัสือ     
     ราชการไดท้นัท่วงทีเสนอต่อ   
     ผูบ้งัคบับญัชา 

4.05 0.79 ระดบัมาก 

รวม 4.10 0.53 ระดบัมาก 
 

จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อผลการปฏิบติังาน ด้านเวลา 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.10, SD = 0.53) โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อตรงต่อเวลาในการปฏิบติังานเสมอ ๆ มากท่ีสุด โดยอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
(  = 4.18, SD = 0.70) รองลงมา สามารถสนบัสนุนขอ้มูลให้ผูบ้งัคบับญัชาไดท้นัท่วงที โดยอยูใ่น
ระดบัมาก (  = 4.07, SD = 0.71) และนอ้ยท่ีสุด สามารถพิมพ/์ทาน หนงัสือราชการไดท้นัท่วงที
เสนอต่อผูบ้งัคบับญัชา โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.05, SD = 0.79) 

 

4.6 การวเิคราะห์ข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 จากการเก็บขอ้มูลมีผูต้อบแบบสอบถามบางส่วนได้ให้ขอ้เสนอแนะ ซ่ึงผูว้ิจยัได้ท าการ
แบ่งประเภท ไวด้งัน้ี 
 
 ภาระงาน และผูบ้งัคบับญัชา 
 ผูต้อบแบบสอบถามใหข้อ้เสนอส าหรับหน่วยงานท่ีอยูน่ั้นผูบ้งัคบับญัชามอบหมายภาระงาน
ท่ีไม่ตรงกบัสายงานท่ีปฏิบติั การท างานขาดการจดัระบบงานท่ีดี รวมถึงการรับฟังความคิดเห็นจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เน่ืองจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั้นเป็นระดบัผูป้ฏิบติังานจะรู้รายละเอียดของงานไดเ้ป็น
อยา่งดี 
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 ความกา้วหนา้ในการเล่ือนชั้นยศ 
 ผูต้อบแบบสอบถามให้ขอ้เสนอส าหรับการมีโครงการ นายทหารช านาญงานท่ีอายุราชการ
เดิมจาก 55 ปี เหลือ 50 ปี และชั้นยศ จ่าสิบเอก พนัจ่าเอก พนัจ่าอากาศเอก ท่ีมีจ  านวนก าลงัพลท่ีมาก 
ซ่ึงสามารถท่ีขยบัข้ึนในชั้นสัญญาบตัรนั้นกระท าไดย้าก ท าใหเ้สียขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
 

4.7 การทดสอบสมมติฐาน 
 
 การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) เป็นการ
วิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของตวัแปรแต่ละตวั ระหว่างตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม ตาม
กรอบแนวคิดท่ีสร้างข้ึนจากแนวคิด และทฤษฎี โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป โดยใช้สัญลกัษณ์แทน
ความหมายในแบบจ าลองดงัน้ี 
 
 
    หมายถึง  ตวัแปรแฝง 

 
    หมายถึง  ตวัแปรสังเกต 
 
    หมายถึง  อิทธิพลท่ีส่งไปยงัตวัแปรปลายทาง 
    หมายถึง  เส้นความสัมพนัธ์ 
 d   หมายถึง  ความคลาดเคล่ือนของตวัแปรตน้ 
 e   หมายถึง  ความคลาดเคล่ือนของตวัแปรตาม 
 B   หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลในคะแนนมาตรฐาน 
 SE   หมายถึง  ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
 R2   หมายถึง  ความสามารถในการอธิบาย  
 
 โดยการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM)  
นั้นจะตอ้งตรวจสอบแบบจ าลองการวดั (Measurement Model) ของแต่ละตวัแปร โดยการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อทดสอบความสอดคลอ้งของ
องคป์ระกอบแต่ละองคป์ระกอบตามแนวคิดทฤษฎีกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ในเบ้ืองตน้จะตรวจสอบ
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรในแต่ละองคป์ระกอบดว้ยการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
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(Pearson Corelation Coefficient) เพื่อตรวจสอบปัญหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้หรือภาวะร่วม
เส้นตรงพหุ (Multicollinearity) และท าการตรวจสอบความสอดคลอ้งขององค์ประกอบกรอบดว้ย
การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อพิจารณาน ้ าหนกั
องคป์ระกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading: B) ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard 
Error: SE) และความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรแฝง (Squared Multiple 
Correlations: R2) โดยท าการวเิคราะห์แต่ละตวัแปรดงัน้ี 
 
 4.7.1 การวเิคราะห์แบบจ าลองการวดั (Measurement Model) บรรยากาศองค์กร 
 
ตารางท่ี 4.26 แสดงการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรบรรยากาศองคก์ร 

CLIM X1 X2 X3 X4 
X1 - 0.508* 0.473* 0.551* 
X2  - 0.551* 0.525* 
X3   - 0.566* 
X4    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.26 พบวา่ ตวัแปรทุกตวัมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ตวัแปรมีค่าระหวา่ง 0.473 ถึง 0.566 ส่วน
ใหญ่อยู่ในระดบัปานกลาง และมีค่าไม่เกิน 0.80 จึงไม่เกิดปัญหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้
หรือภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) (สุชาต ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2551) 
 
 สัญลกัษณ์ในตาราง 
 CLIM หมายถึง  บรรยากาศองคก์ร 
 X1  หมายถึง  ดา้นโครงสร้างองคก์ร 
 X2  หมายถึง  ดา้นความเป็นผูน้ า 
 X3  หมายถึง  ดา้นเป้าหมายขององคก์ร 
 X4  หมายถึง  ดา้นการติดต่อส่ือสาร 



89 

 
Chi-square = 2.207 df = 2 p-value 0.332 

 
รูปท่ี 4.1 แสดงการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของบรรยากาศองคก์ร 

 
ตารางท่ี 4.27 แสดงค่าสถิติตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของแบบจ าลองกบัขอ้มูล 
ตารางท่ี 4.27 เชิงประจกัษ ์ของบรรยากาศองคก์ร 

ดชันี เกณฑ ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 
Chi-square/df < 2.00 1.104 ผา่นเกณฑ์ 

p-value of Chi-square > 0.05 0.332 ผา่นเกณฑ์ 
GFI > 0.90 0.996 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI > 0.90 0.982 ผา่นเกณฑ์ 
CFI > 0.95 0.999 ผา่นเกณฑ์ 

RMR < 0.08 0.004 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.06 0.019 ผา่นเกณฑ์ 

 
 จากตารางท่ี 4.27 พบว่า แบบจ าลององค์ประกอบบรรยากาศองค์กรมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมี Chi-square เท่ากบั 2.207 และ p-value เท่ากบั 0.332 ซ่ึงไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ และพิจารณาจากเกณฑ์อ่ืน ๆ พบวา่ Chi-square ต่อ df มีค่าเท่ากบั 1.104 ซ่ึงมีค่า
ต ่ากวา่ 2 มีค่า GFI เท่ากบั 0.996 AGFI มีค่าเท่ากบั 0.982 มีค่า CFI เท่ากบั 0.999 มีค่า RMR เท่ากบั 
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0.004 และมีค่า RMSEA เท่ากบั 0.019 ซ่ึงผ่านเกณฑ์ทั้งหมด แสดงว่าแบบจ าลององค์ประกอบ
บรรยากาศองคก์รมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 
ตารางท่ี 4.28 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของบรรยากาศองคก์ร 

บรรยากาศองคก์ร 
Factor 

Loading 
SE C.R. R2 

ดา้นโครงสร้างองคก์ร 0.700 0.014 7.732* 0.490 
ดา้นความเป็นผูน้ า 0.701 0.013 9.086* 0.492 
ดา้นเป้าหมายขององคก์ร 0.714 0.024 9.305* 0.510 
ดา้นการติดต่อส่ือสาร 0.777 0.012 9.328* 0.603 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.28 พบว่า ดา้นการติดต่อส่ือสารมีน ้ าหนกัองค์ประกอบมากท่ีสุด (B = 0.777) 
สามารถอธิบายความแปรปรวนบรรยากาศองคก์รไดร้้อยละ 60.3 รองมา ดา้นเป้าหมายขององคก์ร 
(B = 0.714) สามารถอธิบายความแปรปรวนบรรยากาศองคก์รไดร้้อยละ 51 ดา้นความเป็นผูน้ า (B = 
0.701) สามารถอธิบายความแปรปรวนบรรยากาศองคก์รไดร้้อยละ 49.2 และดา้นโครงสร้างองคก์ร 
(B = 0.700) สามารถอธิบายความแปรปรวนบรรยากาศองคก์รไดร้้อยละ 49 
 
 4.7.2 การวเิคราะห์แบบจ าลองการวดั (Measurement Model) แรงจูงใจในงาน 
 
ตารางท่ี 4.29 แสดงการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแรงจูงใจในงาน 

MOTI X5 X6 X7 
X5 - 0.555* 0.523* 
X6  - 0.550* 
X7   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.29 พบวา่ ตวัแปรทุกตวัมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ตวัแปรมีค่าระหวา่ง 0.523 ถึง 0.555 ส่วน
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ใหญ่อยู่ในระดบัปานกลาง และมีค่าไม่เกิน 0.80 จึงไม่เกิดปัญหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้
หรือภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) (สุชาต ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2551) 
 

 สัญลกัษณ์ในตาราง 
 MOTI หมายถึง  แรงจูงใจในงาน 
 X5  หมายถึง  ดา้นลกัษณะงาน 
 X6  หมายถึง  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 X7  หมายถึง  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

 
Chi-square = 0.005 df = 1 p-value 0.941 

 

รูปท่ี 4.2 แสดงการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของแรงจูงใจในงาน 
 

ตารางท่ี 4.30 แสดงค่าสถิติตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของแบบจ าลองกบัขอ้มูล 
ตารางท่ี 4.30 เชิงประจกัษ ์ของแรงจูงใจในงาน 

ดชันี เกณฑ ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 
Chi-square/df < 2.00 0.005 ผา่นเกณฑ์ 

p-value of Chi-square > 0.05 0.941 ผา่นเกณฑ์ 
GFI > 0.90 1.000 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI > 0.90 1.000 ผา่นเกณฑ์ 
CFI > 0.95 1.000 ผา่นเกณฑ์ 

RMR < 0.08 0.000 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.06 0.000 ผา่นเกณฑ์ 
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 จากตารางท่ี 4.30 พบวา่ แบบจ าลององคป์ระกอบแรงจูงใจในงานมีความสอดคลอ้งกลมกลืน
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมี Chi-square เท่ากบั 0.005 และ p-value เท่ากบั 0.941 ซ่ึงไม่มีนยัส าคญัทาง
สถิติ และพิจารณาจากเกณฑ์อ่ืน ๆ พบวา่ Chi-square ต่อ df มีค่าเท่ากบั 0.005 ซ่ึงมีค่าต ่ากวา่ 2 มีค่า 
GFI เท่ากบั 1.000 AGFI มีค่าเท่ากบั 1.000 มีค่า CFI เท่ากบั 1.000 มีค่า RMR เท่ากบั 0.000 และมีค่า 
RMSEA เท่ากบั 0.000 ซ่ึงผ่านเกณฑ์ทั้งหมด แสดงว่าแบบจ าลององค์ประกอบแรงจูงใจในงานมี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 
ตารางท่ี 4.31 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของแรงจูงใจในงาน 

แรงจูงใจในงาน 
Factor 

Loading 
SE C.R. R2 

ดา้นลกัษณะงาน 0.726 0.019 8.040* 0.527 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 0.764 0.017 6.826* 0.584 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 0.720 0.015 7.878* 0.518 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.31 พบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีน ้ าหนกัองคป์ระกอบมากท่ีสุด 
(B = 0.764) สามารถอธิบายความแปรปรวนแรงจูงใจในงานไดร้้อยละ 58.4 รองมาดา้นลกัษณะงาน  
(B = 0.726) สามารถอธิบายความแปรปรวนแรงจูงใจในงานไดร้้อยละ 52.7 และดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน (B = 0.720) สามารถอธิบายความแปรปรวนแรงจูงใจในงานไดร้้อยละ 51.8 
 
 4.7.3 การวเิคราะห์แบบจ าลองการวดั (Measurement Model) คุณภาพชีวติในการท างาน 
 
ตารางท่ี 4.32 แสดงการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน 

QOWL Y1 Y2 Y3 Y4 
Y1 - 0.558* 0.556* 0.388* 
Y2  - 0.735* 0.485* 
Y3   - 0.557* 
Y4    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.32 พบวา่ ตวัแปรทุกตวัมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ตวัแปรมีค่าระหวา่ง 0.388 ถึง 0.735 ส่วน
ใหญ่อยู่ในระดบัปานกลาง และมีค่าไม่เกิน 0.80 จึงไม่เกิดปัญหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้
หรือภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) (สุชาต ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2551) 
 
 สัญลกัษณ์ในตาราง 
 QOWL หมายถึง  คุณภาพชีวติในการท างาน 
 Y1  หมายถึง  ดา้นค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอ และยติุธรรม 
 Y2  หมายถึง  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน 
 Y3  หมายถึง  ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร 
 Y4  หมายถึง  ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติในการท างานกบัชีวติดา้นอ่ืน  ๆ
 

 
 

Chi-square = 2.668 df = 2 p-value 0.263 
 

รูปท่ี 4.3 แสดงการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 
 
 
 
 
 
 



94 

ตารางท่ี 4.33 แสดงค่าสถิติตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของแบบจ าลองกบัขอ้มูล 
ตารางท่ี 4.33 เชิงประจกัษ ์ของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ดชันี เกณฑ ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 
Chi-square/df < 2.00 1.334 ผา่นเกณฑ์ 

p-value of Chi-square > 0.05 0.263 ผา่นเกณฑ์ 
GFI > 0.90 0.995 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI > 0.90 0.977 ผา่นเกณฑ์ 
CFI > 0.95 0.999 ผา่นเกณฑ์ 

RMR < 0.08 0.005 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.06 0.034 ผา่นเกณฑ์ 

 
 จากตารางท่ี 4.33 พบวา่ แบบจ าลององคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมี Chi-square เท่ากบั 2.668 และ p-value เท่ากบั 0.263 ซ่ึงไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ และพิจารณาจากเกณฑ์อ่ืน ๆ พบวา่ Chi-square ต่อ df มีค่าเท่ากบั 1.334 ซ่ึงมีค่า
ต ่ากวา่ 2 มีค่า GFI เท่ากบั 0.995 AGFI มีค่าเท่ากบั 0.977 มีค่า CFI เท่ากบั 0.999 มีค่า RMR เท่ากบั 
0.005 และมีค่า RMSEA เท่ากบั 0.034 ซ่ึงผา่นเกณฑ์ทั้งหมด แสดงวา่แบบจ าลององคป์ระกอบคุณภาพ
ชีวติในการท างานมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 
ตารางท่ี 4.34 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

บรรยากาศองคก์ร 
Factor 

Loading 
SE C.R. R2 

ดา้นค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอ  
และยติุธรรม 

0.644 0.018 10.763* 0.414 

ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง 
ในการท างาน 

0.831 0.015 5.237* 0.691 

ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร 0.885 0.017 7.309* 0.783 
ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติในการท างาน 
กบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ  

0.611 0.027 10.970* 0.373 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.34 พบว่า ดา้นประชาธิปไตยในองค์กรมีน ้ าหนกัองค์ประกอบมากท่ีสุด  
(B = 0.885) สามารถอธิบายความแปรปรวนคุณภาพชีวิตในการท างานไดร้้อยละ 78.3 รองมา ดา้น
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน (B = 0.831) สามารถอธิบายความแปรปรวนคุณภาพ
ชีวิตในการท างานไดร้้อยละ 69.1 ดา้นค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอ และยุติธรรม (B = 0.644) สามารถ
อธิบายความแปรปรวนคุณภาพชีวิตในการท างานไดร้้อยละ 41.4 และดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตใน
การท างานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ  (B = 0.611) สามารถอธิบายความแปรปรวนคุณภาพชีวติในการท างานได้
ร้อยละ 37.3 
 
 4.7.4 การวเิคราะห์แบบจ าลองการวดั (Measurement Model) ผลการปฏิบัติงาน 
 
ตารางท่ี 4.35 แสดงการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรผลการปฏิบติังาน 

