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บทคัดย5อ 

 

การศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงาน

ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหว ัดชายแดนภาคใตB คร ั ้ง น้ี ม ีว ัตถ ุประสงค,เ พ่ือ  

1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดน

ภาคใตB 2) เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงานของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัด

ชายแดนภาคใตB จำแนกตามป^จจัยส6วนบุคคล 3) ศึกษาวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อ

คุณภาพชีวิตในการทำงานของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB โดยเก็บ

ขBอมูลจากกลุ6มตัวอย6าง จำนวน 150 คน ดBวยแบบสอบถามแลBวนำขBอมูล ที่ไดBมาวิเคราะห,ขBอมูลดBวย

สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดBวย การแจกแจงความถี ่ ค6ารBอยละ ค6าเฉลี ่ย และสถิติเชิงอนุมาน 

ประกอบดBวย การวิเคราะห,หาความแตกต6างของค6าเฉลี่ย (t-test) และการวิเคราะห,ความแปรปรวน

ทางเดียว (f-test) และการวิเคราะห,ความถดถอยเชิงพหุ 

ผลการวิจัยพบว6า ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยรวม อยู 6ในระดับมาก  

โดยดBานความภาคภูมิใจในองค,กร  มีค6าเฉลี ่ยสูงสุด รองลงมา คือ ภาวะอิสระจากงานและ 

ความกBาวหนBาและความมั่นคงในงาน  ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงานของขBาราชการ

ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB  จำแนกตามป^จจัยส6วนบุคคล พบว6าไม6แตกต6างกัน 

อย6างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และป̂จจัยวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการไม6ส6งผลต6อคุณภาพ

ชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB อย6างมีนัยสำคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05  
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ABSTRACT 

The study entitled “Government organization culture that affecting the 

quality of work life of government officers at the Southern Border Provinces 

Administrative Center” aimed to 1) study the level of the quality of work life of 

government officers at the Southern Border Provinces Administrative Center 2) 

compare the quality of work life of government officers at the Southern Border 

Provinces Administrative Center separated by personal factors and 3) study 

government organization culture affecting the quality of work life of government 

officers at the Southern Border Provinces Administrative Center. 150 people were 

selected as the samples in this study. Questionnaire was used as the research 

instrument. The obtained data was analyzed by descriptive statistics including 

frequency distribution, percentage, average; and inferential statics including T-test, F-

test, and multiple regression analysis. 

 The result showed that overall quality of work life was at high level and 

the highest average was the pride of organization, followed by being independent of 

work, and career advancement and job security, respectively. The result of comparing 

the quality of work life of government officers at the Southern Border Provinces 

Administrative Center showed that there is no difference at the statistically significant 

level as of 0.05. Eventually, government organization culture factor does not affect the 

quality of work life of government officers at the Southern Border Provinces 

Administrative Center at the statistically significant level as of 0.05. 
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บทที่ 1 

บทนำ 

1.1 ท่ีมาและความสำคัญของปlญหา 

ในป̂จจุบันเขBาสู6ยุคศตวรรษที่ 21 เป�นสังคมที่ไรBพรมแดน เป�นยุคที่มีการปฏิวัติเปลี่ยนแปลง

ทุกอย6าง ไม6ว6าจะเป�นระบบเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม การเมืองและเทคโนโลยี เพื่อก6อใหBเกิดการ

เจริญกBาวหนBาอยู6ตลอดเวลา ส6งผลใหBทุกหน6วยงานตBองดิ้นรนพัฒนาใหBทันต6อการเปลี่ยนแปลงของ

สังคมในขณะนั้น ซึ่งทางองค,กรทั้งภาครัฐและเอกชน ไดBใหBความสนใจกับการพัฒนาบุคลากรใหBมี

คุณภาพมากขึ้นเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเป�นภารกิจสำคัญเพราะองค,กร ที่จะประสบผลสำเร็จ

ไดBนั้น ทรัพยากรบุคคลถือเป�นป^จจัยที่มีความสำคัญอยู6ในระดับตBนที่จะส6งผลต6อความกBาวหนBาของ

หน6วยงาน การจัดการเรื่องทรัพยากรบุคคลใหBมีประสิทธิภาพเนBนคุณภาพชีวิตในการทำงานของ

เจBาหนBาท่ีจะเป�นป^จจัยสำคัญสำหรับการขับเคลื่อนใหBไปสู6ความสำเร็จตามเป�าหมายของหน6วยงาน 

บุคลากรที่มีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดีย6อมมีทัศนคติที่ดีต6องานที่รับผิดชอบ เห็นความสำคัญและ

คุณค6าของงานที่ทำ มีความสุขความพึงพอใจและสนุกในการทำงาน ก6อใหBเกิดกำลังใจ แรงจูงใจความ

ผูกพันธ,ในหน6วยงานและยอมเสียสละแรงกายแรงใจใหBกับหน6วยงานตนเอง 

ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห6งชาติ ฉบับที่ 12 (2560-2564) ยึดหลักปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง การพัฒนาที่ยั ่งยืนและคนเป�นศูนย,กลางการพัฒนา จะเห็นไดBว6าภาครัฐเห็น

ความสำคัญของวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการในการพัฒนาคนและคุณภาพชีวิตที่ดี โดยมุ6งเนBนคน

เป�นศูนย,กลางการพัฒนาและใชBการทำงานเป�นเครื่องมือพัฒนาคนใหBมีคุณภาพชีวิตที่ดี เนื่องดBวยการ

ทำงานมีความสำคัญต6อชีวิตของคนทุกคน การทำงานเป�นส6วนหนึ่งของชีวิตและตBองปฏิบัติมากกว6า

กิจกรรมอื่น ๆ เป�นกิจกรรมที่บุคลากรกระทำดBวยกำลังกายและกำลังใจ เพื่อจุดหมายที่ตBองการ อาทิ 

เพื่อการดำรงชีวิต เพื่อความสบายใจ หรือเพื่อสงเสริมสังคม เป�นตBน (ดุจเดือน พันธุมนาวิน , 2561) 

ดังนั้น การทำงานจึงเป�ดโอกาสในการแสดงออกถึงสติป^ญญาความคิดริเริ่มอันนำมาสู6เกียรติยศ และ

ความพึงพอใจในชีวิต โดยมีวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการมาเก่ียวขBอง 

วัฒนธรรมองค,กรแบบราชการเนBนความมีเสถียรภาพความมั่นคงและมุ6งเนBนภายในองค,กร

เป�นสำคัญ ใหBความสำคัญต6อภาวะแวดลBอมภายใน ความคงเสBนคงวาในการดำเนินชีวิตเพื่อใหBเกิด

ความมั่นคง โดยมีการมุ6งเนBนดBานวิธีการ ความเป�นเหตุเป�นผล ความมีระเบียบของการทำงาน โดยยึด

ระเบียบของการทำงาน มุ6งเนBนเร่ืองใหBการยึดและปฏิบัติตามกฎระเบียบ ยึดหลักการประหยัด
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ความสำเร็จขององค,กร ซึ่งเกิดจากความสามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ 

ในโลกป^จจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย6างรวดเร็ว โดยมีนBอยมากที่สามารถดำเนินงานภายใตBภาวะ

แวดลBอมที่มั ่นคง จึงมุ 6งเนBนเห็นใหBความสำคัญกับเรื ่องนี ้ เพราะวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการ

ก6อใหBเกิดความมีประสิทธิภาพ เสถียรภาพ และสามารถคาดหวังผลลัพธ,ที่จะเกิดขึ้นไดB  โดยเหมาะกับ

องค,กรท่ีอยู6สภาพแวดลBอมท่ีไม6ค6อยเปล่ียนแปลงอย6างศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB   

ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB  เป�นการทำงานที่มาจากท่ีรัฐบาลไดBใหB

ความสำคัญเป�นพิเศษในพื้นที ่จังหวัดชายแดนภาคใตB ดBานสภาพทางภูมิศาสตร,ที ่ห6างไกลจาก

ศูนย,กลางการบริหารราชการส6วนกลาง และมีพื้นที่ติดกับเพื่อนบBานที่มีวัฒนธรรมคลBายคลึงกัน ท้ัง

ดBาน สังคม ศาสนา และวัฒนธรรมที่มีเอกลักษณ,เฉพาะ และภาพลักษณ,ของพื้นที่ที่มีความไม6สงบ 

สภาพป^ญหาที่มีความละเอียดอ6อน ความซับซBอน ทั้งในดBานสังคมจิตวิทยา เศรษฐกิจ การเมือง การ

ปกครอง โดยเฉพาะความไม6เขBาใจกันและความหวาดระแวงในความสัมพันธ,ระหว6างเจBาหนBาที่ของ รัฐ 

กับประชาชน ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB (ศอ.บต) เป�นหน6วยงานอำนวยการระดับ

พื้นที่ซึ่งรัฐบาลมอบหมายใหBกระทรวงมหาดไทยจัด ต้ังขึ้นในป� 2524 โดยพัฒนาจากศูนย,ประสานงาน

การปกครองจังหวัดชายแดนภาคใตB (ศปต.) ของกรมการปกครองที่มีอยู6เดิม ทำหนBาที่เร6งรัด กำกับ 

ดูแล ประสานงาน การผนึกกำลังและติดตามประเมินผลการปฏิบัติของหน6วยงานฝ�ายพลเรือนและ

ตำรวจในบริเวณพื้นที่ใหBบรรลุวัตถุประสงค,และเป�าหมายของนโยบายความมั่นคงแห6งชาติเกี่ยวกับ

จังหวัดชายแดนภาคใตB โดยเนBนหนักดBานงานสังคมจิตวิทยา การเมือง การปกครอง การพัฒนา

ประสิทธิภาพขBาราชการ การพัฒนาเศรษฐกิจสังคม การเสริมสรBางความเขBาใจท่ีดี และความร6วมมือ

กันในระดับทBองถิ่นกับประเทศเพื่อนบBาน รวมทั้งดBานการประสานการปฏิบัติงานกับส6วนราชการฝ�าย

ทหาร และกองบัญชาการผสม พลเรือนตำรวจทหารที่ 43 ที่เป�นหน6วยงานอำนวยการ ที่จัดตั้งพรBอม

กัน ซึ่งมีภารกิจหลักในการป�องกันและปราบปรามการก6อการรBายทุกรูปแบบ ภายใตBการกำกับดูแล

ของแม6ทัพภาคที่ 4 และมีคณะกรรมการในการแกBไขป^ญหาความมั่นคงจังหวัดชายแดนภาคใตB ซึ่งมี

เลขาธิการสำนักงานสภาความมั่นคงแห6งชาติ (สมช.) เป�นประธาน ผูBอำนวยการศูนย,อำนวยการ

บริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB และแม6ทัพภาคที่ 4 เป�นรองประธาน ผูBแทนหน6วยงานที่เกี่ยวขBองเป�น

กรรมการ หน6วยงานนี้จึงมีความสำคัญอย6างยิ่งในการดูแลความเรียบรBอยและความสงบของชายแดน

ใตB (ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB , 2564) 
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ป^ญหาหลักเกี่ยวกับการทำงานและคุณภาพชีวิตในภาพรวมของขBาราชการศูนย,อำนวยการ

บริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ซึ่งภูมิศาสตร,ที่ห6างไกลจากศูนย,กลางการบริหารราชการส6วนกลาง 

และมีพื ้นที ่ติดกับเพื ่อนบBาน โดยมีภาพลักษณ,ของพื้นที ่ทีมีความไม6สงบ สภาพป^ญหาที่มีความ

ละเอียดอ6อน  โดยเฉพาะความไม6เขBาใจกันและหวาดระแวงในความสัมพันธ,ระหว6างเจBาหนBาที่ของรัฐ 

กับประชาชนนอกจากป^ญหาดังกล6าวแลBว ยังมีป^ญหาที่เด6นชัด คือ เรื่องหนี้สิน ความเคร6งเครียดใน

งานและชีวิตส6วนตัวพรBอมทั้งป̂ญหาสุขภาพ ซึ่งทั้งหมดลBวนเกี่ยวพันกับคุณภาพชีวิตและประสิทธิภาพ

การทำงานของบุคคลากร คุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสำคัญยิ่งในการทำงาน เพราะคนเป�น

ทรัพยากรที่สำคัญ ในป^จจุบันคนเราทำงานเพื่อใหBดำรงชีวิตอยู6ไดB และตอบสนองความตBองการ

พื้นฐาน ดังนั ้นสถานที่ทำงานตBองมีความเหมาะสมคือ ทำใหBเกิดความสุข ความมั่นคง หากเกิด

ความรูBสึกที่ดีต6องานจะส6งผลดีต6อทั้งตัวบุคคลและองค,กร คุณภาพชีวิตการทำงานส6งผลต6อองค,กร ซ่ึง

ทางศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ไดBออกนโยบายการบริหารทรัพยกรบุคคลท่ี

สามารถรองรับภารกิจตามเป�าหมายยุทธศาสตร,ชาติ 20 ป� (พ.ศ. 2561-2580) ใหBเป�นไปตามแผน

ปฏิรูปประเทศดBานการบริหารราชการแผ6นดิน พ.ศ. 2561-2565 ที่มุ6งเนBนในการพัฒนาระบบบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ใหBสามารถดึงดูด รักษาจูงใจผูBมีความรูBความสามารถและส6งเสริมการเรียนรูBอย6าง

ต6อเนื่อง รวมทั้งแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิต โดยมีการวางแผนและบริหารอัตรากำลังใหBมี

บุคลากรเพียงพอที่จะปฏิบัติภารกิจใหBสำเร็จโดยคำนึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล และดBาน

สวัสดิการและสิทธิประโยชน,ใหBม ีการวางแผนมุ 6งเนBนการสรBางคุณภาพชีว ิตที ่ด ี การสรBาง

สภาพแวดลBอมและบรรยากาศที่เอื้อต6อการปฏิบัติงาน ส6งเสริมสุขภาวะและความปลอดภัยในการ

ทำงานของบุคลากร 

จากความเป�นมาและความสำคัญขBางตBน ดังนั้นทำใหBผูBวิจัยเห็นความสำคัญและสนใจที่จะ

ศึกษาวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที ่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงานของขBาราชการศูนย,

อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ผูBวิจัยมองเห็นความหลากหลายของบุคลากรและวัฒนธรรม

องค,การแบบราชการที่ยุคป^จจุบันผูBบริหารส6วนใหญ6หลีกเลี่ยงการทำงานแบบวัฒนธรรมองค,กรแบบ

ราชการเนื่องจากตBองการความยืดหยุ6นคล6องตัว และพยายามลดขั้นตอนกฎระเบียบต6าง ๆ ที่ไม6

จำเป�นลงจึงเล็งเห็นถึงความสำคัญของการบริหารงานโดยบุคคลโดยทำการศึกษาคุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน เพื่อเป�นประโยชน,และแนวทางการแกBไขป^ญหาในการบริหารงานบุคคลในหน6วยงาน ใหBมี

คุณภาพชีวิตท่ีดีมากย่ิงข้ึน  
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1.2 วัตถุประสงค-ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัด

ชายแดนภาคใตB 

2. เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงานของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัด

ชายแดนภาคใตB จำแนกตามป̂จจัยส6วนบุคคล 

3. เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการท่ีส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงานของขBาราชการ

ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB 

1.3 สมมติฐานของการวิจัย  

 ผูBวิจัยไดBกำหนดสมมติฐานของการวิจัย ไวBดังน้ี   

1. ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัด

ชายแดนภาคใตB อยู6ในระดับมาก 

2. ขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ที ่มีป^จจัยส6วนบุคคล

แตกต6างกันมีคุณภาพชีวิตในการทำงานแตกต6างกัน 

3. วัฒนธรรมองค,กรแบบราชการส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการ

ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB  

1.4 ความสำคัญและประโยชน-ของการศึกษา 

 1. ทำใหBทราบระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหาร

จังหวัดชายแดนภาคใตB 

 2. ทำใหBทราบความแตกต6างของคุณภาพชีวิตในการทำงาน จำแนกตามป̂จจัยส6วนบุคคลและ

ระดับคุณภาพชีวิตของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB 

 3. ผลการวิจัยสามารถนำไปเป�นแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุงแกBไข การใหBความช6วยเหลือ

ดBานต6าง ๆ และการส6งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัด

ชายแดนภาคใตB 

 

1.5 ขอบเขตการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป�นการวิจัยเชิงปริมาณ ( Quantitative Research) เพื่อศึกษาป^จจัยที่ส6งผล

ต6อคุณภาพชีวิตในการทำงานของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ผูBวิจัยไดB

กำหนดขอบเขตในการดำเนินวิจัยไวB ดังน้ี  
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1. ขอบเขตด0านประชากร 

ขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB มีอัตรากำลัง 233 อัตรา  

(ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB, 2561) โดยใชBสูตรการคำนวณหาขนาดที่เหมาะสม

ของกลุ6มตัวอย6าง โดยใชBสูตรของ Taro Yamane (1973) ไดBขนาดกลุ6มตัวอย6างจำนวน 147 คน 

เพื ่อใหBกลุ 6มตัวอย6างมีจำนวนมากพอที ่จะเป�นตัวแทนที ่ดีของประชากรตัวอย6าง จึงปรับเพ่ิม 

จำนวน 3 คน เป�น 150 คน 

2.  ขอบเขตด0านเน้ือหา 

การวิจัยในครั้งนี้มีขอบเขตในการศึกษาวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพ

ชีวิตในการทำงานของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB 

3. ขอบเขตตัวแปร  

ตัวแปรต0น คือ 

1. ป^จจัยส6วนบุคคล ประกอบดBวย เพศ สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน

การปฏิบัติราชการ และรายไดBเฉล่ียต6อเดือน 

2. วัฒนธรรมองค,กรแบบราชการ ประกอบดBวย ความประหยัด ความเป�นทางการ 

ความสมเหตุสมผล ความเป�นระเบียบ และความเคารพเช่ือฟ̂ง 

ตัวแปรตาม คือ 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB 

ประกอบดBวย ค6าตอบแทนในการทำงาน สภาพแวดลBอมการทำงานที ่ปลอดภัย  ศักยภาพและ

ความสามารถของพนักงาน ความกBาวหนBาและความม่ันคงในงาน ความสัมพันธ,ท่ีดีภายในองค,กร สิทธิ

ส6วนบุคคลในการทำงาน ภาวะอิสระจากงาน ความภาคภูมิใจในองค,กร 

4.  ขอบเขตด0านเวลา 

ผูBวิจัยไดBกำหนดระยะเวลาที่ใชBในการศึกษาคBนควBาระหว6างเดือน กรกฎาคม ถึงเดือน

เมษายน 2565 
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1.6 คำนิยามศัพท-เฉพาะ 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง การรับรูBความพึงพอใจในชีวิต การมีความสุข การรับรูB

สถานะของบุคคลในการดำเนินชีวิตในสังคม โดยสัมพันธ,กับเป�าหมายและสภาพแวดลBอมของบุคคล 

ภายใตBวัฒนธรรม ค6านิยม และบริบทของสังคมของบุคคลในการดำรงชีวิตในสังคม ตามวิถีชีวิตของแต6

ละบุคคลซึ่งมีความแตกต6างกันตามกาลเวลาที่เปลี่ยนไปคุณภาพชีวิตในการทำงาน ถือว6าเป�นสิ่งท่ี

สำคัญอย6างยิ่งเพราะคนเป�นทรัพยากรที่มีค6าและมีความสำคัญต6อองค,กร ดังนั้น สภาพแวดลBอมและ

บรรยากาศในสถานท่ีทำงานตBองมีความเหมาะสมและเอ้ือต6อการทำงาน คือ ทำใหBผูBปฏิบัติงานมีรูBสึกท่ี

ดีต6องาน มีความม่ังคง ทำใหBเกิดความสุข โดยจะส6งผลดีท้ังตัวบุคคลและองค,กร  

คYาตอบแทนในการทำงาน  หมายถึง สิ่งที่จ6ายใหBกับบุคลากรเพื่อทดแทนการทำงานของ

บุคลากร ซึ่งอาจอยู6ในรูปแบบของตัวเองหรือไม6ใช6ตัวเงินก็ไดB การใหBเป�นตัวเงินอาจอยู6ในรูปแบบต6าง 

ๆ เช6น  เงินเดือน ค6าจBาง เงินชดเชย บำเหน็จ บำนาญ เป�นตBน ส6วนการใหBเป�นลักษณะที่ไม6ใช6ตัวเงิน

ไดBแก6 ผลประโยชน, สวัสดิการ หรือการใหBบริการต6าง ๆ กับพนักงานในรูปแบบที่ไม6ใช6ตัวเงิน เช6น รถ

รับส6ง การบริการดBานสุขภาพ ใหBการประกันต6าง ๆ เป�นตBน  

สภาพแวดล0อมการทำงานที ่ปลอดภัย หมายถึง พนักงานหรือบุคคลกรควรอยู 6ใน

สภาพแวดลBอมที่เหมาะสมและปลอดภัย  โดยสิ่งแวดลBอมทั้งทางกายภาพและทางดBานจิตใจ นั่นตBอง

ไม6มีลักษณะที่ตBองเสี ่ยงภัยหรือก6อใหBเกิดอันตรายจนเกินไป และจะตBองช6วยใหBผูBพนักงานรู Bสึก

สะดวกสบาย และไม6เป�นอันตรายต6อสุขภาพอนามัย 

ศักยภาพและความสามารถของพนักงาน หมายถึง หนBาที่ของพนักงานสามารถพัฒนา

ทักษะความรูBไดBอย6างแทBจริง และรวมถึงการมีโอกาสไดBทำงานและปฏิบัติงานท่ีพนักงานยอมรับว6า

สำคัญและมีความหมายเพียงพอต6อความสามารถ การพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานในการ

ปฏิบัติงานน้ัน ควรใหBความสำคัญเก่ียวกับ การศึกษา อบรม การพัฒนา 

ความก0าวหน0าและความมั่นคงในงาน หมายถึง หนBาที่การงานที่ส6งเสริมความเจริญเติบโต

กBาวหนBาและความมั่นคงใหBแก6ผู Bปฏิบัติงาน โดยมองว6าจะช6วยเพิ่มพูนความรูBความสามารถของ

พนักงานใหBไดBรับความรูBและทักษะใหม6 ๆ และยังช6วยใหBพนักงานไดBมีโอกาสกBาวหนBา และมีความ

ม่ันคงในอาชีพ มีแนวทางหรือโอกาสในการเล่ือนตำแหน6งหนBาท่ีท่ีสูงข้ึน  

ความสัมพันธ-ที่ดีภายในองค-กร หมายถึง การปฏิบัติงานหรือหนBาที่ที่ไดBรับมอบหมาย

ร6วมกันเป�นการท่ีพนักงานหรือบุคลากรเห็นว6ามีคุณค6า สามารถปฏิบัติงานใหBสำเร็จลุล6วงไดB มีการ

ยอมรับและร6วมมือทำงานดBวยดี  
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สิทธิสYวนบุคคลในการทำงาน หมายถึง การบริหารสิทธิส6วนบุคคลตามขอบเขตที่ไดBรับ

มอบหมายและแสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน ถือเป�นการกำหนดแนวทางในการทำงานร6วมกัน ซ่ึง

วัฒนธรรมในองค,การแบบราบชการหรือหน6วยงานจะส6งเสริมใหBเกิดการเคารพสิทธิส6วนบุคคลมีความ

เป�นธรรมในการพิจารณาใหBผลตอบแทนและรางวัล  

ภาวะอิสระจากงาน หมายถึง ภาวะอิสระจากหนBาที่การงานเป�นเรื่องของการเป�ดโอกาสใหB

พนักงานไดBใชBชีวิตในการทำงานและชีวิตส6วนตัวนอกองค,กรการทำงานอย6างสมดุล โดยท่ีตBองไม6ปล6อย

ใหBผูBพนักงานไดBรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป  

ความภาคภูมิใจในองค-กร หมายถึง ความรูBสึกนึกคิดของบุคลากรที่มีความภาคภูมิใจ ที่ไดB

ปฏิบัติในองค,กรที ่มีชื ่อเสียง และรับรูBว6าองค,กรอำนวยประโยชน,และรับผิดชอบต6อสังคมและ

ผูBปฏิบัติงานรูBสึกไม6อยากออกจากองค,กร มีความรักองค,กรไม6พูดถึงองค,กรในทางที่ไม6ดีหรือทำใหBเสื่อม

เสียช่ือเสียงองค,กร  

วัฒนธรรมองค-กรแบบราชการ หมายถึง วัฒนธรรมที่เนBนความเป�นเสถียรภาพความมั่นคง

และความมุ6งเนBนภายในองค,กรเป�นสำคัญ วัฒนธรรมองค,กรแบบราชการจะมุ6งเนBนดBาน วิธีการ ความ

เป�นเหตุเป�นผล ความมีระเบียบของการทำงาน มุ6งเนBนเรื่องใหBยึดมั่นและปฏิบัติตามกฎระเบียบ ยึด

หลักการประหยัด โดยมีค6านิยมในเร่ือง การประหยัดและมุ6งประสิทธิภาพในการทำงาน เนBนความเป�น

ทางการ และความเป�นระเบียบแบบแผน การใชBเหตุผลใชBขBอมูลตัวเลขต6าง ๆ ในการปฏิบัติงาน การ

เนBนในระเบียบ คำสั ่ง กฎระเบียบต6าง ๆ และการเชื ่อฟ^ง ทำตามกฎระเบียบและคำสั ่งของ

ผูBบังคับบัญชา 

การประหยัด หมายถึง การประหยัดเป�นการรู BจักใชBจ6ายตามความจำเป�น รวมทั ้งใชB

ทรัพยากรอย6างคุBมค6าและเหมาะสม 

ความเปuนทางการ หมายถึง สิ่งที่ทำตามกฎและขBอบังคับที่เกี่ยวขBองกับโอกาสหรือสถานท่ี

และความเป�นระเบียบแบบแผน  

ความสมเหตุสมผล หมายถึง เป�นคุณลักษณะอย6างหนึ่งของการอBางเหตุผลเชิงตรรกะ หรือ 

ความสมเหตุสมผล (สถิติ) เป�นการใชBหลักสถิติศาสตร,เพื่อที่จะไดBขBอสรุปที่สมเหตุสมผล ในสาขา

วิทยาศาสตร,และสถิติศาสตร, เป�นขอบเขตที่แนวคิด ขBอสรุป หรือสิ่งที่วัด สมเหตุสมผลและตรงกับ

ความเป�นจริง 
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ความเปuนระเบียบ หมายถึง แบบแผนที่วางไวBเป�นแนวปฏิบัติหรือดําเนินการ เช6น วินัย

ระเบียบขBอบังคับ ตBองปฏิบัติตามระเบียบ. ถูกลําดับถูกที่เป�นแถวเป�นแนว ไม6สับสน มีลักษณะ

เรียบรBอย 

ความเคารพเชื่อฟlง หมายถึง แสดงอาการนับถือ ไม6ล6วงเกิน ไม6ล6วงละเมิด ทำตามหรือ

ประพฤติตามคำส่ัง หรือคำสอน 

ข0าราชการ หมายถึง บุคคลซึ่งรับการบรรจุแต6งตั้งใหBรับราชการปฏิบัติหนBาที่ และรับ

เงินเดือนในกระทรวง ทบวง กรมต6างๆ ของประเทศไทย ส6วนองค,กรท่ีบุคคลดังกล6าวปฏิบัติงานอยู6น้ัน

เรียก ส6วนราชการ ในท่ีน้ีหมายถึง บุคคลท่ีทำงานท่ีศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB 

ศูนย-อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต0 หมายถึง ส6วนราชการที่ดำเนินการแกBไข

ป^ญหาของพื้นที่ใหBเป�นไปในทิศทางเดียวกัน มีวัตถุประสงค,สำคัญคือ การเสริมสรBางความสงบสุขใน

พ้ืนท่ีและสรBางความเขBาใจอันดีกับประเทศมุสลิม 

 

 

 

 

 

 



 

 

บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวขAอง 

การวิจัยครั้งนี้ ผูBวิจัยไดBทำการศึกษาคBนควBาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวขBองสำหรับนำมาใชBใน

การศึกษาวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงานของขBาราชการศูนย,

อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB จาก ตำรา บทความ นโยบาย และ web site รวมท้ัง

ผลงานวิจัยต6าง ๆ ท่ีเก่ียวขBองเพ่ือนำมาใชBเป�นกรอบแนวคิดในการทำวิจัย ซ่ึงมีดังต6อไปน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขBองกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขBองกับวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการ 

2.3 บริบทท่ัวไปของศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB 

2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวขBอง 

2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย   

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข0องกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

คุณภาพชีวิตคือการดำรงชีวิตอยู6ในสภาพแวดลBอมที่ดี มีความสุข มีความสมบูรณ, ท้ัง

ร6างกายและจิตใจ สามารถปรับตัวใหBเขBากับสภาพแวดลBอมและสังคมท่ีตนอยู6ไดBอย6างดี ขณะเดียวกันก็

สามารถเผชิญป^ญหาต6างๆ ไดBอย6างเหมาะสม รวมทั้งสามารถใชBศักยภาพส6วนบุคคลสรBางสรรค,พัฒนา

ตนเองและสังคมใหBอยู6ร6วมกันไดBอย6างสันติสุข 

Flanagan (1978; อBางถึงใน ชมพูนุท ศรีพงษ, 2560) ไดBกล6าวถึงองค,ประกอบของคุณภาพ

ชีวิตว6าเป�นความตBองการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย,ซ่ึงจำแนกไดB 5 องค,ประกอบดังน้ี 

1. มีความสุขสบายทางดBานร6างกายและวัตถุ ทางดBานร6างกายไดBแก6การมีสุขภาพ

สมบูรณ,แข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขBเจ็บ ทางดBานวัตถุไดBแก6 การมีอาหารดี มีบBานที่น6าอยู6 มีเครื่อง

อำนวยความสะดวก 

2. มีความสัมพันธ,กับบุคคลอื่น เช6น ความสัมพันธ,กับคู6สมรส บิดามารดา ญาติพี่นBอง 

เพ่ือนฝูงและบุคคลอ่ืน นอกจากน้ีการมีบุตรและการเล้ียงดูบุตร ถือเป�นความสัมพันธ,ดBานน้ีดBวย 

3. มีกิจกรรมในสังคมและชุมชน การไดBมีการสนับสนุนและช6วยเหลือบุคคลอ่ืน
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4. มีการพัฒนาบุคลิกภาพและมีความสำเร็จสมบูรณ,ตามพัฒนาการ เช6น ทาง

สติป^ญญา การเรียนรูB สนใจการเรียนและการเขBาใจตนเอง รูBจุดบกพร6องของตนเอง มีงานที่น6าสนใจ

ทำ ไดBรับผลตอบแทนท่ีดี และการแสดงออกในทางสรBางสรรค, 

5. มีสันทนาการ เช6น อ6านหนังสือ ฟ^งดนตรี ดูกีฬาและสิ่งบันเทิงอื่น ๆ และมีส6วน

ร6วมในสังคม 

Padilla & Grant (1985; อBางถึงใน ดุจเดือน พันธุมนาวิน 2560) ไดBใหBแนวคิดเกี่ยวกับ

องค,ประกอบของคุณภาพชีวิต ควรประกอบไปดBวยความสามารถในการทำกิจวัตรประจำวัน การรับรูB

