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บทคัดยอ 

   การศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของ นายทหารชั้น
ประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานของ นายทหารชั้นประทวนชาย, ปจจัยที่มีความสัมพันธตอการพัฒนา
คุณภาพชีวิตในการทํางาน, ขอเสนอแนะ,  และแนวทางการสงเสริมคุณภาพชีวิต  สําหรับการศึกษา
นี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ  โดยมีประชากรที่ทําการศึกษาเปนขาราชการระดับนายทหารประทวน
ชายสังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ทั้งหมด  ซ่ึงมีจํานวน 108 นาย เปนผูตอบ
แบบสอบถาม สวนการวิเคราะหขอมูลใชคารอยละ คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห
ความสัมพันธโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร 

  ผลการศึกษา พบวา ขอมูลลักษณะดานบุคคลของนายทหารชั้นประทวนชายสวนใหญมี
ดังนี้ คือ อายุอยูระหวาง 30 – 39 ป  มีรอยละ 63.00  สถานภาพครอบครัวเปนแบบสมรสแลวและอยู
ดวยกัน รอยละ 76.00  ชั้นยศเปนสิบเอก/จาเอก/จาอากาศเอก รอยละ 27.78 รายไดอยูระหวาง 10,000 – 
15,000 บาท  มีรอยละ 50.80   ประสบการณดานศึกษาอบรมอยูระหวาง 1 – 5 คร้ังตอป  คิดเปนรอยละ 
48.20 และประสบการณ ดานการทํางานอยูระหวาง 10  – 20  ป รอยละ 60.20 สวนขอมูลดานการบริหาร
ในองคการ ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ส่ิงแวดลอมในการทํางาน  ความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน และการใหความดีความชอบของผูบังคับบัญชานั้น  นายทหารชั้นประทวนชายสวนใหญ  มี
ความคิดเห็นวาอยูในระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี  และเมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวาง
ลักษณะดานบุคคลกับคุณภาพชีวิตในการทํางานแลว พบวา มีเพียงประสบการณดานการศึกษาอบรม
เทานั้นที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณา
ความสัมพันธระหวางการบริหารในองคการกับคุณภาพชีวิตในการทํางานแลว พบวา  ความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา  ส่ิงแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และการใหความดี
ความชอบของผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05   
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Abstract  

 The research concerning the Factors Influencing to Quality of Working Life of Male Non - 
Commission Officer in Directorate of Joint Intelligence, Royal Thai Armed Forces was concentrated on 
non-commissioned officers stationed in the Directorate of Joint Intelligence.  The objective of this 
research was to gather information about the quality of working life (all subjects were male), what can be 
done to improve the quality of life, comments and recommendations.  This research was conducted with 
a quantitative approach.  The populations of the research were all gathered from the non-commissioned 
officers from the department of Army Intelligence.  The population size was 108, questionnaires were 
given to all of them to fill out.  The data was gathered, analyzed for the ratio, derivation, data 
differentiation, standard, data comparison, and a computer statistic program was applied with the data to 
determine the information with the population size.  

 The research yielded these following information:  The age of the population were between 
30 – 39 years, 63% were married. 76 % were in the ranks of Sergeant, First Sergeant, and First Airman. 
27.78% had a salary range of 10,000 to 15,000.  50.8% received 1 – 5 development courses a year. 
48.2% had 10 – 20% working experience.  60.20% of the data were information concerning organization 
management which consisted of working relationship with the superior, working environment, 
relationship with work colleagues, and praise from the superior.  The majority of the population claim 
that their quality of life was considered at a satisfactory level.  When there was a comparison between 
personnel and quality of life, the research showed that only the development courses that population took 
had any association with the quality of life (0.05%).  When comparing data with organization 
management in association with quality of life, the research yielded that the relationship with the 
superiors, working environment, relationship with colleagues, and generosity of the superiors (0.5).  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ท่ีมาและความสําคัญของปญหา 

สถานการณโลกในปจจุบันเปลี่ยนแปลงไปตามกระแสโลกาภิวัตน ทําใหปญหา           
ที่กระทบตอความมั่นคงมีลักษณะเกี่ยวเนื่องกันในหลายมิติทั้งดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคม 
การทหาร วิทยาศาสตรเทคโนโลยี การพลังงานและสิ่งแวดลอม ซ่ึงสงผลใหปญหาความมั่นคงของ
ประเทศไทยมีความหลากหลาย  ซับซอน  และสัมพันธกันทั้งภายในและภายนอกประเทศ               
จนกลายเปนปญหาขามชาติที่มีความรุนแรงมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้ประเทศไทยยังคงเผชิญกับปญหาดาน
ความมั่นคงที่เกิดจากภัยคุกคามทั้งรูปแบบเดิมและรูปแบบใหม โดยภัยคุกคามรูปแบบเดิมที่เกิดจาก
การรุกรานดวยกําลังทหารขนาดใหญมีแนวโนมลดลง ในขณะที่ภัยคุกคามรูปแบบใหม เชน        
การหลบหนีเขาเมืองโดยผิดกฎหมาย การคามนุษยและแรงงานเถื่อน การลักลอบคายาเสพติดและ
ส่ิงผิดกฎหมาย เปนตน มีแนวโนมเพิ่มมากขึ้น นอกจากนี้ยังมีปญหาที่เกิดจากการกอความไมสงบ
ในจังหวัดชายแดนภาคใต  การไมมีเอกภาพของคนในชาติ  การกอการราย  ภัยพิบัติทางธรรมชาติและ
สาธารณภัยตางๆ ตลอดจนวิกฤติอาหารและพลังงานโลก ลวนสงผลกระทบตอความมั่นคงของประเทศ
เปนอยางมาก และไมมีหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง หรือประเทศใดประเทศหนึ่งจะสามารถแกไข
ปญหาไดโดยลําพัง ขณะเดียวกันรัฐบาลไดพยายามเรงแกปญหาเหลานี้อยางเรงดวนและตอเนื่อง  

กองบัญชาการกองทัพไทยเปนหนวยงานหนึ่งที่มีบทบาทสําคัญในการพิทักษรักษา     
เอกราชและความมั่นคงแหงราชอาณาจักรจากภัยคุกคามทั้งภายในและภายนอกประเทศ การปกปอง
เทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย  การปราบปรามกบฎและจราจล การชวยเหลือประชาชน และ     
การสนับสนุนการพัฒนาประเทศ ตลอดจนการปฏิบัติการอื่นที่เปนการปฏิบัติการทางทหาร
นอกเหนือจากสงครามเพื่อความมั่นคงแหงราชอาณาจักร และการปฏิบัติการอื่นๆ ที่ไดรับมอบหมาย 
ทั้งนี้กองบัญชาการกองทัพไทยประกอบดวยกรมฝายเสนาธิการหลัก 7 กรมไดแก กรมกําลังพลทหาร 
กรมขาวทหาร กรมยุทธการทหาร กรมสงกําลังบํารุงทหาร กรมการสื่อสารทหาร กรมสารสนเทศ
ทหาร และกรมกิจการพลเรือนทหาร สําหรับการวิจัยคร้ังนี้ จะศึกษาเฉพาะกรมขาวทหาร เทานั้น 

ปจจุบัน กรมขาวทหาร  แบงสวนราชการออกเปน 7 สวนราชการ ออกเปน 3 กอง 2 สํานัก 
และ 1 แผนก คือ กองกลาง  กองนโยบายและแผน กองภาษาตางประเทศ สํานักวิเทศสัมพันธ 
ประกอบดวย กองวิเทศสัมพันธ กองการทูตฝายทหาร และกองพิธีการทูต  สํานักขาว ประกอบดวย 
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กองรักษาความปลอดภัย กองขาว และ กองวิจัยและพัฒนาการขาวกรอง และ 1 แผนก คือ แผนก
การเงิน ซ่ึงขึ้นตรงกันสวนบังคับบัญชาของกรมขาวทหาร กรมขาวทหารมีกําลังพลทั้งส้ิน  597 นาย 
แบงออกเปน นายทหารชั้นสัญญาบัตรชาย และนายทหารสัญญาบัตรหญิงรวม 396 นาย และนายทหาร
ช้ันประทวนชายและนายทหารชั้นประทวนหญิงรวม 164 นาย รวมถึงขาราชการพลเรือน บรรจุเปน
ลูกจางชายและลูกจางหญิง จํานวน  37 นาย โดยปจจุบันมี พลโท สุรพงษ สุวรรณอัตถ เปนเจากรม
ขาวทหาร 

กรมขาวทหารมีหนาที่พิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับนโยบาย วางแผน อํานวยการ 
ประสานงานกํากับดูแล  และดําเนินการในดานการขาว  การรักษาความปลอดภัย  และการทูตฝายทหาร
ของกองบัญชากองทัพไทย รวมทั้งประสานงานดานการขาวกับเหลาทัพ โดยมีเจากรมขาวทหาร  
เปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ ทั้งนี้จากหนาที่ดังกลาวทําใหกําลังพลบางสวนตองรับหนาที่/ตําแหนง
หลายอยางในเวลาเดียวกันและตองปฏิบัติงานตลอด 24 ชม.ไมวาจะเปนการจัดทําและพัฒนา
นโยบายและแผนการขาวกรองทางทหาร พรอมทั้งการกํากับดูแลใหเปนไปตามแผนดังกลาว หรือ
ใหการสนับสนุนแผนปองกันประเทศ โดยการรวบรวมขาวจากแหลงขาวภายในและภายนอก
ประเทศ และดําเนินกรรมวิธีขาวกรอง ตลอดจนจัดทําประมาณสถานการณขาวกรองตั้งแต
สถานการณปกติไปจนถึงสถานการณเกิดความขัดแยงกับประเทศเพื่อนบาน นอกจากนี้ยังตองกาํหนด
มาตรการ และดําเนินการรักษาความปลอดภัยในกองบัญชาการกองทัพไทย ประสานงาน และ
ดําเนินการเกี่ยวกับการวิเทศสัมพันธ การทูตฝายทหาร พิธีการทูต การเยี่ยมเยียน การรับรอง การขอ
พระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ และเครื่องหมายตางๆใหแกเจาหนาที่ทางทหาร และบุคคล
สําคัญตางประเทศ ในนามกองบัญชาการกองทัพไทย นอกจากกองทัพบก กองทัพเรือ และ
กองทัพอากาศ ประสานการชวยเหลือทางทหารกับตางประเทศ ในเรื่องการฝกศึกษา การดูงาน การ
ประชุม สัมมนา  และปฏิบัติหนาที่ในดานการตางประเทศอื่นๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย เปนตน จาก
ภารกิจดังกลาวที่กรมขาวทหารไดรับมากมาย  ดังนั้นจะเห็นวากําลังพลมีความสําคัญตอการ
ปฏิบัติงานตาง ๆ แมวากําลังพลจะมีจํานวนนอยก็ตาม ประกอบกับในปจจุบัน สถานการณของ
ประเทศไมวาจะเปนดานเศรษฐกิจ หรือความมั่นคงก็คงยังไมดี อันมีผลมาจากราคาน้ํามันที่สูงขึ้น
อยางตอเนื่อง หรือเหตุการณความไมสงบจากสามจังหวัดชายแดนภาคใต ซ่ึงมีผลกระทบตอการ
ดํารงชีวิตประจําวันของทหาร และการปฏิบัติงานของหนวย ซ่ึงถากําลังพลไมมีคุณภาพชีวิตที่ดีแลว  
ก็จะทําใหเกิดผลเสียตอหนวยงาน กองทัพ ตลอดจนประเทศชาติอยางใหญหลวง  