PRFM Y5 Y6 Y7 
Y5 - 0.483* 0.557* 
Y6  - 0.385* 
Y7   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.35 พบวา่ ตวัแปรทุกตวัมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ตวัแปรมีค่าระหวา่ง 0.385 ถึง 0.557ส่วน
ใหญ่อยู่ในระดบัปานกลาง และมีค่าไม่เกิน 0.80 จึงไม่เกิดปัญหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้
หรือภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) (สุชาต ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2551) 
 
 สัญลกัษณ์ในตาราง 
 PRFM หมายถึง  ผลการปฏิบติังาน 
 Y5  หมายถึง  ดา้นคุณภาพงาน 
 Y6  หมายถึง  ดา้นปริมาณงาน 
 Y7  หมายถึง  ดา้นเวลา 
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Chi-square = 0.048 df = 1 p-value 0.827 

 
รูปท่ี 4.4 แสดงการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของผลการปฏิบติังาน 

 
ตารางท่ี 4.36 แสดงค่าสถิติตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของแบบจ าลองกบัขอ้มูล 
ตารางท่ี 4.36 เชิงประจกัษ ์ของผลการปฏิบติังาน 

ดชันี เกณฑ ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 
Chi-square/df < 2.00 0.048 ผา่นเกณฑ์ 

p-value of Chi-square > 0.05 0.827 ผา่นเกณฑ์ 
GFI > 0.90 1.000 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI > 0.90 0.999 ผา่นเกณฑ์ 
CFI > 0.95 1.000 ผา่นเกณฑ์ 

RMR < 0.08 0.001 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.06 0.000 ผา่นเกณฑ์ 

 
 จากตารางท่ี 4.36 พบวา่ แบบจ าลององคป์ระกอบผลการปฏิบติังานมีความสอดคลอ้งกลมกลืน
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมี Chi-square เท่ากบั 0.048 และ p-value เท่ากบั 0.827 ซ่ึงไม่มีนยัส าคญัทาง
สถิติ และพิจารณาจากเกณฑ์อ่ืน ๆ พบวา่ Chi-square ต่อ df มีค่าเท่ากบั 0.048 ซ่ึงมีค่าต ่ากวา่ 2 มีค่า 
GFI เท่ากบั 1.000 AGFI มีค่าเท่ากบั 0.999 มีค่า CFI เท่ากบั 1.000 มีค่า RMR เท่ากบั 0.001 และมีค่า 
RMSEA เท่ากบั 0.000 ซ่ึงผา่นเกณฑ์ทั้งหมด แสดงว่าแบบจ าลององคป์ระกอบผลการปฏิบติังานมี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 



97 

ตารางท่ี 4.37 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของผลการปฏิบติังาน 

ผลการปฏิบติังาน 
Factor 

Loading 
SE C.R. R2 

ดา้นคุณภาพงาน 0.837 0.016 3.525* 0.700 
ดา้นปริมาณงาน 0.578 0.021 9.849* 0.334 
ดา้นเวลา 0.666 0.019 8.040* 0.443 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.37 พบว่า ดา้นคุณภาพงานมีน ้ าหนกัองค์ประกอบมากท่ีสุด (B = 0.837) 
สามารถอธิบายความแปรปรวนผลการปฏิบติังานไดร้้อยละ 70 รองมา ดา้นเวลา (B = 0.666) สามารถ
อธิบายความแปรปรวนผลการปฏิบติังานไดร้้อยละ 43.3 และดา้นปริมาณงาน (B = 0.578) สามารถ
อธิบายความแปรปรวนผลการปฏิบติังานไดร้้อยละ 33.4 
 
 4.7.5 การวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสร้าง (Structural Model)  
 
 การทดสอบสมมติฐานทางสถิติท่ีตั้งไว ้5 ขอ้ ไดแ้ก่ (1) บรรยากาศองคก์รมีอิทธิพลทางบวก
ต่อผลการปฏิบติังาน (2) แรงจูงใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบติังาน (3) บรรยากาศองคก์ร
มีอิทธิพลทางบวกต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน (4) แรงจูงใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อผลคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน และ (5) คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบติังาน โดย 
ใชก้ารวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) ในการทดสอบอิทธิพลเชิงสาเหตุของตวัแปรทั้งหมดใน
แบบจ าลองโดยแบบจ าลองทางสถิติมีรูปแบบดงัน้ี 
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รูปท่ี 4.5 แบบจ าลองโครงสร้างตามกรอบแนวคิดงานวจิยั 

 
 สมมติฐานงานวิจยั 
 1) บรรยากาศองคก์รมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน 
ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย 
 2) แรงจูงใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน 
ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย 
 3) บรรยากาศองคก์รมีอิทธิพลทางบวกต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการทหาร
ชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย 
 4) แรงจูงใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการทหาร
ชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย 
 5) คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร
ชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย 
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Chi-square = 156.615 df = 71 p-value 0.000 

 
รูปท่ี 4.6 ผลการทดสอบแบบจ าลองโครงสร้าง 

 
ตารางท่ี 4.38 แสดงค่าสถิติตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของแบบจ าลองโครงสร้าง 
ตารางท่ี 4.38 ตามสมมติฐาน 

ดชันี เกณฑ ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 
Chi-square/df < 2.00 2.206 ไม่ผา่นเกณฑ์ 

p-value of Chi-square > 0.05 0.000 ไม่ผา่นเกณฑ์ 
GFI > 0.90 0.927 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI > 0.90 0.892 ไม่ผา่นเกณฑ์ 
CFI > 0.95 0.957 ผา่นเกณฑ์ 

RMR < 0.08 0.016 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.06 0.065 ไม่ผา่นเกณฑ์ 

 
 จากตารางท่ี 4.38 ผลการทดสอบแบบจ าลองโครงสร้าง พบว่า แบบจ าลองไม่สอดคล้อง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีค่า Chi-square เท่ากบั 156.615 p-value เท่ากบั 0.000 มีนยัส าคญั
ทางสถิติ และการพิจารณาดชันีอ่ืน ๆ พบว่า Chi-square ต่อ df มีค่าเท่ากบั 2.206 ซ่ึงมีค่าสูงกวา่ 2  
มีค่า GFI เท่ากบั 0.927 ผา่นเกณฑ์ AGFI มีค่าเท่ากบั 0.892 ต ่ากวา่เกณฑ์ท่ีก าหนด มีค่า CFI เท่ากบั 
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0.957 ผา่นเกณฑ ์มีค่า RMR เท่ากบั 0.016 ผา่นเกณฑ ์และมีค่า RMSEA เท่ากบั 0.065 มากกวา่เกณฑ์
ท่ีก าหนด ซ่ึงผ่านเกณฑ์ทั้งหมด แสดงให้เห็นว่าแบบจ าลองโครงสร้างยงัไม่มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ผูว้ิจยัจึงปรับแบบจ าลองตามค่าเสนอแนะจากดชันีปรับโมเดล 
(Model Modification Indices: MI)  
 

 
 

Chi-square = 55.793 df = 52 p-value 0.334 
 

รูปท่ี 4.7 ผลการทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างหลงัปรับโมเดล 
 
ตารางท่ี 4.39 แสดงค่าสถิติตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของแบบจ าลองโครงสร้าง 
ตารางท่ี 4.39 ตามสมมติฐาน หลงัปรับโมเดล 

ดชันี เกณฑ ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 
Chi-square/df < 2.00 1.073 ผา่นเกณฑ์ 

p-value of Chi-square > 0.05 0.334 ผา่นเกณฑ์ 
GFI > 0.90 0.974 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI > 0.90 0.947 ผา่นเกณฑ์ 
CFI > 0.95 0.998 ผา่นเกณฑ์ 

RMR < 0.08 0.008 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.06 0.016 ผา่นเกณฑ์ 
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 จากตารางท่ี 4.39 ผลการทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างหลงัปรับโมเดล (Model Modification 
Indices: MI) พบวา่ แบบจ าลองสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีค่า Chi-square เท่ากบั 
55.793 p-value เท่ากบั 0.334 ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และการพิจารณาดชันีอ่ืน ๆ พบวา่ Chi-square 
ต่อ df มีค่าเท่ากบั 1.073 ซ่ึงมีค่าต ่ากวา่ 2 มีค่า GFI เท่ากบั 0.974 ผา่นเกณฑ์ AGFI มีค่าเท่ากบั 0.947 
ผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด มีค่า CFI เท่ากบั 0.998 ผา่นเกณฑ์ มีค่า RMR เท่ากบั 0.008 ผา่นเกณฑ์ และมีค่า 
RMSEA เท่ากบั 0.016 ผา่นเกณฑ์ท่ีก าหนด ซ่ึงผา่นเกณฑ์ทั้งหมด แสดงให้เห็นวา่แบบจ าลองโครงสร้าง
มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
 
ตารางท่ี 4.40 แสดงผลการทดสอบแบบจ าลองสมการโครงสร้าง 

ตวัแปร b B S.E. C.R. 
คุณภาพชีวติ (QOWL)     

บรรยากาศองค์กร (CLIM) 0.509 0.372 0.204 2.489* 
แรงจูงใจในงาน (MOTI) 0.656 0.528 0.196 3.340* 
ผลการปฏิบติังาน (PRFM)     
คุณภาพชีวติ (QOWL) 0.308 0.435 0.143 2.164* 

บรรยากาศองค์กร (CLIM) -0.244 -0.251 0.216 -1.127* 
แรงจูงใจในงาน (MOTI) 0.655 0.743 0.230 2.847* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

 จากตารางท่ี 4.40 พบวา่ แรงจูงใจในงาน และคุณภาพชีวิตในการท างาน  มีอิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 84.6 และ บรรยากาศองค์กร 
และแรงจูงใจในงานมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
โดยมีอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 76.2  
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ตารางท่ี 4.41 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของ 
ตารางท่ี 4.41 แบบจ าลองสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน 

ตวัแปรตาม R2 อิทธิพล 
ตวัแปรตน้ 

คุณภาพชีวิต
ในการท างาน 

บรรยากาศ
องคก์ร 

แรงจูงใจใน
งาน 

 
ผลการปฏิบติังาน 

 
0.846 

DE 0.435 -0.244 0.743 
IE - 0.162 0.230 
TE 0.435 -0.090 0.973 

คุณภาพชีวิต 
ในการท างาน 

0.762 
DE - 0.372 0.528 
IE - - - 
TE - 0.372 0.528 

 
 จากตารางท่ี 4.41  พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร
ชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย ไดแ้ก่ แรงจูงใจในงาน (0.743) และ
คุณภาพชีวติในการท างาน (0.435)  
 
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนา- 
ธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทยโดยผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน ไดแ้ก่ แรงจูงใจในงาน (0.230) 
และ บรรยากาศองคก์ร (0.162) 

 
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลรวมต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนา- 
ธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ยได ้ดงัน้ี แรงจูงใจในงาน (0.973) 
คุณภาพชีวติในการท างาน (0.435) และ บรรยากาศองคก์ร (-0.090) ตามล าดบั 
 
 จากผลในแบบจ าลองสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน ผูว้ิจยัจะท าการปรับรูปแบบจ าลอง
สมการโครงสร้าง โดยท าการตดัเส้นทางท่ีไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย คือ บรรยากาศองคก์ร ออกจาก
แบบจ าลองโครงสร้างและท าการทดสอบใหม่อีกคร้ัง 
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Chi-square = 160.267 df = 72 p-value 0.000 

 
รูปท่ี 4.8 ผลการทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึน 

 
ตารางท่ี 4.42 แสดงค่าสถิติตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของแบบจ าลองโครงสร้าง 
ตารางท่ี 4.42 ท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึน 

ดชันี เกณฑ ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 
Chi-square/df < 2.00 2.226 ไม่ผา่นเกณฑ์ 

p-value of Chi-square > 0.05 0.000 ไม่ผา่นเกณฑ์ 
GFI > 0.90 0.925 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI > 0.90 0.891 ไม่ผา่นเกณฑ์ 
CFI > 0.95 0.955 ผา่นเกณฑ์ 

RMR < 0.08 0.016 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.06 0.065 ไม่ผา่นเกณฑ์ 

 
 จากตารางท่ี 4.42 ผลการทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึนพบวา่ แบบจ าลอง
ไม่สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่า Chi-square เท่ากบั 160.267 p-value เท่ากบั 
0.000 มีนยัส าคญัทางสถิติ และการพิจารณาดชันีอ่ืน ๆ พบว่า Chi-square ต่อ df มีค่าเท่ากบั 2.226 
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ซ่ึงมีค่าสูงกวา่ 2 มีค่า GFI เท่ากบั 0.925 ผา่นเกณฑ์ AGFI มีค่าเท่ากบั 0.891 ต ่ากวา่เกณฑ์ท่ีก าหนด  
มีค่า CFI เท่ากบั 0.955 ผา่นเกณฑ์ มีค่า RMR เท่ากบั 0.016 ผา่นเกณฑ์ และมีค่า RMSEA เท่ากบั 
0.065 มากกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด ซ่ึงผา่นเกณฑ์ทั้งหมด แสดงให้เห็นว่าแบบจ าลองโครงสร้างยงัไม่มี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้ิจยัจึงปรับแบบจ าลองตามค่าเสนอแนะจากดชันี
ปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI) 
 

 
Chi-square = 55.243 df = 51 p-value 0.318 

 
รูปท่ี 4.9 ผลการทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึน หลงัปรับโมเดล 

 
ตารางท่ี 4.43 แสดงค่าสถิติตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของแบบจ าลองโครงสร้างตาม 
ตารางท่ี 4.43 ผูว้ิจยัพฒันาข้ึน หลงัปรับโมเดล 

ดชันี เกณฑ ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 
Chi-square/df < 2.00 1.083 ผา่นเกณฑ์ 

p-value of Chi-square > 0.05 0.318 ผา่นเกณฑ์ 
GFI > 0.90 0.974 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI > 0.90 0.947 ผา่นเกณฑ์ 
CFI > 0.95 0.998 ผา่นเกณฑ์ 

RMR < 0.08 0.008 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.06 0.017 ผา่นเกณฑ์ 
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 จากตารางท่ี 4.43 ผลการทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างผูว้ิจยัพฒันาข้ึน หลงัปรับโมเดล 
(Model Modification Indices: MI) พบวา่ แบบจ าลองสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดย
มีค่า Chi-square เท่ากบั 55.243 p-value เท่ากบั 0.318 ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และการพิจารณาดชันี
อ่ืน ๆ พบวา่ Chi-square ต่อ df มีค่าเท่ากบั 1.083 ซ่ึงมีค่าต ่ากวา่ 2 มีค่า GFI เท่ากบั 0.974 ผา่นเกณฑ ์
AGFI มีค่าเท่ากบั 0.947 ผา่นเกณฑ์ท่ีก าหนด มีค่า CFI เท่ากบั 0.998 ผา่นเกณฑ์ มีค่า RMR เท่ากบั 
0.008 ผา่นเกณฑ์ และมีค่า RMSEA เท่ากบั 0.017 ผา่นเกณฑ์ท่ีก าหนด ซ่ึงผา่นเกณฑ์ทั้งหมด แสดง
ใหเ้ห็นวา่แบบจ าลองโครงสร้างมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
 
ตารางท่ี 4.44 แสดงผลการทดสอบแบบจ าลองสมการโครงสร้างผูว้จิยัพฒันาข้ึน 

ตวัแปร b B S.E. C.R. 
คุณภาพชีวติ (QOWL)     

บรรยากาศองค์กร (CLIM) 0.578 0.428 0.180 3.204* 
แรงจูงใจในงาน (MOTI) 0.579 0.472 0.171 3.393* 
ผลการปฏิบติังาน (PRFM)     
คุณภาพชีวติ (QOWL) 0.296 0.420 0.148 3.013* 

แรงจูงใจในงาน (MOTI) 0.446 0.516 0.122 2.420* 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 
 จากตารางท่ี 4.44 พบวา่ แรงจูงใจในงาน และคุณภาพชีวิตในการท างาน  มีอิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 80.5 และ บรรยากาศองค์กร 
และแรงจูงใจในงานมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
โดยมีอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 74.7  
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ตารางท่ี 4.45 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของ 
ตารางท่ี 4.45 แบบจ าลองสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน 