ความผาสุกดBานร6างกายและจิตใจ ความรูBสึกเก่ียวกับภาพลักษณ,ของตนเอง 

สรุปการที่บุคคลจะมีคุณภาพชีวิตที่ดีนั ้นตBองขึ้นอยู6กับองค,ประกอบมากมาย ซึ่งแต6ละ

องค,ประกอบจะมีความสำคัญมากนBอยแตกต6างกันไป ตามแต6ละทัศนะของแต6ละบุคคลหรือสังคมไดBมี

ผูBกำหนดองค,ประกอบของคุณภาพชีวิต ซึ่งการกำหนดคุณภาพชีวิตเป�นส6วนหนึ่งของคุณภาพชีวิตใน

การทำงาน ตามรายละเอียดดังน้ี  

คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง ค6าตอบแทนที่เพียงพอและมีความยุติธรรม พรBอมท้ัง

สภาพการทำงานแลการปฏิบัติงานท่ีครอบคลุมถึงความปลอดภัยและส6งเสริมสุขภาพกายและใจ มี

ความมั ่นคงและความกBาวหนBาในหนBาท่ีการทำงาน มีโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพและ

ความสามารถของพนักงาน รวมท้ังมีการบูรณาการทางสังคม หรือการทำงานร6วมกัน ประชาธิปไตยใน

องค,กร ความสมดุลระหว6างปฏิบัติงาน และชีวิตส6วนบุคคล และหนBาท่ีงานท่ีเป�นประโยชน,ต6อสังคม 

Richard E. (1973; อBางถึงใน เพียงขวัญ ต¥ะยานะ 2559) กล6าวไวBว6าคุณภาพชีวิตการ

ทำงาน เป�นลักษณะของการปฏิบัติงานที่ตอบสนองความตBองการและความตBองของแต6ละบุคคล โดย

ไดBเสนอแนวคิดเก่ียวกับลักษณะสำคัญท่ีก6อใหBเกิดคุณภาพชีวิตการทำงาน โดยแบ6งออกเป�น 8 ดBานคือ 

1. ค6าตอบแทนท่ีมีความยุติธรรมและเพียงพอ  

2. ส่ิงแวดลBอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย  

3. ผูBปฏิบัติงานไดBพัฒนาความรูBความสามารถและศักยภาพไดBเป�นอย6างดี 

4. ความกBาวหนBาและม่ันคงในหนBาท่ีการงาน  

5. การทำงานร6วมกันและความสัมพันธ,กับบุคคลอ่ืน  

6. สิทธิส6วนบุคคลในการทำงาน  

7. ความสมดุลในสถานท่ีทำงาน กับชีวิตดBานอ่ืน  

8. การทำงานท่ีมีความเก่ียวขBองกับสังคม  
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Delamotte and Takezawa. (1984; อBางถึงใน กัญจน,ชัญญา สัมมาทรัพย, 2561) 

กล6าวว6า คุณภาพชีวิตการทำงานมีความหมายในหลายแง6มุม คือ  

1. คุณภาพชีวิตการทำงานในความหมายกวBาง หมายถึงสิ่งต6างๆ ที่เกี่ยวขBองกับชีวิต

การทำงาน ซึ่งประกอบดBวย ค6าจBาง ชั่วโมงการทำงาน สภาพแวดลBอมการทำงาน ผลประโยชน,และ

บริการ ความกBาวหนBาในการทำงาน และการมีมนุษยสัมพันธ, ส่ิงเหล6าน้ีลBวนแลBวแต6แรงจูงใจและความ

พึงพอใจสำหรับผูBปฏิบัติงาน 

2. คุณภาพชีวิตในการทำงานในความหมายแคบ คือ ผลที่มีต6อผูBปฏิบัติงาน หมายถึง 

การปรับปรุงในองค,กรและลักษณะงาน โดยพนักงานควรไดBรับการพิจารณาเป�นพิเศษสำหรับการ

ส6งเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของแต6ละบุคคล รวมถึงความตBองการของพนักงานในเรื่องของ

ความพึงพอใจ การมีส6วนร6วมในการตัดสินใจท่ีจะมีผลต6อสภาพการทำงานของพนักงานดBวย 

3. คุณภาพชีวิตในการทำงานในแง6มุมที่คำนึงถึงความเป�นมนุษย,ในการทำงาน หรือ 

การปรับปรุงสภาพการทำงาน (Improvement of Working Condition) หรือ คำว6า สภาพแวดลBอม

การทำงาน (Working Environment) คุณภาพชีวิตการทำงานมีความหมายครอบคลุมถึงแนวทาง

ปฏิบัติ หรือเทคโนโลยีท่ีส6งเสริมสภาพแวดลBอมในการทำงาน ท่ีก6อใหBเกิดความพึงพอใจมากข้ึน 

Davis. (1977; อBางถึงใน ป^ทมพร ใจหBาว 2563) ไดBกล6าวว6า คุณภาพชีวิตในการทำงาน คือ 

คุณภาพของความสัมพันธ,ระหว6างผูBปฏิบัติงานกับสิ่งแวดลBอมโดยส6วนรวมในการทำงานของเขา และ

เนBนที่มิติเกี่ยวกับความสัมพันธ,ระหว6างมนุษย, ซึ่งมักถูกละเลยจากป^จจัยทางเทคนิค และป^จจัยทาง

เศรษฐศาสตร,ในการออกแบบการทำงาน 

Arthur. (1981; อBางถึงใน วิไลพรรณ ตาริชกุล 2560) ไดBกล6าวว6า คุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน คือความรูBสึกนึกคิดทางจิตวิทยาของแต6ละบุคคลต6อสภาวะและสภาพความเป�นอยู6 หรือ

ความสุของค,รวม ซ่ึงเป�นความพึงพอใจต6อชีวิตหรือมีแนวโนBมต6อชีวิตในทางบวก 

Dubrin. (1981; อBางถึงใน วันเพ็ญ แกBวปาน 2560) กล6าวไวBคือคุณภาพชีวิตในการทำงาน

ว6า คือ ระดับท่ีผูBทำงานขององค,การ มีความพึงพอใจในการไดBรับการตอบสนองเพียงพอต6อความ

ตBองการท่ีสำคัญ จากผูBประกอบการและทีมงานอ่ืนๆ ในองค,กรน้ัน ๆ 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน (Quality of Working Life) ถือว6าเป�นสิ่งที่สำคัญอย6างยิ่งเพราะ

คนเป�นทรัพยากรที่มีค6าและมีความสำคัญต6อองค,กร ดังนั้น สภาพแวดลBอมและบรรยากาศในสถานท่ี
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ทำงานตBองมีความเหมาะสมและเอื้อต6อการทำงาน คือ ทำใหBผูBปฏิบัติงานมีความรูBสึกที่ดีต6องาน มี

ความม่ังคง ทำใหBเกิดความสุข โดยจะส6งผลดีท้ังตัวบุคคลและองค,กร เช6น 

1. ช6วยเพิ่มผลผลิตขององค,การ เนื่องจากการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานใน

องค,การทำใหBองค,การมีนโยบายและการวางแผนดBานคุณภาพชีวิต มีการจัดกลยุทธ,การพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตการทำงานดBานต6าง ๆ ทั้งในดBานลักษณะงาน บุคลากร และสภาพแวดลBอมที่ดีซึ่งส6งผลโดยตรง

และอBอมต6อการดำเนินงาน ส6งผลใหBผลิตภาพขององค,การเพ่ิมข้ึน 

2. ช6วยเพิ่มขวัญและกำลังใจของผูBปฏิบัติงาน เนื ่องจากการมีคุณภาพชีวิตการ

ทำงานที่ดีทำใหBพนักงานมีความพึงพอใจในงานก6อใหBเกิดเป�นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งยังส6งผลต6อ

ความผูกพันและจงรักภักดีต6อองค,การ 

3. ช6วยปรับปรุงศักยภาพของผูBปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานดBวย

การเป�ดโอกาสใหBผูBปฏิบัติงานเพิ่มพูนทักษะความสามารถของตนเอง ไม6ว6าจะโดยการศึกษา ฝ¨กอบรม

หรือการพัฒนาต6างเป�นการเพ่ิมศักยภาพของผูBปฏิบัติงานใหBสูงข้ึน 

สรุป คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง การรับรูBความพึงพอใจในชีวิต การมีความสุข การ

รับรูBสถานะของบุคคลในการดำเนินชีวิตในสังคม โดยสัมพันธ,กับเป�าหมายและสภาพแวดลBอมของ

บุคคล ภายใตBวัฒนธรรม ค6านิยม และบริบทของสังคมของบุคคลในการดำรงชีวิตในสังคม ตามวิถีชีวิต

ของแต6ละบุคคลซ่ึงมีความแตกต6างกันตามกาลเวลาท่ีเปล่ียนไป 

องค-ประกอบสำคัญเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

Richard E. (1973; อBางถึงใน เพียงขวัญ ต¥ะยานะ 2559) ซึ่งปรากฎในหนังสือ Creteria 

for Quality of Working life ไดBแบ6งออกองค,ประกอบสำคัญเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานไวB 8 

ประการ ดังน้ี 

1. ค6าตอบแทนที่เป�นธรรมและเพียงพอ โดยค6าตอบแทนที่ไดBรับจากการท่ีพนักงาน

ไดBรับค6าจBาง เงินเดือน ค6าตอบแทน และผลประโยชน,อื ่นๆ เพียงพอกับการใชBชีวิตท่ียอมรับกัน

โดยท่ัวไป และตBองเป�นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับงานหรือองค,การอ่ืนๆในประเภทเดียวกันดBวย 

2. สิ่งแวดลBอมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย พนักงานไม6ควรจะอยู6ในสภาพแวดลBอมท่ี

ไม6เหมาสะม ซ่ึงจะก6อใหBเกิดสุขภาพไม6ดี โดยส่ิงแวดลBอมตBองไม6มีลักษณะท่ีตBองเส่ียงภัยจนเกินไป  

3. เป�ดโอกาสใหBผูBปฏิบัติงานไดB มีการพัฒนาความรูBไดBเป�นอย6างดี งานที่ทำอยู6น้ัน

จะตBองเป�ดโอกาสใหBผูBปฏิบัติงานไดBใชBความสามารถและพัฒนาทักษะอย6างแทBจริง และรวมถึงการเป�ด
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โอกาสไดBทำงานท่ีพนักงานยอมรับว6าสำคัญและมีความหมาย การพัฒนาขีดความสามารถของ

พนักงานในการทำงานน้ี เป�นการใหBความสำคัญเก่ียวกับ การศึกษา อบรม การพัฒนาการทำงาน 

4. ลักษณะงานที่ส6งเสริมความเจริญเติบโตกBาวหนBาและเสริมความมั่นคงใหBแก6

พนักงาน จะช6วยเพิ่มพูนความสามารถของพนักงานใหBไดBรับความรูBและทักษะใหม6 ๆ แลBว ยังช6วยใหB

พนักงานไดBมีโอกาสกBาวหนBา และมีความม่ันคงในอาชีพ  

5. ลักษณะงานมีส6วนส6งเสริมดBานบูรณาการทางสังคมของผูBปฏิบัติงาน โดยมองว6า

การทำงานร6วมกันกับทีมงานหรือบุคคลกรอื ่น ๆ เป�นการท่ีพนักงานงานมองเห็นว6าว6ามีคุณค6า 

สามารถทำงานใหBสำเร็จลุล6วงไดB มีการยอมรับและร6วมมือทำงานดBวยดี  

6. ลักษณะงานบนความยุติธรรม คือ การบริหารจัดการที่ใหBบุคลากร ไดBรับสิทธิใน

การปฏิบัติตามขอบเขตท่ีไดBรับมอบหมายและแสดงออกในสิทธิซ่ึงกันและกัน  

7. ความสมดุลกับการใชBชีวิตและการทำงาน ตBองไม6ปล6อยใหBพนักงานไดBรับความ

กดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป สามารถทำไดBดBวยการกำหนดชั่วโมงการทำงานที่เหมาะสม เพ่ือ

หลีกเล่ียงการท่ีตBองคร่ำเคร6งอยู6กับงานจนไม6มีเวลาพักผ6อน หรือไดBใชBชีวิตส6วนตัวอย6างเพียงพอ 

8. หนBาที่งานที่เกี่ยวขBองกับความสัมพันธ,กับสังคมโดยตรง หนBาท่ีท่ีไดBตBองรับผิดชอบ

ต6อสังคม ซึ่งเป�นเรื่องที่สำคัญที่ผูBพนักงานจะรูBสึกและยอมรับว6าหน6วยงานที่ปฏิบัติงานอยู6นั้น มีความ

รับผิดชอบต6อสังคมในดBานต6างๆ  

ปlจจัยช้ีวัดคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

Lewin. (1981; อBางถึงใน สุดารัตน, สุบิน 2563) ไดBเสนอเกณฑ,แนวทางการชี้วัดคุณภาพ

ชีวิตในการทำงานไวB 10 ประการ ดังน้ี 

1. ค6าจBางและผลประโยชน,ผลตอบแทนท่ีไดBรับ 

2. เสถียรภาพการทำงาน 

3. เง่ือนไขของการปฏิบัติงาน 

4. ความพรBอมขององค,กร 

5. ความสัมพันธ,กับผูBว6าจBาง 

6. การยอมรับฟ̂งความคิดเห็น 

7. การดูแลและปกครองตัวเอง 

8. วิธีการพิจารณาเรียกรBอง 

9. การควบคุมดูแลการทำงาน 

10. ความอาวุโสและความเคารพ 
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Desslers. (1991; อBางถึงใน ปาจรีย, รัตนเกื้อกูลกิจ 2561) ไดBมีการเสนอเกณฑ,วัดคุณภาพ

ชีวิตในการทำงานไวB 8 ประการ ดังน้ี 

1. ค6าตอบแทนในการทำงาน คือ ส่ิงท่ีจ6ายใหBกับบุคลากรเพ่ือทดแทนการทำงานของ

บุคลากร ซึ่งอาจอยู6ในรูปของตัวเงินหรือไม6ใช6ตัวเงินก็ไดB การใหBเป�นตัวเงินมีหลายรูปแบบ เช6น 

เงินเดือน ค6าจBาง เงินชดเชย บำเหน็จ บำนาญ เป�นตBน ส6วนการใหBในลักษณะที่ไม6ใช6ตัวเงินไดBแก6 

ผลประโยชน, สวัสดิการ หรือการใหBบริการต6าง ๆ กับพนักงานในรูปแบบที่ไม6ใช6ตัวเงิน เช6น รถรับส6ง 

การบริการดBานสุขภาพ ใหBการประกันต6าง ๆ เป�นตBน  

2. สภาพแวดลBอมการทำงานท่ีปลอดภัย คือ ส่ิงต6าง ๆ ท่ีอยู6รอบตัวท้ังท่ีมีชีวิตและไม6

มีชีวิต หรือสามารถจับตBองไดBและไม6สามารถจับตBองไดB และป̂จจัยต6างๆ ที่ส6งผลต6อภาวะกดดันซึ่งมีผล

ต6อผูBปฏิบัติงานในขณะที่ทำงาน โดยมีสภาพประกอบไม6มีภยันตราย ไม6อยู6ในสภาพประกอบเสี่ยงต6อ

การเกิดอุบัติเหตุ หรือไม6มีเชื ้อโรคโดยจะไม6ก6อใหBเกิดสิ่งต6าง ๆ จากการบาดเจ็บ พิการ ตายอัน

เน่ืองมาจากการทำงาน  

3. ศักยภาพและความสมารถของพนักงาน คือ ความรูB ทักษะ และคุณลักษณะส6วน

บุคคลที ่ทำใหBบุคคลผู Bนั ้นทำงานในความรับผิดชอบของตนไดBดีกว6าผู Bอื ่น หรือ คุณลักษณะเชิง

พฤติกรรมที่เป�นผลมาจากความรูB ความสามารถ ทักษะและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ทำใหBบุคคล สรBาง

ผลงานไดBโดดเด6นในองค,กร 

4. ความกBาวหนBาและมั ่นคงในการทำงาน คือ การที ่ผู Bปฏิบัติงานมีโอกาสที ่จะไดB

รับผิดชอบงานที่สำคัญ ไดBเลื่อนตำแหน6งสูงขึ้น หรือไดBเลื่อนขั้นเงินเดือนสูงขึ้น รวมทั้งไดBรับการ

สนับสนุนใหBเขBารับการฝ¨กอบรมเพื่อพัฒนา ตนเองใหBมีความรู B ความสามารถและทักษะในการ

ปฏิบัติงาน อาชีพรับจBางท่ีคนส6วนใหญ6มีค6านิยมว6าเป�นอาชีพที่มีความมั่นคงและกBาวหนBา คือ อาชีพรับ

ราชการ และ พนักงานรัฐวิสาหกิจ 

5. ความสัมพันธ,ที่ดีภายในองค,กร คือ ความสัมพันธ,ของบุคลากรที่อยู6ในรูปแบบของ

องค,การ ซึ่งมีสัมพันธภาพระหว6างบุคคลต6อบุคคล กลุ6มบุคคลต6อกลุ6มบุคคลดBวยกัน เพื่อใหBมีความ

ผูกพันเป�นไมตรีต6อกัน มีความสุขในการทำงานร6วมกันในองค,การ ความสัมพันธ,ท่ีดีต6อกันจะเป�นป̂จจัย

สำคัญท่ียึดเหย่ียวใหBบุคลากรอยู6กับองค,การท่ีมีทัศนคติท่ีดีต6องานและองค,การไวBไดB 

6. ระบบที่ดีมีความยุติธรรม คือ การมีความยุติธรรม คุณธรรมในการบริหารงานใน

องค,กร มีการปฏิบัติต6อพนักงานอย6างเหมาะสม พนักงานไดBรับการเคารพในสิทธิและความเป�นป^จเจก
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บุคคล ผูBประกอบการยอมรับขBอคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค,กรมีความเสมอภาคและ

ความยุติธรรม  

7. ภาวะอิสระจากงาน คือ สถานการณ,ภาวะท่ีพนักงานมีความสมดุลในชีวิตระหว6าง

การทำงานกับช6วงเวลานอกเหนือจากงาน มีช6วงเวลาที ่ไดBผ6อนคลายความเครียดจากหนBาที ่ท่ี

รับผิดชอบ 

8. ความภาคภูมิใจในองค,กร คือ ความรูBสึกนึกคิดของพนักงานที่มีความภาคภูมิใจที่ไดB

ทำงานในองค,กรที่มีชื ่อเสียง มั่นคง และไดBรับรูBว6าสถานประกอบการอำนวยประโยชน,และความ

รับผิดชอบต6อสังคม 

สรุปว6าป^จจัยชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทำงานมีตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการทำงานหลาย ๆดBาน 

โดยอาจรวมถึงสภาพแวดลBอมในการทำงาน ค6าตอบแทน ผลประโยชน, และรายไดB พฤติกรรม 

ทัศนคติ ตลอดจนค6านิยมต6าง ๆ ของกลุ6มหรือองค,กร 

 

ป̂จจัยช้ีวัดค6าตอบแทน 

ค6าตอบแทน (Compensation) คือ ค6าใชBจ6ายดBานต6างๆท่ีองค,การจ6ายใหBแก6ผูBปฏิบัติงาน 

ค6าใชBจ6ายนี้อาจจ6ายในรูปของตัวเงินหรือมิใช6ตัวเงินก็ไดB เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามหนBาที่ความ

รับผิดชอบ เพ่ือจูงใจใหBมีการปฏิบัติงานอย6างมีประสิทธิภาพส6งเสริมขวัญกำลังใจของผูBปฏิบัติงาน และ

เสริมสรBางฐานะดBานความเป�นอยู6ของครอบครัวผูBปฏิบัติงานใหBดีขึ้นโดยการกำหนดค6าตอบแทนมี

หลักการท่ีสำคัญหลายประการ ดังน้ี 

หลักความพอเพียง (Adequacy) การกำหนดค6าตอบแทนถือเป�นความรับผิดชอบดBาน

สังคมอย6างหนึ่งของนายจBาง ดังนั้น นายจBางควรจะกำหนดอัตราค6าจBางท่ีใหBไม6นBอยกว6าระดับต่ำสุดท่ี

ลูกจBางควรจะไดBรับในสังคมเป�นอย6างนBอย กล6าวคือมีความพอเพียงแก6การดำรงชีวิตหรือสามารถที่จะ

เลี้ยงดูครอบครัวไดB การกำหนดค6าตอบแทนตามหลักของความพอเพียงน้ันเป�นเพียงมาตรฐานขั้นต่ำ

เท6าน้ัน นายจBางอาจจะจ6ายค6าจBางสูงกว6าระดับน้ีไดB 

หลักความเป�นธรรม (Equity) การกำหนดใหBค6าตอบแทนตBองเป�นธรรม กล6าวคือ จะตBอง

มีความเสมอภาคความเท6าเทียมกันสำหรับผู Bที ่มีวุฒิและประสบการณ, ความรู Bความสามารถท่ี

เหมือนกัน และมีการทำงานในระดับหนBาที่ความรับผิดชอบและความยากง6ายของงานท่ีอาจจะ

เทียบเคียงกันไดB หลักความเป�นธรรมอาจจำแนกเป�น 3 ประการ คือ 

1. ความเป�นธรรมภายใน (Internal Equity) ภายในองค,การเดียวกันนั้น อาจจะมีงานท่ี

มีระดับหนBาท่ีและความรับผิดชอบดBานความยากและง6ายของงานท่ีมีการเปรียบเทียบในระดับเดียวกัน
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ควรไดBรับค6าตอบแทนที่เท6ากันหรือที่เรียกว6า “เงินนั้นเท6ากันสำหรับงานที่มีมูลค6าเท6ากัน” (Equal 

Pay for Work of Equal Value) 

2. ความเป�นธรรมภายนอก (External Equity) การกำหนดค6าตอบแทนนั้นสามารถ

ดึงดูดบุคลากรที่มีคุณภาพ จึงตBองมีการพิจารณาถึงความเป�นธรรมภายนอก กล6าวคือ ค6าตอบแทนท่ี

กำหนดไวBนั้นจะตBองมีความสอดคลBองกับการจBางงานในตลาดแรงงาน โดยอุปสงค,และอุปทานของ

ตลาดแรงงานจะมีบทบาทอย6างมากในการกำหนดค6าจBางแรงงานในตลาด ดังนั้น จึงเป�นไปไดBว6างาน

หลายประเภทที่ประเมินดBานคุณค6าของงานแลBวอาจจะอยู6ในระดับเดียวกัน แต6หากต6างสาขากันการ

กำหนดค6าตอบแทนอาจจะแตกต6างกันไดB เพราะความตBองการแรงงานในสาขานั้นๆ อาจแตกต6างกัน 

แรงงานในสาขาท่ีมีความตBองการมาก และมีการผลิตที ่ไม6เพียงพอต6อความตBองการของตลาด

ค6าตอบแทนจะสูงกว6าสาขาอื่นๆ เพื่อสรBางความสามารถในการแข6งขันใหBแก6องค,การ ในการที่จะ

สามารถสรรหาคนเก6งคนดีใหBเขBามาทำงานในองค,การ 

3. ความเป�นธรรมเฉพาะบุคคล (Individual Equity) การกำหนดค6าตอบแทนที่เป�น

ธรรม ยังตBองมีพิจารณาเป�นรายบุคคลดBวย เช6น ในระหว6างผูBที่มีวุฒิการศึกษา ประสบการณ,ความรูB

ความสามารถ และมีการทำงานตามระดับหนBาที่และความรับผิดชอบ และความยากง6ายของงานนั้นๆ

ท่ีสามารถเทียบเคียงกันไดB ผูBที่มีผลดBานการปฏิบัติงานที่ดีกว6าควรจะตBองไดBรับค6าตอบแทนที่สูงกว6า 

นอกจากนี้ ความเป�นธรรมเฉพาะบุคคลอาจจะตBองพิจารณาจากระยะเวลาในการทำงาน หรือมี

ประสบการณ,ที ่เกี ่ยวขBองกับงาน หรือหนBาที ่นั ้นๆโดยตรงก็เห็นสมควรที ่จะไดBรับในส6วนของ

ค6าตอบแทนท่ีอาจจะสูงกว6าผูBท่ีบรรจุเขBาทำงานโดยไม6มีประสบการณ, เป�นตBน 

หลักความสมดุล (Balance) การกำหนดค6าตอบแทนที่สมดุลอาจจะมีการพิจารณาไดB

หลาหลายวิธี เช6น ความสมดุลระหว6างสัดส6วนของรายจ6ายดBานบุคคล กับรายจ6ายดBานอื่น ๆ เช6น 

รายจ6ายดBานการลงทุน รายจ6ายชำระคืนตBนเงินกูB เป�นตBน นอกจากนี้ ความสมดุลยังอาจหมายถึง 

ความสมดุลในเร่ืองของเงินเดือนและสวัสดิการ และความสมดุลระหว6างเงินกับงาน 

หลักความมั่นคง (Security) การกำหนดค6าตอบแทนตBองคำนึงถึงความมั่นคงในการ

ดำรงชีวิต ซึ่งอาจจะรวมถึงดBานสุขภาพและดBานความปลอดภัย หรือความเสี่ยงในดดBานของการ

ทำงานของพนักงาน เช6น การเพิ่มเงินใหBสำหรับงานที่มีสถานการณ,ความเสี่ยง ตลอดจนการใหBสวัสดิด

ดBานการอ่ืน ๆ ท่ีจำเป�น เช6น การประกันดBานสุขภาพ การประกันชีวิต การใหBบำเหน็จบำนาญ เป�นตBน 

หลักการจูงใจ (Incentive) การกำหนดค6าตอบแทนควรคำนึงถึงการจูงใจใหBพนักงาน

ทำงานไดBดีในดBานคุณภาพและปริมาณ ทำงานที่ไดBรับมอบหมายอย6างเต็มความรูB ความสามารถของ

แต6ละบุคคลดBวย เช6น การกำหนดใหBมีการเลื่อนเงินเดือนตามผลการปฏิบัติงานในแต6ละป� การใหBเงิน
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รางวัลประจำป� (Bonus) การใหBค6าตอบแทนในลักษณะของเบี้ยขยัน (Commission) ในบางลักษณะ

งาน เป�นตBน รวมท้ังการกำหนดโครงสรBางค6าจBางหรือเงินเดือนท่ีทำใหBเกิดแรงจูงใจ เช6น การกำหนดใหB

เงินเดือนของบุคลากรแต6ละระดับมีความแตกต6างกันอย6างมีนัยสำคัญเพื่อเกิดแรงจูงใจในการพัฒนา

ตนเอง และการแข6งขันกันเพ่ือใหBสามารถรับภาระหนBาท่ีในตำแหน6งท่ีสูงข้ึน เป�นตBน 

หลักการควบคุม (Control) การกำหนดค6าตอบแทน จะตBองสามารถควบคุมเพื่อใหBอยู6

ภายใตBงบประมาณที่กำหนดไวB และเหมาะสมกับความสามารถในการจ6าย (Ability to Pay) ในแต6ละ

ป�ดBวย เพื ่อใหBตBนทุนในดBานการดำเนินงานอยู6ภายใตBขอบเขต และยังสามารถขยายกิจการเพ่ือ

ความกBาวหนBาขององค,การไดB 

ค6าจBางหรือค6าตอบแทน หมายถึง จำนวนเงินท่ีหน6วยงานและพนักงานจะตกลงกันจ6าย

นั้นเป�นค6าตอบแทนการทำงานตามสัญญาจBางการจBางงานสำหรับระยะเวลาการทำงานปกติเป�นราย

ชั่วโมง รายวัน รายสัปดาห, รายเดือนหรือระยะเวลาอื่นหรือจ6ายใหBโดยมีการคำนวณตามผลงานหรือ

ผลยอดขายท่ีพนักงานสามารถทำไดBในเวลาทำงานปกติของเวลาทำงาน และเงินท่ีผูBประกอบการ

จะตBองจ6ายใหBกับลูกจBางในวันหยุด วันลาที่ลูกจBางมิไดBทำงานแต6มีสิทธิที่จะไดBรับค6าจBางดBวยเพื่อใหBง6าย

ต6อการพิจารณาว6าว6าเงินประเภทใดเป�นค6าจBางหรือไม6  

องค,ประกอบค6าจBาง 

ตBองเป�นเงินท่ีผูBประกอบการและพนักงานตกลงกันไวBว6าจะจ6ายเท6านั้น จะถือว6าเป�น

ค6าจBางค6าตอบแทนตามกฎหมาย ทั้งน้ี หากผูBประกอบการตอบแทนพนักงานเป�นอย6างอื่นที่ไม6ใชB

จำนวนเงิน เช6น รถยนต,ประจำตำแหน6ง กองทุนหรือหุBน ชุดยูนิฟอร,ม คอมพิวเตอร,  ไอโฟน เป�นตBน 

รายการของเหล6านี้ไม6ถือว6าเป�นค6าจBางตามคำนิยามของกฎหมาย จึงควรจะมีขBอที่สามารถพิจารณาไดB

ว6า หากผูBประกอบการทำขBอตกลงตามสัญญาจBาไวBงกับพนักงานว6าจะจัดใหBพนักงานนั้นมีรถยนต,

ประจำตำแหน6ง แต6ผูBประกอบการไม6สามารถทำการจัดหารถประจำตำแหน6งใหBไดB ผูBประกอบการตBอง

ตกลงเช6ารถยนต,ใหBพนักงานเองไปก6อน โดยจะตBองจ6ายค6าเช6ารถประจำตำแหน6งเป�นรายเดือนใหBกับ

พนักงานเป�นประจำทุกเดือนแทน กรณีเช6นนี้ถือว6า ผูBประกอบและพนักงานต6างมีขBอตกลงกันชันเจน

ว6า ผูBประกอบการจะจัดรถยนต,ประจำตำแหน6งใหBพนักงาน ซึ่งไม6ใช6เงิน แมBว6าผู Bประกอบการจะ

จ6ายเงินใหBกับลูกจBางเป�นค6าเช6ารถในระหว6างที่รอรถยนต,ประจำตำแหน6งเป�นประจำทุกเดือนก็ตาม 

เงินจำนวนดังกล6าวนั้นจะไม6ถือว6าเป�นค6าจBาง เช6นเดียวกัน กรณีท่ีผูBประกอบการนั้นจัดใหBมีสวัสดิการ

ดBานอาหาร ดBานที่พักไวBใหBกับลูกจBาง แมBว6าต6อมาผูBประกอบการอาจจะจ6ายเป�นเงินแทน เพื่อใหB

พนักงานสามารถไปหาอาหารมารับประทานเอง หรือหาที่พักท่ีอาจจะมีความสะดวก สบาย ใหBความ

พอใจท่ีมากกว6า กรณีเช6นน้ี เงินจำนวนดังกล6าวแมBว6าจะจ6ายเป�นประจำ ก็ไม6ถือว6า เป�นค6าจBาง 
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เงินท่ีพนักงานไดBรับจำเป�นตBองเป�นเงินของผูBประกอบการเพียงอย6างเดียว ดัง กรณีบาง

ธุรกิจท่ีผูBประกอบการเรียกเก็บทิปจากลูกคBาผูBมาใชBบริการ แลBวนำมาแบ6งกันระหว6างพนักงานดBวยกัน 