จากที่กลาวมาขางตนนี้ ผูวิจัยเปนผูที่ปฏิบัติงานอยูในหนวยงานนี้ และมองวานายทหาร
ช้ันประทวนชายเปนกําลังพลหลักของกรมขาวทหาร ถาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพวกเขาไมดี
พอแลว จะมีผลทําใหประสิทธิภาพในการทํางานลดลง แมวาจะมีสวัสดิการใหในระดับหนึ่งแลว ก็ตาม 

DPU



3 

ดังนั้นผูวิจัยตองการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารชั้นประทวน
ชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ซ่ึงมีความสําคัญอยางยิ่งที่จะนําไปสู
ความสําเร็จในการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน โดยมีปญหาในการวิจัย วาอะไรเปนปจจัยที่มี
อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย และจะพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนชาย 
สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ไดอยางไร 

 
1.2  วัตถุประสงคในการวิจัย 
 1.2.1   เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาว
ทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 
 1.2.2 เพื่อศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหาร
ช้ันประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 
 1.2.3 เพื่อศึกษาขอเสนอแนะและแนวทางสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารชั้น
ประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 
1.3 สมมติฐานการวิจัย  

จากแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของที่จะกลาว
ตอไปในบทที่ 2 นั้น ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปรที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน เพื่อ
นํามาตั้งสมมติฐานการวิจัยในครั้งนี้ คือ 
 1.3.1 อายุมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 1.3.2 สถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 1.3.3  ช้ันยศมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 1.3.4  ระดับรายไดมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 1.3.5 ระดับดานการศึกษาอบรมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 1.3.6  ประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 1.3.7 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 1.3.8 ส่ิงแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 1.3.9 ความสัมพันธผูรวมงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 1.3.10  การใหความดีความชอบของผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
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1.4 ขอบเขตของการศึกษา 
การศึกษาครั้งนี้  ประชากร คือ กําลังพลของกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 

เฉพาะกําลังพลที่เปนนายทหารชั้นประทวนชาย และรับราชการอยูภายในหนวย ระหวาง 1 ตุลาคม 
2550 ถึง 30 เมษายน 2551 ซ่ึงมีช้ันยศ พันจาเอก/จาอากาศเอก/จาสิบเอก (พ.จ.อ./จ.อ.อ./จ.ส.อ.) ลง
ไปถึง จาตรี/จาอากาศตรี/สิบตรี(จ.ต./จ.ต./ส.ต.) รวม 108 นาย (ขอมูลจาก แผนกกําลังพล  กองกลาง 
กรมขาวทหาร เมื่อ 20 พฤศจิกายน 2550)  โดยทําการศึกษาประชากรทั้งหมด 
 

1.5 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1.5.1 ใหทราบถึงระดับคุณภาพชีวิต และปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน เพื่อ
เปนขอมูลใหผูบังคับบัญชาสามารถนําไปพัฒนาและแกปญหาคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย เพื่อใหมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 
 1.5.2 เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาทําวิจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 
1.6 นิยามศัพทเฉพาะ 

เพื่อใหเกิดความเขาใจในความหมายของงานวิจัยนี้เปนไปในทางเดียวกัน หรือให
ตรงกัน จึงไดกําหนดนิยามศัพทเฉพาะดังนี้  
 1.6.1 คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของแตละบุคคลที่มีตอการทํางาน ซ่ึงมองวา
งานที่ทําอยูนั้นสามารถตอบสนองความตองการหรือความปรารถนาของตนเองได ไมวาจะเปน     
ทั้งทางรางกายและจิตใจ โดยมีบรรยากาศ/ส่ิงแวดลอมในการทํางานที่ดีไมวาจะเปนผูรวมงาน 
สถานที่ทํางาน ตลอดจนมีความมั่นคงและปลอดภัยในงาน โดยทําใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ทําอยู
และยังทําใหเกิดผลดีตอตนเอง และทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 
 1.6.2 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง คะแนนที่ไดจากการวัดโดยใชแบบสอบถาม โดย
แบงเกณฑการวัดออกเปน 4 ระดับ คือ ระดับดีมาก  ระดับดี  ระดับต่ํา และระดับต่ํามาก 
 1.6.3 การบริหารในองคการ หมายถึง กระบวนการวางแผน การจัดองคการ การสั่งการและ
การควบคุม รวมทั้งการปฏิบัติการในองคการ และการใชทรัพยากรอื่นๆ ที่กอใหเกิดผลสําเร็จตาม
เปาหมายขององคกรดวยการใชบุคคล และทรัพยากรตางๆ อยางมีประสิทธิภาพ โดยการวิจัยนี้
พิจารณาเฉพาะความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ส่ิงแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธกับ
ผูรวมงาน และการใหความดีความชอบของผูบังคับบัญชา 
 1.6.4 การไดรับรายไดที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การที่กําลังพลรับเงินเดือนและคาตอบแทน    
ที่เพียงพอตอการดําเนินชีวิต โดยปราศจากความลําเอียง  
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 1.6.5 สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ หมายถึง ส่ิงแวดลอมในการทํางาน     
ไมวาจะเปนสถานที่ เครื่องมือ อุปกรณ แสง หรือเสียง เปนตน โดยมีผลกระทบตอสุขภาพของกําลังพล 
ในการทํางาน ไมวาจะเปนทั้งรางกาย หรือจิตใจ ดังนั้นสถานที่ทํางานจะตองมีความปลอดภัยตอ
การปฏิบัติงานของกําลังพล 
 1.6.6 ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน หมายถึง การใหโอกาสกําลังพลไดเจริญกาวหนา
ในตําแหนงหนาที่การงานเทาเทียมกัน ตลอดจนสามารถปฏิบัติงานในหนวยนี้ตอไปไดจนเกษียณ 
หรือเทาที่ตนตองการ  
 1.6.7 โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล หมายถึง การใหโอกาสกําลังพลไดศึกษา 
อบรม หรือเรียนรูส่ิงตาง ๆ เพื่อที่จะพัฒนาตนเองใหสามารถปฏิบัติงานไดดีขึ้น 
 1.6.8 การบูรณาการทางสังคม หรือการทํางานรวมกัน หมายถึง บรรยากาศในการทํางาน
รวมกันไมวาจะเปนระหวางผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชา 
 1.6.9 การคํานึงถึงความตองการของสังคม หมายถึง ผลลัพธ/ผลผลิตที่เกิดจากกิจกรรมของ
หนวย ซ่ึงกําลังพลในหนวยไดกระทําขึ้น และมีผลกระทบตอสังคม 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ในการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ “คุณภาพชีวิตในการทํางานของ

นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย” นี้ เพื่อใหทราบถึงที่มา
ของตัวแปรและกรอบแนวคิดในการวิจัย ซ่ึงมีแนวคิด ทฤษฎี ที่ใชในการศึกษามากมายที่พยายาม
อธิบายปรากฏการณของคุณภาพชีวิตการทํางานอยางเปนเหตุเปนผลโดยแสดงใหเห็นความสัมพันธ
ตัวแปร ตาง ๆ ที่เกี่ยวเนื่องกัน และสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ผูวิจัยจึงขอนําเสนอรายละเอียด
ของประเด็นที่จะศึกษาตามลําดับดังนี้ คือ 1) แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน  2) นโยบายผูบัญชาการทหารสูงสุด  และ 3) ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 2.1.1  แนวคิด “คุณภาพชีวิตในการทํางาน” มีรากฐานทางทฤษฎีคอนขางยาวนานกวา 50 ป 
โดยมีรากฐานมาจาก 3 สํานักคิด (ปรีชา เปยมพงศสานต, 2533 : 23 – 25)  คือ 
  2.1.1.1 สํานักคิด “การจัดการแนวมนุษยสัมพันธ” เชื่อวา ปจจัยที่สําคัญที่สุดในระบบ
การทํางาน ไมใชเร่ืองเศรษฐกิจหรือวัตถุแตอยางใด หากแตเปน “ปจจัยมนุษย” ความสัมพันธของ
ลูกจางมีผลอยางมากตอประสิทธิภาพการทํางานเปนกลุม นอกจากนี้ การจัดการแบบประชาธิปไตย 
ยอมดีกวาเผด็จการหรืออํานาจนิยม เพราะสงผลเชิงบวกตอการทํางานของลูกจาง 
  2.1.1.2   สํานักที่เนนเรื่อง “ระบบสังคมและเทคนิค” ระบุวา การเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยี สงผลเชิงลบ ตอการทํางานภายในองคการ ดังนั้นจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการปรับ
ระบบเสียใหม เพื่อเพิ่มขวัญ กําลังใจ และใหแรงกระตุนในการยกระดับประสิทธิภาพของงาน  
    2.1.1.3   สํานัก “ประชาธิปไตยของแรงงาน” แนวสแกนดิเนเวีย ย้ําวา สหภาพแรงงาน
ตองเขาไปมีสวนรวมในการจัดระบบการทํางานในองคการรวมทั้งขยายขอบเขตไปยังระดับชาติดวย 
 2.1.2 จากการที่บุคคลจะมีความตองการของตนเปนมูลเหตุจูงใจในการทํางาน และเปนที่
ยอมรับกันทั่วไปวางานเปนสิ่งสําคัญตอชีวิต โดยบางคนทํางานเพื่องาน เพราะงานนั้นเปนสิ่งซึ่งทํา
ใหไดมีการแสดงออก และมีคุณคาภายในตัวของมันเอง แตสําหรับบางคนการทํางานเปนเพียง
เครื่องมือ คือ 
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เปนวิถีทางอันหนึ่งเพื่อจะหาเงินใหมากขึ้นใหไดมาซึ่งความมั่นคงในงานมากขึ้น หรือบางคนก็ทํางาน 
เพราะเปนสิ่งนาสนใจ หรือทาทายความสามารถ จุดมุงหมายของการทํางาน จึงเปลี่ยนแปลงไป
ตามแตละบุคคล แตไมวาจะเปนพนักงาน คนงาน หรือเจาหนาที่ตางก็มีความพยายามที่จะใหไดมา            
ซ่ึงความสําเร็จแหงตน และคุณภาพชีวิต นอกจากนี้จากความคิดของมนุษยที่จะใหเพื่อนมนุษย
ดวยกันมีคุณลักษณะบางประการ เพื่อความสุขของมนุษยเองและสังคมสวนรวม นั่นก็คือ การมี
คุณภาพชีวิตหรือชีวิตที่มีคุณภาพอันเปนลักษณะชีวิตของคนที่ไดรับความพึงพอใจในสภาพที่ตนมีอยู 
หรือไดรับอยู หรือสภาพการดํารงชีวิตในชุมชน หรือสังคม จึงมีผูใหความสนใจในแนวคิดการ
ทํางานใหม ที่คํานึงถึงการจัดแบบงานที่ทําใหผูปฏิบัติเกิดความรูสึกที่ดีในการทํางานมีความรูสึกพึง
พอใจในงาน มีแนวทางในการดําเนินชีวิตที่มีความสุข บรรลุจุดมุงหมายขององคการ ตามแนวคิด
ของเกสต (Guest, 1979 : 57) และมีชีวิตอยางมีคุณคาของเดวิส (Davis, 1977 : 53) ที่เรียกวา 
“คุณภาพชีวิตในการทํางาน” (quality  of  working  life) 
 2.1.3  คุณภาพชีวิตหรือชีวิตที่มีคุณภาพนั้น อาจประเมินไดในแงตาง ๆ กัน โดยทั่วไปมัก
เนนหนักไป 2 แนวทาง คือ ทางดานตัวบุคคลเอง ไดแก การมีชีวิตที่อยูดี มีสุข และเจริญกาวหนา 
ซ่ึงหมายถึง การมีชีวิตที่ปลอดภัย ทํามาหากินเลี้ยงตนเองได สามารถแสวงหาความสุขไดตาม
สมควรแกอัตภาพ ทั้งมีโอกาสที่จะพัฒนาความตองการและความสามารถของตนเองไปใหมากที่สุด
เทาที่จะทําได สวนอีกแนวหนึ่งเปนการใหน้ําหนักดานความสัมพันธและความเปนประโยชนของ
บุคคลตอสังคม ซ่ึงยอมหมายถึง คุณภาพในเชิงของการเปนทรัพยากรที่เอื้ออํานวยตอการเปน
ปกแผน และความเจริญกาวหนาของสังคม  
 2.1.4  การที่แบงคุณภาพชีวิตออกเปน 2 แนวทางดังกลาว แสดงใหเห็นไดวา ตางก็ขาดความ
สมบูรณในตัวเอง เพราะคุณภาพชีวิตที่เนนเฉพาะตัวบุคคล อาจกอใหเกิดลัทธิอัตนิยม สวนการ
ประเมินคุณภาพชีวิตเพียงในดานการเปนประโยชน เปนผลผลิตใหสังคม ยอมกอใหเกิดการ
มองขามความสําคัญของบุคคลในฐานะที่เปนมนุษย ซ่ึงมีชีวิตจิตใจ มีความตองการ มีปญหา และ
ความจํากัดที่ซับซอนแตกตางกันไปเฉพาะตัว แตจะสนใจ ไปในเชิงของตัวเลข บอกปริมาณงาน 
คาเฉลี่ยรายได และความเจริญทางวัตถุ ดังนั้น ในการกําหนดมาตรฐาน และการประเมินคุณภาพ
ชีวิตของบุคคล จึงตองเอาแนวคิด ทั้ง 2 ทางมาผสมผสานกัน ใหเกิดดุลยภาพที่เหมาะสม  
 2.1.5 คุณภาพชีวิตในการทํางานนั้น มีความเชื่อวา มีความสําคัญ 2 ประการดวยกันคือ ประการแรก  
คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนสิ่งอันชอบธรรม เคารพในคุณคาของความเปนมนุษย ประการที่สอง 
คุณภาพชีวิตในการทํางานที่สูงขึ้นนั้น สามารถอยูรวมกันไดอยางสันติ และเปนสิ่งที่เสริมแรงซึ่งกัน
และกันตามแนวคิดของเลชเรอร (Lehrer, 1982 : 326) สวนการปรับปรุงงานใหนาทําขึ้นนั้น เปน
กลวิธีในการเพิ่มความซับซอน ความหลากหลายและความทาทายในการทํางาน ซ่ึงผูที่สนับสนุน
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แนวความคิดนี้ เช่ือวา งานสวนมากไมทาทายบุคคล หรือไมสามารถตอบสนองความตองการหรือ
กระตุนความเพียงพอ (สมหวัง  พิธิยานุวัฒนและคณะ, 2540 : 30)  แนวคิดดังกลาวนี้สอดคลองกับ
แนวคิดของเซอรเมอฮอรน ฮั้นต และออสบอรน (Schermerhorn, Hunt & Osborn, 1991 : 30) ที่ได
เสนอกิจกรรมในองคการที่ทําใหมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ การมีสวนรวมในการแกไขปญหา 
การจัดโครงสรางงานใหมการปรับปรุงใหผลตอบแทน และการปรับปรุงส่ิงแวดลอมในการทํางาน 
 2.1.6 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานนั้น จะขึ้นอยูกับการรับรูของพนักงาน ซ่ึง
เปนไปตามมิติการรับรูของแตละบุคคล เพราะตางมีพื้นฐาน ภูมิหลัง ลักษณะอื่น ๆ ที่เปนเอกลักษณ
เฉพาะตัว บางคนอาจสนใจในที่เนื้อหาของงาน บางคนอาจสนใจที่สภาพแวดลอม และคาตอบแทน  
บางคนอาจเนนเรื่องความกาวหนาในอนาคต แตสรุปแลวปจจัยตาง ๆ ที่มีผลกระทบตอการรับรู 
หรือความรูสึกเหลานี้ เปนปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจในการทํางานขึ้น 
ซ่ึงคุณภาพชีวิตในการทํางานก็คือ ความรูสึกพึงพอใจที่แตกตางกันไปตามมิติการรับรูของแตละ
บุคคล (พิมลวรรณ  พงษสวัสดิ์, 2535 : 37) คุณภาพชีวิตในการทํางานนั้น เปนการรับรูของพนักงาน
วาเขามีความปลอดภัย มีความพึงพอใจ และสามารถเติบโตและพัฒนาความเปนมนุษย ซ่ึงเปนการ
รับรูของสภาพรางกาย และจิตใจของเขาที่มีความสุขในการทํางาน 
 2.1.7 จากแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานดังกลาวขางตน ไดมีนักวิชาการทั้งในและ
นอกประเทศ ไดใหความหมายที่นาสนใจ เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซ่ึงขึ้นอยูกับแนวคิด
ในเรื่องการทํางานที่แตกตางกันไป 
 
2.2 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน  
 2.2.1 คุณภาพชีวิตนั้นไดมีผูใหความหมายไวหลากหลาย แตการกําหนดคําจํากัดความใหเปนที่
ยอมรับของสังคมโดยรวมนั้นกระทําไดยาก เนื่องจากคุณภาพการทํางานของแตละสถานที่ยอมมี
ความหลากหลายไปตามสภาพเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และวัฒนธรรมขององคการนั้น อยางไรก็
ตามการศึกษาความหมายของชีวิตการทํางานอยางหลากหลาย จะทําใหสามารถเห็นภาพไดกวาง ๆ 
ซ่ึงมีผูใหคํานิยามไวดังนี้ 
  2.2.1.1 บุญเจือ วงษเกษม (2529 – 2530 : 29) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน  หมายถึง ขีดหรือระดับที่คนแตละคนพอใจในหนาที่ การงาน  เพื่อนรวมงาน  และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
  2.2.1.2 ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2530 : 266) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
หมายถึง ชีวิตการทํางานที่มีศักดิ์ศรี เหมาะสมกับเกียรติภูมิ และคุณคาความเปนมนุษยของบุคลากร 
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นั่นก็คือ ชีวิตการทํางานที่ไมถูกเอารัดเอาเปรียบ และสามารถสนองความตองการพื้นฐานที่กําลัง
เปลี่ยนไปในแตละยุคสมัย 
  2.2.1.3 เพ็ญศรี วายวานนท (2530 : 15) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
หมายถึง คนที่ใชชีวิตรวมกันในที่ทํางานเปนเวลานานมีผลประโยชนรวมกัน ใหความสนใจและมี
ความเกี่ยวของกับเพื่อนรวมงานทั้งในระดับเสมอกัน และตางกัน ทําใหเกิดความสําเร็จในองคกร 
และสงผลกระทบโดยตรงกับความสําเร็จของคนงานโดยตรง และคนงานมีทรรศนะในทาง
เสริมสรางองคการ ถือวาเปนการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางาน 
  2.2.1.4   วอลตัน (Walton, 1973 : 12-13) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไว 
วาเปนลักษณะของการทํางานที่ตอบสนองความตองการ และความปรารถนาของบุคคล โดย
พิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม เรื่องสังคมขององคการ    
ที่ทําใหงานประสบผลสําเร็จ   
  2.2.1.5   เดวิส (Davis, 1977 : 11) ไดนิยามวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง 
คุณภาพของความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับสิ่งแวดลอม โดยสวนรวมในการทํางานของเขา 
และเนนที่มิติเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางมนุษย ซ่ึงมักถูกละเลยจากปจจัยทางเทคนิค และปจจัย
ทางเศรษฐศาสตรในการออกแบบการทํางาน 
  2.2.1.6   เฮาส และคัมมิงส (House & Cummings, 1985 : 257) ไดใหความหมายของ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความสอดคลองกันระหวางความปรารถนาหรือความพึงพอใจ
ในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององคการ หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ 
ประสิทธิผลขององคการ อันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของผูปฏิบัติงาน เปนผลสืบเนื่องมาจาก
การรับรูประสบการณในการทํางาน ซ่ึงทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ และอธิบายอีกวา 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน จะสงผลตอองคการ 3 ประการ คือ ประการแรก ชวยเพิ่มผลผลิตของ
องคการ ประการที่สองชวยเพิ่มขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานตลอดจนเปนแรงจูงใจแกพวกเขาใน
การทํางาน  ประการสุดทาย คุณภาพชีวิตในการทํางานจะชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงานอีกดวย  

จากความหมายทั้งหมดที่กลาวมาแลว ผูวิจัยสามารถสรุปไดวาคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน หมายถึง ความรูสึกของแตละบุคคลที่มีตอการทํางาน ซ่ึงมองวางานที่ทําอยูนั้นสามารถ
ตอบสนองความตองการหรือความปรารถนาของตนเองได ไมวาจะเปนทั้งทางรางกายและจิตใจ 
โดยมีบรรยากาศ/ส่ิงแวดลอมในการทํางานที่ดีไมวาจะเปนผูรวมงาน สถานที่ทํางาน ตลอดจนมี
ความมั่นคงและปลอดภัยในงาน โดยทําใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ทําอยูและยังทําใหเกิดผลดี  
ตอตนเอง และทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพอีกดวย 
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2.3 ทฤษฎีของคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
การที่จะทําใหผูปฏิบัติงานแตละคนมีความตองการทํางาน และรวมแรงรวมใจกัน

ทํางาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรนั้น จําเปนตองหาวิธีการชักนําพฤติกรรมของแตละ
บุคคลเหลานั้นใหประพฤติปฏิบัติตาม ซ่ึงพฤติกรรมดังกลาวเกิดจากแรงจูงใจ อันมีมูลเหตุสําคญั คอื 
ความตองการของมนุษย ดังนั้นจึงมีความจําเปนที่ผูบริหารจะตองใหความสําคัญกับทฤษฎีตาง ๆ        
ที่เกี่ยวของ ทั้งนี้เพื่อเปนการเสริมสรางบรรยากาศ ส่ิงแวดลอมที่ดีในการทํางาน และเพื่อตอบสนอง
ตอความตองการของมนุษย ทฤษฎีที่เกี่ยวของมีอยูมากมายไดแก 
 2.3.1 มาสโลว (Maslow, 1954 : 80-84) ไดเสนอทฤษฎีลําดับขั้นตามความตองการของมนุษย 
(hierarchy  of  needs)  ไวดังตอไปนี้ 
  2.3.1.1 ความตองการทางรางกายหรือความตองการทางกายภาพ (physiological  needs) 
ความตองการนี้เปนความตองการขั้นต่ําของมนุษย  เพราะเปนความตองการขั้นพื้นฐานและเปน
ส่ิงจําเปนที่สุดในการดํารงชีวิต  เพราะหากรางกายไมไดรับการการตอบสนองแลว ชีวิตก็จะดาํรงอยู
ไมได ไดแก ความตองการเกี่ยวกับอาหาร น้ํา เครื่องนุงหม ยารักษาโรค การพักผอน และความ
ตองการทางเพศ เปนตน แตถาหากความตองการขั้นนี้ไมไดรับการตอบสนองแลว มนุษยกจ็ะไมเกดิ
ความตองการในขั้นตอไป 
  2.3.1.2 ความตองการความมั่นคงปลอดภัยหรือความตองการความปลอดภัย (security 
needs หรือ safety needs) เปนความตองการขั้นตอมา เมื่อความตองการทางรางกายไดรับการ
ตอบสนองอยางเพียงพอแลว สําหรับบางคนอาจจะหมายถึงการปกปองคุมครองใหพนจากภัย
ธรรมชาติ โรคราย หรือสงคราม แตสําหรับบางคนจะหมายถึงการเลือกงานที่จะใหความมั่นคงแกเขา 
หรือเปนความปรารถนาที่จะไดทํางานที่มีหลักประกันมีรายไดเพียงพอที่จะเก็บออมไวใชในอนาคต 
  2.3.1.3 ความตองการทางสังคม (social or belonging needs) เปนความตองการที่อยูใน
ระดับสูงกวา ความตองการสองขอแรก เพราะทันทีที่ความตองการทางรางกายและความปลอดภัย 
ไดรับการตอบสนองอยางเพียงพอแลว ความตองการทางสังคมก็จะเกิดขึ้น ความตองการดังกลาว
เปนความตองการที่จะเปนเจาของ ตองการสมาคม ตองการความรัก ตองการเขารวมและไดรับการ
ยอมรับเปนสวนหนึ่งของสังคมเปนตน 
  2.3.1.4 ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคมหรือความตองการการยอมรับใน
สังคม (egoistic or esteem needs) ความตองการนี้มีความสําคัญมากตอการบริหารงาน แบงความ
ตองการนี้ออกเปน 2 ชนิด คือ ความตองการไดรับความนิยมนับถือ เปนเรื่องที่เกี่ยวกับความ
ตองการชื่อเสียง การมีสถานภาพทางสังคมที่ดี มีความรูสึกวาตนเปนบุคคลสําคัญ ไดรับความสนใจ 
เอาใจใสและระลึกถึงจากบุคคลอื่น และความตองการมีอิสรเสรีภาพ 
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  2.3.1.5 ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด หรือความตองการ
ความสําเร็จในชีวิต (self-actualization or self-realization) ความตองการขั้นนี้เปนความตองการ   
ขั้นสูงสุดของมนุษย เพราะเปนความตองการที่เกิดขึ้นภายหลังจากที่มนุษยไดรับการตอบสนองให
เกิดความพึงพอใจจากความตองการทั้ง 4 ขั้นดังกลาวแลว ความตองการขั้นนี้เปนความปรารถนา 
และแรงขับเพื่อที่จะสนองความปรารถนาของตนเอง ดังเชนที่มาสโลวไดกลาวไววา เปนความ
ใฝฝนของบุคคลที่สูงกวาสภาพที่แทจริงของเขา เปนความใฝฝนปรารถนาในทุก ๆ ส่ิงที่ตนสามารถ
กระทําได 

จากทฤษฎีของมาสโลว ดังกลาวขางตน จะเห็นไดวา มนุษยขวนขวายที่จะตอบสนอง
ความตองการของตนเปนขั้นตอนที่ตอเนื่อง กลาวคือ ในขณะที่ความตองการที่แรงกวาไดรับการ
ตอบสนองใหเกิดความพึงพอใจแลว ความตองการสิ่งอื่น ๆ ก็จะเกิดขึ้นมาแทนที่ความตองการของ
คนนั้นมักจะเปนไปตามลําดับขั้น แตไมจําเปนวาความตองการขั้นต่ําจะตองไดรับการตอบสนองให
เกิดความพึงพอใจอยางสมบูรณเสียกอน ความตองการขั้นตอไปจึงจะเกิดขึ้นไดเพราะความตองการ
ของคนเราอยางใดอยางหนึ่งอาจจะยังไมหมดไป ความตองการอีกอยางหนึ่ง ก็อาจจะเกิดขึ้นได     
แตเมื่อความตองการไดรับการตอบสนองแลว ก็จะไมเปนสิ่งที่จูงใจอีกตอไป เฮอซเบอรกไดเสนอ
องคประกอบคูของ เฮอซเบอรก (Herzberg’s two factor theory) ซ่ึงไดสรุปไววามีปจจัยสําคัญ         
2 ประการที่สัมพันธกับความชอบหรือไมชอบของแตละบุคคล ปจจัยดังกลาวคือ ปจจัยจูงใจ และ
ปจจัยค้ําจุน 
 2.3.2 ปจจัยจูงใจ (motivation factor) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจใหคนชอบ
และรักงานที่ปฏิบัติ เปนตัวกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น เพราะเปนปจจัยที่สามารถตอบสนองความตองการภายในของแตละบุคคลไดดวย ไดแก 
  2.3.2.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลทํางานไดเสร็จส้ิน 
และประสบความสําเร็จอยางดีเปนความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่จะ
เกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น 
  2.3.2.2 การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจาก
ผูบังคับบัญชาจากเพื่อน จากผูมาขอคําปรึกษาหารือ จากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้อาจจะอยู
ในรูปของการชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่ส่ือใหเห็นถึง การ
ยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู
กับความสําเร็จในงานดวย 
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  2.3.2.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิม
สรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบได
ลําพังเพียงผูเดียว 
  2.3.2.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นมาจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหม และมีอํานวยในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ไดมีการตรวจตรา หรือควบคุม
อยางใกลชิด 
  2.3.2.5 ความกาวหนา หมายถึง การไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้นของบุคคลใน
องคการ การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 
 2.3.3 ปจจัยคํ้าจุน (maintenance factor) อาจเรียกไดวาเปนปจจัยสุขอนามัย (hygiene factor) 
หมายถึงปจจัยคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะที่
ไมสอดคลองกับกลุมบุคคลในองคกร บุคคลในองคกรจะเกิดความไมชอบงานขึ้น และปจจัยนี้จะ
เปนปจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ไดแก 
  2.3.3.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้นเปนที่
พอใจของบุคลากรที่ทํางาน 
  2.3.3.2 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการที่บุคคล
ไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับ
ความกาวหนาในอาชีพดวย 
  2.3.3.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง การ
ติดตอไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มี
ความเขาใจซึ่งกันและกัน 
  2.3.3.4 ลักษณะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติยศ 
และศักดิ์ศรี 
  2.3.3.5 นโยบายการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองคการ การ
ติดตอส่ือสารภายในองคการ 
  2.3.3.6 สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง เสียง อากาศ 
รวมทั้งลักษณะของสภาพแวดลอมอื่น ๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ 
  2.3.3.7 ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดี หรือไมอันเปนผลที่ไดรับจากงาน
ในหนาที่ ของเขา เชน การที่บุคคลตองยายไปทํางานในที่แหงใหมซ่ึงหางไกลจากครอบครัว ทําใหเขา
ไมมีความสุขและไมพอใจกับการทํางานในที่แหงใหม 
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  2.3.3.8 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการ
ทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ 
  2.3.3.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงานหรือการใหความยุติธรรมตอผูใตบังคับบัญชาในการบริหาร 

เฮอซเบอรก (Herzberg, 1959 : 15) ไดอธิบายเพิ่มเติมวาองคประกอบทางดานการจูงใจ 
จะตองมีคาเปนบวก จึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานขึ้นมาได แตถาคาเปนลบก็จะทําให
บุคคลไมพึงพอใจในงานแตอยางใด สวนองคประกอบทางดานสุขอนามัยนี้มีหนาที่ค้ําจุน หรือ
บํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงานอยูแลว แตควรรักษาใหอยูในระดับที่พอดี หากมีปจจัย
ดานนี้มากก็จะไมจูงใจหรือกระตุนใหคนทํางานมากขึ้นแตอยางใด 

ฉะนั้นองคการควรจะตองสนองตอบความตองการของพนักงานเพื่อใหพนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการทํางานโดยที่ความพึงพอใจในการทํางานเปนสิ่งที่บอกไดถึงการมีคุณภาพชีวิต
การทํางาน ซ่ึงองคการสามารถตอบสนองความตองการทั้งหลายของพนักงานได เชน การไดรับ
คาจาง เงินเดือนที่เพียงพอ หรือจัดใหมีสถานที่ทํางานและสภาพแวดลอมในการทํางานใหมีความ
ปลอดภัย การจัดกิจกรรม งานสังสรรค การแขงกีฬาหรือใหรางวัลแกพนักงานที่มีผลงานดีเดนและ
เปดโอกาสใหพนักงานไดมีการใชความสามารถและทํางานใหไดผลสําเร็จของงาน เปนตน 
 