ตวัแปรตาม R2 อิทธิพล 
ตวัแปรตน้ 

คุณภาพชีวิต
ในการท างาน 

บรรยากาศ
องคก์ร 

แรงจูงใจใน
งาน 

ผลการปฏิบติังาน 
 0.805 

DE 0.420 - 0.516 
IE - 0.180 0.198 
TE 0.420 0.180 0.714 

คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน 0.747 

DE - 0.428 0.472 
IE - - - 
TE - 0.428 0.472 

 
 จากตารางท่ี 4.45  พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร
ชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย ไดแ้ก่ แรงจูงใจในงาน (0.516) และ
คุณภาพชีวติในการท างาน (0.420)  
 
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนา- 
ธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทยโดยผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน ไดแ้ก่ แรงจูงใจในงาน (0.198) 
และ บรรยากาศองคก์ร (0.180) 

 
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลรวมต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนา- 
ธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ยได ้ดงัน้ี แรงจูงใจในงาน (0.714) 
คุณภาพชีวติในการท างาน (0.420) และ บรรยากาศองคก์ร (0.180) ตามล าดบั 
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4.8 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  
 
ตารางท่ี 4.46 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  

สมมติฐาน สถิติ ผลการทดสอบ 
1) บรรยากาศองคก์รมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบติังาน 
1) ของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม  
1) กองบญัชาการกองทพัไทย 

SEM 
ไม่สอดคลอ้ง 
ปฏิเสธเส้นทาง 

2) แรงจูงใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบติังาน 
2) ของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม  
2) กองบญัชาการกองทพัไทย 

SEM สอดคลอ้ง 

3) บรรยากาศองคก์รมีอิทธิพลทางบวกต่อคุณภาพชีวิตในการ 
3) ท างานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม  
3) กองบญัชาการกองทพัไทย 

SEM สอดคลอ้ง 

4) แรงจูงใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อคุณภาพชีวติในการ 
4) ท างานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม  
4) กองบญัชาการกองทพัไทย 

SEM สอดคลอ้ง 

5) คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการ 
5) ปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม 
5) กองบญัชาการกองทพัไทย 

SEM สอดคลอ้ง 

 
 
  
 



 
 

บทที ่5 
 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การวจิยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคก์รท่ีส่งผลต่อผล
การปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย (2) ศึกษา
อิทธิพลของแรงจูงใจในงานท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนา- 
ธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย (3) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคก์รท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย (4) ศึกษา
อิทธิพลของแรงจูงใจในงานท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน 
ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย และ (5) ศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการ
กองทพัไทย 
 
 ประชากรในการวจิยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการ
กองทพัไทย จ านวน 7 กรม ไดแ้ก่ กรมก าลงัพลทหาร กรมข่าวทหาร กรมยุทธการทหาร กรมส่งก าลงั
บ ารุงทหาร กรมกิจการพลเรือนทหาร กรมส่ือสารทหาร และส านกังานปลดับญัชีทหาร จ านวน 728 คน 
ท าการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งโดยใชห้ลกัความน่าจะเป็น (Probability Sampling) เลือกวิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง
แบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยมีการก าหนดเลือกกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละกลุ่ม
ตามสัดส่วนของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย โดย
กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัในคร้ังน้ีเลือกสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) จ  านวน 
290 คน 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีคือ แบบสอบถามโดยผูว้จิยัแบ่งเป็น 6 ส่วน ดงัน้ี ส่วนท่ี (1) 
แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนท่ี (2) แบบสอบถามขอ้มูลความคิดเห็น
เก่ียวกบับรรยากาศองค์การ ส่วนท่ี (3) แบบสอบถามขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในงาน 
ส่วนท่ี (4) แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการทหารชั้นประทวนส่วนเสนา- 
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ธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย ส่วนท่ี (5) แบบสอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย และส่วนท่ี (6) ขอ้เสนอแนะและ
ความคิดเห็นอ่ืน ๆ วิเคราะห์ขอ้มูลโดยหาค่าสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
รวมถึงสถิติเชิงอนุมานคือ การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: 
SEM) 
 

ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีประกอบดว้ย ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) มีดงัน้ี 
บรรยากาศองคก์ร แบ่งเป็น โครงสร้างองคก์ร ความเป็นผูน้ า เป้าหมายขององคก์ร และการติดต่อส่ือสาร 
รวม 4 ตวัแปร และแรงจูงใจในงาน แบ่งเป็น ลกัษณะงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน  รวม 3 ตวัแปร ตวัแปรส่งผา่น (Mediator Variable) คือ คุณภาพชีวิต
ในการท างาน ของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย 
แบ่งเป็น ค่าตอบแทนท่ีได้รับเพียงพอ และยุติธรรม ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน 
ประชาธิปไตยในองคก์ร และความสมดุลระหวา่งชีวติในการท างานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ รวม 4 ตวัแปร 
และตวัแปรตาม (Dependent Variables) คือ ผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วน
เสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย แบ่งเป็น คุณภาพงาน ปริมาณงาน และเวลา รวม 3 ตวัแปร 

 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
   
 ผลการวิจยัเร่ือง “รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย”  สามารถสรุปผลของการวิจยัได ้
ดงัน้ี 
 
 5.1.1 สรุปผลจากการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 
 กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 290 คน พบวา่ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 56.90) มีอายุอยูร่ะหวา่ง 
31 – 40 ปี (ร้อยละ 44.14) มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 50.69) มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
อยู่ระหว่าง 6 – 10 ปี (ร้อยละ 28.62) มีสถานภาพสมรส (ร้อยละ 48.28) รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 
30,000 บาท (ร้อยละ 48.97) และส่วนใหญ่มีระดบัชั้นยศจ่าสิบเอก พนัจ่าเอก พนัจ่าอากาศเอก (ร้อยละ 
36.90) 
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 5.1.2 สรุปผลจากการวิเคราะห์บรรยากาศองค์กร 
 
 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.91) 
โดยพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อดา้นเป้าหมายขององคก์ร
มากท่ีสุด (  = 3.99) รองลงมา ดา้นการติดต่อส่ือสาร (  = 3.94) และนอ้ยท่ีสุดดา้นความเป็นผูน้ า 
(  = 3.80)  
 1) ดา้นโครงสร้างองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.90) โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อการก าหนดต าแหน่งและหน้าท่ีงานภายใน
หน่วยงานมีความชดัเจนมากท่ีสุด (  = 4.06) รองลงมา โครงสร้างองคก์รมีความยืดหยุน่สามารถรับกบั
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง (  = 3.94) และนอ้ยท่ีสุด สายการบงัคบับญัชาในหน่วยงานมีความชดัเจน 
(  = 3.80) 
 2) ดา้นความเป็นผูน้ า โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 3.80) โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชาให้ค  าปรึกษาในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานได้
เป็นอยา่งดีมากท่ีสุด (  = 3.88) รองลงมา ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน 
(  = 3.87) และนอ้ยท่ีสุด มีความเช่ือมัน่วา่ผูบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นผูบ้ริหารปัจจุบนัจะสามารถพาหน่วยงาน
ใหเ้ติบโตต่อไปไดต้ามเป้าหมาย มัน่คง และน่าเช่ือถือ (  = 3.69) 
 3) ดา้นเป้าหมายขององคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.99) โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อการท่ีสามารถรับรู้เป้าหมายและปฏิบติัตาม
เป้าหมายของหน่วยงานไดเ้ป็นอย่างดีมากท่ีสุด (  = 4.03) รองลงมา หน่วยงานมีการก าหนดวิสัยทศัน์ 
พนัธกิจ สอดคลอ้งกบัแผนยุทธศาสตร์รัฐบาล (  = 4.02) และนอ้ยท่ีสุด เป้าหมายขององคก์รมีการ
ก าหนดเป้าหมายไวอ้ยา่งชดัเจน ครอบคลุม ทั้งหน่วยงาน (  = 3.91) 
 4) ดา้นการติดต่อส่ือสาร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.94) โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชามกัจะแจง้ขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ 
อยา่งสม ่าเสมอมากท่ีสุด (  = 4.11) รองลงมา ผูบ้งัคบับญัชาถ่ายทอดวธีิการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเขา้ใจ 
กระชบั ชดัเจน (  = 3.93) และนอ้ยท่ีสุด เม่ือขอขอ้มูลจากหน่วยงานอ่ืน ๆ ภายในองคก์ร จะไดรั้บ
ขอ้มูลเหล่านั้นอยา่งรวดเร็ว (  = 3.83) 
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 5.1.3 สรุปผลจากการวเิคราะห์แรงจูงใจในงาน 
 
 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 3.95) 
โดยพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อดา้นลกัษณะงาน
มากท่ีสุด (  = 3.97) รองลงมา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (  = 3.97) และนอ้ยท่ีสุดดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน (  = 3.92) 
 1) ดา้นลกัษณะงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.97) โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานท่ีไดป้ฏิบติัตอ้งใช้ทกัษะความเช่ียวชาญ 
เฉพาะดา้นมากท่ีสุด (  = 4.13) รองลงมา ลกัษณะงานท่ีไดป้ฏิบติัตอ้งใชค้วามคิดท่ีสร้างสรรคอ์ยูเ่สมอ 
(  = 3.95) และนอ้ยท่ีสุด ลกัษณะงานท่ีไดรั้บ สามารถใชค้วามรู้ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีมี
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี (  = 3.89)  
 2) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน.โดยรวมอยู่ในระดบัมาก.(  = 3.97).โดยพิจารณาเป็น 
รายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบติังานเป็นอย่างดีมากท่ีสุด (  = 4.09) รองลงมา ใชเ้วลาวา่งจากปฏิบติังานพูดคุยแลกเปล่ียน 
ความคิดเห็น หรือร่วมกิจกรรมร่วมกนั (  = 4.01) และนอ้ยท่ีสุด เม่ือไดเ้สนอความคิดเห็น เพื่อนร่วมงาน
รับฟังความคิดเห็น (  = 3.90) 
 3) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.92) โดยพิจารณาเป็น 
รายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อสถานท่ีท างานมีความเหมาะสมกบั
ก าลงัพลท่ีปฏิบติังานมากท่ีสุด (  = 4.02) รองลงมา การออกแบบสถานท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน 
มีความปลอดภยั ป้องกนัอุบติัเหตุท่ีจะเกิดข้ึนได ้(  = 3.95) และน้อยท่ีสุด หน่วยงานมีการจดัหา
วสัดุส านกังานเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอเหมาะสม (  = 3.82) 

 
5.1.4 สรุปผลจากการวเิคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวติในการท างาน 

 
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  

(  = 3.86) โดยพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อดา้นความ
สมดุลระหวา่งชีวติในการท างานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ มากท่ีสุด (  = 3.94)  รองลงมา ดา้นค่าตอบแทน
ท่ีไดรั้บเพียงพอ และยุติธรรม โดยอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.93) และนอ้ยท่ีสุดดา้นความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในการท างาน (  = 3.77)  
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 1) ดา้นค่าตอบแทนท่ีได้รับเพียงพอ และยุติธรรม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 3.94)  
โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อนโยบายการปรับ 
ข้ึนเงินเดือนเป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนดไวอ้ยา่งทดัเทียมกนัมากท่ีสุด (   = 3.99) รองลงมาสวสัดิการ
ภายในท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม และยติุธรรม (   = 3.88) 
 2) ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 3.77) 
โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อหน่วยงานมีการ
สนบัสนุนการศึกษาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้กบัผูป้ฏิบติังานมากท่ีสุด (  = 3.93) รองลงมา หน่วยงาน
สนบัสนุนใหผู้มี้ความสามารถในการท างานไดก้า้วหนา้ในการท างาน (   = 3.76) และนอ้ยท่ีสุดได้
ปฏิบติังานท่ีมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน (  = 3.69) 
 3) ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.81) โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อการเล่ือนต าแหน่ง โยกยา้ยต าแหน่ง เป็นไปดว้ย
ความโปร่งใส และยุติธรรมมากท่ีสุด (   = 3.86) รองลงมา หน่วยงานมีระเบียบกฎเกณฑ์ให้ปฏิบติั
เท่าเทียม และเสมอภาคกนั (  = 3.86) และน้อยท่ีสุด ไดรั้บการปฏิบติัอย่างเสมอภาคเช่นเดียวกบั
ผูร่้วมงานทุกคน (  = 3.76) 
 4) ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตในการท างานกบัชีวิตดา้นอ่ืน ๆ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
(   = 3.94) โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อสามารถ
ใชว้นัลาพกัผอ่น ลาป่วย หรือลากิจธุระส่วนตวัไดม้ากท่ีสุด (  = 3.96) รองลงมา พอใจกบัเวลาการ
พกัผอ่นประจ าวนัในวนัท่ีปฏิบติังาน (  = 3.95) และนอ้ยท่ีสุด เวลาในการปฏิบติังานมีความเหมาะสม
กบัภาระงานท่ีไดรั้บ ( = 3.92) 
 

5.1.5 สรุปผลจากการวเิคราะห์ข้อมูลผลการปฏิบัติงาน 
 

ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อผลการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 
4.04) โดยพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อดา้นเวลามาก
ท่ีสุด (  = 4.10) รองลงมา ดา้นคุณภาพงาน (  = 4.07) และนอ้ยท่ีสุด ดา้นปริมาณงาน (  = 3.95) 

1) ดา้นคุณภาพงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 4.07) โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อการพิมพ์หนังสือราชการตอ้งใช้ความรอบคอบ
ระมดัระวงั และความละเอียดในการปฏิบติัมากท่ีสุด (   = 4.24) รองลงมา การพิมพห์นงัสือราชการ 
ท่ีปฏิบติัอยูมี่ความถูกตอ้งตามมาตรฐาน (   = 3.11) และนอ้ยท่ีสุด การจดัท าเอกสารขอ้มูลสนบัสนุน
ผูบ้งัคบับญัชามีความถูกตอ้ง (   = 3.92) 
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2) ด้านปริมาณงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 3.95) โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อจ านวนผลงานท่ีปฏิบติัมีปริมาณงานตามเกณฑ์
เป้าหมายท่ีองค์กรวางไวม้ากท่ีสุด (  = 4.00) รองลงมา ปริมาณผลงานมีความเหมาะสมกบัความ
รับผดิชอบและภาระหนา้ท่ี (   = 3.95) และนอ้ยท่ีสุด ปริมาณผลงานท่ีปฏิบติัสามารถท าไดม้ากกวา่
เกณฑท่ี์องคก์รก าหนดไว ้(  = 3.91) 

3) ดา้นเวลา โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 4.10) โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อตรงต่อเวลาในการปฏิบติังานเสมอ ๆ มากท่ีสุด (   = 
4.18) รองลงมา สามารถสนับสนุนขอ้มูลให้ผูบ้งัคบับญัชาได้ทนัท่วงที (  = 4.07) และน้อยท่ีสุด 
สามารถพิมพ/์ทานหนงัสือราชการไดท้นัท่วงทีเสนอต่อผูบ้งัคบับญัชา (  = 3.76) 

 
 5.1.6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจัิย 
 
 ผลการวิจยัรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย พบว่า โมเดลตามสมมติฐาน 
ท่ีท  าการตดัเส้นทางท่ีไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน 
ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย คือ บรรยากาศองค์กร ออกจากโมเดลโครงสร้าง 
พบว่ามีค่าสถิติไม่ผ่านเกณฑ์ตามท่ีได้ก าหนดไว ้ซ่ึงแสดงถึงโมเดลยงัไม่สอดคล้องกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์ผูว้จิยัจึงท าการปรับโมเดลใหมี้ความกลมกลืนมากข้ึน โดยไดผ้ลการวิเคราะห์โมเดลท่ีปรับ
แลว้ไดค้่าสถิติ Chi-square เท่ากบั 55.243 p-value เท่ากบั 0.318 ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และการ
พิจารณาดชันีอ่ืน ๆ พบว่า Chi-square ต่อ df มีค่าเท่ากบั 1.083 ซ่ึงมีค่าต ่ากว่า 2 มีค่า GFI เท่ากบั 
0.974 ผ่านเกณฑ์ AGFI มีค่าเท่ากบั 0.947 ผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนด มีค่า CFI เท่ากบั 0.998 ผา่นเกณฑ ์ 
มีค่า RMR เท่ากบั 0.008 ผา่นเกณฑ์ และมีค่า RMSEA เท่ากบั 0.017 ผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนด ซ่ึงผ่าน
เกณฑ์ทั้งหมด แสดงให้เห็นวา่แบบจ าลองโครงสร้างมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
จึงสรุปไดว้า่ แบบจ าลองตามสมมติฐานมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 
 เม่ือพิจารณาเส้นทางอิทธิพลจากโมเดล พบผลดงัต่อไปน้ี  
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนา- 
ธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย ไดแ้ก่ แรงจูงใจในงาน (B = 0.516) และคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(B = 0.420)  
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 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนา- 
ธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทยโดยผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน ไดแ้ก่ แรงจูงใจในงาน (B = 
0.198) และ บรรยากาศองคก์ร (B = 0.180) 
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลรวมต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนา- 
ธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ยได ้ดงัน้ี แรงจูงใจในงาน (B = 
0.714) คุณภาพชีวติในการท างาน (B = 0.420) และ บรรยากาศองคก์ร (B = 0.180) ตามล าดบั 
 