เงินค6าทิปนั้นไม6ใช6ค6าจBางค6าตอบแทน แต6ถBาหากกรณีท่ีผูBประกอบรับประกันกับพนักงานว6าจะไดBทิป

ข้ันต่ำเป�นจำนวนเงินท่ีไม6แน6นอน หากผูBประกอบการไม6สามารถเรียกเก็บเงินจากลูกคBาผูBท่ีมาใชBบริการ

ไดBไม6พอ ผูBประกอบการจะดำเนินการจ6ายใหB กรณีน้ีแบบน้ีเงินค6าทิปจะถือเป�นเงินค6าจBางทันที 

การจ6ายเป�นจำนวนค6าตอบแทนการปฏิบ ัต ิงานตามที ่กำหนดไวBส ัญญา เง ินท่ี

ผู BประกอบการหรือนายจBางจ6ายใหBกับพนักงานหรือลูกจBางนั ้นจะตBองมีวัตถุประสงค,เพื ่อใหBเป�น

ผลตอบแทนการทำงานของเท6านั้น หากเป�นวัตถุประสงค,อื่น เช6น เป�นค6าใชBจ6ายในการปฏิบัติงานหรือ

ทำงาน การจูงใจในการทำงาน การสรBางขวัญและกำลังใจ  เพื่อใหBบุคลากรทุ6มเทในการการทำงาน

ใหBกับนายจBางอย6างขยันและอดทน เป�นตBน เงินท่ีจ6ายในลักษณะน้ีไม6ถือเป�นค6าจBางท้ังส้ิน  

- เงินค6าครองชีพ 

- ค6าประจำตำแหน6ง เงินเดือน กับเงินค6าตำแหน6งจะมีลักษณะการจ6ายเป�นประจำและ

มีกำหนดจ6ายเดือน จึงถือว6าเป�นค6าจBาง 

– เงินเบ้ียเล้ียง  

- ค6าคอมมิชชั่น หรือ ค6าตอบแทนจากยอดขาย กรณีที่ลูกจBางทำงานเป�นพนักงานขาย

สินคBา รายไดBของลูกจBางนั้นจะแบ6งเป�นสองส6วนก็คือ เงินเดือนกับ ค6าคอมมิชชั่นเป�นประจำทุกเดือน 

แมBว6าจำนวนค6าคอมมิชช่ันจะไม6เท6ากัน แต6ก็ถือว6า ค6าคอมมิชช่ันเป�นค6าจBาง 

ตัวอย6างกรณีเงินท่ีไม6ถือว6า จ6ายไปเพ่ือตอบแทนการทำงาน  

- เงินสวัสดิการดBานต6างๆท่ีจ6ายใหBกับลูกจBางเพ่ือจูงใจในการทำงานของลูกจBาง  

- เงินท่ีผูBประกอบการจ6ายไปเพ่ือช6วยเหลือการทำงานของลูกจBางหรือพนักงาน  

จ6ายเพ่ือตอบแทนเวลาทำงานปกติ 

ค6าจBางจะตBองเป�นเงินที่จ6ายเพื่อเป�นผลตอบแทนในการทำงานตามเวลาเท6านั้น ดังน้ัน 

เงินที่จ6ายตอบแทนนอกเวลาทำงาน เช6น ค6าล6วงเวลา ค6าโอที หรือค6าทำงานในวันหยุด ค6าจBางใน

วันหยุด จึงไม6ใช6ค6าจBาง เงินท่ีผูBประกอบการตBองจ6ายใหBกับพนักงานในวันหยุดและวันลาที่ลูกจBางไม6ไดB

ทำงาน แต6มีสิทธิไดBรับเงิน ซึ่งวันที่กล6าวมานั้น พนักงานไม6ไดBมีการทำงาน แต6กฎหมายกำหนดใหBจ6าย

ค6าจBางใหBกับลูกจBางในวันดังกล6าว จึงถือเป�นค6าจBาง เมื่อเงินประเภทใดก็ตามที่นายจBางนั้นทำการจ6าย

ใหBกับลูกจBางแลBวจะถือเป�นค6าจBางตามกฎหมายแรงงาน จะอยู6ภายใตBอัตราค6าจBางข้ันต่ำตามกฎหมาย  
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การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

การดำรงชีวิตของตนเอง ถือว6าเป�นคุณลักษณะของการมีคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคคลในอีก

ระดับหนึ่ง ซึ่งมีแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานของของขBาราชการศูนย,อำนวยการ

บริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB (วรรณภา ลือกิตินันท,, 2560) ดังต6อไปน้ี  

1. พัฒนาทางกาย เพื่อมุ6งใหBร6างกายมีสุขภาพแข็งแรงสมบูรณ, ปราศจากโรคภัยไขBเจ็บ 

และความพิการใด ๆ 

2. พัฒนาทางอารมณ, เพื่อมุ6งใหBอารมณ,มีความสนุกสนานร6าเริง ไม6มีความเครียด หรือ

วิตกกังวลต6อการเรียน หรือต6อการปฏิบัติงานในหนBาที่รับผิดชอบ มีแต6ความเจริญหู เจริญตา เจริญใจ 

มองโลกในแง6ดีตลอดไป 

3. พัฒนาทางสังคม เพื่อมุ6งใหBเป�นคนที่มีเกียรติ ไดBรับการยกย6อง เคารพนับถือการ

ยอมรับความรูBสึกเป�นเจBาของ และความตBองการเป�นส6วนหน่ึงของสังคม 

4. พัฒนาทางความคิด เพื่อมุ6งใหBเป�นคนที่มีความตBองการที่จะรูBและเขBาใจในสิ่งต6าง ๆ มี

ความคิดริเริ่มสรBางสรรค,ในการคิดคBนหาวิธีการป�องกันแกBไขป^ญหาทั้งหลาย ใหBตัวเองไดBดำรงชีพอยู6

อย6างสุขสบาย 

5. พัฒนาทางจิตใจ เพื่อมุ6งใหBเป�นคนที่มีคุณค6า มีประโยชน,ต6อชุมชน เป�นที่พึ่งที่ยึด

เหน่ียวทางใจ มีความม่ันใจว6าชีวิตน้ีมีคุณค6ามีความสุขหรือมีชีวิตท่ีดีกว6าในอนาคต ไดBรับความหลุดพBน

จากทุกข,ท้ังหลาย 

6. พัฒนาทางป̂ญญา เพ่ือมุ6งใหBเป�นคนมีความเฉลียวฉลาด สามารถคิดพิจารณาเร่ืองต6าง 

ๆ ไดBอย6างมีเหตุผล ซึ่งป^ญญาจะแตกฉานในบุคคลไดBนั้น จำเป�นจะตBองมีการศึกษาเล6าเรียนมีความ

สนใจเอาใจใส6ต6อวิชาความรูBท่ีครูอาจารย,อบรมสั่งสอนเพื่อใหBเป�นผูBมีความรูBความสามารถและนำไป

พัฒนาชีวิตท่ีมีคุณค6าต6อไปภายภาคหนBา 

7. พัฒนาทางวินัย เพื่อมุ6งใหBเป�นคนมีระเบียบวินัยในตนเอง สามารถเคารพ และปฏิบัติ

ต6อภาระหนBาที่ต6าง ๆ ที่มีอยู6ใหBอยู6ในกรอบของขBอบังคับของกฎเกณฑ,ที่ไดBกำหนดขึ้น ไม6ประพฤติตน

ออกนอกลู6นอกทาง การมีวินัยที่ดีนั้น พระบาทสมเด็จพระเจBาอยู6หัวรัชกาลที่ 9 ไดBทรงมีทรรศนะว6า 

“คนที่มีระเบียบวินัยนั้นเป�นผูBที่เขBมแข็ง เป�นผูBที่หวังดีต6อตัวเอง เป�นผูBจะมีความสำเร็จในอนาคต” 

(สำนักงานคณะกรรมการขBาราชการพลเรือน, 2564) 

Hackman and Suttle. (1977; อBางถึงใน ป�ยานันท, นิ่มวุ6น 2561) ไดBเสนอแนวทางการ

พัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีไดBผลจะตBองมีการดำเนินการและควรไดBรับความร6วมมือจากหลาย 

ๆ ฝ�ายดBวยกัน ดังน้ี 
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1. ฝ�ายจัดการบริหารและลูกจBางตBองมีการร6วมมือกัน ที่จะช6วยกันสรBางประโยชน,ที่จะ

เกิดข้ึนจากโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

2. ผูBนำดBานสหภาพแรงงานจะตBองใหBความร6วมมือ โดยท่ีสหภาพแรงงานจะตBองมีการ

ขับเคลื่อนสนับสนุน และยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น และจะตBองมีตัวแทนของสมาชิกในการ

ท่ีจะทำหนBาท่ีเจรจาต6อรองกับฝ�ายจัดการดBานต6าง ๆ  เพ่ือใหBเกิดประโยชน,ต6อสมาชิก 

3. นักพฤติกรรมศาสตร,ควรเป�นผูBมีความรูB ความสามารถ ที่จะสามารถช6วยในเรื่อง

พัฒนาสุขภาพร6างกายและจิตใจสามารถกระตุBนใหBฝ�ายจัดการบริหารกำหนดนโยบาย และตัดสินใจ 

นอกจากนี้ยังสามารถประสานงานใหBผูBนำสหภาพแรงงานร6วมมือวางแผนในการเปลี่ยนแปลงองค,กร

ดBวย 

4. เจBาหนBาที่ของภาครัฐจะตBองเขBามาช6วยในเรื่องของการปกป�องสิทธิของลูกจBางและ

ผลประโยชน,ของพนักงาน โดยจะตBองมีขBอกำหนดมาตรฐานและมีความยุติธรรมในการว6าจBางงาน เช6น 

เรื่องกฎหมายการใชBแรงงานเด็กการจ6ายค6าจBางแรงงานความสัมพันธ,ระหว6างฝ�ายจัดการกับสหภาพ

แรงงานค6าจBางแรงงานขั้นต่ำ การประกันสำหรับผูBถูกเลิกว6าจBาง ความปลอดภัยสุขอนามัย และความ

เสมอภาคในการจBางงาน 

Arnold และ Feldman. (1986; อBางถึงใน นาวี อุดร 2561) มีการกล6าวถึงการที่จะทำใหB

แผนงานคุณภาพชีวิตการทำงานมีประสิทธิภาพสูงตBองคำนึงถึง 

1. ฝ�ายบริหารการจัดการจะตBองมีการจัดระบบที่ดีระหว6างระบบเทคโนโลยีที่ใชBกับ

ระบบสังคมในองค,กร การนำเทคโนโลยีนำเขBามาใชBในองค,กรจะตBองคำนึงถึงความตBองการของ

พนักงานและผูBที่เกี่ยวขBอง โดยเฉพาะพนักงานที่ตBองใชBเทคโนโลยีนั้น ๆ ควรจะตBองมีการวางแผนและ

ออกแบบจากการนำมาใชBเสมอ เพ่ือใหBมีความสอดคลBองกัน 

2. องค,กรควรจะตBองมีการออกแบบใหBมีความยืดหยุ 6น สามารถเปลี ่ยนไดBตาม

สภาพแวดลBอม และควรจะตBองสามารถจูงใจผูBปฏิบัติงานใหBทำงานไดBอย6างมีประสิทธิผล เช6น การมี

อำนาจ มีอิสระ หรือมีการบริหารงานเองภายในกลุ6มหรือภายในแผนก 

แนวทางของของคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีจะประสบความสำเร็จโดยขึ้นอยู6กับความรูBสึก

ความผูกพันต6อองค,กรหรือหน6วยงานที่พนักงานมีการยอมรับเป�าหมายของหน6วยงาน โดยความผูกพัน

ต6อหน6วยงานนี้จะเกิดขึ้นตBองอาศัยการบริหารงานการจัดการที่มีช6องทางการติดต6อสื่อสารที่เป�ดกวBาง

และยอมรับจากผูBบริหาร และระดับของการมีส6วนร6วมในกระบวนการตัดสินใจจากผูBปฏบิติงานทุกคน

ในหน6วยงาน 
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การนำเอาแผนงานของคุณภาพชีวิตการทำงานไปใชB จะตBองปรับเปลี ่ยนบทบาทและ

ทัศนคติใหม6ของฝ�ายบริหารจัดการที่มีต6อผูBปฏิบัติการ สภาพแวดลBอมระหว6างฝ�ายบริหารและผูBถูกจBาง 

จะตBองมีความไวBวางใจเชื่อถือกัน ไม6มีความเป�นอริกัน แผนงานคุณภาพชีวิตการทำงานจะสำเร็จตBอง

อาศัยความร6วมมือกัน จากการทำงานเป�นทีมผูBบังคับบัญชาตBองใหBการสนับสนุนอย6างจริงจัง 

Mondy and Noe. (1996; อBางถึงใน กัญญาภัทร อัศวพชระ 2560) มีการเสนอแนวทางท่ี

ใชBเป�นหลักในการเร่ิมตBนการจัดทำโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน ดังน้ี 

1. องค,กรจะตBองกำหนดทิศทางของการทำงานหรือปฏิบัติงาน เมื่อเริ่มแผนการส6งเสริม

คุณภาพชีวิตการทำงานเขBามาใชB 

2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานเป�นการวางแผนงานในระยะยาว และตBอง

ดำเนินงานอย6างจริงจังและต6อเน่ือง พรBอมท้ังประเมินทุกคร้ัง 

3. องค,กรจะตBองมีความสามารถในการนำเป�าหมายกลยุทธ,มาปฏิบัติในงานประจำวัน 

4. ผุBบริหารจะตBองใหBการสนับสนุนอย6างจริงจัง 

5. ขBาราชการทุกระดับตBองมีส6วนร6วมในโครงการและแผนงานต6างๆ  

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข0องกับวัฒนธรรมองค-กรแบบราชการ 

วัฒนธรรมมักจะเช่ือมโยงกับพฤติกรรมองค,กร กระบวนการทำงานในองค,กร หรือ ความ

เป�นผูBนำในองค,กร จะเห็นไดBว6าวัฒนธรรมมิไดBหมายรวมถึงทุกๆอย6างที่เกิดขึ้นในองค,กร ในอดีตมีการ

แปลความหมายของคำว6าวัฒนธรรมออกมา อย6างมากมาย ขึ้นอยู6กับมุมมองของแต6ละบุคคลว6าจะ

มองในรูปแบบใด เช6น นักมานุษยวิทยาอาจมองว6า วัฒนธรรมเป�นขนบธรรมเนียมประเพณีที่มีการ

ปฏิบัติสืบต6อกันมาภายในกลุ6มชนกลุ6มหนึ่ง  นักสังคมวิทยา อาจมองว6าเป�นความเชื่อ ค6านิยม และ

บรรทัดฐานของสังคมหนึ่งๆ ที่มีผลต6อการกำหนดพฤติกรรมของสมาชิกในสังคม ส6วนนักบริหารและ

จัดการ อาจมองว6า วัฒนธรรม คือ กลยุทธ, ลักษณะโครงสรBางขององค,กร และการควบคุมภายใน

องค,กร  ในโลกป̂จจุบัน มีความจำเป�นที่จะตBองเรียนรูBถึงเทคโนโลยีต6างๆ สิ่งแวดลBอมที่ไดBเปลี่ยนแปลง

ไป องค,กรต6างๆตBองมีการพัฒนาความสามารถของตนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยที่ทุก

คนในองค,กรตBองมีความกระตือรือรBนในการหาวิธีการที่จะมาปรับเปลี่ยนในการพัฒนาการทำงานของ

ตน ตลอดจนพฤติกรรมที่คนในองค,กรยึดถือเพื่อเป�นแนวทางในการปฏิบัติงาน ซึ่งแบบแผนพฤติกรรม

ที่บุคคลในองค,กรยึดถือเป�นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติที่มีพื้นฐานมาจากความเชื่อ ค6านิยม คือ 

วัฒนธรรมองค,กร   
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วัฒนธรรมองค,กรแบบราชการ เป�นวัฒนธรรมที่เนBนความมีเสถียรภาพความมั่นคงและ

มุ6งเนBนภายในองค,กรเป�นสำคัญ ใหBความสำคัญต6อภาวะแวดลBอมภายใน ความคงเสBนคงวาในการ

ดำเนินการเพื่อใหBเกิดความมั่นคง วัฒนธรรมองค,กรแบบราชการจะมุ6งเนBนดBานวิธีการ ความเป�นเหตุ

เป�นผล ความมีระเบียบของการทำงาน มุ6งเนBนเรื่องยึดปฏิบัติตามกฎระเบียบ ยึดหลักการประหยัด 

ความสำเร็จขององค,กรการเกิดจากความสามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ ในโลก

ป^จจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย6างรวดเร็วเช6นนี้ มีองค,กรนBอยมากที่สามารถดำเนินงานภายใตBสภาวะ

แวดลBอมที่มั่นคง ผูBนำส6วนใหญ6จึงพยายามหลีกเลี่ยงวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการ เนื่องจากตBองการ

มีความยืดหยุ6นคล6องตัวมากข้ึน ซ่ึงจะมีค6านิยมในเร่ือง  

1. การประหยัดและมุ6งประสิทธิภาพในการทำงาน ในการบริหารงานไม6ว6าภาครัฐ 

หรือเอกชน ผูBบริหารทุกคนลBวนมีความตBองการใหBบุคลากรของตนไดBรับการพัฒนา และตBองการใหB

บุคลากรของตนมีการพัฒนาตนเองอยู6ตลอดเวลา ซึ่งบุคคลที่มีการพัฒนาตนเองอยู6ตลอดเวลานั้นจะมี

ความพรBอมต6อการแข6งขัน และจะเป�นบุคคลที ่พรBอมรับมือกับการเปลี ่ยนแปลงอยู 6ตลอดเวลา 

หน6วยงานหรือองค,กรใดก็ตามที่บุคลากรมีการพัฒนาตนเอง ย6อมก6อใหBเกิดประสิทธิภาพในการทำงาน

และนำมาซ่ึงความเจริญกBาวหนBาขององค,กร 

2. เนBนความเป�นทางการ และความเป�นระเบียบแบบแผน คือกระบวนการทางสังคม

ที่คอยควบคุมความประพฤติของบุคคลในสังคมใหBอยู6ใน ระเบียบ กฎเกณฑ, ที่สังคมกำหนดไวBเพื่อใหB

สังคมมีระเบียบและดำรงอยู6ไดB การจัดระเบียบทางสังคมเป�นกระบวนการที่มีขอบเขตกวBางขวาง

ครอบคลุม ปรากฏการณ,ทางสังคมหลายอย6าง เริ่มตBนจากการสรBางกฎเกณฑ,ขBอบังคับ ต6าง ๆ เพื่อใหB

บุคลากรยึดถือเป�นแนวปฏิบัติต6อกันระเบียบกฎเกณฑ, ขBอบังคับต6าง ๆ ก็คือ บรรทัดฐานขององค,กร

เมื่อสรBางบรรทัดฐานขององค,กร ขึ้นมาจำเป�นตBองสนับสนุนใหBบุคลากร ปฏิบัติตามบรรทัดฐานของ 

องค,กรก็คือสถานภาพและบทบาท 

3. การใชBเหตุผล ใชBขBอมูลตัวเลขต6าง ๆ ในการปฏิบัติงาน เหตุผล คือ หลักฐานหรือ

สิ่งที่ยืนยันความเชื่ออย6างใดอย6างหนึ่งว6าเป�นจริง การอBางเหตุผล คือ การเสนอหลักฐานเพื่อสนับสนุน

หรือยืนยันว6าขBอสรุปเป�นจริง การอBางเหตุผลจะเกิดเมื่อเรามีความเชื่ออย6างใดอย6างหนึ่งแลBวอยากใหB

คนอ่ืนเช่ือดBวยเหตุผล เป�นศักยภาพทางความคิดของมนุษย,ทำใหBมนุษย,เหนือกว6าสัตว,อ่ืน เพราะมนุษย,

สามารถใชBเหตุผลในการแสวงความจริงหรือความรูB และคิดสรBางสรรค,ส่ิงต6าง ๆ 

4. การเนBนในระเบียบ คำสั่ง กฎระเบียบต6าง ๆ การประพฤติปฏิบัติตนใหBอยู6ในกฎ

ขBอบังคับ และ ระเบียบต6าง ๆ ในองค,กร โดยแบ6งเป�นวินัยภายนอกคือ การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
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เพื่อไม6ใหB ถูกลงโทษ และวินัยภายใน คือการประพฤติปฏิบัติตนโดยเกิดจากสำนึกที่ดีและมีความเต็ม

ใจท่ีจะ ปฏิบัติตามกฎระเบียบ โดยไม6มีการบังคับ เพ่ือใหBเกิดความสงบสุขขององค,กร 

5. การเชื่อฟ^ง ทำตามกฎระเบียบและคำสั่งของผูBบังคับบัญชา รูปแบบของอิทธิพล

ทางองค,กรซึ่งบุคคลยินยอมตามการสอนหรือคำสั่งจากผูBมีอำนาจอย6างชัดเจน การเชื่อฟ^งต6างจากการ

ยอมตาม (Compliance) ซ่ึงเป�นพฤติกรรมท่ีไดBรับอิทธิพลจากผูBเท6าเทียมกัน (Peer) และจากความลง

รอยกัน ซ่ึงเป�นพฤติกรรมท่ีต้ังใจใหBเหมือนกับพฤติกรรมของคนส6วนใหญ6 

แนวคิดของวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการ ก6อใหBเกิดประสิทธิภาพ เสถียรภาพและ

สามารถคาดหมายผลลัพธ,ที ่จะเกิดขึ ้นไดB และเหมาะกับองค,กรที ่อยู6สภาพแวดลBอมที ่ไม6ค6อย

เปลี่ยนแปลง องค,กรประเภทหน6วยงานราชการและรัฐวิสาหกิจมักมีวัฒนธรรมองค,กรแบบนี้มาก

เพราะอยู6ภายใตBกรอบของระบบราชการ แต6แนวโนBมในอนาคตของวัฒนธรรมองค,กรแบบนี้น6าจะ

ลดลง เพราะหน6วยงานราชการและรัฐวิสาหกิจทั ้งหลายพยายามมุ 6งออกจากราชการ พยายาม

บริหารงานแบบธุรกิจเอกชน โดยลดขั ้นตอนกฎระเบียบต6าง ๆ ที ่ไม6จำเป�นลง เป�ดโอกาสใหB

ผ ู Bปฏ ิบ ัต ิ งานได B ใช Bว ิจารณญาณที ่ เหมาะสมให B เก ิดความคล 6องต ัวในการทำงานมากข้ึน  

(อณิษฐา หาญภักดีนิยม, 2561) 

 

2.3 บริบทท่ัวไปของศูนย-อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต0 

ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB (ศอ.บต) เป�นหน6วยงานอำนวยการระดับ

พื ้นที ่ซึ ่งรัฐบาลมอบหมายใหBกระทรวงมหาดไทยจัด ตั ้งขึ ้นตั ้งแต6ป� 2524 โดยพัฒนาจากศูนย,

ประสานงานการปกครองจังหวัดชายแดนภาคใตB (ศปต.) ของกรมการปกครองท่ีมีอยู6เดิม ทำนBาท่ี

เร6งรัด กำกับ ดูแล ประสานงาน ผนึกกำลังและติดตามประเมินผลการปฏิบัติของหน6วยงานฝ�ายพล

เรือนและตำรวจใน พื้นที่ใหBบรรลุวัตถุประสงค,และเป�าหมายของนโยบายความมั่นคงแห6งชาติเกี่ยว 

กับจังหวัดชายแดนภาคใตB โดยเนBนหนักงานดBานสังคมจิตวิทยา การเมือง การปกครอง การพัฒนา

ประสิทธิภาพขBาราชการ การพัฒนาเศรษฐกิจสังคม กาเสริมสรBางความเขBาใจอันดี และความร6วมมือ

ในระดับทBองถิ่นกับประเทศเพื่อนบBาน รวมทั้งการประสานการปฏิบัติงานกับส6วนราชการฝ�ายทหาร 

และกองบัญชาการผสม พลเรือนตำรวจทหารท่ี 43 ท่ีเป�นหน6วยงานอำนวยการ ท่ีจัดต้ังพรBอมกัน แต6มี

ภารกิจหลักในการป�องกันและปราบปรามการก6อการรBายทุกรูปแบบ ภายใตBการกำกับดูแลของแม6ทัพ

ภาคท่ี 4 และมีคณะกรรมการแกBไขป̂ญหาความม่ันคงจังหวัดชายแดนภาคใตB ซ่ึงมีเลขาธิการสำนักงาน
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สภาความมั่นคงแห6งชาติ (สมช.) เป�นประธาน ผูBอำนวยการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดน

ภาคใตB และแม6ทัพภาคท่ี 4 เป�นรองประธาน ผูBแทนหน6วยงานท่ีเก่ียวขBองเป�นกรรมการ 

การจัดทำแผนกลยุทธ,การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดน

ภาคใตB ระยะเวลา 3 ป� พ.ศ. 2563- 2564 ที่สามารถพัฒนาระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ 

ศอ.บต. ใหB สอดคลBองกับแผนยุทธศาสตร,ของ ศอ.บต. ระยะ 20 ป� (พ.ศ. 2561-2580) ตลอดจน

นำไปใชBในการบริหารเตรียมความพรBอม และพัฒนาบุคลากรในการรองรับพันธกิจและการ

เปลี่ยนแปลงต6าง ๆ ของหน6วยงานที่จะเกิดขึ้นทั้งในป^จจุบันและอนาคต โดยศูนย,อำนวยการบริหาร

จังหวัดชายแดนภาคใตBสามารถนำแผนกลยุทธ,การพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปสู6การปฏิบัติเพื่อพัฒนา

ระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหBเกิดประสิทธิผล และประสิทธิภาพ ตลอดจนมีบุคลากรทุกระดับ

เพียงพอในการปฏิบัติงานตามพันธกิจและการเปลี่ยนแปลงต6าง ๆ ของหน6วยงานที่จะเกิดขึ้นทั้งใน

ป̂จจุบันและอนาคต  

 

ขอบเขตของแผนกลยุทธ-การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

1. ตอบสนองวิสัยทัศน, พันธกิจ ยุทธศาสตร,ของ ศอ.บต. ระยะ 20 ป� (พ.ศ. 2561 – 

2580) 

2.  แผนกลยุทธ,การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตอบสนองการพัฒนาสมรรถนะตาม

มาตรฐานและแนวทางการกำหนดความรู B ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จำเป�นสำหรับ

ตำแหน6งขBาราชการพลเรือนของสำนักงาน ก.พ. 

3. ผลการวิเคราะห,ความสอดคลBองกับแผนระดับต6าง ๆ และนโยบายที่เกี่ยวขBอง ไดBแก6 

ยุทธศาสตร,ชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห6งชาติ แผนแม6บทภายใตB

ยุทธศาสตร,ชาติมติคณะรัฐมนตรี ทิศทางในการพัฒนาประเทศ นโยบายของรัฐบาลที่เกี่ยวขBองกับ

ภารกิจของ ศอ.บต. และหน6วยงานภายในตามโครงสรBางการแบ6งส6วนราชการ กับทิศทางหรือแนวทาง

ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

4. ผลการวิเคราะห,ทิศทาง และกลไกการพัฒนาทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม6 ใน

แผนกลยุทธ,การบริหารทรัพยากรบุคคล แผนกลยุทธ,การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

5. ผลการวิเคราะห,สภาพแวดลBอมภายในและภายนอกองค,กรดBานการพัฒนาทรัพยากร

บุคคล 
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6. ผลการวิเคราะห,และกำหนดความรูBความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะสำคัญท่ี

จำเป�นสำหรับกำลังคนของ ศอ.บต.จุดมุ6งหมาย ประเด็นยุทธศาสตร, กลยุทธ, ดBานพัฒนาทรัพยากร

บุคคลของ ศอ.บต. 