2.4 ปจจัยชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นมีความหมายมากมาย       
จึงทําใหปจจัยช้ีวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นมีความหลากหลายเชนเดียวกัน ซ่ึงในการวัด
คุณภาพชีวิตในการทํางานนั้น ขึ้นอยูกับจุดมุงหมาย และขอสมมติเบื้องตนเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน จึงมีผูใหแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยช้ีวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานที่แตกตางกันออกไป ดังนี้ 
 2.4.1 บุญสง ชีระภากร (2533 : 7-12) มีความเห็นวาองคประกอบในการกําหนดคุณภาพชีวิต
ในการทํางานนั้น ควรพิจารณาในเรื่องดังตอไปนี้  
  2.4.1.1 คาตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ   
  2.4.1.2  ผลประโยชนเกื้อกูล  
  2.4.1.3  สภาพแวดลอมที่ปลอดภัย และถูกสุขลักษณะ  
  2.4.1.4  มีความมั่นคงในการทํางาน  
  2.4.1.5  เสรีภาพในการรวมเจรจาตอรอง  
  2.4.1.6  พัฒนาการ และการเจริญเติบโต  
  2.4.1.7  บูรณาการสังคม  
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  2.4.1.8  การมีสวนรวมในองคการ 
  2.4.1.9  ประชาธิปไตยในการทํางาน  
  2.4.1.10  เวลาวางของชีวิต 
 2.4.2 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535 : 38-39) กลาวถึงคุณภาพชีวิตการทํางานไว  14  ประการ คือ   
  2.4.2.1 ความมั่นคง 
  2.4.2.2  ความเสมอภาคในเรื่องคาจางและรางวัล  
  2.4.2.3  ความยุติธรรม ภายในสถาน ที่ทํางาน  
  2.4.2.4  ความปลอดภัยจากระบบราชการและความเขมงวดในการควบคุม  
  2.4.2.5  งานที่มีความหมายและนาสนใจ  
  2.4.2.6  กิจกรรมและงานหลากหลาย  
  2.4.2.7  งานมีลักษณะทาทาย  
  2.4.2.8  มีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง  
  2.4.2.9  โอกาสเรียนรูและความเจริญกาวหนา  
  2.4.2.10  ผลสะทอนกลับ ความรูเกี่ยวกับผลลัพธ   
  2.4.2.11  อํานาจหนาที่ในงาน  
  2.4.2.12  ไดรับการยอมรับจากการทํางาน  
  2.4.2.13  ไดรับการสนับสนุนทางสังคม  
  2.4.2.14  มีอนาคต 
 2.4.3 วอลตัน (Walton, 1973 : 12-16) เปนบุคคลหนึ่งที่ไดทําการศึกษา เร่ือง คุณภาพชีวิตใน
การทํางานอยางจริงจัง โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต เนนแนวทาง
ความเปนมนุษย (humanistic) ศึกษาสภาพแวดลอมตัวบุคคลและสังคมที่สงผลทําใหการทํางาน
ประสบความสําเร็จ ผลผลิตที่ไดรับตอบสนองความตองการ และความพึงพอใจของบุคคลในการ
ทํางาน โดยวอลตันไดช้ีใหเห็นถึงปจจัยที่มีผลตอการสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้น วา
ประกอบไปดวยเงื่อนไขตาง ๆ อยู  8 ประการ ดังนี้ 
  2.4.3.1 การไดรับคาตอบแทนในการทํางานที่เพียงพอและยุติธรรม (adequate and fair 
compensation) คือ คาตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานนั้น จะตองมีความเพียงพอในการ
ดํารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆ สําหรับคาตอบแทนที่มีความ
ยุติธรรมก็เกิดจากการเปรียบเทียบคาตอบแทนจากการทํางานในตําแหนงหนาที่และความ
รับผิดชอบที่คลายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกัน 
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  2.4.3.2  สภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัย และสงเสริมสุขภาพ (safe and  healthy 
working condition) ผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมที่ไมดี ทั้งตอรางกายและการทํางาน 
ควรจะมีการกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพ  ซ่ึงรวมถึงการควบคุม
เกี่ยวกับเสียง การรบกวนทางสายตา 
  2.4.3.3  ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน (growth and security) ควรใหความสนใจ
ในการใหพนักงานไดรับศึกษา หรือเพิ่มความสามารถในการทํางานของเขา มากกวาที่จะคอยเปน
ผูนําใหเขาทําตาม จะตองมีการมอบหมายงานใหม หรืองานที่ตองใชความรูและทักษะที่เพิ่มขึ้นอีก
ในอนาคต จะตองเปดโอกาสใหมีการพัฒนาภายในองคการ ในสายงาน รวมถึงสมาชิกในครอบครัวดวย 
  2.4.3.4 โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (development of human 
capacities) คือ โอกาสในการพัฒนาและการใชความสามารถของพนักงาน ในการปฏิบัติงานตาม
ทักษะและความรูที่มี ซ่ึงจะทําใหพนักงานรูสึกวาตนมีคุณคาและรูสึกทาทายในการทํางานไดใช
ความสามารถในการทํางานเต็มที่ รวมทั้งความรูสึกวามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
  2.4.3.5  การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน (social integration) คือ การที่
ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีคุณคา ไดรับการยอมรับ และรวมมือกันทํางานจากกลุมเพื่อนรวมงาน รูสึกวา
ตนเปนสวนหนึ่งของกลุมเพื่อนรวมงาน มีการเปดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการทํางานที่ดี ไมมีการ
แบงชั้นวรรณะในหนวยงาน ปราศจากการมีอคติและการทําลายซึ่งกันและกัน 
  2.4.3.6  ประชาธิปไตยในองคการ (constitutionalism) คือ พนักงานมีสิทธิอะไรบาง และ
สามารถปกปองสิทธิของตนเองไดอยางไร ทั้งนี้ยอมขึ้นอยูกับวัฒนธรรมขององคการนั้น ๆ วามี
ความเคารพในสิทธิสวนตัวมากนอยเพียงใด ยอมรับในความขัดแยงทางความคิด รวมทั้งวาง
มาตรฐานการใหผลตอบแทนที่ยุติธรรมแกพนักงาน และมีการจัดเตรียมงานใหเกิดความเหมาะสม
และมีความสัมพันธกัน 
  2.4.3.7 ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (total life space) คือ บุคคลจะตองจัด
ความสมดุลใหเกิดขึ้นในชีวิต โดยจะตองจัดสรรบทบาทใหสมดุล ไดแก การแบงเวลา อาชีพ การ
เดินทาง ซ่ึงจะตองมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของตนเองและครอบครัว รวมทั้ง
ความกาวหนาในอาชีพ 
  2.4.3.8 ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม (social relevance) คือ การที่พนักงานมี
ความรูสึกวา กิจกรรมหรืองานที่ทํานั้น เปนประโยชนตอสังคม มีความรับผิดชอบตอสังคม รวมทั้ง
องคการของตนไดทําประโยชนใหสังคม เปนการเพิ่มคุณคาความสําคัญของอาชีพและเกิด
ความรูสึกภูมิใจในองคการของตนเอง ตัวอยางเชน ความรูสึกของพนักงานที่รับรูวาหนวยงานของ
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ตนมีความรับผิดชอบตอสังคมในดานการผลิต การกําจัดของเสีย วิธีการดานการตลาด การฝก
ปฏิบัติงาน และการมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอื่น ๆ 
 2.4.4  เคสต และโรเซนเวจ (Kast  & Rosenzweig, 1985 : 150) กลาวถึงเกณฑช้ีวัดทางสังคม
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคคล จะตองมีองคประกอบ 11 ประการ ซ่ึงประกอบดวย   
  2.4.4.1  บุคคลและครอบครัว   
  2.4.4.2  สุขภาพอนามัยและภาวะโภชนาการ  
  2.4.4.3  ที่อยูอาศัยและสิ่งแวดลอม   
  2.4.4.4  การติดตอส่ือสาร  
  2.4.4.5  ความปลอดภัย  
  2.4.4.6  การศึกษาและการฝกอบรม  
  2.4.4.7  การทํางาน  
  2.4.4.8  สวัสดิการและความมั่นคงทางสังคม  
  2.4.4.9  รายไดและผลผลิต   
  2.4.4.10 การมีสวนรวมทางสังคม  
  2.4.4.11 วัฒนธรรมและการใชเวลาวางใหเกิดประโยชน 
 2.4.5 คาซิโอ (Casio, 1989 : 20) กลาวถึงประเด็นสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคล
ในสถาบันการทํางานสหรัฐอเมริกา จะตองประกอบดวย   
  2.4.5.1 คาตอบแทน   
  2.4.5.2  ผลประโยชนของลูกจาง  
  2.4.5.3  ความมั่นคงในงาน  
  2.4.5.4 การเลือกเวลาปฏิบัติงานที่เหมาะสม   
  2.4.5.5 ความเครียดในการทํางาน  
  2.4.5.6 การมีสวนรวมตัดสินใจในงานที่เกี่ยวของ  
  2.4.5.7  มีการปกครองแบบประชาธิปไตย   
  2.4.5.8 การแบงปนผลกําไร  
  2.4.5.9  สิทธิในการไดรับเบี้ยบํานาญ   
  2.4.5.10  มีโครงการสงเสริมสวัสดิการของผูปฏิบัติงาน   
  2.4.5.11  การทํางาน 4 วัน ใน 1 สัปดาห 
 2.4.6  เฮาสและคัมมิงส (House & Cummings, 2001 : 37) ไดวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน และกลาวถึงองคประกอบมี 8 ประการดวยกัน คือ 
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  2.4.6.1 ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและพอเพียง 

  2.4.6.2 สถานที่ทํางานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

  2.4.6.3 ความพัฒนาศักยภาพ  

  2.4.6.4 ความกาวหนา         

  2.4.6.5 สังคมสัมพันธ   

  2.4.6.6 ลักษณะการบริหารงาน   

  2.4.6.7 ภาวะอิสระจากงาน  

  2.4.6.8 ความภูมิใจในองคกร 

จากปจจัยช้ีวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานที่กลาวมาแลวขางตน ผูวิจัยเห็นวาปจจัย

คุณภาพชีวิตของวอลตันมีความเหมาะสมและครอบคลุมปจจัยของบุคคลอื่นๆ ดังนั้นจึงเลือกปจจัย

ของวอลตัน มาประยุกตใชในการทําวิจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารประทวนชายสังกัด

กรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ซ่ึงจะกลาวรายละเอียดไวในบทที่ 3  

 

2.5 นโยบายผูบัญชาการทหารสูงสุด  

 2.5.1 นโยบายทั่วไป 

  2.5.1.1 ใหความสําคญัสูงสุดตอการพิทักษ รักษา และเทิดทนูสถาบันพระมหากษัตริยไว 

สูงสุดเหนือส่ิงอ่ืนใด ใหการถวายความปลอดภัยถวายพระเกียรติในทุกโอกาสและทุกพื้นที่            

ที่กองบัญชาการกองทัพไทยไดรับมอบหมาย รวมทั้งจะสนับสนุนการดําเนินงานตามโครงการ

พระราชดําริอยางเต็มกําลังความสามารถ 

  2.5.1.2  สงเสริม ปรับปรุง พัฒนาระบบบรหิารจดัการโดยใชแนวความคิด และเทคโนโลย ี

สมัยใหม เขามาบริหารจัดการ โดยเนนคุณภาพของงานเปนสําคัญ และลดปริมาณงานที่ไมจําเปนลง 