5.2 อภิปรายผล 
 
 จากผลการวิจยัเร่ือง “รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของ
ข้าราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทัพไทย” ผูว้ิจ ัยสามารถ
อภิปรายผลตามแบบจ าลองโครงสร้างหลงัปรับโมเดลจากกรอบแนวคิดเดิม ซ่ึงตดัเส้นทางตวัแปร
บรรยากาศองค์กรท่ีไม่ส่งผลทางตรงต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วน
เสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย (ดงัรูปท่ี 4.9) ทั้งน้ีผลการวิจยัพบว่า ผลการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย (ดงัตารางท่ี 4.45)
ไดรั้บอิทธิพลรวมสูงสุดจากตวัแปรแรงจูงใจในงาน (B = 0.714) รองลงมาคือ คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน (B = 0.420) และนอ้ยท่ีสุดบรรยากาศองคก์ร (B = 0.180) จึงอภิปรายผลเรียงล าดบัอิทธิพล
จากมากไปหานอ้ยดงัน้ี 
 
 1) แรงจูงใจในงาน เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลรวมสูงสุดต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย (B = 0.714) โดยท่ีมีอิทธิพล
ทางตรง (B = 0.516) และอิทธิพลทางออ้มผา่นคุณภาพชีวิตในการท างาน (B = 0.198) ต่อผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบัญชาการกองทัพไทย  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
 
 แรงจูงใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน 
ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย และแรงจูงใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการท่ีขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย 
ไดรั้บแรงกระตุน้ทางบวกท่ีส่งผลต่อความรู้สึกในการท างานจากผูบ้งัคบับญัชาในเร่ืองการมอบหมาย
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ลกัษณะงานให้ท่ีมีความหลายหลายทา้ทายความสามารถ ซ่ึงไม่เพียงแต่เป็นการจดัเก็บหนังสือ
ราชการเพียงอย่างเดียว อาจมีการให้ภารกิจงานท่ีให้ความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในผลงาน เพื่อ
เสนอให้ผูบ้งัคบับญัชาตามระดบัชั้นไดใ้ช้ประโยชน์ต่อไป การเปิดความเป็นอิสระทางความคิดใน
การสร้างสรรค์ผลงานในแต่ละภารกิจด้วยตนเอง โดยปราศจากการสั่งการลกัษณะเด็ดขาดจาก
ผูบ้งัคบับญัชา  รวมถึงเพื่อนร่วมงานนั้นมีความร่วมมือกนัในหมู่คณะของขา้ราชการทหารชั้นประทวน 
รักใคร่กนัแบบพี่นอ้ง โดยผูท่ี้มีอาวุโสระดบัชั้นยศท่ีสูงกวา่ไดใ้ห้ค  าแนะน าในส่ิงท่ีดีในการปฏิบติังาน 
หรือการประพฤติตนเป็นทหารอาชีพไดอ้ยา่งถูกตอ้งนั้น ทั้งน้ียงัรวมถึงองคก์รมีการจดัระเบียบห้อง
การปฏิบติังานใหมี้ความสะอาด เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังานมีอยา่งครบครันส่งผลให้ขา้ราชการ
ทหารชั้นประทวนมีความสุขในการปฏิบติังานมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี และผลการปฏิบติังานท่ี
ไดป้ฏิบติันั้นออกมามีคุณภาพท่ีดีเช่นกนั 
 
 ผลการวิจยัดงักล่าวขา้งตน้สอดคลอ้งกบัแนวคิดของรินดา กาฬเนตร (2552) ท่ีไดก้ล่าวถึง
แรงจูงใจในงานวา่ เป็นระดบัความมากนอ้ยท่ีแสดงออกในทิศทางท่ีดีต่อผูน้ า ผูร่้วมงาน ส่งผลให้จะมี
พฤติกรรมเต็มใจท่ีจะท างานให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กรหรือหน่วยงาน ขณะเดียวกันยงั
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Koontz and Weihrich (1988) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจเป็นแรงขบักระตุน้ให้
บุคคลกระท าหรือแสดงออกซ่ึงพฤติกรรม ส่งผลให้รู้สึกมีความสุขในการปฏิบติังาน และท าให้บรรลุ
เป้าหมายตามท่ีผูเ้สริมแรงขบักระตุน้ตอ้งการ นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ วณัยช์นาภา 
จิรเมธีพนัธ์ (2554) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานสงเคราะห์ จังหวดัปทุมธานี” ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัย
แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรใน
สถานสงเคราะห์ จงัหวดัปทุมธานี ได้แก่ ด้านนโยบายการบริหาร ด้านการบังคับบญัชา ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นเงินเดือนผลตอบแทน ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  และยงัสอดคลอ้ง
กบัผลงานวจิยัของ รณัชฤดี ป้องกนัภยั (2557) ไดศึ้กษา เร่ือง “คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน
การเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษาพนกังานผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีในส านกังานใหญ่” ผลการศึกษาพบวา่ พนกังาน
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 21-30 จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ระดบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ทุกดา้นมีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง 
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานการเคหะแห่งชาติ ส านกังานใหญ่ ไดแ้ก่ 
เพศ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน  



116 
 

 ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาถึงค่าเฉล่ียรายดา้นพบว่า ดา้นลกัษณะงาน และดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ซ่ึงผูว้จิยัสามารถอภิปรายผลเพิ่มเติมดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 
 ดา้นลกัษณะงาน อาจกล่าวไดว้า่ลกัษณะงานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนา-
ธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทยตอ้งใชท้กัษะความเช่ียวชาญ เฉพาะดา้นตามภารกิจของแต่ละ
ส่วนนั้น สามารถแบ่งแยกตามลกัษณะงานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ไดแ้ก่ (1) สังกดักรม
ก าลงัพลทหารจะมีความเขา้ใจลกัษณะงานในดา้นเงินเดือน สวสัดิการก าลงัพล และการศึกษาของ
ก าลงัพล (2) สังกดักรมข่าวจะมีลกัษณะงานเก่ียวกบัการทูต การสานสัมพนัธ์ไมตรีกบัประเทศเพื่อน
บา้น การใชภ้าษาต่างประเทศในการส่ือสาร และพิมพห์นงัสือราชการ (3) สังกดักรมยุทธการทหาร
ลกัษณะงานท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการฝึกของก าลงัพล ด้านยาเสพติด ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
3 จงัหวดัชายแดนใต ้ดา้นความร่วมมือในกรอบอาเซียน และความร่วมมือระหวา่งประเทศ เป็นตน้ 
(4) สังกดักรมส่งก าลงับ ารุงทหารลกัษณะงานในดา้นการจดัซ้ือจดัจา้ง การพิมพเ์อกสารแผนปฏิบติั
การจดัซ้ือจดัจา้งท่ีถูกตอ้งตามระเบียบของทางกองบญัชาการกองทพัไทย รวมถึงการด าเนินกรรมวิธี
ต่าง ๆ เก่ียวกบัการจดัหา (5) สังกดักรมกิจการพลเรือนทหารซ่ึงเป็นงานดา้นประชาสัมพนัธ์ การใช้
ความคิดในการออกแบบท่ีสร้างสรรค์ในการประชาสัมพนัธ์กิจกรรม และจดัพิธีต่าง ๆ ภายใน
กองบญัชาการกองทพัไทย (6) สังกดักรมส่ือสารทหาร ลกัษณะงานท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัระบบงาน
สารสนเทศทางคอมพิวเตอร์ทั้งฮาร์ดแวร์ และซอฟตแ์วร์ รวมถึงการพฒันาระบบสารสนเทศ และ 
(7) สังกัดส านักงานปลัดบัญชีทหาร ซ่ึงต้องใช้ลักษณะในการค านวณตัวเลข การจัดประเภท
งบประมาณ เขา้ใจโครงสร้างงบประมาณตามท่ีส านกังบประมาณไดก้ าหนดทั้งน้ีในแต่ละลกัษณะ
งานถา้ลกัษณะงานในทุก ๆ กรมมีความทา้ทาย และไดใ้ช้ความคิดในการสร้างสรรค์ผลงานแต่ละ
ช้ินงานในการน าเสนอผูบ้งัคบับญัชานั้น ส่ิงเหล่าน้ีลว้นจะท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นอิสระ
ในการออกแบบความคิดท่ีจะน าเสนอท่ีเหมาะสม รวมถึงลดความเบ่ือหน่ายของลกัษณะงานท่ีมี
ความซ ้ าซ้อน และไดข้ยายการเรียนรู้ลกัษณะงานแบบใหม่ ๆ เพิ่มข้ึน ช่วยเพิ่มความแปลกใหม่ใน
การปฏิบติังานในแต่ละวนัได ้
  
 นอกจากน้ี รูปแบบลักษณะงานท่ีต้องใช้ความคิดในการออกแบบสร้างสรรค์ผลงาน
เสมือนเป็นการเปิดกรอบให้ขา้ราชการทหารชั้นประทวนนั้น รู้สึกมีความเป็นอิสระทางความคิด 
และรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของภารกิจงานนั้น ๆ ดว้ยเช่นกนั รวมถึงผูบ้งัคบับญัชาเลือกผูป้ฏิบติังานได้
ตรงตามต าแหน่งการปฏิบติังานท่ีปฏิบติั อาทิเช่น ขา้ราชการทหารท่ีจบการศึกษาเก่ียวกบัการบญัชี
หรือการเงิน ก็จดัใหป้ฏิบติังานในดา้นงบประมาณ หรือดา้นการเงินของหน่วย และการท่ีขา้ราชการ
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จบดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ จดัให้ปฏิบติังานดา้นการส่ือสาร เป็นตน้ ดงัค ากล่าวท่ีว่า “Put The 
Right Man On The Right Job” ทั้งน้ียงัรวมถึงผูบ้งัคบับญัชาไดก้ าหนดขอบเขตของงานแต่ละบุคคล
ไวอ้ยา่งชดัเจนแลว้นั้น จะท าใหค้วามรู้สึกของผูป้ฏิบติังานมีความคุน้ชินกบังานท่ีปฏิบติั และรู้สึกวา่
งานท่ีไดรั้บไม่ยากจนเกินไป และไดใ้ช้ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีผ่านมาไดอ้ย่าง
เตม็ท่ีนั้น จะท าใหข้า้ราชการทหารชั้นประทวนมีความสุขท่ีจะปฏิบติังาน และผลการปฏิบติังานจะมี
คุณภาพท่ีดีดว้ย 
  
 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อาจกล่าวไดว้า่ถา้มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี ทั้งภายในแผนก 
กอง และกรม ทุกคนให้ความร่วมมือซ่ึงกนัและกนัในการปฏิบติังาน และแลกเปล่ียนความคิดเห็น 
ปัญหาท่ีต้องแก้ไข การช่วยเหลือกันระหว่างแผนกในการสอบถามเร่ืองท่ีไม่เข้าใจกันในเร่ือง
ระเบียบสารบรรณในการพิมพห์นงัสือราชการ ทั้งการเวน้วรรคตอน การยอ่หนา้ การใช้สัญลกัษณ์
ต่าง ๆ การใชค้  าท่ีแต่ละส่วนจะมีบริบททางการพิมพห์นงัสือราชการตามภารกิจท่ีต่างกนั แต่ระเบียบ
เดียวกนั ยงัรวมถึงเทคนิคการใช้โปรแกรมทางคอมพิวเตอร์ต่าง ๆ รูปแบบการน าเสนอท่ีเหมาะสม 
เพื่อช่วยให้สามารถสนบัสนุนขอ้มูลผูบ้งัคบับญัชาไดร้วดเร็วยิ่งข้ึน การถ่ายโอนภาระงานระหว่าง
บุคคลในกรณีท่ีจ าเป็นตอ้งมีการโยกยา้ยต าแหน่ง อนัเน่ืองมาจากยศท่ีสูงข้ึนกบัต าแหน่งงานใหม่ท่ี
สูงข้ึน หรือลกัษณะงานท่ีอีกบุคคลหน่ึงไม่ยงัไม่คุน้เคยกบัระบบงาน เป็นตน้ เม่ือเพื่อนร่วมงานให้
ความช่วยเหลือในส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลให้ภารกิจงานในแต่ละภารกิจนั้นส าเร็จลุล่วง มีผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีในภาพรวม ทั้งในดา้นคุณภาพงานท่ีดี ปริมาณงานไดต้ามเกณฑ์ท่ีก าหนด และเวลาท่ี
ใชมี้ความเหมาะสมกบัภารกิจนั้น ๆ  รวมถึงเพื่อนร่วมงานท่ีให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัภายใน
แผนก กอง และกรม  มีความรักใคร่กลมเกลียวเป็นหน่ึงเดียวภายในกองนั้น รับฟังปัญหา ขอ้ขดัขอ้ง
ของเพื่อนร่วมงานอยา่งมีเหตุผล เม่ือมีการแสดงความคิดเห็นร่วมกนั จะตอ้งเปิดใจให้กวา้ง และมี
เหตุผลไม่ยึดเอาตวัเองเป็นศูนยก์ลาง ไม่คิดเอาชนะ แต่ให้คิดท่ีผลของงานมากกว่า ย่อมส่งผลต่อ
ความรู้สึกของบุคคลท่ีดีต่อกัน มีความไวว้างใจ เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าตนเองในการ
ปฏิบติังาน มีการหยิบยื่นวสัดุอุปกรณ์ท่ีขาดเหลือให้กนั ทั้งน้ีการให้ความเคารพในระเบียบธรรมเนียม
วินยัทางทหารในชั้นยศท่ีสูงกว่า ถึงแมว้า่จะมีอายุนอ้ยกวา่ก็ตาม โดยการปฏิบติังานนั้น ผูท่ี้มีชั้นยศ
ต ่ากว่าให้การเคารพผูท่ี้มีชั้นยศสูงกว่า ซ่ึงก็เป็นเอกลกัษณ์ของระบบราชการทหารอีกอย่างหน่ึง
เช่นกนั ทั้งหมดน้ีลว้นส่งผลต่อความรู้สึกมีความสุขในการด าเนินชีวิตในแต่ละวนั และเกิดความ
ผูกพนักันภายในองค์กรเป็นหน่ึงเดียวกัน อีกทั้ งการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีของข้าราชการทหารชั้น
ประทวนในสังกดันั้น ๆ ยงัส่งผลต่อคุณภาพงานท่ีดีเกิดข้ึนดว้ยเช่นกนั 
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 2) คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย (B = 0.420) ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
 