7. แผนงาน โครงการสำคัญ รวมทั้งตัวชี้วัดที่จะทำใหBการดำเนินการตามแผนกลยุทธ,

การพัฒนาทรัพยากรลุคคลประสบความสำเร็จ 

8. แนวทางการนำแผนกลยุทธ,การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไปสู6การปฏิบัติ 

ยุทธศาสตร-การพัฒนาและเสริมสร0างศักยภาพคน  

มีเป�าหมายการพัฒนาที่สำคัญเพื่อพัฒนาคนในทุกมิติและในทุกช6วงวัยใหBเป�นคนดี เก6ง และ

มีคุณภาพ โดยคนไทยมีความพรBอมทั้งกาย ใจ สติป̂ญญามีพัฒนาการที่ดีรอบดBานและมีสุขภาวะที่ดีใน

ทุกช6วงวัย มีจิตสาธารณะ รับผิดชอบต6อสังคมและผูBอื่น มัธยัสถ,อดออม โอบอBอมอารีมีวินัย รักษา

ศีลธรรม และเป�นพลเมืองดีของชาติ มีหลักคิดที่ถูกตBอง มีทักษะที่จําเป�นในศตวรรษที่ 21 มีทักษะ

สื่อสาร ภาษาอังกฤษและภาษาที่สาม และอนุรักษ,ภาษาทBองถิ่น มีนิสัยรักการเรียนรูBและการพัฒนา

ตนเองอย6างต6อเนื่องตลอดชีวิต สู6การเป�นคนไทยที่มีทักษะสูง เป�นนวัตกร นักคิด ผูBประกอบการ

เกษตรกรยุคใหม6 และอื ่น ๆ โดยมีสัมมาชีพตามความถนัดของตนเอง โดยการสรBางและพัฒนา

บุคลากรภาครัฐ เนBนการสรBางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหBเป�นคนดีมีคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก 

และเป�นคนเก6ง มีความรูBความสามารถในการทำงานรับใชBประเทศชาติและประชาชน ซ่ึงนับเป�นกรอบ

แนวทางในการจัดทำแผนกลยุทธ,การบริหารทรัพยากรบุคคลคร้ังน้ีบุคลากรภาครัฐถือเป�นป̂จจัยสำคัญ

ที่สุดในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร,ชาติและการพัฒนาประเทศใหBประสบผลสำเร็จ เนื่องจากเป�นกลุ6ม

บุคคลที่ตBองดำเนินการตามอำนาจหนBาที่ที่กฎหมายกำหนดและใหBอำนาจไวBเพื่อการปฏิบัติภารกิจของ

รัฐในดBานต6าง ๆ อันจะก6อใหBเกิดประโยชน,สุขของประชาชนและการพัฒนาประเทศ ตามเป�าหมายท่ี

ไดBตั้งไวB ดังนั้น ในการสรBางและพัฒนาใหBบุคลากรภาครัฐมีความพรBอมทั้งความรูB ความสามารถ กรอบ

ความคิด และทัศนคติในการขับเคลื่อนภารกิจยุทธศาสตร,ชาติใหBประสบผลสำเร็จ ภาครัฐจำเป�นตBอง 

ทบทวน พัฒนา และปรับปรุงระบบ กลไก และวิธีการบริหารงานบุคคลในป^จจุบัน ตลอดจนออกแบบ

และ ปรับปรุงการบริหารและพัฒนาบุคลากรภาครัฐในทุกมิติเพื่อสรBางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหB

เป�นคนดีและ เก6ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มีภาวะผูBนำ มุ6งมั่นตั้งใจ

ปฏิบัติหนBาที่ มีทักษะการ ปฏิบัติงานที่ทันสมัยและทันต6อการเปลี่ยนแปลงของโลก เป�นมืออาชีพ มี

จรรยาบรรณ กลBายืนหยัดในสิ่งท่ี ถูกตBองตามหลักการแห6งวิชาชีพ โดยไม6เลือกปฏิบัติอย6างไม6เป�น

ธรรม และมีความพรBอมในการปฏิบัติงานโดยมุ6ง ผลสัมฤทธ์ิของงานและเพ่ือส6วนรวม เพ่ือประโยชน,ใน
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การใหBบริการสาธารณะที่มีประสิทธิภาพแก6ประชาชนอย6างเต็มกำลังความสามารถของบุคลากร

ภาครัฐทุกคน ประกอบดBวยแนวทางการพัฒนาท่ีสำคัญ ไดBแก6 

1.  ปรับปรุงกลไกในการกำหนดเป�าหมายและนโยบายกำลังคนในภาครัฐใหBมีมาตรฐาน 

และเกิดผลในทางปฏิบัติไดBอย6างมีประสิทธิภาพ 

2. เสริมสรBางความเขBมแข็งในการบริหารงานบุคคลในภาครัฐใหBเป�นไปตามระบบ

คุณธรรมอย6างแทBจริง 

3. พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทใหBมีความรู Bความสามารถสูง มีทักษะการคิด

วิเคราะห,และการปรับตัวใหBทันต6อการเปล่ียนแปลง 

4. สรBางผูBนำทางยุทธศาสตร,ในหน6วยงานภาครัฐทุกระดับอย6างต6อเน่ืองและเป�นระบบ 

กลยุทธ,และวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสม ของ ศอ.บต. โดยใหBมีระบบการ

พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐใหBมีสมรรถนะใหม6 ๆ ทักษะการใชBภาษาอังกฤษและภาษาท่ี

สาม ทักษะดBานดิจิทัล มีทัศนคติ และกรอบความคิดในการทำงานเพื่อใหBบริการประชาชนและอำนวย

ความสะดวกภาคเอกชนและภาคประชาสังคมเพื่อประโยชน,ของการพัฒนาประเทศสามารถรองรับ

การเปลี่ยนแปลงบริบทการพัฒนา มีการเสริมสรBางคุณธรรมและจริยธรรม การปรับเปลี่ยนแนวคิดใหB

การปฏิบัติราชการเป�นมืออาชีพ มีจิตบริการ ทำงานในเชิงรุกและมองไปขBางหนBา สามารถบูรณาการ

การทำงานร6วมกับภาคส6วนอื่นไดBอย6างเป�นรูปธรรม และมีสำนึกในการปฏิบัติงานดBวยความรับผิดรับ

ชอบและความสุจริต ปฏิบัติงานตามหลักการและหลักวิชาชีพดBวยความเป�นธรรมและเสมอภาค กลBา

ยืนหยัดในการกระทำที ่ถูกตBอง คำนึงถึงประโยชน,ของส6วนรวมมากกว6าประโยชน,ของส6วนตน 

ตลอดจนส6งเสริมใหBมีการคุBมครองและปกป�องบุคลากรภาครัฐที่กลBายืนหยัดในการกระทำที่ถูกตBอง

และมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

แผนกลยุทธ-การบริหารทรัพยากรบุคคล ศอ.บต. ระยะเวลา 3 ปA พ.ศ. 2563 – 2565 

ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตBไดBจัดทำแผนกลยุทธ,การบริหารทรัพยากร

บุคคล ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ระยะเวลา 3 ป� พ.ศ. 2563- 2565  เพื่อเป�น

การรองรับหลักการต6าง ๆ ที่เกี่ยวขBองกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม6 ตาม

พระราชบัญญัติ ระเบียบขBาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และพระราชกฤษฎีกาว6าดBวยหลักเกณฑ,และ

วิธีการบริหารกิจการ บBานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 เกณฑ,คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ พ.ศ. 2558

หมวด ๕ การมุ6งเนBนบุคลากรและเป�นการเตรียมความพรBอมของบุคลากรในการรองรับพันธกิจของ
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ส6วนราชการในระยะยาว ตอบสนองแผนยุทธศาสตร,ของ ศอ.บต. ระยะ 20 ป� พ.ศ. 2561-2580 ผ6าน

กระบวนการ HR Scorecard อันจะเป�นการ เพิ่มสมรรถนะและขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรทั้งระดับบุคคลและระดับองค,กรใหBสามารถปฏิบัติงานเพื่อส6งมอบผลผลิตและการบริการ

ใหBผูBรับบริการอย6างมีคุณภาพต6อไป 

วิสัยทัศน-ด0านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

บริหารทรัพยากรบุคคลบนฐานยุทธศาสตร,และธรรมาภิบาล เพื่อใหBบุคลากรมีสมรรถนะ 

และคุณภาพชีวิตท่ีดี เป�นท่ียอมรับในพ้ืนท่ี และเป�นท่ีพ่ึงพาของประชาชน 

พันธกิจด0านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 1. บริหารทรัพยากรบุคคลอย6างมีประสิทธิภาพบนฐานยุทธศาสตร,และธรรมาภิบาล 

2.  พัฒนาบุคลากรใหBมีสมรรถนะสูง มีคุณธรรม จริยธรรม สามารถปฏิบัติงานไดBอย6างมือ

อาชีพจนเป�นท่ียอมรับในพ้ืนท่ี และเป�นท่ีพ่ึงพาของประชาชน 

3. เสริมสรBางคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร ใหBเกิดขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน

ประเด็นยุทธศาสตร,ดBานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3.1 การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารและการพัฒนาทรัพยากร

บุคคล 

3.2 การพัฒนาความรูB ทักษะ และสมรรถนะของบุคลากรทุกระดับ 

3.3 การเสริมสรBางวัฒนธรรมองค,กร 

3.4 การเตรียมความพรBอมบุคลากรเพ่ือข้ึนสู6ตำแหน6งทางการบริหารระดับสูง 

3.5 การจัดสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกำหนด 

3.6 การป�องกันและปราบปรามการทุจริตภายในองค,กร 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

การบริหารงานภาครัฐแนวใหม6 (New Public Management) คือ การปรับเปลี่ยนการ

บริหารจัดการภาครัฐโดยนำหลักการเพิ ่มประสิทธิภาพของระบบราชการและการแสวงหา

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการที่มุ6งสู6ความเป�นเลิศ โดยการนำเอาแนวทางหรือวิธีการบริหารงาน

ของภาคเอกชนมาปรับใชBกับการบริหารงานภาครัฐ เช6น การบริหารงานแบบมุ6งเนBนผลสัมฤทธิ์ การ

บริหารงานแบบมืออาชีพ การคำนึงถึงหลักความคุBมค6า การจัดการโครงสรBางที่กะทัดรัดและแนวราบ 
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การเป�ดโอกาสใหBเอกชนเขBามาแข6งขันการใหBบริการสาธารณะ การใหBความสำคัญต6อค6านิยม 

จรรยาบรรณวิชาชีพ คุณธรรมและจริยธรรม ตลอดทั้งการมุ6งเนBนการใหBบริการแก6 ประชาชนโดย

คำนึงถึงคุณภาพเป�นสำคัญ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย, (Human Resource Development : HRD) 

คือกรอบและกระบวนการในการพัฒนาตลอดจนส6งเสริมใหBบุคลากรในองค,กรมีความรูBความสามารถ

ไปจนถึงมีทักษะในการปฏิบัติงานไดBดียิ่งขึ้น อีกทั้งบุคลากรยังเกิดการพัฒนาศักยภาพดBวย โดยการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค,กรน้ันอาจทำไดBหลายวิธีหรือหลายกระบวนการต้ังแต6การฝ̈กอบรม 

การศึกษาผ6านการเรียนการสอนที ่จริงจัง การออกไปดูงานนอกองค,กร ไปจนถึงการถ6ายทอด

ประสบการณ,ระหว6างกัน ซึ่งเมื่อบุคลากรไดBรับการพัฒนาแลBวก็สามารถสรBางประโยชน,ต6อองค,กร 

ส6งผลใหBองค,กรพัฒนาและประสบความสำเร็จตามไปดBวย มนุษย,ตBองการพัฒนาตัวเองอยู6เสมอ ใน

ขณะเดียวกันองค,กรก็ตBองการเติบโตตลอดเวลาเช6นกัน องค,กรจะกBาวไปขBางหนBาไดBนั้น ผูBที่มีส6วน

ผลักดันสำคัญก็คือบุคลากรทุกคนนั่นเอง ศักยภาพของบุคลากรย6อมส6งผลต6อศักยภาพขององค,กร 

หากบุคลากรทุกคนทำงานไดBดีมีประสิทธิภาพย6อมทำใหBองค,กรนั้นมีประสิทธิภาพตามไปดBวย ดังน้ัน

การช6วยส6งเสริมใหBบุคลากรทุกคนมีศักยภาพในการทำงานที่ดีขึ้นอย6างสม่ำเสมอ จึงเป�นภารกิจหนึ่งท่ี

จำเป�นขององค,กร และผูBที่มีส6วนสำคัญมาก ๆ ตรงจุดนี้ก็คือฝ�ายทรัพยากรบุคคลนั่นเอง ซึ่งงานดBาน

พัฒนาทรัพยากรมนุษย, (Human Resource Development : HRD) นั้น มีความสำคัญกับองค,กร

เป�นอย6างยิ่ง ถBาขาดความใส6ใจตรงจุดนี้ องค,กรที่เต็มไปดBวยบุคลากรไรBประสิทธิภาพ ก็อาจทำใหB

องค,กรหยุดนิ่งอยู6กับที่ ไม6พัฒนาธุรกิจถดถอย และไรBศักยภาพไดBในที่สุดเช6นกันการพัฒนาบุคลากรใน

อดีต เนBนการใหความรูและทักษะซึ่งเป�นการพัฒนาที่ตองนำความรูและทักษะนั้นไปประยุกตตาม

ความสามารถของบุคคล แต6ในความเป�นจริงพฤติกรรมในการทำงานเป�นส่ิงสำคัญมาก ผูBทำหนBาท่ีดBาน

การพัฒนาบุคลากรจึงตองหาแนวทางในการพัฒนาขาราชการใหมีพฤติกรรมท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 

ตามที่องค,กรกำหนด หรือเรียกวา การฝ̈กอบรมพัฒนาแบบอิงสมรรถนะซึ่งตองใชขBอมูล

และเครื่องมือที่จำเป�น คือแผนกลยุทธ,การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ศอ.บต. ระยะเวลา 3 ป� พ.ศ. 

2563-2565  

1. สมรรถนะท่ีกำหนดข้ึนเพ่ือกำหนดกรอบหรือหลักสูตรหรือหัวขBอวิชาในการฝ̈กอบรม 

2. เทคนิควิธีการในการหาขอมูลวาบุคลากรมีสมรรถนะอยู 6ในระดับใด และมีผู Bใดท่ี

จำเป�นตBองพัฒนาสมรรถนะใดบBาง อาจเรียกว6าเป�นวิธีการหา Training Needs หรือ Competency 

Needs วิธีหน่ึงก็ไดB 

3. การสรBางหลักสูตรฝกอบรม หรือวิธีการพัฒนาอื่น ๆ ที่ช6วยใหบุคลากรมีความรูทักษะ 

และพฤติกรรมตามท่ีกำหนด 
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4. การติดตามประเมินผลดBวยวิธีต6าง ๆ เพื่อยืนยันถึงการพัฒนาที่เกิดขึ้น หรือกำหนด

แนวทางแกไขต6าง ๆ 

โดยสรุป การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม6ในราชการพลเรือนมีเป�าหมายสูงสุดเพื่อใหB

ผูBปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดBอย6างเต็มศักยภาพ และมีประสิทธิภาพ เกิดผลสัมฤทธ์ิต6อภารกิจของ

รัฐและตอบสนองความตBองการของประชาชน ตามเกณฑ,คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ พ.ศ. 

2558 (Public Sector Management Quality Award – PMQA) มีจุดมุ6งหมายเพื่อใหBส6วนราชการ

ต6าง ๆ สามารถนำไปปรับใชBไดBเพื่อใหBบรรลุเป�าหมาย ทำใหBการส6งมอบผลผลิตและการบริการดีข้ึน 

ปรับปรุงผลการดำเนินการดBานอื่น ๆ และเพิ่มความสามารถในการแข6งขัน โดยทำใหBเกิดความ

สอดคลBองกันของแผน กระบวนการการตัดสินใจ บุคลากร การปฏิบัติการ และผลลัพธ, การนำเกณฑ,

นี ้ไปใชBจะช6วยใหBส6วนราชการสามารถประเมินองค,กรของตนเองไดBอย6างรอบดBานว6า ขณะน้ี

สภาพแวดลBอมเป�นอย6างไร และตBองการมุ6งไปทางใด เกณฑ,นี้เป�นเครื่องมือในการตรวจสอบทุกภาค

ส6วนของระบบบริหารงาน การพัฒนาปรับปรุงกระบวนการและผลลัพธ, โดยตระหนักถึงคุณค6าที่ส6ง

มอบแก6ผูBรับบริการและผูBมีส6วนไดBส6วนเสียทุกกลุ6มในหมวด 5 การมุ6งเนBนบุคลากร เป�นการตรวจ

ประเมินว6าส6วนราชการมีวิธีการอย6างไรในการประเมินความตBองการดBานขีดความสามารถและ

อัตรากำลังดBานบุคลากร และในการสรBางสภาพแวดลBอมดBานบุคลากรท่ีก6อใหBเกิดผลการดำเนินการท่ีดี 

รวมทั้งตรวจประเมินถึงวิธีการสรBางความผูกพัน บริหารจัดการ และพัฒนาบุคลากร เพื่อนำศักยภาพ

ของบุคลากรมาใชBอย6างเต็มท่ีเพ่ือสนับสนุนพันธกิจ ยุทธศาสตร, และแผนปฏิบัติการของส6วนราชการ  

 

โครงสร0างและอัตรากำลังศูนย-อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต0 

ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB มีกำลังอัตรา 233 อัตรา โครงสรBาง

องค,กรมีท้ังหมด 8 กอง ตามรายละเอียดดังน้ี  

1. สำนักงานเลขาธิการ ประกอบ กลุ6มงานบริหารทรัพยากรบุคคล กลุ6มงานอำนวยการ

และบริหาร กลุ6มงานคลัง กลุ6มงานพัสดุ กลุ6มงานวินัยและนิติการ 

2. กองบริหารยุทธศาสตร,การพัฒนาจังหวัดชายแดนภาคใตB ประกอบดBวย กลุ6มงาน

บริหารยุทธศาสตร,การพัฒนา จชต. กลุ6มงานบริหารยุทธศาสตร,การสื่อสารสรBางความเขBาใจที่ดี กลุ6ม

งานบริหารงบบประมาณ กลุ6มงานอำนวยการและบริหาร 

3. กองส6งเสริมและสนับสนุนงานพัฒนาฝ�ายพลเรือน ประกอบดBวย กลุ6มงานพัฒนา

เศรษฐกิจ กลุ6มงานส6งเสริมการศึกษาและเสริมสรBางโอกกาสทางสังคม กลุ6มงานศาสนาและพหุ

วัฒนธรรม กลุ6มงานอำนวยการและบริหาร 
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4. กองส6งเสริมและสนับสนุนงานพัฒนาเพื ่อความมั ่นคง ประกอบดBวย กลุ 6มงาน

บริหารงานยุติธรรมและอำนวยความเป�นธรรม กลุ6มงานสังคมจิตวิทยาเพื่อความมั่นคง กลุ6มงาน

เยียวยา กลุ6มงานอำนวยการและบริหาร 

5. สถาบันพัฒนาเจBาหนBาที่ของรัฐฝ�ายพลเรือน จชต. ประกอบดBวย วิทยาลัยพัฒนา

เจBาหนBาที่ของรัฐฝ�ายพลเรือน จชต. กลุ6มงานยุทธศาสตร, วิจัย ติดตาม และประเมินผลการพัฒนา

เจBาหนBาท่ีของรัฐ กลุ6มงานอำนวยการและบริหาร 

6. กองประสานและเร6งรัดการพัฒนาพื ้นที ่พิเศษ จชต. ประกอบดBวย กลุ 6มงาน

ประสานงานและเร6งรัดการพัฒนา กลุ6มติดตามและประเมินผล กลุ6มอำนวยการและบริหาร 

7. กองประสานงานโครงการอ ันเน ื ่องมาจากพระราชดำร ิและก ิจการพ ิ เศษ 

ประกอบดBวย กลุ6มงานขยายผลโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ จชต. กลุ6มงานวิจัยและวิชาการ 

กลุ6มงานอำนวยการและบริหาร 

8. ส6วนราชการขึ้นตรงแต6มีฐานะไม6เทียบเท6ากอง ประกอบดBวย กลุ6มพัฒนาระบบ

บริหาร กลุ6มตรวจสอบภายใน ศูนย,ปฏิบัติการต6อตBานทุจริต กลุ6มประสานงานคณะรัฐมนตรีและ

ราชการส6วนกลาง 

 

2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวข0อง 

สุดารัตน, สุบิน (2560)  ไดBทำการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการทำงานกับประสิทธิภาพในการ

ทำงานของขBาราชการในสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม มีวัตถุประสงค,เพื่อ 1) ศึกษาประสิทธิภาพใน

การทำงานของขBาราชการในสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม 2) แสวงหาความสัมพันธ,ระหว6างคุณภาพ

ชีวิตการทำงานกับประสิทธิภาพในการทำงานของขBาราชการในสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

ประชากรที่ใชBในการศึกษาคือ ขBาราชการจากหน6วยงานในสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรมจำนวน 400 

คน การสุ6มตัวอย6างใชBวิธีการสุ6มแบบบังเอิญ เครื่องมือในการวิจัยใชBแบบสอบถาม สถิติที่ใชBในการ

วิเคราะห,ขBอมูล ไดBแก6 ค6าความถี่ ค6ารBอยละ ค6าเฉลี่ย ค6าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค6าความแจกแจงความถ่ี 

และการวิเคราะห,สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ, ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค, พบว6า 1) ประสิทธิภาพใน

การทำงานของขBาราชการในสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม จำนวน 3 ดBาน ประกอบดBวย ดBานคุณภาพ

ของงาน ดBานปริมาณงาน ดBานความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน มีระดับความคิดเห็นดBานประสิทธิภาพ

โดยรวม แต6ละดBานอยู6ในระดับมาก  มีค6าเฉลี่ยเท6ากับ 3.98 เมื่อพิจารณาเป�นรายดBานมีความคิดเห็น

ระดับมากในทุกๆ ขBอ ไดBแก6 ดBานความรวดเร็ว ในการปฏิบัติงาน โดยมีค6าเฉลี่ยเท6ากับ 4.08 ดBาน
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คุณภาพของงาน มีค6าเฉลี่ยเท6ากับ 3.95 ดBานปริมาณงาน มีค6าเฉลี่ยเท6ากับ 3.90 2) ความสัมพันธ,

ระหว6างคุณภาพชีวิตการทำงานกับประสิทธิภาพในการทำงานของขBาราชการในสังกัดกระทรวง

อุตสาหกรรม พบว6า ในภาพรวม (R = 0.446) เมื่อพิจารณาเป�นรายดBาน คุณภาพชีวิตการทำงานมี

ความสัมพันธ,กับประสิทธิภาพในการทำงาน ดBานคุณภาพของงาน (R = 0.425) ดBานปริมาณงาน (R = 

0.480) และดBานความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน (R = 0.248) โดยสัมพันธ,กันอย6างมีนัยสำคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.05 

ดุจเดือน พันธุมนาวิน (2560) ไดBทำการวิจัยเรื่อง โมเดลป^จจัยเชิงเหตุของคุณภาพชีวิตใน

การทำงานของขBาราชการทหาร1 การวิจัยคร้ังนี ้มีว ัตถุประสงค,เพื ่อ 1) ศึกษาป^จจัยสาเหตุสู6

ความสำเร็จในการทำงานของพนักงานบริการอาหารและเครื่องดื่มในโรงแรมจังหวัดภูเก็ต 2) ศึกษา

ความสำเร็จในการทำงานของพนักงานบริการอาหารและเครื่องดื่มในโรงแรมจังหวัดภูเก็ต และ 3) 

เปรียบเทียบความสำเร็จในการทำงานของพนักงานบริการอาหารและเครื่องดื่มในโรงแรมจังหวัดภูเก็ต 

จำแนกตามทักษะความสามารถของบุคคล สภาพแวดลBอมในการทำงาน ความผูกพันกับองค,กร 

รายไดBและสวัสดิการ และโอกาสความกBาวหนBาในตำแหน6งงาน โดยใชBแบบสอบถามเป�นเครื่องมือใน

การเก็บขBอมูลกับพนักงานแผนกบริการอาหารและเครื่องด่ืมที่ปฏิบัติงานมาแลBวไม6นBอยกว6า 6 เดือน 

ของโรงแรมในจังหวัดภูเก็ตที่เป�นสมาชิกสมาคมโรงแรมไทยในจังหวัดภูเก็ต จำนวน 209 ราย ผล

การศึกษาพบว6า ป^จจัยสาเหตุสู6ความสำเร็จในการทำงานของพนักงานบริการอาหารและเครื่องดื่มใน

โรงแรมจังหวัดภูเก็ต พบว6า ในภาพรวมทุกดBานมีความคิดเห็นอยู6ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดBาน

พบว6า ดBานสภาพแวดลBอมในการทำงานและดBานความผูกพันกับองค,กร มีค6าเฉลี่ยมากที่สุดเท6ากัน 

รองลงมาเป�นดBานทักษะความสามารถของบุคคล ดBานรายไดBและสวัสดิการ และดBานโอกาสและ

ความกBาวหนBาในตำแหน6งงาน ตามลำดับ ระดับความสำเร็จในการทำงานของพนักงานบริการอาหาร

และเครื่องดื่มในโรงแรมจังหวัดภูเก็ต พบว6า ในภาพรวมทุกท6านมีระดับความคิดเห็นอยู6ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณารายมิติ พบว6า มิติดBานความภูมิใจ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมาเป�นมิติดBาน

ผลงาน และมิติดBานแรงจูงใจตามลำดับ ผลการเปรียบเทียบความสำเร็จในการทำงานของพนักงาน

บริการอาหารและเครื ่องดื ่มในโรงแรมจังหวัดภูเก็ต พบว6า ทักษะความสามารถของบุคคล 

สภาพแวดลBอมในการทำงาน ระดับความผูกพันกับองค,กร ระดับรายไดBและสวัสดิการ และระดับ

โอกาสความกBาวหนBาในตำแหน6งงานที่แตกต6างกันมีผลต6อความสำเร็จในการทำงานแตกต6างกัน อย6าง

มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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วิไลพรรณ ตาริชกุล (2560) ไดBทำการวิจัยเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ,เชิงสาเหตุของป^จจัย

วัฒนธรรมการทำงาน และป^จจัยคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีผลต6อ ความผูกพันของบุคลากรการ

ไฟฟ�าส6วนภูมิภาค มีวัตถุประสงค,เพื่อศึกษาความสัมพันธ,ระหว6างป^จจัยดBานวัฒนธรรมการทำงาน 

ป^จจัย ดBานคุณภาพชีวิตในการทำงาน กับความผูกพันของบุคลากรการไฟฟ�าส6วนภูมิภาค ศึกษา

อิทธิพลทางตรงและทางอBอมของป^จจัยดBานวัฒนธรรมการทำงาน ป^จจัยดBานคุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน ที่มีต6อความผูกพันของบุคลากรการไฟฟ�าส6วนภูมิภาค และเพื่อหารูปแบบความสัมพันธ,เชิง

สาเหตุของป^จจัยดBานวัฒนธรรมการทำงาน คุณภาพชีวิตในการทำงาน กับความผูกพันของบุคลากร

การไฟฟ�าส6วนภูมิภาคประชากรเป�าหมายในการวิจัยครั้งนี้เป�นบุคลากรการไฟฟ�าส6วนภูมิภาคโดยใชB

วิธีการสุ6มตัวอย6างแบบแบ6งชั้นภูมิ เพื่อใหBไดBเป�นตัวแทนที่ดีของประชากร และเครื่องมือที่ใชBในการ

วิจัยครั้งนี้เป�นแบบสอบถามที่ผูBวิจัยสรBางขึ้นตามแนวคิด ทฤษฎี และนิยามปฏิบัติการ ซึ่งมีเทคนิคการ

วิเคราะห,ขBอมูล คือ 1) การหาค6าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ,อย6างง6ายเพื่อหาความสัมพันธ,ระหว6างป^จจัย

ดBานวัฒนธรรมการทำงาน ดBานคุณภาพชีวิตในการทำงาน กับความผูกพันของบุคลากรการไฟฟ�าส6วน

ภูมิภาค 2) การวิเคราะห,ถดถอยพหุคูณเพื่อหาค6าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน ซึ่งเป�นค6าสัมประสิทธ์ิ

เสBนทางโดยทำการวิเคราะห,ตามสมการโครงสรBางของแบบจำลองความสัมพันธ, และทำการวิเคราะห,

หาค6าอิทธิพลทางตรงและทางอBอมของตัวแปรอิสระทุกตัวที่มีต6อตัวแปรตาม ผลการวิจัยพบว6า 1) ตัว

แปรอิสระทุกตัวคือวัฒนธรรมการทำงาน และคุณภาพชีวิตในการทำงานทุกดBาน มีความสัมพันธ,อย6าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กับตัวแปรตามคือความผูกพันของบุคลากรการไฟฟ�าส6วนภูมิภาค 2) 

ตัวแปรอิสระท่ีมีอิทธิพลทางตรงต6อความผูกพันของบุคลากรการไฟฟ�าส6วนภูมิภาคโดยเรียงตามลำดับ

ความสำคัญคือ คุณภาพชีวิตในการทำงานดBานความเป�นประโยชน,ต6อสังคม คุณภาพชีวิตในการ

ทำงานดBานความสมดุลระหว6างชีวิตงานและดBานอ่ืน ๆ วัฒนธรรมการทำงานเนBนพันธกิจ และคุณภาพ

ชีวิตในการทำงานดBานการไดBรับค6าตอบแทนที่เป�นธรรมและเพียงพอ และ 3) วัฒนธรรมการทำงาน

เนBนพันธกิจ วัฒนธรรมการทำงานเนBนโครงสรBางและกฎระเบียบวัฒนธรรมการทำงานเนBนการปรับตัว 

และวัฒนธรรมการทำงานเนBนการมีส6วนร6วม มีอิทธิพลทางอBอมต6อความผูกพันของบุคลากรการไฟฟ�า

ส6วนภูมิภาค โดยส6งผ6านคุณภาพชีวิตในการทำงานดBานการไดBรับค6าตอบแทนที่เป�นธรรมและเพียงพอ

คุณภาพชีวิตในการทำงานดBานความสมดุลระหว6างชีวิตงานและดBานอื่น ๆ และคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานดBานความเป�นประโยชน,ต6อสังคม 

กัญจน,ชัญญา สัมมาทรัพย, (2561) ไดBทำการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ,ระหว6างคุณภาพชีวิตใน

การทำงานกับความผูกพันต6อองค,การ ของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจังหวัดตาก มีวัตถุประสงค,เพ่ือ 
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1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดตาก 2) ศึกษาระดับ

ความผูกพันต6อองค,การของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดตาก และ 3) ศึกษาความสัมพันธ,

ระหว6างคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันต6อองค,การของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัด

ตาก กลุ6มตัวอย6าง คือ ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดตาก จำนวน 338 คน เครื่องมือที่ใชBในการ

วิจัยเป�นแบบสอบถามชนิดมาตราส6วนประมาณค6า แบบสอบถามประกอบดBวยขBอมูลคุณภาพชีวิตใน

การทำงานและขBอมูลความผูกพันต6อองค,การ ซึ่งมีค6าความเที่ยงเท6ากับ 0.91 และ 0.86 ตามลำดับ 

สถิติที่ใชBในการวิเคราะห,ขBอมูลไดBแก6 ความถี่ ค6ารBอยละ ค6าเฉลี่ย ส6วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค6า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ,แบบเพียร,สัน ผลการวิจัยปรากฏ ดังนี้ 1) ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของ

ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดตาก โดยรวมอยู6ในระดับมาก 2) ระดับความผูกพันต6อองค,การ

ของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดตาก โดยรวมอยู6ในระดับมาก และ 3) ความสัมพันธ,ระหว6าง

คุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันต6อองค,การของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดตาก มี

ความสัมพันธ,เชิงบวกในระดับสูงอย6างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

สุภัค วงศ,ภักดี (2561) ไดBทำการวิจัยเรื่อง ป^จจัยที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงานของ

ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 การวิจัยครั้งนี้มี

วัตถุประสงค, 1)เพื่อศึกษาระดับของป^จจัยดBานสภาพแวดลBอมการทำงาน ป^จจัยดBานความทBอแทBใน

การปฏิบัติงาน และคุณภาพชีวิตการทำงานของครู ในโรงเรียนมัธยม สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 4 จังหวัดปทุมธานี และจังหวัดสระบุรี   2)เพื่อศึกษาความสัพพันธ, ระหว6างป^จจัย

ดBานสภาพแวดลBอมการทำงาน และป^จจัยดBานความทBอแทBในการปฏิบัติงาน กับคุณภาพชีวิตการ

ทำงานของครู ในโรงเรียนมัธยม สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 จังหวัดปทุมธานี 

และจังหวัดสระบุรี   3)เพื่อสรBางสมการพยากรณ,คุณภาพชีวิตในการทำงานของครู ในโรงเรียนมัธยม 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 จังหวัดปทุมธานี และจังหวัดสระบุรี  จากป̂จจัย

ดBานสภาพแวดลBอมการทำงาน และป^จจัยดBานความทBอแทBในการปฏิบัติงาน กลุ6มตัวอย6างคือครูใน

โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 จังหวัดปทุมธานี และ

จังหวัดสระบุรี โดยการสุ6มแบบแบ6งชั้น โดยจัดแบ6งกลุ6มประชากรตามสหวิทยาเขตจากนั้นกำหนด

ขนาดตัวอย6างดBวยตารางกำหนดกลุ6มตัวอย6าง แลBวทำการสุ6มอย6างง6าย ไดBกลุ6มตัวอย6างทั้งสิ้นจำนวน 

322 คน เครื่องมือที่ใชBในการวิจัยครั้งนี้เป�นแบบสอบถามป^จจัยที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงาน

ของครู โรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 จังหวัดปทุมธานี และจังหวัด

สระบุรีที่ผูBวิจัยสรBางขึ้นเป�นแบบมาตรประเมินค6า 5 ระดับ มีค6าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท6ากับ .92 สถิติท่ี
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ใชBไดBแก6 ค6าคะแนนเฉล่ีย ค6าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห,การถดถอยพหุคูณแบบหลาย

ขั้นตอน เพื่อเลือกสมการพยากรณ,ที่ดีที่สุด และค6าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ,แบบเพียร,สัน ผลการวิจัย

พบว6า 1. ระดับป̂จจัยดBานสภาพแวดลBอมในการทำงานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นทีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 จังหวัดปทุมธานี และจังหวัดสระบุรี ในภาพรวมแลBว อยู6ใน