เพื่อนํางบประมาณไปพัฒนาดานสวัสดิการ กําลังพล และยุทโธปกรณหลักของกองบัญชาการ

กองทัพไทย 

  2.5.1.3 ใหความสําคัญกับการดําเนินการในการแกไขปญหาใน ๓ จังหวัดชายแดนภาคใต 

โดยใหแนวทาง และติดตามการปฏิบัติงานของหนวยกําลังในพื้นที่ภาคใตอยางใกลชิด รวมทั้ง

สนับสนุนดานอาวุธยุทโธปกรณ ตลอดจนดานการสงกําลังบํารุง เพื่อบํารุงขวัญแกกําลังพล และ

ครอบครัวอยางดีที่สุด 

 2.5.2 นโยบายดานการขาว 
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  2.5.2.1  พัฒนาขีดความสามารถดานกระบวนการขาวกรองทั้งในระดับยุทธศาสตร  
ยุทธการ และยุทธวิธี โดยเนนขาวเกี่ยวกับกองบัญชาการกองทัพไทยในภูมิภาคที่มีผลกระทบตอ
การปฏิบัติงานของกองบัญชาการกองทัพไทย โดยตรง และการขาวในพื้นที่ปฏิบัติการใหบูรณาการ
กับการปฏิบัติทางยุทธวิธี เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จทางยุทธการไดอยางเปนรูปธรรม ประหยัด และมี
ประสิทธิภาพ 
  2.5.2.2  พัฒนาการรวบรวมขาวสารจากแหลงขาวในประเทศและนอกประเทศ รวมทั้ง 
การเสริมสรางความรวมมือดานการขาวกับมิตรประเทศ เพื่อสนับสนุนการขาวในระดับยุทธศาสตร
ใหสามารถติดตามการเคลื่อนไหวและการเปลี่ยนแปลงขีดความสามารถในการปฏิบัติการทางทหาร
ของประเทศตางๆ ในภูมิภาคอยางตอเนื่อง 
  2.5.2.3  พัฒนาขีดความสามารถของกําลังพล และระบบสารสนเทศในการวิเคราะห 
ขอมูล เพื่อใหไดขาวกรองที่เชื่อถือไดมากที่สุด รวมทั้งการกระจายขาวใหแกหนวยตาง ๆ และ
ผูบังคับบัญชา เพื่อใชประโยชนในการวางแผนและตัดสินใจไดอยางถูกตอง ทันตอสถานการณ 
  2.5.2.4  พัฒนาระบบและมาตรการรักษาความปลอดภัยตลอดจนการตอตานขาวกรอง 
ของหนวยตางๆ ใหเต็มประสิทธิภาพ 
  2.5.2.5  สงเสริมและพัฒนากําลังพลทุกระดับใหมีจิตสํานึกในดานการขาว การรักษา 
ความลับของทางราชการ และการรักษาความปลอดภัยของสถานที่ราชการ 
 
2.6 ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 2.6.1 ผานิต สกุลวัฒนะ (2537 : ค) ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม พบวา คาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตอยูในระดับปาน
กลาง ตําแหนงหนาที่ และคานิยม มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับต่ํา สวน
สถานภาพการสมรส และรายไดพิเศษ ไมมีสวนสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพ สวนสภาพแวดลอมในการทํางาน การบริหารจัดการ ตําแหนงหนาที่ และคานิยมสามารถ
รวมกันทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานได 
 2.6.2 ดุษฎี  รามสมภพ (2540 : ค) ไดทําการศึกษา “คุณภาพชีวิตของนายทหารชั้นประทวน 
สังกัดกองพันทหารสารวัตรที่ 11” โดยทําการศึกษาคุณภาพชีวิตตามสภาพเปนจริงและปจจัยที่มีผล
ตอคุณภาพชีวิต ตามปจจัยที่บงชี้ 10 ประการ คือ  อาหารโภชนาการ ครอบครัว ที่อยูอาศัย การไดรับ
การบริการขั้นพื้นฐาน ความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน สุขภาพอนามัย รายได ความ
มั่นคงในอาชีพ  คุณธรรมจริยธรรม  ส่ิงแวดลอม  ความภูมิใจมีเกียรติ  จากกลุมตัวอยางทหารชั้น
ประทวนสังกัดกองพันทหารสารวัตรที่ 11 จํานวน 282 คน ผลการศึกษาพบวา ระดับคุณภาพชีวิต
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ของทหารชั้นประทวน สังกัดกองพันทหารสารวัตรที่ 11 สวนใหญมีคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง 
ปจจัยดานอายุ  อายุราชการ  ระดับยศ  การเก็บออมในครอบครัวและสวัสดิการที่ได รับ  มี
ความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิต สวนสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา จํานวนบุคคลที่พึ่งพาใน
ครอบครัว รายไดในครอบครัว  รายจายในครอบครัว  และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมมี
ความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิต 
 2.6.3  สมหวัง โอชารส (2542 : ค) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ พบวา คาเฉลี่ยระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ อยูในระดับ
ปานกลาง คาเฉลี่ยการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง และคาเฉลี่ยระดับคานิยมทาง
วิชาชีพอยูในระดับสูง คาเฉลี่ยการรับรูตอระบบบริหาร คาเฉลี่ยคานิยมทางบริการอยูในระดับปาน
กลางคอนขางสูง และคาเฉลี่ยคานิยมทางราชการในระดับปานกลาง พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ จําแนกตามอายุ ระดับชั้นยศ ตําแหนงหนาที่ พบวา มี
คาเฉลี่ยระดับคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ สํานักงาน
แพทยใหญ กรมตํารวจ จําแนกตามสถานภาพการสมรส วุฒิการศึกษา ประสบการณในการทํางาน 
ระดับเงินเดือน แผนก ที่ปฏิบัติ พบวามีคาเฉลี่ยระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกัน การ
รับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง การรับรูตอระบบบริหาร คานิยมทางวิชาชีพ คานิยมทาง
ราชการ และคานิยมทางบริการ มีความสัมพันธทางบวก กับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ ตัวแปรที่สามารถรวมกัน
พยากรณ ความแปรผันของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ 
สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ  คือ การรับรูตอระบบบริหารคานิยมทางราชการ แผนกกุมารเวช 
ซ่ึงรวมกันทํานายระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ  
สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจได 
 2.6.4 สัสยา วาทยานนท (2542 : ค) ทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการสํานัก
วิเคราะหวิจัยและพัฒนางานทางกรมทางหลวงพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวม อยูใน
ระดับปานกลาง  โดยมีปจจัยดานความผูกพันในงานสูงกวาดานอื่น  รองลงมาไดแก  ดาน
ความกาวหนา ดานความยุติธรรม และสภาพแวดลอมในการทํางานตามลําดับ สวนปจจัยที่ไมมี
ความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานคือ อายุ อายุราชการ ระดับการศึกษา เพศ และการไดรับ
การฝกอบรม 
 2.6.5 เบญจางค  บํารุงสุข (2542 : ค) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการกองการ
เจาหนาที่สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการกองการ
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เจาหนาที่ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณารายดานทั้ง 8 ดาน โดยเรียงลําดับจาก
คาเฉลี่ยจากมากไปหานอยพบวา ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพอยูในระดับสูง  
รองลงมาไดแก  ดานการบูรณาการดานสังคมหรือการทํางานรวมกัน ดานธรรมนูญในองคการ  
ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอื่น ดานการพฒันา
ความสามารถของบุคคล รวมทั้งดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานอยูในระดับปานกลาง  
สวนดานคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรมอยูในระดับต่ําสุด ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางานไดแก  ระดับตําแหนงหนาที่ การรับรูและคานิยม ปจจัยที่ไมมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน
ไดแก  เพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน และประสบการณการทํางาน 
 2.6.6  คงชีพ  ตันตระวาณิชย (2543 : ค) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานและเปรียบเทียบ
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของนายทหารชั้นประทวนชายในสังกัดกรมทหารราบที่ 4  มหาดเล็ก
รักษาพระองคตามปจจัยสวนบุคคล โดยผลการวิจัยคร้ังนี้พบวา ในภาพรวมของนายทหารชั้น
ประทวนชายสังกัดกรมทหารราบที่ 4 มหาดเล็กรักษาพระองค มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูใน
ระดับปานกลาง โดยประเด็นของปจจัยสวนบุคคลพบวา ระดับชั้นยศ สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน  
ทําใหระดับคุณภาพชีวิตการทํางานมีความแตกตางกัน ในขณะที่อายุ อายุราชการ การศึกษา  
ตําแหนงสายงาน และอัตราเงินเดือนที่แตกตางกันไมมีผลทําใหระดับคุณภาพชีวิตการทํางานมี
ความแตกตางกัน 
 2.6.7  วีรัณ  ฉันทศาสตรโกศล (2544 : ค) ไดทําการศึกษา “คุณภาพชีวิตนายทหารชั้น
ประทวนในกรมทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 4” โดยไดทําการศึกษาระดับคุณภาพชีวิต และ
ปจจัยที่มีความสัมพันธตอคุณภาพชีวิต 5  ดาน คือ 1)  ดานสุขภาพอนามัย  2)  ดานชีวิตครอบครัว     
3)  ดานที่อยูอาศัย  4)  ดานรายได และการงาน  และ  5) ดานความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน      
จากกลุมตัวอยาง 212 คน ผลการศึกษา พบวา นายทหารชั้นประทวนที่สมรสแลว มีคุณภาพชีวิต
ดีกวานายทหารชั้นประทวนที่มีสถานภาพโสด หมาย และแยกกันอยู นายทหารชั้นประทวนที่มี
ระดับยศสูงมีคุณภาพชีวิตที่ดีกวานายทหารชั้นประทวนที่มียศต่ํา นายทหารชั้นประทวนที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตแตกตางกัน  สําหรับอายุ  อายุราชการ  และรายได  มี
ความสัมพันธเชิงบวก กับคุณภาพชีวิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 สวนหนาที่รับผิดชอบ
และจํานวนบุคคลที่พึ่งพาในครอบครัว  ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตของนายทหารชั้นประทวน 

จากแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่กลาวมาแลวในขางตน ผูวิจัยจึงไดพิจารณาปจจัยที่มี
อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนชายสังกัดกรมขาวทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย โดยแบงเปน 2 สวน คือ สวนบุคคล และสวนการบริหารในองคการ ซ่ึง      
จะกลาวรายละเอียดไวในบทที่ 3  
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บทที่  3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
จากการทบทวนตัวแปรที่กลาวมาแลวขางตน ผูวิจัยไดใชแนวความคิด ทฤษฎีคุณภาพ

ชีวิตในการทํางาน และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  มากําหนดตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม ซ่ึงสามารถ
นํามาสรางเปนกรอบการศึกษาที่ใชในการวิจัย ตอไป 
 
3.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 3.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

 

ตัวแปรอิสระ 
สวนบุคคล 

1. อายุ 
2. ช้ันยศ 

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดับรายได 
5. ระดับการอบรมศึกษา 
6. ระยะเวลาในการทํางาน 