 คุณภาพชีวติในการท างาน มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้น
ประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะเม่ือขา้ราชการทหารชั้น
ประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย มีคุณภาพชีวิตท่ีดี ทั้งในด้านนโยบาย
ค่าตอบแทน ขั้นเงินเดือนท่ีเป็นธรรม เท่ียงตรง ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงทางต าแหน่งการงาน 
การไดร้ะดบัชั้นยศท่ีสูงข้ึน และการพฒันาศกัยภาพดา้นการศึกษาเพื่อต่อยอดความรู้ในสายอาชีพรับ
ราชการทหาร และกฎระเบียบท่ีมีความเท่ียงตรง ทดัเทียม ปฏิบติัร่วมกนัของบุคคลในองคก์ร รวมถึง
ความสมดุลของเวลาท่ีปฏิบติังานกับเวลาส่วนตวัท่ีมีความเหมาะสมแล้ว ล้วนแต่เป็นขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานของข้าราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการ
กองทพัไทยท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความเตม็ตลอดระยะเวลาท่ีรับราชการ โดยผลวจิยัดงักล่าวสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของสมพร สังขเ์พิ่ม (2555) ไดก้ล่าวไวว้า่คุณภาพชีวิตในการท างานนั้นเป็นการด ารงชีวิต
ในการท างานอย่างสร้างสรรค์ดว้ยผลตอบแทนท่ีองค์การได้หยิบยื่นส่ิงท่ีเอ้ืออ านวยความสะดวก
และเป็นประโยชน์แก่ผูท้  างานในองค์กร ซ่ึงครอบคลุมสุขภาวะทางกาย อารมณ์ สังคมและจิต
วิญญาณ ตลอดจนการดูแลบุคลากรเร่ืองความปลอดภัย สวสัดิการต่าง ๆ ให้แก่บุคลากร เพื่อ
คนท างานเหล่าน้ีจะไดต้ั้งใจทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจในการปฏิบติังานอย่างมีความสุขให้งาน
ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี  
 
 ขอ้คน้พบดงักล่าวยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ รตนพร จนัทร์เทศ (2552) ไดก้ล่าวไวว้่า 
คุณภาพชีวิตในการท างานนั้นเป็นความรู้สึกของบุคลากร ซ่ึงไดรั้บมาจากประสบการณ์การท างาน
ของแต่ละบุคคลท าให้เขาเกิดความพอใจ มีความสุขในการท างานส่งผลดีต่อสุขภาพกายและ
สุขภาพจิต คุณภาพชีวิตการท างานเป็นการตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรในองค์กร หาก
องค์กรใดมีนโยบายส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพในการท างานท่ีดี จะส่งผลให้บุคลากรมีความพึง
พอใจในการท างาน สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมีความรู้สึกมัน่คงในงาน เกิดความ
ผูกพนักบัองค์กรและพร้อมท่ีจะปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรต่อไป ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะว่า การท่ีขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทยนั้น มี
สภาพแวดลอ้มในการท างานทุก ๆ ดา้นดี จะส่งผลให้ขา้ราชการทหารชั้นประทวนนั้นเกิดความสุข 
ในการท างาน มีขวญัและก าลงัใจท่ีจะปฏิบติังานต่อไปในทุก ๆ วนั และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
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กญัญาวีณ์ สุวิทยว์รกุล (2550) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “อิทธิพลของการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร คุณภาพ
ชีวิตการท างานต่อผลการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลของรัฐในกรุงเทพมหานคร”  
ผลการศึกษาพบวา่ พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลของรัฐในกรุงเทพมหานครมีคุณภาพชีวิตการท างาน
ในระดบัสูง และผลการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลของรัฐในกรุงเทพมหานครอยูใ่น
ระดับสูง เม่ือศึกษาอิทธิพลของตวัแปรอิสระพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังาน ขณะเดียวกนัก็ยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ณัฏฐ์กฤตา อภิโชติภพนิพิฐ (2550) ซ่ึงได้
ท าการศึกษา เร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัแรงจูงใจในการท างานและ
ผลการปฏิบติังานของพนกังาน ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังานของบริษทั ไทยตาบูชิ อิเล็คทริค จ ากดั” 
ผลการศึกษาพบว่า พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง มีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานและผลการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นการใหส่ิ้งตอบแทนท่ียุติธรรม ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั ดา้นโอกาสกา้วหนา้และพฒันา
ความสามารถ และด้านการได้รับในสังคมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน และ
แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน 
 
 ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาถึงค่าเฉล่ียรายข้อพบว่า นโยบายการปรับข้ึนเงินเดือนเป็นไปตาม
มาตรฐานท่ีก าหนดไวอ้ยา่งทดัเทียมกนัมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ซ่ึงผูว้จิยัสามารถอภิปรายผลเพิ่มเติมดงัน้ี 
 
 นโยบายการปรับข้ึนเงินเดือนเป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนดไวอ้ยา่งทดัเทียมกนั อาจกล่าว
ไดว้า่มีการพิจารณาการปรับข้ึนเงินเดือนในทุก ๆ ปี ซ่ึงจะแบ่งออกเป็น 2 คร้ัง โดยคร้ังท่ี 1 จะท าการ
ปรับข้ึนเงินเดือนทุก ๆ เดือนเมษายนของทุกปี และคร้ังท่ี 2 จะท าการปรับข้ึนเงินเดือนทุก ๆ เดือน
ตุลาคมของทุกปีตามระบบของราชการ รวมถึงการพิจารณาขั้นท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการจะเกิดข้ึนในเดือนดงักล่าวเช่นกนั โดยผูบ้ริหารภายในกองจะเป็นผูพ้ิจารณาการปรับขั้น
เงินเดือน ถา้การปรับข้ึนเงินเดือน รวมถึงขั้น มีความทดัเทียมไดรั้บความโปร่งใส เป็นธรรม มีความ
เท่ียงตรงอย่างเป็นรูปธรรมแลว้ ในส่วนของขา้ราชการทหารชั้นประทวนนั้น ๆ ในฐานะเป็นผูรั้บ
การประเมินการปรับเงินเดือน และขั้น จะมีความรู้สึกท่ีจะอยากปฏิบติังานในทุก ๆ ภารกิจให้มี
คุณภาพท่ีดี ลดความผิดพลาดของการปฏิบติังาน และใชเ้วลาไดร้วดเร็วในการท าภารกิจใด ภารกิจ
หน่ึง ทั้งน้ียงัรวมถึงเร่ือง สวสัดิการในเร่ืองของบา้นพกัขา้ราชการ รถรับ-ส่งของขา้ราชการทหาร 
การลาหยุด ลากิจ ลาพกัผ่อนประจ าปี ลาบวช ลาคลอด ถ้าได้รับอนุมติัจากผูบ้งัคบับญัชาอย่าง
เหมาะสมและทดัเทียมกนั ส่ิงเหล่าน้ีลว้นแต่เป็นเหตุให้เกิดความสุขแก่ขา้ราชการทหารชั้นประทวน 
ความสะดวกสบายในการปฏิบติังานในแต่ละวนั โดยสุขทั้งกาย และใจนั้นส่งผลให้ขา้ราชการชั้น
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ประทวนส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทยมีก าลงัใจท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ีและ
ผลงานออกมามีคุณภาพท่ีดี  
 
 3) บรรยากาศองค์กร เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย โดยส่งผ่านคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย (B = 0.180) 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
 
 บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการทหารชั้น
ประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะสภาพของบรรยากาศ
องค์กรท่ีถูกแบ่งโครงสร้างการท างานไวอ้ย่างชัดเจน โดยมีการแบ่งล าดับชั้นการปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ภารกิจงานของแต่ละส่วนท่ีมีความชัดเจนเฉพาะด้าน และ
เป้าหมายองค์กรในการพิทกัษ์ปกป้องประเทศชาตินั้นเป็นส่ิงท่ีปลูกฝังภายใตจิ้ตใจของขา้ราชการ
ทหารชั้นประทวน ในการเขา้รับราชการทหารในกองบญัชาการกองทพัไทย และการท่ีผูบ้งัคบับญัชา
รับฟังปัญหาของผูใ้ต้บงัคบับญัชา ก็เป็นอีกเหตุผลหน่ึงท่ีส าคญัในการท าให้การปฏิบติังานของ
ขา้ราชการทหารชั้นประทวนนั้นมีคุณภาพชีวติท่ีดี โดยการเปิดโอกาสในการแสดงความคิดเห็นของ
ขา้ราชการทหารชั้นประทวนในเร่ืองการปฏิบติังาน รวมถึงการส่ือสารท่ีมีความทนัต่อเหตุการณ์ 
และมีช่องทางหลากหลายในการรับข่าวสารบ้านเมือง ส่ิงเหล่าน้ีล้วนเป็นบรรยากาศท่ีส่งผลให้
ขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย มีคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบติังานในแต่ละวนัท่ีดีและจิตใจท่ีมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานไดดี้ 
  
 ผลการวิจยัดงักล่าวขา้งตน้สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Hellrigele and Slocum (1974 อา้งถึงใน 
ณัฐนี โปร่งสันเทียะ และคณะ, 2559) ไดใ้ห้ความเห็นว่าบรรยากาศองคก์รนั้นผูบ้ริหารทุกคนควรให้
ความส าคญั เพราะมีส่วนช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถวางแผนการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในองคก์รได้
ดีข้ึน ซ่ึงยงัมีส่วนช่วยสร้างความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน รวมถึงยงัส่งผลต่อคุณภาพการใชชี้วิตใน
สถานท่ีปฏิบติังานท่ีดีดว้ย และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Forehand & Gilmer (1964 อา้งถึงใน 
ธิดาวลัย ์ปล้ืมคิด, 2551) ท่ีกล่าวไวว้า่ บรรยากาศองคก์ร เป็นลกัษณะต่าง ๆ ท่ีท าใหอ้งคก์รหน่ึงซ่ึงจะ
แตกต่างไปจากอีกองคก์รหน่ึง ซ่ึงมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในองคก์รนั้น รวมทั้งกระบวนการต่าง ๆ 
ในองค์กรซ่ึงพิจารณาในเชิงจิตวิทยาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานบุคคล ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า 
บรรยากาศองค์กรท่ีดีทั้งในดา้นโครงสร้างองคก์รในเร่ืองของกฎระเบียบ สายการบงัคบับญัชาภายใน
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หน่วยงานท่ีมีความชดัเจน เป้าหมายขององค์กรในการผลกัดนัเพื่อให้องคก์รไปถึงส่ิงท่ีคาดหวงัไว้
โดยท่ีตอ้งค านึงถึงความรับผิดชอบต่อสังคม ความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชาท่ีดีต่อผูใ้ตก้ารบงัคบั
บญัชาในทุกเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน และการติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีรวดเร็วส่งต่อ
ขอ้มูลข่าวสารกนัภายในองค์กรได้อย่างทนัต่อเหตุการณ์นั้น ส่ิงเหล่าน้ีล้วนส่งผลต่อทศันคติทาง
ความคิดของบุคคลในองคก์ร จึงเป็นเหตุท าให้คุณภาพในการใชชี้วิตประจ าวนัของขา้ราชการทหาร
ชั้นประทวนในสถานท่ีปฏิบติังานเป็นไปดว้ยดี 
 
 ขอ้คน้พบดงักล่าว สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ธิติพร ค าบ ารุง (2558) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง 
“คุณภาพชีวติในการท างานของขา้ราชการทหาร ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย” 
ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยับรรยากาศองคก์ารในภาพรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตใน
การท างานของขา้ราชการทหาร ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชาการกองทพัไทย ซ่ึงประกอบ 
ไปดว้ย ปัจจยับรรยากาศองค์กรดา้นโครงสร้างองค์กร ปัจจยับรรยากาศองค์กรดา้นความเป็นผูน้ า 
ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นเป้าหมายขององคก์ร และปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นการติดต่อส่ือสาร 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวติในการท างานของขา้ราชการทหาร ศูนยรั์กษาความปลอดภยั 
กองบญัชาการกองทพัไทย และสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ธิดาวลัย ์ปล้ืมคิด (2551) ไดท้  าการศึกษา 
เร่ือง “คุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ” ผลการศึกษาพบวา่ อาย ุ
ระดบัเงินเดือน และหน่วยงานท่ีสังกดั มีความสัมพนัธ์ต่อระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน
มหาวิทยาลยัศรีนครินวิโรฒ ส่วนปัจจยับรรยากาศองค์กรทั้ง 4 ดา้น คือ โครงสร้างองค์กร แบบความ
เป็นผูน้ า เป้าหมายขององค์กร และการติดต่อส่ือสาร มีความสัมพนัธ์กบัระดบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนกังานมหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ 
 
 ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาถึงค่าเฉล่ียรายดา้น พบวา่ดา้นเป้าหมายขององคก์รมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ซ่ึง
ผูว้จิยัสามารถอภิปรายผลเพิ่มเติมดงัน้ี 
 
 ดา้นเป้าหมายขององค์กร ทั้งน้ีอาจกล่าวได้ว่า กองบญัชาการกองทพัไทยซ่ึงเป็นองค์กร
ทหาร ซ่ึงมีเป้าหมายท่ีชัดเจนคือ การเป็นองค์กรท่ีทนัสมยัในการอ านวยการร่วม ดา้นการป้องกนั
ประเทศ และการปฏิบติัการทางทหารเพื่อความมัน่คงเป็นท่ีเช่ือมัน่ของรัฐบาล ประชาชน และเป็นท่ี
ยอมรับของมิตรประเทศ ซ่ึงเป้าหมายท่ีชดัเจนน้ียงัถ่ายทอดมาสู่ส่วนเสนาธิการร่วม ซ่ึงมีเป้าหมาย
แตกต่างกนัไปตามภารกิจของกรมนั้น ๆ รวมถึงในดา้นอ่ืน ๆ โดยกองบญัชาการกองทพัไทยเป็น
หน่วยงานท่ีมีกฎระเบียบในการปฏิบติังานท่ีเคร่งครัดมีระเบียบสารบรรณการพิมพห์นงัสือท่ีเป็น
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มาตรฐานเดียวกนัตามระบบราชการ สายการบงัคบับญัชาท่ีความชดัเจนภายในกรม ไล่เรียงมาจาก
ผูบ้ริหารระดบัสูง ไดแ้ก่ เจา้กรม รองเจา้กรม ผูอ้  านวยการกรม ลงมาถึงระดบัผูอ้  านวยการกอง และ
เจา้หน้าท่ีผูป้ฏิบติังานซ่ึงเป็นขา้ราชการทหารชั้นประทวน นัน่เอง ภารกิจงานของแต่ละกองท่ีชดัเจน
โดยแบ่งแยกตามภารกิจของงาน การติดต่อส่ือสารกันภายในกรมท่ีมีความรวดเร็วทนัต่อเหตุการณ์
ปัจจุบนั ทั้งน้ีผูบ้งัคบับญัชาท่ีเปิดรับความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในโอกาสท่ีเหมาะสมนั้น ลว้น
แต่เป็นส่ิงท่ีท าให้บรรยากาศองค์กรในสถานท่ีปฏิบติังานดีข้ึน โดยจะเป็นส่ิงท่ียกระดบัคุณภาพใน
การด าเนินชีวิตในสถานท่ีปฏิบัติงานของข้าราชการทหารชั้ นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม 
กองบญัชาการกองทพัไทยใหดี้ยิง่ ๆ ข้ึนดว้ยเช่นกนั 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ประโยชน์ 
 
1) ดา้นบรรยากาศองคก์ร ผูบ้งัคบับญัชาควรให้ความส าคญัต่อการสร้างบรรยากาศองคก์รท่ีดี 

ถึงแมว้า่จะไม่ส่งผลโดยตรงต่อผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม 
กองบญัชาการกองทพัไทยก็ตาม เน่ืองจากว่าการสร้างบรรยากาศองค์กรท่ีดีนั้นจะส่งผลทางออ้มผ่าน
คุณภาพชีวิตในการท างาน ส่ิงซ่ึงท าให้ขา้ราชทหารชั้นประทวนนั้น มีองค์รวมของคุณภาพชีวิตใน
การปฏิบัติงานท่ีดี เม่ือข้าราชการทหารมีคุณภาพชีวิตท่ีดีจะส่งผลให้ผลปฏิบัติงานดีข้ึนด้วย 
ผูบ้งัคบับญัชาควรมีการประชุมก าหนดกฎระเบียบขององคก์ร การปรับโครงสร้างหรือลดขั้นตอน 
บางกิจกรรมเพื่อใหส้อดคลอ้ง และทนัต่อสถานการณ์ปัจจุบนั รวมถึงลดขั้นตอนในการติดต่อส่ือสาร
ตามล าดบัชั้นในบางโอกาสเพื่อเขา้ถึงขอ้มูลท่ีรวดเร็วและทนัต่อการตดัสินใจ การเปิดโอกาสรับ
ขอ้คิดเห็นจากขา้ราชการทหารชั้นประทวนในโอกาสท่ีเหมาะสม เพื่อสามารถรับรู้ถึงแนวความคิด 
ขอ้เสนอต่าง ๆ ท่ีขา้ราชการทหารชั้นประทวนนั้น ๆ ตอ้งการจะน าเสนอ 