ระดับมาก 2. ป^จจัยที่มีความสัมพันธ,กับคุณภาพชีวิตในการทำงานของครู ในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 จังหวัดปทุมธานี และจังหวัดสระบุรี พบว6า

ป^จจัยดBานสภาพแวดลBอมการทำงานและป^จจัยดBานความทBอแทBในการปฏิบัติงานสัมพันธ,กับคุณภาพ

ชีวิตการทำงานของครู 3. ในการศึกษาเพื่อสรBางสมการพยากรณ,นั่น พบว6า มีตัวแปร จำนวน 5 ตัว 

สามารถร6วมกันในการพยากรณ,คุณภาพชีวิตในการทำงานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 จังหวัดปทุมธานี และจังหวัดสระบุรีไดB 

กาญจนสุดา เพ็งภู6 (2562) ไดBทำการวิจัยเรื่อง ป^จจัยที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงาน

ของบุคลากร สังกัดกรมสนับสนุน บริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค,

เพื่อ 1) เปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน จำแนกตามป^จจัยส6วนบุคคลของบุคลากรสังกัด

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 2) ศึกษาความสัมพันธ,ระหว6างป^จจัยการทำงาน

กับคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร สังกัดกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 

และ 3) ศึกษาอิทธิพลของป^จจัยการทำงานที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร สังกัด

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข กลุ6มตัวอย6างที่ใชBในการวิจัย คือ บุคลากรในสังกัด

กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข จำนวน 299 คน เครื่องมือที่ใชBเป�นแบบสอบถาม 

สถิติที่ใชBในการวิเคราะห,ขBอมูล ไดBแก6 การแจกแจงความถี่ รBอยละ ค6าเฉลี่ย ส6วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การวิเคราะห,ความแปรปรวนทางเดียว ทดสอบความแตกต6างรายคู6โดยวิธีการของ Scheffé การหาค6า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ,แบบเพียร,สัน และการวิเคราะห,ดBวยสมการถดถอยพหุคูณ (แบบเพิ่มทีละตัว

แปร)  ผลการวิจัยพบว6า 1) บุคลากรที่มีป^จจัยส6วนบุคคล ไดBแก6 อายุ สถานภาพการสมรส ประเภท 

ตำแหน6งงาน และอายุราชการ แตกต6างกัน มีคุณภาพชีวิตในการทำงานไม6แตกต6างกัน ส6วนบุคลากรท่ี

มีอัตราเงินเดือนต6างกัน มีคุณภาพชีวิตในการทำงานดBานสิ่งแวดลBอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ

แตกต6างกันอย6างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 2) ป̂จจัยการทำงานดBานความรับผิดชอบในงาน การ

สื่อสารภายในองค,กร และความผูกพันต6อองค,กร มีความสัมพันธ,ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานของบุคลากร และ 3) ตัวแปรท่ีมีอำนาจในการพยากรณ,คุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร 
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คือ ความรับผิดชอบในงานและความผูกพันต6อองค,กร โดยตัวแปรความผูกพันต6อองค,กรมีอิทธิพลสูง

ท่ีสุดและเป�นไปในทิศทางเชิงบวก 

ลัดดาวัลย, สำราญ (2562) ไดBทำการวิจัยเรื่อง ป^จจัยคุณภาพชีวิตในการทำงานและป^จจัย

การรับรูBสภาพแวดลBอมในการทำงานที่ส6งผลต6อความสุขในการทำงานของบุคลากรสำนักงานสหกรณ,

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค,เพื่อศึกษาป^จจัยคุณภาพชีวิตในการทำงานและ

ป^จจัยการรับรูBสภาพแวดลBอมในการทำงานที่ส6งผลต6อความสุขในการทำงานของบุคลากรสำนักงาน

สหกรณ,จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ประชากรที่ใชBในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรของสำนักงาน

สหกรณ,จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จำนวน 60 คน กลุ6มตัวอย6างที่ใชB คือ บุคลากรของสำนักงาน

สหกรณ,จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และคำนวณหาขนาดของกลุ6มตัวอย6างของประชากรจากสูตรของ 

Taro Yamane โดยใชBแบบสอบถามเป�นเครื่องมือในการรวบรวมขBอมูล สถิติที่ใชBในการวิเคราะห,

ขBอมูลคือการหาค6าความถี่ ค6ารBอยละ ค6าเฉลี่ย ส6วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค6าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ,

แบบถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเป�นขั้น โดยกำหนดนัยสำคัญที่ระดับ 0.05 ผลการวิเคราะห,ขBอมูล 

พบว6าป^จจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน ป^จจัยการรับรูBสภาพแวดลBอมในการทำงาน และความสุขใน

การทำงาน อยู6ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว6าป^จจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน ไดBแก6 

ดBานสัมพันธภาพทางสังคม ดBานร6างกาย ดBานความมั่นคงในชีวิตส6งผลต6อความสุขในการทำงานของ

บุคลากร โดยร6วมกันพยากรณ,ความสุขในการทำงานไดBรBอยละ 62 ส6วนป^จจัยการรับรูBสภาพแวดลBอม

ในการทำงาน ไดBแก6 ดBานจิตวิทยาและสังคมในการทำงาน มีอิทธิพลส6งผลต6อความสุขในการทำงาน

ของบุคลากร โดยร6วมกันพยากรณ,ความสุขในการทำงานของบุคลากรไดBรBอยละ 22 

นาวี อุดร (2562) ไดBทำการวิจัยเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ,เชิงสาเหตุของป^จจัยที่ส6งผลต6อ

คุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ การวิจัยคร้ังน้ีมีความมุ6งหมายเพ่ือ 

1) พัฒนารูปแบบความสัมพันธ,เชิงสาเหตุของป^จจัยที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงาน

ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ และ 2) ตรวจสอบความสอดคลBองกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ,เชิง

สาเหตุของป^จจัยที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐท่ี

ผูBวิจัยพัฒนาขึ้นกับขBอมูลเชิงประจักษ, การดำเนินการวิจัยแบ6งออกเป�นสองระยะ คือ ระยะแรกเป�น

การพัฒนารูปแบบ โดยการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวขBอง สัมภาษณ,ผูBทรงคุณวุฒิ ระยะที่สอง

เป�นการตรวจสอบความสอดคลBองของรูปแบบ เก็บรวบรวมขBอมูลโดยใชBแบบสอบถามแบบมาตรา

ส6วนประมาณค6า 5 ระดับ มีค6าอำนาจจำแนกระหว6าง 0.31 ถึง 0.89 และค6าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ

เท6ากับ .98  กลุ6มตัวอย6าง คือ พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ป�การศึกษา 2560 จำนวน 524 
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คน วิเคราะห,ขBอมูลดBวยการหาความถี ่ รBอยละ ค6าเฉลี ่ย ส6วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ,แบบเพียร,สัน และตรวจสอบความสอดคลBองของรูปแบบกับขBอมูลเชิงประจักษ,โดยใชB

โปรแกรมสำเร็จรูป ผลการวิจัยพบว6า 1) รูปแบบความสัมพันธ,เชิงสาเหตุของป^จจัยที่ส6งผลต6อคุณภาพ

ชีวิตในการทำงานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ประกอบดBวย 5 ป^จจัย คือ บรรยากาศ

องค,การ คุณลักษณะงาน ความพึงพอใจใจงาน ความผูกพันต6อองค,การ และคุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน 2) รูปแบบท่ีพัฒนาข้ึนมีความสอดคลBองกับขBอมูลเชิงประจักษ, โดยมีค6า Chi-square = 51.84, 

p-value = 1.00, df = 116, χ2/df = 0.45, RMSEA = 0.00, GFI = 0.99, AGFI = 0.98, Largest 

Standardized Residual = 1.96 โดยบรรยากาศองค,การ คุณลักษณะงาน ความพึงพอใจใจงาน และ

ความผูกพันต6อองค,การ สามารถร6วมกันอธิบายความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตในการทำงานไดBรBอย

ละ 91 

ป^ทมพร  ใจหBาว (2563) ไดBทำการวิจัยเรื่อง อิทธิพลของการรับรูBหลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง พฤติกรรมตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และคุณภาพชีวิตการทำงานต6อความสุขในการ

ทำงานของสมาชิกในหมู 6บBานเศรษฐกิจพอเพียงตBนแบบ ตำบลกำแพงเซา อำเภอเมือง จังหวัด

นครศรีธรรมราช มีวัตถุประสงค,เพ่ือศึกษา 1) ระดับการรับรูBหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง พฤติกรรม

ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง คุณภาพชีวิตการทำงานและความสุขในการทำงานของสมาชิกใน

หมู6บBานเศรษฐกิจพอเพียงตBนแบบ 2) อิทธิพลของการรับรูBหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง พฤติกรรม

ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และคุณภาพชีวิตการทำงานต6อความสุขในการทำงานของสมาชิก

ในหมู6บBานเศรษฐกิจพอเพียงตBนแบบ โดยใชBแบบสอบถามเก็บขBอมูลจากสมาชิกที่อาศัยและทำงานอยู6

ในหมู6บBานเศรษฐกิจพอเพียงตBนแบบ จำนวน 278 คน สถิติที ่ใชBไดBแก6 ค6ารBอยละ ค6าเฉลี่ย ส6วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห,ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว6า 1) การรับรูBหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง พฤติกรรมตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และความสุขในการทำงาน

อยู6ในระดับสูง ส6วนคุณภาพชีวิตการทำงานอยู6ในระดับปานกลาง 2) การรับรูBหลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง พฤติกรรมตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงดBานลงมือปฏิบัติอย6างพอประมาณ ดBานลงมือ

ปฏิบัติอย6างมีเหตุผล และดBานพึ่งพาตนเอง คุณภาพชีวิตการทำงานดBานความสัมพันธ,ทางสังคม ดBาน

การพัฒนาความสามารถของบุคคล ดBานค6าตอบแทนท่ีเป�นธรรมและเพียงพอ ดBานความสมดุลระหว6าง

งานกับชีวิตส6วนตัว และดBานสิทธิของพนักงานสามารถร6วมกันพยากรณ,ความสุขในการทำงานของ

สมาชิกในหมู6บBานเศรษฐกิจพอเพียงตBนแบบไดBรBอยละ 50.3 อย6างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ผลการวิจัยนี้ สามารถเป�นแนวทางสำหรับสรBางเสริมสมาชิกในหมู6บBานใหBเกิดความสุขในการทำงาน

มากข้ึน 

นัฐรินทร, ช6างศร (2564) ไดBทำการวิจัยเรื่อง ป^จจัยแห6งความสำเร็จและบรรยากาศองค,การ

ที่มีผลต6อคุณภาพชีวิตการทำงาน ของนักวิชาการสาธารณสุขในโรงพยาบาลส6งเสริมสุขภาพตำบล 

จังหวัดสกลนคร การวิจัยเชิงพรรณนาแบบภาคตัดขวางครั้งนี้ มีวัตถุประสงค,เพื่อศึกษาป^จจัยแห6ง

ความสำเร็จและบรรยากาศองค,การที่มีผลต6อคุณภาพชีวิตการทำงานของนักวิชาการสาธารณสุขใน

โรงพยาบาลส6งเสริมสุขภาพตำบล จังหวัดสกลนคร ประชากรที่ศึกษา คือ นักวิชาการสาธารณสุข 

จำนวน 399 คน สุ6มตัวอย6างเป�นระบบ (Systematic Random Sampling) ไดBขนาดตัวอย6าง 101 

คน เก็บขBอมูลโดยใชBแบบสอบถามสำหรับขBอมูลเชิงปริมาณ และแนวทาง การสัมภาษณ,เชิงลึกจาก

ผูBเชี่ยวชาญที่เกี่ยวขBองสำหรับขBอมูลเชิงคุณภาพ จำนวน 12 คน แบบสอบถามผ6านการตรวจสอบจาก

ผูBเชี่ยวชาญ ทั้ง 3 ท6าน ทุกขBอมีค6าความสอดคลBองมากกว6า 0.50 และค6าความเที่ยงของแบบสอบถาม

ทั้งชุด เท6ากับ 0.95 ทำการเก็บขBอมูลระหว6างวันที่ 1 กรกฎาคม 2562 ถึง วันที่ 31 พฤษภาคม 2563 

สถิติที ่ใชBในการวิเคราะห,ขBอมูล คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติอนุมาน จากการศึกษาพบว6า ใน

ภาพรวมระดับป^จจัยแห6งความสำเร็จระดับบรรยากาศองค,การ และระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน

ของน ักว ิชาการสาธารณสุขอย ู 6 ในระด ับมาก 4.10 (S.D.=0.44), 4.00 (S.D.=0.42) และ 4.00 

(S.D.=0.42) ตามลำดับ และความสัมพันธ,ระหว6างป^จจัยแห6งความสำเร็จและบรรยากาศองค,การกับ

คุณภาพชีว ิตในการทำงานของนักว ิชาการสาธารณสุข พบว6า อยู 6 ในระดับสูง (r=0.757,p-

value<0.001 และ  r=0.837, p-value<0.001) ตามลำดับ และบรรยากาศองค,การมิติการใหBรางวัล 

มิติความเป�นอันหนึ่งอันเดียวกัน มิติความเสี่ยง และมิติความอบอุ6น และป^จจัยแห6งความสำเร็จดBาน

การพัฒนาภาพลักษณ,ของ สถานบริการ มีผลและสามารถร6วมกันพยากรณ,คุณภาพชีวิตการทำงาน

ของนักวิชาการสาธารณสุข ในโรงพยาบาลส6งเสริมสุขภาพตำบล จังหวัดสกลนคร ไดBรBอยละ 76.4 

(R2=0.764, p-value<0.001) 

 

2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย   

การศึกษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงานของ

ขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ครั้งนี้โดยการรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีท่ี

เกี ่ยวขBองกับป^จจัยที่มีผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงาน และแนวคิดทฤษฎี Walton, Richard E. 

(1973)  
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                  ตัวแปรตBน       

 ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

ป"จจัยส'วนบุคคล 

1. เพศ 

2. สถานภาพ 

3. อาย ุ

4. ระดับการศึกษา 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติราชการ 

6. รายไดEเฉลี่ยตIอเดือน 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน  

1. คIาตอบแทนในการทำงาน 

2. สภาพแวดลEอมการทำงานที่ปลอดภัย  

3. ศักยภาพและความสามารถของพนักงาน  

4. ความกEาวหนEาและความมั่นคงในงาน 

5. ความสัมพันธTที่ดีภายในองคTกร  

6. ระบบที่ดีมีความยุติธรรม  

7. ภาวะอิสระจากงาน  

8. ความภาคภูมิใจในองคTกร 

 
วัฒนธรรมองค-กรแบบราชการ 

 



 

 

บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 

งานวิจัยเรื ่อง วัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงานของ

ขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB เป�นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

research)  ซึ่งผูBวิจัยไดBศึกษาขBอมูลแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร บทความวิชาการ และงานวิจัยต6างๆ โดย

เลือกป^จจัยและตัวแปรท่ีเกี ่ยวขBองมาดำเนินการวิจัย ดังน้ี การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

research) ผูBวิจัยเก็บขBอมูลโดยใชBแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผูBวิจัยสรBางขึ้นใหBสอดคลBองกับ

วัตถุประสงค,และกรอบแนวคิดการวิจัยใชBถามขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดน

ภาคใตB เพื่อใหBไดBขBอมูลความสัมพันธ,กับตัวแปรที่เกี่ยวขBอง อันจะนำไปสู6แนวทางการประกอบธุรกิจ

รBานกาแฟ ในลำดับต6อไป 

ผูBวิจัยไดBกำหนดแนวทางการวิจัย ประกอบดBวยข้ันตอนหลักๆ ดังน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ6มตัวอย6าง 

3.2 เคร่ืองมือท่ีใชBในการวิจัย 

3.3 การเก็บรวบรวมขBอมูล 

3.4 การวิเคราะห,ขBอมูลและสถิตท่ีใชBในการวิจัย 

 

3.1 ประชากรและกลุYมตัวอยYาง 

ประชากร (Population) ในการศึกษาคร้ังน้ีไดBแก6 

ขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB มีอัตรากำลัง 233 อัตรา (ศูนย,

อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB, 2561) 

กลุYมตัวอยYาง 

การกำหนดกลุ6มตัวอย6าง (Sample) ที่ใชBในการวิจัย  ไดBแก6 ขBาราชการศูนย,อำนวยการ

บริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB โดยใชBสูตรการคำนวณหาขนาดที่เหมาะสมของกลุ6มตัวอย6าง ไดBขนาด

กลุ6มตัวอย6างขั้นต่ำ 147 คน เพื่อใหBกลุ6มตัวอย6างมีจำนวนมากพอที่จะเป�นตัวแทนที่ดีของประชากร

ตัวอย6าง จึงปรับเพิ่มจำนวน 3 คนเป�น 150 คน โดยผูBวิจัยใชBสูตรของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 

อBางถึง ใน สุทธนู ศรีไสย,, 2551) กำหนดขอบเขตความคลาดเคล่ือน 0.05  

 สูตรการคำนวนหากลุ6มตัวอย6างดังน้ี คือ 
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    เม่ือ  n = จำนวนกลุ6มตัวอย6าง 

     N = จำนวนประชากรท้ังหมด 

     e = ค6าความคลาดเคล่ือนสูงสุดท่ียอมใหBมีไดB 

 

     n = 
%&&

"#%&&((.(*)!
 

      

     n = 147 คน 

 ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูBวิจัยไดBปรับเป�นจำนวน 150 คน 

ตาราง 3.1 กลุYมประชากรในการศึกษา 

ลำดับ สำนัก/กอง ข0าราชการ พนักงาน

ราชการ 

  กรอบ

อัตรากำลัง 

กรอบ

อัตรากำลัง 

1 สำนักงานเลขาธิการ 49 33 

2 กองบริหารยุทธศาสตร,พัฒนาจังหวัดชายแดน

ภาคใตB 

36 11 

3 กองส6งเสริมและสนับสนุนงานพัฒนาฝ�ายพลเรือน 36 10 

4 กองส6งเสริมและสนับสนุนงานพัฒนาเพื ่อความ

ม่ันคง 

34 9 

5 สถาบันพัฒนาเจBาหนBาที่ของรัฐฝ�ายพลเรือนจังหวัด

ชายแดนภาคใตB 

25 7 

6 กองประสานและเร6งรัดการพัฒนาพื ้นที ่พิเศษ

จังหวัดชายแดนภาคใตB 

16 9 

7 กองประสานงานโครงการอ ัน เน ื ่ องมาจาก

พระราชดำริและกิจการพิเศษ 

16 5 

8 กลุ6มพัฒนาระบบบริหาร 3 5 

9 กลุ6มตรวจสอบภายใน 5 4 

10 ศูนย,ปฏิบัติการต6อตBานการทุจริต 3 1 
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ตาราง 3.1 (ตYอ) 

ลำดับ สำนัก/กอง ข0าราชการ พนักงาน

ราชการ 

  กรอบ

อัตรากำลัง 

กรอบ

อัตรากำลัง 

11 กล ุ 6มประสานงานคณะร ัฐมนตร ีและราชการ

ส6วนกลาง 

3 1 

12 ส6วนกลาง (ผูBบริหาร)  7  

 รวม 233 91 

 

 

การสุYมตัวอยYาง  

โดยผู Bว ิจ ัยใช Bว ิธ ีการเล ือกตัวอย6างจากขBาราชการ ศอ.บต. ไม 6ใช Bความน6าจะเป�น 

(Nonprobability Sampling) ซึ ่งผู Bว ิจัยเลือกใชBวิธีการสุ 6มตัวอย6างตามจุดมุ 6งหมาย (Purposive 

sampling) เป�นวิธีการเลือกตัวอย6าง โดยใชBวิจารณญาณของผูBวิจัย โดยพิจารณาจุดมุ6งหมายของการ

วิจัยหรือวัตถุประสงค,ของการวิจัยเป�นสําคัญ (ขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดน

ภาคใตB) จัดทำแบบสอบถาม เพ่ือใหBไดBครบตามจำนวนท่ีผูBวิจัยไดBกำหนดไวB  

3.2 เคร่ืองมือท่ีใช0ในการวิจัย 

การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใชBแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่สรBาง

ข้ึนจากการรวบรวมขBอมูลจากทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวขBองแลBวนำมาประยุกต, โดยเป�นแบบสอบถาม

แบบปลายเป�ดและแบบปลายป�ด  ซึ่งมีการตรวจสอบความถูกตBองจากผูBเชี่ยวชาญและอาจารย,ท่ี

ปรึกษา โดยแบบสอบถามแบ6งออกเป�น 3 ตอน ดังน้ี 

ตอนที่  1  ขBอมูลส6วนบุคคล ไดBแก6  เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติ

ราชการ รายไดBเฉลี ่ยต6อเดือน และสถานภาพ ซึ ่งลักษณะคำถามแบบปลายป�ด (Close-ended 

Question)  

ตอนที่  2  ป^จจัยที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงานของขBาราชการศูนย,อำนวยการ

บริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ซึ ่งลักษณะคำถามแบบปลายป�ด (Close-ended Question) โดย

กำหนดเกณฑ,การใหBคะแนนในมาตราส6วนประมาณค6า  5 ระดับแบบไลเคริ์ท  (Likert Rating Scale) 

ดังต6อไปน้ี 

5  คะแนน   หมายถึง  เห็นดBวยมากท่ีสุด 

4  คะแนน  หมายถึง  เห็นดBวยมาก 
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3  คะแนน  หมายถึง  เห็นดBวยปานกลาง 

2  คะแนน  หมายถึง  เห็นดBวยนBอย 

1  คะแนน  หมายถึง  เห็นดBวยนBอยท่ีสุด  

ตอนที่ 3 คุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัด

ชายแดนภาคใตB โดยกำหนดเกณฑ,การใหBคะแนนในมาตราส6วนประมาณค6า  5 ระดับแบบไลเคร์ิท  

(Likert Rating Scale) ดังต6อไปน้ี 

5  คะแนน   หมายถึง  เห็นดBวยมากท่ีสุด 

4  คะแนน  หมายถึง  เห็นดBวยมาก 

3  คะแนน  หมายถึง  เห็นดBวยปานกลาง 

2  คะแนน  หมายถึง  เห็นดBวยนBอย 

1  คะแนน  หมายถึง  เห็นดBวยนBอยท่ีสุด  

3.3 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 

ผู Bว ิจ ัยไดBสรBางแบบสอบถามเพื ่อใชBสำหรับเก็บขBอมูลเพื ่อการวิจ ัยในครั ้งนี ้  โดยนำ

แบบสอบถามที่ไดBสรBางขึ้นมาไปทำการทดสอบหาค6าความเที่ยงตรง (Validity) และความเชื่อม่ัน 

(Reliability) รายละเอียด ดังน้ี 

 1. การทดสอบความเที ่ยงตรงของแบบสอบถาม (Content Validity Test) โดยกำหนด

ผูBเชี่ยวชาญ (Judgmental Process) จำนวน 3 ท6าน นำแบบสอบถามที่สรBางขึ้นและปรับปรุงเนื้อหา

ตามคำแนะนำของคณะอาจารย,ที ่ปรึกษาและนำไปใหBผู Bเชี ่ยวชาญทดสอบความตรงของเนื ้อหา  

(A test of validity) ดBวยดัชนีความสอดคลBองระหว6างคำถามและวัตถุประสงค,ของการวิจัย (Index 

of item objective congruence: IOC = 0.973) ซ่ึงเกณฑ,การประเมินไดBกำหนดเป�นค6าตัวเลข ดังน้ี 

+1 หมายถึง ขBอคำถามท่ีมีความสอดคลBองกับวัตถุประสงค, 

0  หมายถึง ไม6แน6ใจ หรือขBอคำถามน้ันคลุมเครือไม6ชัดเจน 

-1 หมายถึง แน6ใจขBอคำถามท่ีไม6สอดคลBองกับวัตถุประสงค, 

2. นำแบบสอบถามที่ไดBไปทดลองใชB (Try out) กับกลุ6มตัวอย6างที ่มีความคลBายคลึงกับ

ประชากรกลุ6มตัวอย6าง จำนวน 30  คน  เพื่อหาคุณภาพของเครื่องมือ  โดยการหาค6าความเที่ยงหรือ

ความเชื่อถือไดBของแบบสอบถาม (Reliability) แบบ Cronbach’s Alpha ไดBค6าความเที่ยงหรือความ

เชื่อถือไดBของแบบสอบถาม  โดยมีค6า Cronbach’s Alpha เท6ากับ 0.985  ซึ่งถือว6าแบบสอบถามนี้มี

ความเช่ือถือไดB  สามารถนำไปเก็บขBอมูลจริงต6อไป 

3. สรBางแบบสอบถามเกี่ยวกับเรื่อง วัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตใน

การทำงานของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB และตรวจสอบเนื้อหาของ

แบบสอบถามว6าครอบคลุมวัตถุประสงค,หรือไม6 จากนั้นนำส6งใหBอาจารย,ที่ปรึกษาและผูBทรงคุณวุฒิ 
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ตรวจสอบความถูกตBองเหมาะสม ความชัดเจนในการใชBภาษา และขอบเขตของเนื้อหา แลBวนำมา

ปรับปรุงตามคำแนะนำของอาจารย,ท่ีปรึกษา 

 

3.4 การเก็บรวบรวมข0อมูล 

หลังจากที่ผูBวิจัยไดBรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวขBอง เพื่อนำมาเป�นแนวทางใน

การสรBางเครื่องมือที่ใชBในการศึกษาตามกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยผูBวิจัยไดBดำเนินการเก็บรวบรวม

ขBอมูลการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีตามลำดับ ดังน้ี 

ข0อมูลปฐมภูมิ 

แจกแบบสอบถาม ใชBการเก็บกลุ6มตัวอย6าง เพื่อใหBไดBครบตามจำนวนที่ผูBวิจัยไดBกำหนดไวB 

180 ชุด หลังจากไดBรับแบบสอบถามกลับมา ผูBวิจัยทำการตรวจสอบความถูกตBองและความสมบูรณ,

ของแบบสอบถามท่ีไดBรับท้ังหมดก6อนทำการวิเคราะห,ขBอมูล 

ข0อมูลทุติยภูมิ 

เป�นขBอมูลที่ไดBจากการคBนควBา รวบรวมจากงานวิจัย บทความ วารสาร เอกสารต6าง ๆ เพ่ือ

เป�นส6วนประกอบในเน้ือหาและนำไปใชBในการวิเคราะห,ขBอมูล 

ผูBวิจัยไดBดำเนินการตามข้ันตอน ดังน้ี 

1) จัดเตรียมแบบสอบถามใหBสมบูรณ, ครบถBวน พรBอมทั้งทดสอบความเที่ยงตรงของ

แบบสอบถาม  

2) นำแบบสอบถามที่ไดBไปทดลองใชB (Try out) กับกลุ6มตัวอย6างที่มีความคลBายคลึง

กับประชากรกลุ6มตัวอย6าง จำนวน 30  คน  เพ่ือหาคุณภาพของเคร่ืองมือ   

3) สรBางแบบสอบถามเกี ่ยวกับเรื ่อง วัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที ่ส6งผลต6อ

คุณภาพชีวิตในการทำงานของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB และ

ตรวจสอบเนื้อหาของแบบสอบถามใหBครอบคลุม พรBอมทั้งนำแจกกลุ6มตัวอย6างประชากร จำนวน 150 

ชุด 

4) เก็บรวบรวมแบบสอบถามจนไดBครบตามจำนวน แลBวจึงนำมาตรวจสอบความ

สมบูรณ,ในการตอบแบบสอบถามของกลุ6มตัวอย6าง เพื่อป�องกันความผิดพลาดในการลงขBอมูลของ

แบบสอบถามเพ่ือนำไปวิเคราะห,ขBอมูล 
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5) ตรวจสอบความสมบูรณ,ครบถBวนของคำตอบในแบบสอบถามเสร็จสิ้น แลBวจึงจัด

หมวดหมู6ของแบบสอบถามและตั้งค6าการวิเคราะห,ขBอมูลทางสถิติเพื่อความสะดวกรวดเร็วในการ

วิเคราะห,ขBอมูลทางสถิติ 

 

การวิเคราะห-ข0อมูลและสถิติท่ีใช0ในการวิจัย 

ผูBวิจัยไดBนำขBอมูลที่ไดBจากการเก็บรวบรวม มาคัดเลือกจัดระเบียบ จัดกลุ6มขBอมูลแลBวนำมา

วิเคราะห,ประมวลผลดังน้ี  

 

  การวิเคราะห-แบบสอบถาม 

เกณฑ,ในการวิเคราะห,แบบสอบถาม สามารถจัดช6วงคะแนนเฉลี่ยอยู6ระหว6าง 1 - 5 คะแนน 

ซึ ่งจัดระดับการวัดขBอมูลประเภทอันตรภาคชั ้น (Interval Scale) โดยแบ6งเป�น 5 ระดับ ดังน้ี         

(นัทธมน เดชประภัสสร, 2558)  

        อัตรภาคช้ัน   = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ำสุด 

        จำนวนช้ัน 

     =  
*,"
*

 

    =  0.80 

จะไดBเกณฑ,การวัดระดับคะแนนท่ีแบ6งเป�น 5 ช6วงดังน้ี 

คะแนนเฉล่ียกก4.21 – 5.00กกหมายถึงกกมีความเห็นอยู6ในระดับมากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ียกก3.41 – 4.20กกหมายถึงกกมีความเห็นอยู6ในระดับมาก 

คะแนนเฉล่ียกก2.61 – 3.40กกหมายถึงกกมีความเห็นระดับปานกลาง 

คะแนนเฉล่ียกก1.81 – 2.60กกหมายถึงกกมีความเห็นระดับนBอย 

คะแนนเฉล่ียกก1.00 – 1.80กกหมายถึงกกมีความเห็นระดับนBอยท่ีสุด 

 

การวิเคราะห-ข0อมูล 

1. ป̂จจัยส6วนบุคคลของผูBตอบแบบสอบถาม ไดBแก6 เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน

การปฏิบัติราชการ รายไดBเฉลี่ยต6อเดือน และสถานภาพ  วิเคราะห,ขBอมูลโดยใชBสถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive Statistics) โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค6ารBอยละ(Percentage)  

2. คุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB 

ในพื้นที่อำเภอเมือง จังหวัดยะลา วิเคราะห,ขBอมูลโดยใชBสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ค6าเฉล่ีย (Average) และส6วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
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3. การทดสอบสมมติฐาน วิเคราะห,ขBอมูลดBวยสถิติเชิงอนุมาน ซึ่งไดBแก6 การวิเคราะห,หา

ความแตกต6างของค6าเฉลี่ย (t-test) และการวิเคราะห,ความแปรปรวนทางเดียว เพื่อทดสอบ ถBาพบ

ความแตกต6างอย6างมีนัยสำคัญทางสถิติจะทดสอบความแตกต6างของค6าเฉลี ่ยเป�นรายคู6 ดBวยวิธี

เปรียบเทียบพหุคูณ (Multiple Comparison) ของ LSD เพ่ือทำการทดสอบสมมติฐาน 

4. การวิเคราะห,ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือวัดระดับ

คุณภาพชีวิตในการทำงานของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB 



 

 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห+ขAอมูล 

 

การวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงานของ

ขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ในการวิจัยคร้ังน้ีกลุ6มตัวอย6างท่ีใชBในการวิจัย

คือ ขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB จำนวน 150 ตัวอย6าง ผูBวิจัยไดBวิเคราะห,

และนำเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคำอธิบายดังน้ี 

4.1 สัญลักษณ,ท่ีใชBในการนำเสนอผลการวิเคราะห,ขBอมูล 

4.2 ลำดับข้ันในการนำเสนอผลการวิเคราะห,ขBอมูล 

4.3 ผลการวิเคราะห,ขBอมูล 

 

4.1 สัญลักษณ-ท่ีใช0ในการนำเสนอผลการวิเคราะห-ข0อมูล 

ผูBวิจัยไดBกำหนดสัญลักษณ,ในการวิเคราะห,ขBอมูล ดังน้ี 

n  แทน  จำนวนกลุ6มตัวอย6าง 

x"  แทน  ค6าคะแนนเฉล่ียเลขคณิต (Mean) 

S.D.  แทน  ส6วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

t  แทน  ค6าสถิติท่ีใชBในการแจกแจงแบบที (t-Distribution) 

F  แทน  ค6าสถิติท่ีใชBในการแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution)  

β   แทน  ค6าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) 

R   แทน  ค6าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ, 

R%   แทน  ค6าสหสัมพันธ,พหุกำลัง/ค6าสัมประสิทธ์ิการกำหนด 

R change  แทน  ประสิทธิภาพการทำนายท่ีเพ่ิมข้ึนเม่ือเพ่ิมตัวแปรอิสระเขBาไป 

Std. Error แทน  ความคลาดเคล่ือนหรือความผิดพลาด   

Sig  แทน  ระดับนัยสำคัญทางสถิติเพ่ือใชBทดสอบสมมติฐาน 

P-value แทน  ระดับนัยสำคัญทางสถิติเพ่ือใชBทดสอบสมมติฐาน 

*   แทน  ความมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 
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4.2 ลำดับข้ันในการนำเสนอผลการวิเคราะห-ข0อมูล 

ผูBวิจัยไดBนำเสนอผลการวิเคราะห,ขBอมูล ตามลำดับต6อไปน้ี 

ส6วนที่ 1 ผลการศึกษาขBอมูลทั่วไปของผูBตอบแบบสอบถาม ประกอบดBวย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติราชการ รายไดBเฉล่ียต6อเดือนและสถานภาพ 

ส6วนที่ 2 ผลการศึกษาขBอมูลวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ในพื้นที่อำเภอเมือง จังหวัด

ยะลา 

ส6วนท่ี 3 ผลการศึกษาขBอมูลคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ส6วนที่ 4 ผลการวิเคราะห,การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,

อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB  จำแนกตามป̂จจัยส6วนบุคคล 

ส6วนที่ 5 ผลการวิเคราะห,ป^จจัยวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตใน

การทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB 

 

4.3 ผลการวิเคราะห-ข0อมูล 

 

สYวนที่ 1 ผลการศึกษาข0อมูลทั่วไปของผู0ตอบแบบสอบถาม ประกอบด0วย เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติราชการ รายได0เฉล่ียตYอเดือนและสถานภาพ 

จากการเก็บขBอมูลโดยใชBแบบสอบถามเป�นเคร่ืองมือในการศึกษาถึงวัฒนธรรมองค,กรแบบ

ราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงานของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดน

ภาคใตB  พบขBอมูลท่ัวไปของผูBตอบแบบสอบถาม ดังน้ี 

 

ตาราง 4.1 จำนวนและรBอยละขBอมูลท่ัวไปของผูBตอบแบบสอบถาม 

ข0อมูลท่ัวไป จำนวน ร0อยละ 

เพศ   

ชาย 47 31.3 

หญิง 103 68.7 

รวม 150 100 
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ตาราง 4.1  (ต6อ) จำนวนและรBอยละขBอมูลท่ัวไปของผูBตอบแบบสอบถาม 

ข0อมูลท่ัวไป จำนวน ร0อยละ 

อายุ   

20 – 29 ป� 28 18.7 

30 – 39 ป� 67 44.7 

40 – 49 ป�  37 24.7 

50 - 59 ป� 18 12.0 

รวม 150 100 

ระดับการศึกษา   

ต่ำกว6าปริญญาตรี 14 9.3 

ปริญญาตรี 110 73.3 

ต่ำกว6าปริญญาตรี 14 9.3 

ปริญญาตรี 110 73.3 

สูงกว6าปริญญาตรี 26 17.3 

รวม 150 100 

ระยะเวลาในการปฏิบัติราชการ   

1 – 3 ป� 29 19.3 

4 – 6 ป� 35 23.3 

7 – 10 ป� 38 25.3 

มากกว6า 10 ป� 48 32.0 

รวม 150 100 

รายได0เฉล่ียตYอเดือน   

ไม6เกิน 10,000 บาท 9 6.0 

10,001 – 20,000 บาท 49 32.7 

20,001 – 30,000 บาท 36 24.0 

30,001 – 40,000 บาท 28 18.7 

มากกว6า 40,000 บาท 28 18.7 

รวม 150 100 
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ตาราง 4.1  (ต6อ) จำนวนและรBอยละขBอมูลท่ัวไปของผูBตอบแบบสอบถาม 

ข0อมูลท่ัวไป จำนวน ร0อยละ 

สถานภาพ   

โสด 70 46.7 

สมรส 76 50.7 

หมBายหรือหย6ารBาง 4 2.7 

รวม 150 100 

 

จากตาราง 4.1 ผูBตอบแบบสอบถามส6วนใหญ6เป�นเพศหญิง จำนวน 103 คน คิดเป�นรBอย

ละ 68.7 รองลงมาเป�นเพศชาย จำนวน 47 คน คิดเป�นรBอยละ 31.3 ตามลำดับผูBตอบแบบสอบถาม

ส6วนใหญ6มีอายุระหว6าง 30 – 39 ป� จำนวน 67 คน คิดเป�นรBอยละ 44.7 รองลงมา คือ 40 – 49 ป� 

จำนวน 37 คน คิดเป�นรBอยละ 24.7 20 – 29 ป� จำนวน 28 คน คิดเป�นรBอยละ 18.7 และ50 - 59 ป� 

จำนวน 18 คน คิดเป�นรBอยละ 12.0 ตามลำดับ  

ผูBตอบแบบสอบถามส6วนใหญ6มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี จำนวน 110 คน คิดเป�นรBอยละ 

73.3 รองลงมา คือสูงกว6าปริญญาตรี จำนวน 26  คน คิดเป�นรBอยละ 17.3 และต่ำกว6าปริญญาตรี 

จำนวน 14  คน คิดเป�นรBอยละ 9.3 ตามลำดับ 

ผูBตอบแบบสอบถามส6วนใหญ6มีระยะเวลาในการปฏิบัติราชการ มากกว6า 10 ป� จำนวน 48 

คน คิดเป�นรBอยละ 32.0 รองลงมา คือ 7 – 10 ป� จำนวน 38 คน คิดเป�นรBอยละ 25.3  4 – 6 ป� 

จำนวน 35 คน คิดเป�นรBอยละ 23.3 และ 1 – 3 ป� จำนวน 29 คน คิดเป�นรBอยละ 19.3 ตามลำดับ 

ผู Bตอบแบบสอบถามส6วนใหญ6มีรายไดBเฉลี ่ยต6อเดือนระหว6าง 10,001 – 20,000 บาท 

จำนวน 49 คน คิดเป�นรBอยละ 32.7 รองลงมา คือ 20,001 – 30,000 บาท จำนวน 36 คน คิดเป�น

รBอยละ 24.0 30,001 – 40,000 บาทและมากกว6า 40,000 บาท  จำนวน 28  คน คิดเป�นรBอยละ 

18.7 และ ไม6เกิน 10,000 บาท จำนวน 9  คน คิดเป�นรBอยละ 6.0 ตามลำดับ 

ผูBตอบแบบสอบถามส6วนใหญ6มีสมรส จำนวน 76 คน คิดเป�นรBอยละ 50.7 รองลงมา คือ 

โสด จำนวน 70 คน คิดเป�นรBอยละ 46.7 และหมBายหรือหย6ารBาง จำนวน 4 คน คิดเป�นรBอยละ 2.7 

ตามลำดับ  
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สYวนที่ 2 การวิเคราะห-ข0อมูลวัฒนธรรมองค-กรแบบราชการ คุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน ของข0าราชการศูนย-อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต0 ในพื้นที่อำเภอเมือง จังหวัด

ยะลา 

วัฒนธรรมองค,กรแบบราชการ โดยการวิเคราะห,ค6าเฉลี ่ย (Mean) และค6าเบี ่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) ตามรายละเอียด ดังน้ี 

ตาราง 4.2 ค6าเฉล่ียและส6วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการ 

วัฒนธรรมองค-กรแบบ

ราชการ 

วัฒนธรรมองค-กรแบบราชการ แปลผล 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน 

กลาง 

นBอย นBอย 

ทีสุด 

𝒙% S.D. 

1. ความประหยัด 28 

(18.7) 

91 

(60.7) 

29 

(19.3) 

2 

(1.3) 

0 

(0.0) 

3.97 0.66 มาก 

2. ความเป�นทางการ 28 

(18.7) 

71 

(47.3) 

48 

(32.0) 

3 

(2.0) 

0 

(0.0) 

3.83 0.75 มาก 

3. ความสมเหตุสมผล 22 

(14.7) 

65 

(43.3) 

58 

(38.7) 

4 

(2.7) 

1 

(0.7) 

3.69 0.78 มาก 

4. ความเป�นระเบียบ 25 

(16.7) 

73 

(48.7) 

49 

(32.7) 

3 

(2.0) 

0 

(0.0) 

3.80 0.73 มาก 

5. ความเคารพเช่ือฟ̂ง 29 

(19.3) 

91 

(60.7) 

28 

(18.7) 

2 

(1.3) 

0 

(0.0) 

3.98 0.66 มาก 

เฉล่ียรวม 3.85 0.60 มาก 

 

ตาราง 4.2 แสดงระดับวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการ  โดยรวม อยู 6ในระดับมาก  

(�̅� = 3.85 S.D. = 0.60) เมื่อพิจารณาเป�นรายขBอพบว6า ขBอที่มีระดับความคิดเห็นสูงที่สุด คือ ความ

เคารพเชื่อฟ̂ง ( �̅�= 3.98 S.D. = 0.66) รองลงมา คือ ความประหยัด (�̅� = 3.97 S.D. =0.66 ) ความ

เป�นทางการ (�̅� = 3.83 S.D. = 0.75) ความเป�นระเบียบ (𝒙% = 3.80 S.D. =0.73 ) และความ

สมเหตุสมผล  (𝒙% = 3.69 S.D. = 0.78)  ตามลำดับ   
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สYวนท่ี 3 ผลการศึกษาข0อมูลคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยการวิเคราะห,ค6าเฉลี่ย (Mean) และค6าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) ตามรายละเอียด ดังน้ี 

ตาราง 4.3 ค6าเฉล่ียและส6วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยรวม 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 𝒙% S.D. แปลผล ลำดับ 

1. ค6าตอบแทนในการทำงาน 3.71 0.70 มาก 6 

2. สภาพแวดลBอมการทำงานท่ี

ปลอดภัย 
3.72 0.67 มาก 5 

3. ศักยภาพและความสามารถของ

พนักงาน 
3.77 0.59 มาก 3 

4. ความกBาวหนBาและความม่ันคงใน

งาน 
3.64 0.68 มาก 7 

5. ความสัมพันธ,ท่ีดีภายในองค,กร 3.77 0.62 มาก 3 

6. ระบบท่ีดีมีความยุติธรรม 3.76 0.62 มาก 4 

7. ภาวะอิสระจากงาน 3.79 0.66 มาก 2 

8. ความภาคภูมิใจในองค,กร 3.93 0.63 มาก 1 

รวม 3.76 0.55 มาก  

 

ตาราง 4.3 แสดงระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยรวม อยู6ในระดับมาก (�̅� = 3.76 

S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณาเป�นรายดBานพบว6า ดBานที่มีระดับความคิดเห็นสูงที่สุด คือ ความภาคภูมิใจ

ในองค,กร (�̅� = 3.93 S.D. = 0.63) รองลงมา คือ ภาวะอิสระจากงาน (�̅� = 3.79 S.D. = 0.66) 

ความสัมพันธ,ท่ีดีภายในองค,กรและศักยภาพและความสามารถของพนักงาน (�̅� = 3.77 S.D. =0.62) 

ระบบที่ดีมีความยุติธรรม (�̅� = 3.76 S.D. = 0.62) สภาพแวดลBอมการทำงานที่ปลอดภัย (�̅� = 3.72 

S.D. =0.67) ค6าตอบแทนในการทำงาน (�̅� = 3.71 S.D. = 0.70) และ ความกBาวหนBาและความม่ันคง

ในงาน (�̅� = 3.64 S.D. = 0.68)   ตามลำดับ 
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ตาราง 4.4 ค6าเฉลี่ยและส6วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดBานค6าตอบแทนใน

การทำงาน 

คYาตอบแทนในการทำงาน 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

แปลผล มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน 

กลาง 

นBอย นBอย 

ทีสุด 

𝒙% S.D. 

1. หน6วยงานของท6านจ6าย

ค6าตอบแทนแก6ท6านอย6าง

เหมาะสมกับสภาพ

เศรษฐกิจในป̂จจุบัน 

21 

(14.0) 

 

77 

(51.3) 

 

47 

(31.3) 

 

2 

(1.3) 

 

3 

(2.0) 

 
3.74 0.79 มาก 

2. หน6วยงานของท6านจ6าย

ค6าตอบแทนแก6ท6านท่ี

เพียงพอต6อค6าใชBจ6ายของ

ท6าน 

17 

(11.3) 

 

68 

(45.3) 

 

59 

(39.3) 

 

3 

(2.0) 

 

3 

(2.0) 

 
3.62 0.79 มาก 

3. หน6วยงานของท6านจ6าย

ค6าตอบแทนแก6ท6าน

เหมาะสมกับความสามารถ

ของท6าน 

20 

(13.3) 

 

69 

(46.0) 

 

53 

(35.3) 

 

6 

(4.0) 

 

2 

(1.3) 

 
3.66 0.81 มาก 

4. หน6วยงานของท6านจ6าย

ค6าตอบแทนแก6ท6านอย6าง

ยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบ

กับผูBร6วมวิชาชีพเดียวกับ

ท6าน 

23 

(15.3) 

 

82 

(54.7) 

 

41 

(27.3) 

 

3 

(2.0) 

 

1 

(0.7) 

 3.82 0.73 มาก 

เฉล่ียรวม 3.71 0.70 มาก 

 

ตาราง 4.4 แสดงระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดBานค6าตอบแทนในการทำงาน อยู6ใน

ระดับมาก (�̅� = 3.71 S.D. =0.70 ) เมื่อพิจารณาเป�นรายขBอพบว6า ขBอที่มีระดับความคิดเห็นสูงที่สุด 

คือ หน6วยงานจ6ายค6าตอบแทนแก6ท6านอย6างยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับผูBร6วมวิชาชีพเดียว (�̅� = 3.82 

S.D. = 0.73) รองลงมา คือ หน6วยงานจ6ายค6าตอบแทนแก6ท6านอย6างเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจใน

ป^จจุบัน (�̅� = 3.74 S.D. =0.79) หน6วยงานจ6ายค6าตอบแทนแก6ท6านเหมาะสมกับความสามารถของ
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ท6าน (�̅� = 3.66 S.D. =0.81) และ หน6วยงานจ6ายค6าตอบแทนแก6ท6านที่เพียงพอต6อค6าใชBจ6ายของท6าน 

(�̅� = 3.62 S.D. =0.79)   ตามลำดับ   

 

ตาราง 4.5 ค6าเฉลี่ยและส6วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดBานสภาพแวดลBอม

การทำงานท่ีปลอดภัย 

สภาพแวดล0อมการทำงาน

ท่ีปลอดภัย 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

แปลผล มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน 

กลาง 

นBอย นBอย 

ทีสุด 

𝒙% S.D. 

1. หน6วยงานของท6านมี

สถานท่ีทำงานและลักษณะ

งานท่ีส6งเสริมใหBท6านมี

สุขภาพจิตท่ีดี 

22 

(14.7) 

 

71 

(47.3) 

 

48 

(32.0) 

 

7 

(4.7) 

 

2 

(1.3) 

 
3.69 0.83 มาก 

2. หน6วยงานของท6านมี

สถานท่ีทำงานและลักษณะ

งานท่ีส6งเสริมใหBท6านมี

สุขภาพกายท่ีดี 

21 

(14.0) 

 

65 

(43.3) 

 

56 

(37.3) 

 

7 

(4.7) 

 

1 

(0.7) 

 
3.65 0.80 มาก 

3. หน6วยงานของท6านมี

อุปกรณ,เคร่ืองมือเคร่ืองใชB

ในการทำงานอย6างเพียงพอ 

30 

(20.0) 

 

59 

(39.3) 

 

57 

(38.0) 

 

4 

(2.7) 

 

0 

(0.0) 

 

3.77 0.80 มาก 

4. หน6วยงานของท6านมี

อุปกรณ,เคร่ืองมือเคร่ืองใชB

ในการทำงานท่ีมีความ

เหมาะสมต6อการทำงาน 

24 

(16.0) 

 

71 

(47.3) 

 

52 

(34.7) 

 

3 

(2.0) 

 

0 

(0.0) 

 
3.77 0.73 มาก 

เฉล่ียรวม 3.72 0.67 มาก 

 

ตาราง 4.5 แสดงระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดBานสภาพแวดลBอมการทำงานท่ี

ปลอดภัย อยู6ในระดับมาก (�̅� = 3.72 S.D. =0.67) เมื่อพิจารณาเป�นรายขBอพบว6า ขBอที่มีระดับความ

คิดเห็นสูงที่สุด มีสองขBอเท6า ๆกัน คือ หน6วยงานมีอุปกรณ,เครื่องมือเครื่องใชBในการทำงานอย6าง

เพียงพอ และหน6วยงานมีอุปกรณ,เคร่ืองมือเคร่ืองใชBในการทำงานท่ีมีความเหมาะสมต6อการทำงาน (�̅� 
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= 3.77 S.D. =0.73) รองลงมา คือ หน6วยงานมีสถานที่ทำงานและลักษณะงานที่ส6งเสริมใหBท6านมี

สุขภาพจิตท่ีดี (�̅� = 3.69 S.D. =0.83) และ หน6วยงานมีสถานท่ีทำงานและลักษณะงานท่ีส6งเสริมใหBมี

สุขภาพกายท่ีดี (�̅� = 3.65 S.D. =0.80)   ตามลำดับ  

 

ตาราง 4.6 ค6าเฉลี่ยและส6วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดBานศักยภาพและ

ความสามารถของพนักงาน 

ศักยภาพและ

ความสามารถของ

พนักงาน 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

แปลผล มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน 

กลาง 

นBอย นBอย 

ทีสุด 

𝒙% S.D. 

1. ท6านมีโอกาสพัฒนา

ความรูBและประสบการณ,

ในงาน เช6น สัมมนา อบรม 

18 

(12.0) 

 

71 

(47.3) 

 

53 

(35.3) 

 

7 

(4.7) 

 

1 

(0.7) 

 

3.65 0.78 มาก 

2. ท6านมีโอกาสในการใชB

ความรูB ความสามารถใน

การทำงานอย6างเต็มท่ี 

22 

(14.7) 

 

82 

(54.7) 

 

44 

(29.3) 

 

1 

(0.7) 

 

1 

(0.7) 

 

3.82 0.71 มาก 

3. ท6านมีโอกาสไดBใชB

ความคิดริเร่ิมสรBางสรรค, 

18 

(12.0) 

 

85 

(56.7) 

 

45 

(30.0) 

 

1 

(0.7) 

 

1 

(0.7) 

 

3.79 0.68 มาก 

4. ท6านมีความเป�นตัวของ

ตัวเองในการปฏิบัติงาน 

19 

(12.7) 

 

83 

(55.3) 

 

47 

(31.3) 

 

1 

(0.7) 

 

0 

(0.0) 

 

3.80 0.66 มาก 

เฉล่ียรวม 3.65 0.78 มาก 

 

ตาราง 4.6 แสดงระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดBานศักยภาพและความสามารถของ

พนักงาน อยู6ในระดับมาก (�̅� = 3.65 S.D. =0.78) เมื่อพิจารณาเป�นรายขBอพบว6า ขBอที่มีระดับความ

คิดเห็นสูงที่สุด คือ มีโอกาสในการใชBความรูB ความสามารถในการทำงานอย6างเต็มท่ี (�̅� = 3.82 S.D. 

=0.71) รองลงมา คือ มีความเป�นตัวของตัวเองในการปฏิบัติงาน (�̅� = 3.80 S.D. =0.66) มีโอกาสไดB
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ใชBความคิดริเร่ิมสรBางสรรค, (�̅�  = 3.79 S.D. =0.68)  และ มีโอกาสพัฒนาความรูBและประสบการณ,ใน

งาน เช6น สัมมนา อบรม (�̅� = 3.65 S.D. =0.78)  ตามลำดับ  

 

ตาราง 4.7 ค6าเฉลี่ยและส6วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดBานความกBาวหนBา

และความม่ันคงในงาน 

ความก0าวหน0าและความ

ม่ันคงในงาน 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

แปลผล มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน 

กลาง 

นBอย นBอย 

ทีสุด 

𝒙% S.D. 

1. ท6านมีตำแหน6งหนBาท่ีท่ี

พรBอมจะใหBท6านกBาวข้ึนสู6

ตำแหน6งท่ีสูงกว6าตามลำดับ 

18 

(12.0) 

 

54 

(36.0) 

 

61 

(40.7) 

 

12 

(8.0) 

 

5 

(3.3) 

 

3.45 0.92 มาก 

2. หัวหนBางานใหBการ

สนับสนุนท6านในการ

แสวงหาความกBาวหนBาใน

การทำงาน 

24 

(16.0) 

 

64 

(42.7) 

 

54 

(36.0) 

 

5 

(3.3) 

 

3 

(2.0) 

 
3.67 0.86 มาก 

3. ท6านมีโอกาสท่ีจะไดBรับ

มอบหมายงานท่ีตBองใชB

ความสามารถมากข้ึน และ

ความรับผิดชอบมากข้ึน 

21 

(14.0) 

 

84 

(56.0) 

 

43 

(28.7) 

 

2 

(1.3) 

 

0 

(0.0) 

 
3.83 0.67 มาก 

4. ท6านมีความรูBสึกถึงความ

ม่ันคงในหนBาท่ีการงาน 

17 

(11.3) 

 

74 

(49.3) 

 

50 

(33.3) 

 

3 

(2.0) 

 

6 

4.0 

 

3.62 0.86 มาก 

เฉล่ียรวม 3.64 0.68 มาก 

 

ตาราง 4.7 แสดงระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดBานความกBาวหนBาและความมั่นคงใน

งาน อยู6ในระดับมาก (�̅� = 3.64 S.D. =0.68) เมื ่อพิจารณาเป�นรายขBอพบว6า ขBอที่มีระดับความ

คิดเห็นสูงที ่สุด คือ มีโอกาสที่จะไดBรับมอบหมายงานที่ตBองใชBความสามารถมากขึ้น และความ

รับผิดชอบมากขึ้น (�̅� = 3.83 S.D. =0.67) รองลงมา คือ หัวหนBางานใหBการสนับสนุนท6านในการ

แสวงหาความกBาวหนBาในการทำงาน (�̅�  = 3.67 S.D. =0.86) มีความรูBสึกถึงความมั่นคงในหนBาที่การ
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งาน (�̅� = 3.62 S.D. =0.86) และ มีตำแหน6งหนBาที่ที่พรBอมจะใหBกBาวขึ้นสู6ตำแหน6งที่สูงกว6าตามลำดับ 

(�̅� = 3.45 S.D. =0.92)  ตามลำดับ   

 

ตาราง 4.8 ค6าเฉลี่ยและส6วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดBานความสัมพันธ,ที่ดี

ภายในองค,กร 

ความสัมพันธ-ท่ีดีภายใน

องค-กร 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

แปลผล มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน 

กลาง 

นBอย นBอย 

ทีสุด 

𝒙% S.D. 

1. หน6วยงานของท6านมีการ

ปฏิบัติงานท6านมีส6วนร6วม

ในการวางแผน ลงมือ

ปฏิบัติและการประเมินผล 

20 

(13.3) 

 

82 

(54.7) 

 

45 

(30.0) 

 

3 

(2.0) 

 

0 

(0.0) 

 
3.79 0.69 มาก 

2. ท6านมีความรูBสึกว6า

หัวหนBางานเป�นผูBท่ีทำใหB

การทำงานมีความราบร่ืน

และช6วยแกBป̂ญหาต6างๆ 

25 

(16.7) 

 

72 

(48.0) 

 

49 

(32.7) 

 

4 

(2.7) 

 

0 

(0.0) 

 
3.79 0.75 มาก 

3. หน6วยงานของท6านไดB

ส6งเสริมใหBบุคลากรมีการ

เขBาร6วมกิจกรรมต6าง ๆ 

ของหน6วยงานสม่ำเสมอ 

24 

(16.0) 

 

64 

(42.7) 

 

59 

(39.3) 

 

2 

(1.3) 

 

1 

(0.7) 

 
3.72 0.77 มาก 

4. หน6วยงานของท6านมี

บรรยากาศของการใหB

ความร6วมมือกันของเพ่ือน

ร6วมงานเม่ือตBองการความ

ช6วยเหลือในการทำงาน 

21 

(14.0) 

 

77 

(51.3) 

 

48 

(32.0) 

 

4 

(2.7) 

 

0 

(0.0) 

 3.77 0.72 มาก 

เฉล่ียรวม 3.77 0.62 มาก 

 

ตาราง 4.8 แสดงระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดBานความสัมพันธ,ที่ดีภายในองค,กรอยู6

ในระดับมาก (�̅� = 3.77 S.D. =0.62) เมื่อพิจารณาเป�นรายขBอพบว6า ขBอที่มีระดับความคิดเห็นสูง
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ท่ีสุด คือ มีความรูBสึกว6าหัวหนBางานเป�นผูBที่ทำใหBการทำงานมีความราบรื่นและช6วยแกBป̂ญหาต6างๆและ

หน6วยงานมีการปฏิบัติงานท6านมีส6วนร6วมในการวางแผน ลงมือปฏิบัติและการประเมินผล (�̅� = 3.79 

S.D. =0.75) รองลงมา คือ หน6วยงานมีบรรยากาศของการใหBความร6วมมือกันของเพื่อนร6วมงานเม่ือ

ตBองการความช6วยเหลือในการทำงาน (�̅� = 3.77 S.D. =0.72) และหน6วยงานไดBส6งเสริมใหBบุคลากรมี

การเขBาร6วมกิจกรรมต6าง ๆ ของหน6วยงานสม่ำเสมอ (�̅� = 3.72 S.D. =0.77)  ตามลำดับ  

 

ตาราง 4.9 ค6าเฉลี่ยและส6วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดBานระบบที่ดีมีความ

ยุติธรรม 

ระบบท่ีดีมีความยุติธรรม 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

แปลผล มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน 

กลาง 

นBอย นBอย 

ทีสุด 

𝒙% S.D. 

1. ผูBบังคับบัญชาใหBความ

เสมอภาคในการปฏิบัติงาน 

และการกำหนดภาระงาน 

17 

(11.3) 

 

78 

(52.0) 

 

51 

(34.0) 

 

3 

(2.0) 

 

1 

(0.7) 

 

3.71 0.72 มาก 

2. เม่ือเกิดขBอผิดพลาดใน

การปฏิบัติงาน

ผูBบังคับบัญชาใหBคำแนะนำ

ในการปรับปรุงแกBไข 

21 

(14.0) 

 

77 

(51.3) 

 

47 

(31.3) 

 

4 

(2.7) 

 

1 

(0.7) 

 
3.75 0.75 มาก 

3. มีช6วงเวลาการทำงานท่ี

ถูกกำหนดอย6างยุติธรรม 

20 

(13.3) 

87 

(58.0) 

42 

(28.0) 

0 

(0.0) 

1 

(0.7) 
3.83 0.67 มาก 

4. มีการรับฟ̂งความคิดเห็น

จากทุกฝ�ายท่ีมีส6วนไดBส6วน

เสียก6อนการตัดสินใจใน

เร่ืองใดๆ 

17 

(11.3) 

 

88 

(58.7) 

 

41 

(27.3) 

 

3 

(2.0) 

 

1 

(0.7) 

 
3.78 0.69 มาก 

5. หน6วยงานของท6านมีการ

ตัดสินใจท่ีมีความคงเสBนคง

วา (ใชBกฎเกณฑ,เดียวกับ

บุคลากรทุกคน) 

22 

(14.7) 

 

71 

(47.3) 

 

49 

(32.7) 

 

6 

(4.0) 

 

2 

(1.3) 

 
3.70 0.82 มาก 

เฉล่ียรวม 3.76 0.62 มาก 
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ตาราง 4.9 แสดงระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดBานระบบที่ดีมีความยุติธรรม อยู6ใน

ระดับมาก (�̅� = 3.76 S.D. =0.62) เมื่อพิจารณาเป�นรายขBอพบว6า ขBอที่มีระดับความคิดเห็นสูงที่สุด 

คือ มีช6วงเวลาการทำงานที่ถูกกำหนดอย6างยุติธรรม (�̅� = 3.83 S.D. =0.67) รองลงมา คือ มีการรับ

ฟ^งความคิดเห็นจากทุกฝ�ายที่มีส6วนไดBส6วนเสียก6อนการตัดสินใจในเรื่องใดๆ (�̅�  = 3.78 S.D. =0.69) 

เมื่อเกิดขBอผิดพลาดในการปฏิบัติงานผูBบังคับบัญชาใหBคำแนะนำในการปรับปรุงแกBไข  (�̅�  = 3.75 

S.D. =0.75) ผูBบังคับบัญชาใหBความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน และการกำหนดภาระงาน  (�̅� = 3.71 

S.D. =0.72)  และหน6วยงานมีการตัดสินใจที่มีความคงเสBนคงวา (ใชBกฎเกณฑ,เดียวกับบุคลากรทุกคน)  

(�̅� = 3.70 S.D. =0.82) ตามลำดับ  

 

ตาราง 4.10 ค6าเฉลี่ยและส6วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดBานภาวะอิสระจาก

งาน 

ภาวะอิสระจากงาน 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

แปลผล มาก

ที่สุด 

มาก ปาน 

กลาง 

นEอย นEอย 

ทีสุด 

𝒙" S.D. 