 
2) ดา้นแรงจูงใจในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาควรให้ความส าคญัเป็นอนัดบัแรกเน่ืองจาก

แรงจูงใจในการท างานนั้นส่งผลโดยตรงและออ้มผ่านคุณภาพชีวิตในการท างานต่อผลการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการทหารชั้นประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบญัชาการกองทพัไทย ผูบ้งัคบับญัชาควร
จดัการประชุม  อบรม สัมมนา ในหัวขอ้เร่ืองสัมมนาตามภารกิจของหน่วย เพื่อให้ทราบถึงโครงสร้าง
งานในปัจจุบนัซ่ึงอาจเปล่ียนแปลงไปจากอดีตามกาลเวลา เพื่อให้เกิดการหมุนเวียนต าแหน่งของงาน 
ท่ีขา้ราชการทหารชั้นประทวนควรท่ีจะตอ้งทราบงานในทุกลกัษณะ ลดความเบ่ือหน่าย และไดใ้ช้



123 
 

ความสามารถของตนเองไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และการสัมมนาเพื่อพฒันาบุคลากรขา้ราชการทหารชั้นประทวน
ภายภายในสังกดั เพื่อเป็นสร้างความสัมพนัธ์อนัดีของผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน ละลายพฤติกรรมอนั
ไม่พึงประสงค ์เกิดความรักใคร่สามคัคีในหมู่คณะ รวมถึงปัญหาขอ้ขดัขอ้งในการปฏิบติังาน การท า
สภาพแวดลอ้มภายในให้สะอาด โดยท ากิจกรรม 5 ส. สัปดาห์ละ 1 คร้ัง เพื่อกระตุน้ให้สภาพแวดลอ้ม
ในสถานท่ีปฏิบติังานน่าอยู ่  ทั้งหมดน้ีลว้นแต่เป็นแรงจูงใจท่ีจะกระตุน้ให้ขา้ราชการทหารชั้นประทวน
นั้นมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุขท่ีจะปฏิบติังาน และผลการปฏิบติังานขององค์กรจะเห็นผลได้อย่าง
ชดัเจนข้ึน 

 
3) ดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาควรท่ีจะยกระดบัคุณภาพชีวิตของขา้ราชการ

ทหารชั้นประทวนในการสร้างขวญัก าลงัใจในการสร้างความโปร่งใส และเป็นธรรมในกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ไดแ้ก่ การเล่ือนต าแหน่ง การแต่งตั้ง โยกยา้ย การประเมินผลการปฏิบติังาน 
หรือการให้ความรู้แก่ขา้ราชการทหารชั้นประทวนในดา้นการวางแผน และการบริหารจดัการดา้น
การเงิน และการออม  การด าเนินชีวิตตามหลกัเศรษฐกิจพอเพียง การมอบสวสัดิการดา้นก าลงัพล
เพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีรวมถึงการส่งเสริมในการสร้างเสริมสุขภาพของ
ขา้ราชการทหารชั้นประทวนในการออกก าลงักาย เพื่อใหข้า้ราชการมีสุขภาพท่ีดีอีกดว้ย 

 
 4) ขอ้เสนอแนะจากขอ้ค าถามปลายเปิด ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง และส่วนท่ีรับผิดชอบดา้น
ก าลงัพลควรมีการประชุมเพื่อแสดงความคิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการมีโครงการ นายทหาร
ช านาญงาน ท่ีอายุราชการเดิมจาก 55 ปี เหลือ 50 ปี และชั้นยศ จ่าสิบเอก พนัจ่าเอก พนัจ่าอากาศเอก  
ท่ีมีจ  านวนก าลงัพลท่ีมาก ซ่ึงสามารถท่ีขยบัข้ึนในชั้นสัญญาบตัรนั้นกระท าไดย้าก  
 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 
1) ควรท าการศึกษาวิจยัตวัแปรองคป์ระกอบของผลการปฏิบติังานรายดา้นอ่ืนท่ีแตกต่าง

ไปจากองคป์ระกอบผลปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพงาน ปริมาณงาน และเวลา เพื่อจะไดท้ราบและเขา้ใจ
ถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานอยา่งแทจ้ริง และสามารถน าผลการวิจยัไปปรับปรุงและแกไ้ข
ไดต้รงประเด็น 

2) ควรท าการศึกษาประชากรของส่วนปฏิบติัการ กองบญัชาการกองทพัไทย เน่ืองจากเป็น
ส่วนท่ีมีการปฏิบติังานท่ีหลากหลายรูปแบบลกัษณะ และเป็นภารกิจหลกัของกองบญัชาการกองทพัไทย 
เช่นกนั 
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3) ควรท าการศึกษาวจิยัเชิงคุณภาพควบคู่กบัการวิจยัเชิงปริมาณ เพื่อยืนยนัขอ้คน้พบต่าง ๆ 
ระหวา่งกนัได ้เช่น การสังเกต การสัมภาษณ์เชิงลึก การสนทนากลุ่ม เก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังาน 

 
 
 
 
 
 



บรรณานุกรม 
  

กระทรวงกลาโหม. (2561). ระเบียบกระทรวงกลาโหม ว่าด้วยการแต่งตั้งยศและการเล่ือนยศของ
ข้าราชการทหาร 2541. สืบคน้จาก
http://www.swcom.mi.th/km/images/docs/dodrankpromote.pdf 

กองบญัชาการกองทพัไทย กรมก าลงัพลทหาร. (2561, เมษายน). สถานภาพก าลังพลต า่กว่า 
สัญญาบัตร สังกัด บก.ทท. แยกตามหน่วยและเพศ. กรุงเทพฯ: ผูแ้ต่ง. 

กองบญัชาการกองทพัไทย. (2561). ประวติัความเป็นมาส่วนราชการ สืบคน้จาก 
http://www.rtarf.mi.th/index.php/th/ 

กญัญาวณ์ี  สุวทิยว์รกุล (2550). อิทธิพลของการรับรู้วฒันธรรมองค์การ คุณภาพชีวิตการท างานต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลของรัฐในกรุงเทพมหานคร
(Unpublished Master's thesis). มหาวทิยาลยัมหิดล, นครปฐม. 

กลัยา ยศค าลือ. (2553). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 
(Unpublished Master's thesis). มหาวทิยาลยัราชภฏัเลย, เลย. 

กลัยา วานิชยบ์ญัชา, และฐิตา วานิชยบ์ญัชา. (2558). การใช้ SPSS for Windows ในการวิเคราะห์
ข้อมลู (พิมพค์ร้ังท่ี 27). กรุงเทพฯ: โรงพิมพส์ามลดา. 

กานตพ์ิชชา ยอดน ้าค  า (2554). คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานการกีฬาแห่งประเทศไทย
(Unpublished Master's thesis). มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตย,์ กรุงเทพฯ. 

กุสุมาวดี  คีรี (2553). ปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานในการน านโยบายกระจายอ านาจไปสู่ 
 การปฏิบัติของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

(Unpublished Doctoral dissertation). มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, กรุงเทพฯ. 
แกว้ตา ผูพ้ฒันพงษ.์ (2550). คุณภาพชีวิตการท างานของอาจารย์ในมหาวิทยาลัย (Unpublished 

Doctoral dissertation). มหาวทิยาลยัรามค าแหง, กรุงเทพฯ. 
จารุณี  สารนอก (2553). การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

การไฟฟ้า เขต 3 จังหวดันครราชสีมา (Unpublished Term paper). มหาวทิยาลยัราชภฏั 
วไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถมัภ,์ ปทุมธานี. 

จีรนนัต ์ ไชยงาม (2553). ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีกรมพินิจและคุ้มครอง
เดก็และเยาวชน โดยมีการท างานเป็นทีมเป็นตัวแปรค่ันกลาง (Unpublished Doctoral 
dissertation). มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ, กรุงเทพฯ. 

 



126 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
  

ฉฐัชยั มีชั้นช่วง. (2553). คุณภาพชีวิต คุณภาพชีวิตในการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ : กรณีศึกษาข้าราชการนายทหารประทวนในสังกัดกรมทหารปืนใหญ่ท่ี 3 
(Unpublished Master's thesis). มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี, นครราชสีมา. 

ชนนันทัธ์  จนัทร์รินทร์ (2550). อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์และบรรยากาศองค์การต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ (Unpublished Master's 
thesis). มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, เชียงใหม่. 

ชานน ตรงดี. (2551). ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการท างาน
ของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาหนองคาย  (Unpublished 
Master's thesis). มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดรธานี, อุดรธานี. 

ฐิภารัตน์ สมสมยั (2557). ขวญัก าลังใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาอ าเภอ
สนามชัยเขต สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
(Unpublished Master's thesis). มหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครินทร์, ฉะเชิงเทรา. 

ณฏัฐก์ฤตา  อภิโชติภพนิพิฐ (2550). ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับแรงจูงใจ 
ในการท างานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Unpublished Master's thesis). 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ, กรุงเทพฯ. 

ณฐันี  โปร่งสันเทียะ และคณะ (2559, กรกฎาคม). แนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษานครราชสีมา เขต 1 - 7. การประชุมวชิาการ
ระดบัชาติครุศาสตร์ คร้ังท่ี 1 การจดัการศึกษาเพื่อพฒันาทอ้งถ่ิน สู่ประชาคมอาเซียน : 
ทิศทางใหม่ในศตวรรษท่ี 21, กาฬสินธ์ุ. 

ธนกฤต  รอดสีเขียว (2553). ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของกองสาธารณสุข
และส่ิงแวดล้อม ของเทศบาลต าบล ในจังหวดัอุทัยธานี (Unpublished Master's thesis). 
มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค,์ นครสวรรค.์ 

ธิดาวลัย ์ปล้ืมคิด. (2551). คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ 
(Unpublished Master's thesis). มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, กรุงเทพฯ. 

ธิติพร ค าบ ารุง. (2558). คุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการทหาร ศูนย์รักษาความปลอดภัย 
กองบัญชาการกองทัพไทย (Unpublished Master's thesis). มหาวทิยาลยัรังสิต, ปทุมธานี. 

 
 



127 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
   
นเรศรี แสนมนตรี. (2553). บรรยากาศองค์กรและความผกูพันต่อองค์การของข้าราชการต ารวจ

ตระเวนชายแดนท่ี 23 อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร (Unpublished Master's thesis). 
มหาวทิยาลยัราชภฎัสกลนคร, สกลนคร. 

นวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ. (2552). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ธนารักษ์พัฒนา
สินทรัพย์ จ ากัด (Unpublished Term paper). สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์, 
กรุงเทพฯ. 

นิติพล ภูตะโชติ. (2560). พฤติกรรมองค์การ (พิมพค์ร้ังท่ี 4). กรุงเทพฯ: ส านกัพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์
มหาวทิยาลยั.  

นิภา ตั้งทรงจิตรากุล. (2551). คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมสวสัดิการและคุ้มครอง
แรงงานในส่วนกลาง (Unpublished Term paper). สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์,
กรุงเทพฯ. 

ประจวบ มูลประดบั และคณะ. (2557). ประสิทธิผลการปฏิบติังานของนายทหารประทวน สังกดั 
กองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 6. วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์, (1) 
(มกราคม – มิถุนายน), 122-143. 

ปราณี  กมลทิพยกุล (2552). คุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท ยเูซ็น แอร์ แอนด์ ซี เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากัด (Unpublished Master's thesis). 
มหาวทิยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถมัภ์, ปทุมธานี. 

ปราณี  ทองแท่ง (2552). ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อผลการปฏิบัติงานของพัฒนากร ส านักงานพัฒนา
ชุมชนในเขตภาคเหนือ (Unpublished Master's thesis). มหาวทิยาลยัมหิดล, นครปฐม. 

ปรียาภรณ์ แสงแกว้. (2559). ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับการท างานของเจ้าหน้าท่ีพยาบาลใน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง จังหวดัสมทุรปราการ (Unpublished Master's thesis). 
มหาวทิยาลยัเกริก, กรุงเทพฯ.  

พราว ศาลิคุปต (2552). คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกองบัญชาการ หน่วยบัญชาการ 
อากาศโยธิน (Unpublished Master's thesis). มหาวทิยาลยัมหิดล, นครปฐม. 

พชัรพล แสงพุม่ (2557). ประสิทธิผลการบริหารงานสถานีต ารวจภูธรเมืองพิษณุโลก (Unpublished 
Master's thesis). มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั, นครสวรรค.์ 

 
 



128 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
มาสริน ศุกลปักษ ์และคณะ. (2554). ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงานและบรรยากาศองคก์รต่อ

คุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลพระนัง่เกลา้. วารสารวิจัยทาง
วิทยาศาสตร์สุขภาพ, 5(1)(มกราคม – มิถุนายน), 32-39. 

เมธินี นิจพิทกัษ.์ (2550). ทัศนคติต่อการบริการ สภาพแวดล้อมในการท างานวฒันธรรมองค์การและ
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานโรงพยาบาล เปาโล เมโมเรียล (Unpublished 
Master's thesis). มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, กรุงเทพฯ. 

รณชัฤดี ป้องกนัภยั. (2557). คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานการเคหะแห่งชาติ กรณีศึกษา
พนักงานผู้ปฏิบัติหน้าท่ีในส านักงานใหญ่ (Unpublished Master's thesis). สถาบนั
บณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์, กรุงเทพฯ. 

รตนพร จนัทร์เทศ. (2552). คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีความสัมพันธ์กับความผกูพันต่อองค์กร
ของพนักงาน บริษัทแกรมเป้ียนฟู้ดส์สยาม จ ากัด (Unpublished Master's thesis). 
มหาวทิยาลยัอีสเทิร์นเอเชีย, ปทุมธานี. 

รววีรรณ โปรยรุ่งโรจน์. (2551). จิตวิทยาการบริการ. กรุงเทพฯ: โอเดียน สโตร์.  
รินดา กาฬเนตร. (2552). คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลพระนั่งเกล้า 

(Unpublished Master's thesis). มหาวทิยาลยัมหิดล, นครปฐม. 
รุ่งนภา เปล่งอารมณ์. (2555). ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับสมรรถนะพยาบาล 

ห้องผ่าตัด โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ ในจังหวดัสุพรรณบุรี (Unpublished Master's 
thesis). มหาวทิยาลยัคริสเตียน, นครปฐม. 

วชัระ  เลิศพงษว์รพนัธ์ (2553). ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายบริการ
บุคลากรของบริษัทสายการบินแห่งหน่ึง (Unpublished Master's thesis).
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, กรุงเทพฯ. 

วณัยช์นาภา  จิรเมธีพนัธ์ (2554). ปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 การปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานสงเคราะห์ จังหวัดปทุมธานี (Unpublished Master's 

thesis). มหาวทิยาลยัอีสเทิร์นเอเชีย, ปทุมธานี. 
วนัทนา  พุม่พวง (2549). คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร สาย ค คณะแพทศาสตร์

โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล (Unpublished Master's thesis). มหาวทิยาลยั 
ศรีนครินทรวโิรฒ, กรุงเทพฯ. 

 



129 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
วไิลวรรณ ศรีหาตา (2551). ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการเรียนรู้กับประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานของผู้ท าบัญชีในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ (Unpublished Master's 
thesis). มหาวทิยาลยัมหาสารคาม, มหาสารคาม. 

ศิรินนัท ์กิตติสุขสถิต และคณะ. (2555). คุณภาพชีวิต การท างาน และความสุข. กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์
ธรรมดาเพรส จ ากดั.  

สมพร สังขเ์พิ่ม (2555). คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเอกชนใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล (Unpublished Master's thesis). สถาบนับณัฑิต 
พฒันบริหารศาสตร์, กรุงเทพฯ. 

สมลกัษณ์  นามวฒัน์ (2552). ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานจ้างสังกัดองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถ่ิน ในเขตอ าเภอบางบัวทอง จังหวดันนทบุรี (Unpublished Master's thesis). 
มหาวทิยาลยัขอนแก่น, ขอนแก่น. 

สัมฤทธ์ิ ผวิน่ิม. (2552). องค์ประกอบบรรยากาศองค์การในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน (Unpublished 
Doctoral dissertation). มหาวทิยาลยัศิลปากร, นครปฐม. 

ส านกังาน ก.พ. (2552). หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือน
สามญั. สืบคน้จาก http://www.ocsc.go.th 

ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ. (2560). เดินหน้าพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน
ภาครัฐ. สืบคน้จาก http://www.thaihealth.or.th/Content/16598 

ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ. (2560). สรุปสาระส าคัญ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 - 2564). สืบคน้จาก 
http://www.nesdb.go.th/ewt_news.php?nid=6420 

สุชาต ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ. (2551). เทคนิคการวิเคราะห์ตัวแปรหลายตัวส าหรับการวิจัยทาง 
 สังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ (พิมพค์ร้ังท่ี 6). กรุงเทพฯ: สามลดา. 
สุทธภา รติรัชชานนท ์(2557). คุณภาพชีวิตในการท างาน และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีมีผลต่อ
 ประสิทธิผลการท างานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
 (Unpublished Master's thesis). มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลอีสาน, นครราชสีมา. 
สุธรรม รัตนโชติ. (2552). พฤติกรรมองค์การและการจัดการ. กรุงเทพฯ: ส านกัพิมพท์อ้ป. 
 
 



130 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
สุภาพร  อามาตย ์(2550). ความสัมพันธ์ระหว่างการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรกับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของนักบัญชีสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย (Unpublished Master's thesis). 
มหาวทิยาลยัมหาสารคาม, มหาสารคาม. 

องคก์รตอ้งรู้! 5 ส่ิงจูงใจคนท างานรุ่นใหม่ไม่คิดยา้ยงาน. (2560, 1 กนัยายน). ประชาชาติธุรกิจ
ออนไลน์. สืบคน้จาก https://www.prachachat.net/csr-hr/news 

อดิเทพ มโนการ. (2556). สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของข้าราชการ
นายทหารช้ันประทวนกรมการส่ือสารทหาร (Unpublished Master's thesis).  
มหาวทิยาลยัรังสิต, ปทุมธานี. 

อนุชา แซ่อ้ึง. (2552). ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานฝ่ายช่างบริษัทการบินไทยจ ากัด (มหาชน) (Unpublished Master's thesis). 
มหาวทิยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ในพระราชูปถมัภ,์ ปทุมธานี. 

อรพินทร์ ชูชม. (2555). แรงจูงใจในการท างาน : ทฤษฎีและการประยกุต.์ วารสารจิตวิทยา 
มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต, 2(2)(มกราคม – ธนัวาคม), 52-61. 

อจัฉรา เฉลยสุข. (2556). อิทธิพลของบรรยากาศองค์การท่ีส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์กร คุณภาพ
การให้บริการ และความพึงพอใจของลูกค้าต่อพนักงาน (Unpublished Master's thesis). 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี, ปทุมธานี. 

เอ้ืออารี เพช็รสุวรรณ และคณะ. (2555). คุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน
แห่งหน่ึง. วารสารเกือ้การุณย์, 19(2)(กรกฎาคม-ธนัวาคม), 102-117. 

Best, J. W. (1981). Research in Education (4th  ed.). New York : Prentice-Hall Inc. 
Best, J. W., & Kahn, V. J. (1981). Research in Education. Englewood Cliffs, New Jersey: 
 Prentice-Hall Inc. 
Brown, W. B., & Moberg, D. J. (1980). Organizational Theory and Management : A Macro 

Approach. New York : John Wiley & Sons. 
Cherrington, D. J. (1994). Organizational Behavior: the Management of Individual and 

Organizational Performance. Boston: Allyn and Bacon. 
Dubrin, A. J. (1981). Personal and Human Resource Management. New York : D. Van Nostrand 

Company. 
 



131 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
Gibson, J. H., & James, H. D. (1982). Orgionizations : Behavior structure and Processes (4th ed.). 

Austin, TX : Business Publications. 
Huse, E. F., & Cumming, T. G. (1980). Organization Development and Change. New York  

West Publishing. 
Kelly, J. (1980). Organizational Behavior. Illinois : richarge d. Irwin, inc. 
Koontz, H., & Weihrich, H. (1988). Management. New York : McGraw - Hill. 
Likert, R. (1932). A Technique for the measurement of Attitude. Archives of Psychology, 140,  

1-55. 
Massie, J. L., & Douglas, J. (1981). Management: A Contemporary Introduction (3rd ed.).  
 New Jersey: Prentice-Hall. 
Mathis, R. L., & Jackson, J. H. (2000). Human Resource Management  (9th ed.). Cincinnati, OH : 

South-Western College Publishing. 
Merton, H. C. (1977). A Look at Factor Affecting The Quality of Working Life. Monthly labour 

Review, 9(12), 64. 
Newell, P. C. (1978). Genetics of the Cellular Slime Molds. Annual Review of Genetics, 12, 19. 
Owens, R. G. (1998). Organizaional Behavior in Education. Boston : Allyn and Bacon :  

Prentice-Hill. 
Reddin, J. W. (1970). Managerial Effectiveness. New  York: McGraw-Hill Book Company. 
Reece, B. L., & Brandt, R. (1997). Human Relations : Principles and Practices. New York : 

Houghton Mifflin. 
Robbins, S. P., & Coulter, M. (1999). Management (6th ed.). Upper Saddle River, NJ :  

Prentice - Hall. 
Schumacker, R. E., & Lomax, R. G. (2010). A beginner’s guide to structural equation modeling 

(3rd ed.). New Jersey: Lawrence Erlbaum Associates. 
Shorovan, D. J. (1982). Quality of Working Life: What is it ? Sloan Management Review, 3(6), 

11-15. 
 
 



132 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
The WHO Group. (1995). The World Health Organization Quality of Life Assessment 

(WHOQOL) : position paper from the World Health Organization. Social Sciences 
Medicine, 41(10), 1403-1409. 

Umstot, D.D. (1984). Understanding Organizational Behavior. Minessota : West Publishing Co. 
UNESCO. (1978). Indicators of Environmental Quality and Quality of Life. Paris: UNESCO. 
Walton, R. E. (1975). Critiria for Quality of Work Life. The Quality of Working Life. New York : 

Free Press. 
Yamane, T. (1973). Statistics: An Introductory Analysis (3rd ed.). New York: Harper and Row 

Publication. 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ก   

รายนามผู้เช่ียวชาญ 
 
 



135 
 

รายนามผู้เช่ียวชาญ 
ตรวจสอบความเทีย่งตรงของแบบสอบถาม (Validity) 

โดยการวเิคราะห์ดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence : IOC) 
รายนามผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน 

 
ดร. ปิยภรณ์  ชูชีพ  : เลขานุการคณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัรังสิต 
 
พ.อ. พลภทัร  เทียนไทย  : ผูช่้วยผูอ้  านวยการ กองงบประมาณ ส านกังานปลดับญัชีทหาร 
 กองบญัชาการกองทพัไทย 
 
พ.ต. หญิง วราภรณ์  สาลีกงชยั : ประจ าแผนกธุรการและก าลงัพล กองก าลงัพล 
 ส านกังานปลดับญัชีทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข   

ผลการประเมนิความเทีย่งตรงของแบบสอบถาม 
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ค าช้ีแจง 

 โปรดพิจารณาความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม (Validity) โดยการวิเคราะห์ดชันีความ

สอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence : IOC) ของแบบสอบถาม และขอ้เสนอแนะของ

ผูเ้ช่ียวชาญ โดยการท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องความคิดเห็น ดงัน้ี  

+1 สอดคลอ้ง หมายถึง เม่ือท่านแน่ใจวา่เน้ือหามีความสอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา 

0 ไม่แน่ใจ หมายถึง เม่ือท่านไม่แน่ใจวา่ขอ้นั้นมีเน้ือหาท่ีสอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา 

-1 ไม่สอดคลอ้ง หมายถึง เม่ือท่านแน่ใจวา่ขอ้นั้นมีเน้ือหาท่ีไม่สอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา 

 

ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกับบรรยากาศองค์กร 

บรรยากาศองค์กร 
ผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 IOC 

ด้านโครงสร้างองค์กร 
1) กฎระเบียบภายในหน่วยงานของท่านมีการลด 
     ขั้นตอนเพื่อเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 

2) การก าหนดต าแหน่งและหนา้ท่ีงานภายใน 
     หน่วยงานของท่านมีความชดัเจน 

+1 +1 +1 1 

3) สายการบงัคบับญัชาในหน่วยงานของท่าน 
     มีความชดัเจน 

+1 +1 +1 1 

4) โครงสร้างองคก์รของท่านมีความยดืหยุน่ 
     สามารถรับกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 

+1 +1 +1 1 

5) สายการบงัคบับญัชาตามโครงสร้างองคก์รใน 
    หน่วยงานของท่านเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 

แบบประเมนิแบบสอบถามโดยผู้เช่ียวชาญ 
เร่ือง  รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุทีส่่งผลต่อผลการปฏบัิติงาน 

ของข้าราชการทหารช้ันประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบัญชาการกองทพัไทย 
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บรรยากาศองค์กร 
ผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 IOC 

ด้านความเป็นผู้น า 
1) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความเป็นกนัเอง 
     กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน 

+1 +1 +1 1 

2) ท่านสามารถเสนอความคิดเห็นต่างๆ  
    ไดอ้ยา่งอิสระเม่ืออยูใ่นท่ีประชุม  

+1 +1 +1 1 

3) ท่านเช่ือมัน่วา่ผูบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นผูบ้ริหาร 
    ปัจจุบนัของท่านจะสามารถพาหน่วยงาน 
    ใหเ้ติบโตต่อไปไดต้ามเป้าหมาย มัน่คง และ 
    น่าเช่ือถือ 

+1 +1 +1 1 

4) ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าปรึกษาแก่ท่าน 
     ในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานไดเ้ป็นอยา่งดี  

+1 +1 +1 1 

ด้านเป้าหมายขององค์กร 
1) เป้าหมายของหน่วยงานท่านสะทอ้นใหเ้ห็นถึง 
     ความเป็นเอกลกัษณ์ของหน่วยงาน 

+1 +1 +1 1 

2) ท่านสามารถรับรู้เป้าหมายและปฏิบติัตาม 
     เป้าหมายของหน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

+1 +1 +1 1 

3) เป้าหมายขององคก์รท่านมีการก าหนดไว ้
    อยา่งชดัเจน ครอบคลุมทั้งหน่วยงาน 

+1 +1 +1 1 

4) เป้าหมายขององคก์รท่านส่งเสริมการ 
    มีความรับผดิชอบต่อสังคม 

+1 +1 +1 1 

5) หน่วยงานของท่านมีการก าหนด วสิัยทศัน์  
     พนัธกิจ สอดคลอ้งกบัแผนยทุธศาสตร์รัฐบาล 

+1 +1 +1 1 
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บรรยากาศองค์กร 
ผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 IOC 

ด้านการติดต่อส่ือสาร 
1) บุคลากรในหน่วยงานของท่านใฝ่รู้และ 
    กระตือรือร้นท่ีจะทราบข่าวสารความเคล่ือนไหว 
    ภายในและนอกหน่วยงาน 

+1 +1 +1 1 

2) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะแจง้ขอ้มูลข่าวสาร 
     ต่างๆ อยา่งสม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 1 

3) เม่ือท่านขอขอ้มูลจากหน่วยงานภายในอ่ืน  
    ท่านจะไดรั้บขอ้มูลเหล่านั้นอยา่งรวดเร็ว 

+1 +1 +1 1 

4) ผูบ้งัคบับญัชาถ่ายทอดวธีิการปฏิบติังาน 
    ไดอ้ยา่งเขา้ใจ กระชบั ชดัเจน 

+1 +1 +1 1 

5) ช่องทางการส่ือสารในหน่วยงานของท่าน 
     มีเพียงพอและหลากหลาย  

+1 +1 +1 1 

 
ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกับแรงจูงใจในงาน 

แรงจูงใจในงาน 
ผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 IOC 

ด้านลกัษณะงาน 
1) ลกัษณะงานท่ีท่านไดป้ฏิบติัตอ้งใชค้วามคิด 
     ท่ีสร้างสรรคอ์ยูเ่สมอ  

+1 +1 +1 1 

2) ลกัษณะงานท่ีท่านไดป้ฏิบติัตอ้งใชท้กัษะ 
    ความเช่ียวชาญ เฉพาะดา้น 

+1 +1 +1 1 

3) ลกัษณะงานท่ีท่านไดรั้บมีความทา้ทายในการปฏิบติั +1 +1 +1 1 

4) ลกัษณะงานท่ีไดรั้บสามารถใชค้วามรู้  
    ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีท่านมีไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

+1 +1 +1 1 

5) ขอบเขตของลกัษณะงานไดก้ าหนดผูรั้บผดิชอบ 
     แต่ละบุคคลไวอ้ยา่งชดัเจน 

+1 +1 +1 1 
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แรงจูงใจในงาน 
ผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 IOC 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
1) เม่ือท่านไดเ้สนอความคิดเห็น เพื่อนร่วมงาน 
    รับฟังความคิดเห็นของท่าน  

+1 +1 +1 1 

2) เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือ 
    ในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

+1 +1 +1 1 

3) เม่ือท่านพบปัญหาในการปฏิบติังาน 
    เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือเสมอ  

+1 +1 +1 1 

4) ท่านจะใชเ้วลาวา่งจากปฏิบติังาน พดูคุย   
    แลกเปล่ียนความคิดเห็น หรือร่วมกิจกรรม 
    ร่วมกนั 

+1 +1 +1 1 

5) เพื่อนร่วมงานของท่านในหน่วยงาน 
    มีความรัก สามคัคีไม่แบ่งแยกกนั 

+1 +1 +1 1 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
1) หน่วยงานของท่านมีการจดัหาวสัดุส านกังาน 
    เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังาน  
    อยา่งเพียงพอ เหมาะสม 

+1 +1 +1 1 

2) สถานท่ีท างานของท่านมีความเหมาะสม  
    กบัก าลงัพลท่ีปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 

3) หน่วยงานของท่านมี แสงสวา่ง ท่ีเพียงพอ 
     เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 

4) การออกแบบสถานท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน 
    ของท่านมีความความปลอดภยัป้องกนัอุบติัเหตุ 
    ท่ีจะเกิดข้ึนได ้

+1 +1 +1 1 

5) การจดัเรียงรูปแบบโตะ๊ปฏิบติังาน มีความเป็น 
    ระเบียบ คล่องตวัในการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 IOC 

ด้านค่าตอบแทนทีไ่ด้รับเพยีงพอ และยุติธรรม 
1) สวสัดิการภายในท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม  
     และยติุธรรม  

+1 +1 +1 1 

2) นโยบายการปรับข้ึนเงินเดือน เป็นไปตาม          
     มาตรฐานท่ีก าหนดไวอ้ยา่งทดัเทียมกนั 

+1 +1 +1 1 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 
1) ท่านไดป้ฏิบติังานท่ีมีโอกาสกา้วหนา้ 
     ในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 

+1 +1 +1 1 

2) หน่วยงานท่านสนบัสนุนใหผู้มี้ความสามารถ      
    ในการท างานไดก้า้วหนา้ในการท างาน 

+1 +1 +1 1 

3) หน่วยงานของท่านมีการเปิดอบรม สัมมนา 
    เก่ียวกบัพฒันาศกัยภาพในงานท่ีท่านปฏิบติั 

+1 +1 +1 1 

4) หน่วยงานของท่านมีการสนบัสนุนการศึกษา 
     เพื่อเพิ่มพนูความรู้ใหก้บัผูป้ฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 

ด้านประชาธิปไตยในองค์กร 
1) การเล่ือนต าแหน่ง โยกยา้ยต าแหน่ง เป็นไปดว้ย 
     ความโปร่งใส และยติุธรรม 

+1 +1 +1 1 

2) ท่านไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอภาคเช่นเดียว 
     กบัผูร่้วมงานทุกคน 

+1 +1 +1 1 

3) หน่วยงานของท่านมีระเบียบกฎเกณฑใ์หป้ฏิบติั 
     เท่าเทียม และเสมอภาคกนั 

+1 +1 +1 1 

4) การร้องทุกขภ์ายในหน่วยงานของท่านมีขั้นตอน 
    อยา่งเป็นระบบ 

+1 +1 +1 1 
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คุณภาพชีวติในการท างาน 
ผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 IOC 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวติในการท างาน 
กบัชีวติด้านอืน่ ๆ 
1) เวลาในการปฏิบติังานมีความเหมาะสมกบั 
     ภาระงานท่ีท่านไดรั้บ 