1. ทIานสามารถแสดงความ

คิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางหรือ

นโยบายในการปฏิบัติงานตIอ

ผูEบังคับบัญชาไดEอยIางเต็มที ่

22 

(14.7) 

 

71 

(47.3) 

 

52 

(34.7) 

 

4 

(2.7) 

 

1 

(0.7) 

 
3.73 0.77 มาก 

2. ทIานไดEสิทธิในการ

ปฏิบัติงานตามขอบเขตที่ไดEรับ

มอบหมาย 

23 

(15.3) 

 

74 

(49.3) 

 

51 

(34.0) 

 

1 

(0.7) 

 

1 

(0.7) 

 

3.78 0.73 มาก 

3. หนIวยงานของทIานมี

บุคลากรในหนIวยงานไมIกEาว

กIายเรื่องสIวนตัวที่ไมIเกี่ยวขEอง

กับการปฏิบัติงาน 

27 

(18.0) 

 

72 

(48.0) 

 

47 

(31.3) 

 

3 

(2.0) 

 

1 

(0.7) 

 
3.81 0.77 มาก 

4. ทIานสามารถจัดสรรเวลา

ทำงานและภาระหนEาที่ใน

ครอบครัวไดEอยIางเหมาะสม 

27 

(18.0) 

 

78 

(52.0) 

 

43 

(28.7) 

 

1 

(0.7) 

 

1 

(0.7) 

 

3.86 0.73 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.79 0.66 มาก 
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ตาราง 4.10 แสดงระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดBานภาวะอิสระจากงานอยู6ในระดับ

มาก (�̅� = 3.79 S.D. =0.66) เมื่อพิจารณาเป�นรายขBอพบว6า ขBอที่มีระดับความคิดเห็นสูงที่สุด คือ 

สามารถจัดสรรเวลาทำงานและภาระหนBาที่ในครอบครัวไดBอย6างเหมาะสม (�̅� = 3.86 S.D. =0.73) 

รองลงมา คือ หน6วยงานมีบุคลากรในหน6วยงานไม6กBาวก6ายเรื่องส6วนตัวท่ีไม6เก่ียวขBองกับการปฏิบัติงาน 

(�̅� = 3.81 S.D. =0.77) ไดBสิทธิในการปฏิบัติงานตามขอบเขตที่ไดBรับมอบหมาย (�̅� = 3.78 S.D. 

=0.73) และสามารถแสดงความคิดเห็นเกี ่ยวกับแนวทางหรือนโยบายในการปฏิบัต ิงานต6อ

ผูBบังคับบัญชาไดBอย6างเต็มท่ี (�̅� = 3.73 S.D. =0.77) ตามลำดับ  

 

ตาราง 4.11 ค6าเฉลี่ยและส6วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดBานความภาคภูมิใจ

ในองค,กร 

ความภาคภูมิใจในองค-กร 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

แปลผล มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน 

กลาง 

นBอย นBอย 

ทีสุด 

𝒙% S.D. 

1. ท6านมีความรูBสึกภูมิใจท่ี

ไดBทำงานท่ีหน6วยงานน้ี 

32 

(21.3) 

 

71 

(47.3) 

 

45 

(30.0) 

 

2 

(1.3) 

 

0 

(0.0) 

 

3.89 0.75 มาก 

2. ท6านมีความพรBอมท่ีจะ

รักษาช่ือเสียงของ

หน6วยงานดBวยความเต็มใจ 

35 

(23.3) 

 

81 

(54.0) 

 

33 

(22.0) 

 

1 

(0.7) 

 

0 

(0.0) 

 

4.00 0.70 มาก 

3. ท6านภูมิใจท่ีจะบอกกับ

คนอ่ืนว6าท่ีเป�นส6วนหน่ึง

ของหน6วยงาน 

31 

(20.7) 

 

84 

(56.0) 

 

33 

(22.0) 

 

1 

(0.7) 

 

1 

(0.7) 

 

3.95 0.72 มาก 

4. หน6วยงานและท6านจะ

เติบโตไปพรBอมกัน 

29 

(19.3) 

 

75 

(50.0) 

 

44 

(29.3) 

 

2 

(1.3) 

 

0 

(0.0) 

 

3.87 0.73 มาก 

เฉล่ียรวม 3.93 0.63 มาก 
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ตาราง 4.11 แสดงระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดBานความภาคภูมิใจในองค,กร อยู6ใน

ระดับมาก (�̅� = 3.93 S.D. =0.63) เมื่อพิจารณาเป�นรายขBอพบว6า ขBอที่มีระดับความคิดเห็นสูงที่สุด 

คือ มีความพรBอมที่จะรักษาชื่อเสียงของหน6วยงานดBวยความเต็มใจ (�̅� = 4.00 S.D. =0.70) รองลงมา 

คือ ภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นว6าที่เป�นส6วนหนึ่งของหน6วยงาน (�̅� = 3.95 S.D. =0.72) มีความรูBสึก

ภูมิใจที่ไดBทำงานที่หน6วยงานน้ี (�̅� = 3.89 S.D. =0.75) และหน6วยงานและท6านจะเติบโตไปพรBอมกัน 

(�̅� = 3.87 S.D. =0.73) ตามลำดับ  

 

สYวนที่ 4 ผลการวิเคราะห-การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของข0าราชการ

ศูนย-อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต0  จำแนกตามปlจจัยสYวนบุคคล 

 

ตาราง 4.12 ผลการวิเคราะห,การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,

อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB  จำแนกตามเพศ 

คุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน 

เพศ 𝒙% S.D. t Sig. 

ชาย 3.71 0.56 0.133 

 

0.716 

 หญิง 3.78 0.54 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 

ตาราง 4.12 ผลการเปรียบเทียบแนวการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของ

ขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB  จำแนกตามเพศ พบว6า โดยภาพรวมไม6

แตกต6างกัน (Sig = 0.716) นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว6า ผูBตอบแบบสอบถามที่มีเพศท่ี

แตกต6างกันมีคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB   

ไม6แตกต6างกัน ท่ีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไม6เป�นไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไวB 
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ตาราง 4.13 ผลการวิเคราะห,การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,

อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB  จำแนกตามอายุ 

คุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน 

อายุ 𝒙% S.D. F Sig. 

20 – 29 ป� 3.75 0.45 0.608 

 

0.611 

 30 – 39 ป� 3.76 0.56 

40 – 49 ป� 3.69 0.57   

50 - 59 ป� 3.91 0.60   

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 

ตาราง 4.13 ผลการเปรียบเทียบแนวการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของ

ขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB  จำแนกตามอายุ พบว6า โดยภาพรวมไม6

แตกต6างกัน (Sig = 0.611) นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว6า ผูBตอบแบบสอบถามที่มีอายุท่ี

แตกต6างกันมีคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB   

ไม6แตกต6างกัน ท่ีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไม6เป�นไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไวB 

 

ตาราง 4.14 ผลการวิเคราะห,การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,

อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB  จำแนกตามระดับการศึกษา 

คุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน 

ระดับการศึกษา 𝒙% S.D. F Sig. 

ต่ำกว6าปริญญาตรี 4.03 0.61 1.972 0.143 

ปริญญาตรี 3.72 0.52 

สูงกว6าปริญญาตรี 3.78 0.59 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 

ตาราง 4.14 ผลการเปรียบเทียบแนวการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของ

ขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB  จำแนกตามระดับการศึกษา  พบว6า โดย

ภาพรวมไม6แตกต6างกัน (Sig = 0.143) นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว6า ผูBตอบแบบสอบถามท่ี

มีระดับการศึกษาที่แตกต6างกันมีคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหาร

จังหวัดชายแดนภาคใตB   ไม6แตกต6างกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม6เป�นไปตามสมมติฐาน

ท่ีต้ังไวB 
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ตาราง 4.15 ผลการวิเคราะห,การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,

อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB  จำแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติราชการ 

คุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัติ

ราชการ 
𝒙% S.D. F Sig. 

1 – 3 ป� 3.75 0.53 0.207 0.891 

4 – 6 ป� 3.79 0.55 

7 – 10 ป� 3.80 0.54 

มากกว6า 10 ป� 3.72 0.57   

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 

ตาราง 4.15 ผลการเปรียบเทียบแนวการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของ

ขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB  จำแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติราชการ

พบว6า โดยภาพรวมไม6แตกต6างกัน (Sig = 0.891) นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว6า ผูBตอบ

แบบสอบถามที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติราชการที่แตกต6างกันมีคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของ

ขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB   ไม6แตกต6างกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ซ่ึงไม6เป�นไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไวB 

 

ตาราง 4.16 ผลการวิเคราะห,การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,

อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB  จำแนกตามรายไดBเฉล่ียต6อเดือน 

คุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน 

รายได0เฉล่ียตYอเดือน 𝒙% S.D. F Sig. 

ไม6เกิน 10,000 บาท 4.02 0.51 0.593 0.668 

10,001 – 20,000 บาท 3.73 0.59 

20,001 – 30,000 บาท 3.78 0.53 

30,001 – 40,000 บาท 3.76 0.53   

มากกว6า 40,000 บาท 3.72 0.53   

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 

ตาราง 4.16 ผลการเปรียบเทียบแนวการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของ

ขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB  จำแนกตามรายไดBเฉล่ียต6อเดือน พบว6า โดย
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ภาพรวมไม6แตกต6างกัน (Sig = 0.668) นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว6า ผูBตอบแบบสอบถามท่ี

มีรายไดBเฉล่ียต6อเดือนท่ีแตกต6างกันมีคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหาร

จังหวัดชายแดนภาคใตB   ไม6แตกต6างกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม6เป�นไปตามสมมติฐาน

ท่ีต้ังไวB 

 

ตาราง 4.17 ผลการวิเคราะห,การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,

อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB  จำแนกตามสถานภาพ 

 

คุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน 

สถานภาพ 𝒙% S.D. F Sig. 

โสด 3.77 0.57 0.631 0.533 

สมรส 3.76 0.53 

หมBายหรือหย6ารBาง 3.46 0.37 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 

ตาราง 4.17 ผลการเปรียบเทียบแนวการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของ

ขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB  จำแนกตามสถานภาพ พบว6า โดยภาพรวม

ไม6แตกต6างกัน (Sig = 0.533) นั ่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว6า ผู Bตอบแบบสอบถามที่มี

สถานภาพที่แตกต6างกันมีคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัด

ชายแดนภาคใตB   ไม6แตกต6างกัน ท่ีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไม6เป�นไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไวB 
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สYวนที่ 5 ผลการวิเคราะห-ปlจจัยวัฒนธรรมองค-กรแบบราชการที่สYงผลตYอคุณภาพชีวิต

ในการทำงาน ของข0าราชการศูนย-อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต0 

ตาราง 4.18 การวิเคราะห,การถดถอยพหุคูณป^จจัยวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพ

ชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB โดยรวม 

 B Std. 

Error 

Beta t Sig 

 (Constant) 1.219 .203  6.001 .000* 

 วัฒนธรรมองค,กรแบบ

ราชการ 

.660 .052 .721 12.645 .000 

 R Square = .520 Adjusted R Square = .516 Std. Error =.38009 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 

ตาราง 4.18  พบว6า ค6า R Square เท6ากับ 0. 520 หมายความว6า ป̂จจัยวัฒนธรรมองค,กร

แบบราชการ สามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการ

ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB โดยรวม ไดBรBอยละ 52.0  

ป^จจัยวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการ

ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB โดยรวม (Sig = 0.000) แตกต6างกันอย6างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติ 

 

ตาราง 4.19 การวิเคราะห,การถดถอยพหุคูณป^จจัยวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพ

ชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ดBานค6าตอบแทนใน

การทำงาน 

 B Std. 

Error 

Beta t Sig 

 (Constant) 1.368 .324  4.228 .000* 

 วัฒนธรรมองค,กรแบบ

ราชการ 

.608 .083 .516 7.321 .000* 

 R Square = .266 Adjusted R Square = .261 Std. Error =.60540 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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ตาราง 4.19 พบว6า ค6า R Square เท6ากับ 0. 266 หมายความว6า ป^จจัยวัฒนธรรมองค,กร

แบบราชการ สามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการ

ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ดBานค6าตอบแทนในการทำงาน ไดBรBอยละ 26.6 

 ป̂จจัยวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการท่ีส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการ

ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ดBานค6าตอบแทนในการทำงาน (Sig = 0.000)  

แตกต6างกันอย6างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

 

ตาราง 4.20 การวิเคราะห,การถดถอยพหุคูณป^จจัยวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพ

ชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ดBานสภาพแวดลBอม

การทำงานท่ีปลอดภัย 

 B Std. 

Error 

Beta t Sig 

 (Constant) .814 .265  3.076 .003* 

 วัฒนธรรมองค,กรแบบ

ราชการ 

.755 .068 .674 11.114 .000* 

 R Square = .455 Adjusted R Square = .451 Std. Error =.49514 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 

ตาราง 4.20 พบว6า ค6า R Square เท6ากับ 0. 455 หมายความว6า ป^จจัยวัฒนธรรมองค,กร

แบบราชการ สามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการ

ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ดBานสภาพแวดลBอมการทำงานที่ปลอดภัย ไดBรBอยละ 

45.5 

 ป̂จจัยวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการท่ีส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการ

ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ดBานสภาพแวดลBอมการทำงานที่ปลอดภัย (Sig = 

0.000) แตกต6างกันอย6างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

  



66 

 

ตาราง 4.21 การวิเคราะห,การถดถอยพหุคูณป^จจัยวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพ

ชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ดBานศักยภาพและ

ความสามารถของพนักงาน 

 B Std. 

Error 

Beta t Sig 

 (Constant) 1.560 .259  6.022 .000* 

 วัฒนธรรมองค,กรแบบ

ราชการ 

.573 .066 .578 8.617 .000* 

 R Square = .334 Adjusted R Square = .330 Std. Error =.48442 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 

ตาราง 4.21 พบว6า ค6า R Square เท6ากับ 0.334 หมายความว6า ป^จจัยวัฒนธรรมองค,กร

แบบราชการ สามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการ

ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ดBานศักยภาพและความสามารถของพนักงาน ไดBรBอย

ละ 33.4 

 ป̂จจัยวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการท่ีส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการ

ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ดBานศักยภาพและความสามารถของพนักงาน (Sig = 

0.000) แตกต6าง อย6างมีนัยสำคัญทางสถิติ  

 

ตาราง 4.22 การวิเคราะห,การถดถอยพหุคูณป^จจัยวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพ

ชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ดBานความกBาวหนBา

และความม่ันคงในงาน 

 B Std. 

Error 

Beta t Sig 

 (Constant) 1.391 .311  4.476 .000* 

 วัฒนธรรมองค,กรแบบ

ราชการ 

.585 .080 .516 7.335 .000* 

 R Square = .267 Adjusted R Square = .262 Std. Error =.58120 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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ตาราง 4.22 พบว6า ค6า R Square เท6ากับ 0.267 หมายความว6า ป^จจัยวัฒนธรรมองค,กร

แบบราชการ สามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการ

ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ดBานความกBาวหนBาและความมั่นคงในงาน  ไดBรBอยละ 

26.7 

ป^จจัยวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการ

ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ดBานความกBาวหนBาและความมั่นคงในงาน (Sig = 

0.000) แตกต6างกันอย6างไม6มีนัยสำคัญทางสถิติ 

 

ตาราง 4.23 การวิเคราะห,การถดถอยพหุคูณป^จจัยวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพ

ชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ดBานความสัมพันธ,ที่ดี

ภายในองค,กร 

 B Std. 

Error 

Beta t Sig 

 (Constant) 1.174 .254  4.617 .000* 

 วัฒนธรรมองค,กรแบบ

ราชการ 

.673 .065 .647 10.310 .000* 

 R Square = .418 Adjusted R Square = .414 Std. Error =.47585 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 

ตาราง 4.23  พบว6า R Square เท6ากับ 0.418 หมายความว6า ป^จจัยวัฒนธรรมองค,กร

แบบราชการ สามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการ

ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ดBานความสัมพันธ,ท่ีดีภายในองค,กร  ไดBรBอยละ 41.8 

 ป̂จจัยวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการท่ีส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการ

ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ดBานความสัมพันธ,ที่ดีภายในองค,กร (Sig = 0.000) 

แตกต6างกันอย6างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
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ตาราง 4.24 การวิเคราะห,การถดถอยพหุคูณป^จจัยวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพ

ชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ดBานระบบที่ดีมีความ

ยุติธรรม 

 B Std. 

Error 

Beta t Sig 

 (Constant) .992 .239  4.150 .000* 

 วัฒนธรรมองค,กรแบบ

ราชการ 

.718 .061 .693 11.703 .000* 

 R Square = .418 Adjusted R Square = .477 Std. Error =.44705 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 

ตาราง 4.24 พบว6า ค6า R Square เท6ากับ 0.418 หมายความว6า ป^จจัยวัฒนธรรมองค,กร

แบบราชการ สามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการ

ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ดBานระบบท่ีดีมีความยุติธรรม  ไดBรBอยละ 41.8 

 ป̂จจัยวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการท่ีส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการ

ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ดBานระบบที่ดีมีความยุติธรรม (Sig = 0.000) แตกต6าง

กัน อย6างมีนัยสำคัญทางสถิติ  

 

ตาราง 4.25 การวิเคราะห,การถดถอยพหุคูณป^จจัยวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพ

ชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ดBานภาวะอิสระจาก

งาน 

 B Std. 

Error 

Beta t Sig 

 (Constant) 1.213 .280  4.330 .000* 

 วัฒนธรรมองค,กรแบบ

ราชการ 

.670 .072 .608 9.325 .000* 

 R Square = .370 Adjusted R Square = .366 Std. Error =.52382 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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จากตาราง 4.25  พบว6า ค6า R Square เท6ากับ 0.370 หมายความว6า ป^จจัยวัฒนธรรม

องค,กรแบบราชการ สามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของ

ขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ดBานภาวะอิสระจากงานไดBรBอยละ 37.0 

ป^จจัยวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการ

ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ดBานภาวะอิสระจากงาน (Sig = 0.000) แตกต6างกัน

อย6างไม6มีนัยสำคัญทางสถิติ 

 

ตาราง 4.26 การวิเคราะห,การถดถอยพหุคูณป^จจัยวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพ

ชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ดBานความภาคภูมิใจ

ในองค,กร 

 B Std. 

Error 

Beta t Sig 

 (Constant) 1.243 .257  4.835 .000* 

 วัฒนธรรมองค,กรแบบ

ราชการ 

.697 .066 .656 10.573 .000* 

 R Square = .430 Adjusted R Square = .426 Std. Error =.48074 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 

จากตาราง 4.26 พบว6า ค6า R Square เท6ากับ 0.430 หมายความว6า ป^จจัยวัฒนธรรม

องค,กรแบบราชการ สามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของ

ขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ภาคใตB ดBานความภาคภูมิใจในองค,กร 43.0 

ป^จจัยวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการ

ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ดBานภาวะอิสระจากงาน (Sig = 0.000) แตกต6างกัน

อย6างไม6มีนัยสำคัญทางสถิติ 

 

 

 



 

 

บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และขAอเสนอแนะ 

 

การวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงานของ

ขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB เป�นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) มีวัตถุประสงค,เพื่อ 1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของขBาราชการศูนย,

อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB 2.  เพื ่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงานของ

ขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB จำแนกตามป^จจัยส6วนบุคคล 3. เพื่อศึกษา

วัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงานของขBาราชการศูนย,อำนวยการ

บริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB กลุ6มตัวอย6างท่ีใชBในการวิจัยคือ ขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหาร

จังหวัดชายแดนภาคใตB จำนวน 150 คน เครื่องมือที่ใชBคือแบบสอบถาม (Questionnaire) สถิติที่ใชB

ในการวิเคราะห,ขBอมูลคือ ค6าความถี ่ ค6ารBอยละ ค6าเฉลี ่ย ค6าเบี ่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที 

(Independent Sample t-test) การวิเคราะห,ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Anova) และ

การวิเคราะห,การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผูBวิจัยนำเสนอตามลำดับดังน้ี 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

การศึกษาถึง วัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงานของ

ขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB สามารถสรุปผลการศึกษาวิจัยไดBดังน้ี 

ส6วนที่ 1 ผลการศึกษาขBอมูลทั่วไปของผูBตอบแบบสอบถาม ประกอบดBวย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติราชการ รายไดBเฉลี ่ยต6อเดือนและสถานภาพ พบว6า ผู Bตอบ

แบบสอบถามส6วนใหญ6เป�นเพศหญิง คิดเป�นรBอยละ 68.7 รองลงมาเป�นเพศชาย คิดเป�นรBอยละ 31.3 

มีอายุระหว6าง 30 – 39 ป� คิดเป�นรBอยละ 44.7 รองลงมา คืออายุระหว6าง 40 – 49 ป� คิดเป�นรBอยละ 

24.7 อายุระหว6าง 20 – 29 ป� คิดเป�นรBอยละ 18.7 มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี คิดเป�นรBอยละ 

73.3 รองลงมา คือ ระดับการศึกษาสูงกว6าปริญญาตรี คิดเป�นรBอยละ 17.3 มีระยะเวลาในการปฏิบัติ

ราชการ มากกว6า 10 ป� คิดเป�นรBอยละ 32.0 รองลงมา คือ ระยะเวลาในการปฏิบัติราชการ 7 – 10 ป� 

คิดเป�นรBอยละ 25.3 ระยะเวลาในการปฏิบัติราชการ 4 – 6 ป� คิดเป�นรBอยละ 23.3 มีรายไดBเฉลี่ยต6อ

เดือนระหว6าง 10,001 – 20,000 บาท คิดเป�นรBอยละ 32.7 รองลงมา คือ รายไดBเฉลี ่ยต6อเดือน

ระหว6าง 20,001 – 30,000 บาท คิดเป�นรBอยละ 24.0  รายไดBเฉล่ียต6อเดือนระหว6าง 30,001 – 
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40,000 บาทและ รายไดBเฉลี่ยต6อเดือนระหว6าง มากกว6า 40,000 บาท  คิดเป�นรBอยละ 

18.7 มีสถานภาพสมรส คิดเป�นรBอยละ 50.7 รองลงมา คือ สถานภาพโสด คิดเป�นรBอยละ 46.7 และ

สถานภาพหมBายหรือหย6ารBาง คิดเป�นรBอยละ 2.7  

ส6วนที ่ 2 ผลการศึกษาขBอมูลวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการ ของขBาราชการศูนย,

อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ในพ้ืนท่ีอำเภอเมือง จังหวัดยะลา 

ระดับวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการ  โดยรวม อยู6ในระดับมาก (�̅� = 3.85) เมื่อพิจารณา

เป�นรายขBอพบว6า ขBอที่มีระดับความคิดเห็นสูงที่สุด คือ หน6วยงานมีความเคารพเชื่อฟ^ง ทำตาม

กฎระเบียบและคำสั ่งผู Bบ ังคับบัญชาอย6างเคร6งครัด (�̅� = 3.98) รองลงมา คือ หน6วยงานมุ6ง

ประสิทธิภาพในการทำงาน เพื่อก6อใหBเกิดเสถียรภาพและสามารถคาดเดาผลลัพธ,ไดB (�̅� = 3.97) 

หน6วยงานมีความเป�นทางการและความเป�นระเบียบแบบแผน (�̅� = 3.83) หน6วยงานมีความเป�น

ระเบียบ เนBนกฎระเบียบต6าง ๆ (�̅� = 3.80) และหน6วยงานมีความสมเหตุสมผล ในการปฏิบัติงาน (�̅� 

= 3.69)   

ส6วนท่ี 3 ผลการศึกษาขBอมูลคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยรวม อยู6ในระดับมาก (�̅� = 3.76) เมื่อพิจารณาเป�น

รายดBานพบว6า ดBานท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ ความภาคภูมิใจในองค,กร (�̅� = 3.93) รองลงมา 

คือ ภาวะอิสระจากงาน (�̅� = 3.79) และ ความกBาวหนBาและความม่ันคงในงาน (�̅� = 3.64)    

ดBานค6าตอบแทนในการทำงาน อยู6ในระดับมาก (�̅� = 3.71 พบว6า ขBอที่มีระดับความ

คิดเห็นสูงที่สุด คือ หน6วยงานจ6ายค6าตอบแทนแก6ท6านอย6างยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับผูBร6วมวิชาชีพ

เดียวกับท6าน (�̅� = 3.82) รองลงมา คือ หน6วยงานจ6ายค6าตอบแทนแก6ท6านอย6างเหมาะสมกับสภาพ

เศรษฐกิจในป^จจุบัน (�̅� = 3.74) และ หน6วยงานจ6ายค6าตอบแทนแก6ท6านที่เพียงพอต6อค6าใชBจ6าย (�̅� 

= 3.62)  

  ดBานสภาพแวดลBอมการทำงานที่ปลอดภัย อยู6ในระดับมาก (�̅� = 3.72) พบว6า ขBอที่มี

ระดับความคิดเห็นสูงที่สุด มีสองขBอเท6า ๆกัน คือ หน6วยงานมีอุปกรณ,เครื่องมือเครื่องใชBในการทำงาน

อย6างเพียงพอ และหน6วยงานมีอุปกรณ,เครื่องมือเครื่องใชBในการทำงานที่มีความเหมาะสมต6อการ

ทำงาน (�̅� = 3.77) รองลงมา คือ หน6วยงานมีสถานท่ีทำงานและลักษณะงานท่ีส6งเสริมใหBมีสุขภาพจิต

ที่ดี (�̅� = 3.69) และ หน6วยงานมีสถานที่ทำงานและลักษณะงานที่ส6งเสริมใหBท6านมีสุขภาพกายที่ดี 

(�̅� = 3.65)    
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ดBานศักยภาพและความสามารถของพนักงาน อยู6ในระดับมาก (�̅� = 3.77) พบว6า ขBอที่มี

ระดับความคิดเห็นสูงที่สุด คือ มีโอกาสในการใชBความรูB ความสามารถในการทำงานอย6างเต็มที่ (�̅� = 

3.82) รองลงมา คือ มีความเป�นตัวของตัวเองในการปฏิบัติงาน (�̅� = 3.80) และ มีโอกาสพัฒนา

ความรูBและประสบการณ,ในงาน เช6น สัมมนา อบรม (�̅� = 3.65)   

ดBานความกBาวหนBาและความมั่นคงในงาน อยู6ในระดับมาก (�̅� = 3.64) พบว6า ขBอที่มี

ระดับความคิดเห็นสูงที่สุด คือ มีโอกาสที่จะไดBรับมอบหมายงานที่ตBองใชBความสามารถมากขึ้น และ

ความรับผิดชอบมากขึ้น (�̅�  = 3.83) รองลงมา คือ หัวหนBางานใหBการสนับสนุนท6านในการแสวงหา

ความกBาวหนBาในการทำงาน (�̅� = 3.67) และ มีตำแหน6งหนBาที่ที่พรBอมจะใหBกBาวขึ้นสู6ตำแหน6งที่สูง

กว6า (�̅� = 3.45) 

ดBานความสัมพันธ,ที่ดีภายในองค,กร อยู6ในระดับมาก (�̅� = 3.77) พบว6า ขBอที่มีระดับ

ความคิดเห็นสูงที่สุด คือ มีความรูBสึกว6าหัวหนBางานเป�นผูBที่ทำใหBการทำงานมีความราบรื่นและช6วย

แกBป̂ญหาต6างๆและหน6วยงานของท6านมีการปฏิบัติงานท6านมีส6วนร6วมในการวางแผน ลงมือปฏิบัติและ

การประเมินผล (�̅� = 3.79) รองลงมา คือ หน6วยงานมีบรรยากาศของการใหBความร6วมมือกันของ

เพื่อนร6วมงานเมื่อตBองการความช6วยเหลือในการทำงาน (�̅�  = 3.77) และหน6วยงานไดBส6งเสริมใหB

บุคลากรมีการเขBาร6วมกิจกรรมต6าง ๆ ของหน6วยงานสม่ำเสมอ (�̅� = 3.72)     

ดBานระบบที่ดีมีความยุติธรรม อยู6ในระดับมาก (�̅� = 3.76) พบว6า ขBอที่มีระดับความ

คิดเห็นสูงที่สุด คือ มีช6วงเวลาการทำงานที่ถูกกำหนดอย6างยุติธรรม (�̅� = 3.83) รองลงมา คือ มีการ

รับฟ^งความคิดเห็นจากทุกฝ�ายที่มีส6วนไดBส6วนเสียก6อนการตัดสินใจในเรื่องใดๆ (�̅� = 3.78) และ

หน6วยงานมีการตัดสินใจท่ีมีความคงเสBนคงวา (ใชBกฎเกณฑ,เดียวกับบุคลากรทุกคน)  (�̅� = 3.70) 

ดBานภาวะอิสระจากงาน อยู6ในระดับมาก (�̅� = 3.79) พบว6า ขBอที่มีระดับความคิดเห็นสูง

ที่สุด คือ สามารถจัดสรรเวลาทำงานและภาระหนBาที่ในครอบครัวไดBอย6างเหมาะสม (�̅�  = 3.86) 

รองลงมา คือ หน6วยงานมีบุคลากรในหน6วยงานไม6กBาวก6ายเรื่องส6วนตัวท่ีไม6เกี่ยวขBองกับการปฏิบัติงาน 

(�̅� = 3.81) และสามารถแสดงความคิดเห็นเกี ่ยวกับแนวทางหรือนโยบายในการปฏิบัติงานต6อ

ผูBบังคับบัญชาไดBอย6างเต็มท่ี (�̅� = 3.73) 

ดBานความภาคภูมิใจในองค,กร อยู6ในระดับมาก (�̅� = 3.93) พบว6า ขBอที่มีระดับความ

คิดเห็นสูงที ่สุด คือ มีความพรBอมที่จะรักษาชื่อเสียงของหน6วยงานดBวยความเต็มใจ (�̅� = 4.00) 
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รองลงมา คือ ภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นว6าที่เป�นส6วนหนึ่งของหน6วยงาน (�̅� = 3.95) และหน6วยงาน

และท6านจะเติบโตไปพรBอมกัน (�̅� = 3.87) 

ส6วนที่ 4 ผลการวิเคราะห,การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,

อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB  จำแนกตามป̂จจัยส6วนบุคคล 

ผลการเปรียบเทียบแนวการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,

อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB  จำแนกตามป^จจัยส6วนบุคคล พบว6า โดยภาพรวมไม6

แตกต6างกัน นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว6า ผูBตอบแบบสอบถามที่มีป^จจัยส6วนบุคคลท่ี

แตกต6างกันมีคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB   

ไม6แตกต6างกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม6เป�นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวB เนื่องจากค6านิยม 

ความคิดทัศนคติในการทำงานที่อยู6ในสภาพแวดลBอมเดียวกัน ที่ทำงานเดียวกัน และประสบการณ,ท่ี

ไดBรับจากการทำงานเหมือนกัน ทำใหBมีความคิดเห็นไม6แตกต6างกัน  

ส6วนที่ 5 ผลการวิเคราะห,ป^จจัยวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตใน

การทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB 

การวิเคราะห,การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของป^จจัยวัฒนธรรม

องค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหาร

จังหวัดชายแดนภาคใตB  ไดBดังน้ี 

พบว6า ค6า R เท6ากับ 0. 721 และ R Square เท6ากับ 0. 520 หมายความว6า ป^จจัย

วัฒนธรรมองค,กรแบบราชการ สามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพคุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB โดยรวม ไดBรBอยละ 52.0  

ป^จจัยวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการ

ศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB โดยรวม (Sig = 0.000) แตกต6างกันอย6างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติ 

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการการวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงาน

ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB สามารถอภิปรายผลไดBดังต6อไปน้ี 

 

วัตถุประสงค-ที ่ 1 เพื ่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของขBาราชการศูนย,

อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB 
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ผลการวิจัยพบว6า ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหาร

จังหวัดชายแดนภาคใตB อยู6ในระดับมาก ค6าเฉล่ีย = 3.76 ดBานท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ ความ

ภาคภูมิใจในองค,กร รองลงมา คือ ภาวะอิสระจากงาน  ความสัมพันธ,ที่ดีภายในองค,กรและศักยภาพ

และความสามารถของพนักงาน ระบบที่ดีมีความยุติธรรม  สภาพแวดลBอมการทำงานที่ปลอดภัย 

ค6าตอบแทนในการทำงาน และ ความกBาวหนBาและความมั่นคงในงาน โดยคุณภาพชีวิตในการทำงาน

เป�นพลังหรือแรงขับใหBเกิดกระบวนการทำงานที่ดีมีความภาคภูมิใจในองค,กร มีประสิทธิภาพจาก

คนทำงานที่มีความพรBอมทั้งในดBานร6างกายและจิตใจส6งผลใหBเกิดผลการดำเนินงานที่ตอบสนองต6อ

ความตBองการในทุกฝ�ายทั้งองค,กรก6อใหBเกิดคุณภาพชีวิตที่ดีกับทุก ๆ คนเพราะว6าคุณภาพชีวิตการ

ทำงานเป�นองค,ประกอบหนึ่งหรือมิติหนึ่งที่สำคัญของคุณภาพชีวิตการที่จะมีคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานที่ดีนั้นมีป^จจัยหรือองค,ประกอบหลายดBานที่ส6งเสริมหรือสนับสนุนใหBคนทางานหรือปฏิบัติงาน

มีความสุขสามารถดารงชีวิตอยู6ไดBและตอบสนองต6อความตBองการพื้นฐานของชีวิตไดBอย6างครบถBวน

สมบูรณ,  สอดคลBองกับงานวิจัยของ อรวรรณ เปรมธีรวัฒน,ชัย (2562) ศึกษาถึง ความสัมพันธ,ระหว6าง

คุณภาพชีวิตการทำงานกับความผูกพันต6อองค,การของพนักงาน บริษัท ไทย จูรอง เอ็นจิเนียริ่ง จำกัด 

ผลการวิจัยผลว6า คุณภาพชีวิตการทำงานภาพรวมค6าเฉลี่ยอยู6ในระดับสำคัญมาก ความภาคภูมิใจใน

องค,กรภาพรวมค6าเฉลี่ยอยู6ในระดับมาก ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน เพื่อสรBางความผูกพัน

ต6อองค,การ ผูBบริหารควรส6งเสริมสนับสนุนใหBพนักงานไดBเรียนรูBนวัตกรรมใหม6เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน

การทำงาน เป�ดโอกาสใหBพนักงานไดBมีโอกาสทำงานที่ตBองใชBความสามารถและความรับผิดชอบที่มาก

ขึ้น จัดกิจกรรมเพื่อเสริมสรBางความสัมพันธ,ที่ดีระหว6างพนักงานในองค,การ  ส่ือสารและรับฟ^งความ

คิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการจัดเวลาการทำงานใหBเกิดความสมดุลระหว6างการทำงานและการ

ใหBเวลากับครอบครัว ประชาสัมพันธ,ใหBพนักงานรับทราบถึงประโยชน,และความรับผิดชอบต6อสังคม

ขององค,การเพ่ือใหBเกิดความภาคภูมิใจ 

 

วัตถุประสงค-ที ่ 2 เพื ่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงานของขBาราชการศูนย,

อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB จำแนกตามป̂จจัยส6วนบุคคล 

ผลการวิจัยพบว6า  ขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ที่มีป^จจัย

ส6วนบุคคลแตกต6างกันมีคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัด

ชายแดนภาคใตB ไม6แตกต6างกัน สอดคลBองกับงานวิจัยของ ตรีภพ ชินบูรณ, (2560) ศึกษาถึง คุณภาพ

ชีวิตในการทำงานกับความผูกพันต6อองค,กรของพนักงาน มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

นครพนม ผลการวิจัย พบว6า จำแนกตามป^จจัยส6วนบุคคล ที่มี เพศ อายุ การศึกษา ระยะเวลาในการ
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ปฏิบัติงาน ตำแหน6งที่ปฏิบัติ และรายไดB มีคุณภาพชีวิตในการทำงาน ไม6แตกต6างกันอย6างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 และ สอดคลBองกับงานวิจัยของ  รุ6งนภา ถาบุญเรือง (2564) ศึกษาถึง ระดับ

คุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานกระทรวงสาธารณสุขท่ัวไป โรงพยาบาลหนองบัวลำภูพนักงาน

กระทรวงสาธารณสุขทั่วไปโรงพยาบาลหนองบัวลำภูที่มีสถานภาพสมรสต6างกันมีระดับคุณภาพชีวิต

ในการทำงานในโรงพยาบาลหนองบัวลำภู ไม6แตกต6างกันอย6างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

วัตถุประสงค-ที่ 3 เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB 

ผลการวิจัย พบว6า ค6า R เท6ากับ 0. 721 และ R Square เท6ากับ 0. 520 หมายความว6า 

ป̂จจัยวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการ สามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพคุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน ของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB โดยรวม ไดBรBอยละ 52.0 โดย

ป^จจัยวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,

อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB โดยรวม (Sig = 0.000) แตกต6างกันอย6างมีนัยสำคัญทาง

สถิติสอดคลBองกับงานวิจัยของ จิรัฏฐวัฒน, ศิริบุตร (2563) ศึกษาถึง  อิทธิพลของภาวะผูBนำการ

เปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค,กรที่ส6งผลต6อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ6น

เจเนอร,เรชั่นวาย ในจังหวัดอุดรธานี ผลการวิจัย พบว6า วัฒนธรรมองค,กรในดBานวัฒนธรรมแบบ

ปรับตัว วัฒนธรรมแบบมุ6งสำเร็จ วัฒนธรรมแบบเครือญาติ และวัฒนธรรมแบบราชการส6งผลต6อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัทเอกชนรุ6นเจนเนอเรช่ันวาย ในจังหวัดอุดรธานี 

 

5.3 ข0อเสนอแนะ 

1. ข0อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

การวิจัยในคร้ังน้ี ผูBวิจัยมีขBอเสนอแนะบางประการดังน้ี 

1.1 วัฒนธรรมองค,กรแบบราชการ โดยที ่ หน6วยงานมีความสมเหตุสมผล ในการ

ปฏิบัติงาน ดังนั้นควรส6งเสริมใหBความสำคัญต6อหลักแห6งความสมเหตุสมผล โดยเนBนความถูกตBอง

เหมาะสมของแนวปฏิบัติที่จะนำมาใชBเป�นแนวทางในการดำเนินงานใหBบรรลุอย6างมีประสิทธิภาพ คือ 

มีการกำหนดระเบียบ วิธีปฏิบัติงานไวBอย6างชัดเจนในรูปของกฎหมาย ระเบียบ ขBอบังคับเพราะวิธีการ

ทำงานจะแสดงใหBเห็นว6าจะทำงานอย6างไร วิธีการใดท่ีทำงานใหBงานสำเร็จอย6างมีประสิทธิภาพ  

1.2 คุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยแต6ละดBานมีขBอเสนอแนะดังน้ี ดBานค6าตอบแทนในการ

ทำงาน หน6วยงานจ6ายค6าตอบแทนที่เพียงพอต6อค6าใชBจ6าย ควรมีการสำรวจค6าใชBจ6ายของพนักงานใน
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องค,กร และตอบแทนใหBสมเหตุสมผลกับหนBาที่ปฏิบัติ เพื่อเป�นแรงจูงใจการทำงานใหBไดBอย6างมี

ประสิทธิภาพต6อไป ดBานสภาพแวดลBอมการทำงานที่ปลอดภัย โดยที่หน6วยงานมีสถานที่ทำงานและ

ลักษณะงานที่ส6งเสริมใหBมีสุขภาพกายที่ดี ควรแบ6งเวลาเพิ่มการออกกำลัง และอบรมเรื่องสุขภาพ

ใหBแก6พนักงาน เพื่อประโยชน,และสุขภาพที่ดีของพนักงานต6อไป  ดBานศักยภาพและความสามารถของ

พนักงาน มีโอกาสพัฒนาความรูBและประสบการณ,ในงาน เช6น สัมมนา อบรม ควรส6งเสริมการใหB

ความรูB การสัมมนา อบรม อย6างสม่ำเสมอเพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  ดBาน

ความกBาวหนBาและความมั่นคงในงาน  มีตำแหน6งหนBาที่ที ่พรBอมจะใหBกBาวขึ้นสู6ตำแหน6งที่สูงกว6า

ตามลำดับ  ควรส6งเสริมความรู B เพื ่อพรBอมในการรองรับตำแหน6งงานที ่กBาวหนBามากขึ ้น  ดBาน

ความสัมพันธ,ที่ดีภายในองค,กร หน6วยงานไดBส6งเสริมใหBบุคลากรมีการเขBาร6วมกิจกรรมต6าง ๆ ของ

หน6วยงานสม่ำเสมอ เพิ่มความสัมพันธ,จัดกิจกรรมในองค,กรใหBเพิ่มมากขึ้น เพื่อยกระดับความสัมพันธ,

ใหBดีขึ้นและ สม่ำเสมอ ดBานระบบที่ดีมีความยุติธรรม หน6วยงานมีการตัดสินใจที่มีความคงเสBนคงวา 

(ใชBกฎเกณฑ,เดียวกับบุคลากรทุกคน) ควรเพ่ิมความยุติธรรมในองค,กรมากย่ิงข้ึน เพ่ือไม6ใหBเกิดประเด็น

ที่เป�นป^ญหาและกระทบต6อคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดBานภาวะอิสระจากงานสามารถแสดงความ

คิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางหรือนโยบายในการปฏิบัติงานต6อผูBบังคับบัญชาไดBอย6างเต็มที่ โดยเป�ดโอกาส

ใหBพนักงานในองค,กรแสดงความคิดเห็นเพื่อไดBทราบถึงความตBองการ และแนวทางในการแกBไขป^ญหา

ร6วมกันไดBอย6างมีประสิทธิภาพ ดBานความภาคภูมิใจในองค,กร หน6วยงานและท6านจะเติบโตไปพรBอม

กัน และควรใหBความสำคัญและส6งเสริมดBานความสามารถของบุคลากรใหBเกิดการพัฒนาประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานและควรมีการพิจารณาความกBาวหนBาในตำแหน6งของบุคลากรอย6างเท6าเทียมกันตาม

ความสามารถของแต6ละบุคคล 

 

2. ข0อเสนอแนะในการทำการศึกษาคร้ังตYอไป 

จากการวิจัยครั้งนี้ เป�นการศึกษาวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตใน

การทำงานของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB  ผู Bวิจัยจึงขอนำเสนอ

ขBอเสนอแนะ เพ่ือใชBเป�นแนวทางในการทำวิจัยคร้ังต6อไป ดังต6อไปน้ี 

2.1 ควรทำการศึกษาเพิ่มเติมถึงป^จจัยอื่น ๆ ที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงานของ

ขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB และนำมาพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากร

ต6อไป 

2.2 ควรศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับป^จจัยที่สัมพันธ,ต6อการคงอยู6ในงานของขBาราชการศูนย,

อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB  



77 

 

2.3 งานวิจัยนี้เป�นการวิจัยเชิงปริมาณ ที่ใชBแบบสอบถามเป�นเครื่องมือในการเก็บขBอมูล

เพียงอย6างเดียวเท6านั้น จึงอาจทำใหBไม6สามารถใหBรายละเอียดเชิงลึกในดBานต6าง ๆ ไดBอย6างละเอียด 

ดังนั้นงานวิจัยในครั้งถัดไปอาจจัดทำในลักษณะเชิงคุณภาพ เพื่อทำใหBทราบถึงป^จจัยเชิงลึกของ

งานวิจัยช้ินน้ี 
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แบบสอบถามสำหรับวิจัย 

เร่ือง วัฒนธรรมองค-กรแบบราชการท่ีสYงผลตYอคุณภาพชีวิตในการทำงานของข0าราชการศูนย-

อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต0 

การวิจัยในครั้งนี้ เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที่ส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานของขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ในพ้ืนท่ีอำเภอเมือง จังหวัดยะลา 

ซึ ่งผลการวิจัยที ่ไดBรับจะนำไปพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทำงานของขBาราชการใหB

สอดคลBองกับขBอเท็จจริง และสำหรับหน6วยงานอื่น ๆ จะไดBนำขBอมูลไปใชBเป�นแนวทางการปรับปรุง 

พัฒนา และส6งเสริมคุณภาพชีวิต ซึ่งขBอมูลที่ไดBรับจะถูกประมวลผลสำหรับวิจัยในครั้งนี้เท6านั้น โดย

แบบสอบถามสำหรับการวิจัยในคร้ังน้ีประกอบดBวย  4 ตอน คือ   

ตอนท่ี 1 ขBอมูลส6วนบุคคล  

ตอนที ่ 2 วัฒนธรรมองค,กรแบบราชการที ่ส 6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของ

ขBาราชการศูนย,อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ในพ้ืนท่ีอำเภอเมือง จังหวัดยะลา 

ตอนท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการทำงาน  

ตอนท่ี 4 ขBอเสนอแนะ   

ในการนี ้ ผู Bว ิจัยขอขอบพระคุณผู Bตอบแบบสอบถามทุกท6าน ที ่ใหBความอนุเคราะห,ในการตอบ

แบบสอบถามในคร้ังน้ี 

 

นางสาวลักษิกา  วงศ,อนันต, 

นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต 

คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร,  
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ตอนท่ี 1  ข0อมูลสYวนบุคคล 

คำช้ีแจง : กรุณาทำเคร่ืองหมาย ✓ ลงใน       ซ่ึงตรงกับความเปuนจริง 

    

1. เพศ   

1) ชาย     2) หญิง 

2.  สถานภาพ  

     1) โสด       

       2) สมรส                         

    3) หมBายหรือหย6ารBาง 

3.  อายุ 

1) 20 – 29 ป�    2) 30 – 39 ป� 

3) 40 – 49 ป�    4) 50 - 59 ป� 

5) 60 ป�ข้ึนไป 

4.  ระดับการศึกษา 

            1) ต่ำกว6าปริญญาตรี                             2) ปริญญาตรี 

   3) สูงกว6าปริญญาตรี 

5.  ระยะเวลาในการปฏิบัติราชการ 

    1) 1 – 3 ป�  2) 4 – 6 ป� 

    3) 7 – 10 ป� 4) มากกว6า 10 ป�  

6.  รายไดBเฉล่ียต6อเดือน 

     1) ไม6เกิน 10,000 บาท      2) 10,001 – 20,000 บาท 

       3) 20,001 – 30,000 บาท                         4) 30,001 – 40,000 บาท              

    5) มากกว6า 40,000 บาท 
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ตอนท่ี 2 วัฒนธรรมองค,กรแบบราชการท่ีส6งผลต6อคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของขBาราชการศูนย,

อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตB ในพ้ืนท่ีอำเภอเมือง จังหวัดยะลา 

คำช้ีแจง : กรุณาทำเคร่ืองหมาย ✓ ลงใน       ซ่ึงตรงกับความเปuนจริง 

โดยมีระดับการใหBความคิดเห็นอยู6 5 ระดับ ตามท่ี  

ระดับท่ี 5 = เห็นดBวยมากท่ีสุด  

ระดับท่ี 4 = เห็นดBวยมาก  

ระดับท่ี 3 = เห็นดBวยปานกลาง  

ระดับท่ี 2 = เห็นดBวยนBอย  

ระดับท่ี 1 = เห็นดBวยนBอยท่ีสุด  

วัฒนธรรมองค-กรแบบราชการท่ีสYงผลตYอคุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน ของข0าราชการศูนย-อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดน

ภาคใต0 ในพ้ืนท่ีอำเภอเมือง จังหวัดยะลา 

ระดับความคิดเห็น 

 

5 

มาก

ท่ีสุด 

 

4 

มาก 

 

3 

ปาน

กลาง 

 

2 

น0อย 

 

1 

น0อย

ท่ีสุด 

วัฒนธรรมองค-กรแบบราชการ 

1. หน6วยงานของท6านมุ6งประสิทธิภาพในการทำงาน เพ่ือ

ก6อใหBเกิดเสถียรภาพและสามารถคาดเดาผลลัพธ,ไดB  

     

2. หน6วยงานของท6านมีความเป�นทางการและความเป�นระเบียบ

แบบแผน  

     

3. หน6วยงานของท6านมีความสมเหตุสมผล ในการปฏิบัติงาน       

4. หน6วยงานของท6านมีความเป�นระเบียบ เนBนกฎระเบียบต6าง ๆ       

5. หน6วยงานของท6านมีความเคารพเช่ือฟ̂ง ทำตามกฎระเบียบ

และคำส่ังผูBบังคับบัญชาอย6างเคร6งครัด 
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ตอนท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

คำช้ีแจง : กรุณาทำเคร่ืองหมาย ✓ ลงใน       ซ่ึงตรงกับความเปuนจริง 

โดยมีระดับการใหBความคิดเห็นอยู6 5 ระดับ ตามท่ี  

ระดับท่ี 5 = เห็นดBวยมากท่ีสุด  

ระดับท่ี 4 = เห็นดBวยมาก  

ระดับท่ี 3 = เห็นดBวยปานกลาง  

ระดับท่ี 2 = เห็นดBวยนBอย  

ระดับท่ี 1 = เห็นดBวยนBอยท่ีสุด  

คุณภาพชีวิตในการทำงาน  

ระดับความคิดเห็น 

 

5 

มาก

ท่ีสุด 

 

4 

มาก 

 

3 

ปาน

กลาง 

 

2 

น0อย 

 

1 

น0อย

ท่ีสุด 

คYาตอบแทนในการทำงาน 

1. หน6วยงานของท6านจ6ายค6าตอบแทนแก6ท6านอย6างเหมาะสมกับ

สภาพเศรษฐกิจในป̂จจุบัน 

     

2. หน6วยงานของท6านจ6ายค6าตอบแทนแก6ท6านท่ีเพียงพอต6อ

ค6าใชBจ6ายของท6าน 

     

3. หน6วยงานของท6านจ6ายค6าตอบแทนแก6ท6านเหมาะสมกับ

ความสามารถของท6าน 

     

4. หน6วยงานของท6านจ6ายค6าตอบแทนแก6ท6านอย6างยุติธรรมเม่ือ

เปรียบเทียบกับผูBร6วมวิชาชีพเดียวกับท6าน  

     

สภาพแวดล0อมการทำงานท่ีปลอดภัย 

1. หน6วยงานของท6านมีสถานท่ีทำงานและลักษณะงานท่ีส6งเสริม

ใหBท6านมีสุขภาพจิตท่ีดี 

     

2. หน6วยงานของท6านมีสถานท่ีทำงานและลักษณะงานท่ีส6งเสริม

ใหBท6านมีสุขภาพกายท่ีดี 
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คุณภาพชีวิตในการทำงาน  

ระดับความคิดเห็น 

 

5 

มาก

ท่ีสุด 

 

4 

มาก 

 

3 

ปาน

กลาง 

 

2 

น0อย 

 

1 

น0อย

ท่ีสุด 

สภาพแวดล0อมการทำงานท่ีปลอดภัย 

หน6วยงานของท6านมีอุปกรณ,เคร่ืองมือเคร่ืองใชBในการทำงาน

อย6างเพียงพอ 

     

หน6วยงานของท6านมีอุปกรณ,เคร่ืองมือเคร่ืองใชBในการทำงานท่ีมี

ความเหมาะสมต6อการทำงาน 

     

ศักยภาพและความสามารถของพนักงาน 

1. ท6านมีโอกาสพัฒนาความรูBและประสบการณ,ในงาน เช6น 

สัมมนา อบรม 

     

2. ท6านมีโอกาสในการใชBความรูB ความสามารถในการทำงาน

อย6างเต็มท่ี 

     

3. ท6านมีโอกาสไดBใชBความคิดริเร่ิมสรBางสรรค,      

4. ท6านมีความเป�นตัวของตัวเองในการปฏิบัติงาน       

ความก0าวหน0าและความม่ันคงในงาน 

1. ท6านมีตำแหน6งหนBาท่ีท่ีพรBอมจะใหBท6านกBาวข้ึนสู6ตำแหน6งท่ีสูง

กว6าตามลำดับ 

     

2. หัวหนBางานใหBการสนับสนุนท6านในการแสวงหาความกBาวหนBา

ในการทำงาน  

     

3. ท6านมีโอกาสท่ีจะไดBรับมอบหมายงานท่ีตBองใชBความสามารถ

มากข้ึน และความรับผิดชอบมากข้ึน  

     

4. ท6านมีความรูBสึกถึงความม่ันคงในหนBาท่ีการงาน      

ความสัมพันธ-ท่ีดีภายในองค-กร 

1. หน6วยงานของท6านมีการปฏิบัติงานท6านมีส6วนร6วมในการ

วางแผน ลงมือปฏิบัติและการประเมินผล 
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คุณภาพชีวิตในการทำงาน  

ระดับความคิดเห็น 

 

5 

มาก

ท่ีสุด 

 

4 

มาก 

 

3 

ปาน

กลาง 

 

2 

น0อย 

 

1 

น0อย

ท่ีสุด 

 

2. ท6านมีความรูBสึกว6าหัวหนBางานเป�นผูBท่ีทำใหBการทำงานมีความ

ราบร่ืนและช6วยแกBป̂ญหาต6างๆ 

     

3. หน6วยงานของท6านไดBส6งเสริมใหBบุคลากรมีการเขBาร6วมกิจกรรม

ต6าง ๆ ของหน6วยงานสม่ำเสมอ 

     

4. หน6วยงานของท6านมีบรรยากาศของการใหBความร6วมมือกัน

ของเพ่ือนร6วมงานเม่ือตBองการความช6วยเหลือในการทำงาน 

     

ระบบท่ีดีมีความยุติธรรม      

1. ผูBบังคับบัญชาใหBความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน และการ

กำหนดภาระงาน 

     

2. เม่ือเกิดขBอผิดพลาดในการปฏิบัติงานผูBบังคับบัญชาใหB

คำแนะนำในการปรับปรุงแกBไข  

     

3. มีช6วงเวลาการทำงานท่ีถูกกำหนดอย6างยุติธรรม      

4. มีการรับฟ̂งความคิดเห็นจากทุกฝ�ายท่ีมีส6วนไดBส6วนเสียก6อนการ

ตัดสินใจในเร่ืองใดๆ  

     

5. หน6วยงานของท6านมีการตัดสินใจท่ีมีความคงเสBนคงวา (ใชB

กฎเกณฑ,เดียวกับบุคลากรทุกคน) 

     

ภาวะอิสระจากงาน 

1. ท6านสามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางหรือนโยบาย

ในการปฏิบัติงานต6อผูBบังคับบัญชาไดBอย6างเต็มท่ี 

     

2. ท6านไดBสิทธิในการปฏิบัติงานตามขอบเขตท่ีไดBรับมอบหมาย      

3. หน6วยงานของท6านมีบุคลากรในหน6วยงานไม6กBาวก6ายเร่ือง

ส6วนตัวท่ีไม6เก่ียวขBองกับการปฏิบัติงาน 
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คุณภาพชีวิตในการทำงาน  

ระดับความคิดเห็น 

 

5 

มาก

ท่ีสุด 

 

4 

มาก 

 

3 

ปาน

กลาง 

 

2 

น0อย 

 

1 

น0อย

ท่ีสุด 

ภาวะอิสระจากงาน 

4. ท6านสามารถจัดสรรเวลาทำงานและภาระหนBาท่ีในครอบครัวไดB

อย6างเหมาะสม 

     

ความภาคภูมิใจในองค-กร 

1. ท6านมีความรูBสึกภูมิใจท่ีไดBทำงานท่ีหน6วยงานน้ี      

2. ท6านมีความพรBอมท่ีจะรักษาช่ือเสียงของหน6วยงานดBวยความ

เต็มใจ 

     

3. ท6านภูมิใจท่ีจะบอกกับคนอ่ืนว6าท่ีเป�นส6วนหน่ึงของหน6วยงาน      

4. หน6วยงานและท6านจะเติบโตไปพรBอมกัน       

 

ตอนท่ี 4 ขBอเสนอแนะ   

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

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

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

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

 

 

ขอบพระคุณเป�นอย6างสูงในความร6วมมือกรอก 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

ค7าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ 
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คYาความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือ 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.985 .985 38 

 

 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

มุ6งประสิทธิภาพในการทำงาน เพ่ือ

ก6อใหBเกิดเสถียรภาพและสามารถ

คาดเดาผลลัพธ,ไดB 

3.8333 .69893 30 

มีความเป�นทางการและความเป�น

ระเบียบแบบแผน 

3.8333 .79148 30 

มีความสมเหตุสมผล ในการ

ปฏิบัติงาน 

3.8333 .74664 30 

มีความเป�นระเบียบ เนBน

กฎระเบียบต6าง ๆ 

3.9000 .75886 30 

มีความเคารพเช่ือฟ̂ง ทำตาม

กฎระเบียบและคำส่ังผูBบังคับบัญชา

อย6างเคร6งครัด 

4.0333 .61495 30 

จ6ายค6าตอบแทนแก6ท6านอย6าง

เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจใน

ป̂จจุบัน 

3.8333 .79148 30 

จ6ายค6าตอบแทนแก6ท6านท่ีเพียงพอ

ต6อค6าใชBจ6ายของท6าน 

3.7000 .83666 30 

จ6ายค6าตอบแทนแก6ท6านเหมาะสม

กับความสามารถของท6าน 

3.8000 .88668 30 
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จ6ายค6าตอบแทนแก6ท6านอย6าง

ยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับผูBร6วม

วิชาชีพเดียวกับท6าน 

3.8667 .73030 30 

มีสถานท่ีทำงานและลักษณะงานท่ี

ส6งเสริมใหBท6านมีสุขภาพจิตท่ีดี 

3.8000 .88668 30 

มีสถานท่ีทำงานและลักษณะงานท่ี

ส6งเสริมใหBท6านมีสุขภาพกายท่ีดี 

3.9000 .88474 30 

มีอุปกรณ,เคร่ืองมือเคร่ืองใชBในการ

ทำงานอย6างเพียงพอ 

4.0000 .74278 30 

มีอุปกรณ,เคร่ืองมือเคร่ืองใชBในการ

ทำงานท่ีมีความเหมาะสมต6อการ

ทำงาน 

3.9667 .85029 30 

มีโอกาสพัฒนาความรูBและ

ประสบการณ,ในงาน เช6น สัมมนา 

อบรม 

3.8333 .64772 30 

มีโอกาสในการใชBความรูB 

ความสามารถในการทำงานอย6าง

เต็มท่ี 

3.9000 .71197 30 

มีโอกาสไดBใชBความคิดริเร่ิม

สรBางสรรค, 

3.8000 .84690 30 

มีความเป�นตัวของตัวเองในการ

ปฏิบัติงาน 

3.7667 .89763 30 

มีตำแหน6งหนBาท่ีท่ีพรBอมจะใหBท6าน

กBาวข้ึนสู6ตำแหน6งท่ีสูงกว6า

ตามลำดับ 

3.6667 .84418 30 

หัวหนBางานใหBการสนับสนุนท6านใน

การแสวงหาความกBาวหนBาในการ

ทำงาน 

3.7667 .85836 30 
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มีโอกาสท่ีจะไดBรับมอบหมายงานท่ี

ตBองใชBความสามารถมากข้ึน และ

ความรับผิดชอบมากข้ึน 

3.8333 .59209 30 

มีความรูBสึกถึงความม่ันคงในหนBาท่ี

การงาน 

3.9333 .69149 30 

มีการปฏิบัติงานท6านมีส6วนร6วมใน

การวางแผน ลงมือปฏิบัติและการ

ประเมินผล 

3.9000 .88474 30 

มีความรูBสึกว6าหัวหนBางานเป�นผูBท่ีทำ

ใหBการทำงานมีความราบร่ืนและ

ช6วยแกBป̂ญหาต6างๆ 

3.7000 .83666 30 

ไดBส6งเสริมใหBบุคลากรมีการเขBาร6วม

กิจกรรมต6าง ๆ ของหน6วยงาน

สม่ำเสมอ 

3.8000 .84690 30 

มีบรรยากาศของการใหBความ

ร6วมมือกันของเพ่ือนร6วมงานเม่ือ

ตBองการความช6วยเหลือในการ

ทำงาน 

3.7667 .85836 30 

ผูBบังคับบัญชาใหBความเสมอภาคใน

การปฏิบัติงาน และการกำหนด

ภาระงาน 

3.7667 .89763 30 

เม่ือเกิดขBอผิดพลาดในการ

ปฏิบัติงานผูBบังคับบัญชาใหB

คำแนะนำในการปรับปรุงแกBไข 

3.8333 .94989 30 

มีช6วงเวลาการทำงานท่ีถูกกำหนด

อย6างยุติธรรม 

3.9333 .82768 30 

มีการรับฟ̂งความคิดเห็นจากทุกฝ�าย

ท่ีมีส6วนไดBส6วนเสียก6อนการตัดสินใจ

ในเร่ืองใดๆ 

3.8333 .87428 30 
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มีการตัดสินใจท่ีมีความคงเสBนคงวา 

(ใชBกฎเกณฑ,เดียวกับบุคลากรทุก

คน 

3.8667 .86037 30 

แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทาง

หรือนโยบายในการปฏิบัติงาน 

3.8000 .96132 30 

ไดBสิทธิในการปฏิบัติงานตาม

ขอบเขตท่ีไดBรับมอบหมาย 

3.7667 .67891 30 

มีบุคลากรในหน6วยงานไม6กBาวก6าย

เร่ืองส6วนตัวท่ีไม6เก่ียวขBองกับการ

ปฏิบัติงาน 

3.7333 .82768 30 

จัดสรรเวลาทำงานและภาระหนBาท่ี

ในครอบครัวไดBอย6างเหมาะสม 

3.8333 .69893 30 

มีความรูBสึกภูมิใจท่ีไดBทำงานท่ี

หน6วยงานน้ี 

3.9667 .66868 30 

มีความพรBอมท่ีจะรักษาช่ือเสียงของ

หน6วยงานดBวยความเต็มใจ 

3.8000 .71438 30 

ภูมิใจท่ีจะบอกกับคนอ่ืนว6าท่ีเป�น

ส6วนหน่ึงของหน6วยงาน 

3.9333 .63968 30 

จะเติบโตไปพรBอมกัน 3.9000 .66176 30 
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ประวัติผู0เขียน 

 

ช่ือ-สกุล                 ลักษิกา  วงศ,อนันต, 

รหัสประจำตัวนักศึกษา     6310521532 

 

วุฒิการศึกษา 

 วุฒิ   ช่ือสถาบัน  ปAท่ีสำเร็จการศึกษา 

บริหารธุรกิจ สาขาการจัดการ มหาวิทยาลัยหาดใหญ6  2562 

 

ตำแหนYงและสถานท่ีทำงาน 

ธุรกิจส6วนตัว (รัตนาอพาร,ทเมBนท,) 460 ถ.ผังเมือง4 ต.สะเตง อ.เมือง จ.ยะลา 95000 

 