+1 +1 +1 1 

2) ท่านสามารถใชว้นัลาพกัผอ่น ลาป่วย หรือลากิจ 
     ธุระส่วนตวัได ้

+1 +1 +1 1 

3) ท่านพอใจกบัเวลาการพกัผอ่นประจ าวนั 
     ในวนัท่ีท่านปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 

  
  ส่วนที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกบัผลการปฏิบัติงาน 

ผลการปฏิบัติงาน 
ผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 IOC 

ด้านคุณภาพงาน 
1) การพิมพห์นงัสือราชการท่ีปฏิบติัอยู ่
    มีความถูกตอ้งตามมาตรฐาน 

+1 +1 +1 1 

2) การพิมพห์นงัสือราชการตอ้งใชค้วามรอบคอบ        
     ระมดัระวงั และความละเอียดในการปฏิบติั 

+1 +1 +1 1 

3) การจดัท าเอกสารขอ้มูลสนบัสนุนผูบ้งัคบับญัชา 
     มีความถูกตอ้ง 

+1 +1 +1 1 

4) การรับ – ส่ง หนงัสือราชการไม่สูญหาย +1 +1 +1 1 
5) การจดัเก็บเอกสารถูกตอ้งตามประเภท 
    หนงัสือราชการ 

+1 +1 +1 1 
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ผลการปฏิบัติงาน 
ผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 IOC 

ด้านปริมาณงาน 
1) ปริมาณผลงานมีความเหมาะสมกบั 
     ความรับผดิชอบและภาระหนา้ท่ี  

+1 +1 +1 1 

2) จ านวนผลงานท่ีปฏิบติัมีปริมาณงานตามเกณฑ ์         
     เป้าหมายท่ีองคก์รวางไว ้

+1 +1 +1 1 

3) ปริมาณผลงานท่ีปฏิบติัสามารถท าไดม้ากกวา่      
     เกณฑท่ี์องคก์รก าหนดไว ้

+1 +1 +1 1 

ด้านเวลา 
1) ท่านสามารถสนบัสนุนขอ้มูลใหผู้บ้งัคบับญัชา 
    ไดท้นัท่วงที  

+1 +1 +1 1 

2) ท่านตรงต่อเวลาในการปฏิบติังานเสมอ ๆ +1 +1 +1 1 
3) ท่านสามารถพิมพ/์ทาน หนงัสือราชการ 
    ไดท้นัท่วงทีเสนอต่อผูบ้งัคบับญัชา 

+1 +1 +1 1 

 
 
 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค   

แบบสอบถาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



145 
 

 

 

 

ค าช้ีแจง 

 แบบสอบถามชุดน้ีเป็นส่วนหน่ึงในการท าวิทยานิพนธ์ในระดับการศึกษาปริญญาโท 

หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัรังสิต ผูว้ิจยัขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม

ดว้ยความเป็นจริง ผลจากการตอบแบบสอบถามจะน ามาวิเคราะห์สถิติในการวิจยัเท่านั้น ไม่มีผลกระทบ

ต่อผูต้อบแบบสอบถาม  

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 6 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
 ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร 
 ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในงาน 

ส่วนที ่4 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
ส่วนที ่5 แบบสอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 
ส่วนที ่6 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นอ่ืน ๆ 

ระดับความคิดเห็น 

5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
4 หมายถึง เห็นดว้ย 
3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
ทั้งนีผู้้วจิัยขอขอบคุณทุกท่านทีก่รุณาสละเวลาอนัมค่ีา 

ในการตอบแบบสอบถามเพือ่งานวจิัยในคร้ังนี ้

แบบสอบถาม 
เร่ือง  รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุทีส่่งผลต่อผลการปฏบัิติงาน 

ของข้าราชการทหารช้ันประทวน ส่วนเสนาธิการร่วม กองบัญชาการกองทพัไทย 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง โปรดเขียนตอบหรือท าเคร่ืองหมาย  ในช่อง  ท่ีตรงกบัความจริง 
 
 1) เพศ 
   1) ชาย      2) หญิง 
 2) อายุ  
   1) 21 – 30 ปี      2) 31 – 40 ปี 
   3) 41 – 50 ปี      4) 51 ปีข้ึนไป 
 3) ระดับการศึกษาสูงสุด 
   1) ต  ่ากวา่ปริญญาตรี     2) ปริญญาตรี 
   3) ปริญญาโท     4) ปริญญาเอก 
 4) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
   1) นอ้ยกวา่ หรือเท่ากบั 5 ปี    2) 6 – 10 ปี 
   3) 11 – 15 ปี      4) มากกวา่ 15 ปี 
 5) สถานภาพการสมรส 
   1) โสด      2) สมรส 
   3) หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่      
 6) รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
   1) ต  ่ากวา่ หรือเท่ากบั 15,000 บาท   2) 15,001 – 30,000 บาท 
   3) 30,001 – 45,000 บาท    4) มากกวา่ 45,000 ข้ึนไป
  
 7) ระดับช้ันยศ 
   1) สิบตรี จ่าตรี จ่าอากาศตรี 
   2) สิบโท จ่าโท จ่าอากาศโท    
   3) สิบเอก จ่าเอก จ่าอากาศเอก   
   4) จ่าสิบตรี พนัจ่าตรี พนัจ่าอากาศตรี  
   5) จ่าสิบโท พนัจ่าโท พนัจ่าอากาศโท  
   6) จ่าสิบเอกพนัจ่าเอก พนัจ่าอากาศเอก  
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบับรรยากาศองค์กร 
ค าช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

บรรยากาศองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านโครงสร้างองค์กร 
1) กฎระเบียบภายในหน่วยงานของท่านมีการลด 
     ขั้นตอนเพื่อเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน 

     

2) การก าหนดต าแหน่งและหนา้ท่ีงานภายใน 
     หน่วยงานของท่านมีความชดัเจน 

     

3) สายการบงัคบับญัชาในหน่วยงานของท่าน 
     มีความชดัเจน 

     

4) โครงสร้างองคก์รของท่านมีความยดืหยุน่ 
     สามารถรับกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 

     

5) สายการบงัคบับญัชาตามโครงสร้างองคก์รใน 
    หน่วยงานของท่านเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน 

     

ด้านความเป็นผู้น า 
1) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความเป็นกนัเอง 
     กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน 

     

2) ท่านสามารถเสนอความคิดเห็นต่างๆ  
    ไดอ้ยา่งอิสระเม่ืออยูใ่นท่ีประชุม  

     

3) ท่านเช่ือมัน่วา่ผูบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นผูบ้ริหาร 
    ปัจจุบนัของท่านจะสามารถพาหน่วยงาน 
    ใหเ้ติบโตต่อไปไดต้ามเป้าหมาย มัน่คง และ 
    น่าเช่ือถือ 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

4) ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าปรึกษาแก่ท่าน 
     ในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานไดเ้ป็นอยา่งดี  

     

เคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงก ั
 
บความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียง 
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บรรยากาศองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านเป้าหมายขององค์กร 
1) เป้าหมายของหน่วยงานท่านสะทอ้นใหเ้ห็นถึง 
     ความเป็นเอกลกัษณ์ของหน่วยงาน 

     

2) ท่านสามารถรับรู้เป้าหมายและปฏิบติัตาม 
     เป้าหมายของหน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

3) เป้าหมายขององคก์รท่านมีการก าหนดไว ้
    อยา่งชดัเจน ครอบคลุมทั้งหน่วยงาน 

     

4) เป้าหมายขององคก์รท่านส่งเสริมการ 
    มีความรับผดิชอบต่อสังคม 

     

5) หน่วยงานของท่านมีการก าหนด วสิัยทศัน์  
     พนัธกิจ สอดคลอ้งกบัแผนยทุธศาสตร์รัฐบาล 

     

ด้านการติดต่อส่ือสาร 
1) บุคลากรในหน่วยงานของท่านใฝ่รู้และ 
    กระตือรือร้นท่ีจะทราบข่าวสารความเคล่ือนไหว 
    ภายในและนอกหน่วยงาน 

     

2) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะแจง้ขอ้มูลข่าวสาร 
     ต่างๆ อยา่งสม ่าเสมอ 

     

3) เม่ือท่านขอขอ้มูลจากหน่วยงานอ่ืน ๆ ภายใน     
    องคก์ร ท่านจะไดรั้บขอ้มูลเหล่านั้นอยา่งรวดเร็ว 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

4) ผูบ้งัคบับญัชาถ่ายทอดวธีิการปฏิบติังาน 
    ไดอ้ยา่งเขา้ใจ กระชบั ชดัเจน 

     

5) ช่องทางการส่ือสารในหน่วยงานของท่าน 
     มีเพียงพอและหลากหลาย  
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกับแรงจูงใจในงาน 
ค าช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

แรงจูงใจในงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านลกัษณะงาน 
1) ลกัษณะงานท่ีท่านไดป้ฏิบติัตอ้งใชค้วามคิด 
     ท่ีสร้างสรรคอ์ยูเ่สมอ  

     

2) ลกัษณะงานท่ีท่านไดป้ฏิบติัตอ้งใชท้กัษะ 
    ความเช่ียวชาญ เฉพาะดา้น 

     

3) ลกัษณะงานท่ีท่านไดรั้บมีความทา้ทาย 
    ในการปฏิบติั 

     

4) ลกัษณะงานท่ีไดรั้บสามารถใชค้วามรู้  
    ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีท่าน 
    มีไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

     

5) ขอบเขตของลกัษณะงานไดก้ าหนดผูรั้บผดิชอบ 
     แต่ละบุคคลไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
1) เม่ือท่านไดเ้สนอความคิดเห็น เพื่อนร่วมงาน 
    รับฟังความคิดเห็นของท่าน  

     

2) เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือ 
    ในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

     

3) เม่ือท่านพบปัญหาในการปฏิบติังาน 
    เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือเสมอ  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

4) ท่านจะใชเ้วลาวา่งจากปฏิบติังาน พดูคุย   
    แลกเปล่ียนความคิดเห็น หรือร่วมกิจกรรม 
    ร่วมกนั 

     

5) เพื่อนร่วมงานของท่านในหน่วยงาน 
    มีความรัก สามคัคีไม่แบ่งแยกกนั 
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แรงจูงใจในงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
1) หน่วยงานของท่านมีการจดัหาวสัดุส านกังาน 
    เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังาน  
    อยา่งเพียงพอ เหมาะสม 

     

2) สถานท่ีท างานของท่านมีความเหมาะสม  
    กบัก าลงัพลท่ีปฏิบติังาน 

     

3) หน่วยงานของท่านมี แสงสวา่ง ท่ีเพียงพอ 
     เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

     

4) การออกแบบสถานท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน 
    ของท่านมีความความปลอดภยัป้องกนัอุบติัเหตุ 
    ท่ีจะเกิดข้ึนได ้

     

5) การจดัเรียงรูปแบบโตะ๊ปฏิบติังาน มีความเป็น 
    ระเบียบ คล่องตวัในการปฏิบติังาน 

     

 
ส่วนที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
ค าช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านค่าตอบแทนทีไ่ด้รับเพยีงพอ และยุติธรรม 
1) สวสัดิการภายในท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม  
     และยติุธรรม  

     

2) นโยบายการปรับข้ึนเงินเดือน เป็นไปตาม          
     มาตรฐานท่ีก าหนดไวอ้ยา่งทดัเทียมกนั 
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คุณภาพชีวติในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 
1) ท่านไดป้ฏิบติังานท่ีมีโอกาสกา้วหนา้ 
     ในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 

     

2) หน่วยงานท่านสนบัสนุนใหผู้มี้ความสามารถ      
    ในการท างานไดก้า้วหนา้ในการท างาน 

     

3) หน่วยงานของท่านมีการเปิดอบรม สัมมนา 
    เก่ียวกบัพฒันาศกัยภาพในงานท่ีท่านปฏิบติั 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

4) หน่วยงานของท่านมีการสนบัสนุนการศึกษา 
     เพื่อเพิ่มพนูความรู้ใหก้บัผูป้ฏิบติังาน 

     

ด้านประชาธิปไตยในองค์กร 
1) การเล่ือนต าแหน่ง โยกยา้ยต าแหน่ง เป็นไปดว้ย 
     ความโปร่งใส และยติุธรรม 

     

2) ท่านไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอภาคเช่นเดียว 
     กบัผูร่้วมงานทุกคน 

     

3) หน่วยงานของท่านมีระเบียบกฎเกณฑใ์หป้ฏิบติั 
     เท่าเทียม และเสมอภาคกนั 

     

4) การร้องทุกขภ์ายในหน่วยงานของท่านมีขั้นตอน 
     อยา่งเป็นระบบ 

     

ด้านความสมดุลระหว่างชีวติในการท างาน 
กบัชีวติด้านอืน่ ๆ 
1) เวลาในการปฏิบติังานมีความเหมาะสมกบั 
     ภาระงานท่ีท่านไดรั้บ 

     

2) ท่านสามารถใชว้นัลาพกัผอ่น ลาป่วย หรือลากิจ 
     ธุระส่วนตวัได ้

     

3) ท่านพอใจกบัเวลาการพกัผอ่นประจ าวนั 
     ในวนัท่ีท่านปฏิบติังาน 

     

 



152 
 

ส่วนที ่5 แบบสอบถามเกีย่วกับผลการปฏิบัติงาน 
ค าช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

ผลการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านคุณภาพงาน 
1) การพิมพห์นงัสือราชการท่ีปฏิบติัอยู ่
    มีความถูกตอ้งตามมาตรฐาน 

     

2) การพิมพห์นงัสือราชการตอ้งใชค้วามรอบคอบ        
     ระมดัระวงั และความละเอียดในการปฏิบติั 

     

3) การจดัท าเอกสารขอ้มูลสนบัสนุนผูบ้งัคบับญัชา 
     มีความถูกตอ้ง 

     

4) การรับ – ส่ง หนงัสือราชการไม่สูญหาย      
5) การจดัเก็บเอกสารถูกตอ้งตามประเภท 
    หนงัสือราชการ 

     

ด้านปริมาณงาน 
1) ปริมาณผลงานมีความเหมาะสมกบั 
     ความรับผดิชอบและภาระหนา้ท่ี  

     

2) จ านวนผลงานท่ีปฏิบติัมีปริมาณงานตามเกณฑ ์         
     เป้าหมายท่ีองคก์รวางไว ้

     

3) ปริมาณผลงานท่ีปฏิบติัสามารถท าไดม้ากกวา่      
     เกณฑท่ี์องคก์รก าหนดไว ้

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

ด้านเวลา 
1) ท่านสามารถสนบัสนุนขอ้มูลใหผู้บ้งัคบับญัชา 
    ไดท้นัท่วงที  

     

2) ท่านตรงต่อเวลาในการปฏิบติังานเสมอ ๆ      
3) ท่านสามารถพิมพ/์ทาน หนงัสือราชการ 
    ไดท้นัท่วงทีเสนอต่อผูบ้งัคบับญัชา 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็ 
 
นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
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ส่วนที ่6 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นอืน่ ๆ 

 ……………………………………………………………………………………………
….……………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
….……………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………..
….……………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………..
….……………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………….. 
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ประวตัิผู้วจิัย 
 

ช่ือ เรืออากาศโท วชิยั เปล่ียนศรีเพช็ร์ 
วนั เดือน ปีเกิด 22 ธนัวาคม 2534 
สถานท่ีเกิด จงัหวดันนทบุรี  ประเทศไทย 
ประวติัการศึกษา มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร  

ปริญญาบญัชีบณัฑิต สาขาการบญัชี (เกียรตินิยมอนัดบั 1), 2557 
 มหาวทิยาลยัรังสิต  

ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, 2561 
ท่ีอยูปั่จจุบนั 183/2539 อาคาร 60 กรมส่ือสารทหาร ถนนสรงประภา แขวงสีกนั  
 เขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร  
สถานท่ีท างาน เลขท่ี 127 หมู่ 3 ถนนแจง้วฒันะ แขวงทุ่งสองห้อง เขตหลกัส่ี 
....................................... .กรุงเทพมหานคร  
ต าแหน่งปัจจุบนั ประจ าแผนกแผนและจดัสรรงบประมาณ กองงบประมาณ  
 ส านกังานปลดับญัชีทหาร 
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