การบริหารในองคการ 

1. ความสัมพันธของผูบังคับบัญชา 
2. ส่ิงแวดลอมในการทํางาน 

3. ความสัมพันธกับผูรวมงาน 

4. การใหความดคีวามชอบของ
ผูบังคับบัญชา 

ตัวแปรตาม 

ปจจัยที่มีอิทธพิลตอคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของนายทหารชั้นประทวนชาย สังกัด
กรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย  
1.   การไดรับรายไดที่เพยีงพอและยตุิธรรม 
2.  สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริม 
     สุขภาพ 
3.    ความกาวหนาและความมัน่คงใน การทํางาน 
4.   โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
5.   การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางาน 
      รวมกัน 
6.   การคํานึงถึงความตองการทางสังคม 
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ผูวิจัยพยายามนําเสนอแนวคิด ทฤษฎีใหครอบคลุมตัวแปรที่ตองการศึกษามากที่สุด 
โดยอธิบายความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ ที่จะศึกษาวามีความเกี่ยวของหรือสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานอยางไร ปจจัยใดบางที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซ่ึงจะเห็นไดวา     
มีปจจัยมากมายที่มีความสัมพันธทั้งโดยตรงและโดยออม ซ่ึงจากแนวคิดทฤษฎีดังกลาวสามารถ
อธิบายถึงที่มาของตัวแปรที่ใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยได ทั้งนี้กรอบแนวคิดในการวิจัย
ประกอบดวย ตัวแปรอิสระ 2 ตัว คือ ตัวแปรอิสระตัวบุคคล และตัวแปรอิสระการบริหารในองคการ 
สวนตัวแปรตาม คือ ปจจัยช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยตัวแปรเหลานี้จะประกอบไปดวยตัว
เกณฑตาง ๆ ตามภาพที่ 3.1 ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 
 3.1.1  ตัวแปรอิสระตัวบุคคล 
  3.1.1.1 อายุ เปนสวนหนึ่งที่มีความสัมพันธโดยตรงกับการพัฒนาการ และระดับวุฒิภาวะ     
ซ่ึงโดยปกติ เมื่อมีอายุมากขึ้น ระดับวุฒิภาวะจะเจริญขึ้นตามวัย ความคิดในการทํากิจกรรมตาง ๆ        
จะเปนไปดวยความรอบคอบมากขึ้น มองชีวิตครอบคลุมและลึกซึ้งมากขึ้น (วีรัณ ฉันทศาสตรโกศล, 
2544 : ค) บุคคลที่มีอายุตางกัน ยอมหมายถึงระยะเวลาผานประสบการณตาง ๆ ของชีวิตแตกตางกนั 
รวมทั้งมีความแตกตางกันทั้งในดานสรีระวิทยา จิตใจ สังคม เมื่อมนุษยเติบโตจากวัยเด็กสูวัยผูใหญ      
จนเขาถึงวัยชรา ยอมมีการเรียนรูมากขึ้น ทําใหมีความคิด ความรูสึกแตกตางกันในแตละวัย ทั้งนี้
จากการศึกษา พบวา อายุมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดังนั้นในการวิจัยในครั้งนี้ 
ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยวา อายุมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารชั้น
ประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 
  3.1.1.2 สถานภาพสมรส จากการศึกษาวิจัย พบวา ขาราชการที่แตงงานแลว และอยู
ดวยกัน จะมีความกาวหนาในงานสูงกวาขาราชการที่มีสถานภาพสมรส หยา มาย หรือแตงงานแลว
แยกกันอยู (สมหวัง พิธิยานุวัฒน และคณะ, 2540 : ค) ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวาสถานภาพสมรส 
มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย 
  3.1.1.3 ช้ันยศ มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน (คงชีพ  ตันตระวาณิชย, 2543 : ค) โดย
สามารถแบงเปน สิบตรี/จาตรี/จาอากาศตรี  สิบโท/จาโท/จาอากาศโท สิบเอก/จาเอก/จาอากาศเอก      
จาสิบตรี/พันจาตรี/พันจาอากาศตรี  จาสิบโท/พันจาโท/พันจาอากาศโท จาสิบเอก/พันจาเอกพันจา
อากาศเอก ซ่ึงไดจากคําสั่งแตงตั้งจากกองบัญชาการกองทัพไทย ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวา    
ช้ันยศ มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาว
ทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 

  3.1.1.4 ระดับรายได ไดแก ระดับเงินเดือน และคาตอบแทน ซ่ึงเปนส่ิงสําคัญในการ

ดํารงชีวิต หากรายไดไมพอเพียงตอการครองชีพในปจจุบัน ขาราชการอาจหันเหไปประกอบอาชีพอ่ืน 
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ที่มีรายไดสูงกวา ดังนั้นระดับเงินเดือนที่เหมาะสม และคาตอบแทนที่เพียงพอ จะทําใหผูปฏิบัติงาน

มีความพอใจ และทํางานอยางมีประสิทธิภาพตามแนวคิดของลอกซ (Locke, 1976 : 1302) ดังนั้น

ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวาระดับรายไดมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารชั้น

ประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 

  3.1.1.5 ระดับการศึกษาอบรม เปนวิธีการหนึ่งที่ชวยใหผูปฏิบัติงานที่มีประสบการณนอย

อยูในตําแหนงที่ปฏิบัติงาน สามารถโอกาสเพิ่มขีดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้นได 

ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวาระดับการศึกษาอบรม มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ของนายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 

  3.1.1.6  ประสบการณในการทํางาน หรือระยะเวลาในการทํางาน จะทําใหขาราชการมี

โอกาสเรียนรู ทําความเขาใจ มองเห็นปญหาอยางชัดเจน ถูกตอง ตามเปนจริงมากขึ้น ทําใหเกิด

ทักษะและทัศนะคติที่ดีในการปฏิบัติงาน (อรพิน ตันติมูรธา, 2538 : 36) ซ่ึงมีผลตอความสามารถใน

การทํางาน และเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี การมีประสบการณใน   

งานใดก็ตาม ยอมสงผลทําใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดดี จากการศึกษาวิจัยของสมหวัง พิธิยานุวัฒน 

และคณะไดทําการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการพลเรือน ผลการวิจัย พบวา 

ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม กลาวคือ ระยะเวลาที่ดํารง

ตําแหนงเปนตัวแปรที่มี อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตเชิงบวก  แต เมื่อพิจารณาปจจัยที่มีผลตอ

ความกาวหนาและความสําเร็จ พบวาระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความกาวหนา

และความสําเร็จเชิงลบ  ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวา ประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธ

กับคุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการ

กองทัพไทย 

 3.1.2 ตัวแปรอิสระการบริหารในองคการ 

  3.1.2.1 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา เปนองคประกอบคูของเฮอซเบอรก (Herzberg’s 

two factor theory) ที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจใหคนรักงานที่ปฏิบัติ เปนตัวกระตุนใหเกิด

คุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี สามารถวัดไดจากการที่ผูบังคับบัญชามอบหมายงาน  ส่ังการ                 

ใหคําปรึกษา แนะนําทั้งในเรื่องงาน และเรื่องสวนตัว ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวา ความสัมพันธ

กับผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนชาย 

สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 
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  3.1.2.2 ส่ิงแวดลอมในการทํางาน เปนองคประกอบคูของเฮอซเบอรก (Herzberg’s two 
factor theory) ที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจทําใหคนรักงาน และเปนตัวกระตุนใหเกิด
คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี สามารถวัดไดจากบรรยากาศในการทํางาน และเครื่องมือ อุปกรณใน
การทํางาน ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวาสิ่งแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต
ในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 
  3.1.2.3 ความสัมพันธกับผูรวมงาน เปนองคประกอบคูของเฮอซเบอรก (Herzberg’s two 
factor theory) สามารถวัดไดจากความสัมพันธกับผูรวมงาน ความมีมิตรไมตรีในการปฏิบัติงาน
รวมกัน ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวา ความสัมพันธกับผูรวมงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต
ในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 
  3.1.2.4 การใหความดีความชอบของผูบังคับบัญชา เปนปจจัยที่เฮาสและคัมมิงส มองวา    
การบริหารงานจะตองมีความยุติธรรม มีการปฏิบัติตอกําลังพลอยางเหมาะสม และผูบังคับบัญชา
ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา  ซ่ึงจะทําให เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติของ
ผูใตบังคับบัญชา และทําใหมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวาการให
ความดีความชอบของผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารชั้น
ประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 
 3.1.3  ตัวแปรตาม  

จากปจจัยชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทํางานดังกลาว  ผูวิจัยเห็นวาแนวคิด และทฤษฎีของ
วอลตัน เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความครอบคลุม และรวมเอาทฤษฎี และแนวคิดของ
ผูอ่ืน ๆ ซ่ึงผูวิจัยเห็นวา มีความเหมาะสม และสามารถนํามาประยุกตใชในการวิจัยคุณภาพชีวิตใน
การทํางานของนายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยได โดย
ผูวิจัยไดตัดปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตของวอลตันออกไป 2 ประการ คือ ประชาธิปไตยในองคการ 
และความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว เนื่องจากกรมขาวทหารเปนหนวยงานทางทหาร และ
ปฏิบัติงานตลอด 24 ชั่วโมง จึงทําใหบางครั้งตองใชความเด็ดขาดในการสั่งการ เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และเวลาในการปฏิบัติงานมีสัดสวนไมเหมาะสมระหวางการใชเวลาวาง
ของตนเอง และครอบครัว ดังนั้นจึงไดกําหนดตัวแปรตามดังนี้  คือ 
  3.1.3.1 การไดรับรายไดที่เพียงพอและยุติธรรม นับเปนปจจัยสําคัญในการครองชีพที่ทุก
คนตองมีรายไดใหเพียงพอกับการดําเนินชีวิตตามสถานะทางสังคมของแตละคน อันเปนการสราง
ขวัญในการทํางานใหกับบุคลากร หากบุคลากรเห็นวาเงินเดือนและคาตอบแทนที่ไดไมยุติธรรม     
ก็จะเกิดความไมพอใจ และผลการแสดงออกจะกระทบตอการบริหารงานขององคการในที่สุด 
(เสนาะ ติเยาว, 2526 : 253) 
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  3.1.3.2  สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ นับตั้งแตสถานที่ เครื่องมือ 
  เครื่องใช แสง เสียง อุณหภูมิ และกระบวนการในการปฏิบัติงาน เปนส่ิงสําคัญที่สุดที่มีผลกระทบ
กระเทือนตอสุขภาพ และความปลอดภัยของผูปฏิบัติงาน การจัดสภาพแวดลอมในที่ทํางานที่ดีและ
เหมาะสม จะมีสวนชวยใหบุคคลไดทํางานอยางมีประสิทธิภาพลดอุบัติเหตุไดเปนอยางดี (เสนาะ  
ติเยาว, 2526 : 344) 
  3.1.3.3 ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ในปจจุบันไดมีการนําเอาวิทยาการตาง ๆ  
 และเทคโนโลยีใหม ๆ มาใชในองคการอยูตลอดเวลา  จึงมีความจําเปนที่บุคลากรจะตองปรับปรุง
ตนเองใหเปนผูที่มีความรู ความคิดที่ทันสมัย กาวทันโลกอยูเสมอ ทั้งนี้เพื่อความอยูรอดและความ
เจริญกาวหนาขององคการ 
  3.1.3.4 โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ในการทํางานบุคลากรมิไดมุงแต 
ความพึงพอใจในสวนตัว และการไดรางวัลผลตอบแทนทางการเงินเทานั้น แตยังคงมุงหวังและ
ประสงคที่จะไดรับความกาวหนา และความมั่นคงประกอบดวยเสมอ ดังนั้นจึงเปนหนาที่ของ
องคการที่ควรสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองและใชทักษะตางๆ อยางเต็ม
ความสามารถ เพื่อใหบุคลากรเหลานั้นมีโอกาสเจริญกาวหนาทั้งในตําแหนงหนาที่และรายได 
  3.1.3.5 การบูรณาการทางสังคม หรือการทํางานรวมกัน เปนความสัมพันธระหวางบุคคล 
ในองคการทั้งในรูปแบบที่เปนทางการ และไมเปนทางการ (บุญแสง ชีระภากร, 2533 : 10) โดยการ
ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน จากสังคมรอบขาง ทําใหมีความรูสึกวาตนเองมีคา มีความสามารถที่
จะปฏิบัติงานใหเปนผลสําเร็จ สามารถรวมมือกันทํางานทั้งกับผูรวมงาน และผูบังคับบัญชามีการ
ติดตอส่ือสารกันในกลุม และองคกรมีบรรยากาศในการทํางานที่ดี ปราศจากอคติ การแกงแยง และ
การแบงพรรคแบงพวก 
  3.1.3.6  การคํานึงถึงความตองการของสังคม องคการเปนหนวยหนึ่งของสังคมทีป่ระกอบ 
ดวยบุคคลหลาย ๆ ฝายรวมกันจัดทํากิจกรรมขึ้นในนามของหนวยงาน เพื่อดําเนินการใหบรรลุ
วัตถุประสงคกําหนดไว  การที่บุคคลจะทํางานรวมกันใหไดผลดีนั้นมีความจําเปนที่ทุกคนจะตอง
รับรูระบบสังคมและพฤติกรรมทางสังคมของการที่บุคคลเขามารวมกันทํางานในหนวยงาน
เสียกอน  
 

3.2 ประชากร 
ประชากร ที่ใชในการวิจัย ไดแก ขาราชการระดับนายทหารชั้นประทวนชายทั้งหมด 

สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ตั้งแตระดับชั้นยศ สิบตรี/ จาตรี/จาอากาศตร ีถึง จาสบิ
เอก/พันจาเอก/ พันจาอากาศเอก จํานวน  108  นาย 
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 ตารางที่ 3.1 หนวยงาน และจํานวนประชากรในกรมขาวทหาร 
 

หนวยงานในกรมขาวทหาร จํานวนประชากร 
กองกลาง 
กองนโยบายและแผน 

กองขาว สํานกัขาว 
กองภาษาตางประเทศ 
กองวิจยัและพฒันา สํานักขาว 
กองรักษาความปลอดภัย สํานักขาว 
กองการทูตฝายทหาร สํานักวิเทศสัมพันธ 
กองวิเทศสัมพนัธ สํานักวิเทศสัมพันธ 
กองพิธีการทูต สํานักวิเทศสมัพันธ 
ผูบังคับบัญชา 

13 
6  

12 
8  

10 
9 

13 
10  
13 
14 

รวมทั้งหมด 108 
 
ที่มา : แผนกกําลังพล   กองกลาง กรมขาวทหาร    เมื่อ   20   พฤศจิกายน พ.ศ.  2550     
 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 3.3.1 การหาความเทีย่ง (validity) ผูวิจัยเปนผูสรางเครื่องมือ (แบบสอบถาม) ขึ้นเอง โดยศกึษา 

คนควาจากตํารา เอกสารและงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ และนําไปใหอาจารยที่ปรึกษา พิจารณา

ตรวจสอบความชัดเจน ความถูกตองของการใชถอยคําภาษา และความเที่ยงตรงของเนื้อหาที่

ตองการวัด (content validity) หลังจากนั้นนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไข ตามขอเสนอแนะของ

อาจารยที่ปรึกษา จากนั้นผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทดลองใช (try - out) กับกลุมตัวอยางในหนวย

ขางเคียง เพื่อนําขอมูลที่ได มาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยวิเคราะหหาประสิทธิภาพของ

เครื่องมือ โดยปรับปรุงแกไขกอนนําไปใชจริงตอไป 

 3.3.2 การหาคาความเชื่อมั่น (realiability) ของแบบสอบถาม ซ่ึงใชวิธีวัดความสอดคลองภายใน 

(internal consistency) โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช (cronbach’s coefficient 

alpha) โดยการแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางที่มิใชประชากรที่จะศึกษา จํานวน 20 คน แลว

คํานวณคาสัมประสิทธิแอลฟา  หากสัมประสิทธิรายขอมีคาสูงกวาคาสัมประสิทธิรวม จึงแกไข
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แบบสอบถาม ในขอนั้นใหผูตอบแบบสอบถามไดเขาใจในเนื้อหาเพิ่มขึ้น จนคาสัมประสิทธิแอลฟา

รวมมีคาสูงขึ้น จึงสรุปไดวาเครื่องมือแบบสอบถามนี้มีความเชื่อมั่นสูงพอที่จะยอมรับได  

 3.3.3 การทดสอบเครื่องมือ จากกลุมตัวอยางที่สุมมาจากหนวยขางเคียง (try – out) จํานวน 20  คน 

และนํามาหาคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์อัลฟา จะเห็นวาคาสัมประสิทธิที่ไดมีคาเทากับ .96  

ซ่ึงยอมรับไดวาเปนแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นอยูในระดับสูง จึงสรุปไดวาสามารถนําเครื่องมือ

แบบสอบถามนี้ไปใชได 

 

3.4 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

การศึกษาวิจัย เร่ือง คุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนชายสังกัดกรม

ขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) ดําเนิน

การศึกษา 2 แบบ  คือ 

 3.4.1 การศึกษาขอมูลเอกสาร (documentary research) เปนการศึกษารวบรวมขอมูลจาก

เอกสารตาง ๆ ดังนี้ 

  3.4.1.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

  3.4.1.2 นโยบายผูบัญชาการทหารสูงสุด 

  3.4.1.3 โครงสรางการบริหารและจัดการของกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 

  3.4.1.4 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 3.4.2  การวิจัยเชิงสํารวจ (survey research) เปนการทําวิจัยโดยใชแบบสอบถาม ซ่ึงผูวิจัยแบง

แบบสอบถาม ออกเปน ๓ สวน คือ 

  3.4.2.1 สวนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกับบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก อายุ ช้ันยศ 

สถานภาพสมรส ระดับรายได ระดับการศึกษาอบรม และประสบการณในการทํางานหรือระยะเวลา

ในการทํางาน รวมทั้งหมด 6  ขอ 

  3.4.2.2 สวนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับการบริหารในองคการวามีความสัมพันธกับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานทั้ง 4 ดาน คือ 

      -   ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา    จํานวน 4  ขอ 

                     -   ส่ิงแวดลอมในการทํางาน    จํานวน 4  ขอ 

        -   ความสัมพันธกับผูรวมงาน    จํานวน 4  ขอ 

                       -   การใหความดีความชอบ   จํานวน 4  ขอ 
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  3.4.2.3 สวนที่ 3 เปนคําถามเกี่ยวกบัคุณภาพชวีิตในการทํางาน ทั้ง 6 ดาน คือ  

                    -  คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม      จํานวน 3  ขอ  

                     -  สภาพการทํางานที่ความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ     จํานวน 3   ขอ  
                             -   ความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน    จํานวน 3  ขอ 
                  -  โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล  จํานวน 3  ขอ 
     -  การบูรณาการทางสังคมและการทํางานรวมกัน  จํานวน 3  ขอ 
    -  ความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม    จํานวน 3  ขอ 

คําถามในสวนที่  2 และสวนที่  3 ไดนําเอาวิธีวัดทัศนคติ Likert scale มาใชเปนคําถาม     

เชิงบวก และแตละคําถามกําหนดมาตรวัดแบบชวงระยะ ( interval scale )โดยกําหนดเกณฑการ

ใหคะแนนไวตามตารางที่  3.2 ดังนี้ 
 

ตารางที่  3.2   ลักษณะของคําถามและระดบัเกณฑการใหคะแนน 
 

ลักษณะของคําถาม ระดับคะแนน 
เห็นดวยอยางยิ่ง 
เห็นดวย 
ไมเห็นดวย 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง                                

4 
3  
2  
1 

  
 3.4.3 ในการวิเคราะหขอมูลกี่ยวกับคาเฉล่ียของความเห็นดานตาง ๆ ขางตน ผูศึกษาใช
หลักเกณฑในการคํานวณคาอันตรภาคชั้น ดังนี้ 

                              อันตรภาคชั้น                    =              คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

                                                                                                        จํานวนชั้น 

                                                                =               4 -  1      

                                                                                            4 

 =              0.75 

 ดังนั้นจึงสามารถแปลความหมายของระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยเปนไปตาม

ตารางที่ 3.3 ไดดังนี้  
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ตารางที่ 3.3 ระดับคะแนนเฉลี่ยและระดับของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

ระดับคะแนนเฉลี่ย ระดับของคุณภาพชีวติในการทํางาน 

คะแนนเฉลี่ย  3.26 –  4.00  

คะแนนเฉลี่ย  2.51  -  3.25 

คะแนนเฉลี่ย  1.76  -  2.50 

คะแนนเฉลี่ย  1.00  - 1.75 

มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีมาก 

มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับดี 

มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับต่ํา 

มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับต่ํามาก 

 

3.5 ระยะเวลาการเก็บขอมูล 

 3.5.1 การขออนุมัติเก็บขอมูลผูวิจัยไดทําหนังสือขออนุมัติ เจากรมขาวทหาร เพื่อขอเก็บขอมูล

จากกําลังพลระดับนายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 

 3.5.2 การเก็บขอมูลผูวิจัยไดสงแบบสอบถามไปยังกําลังพลนายทหารชั้นประทวนชาย สังกัด

กรมขาวทหาร รวมระยะเวลา 3 วัน 

 3.5.3 การตรวจสอบความเรียบรอย ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา ไปตรวจสอบความ

สมบูรณของคําตอบแตละขอ และวิเคราะหขอมูล  

3.6 การวิเคราะหขอมูล 

 3.6.1 การประมวลผลขอมูลโดยการใชโปรแกรมสําเร็จรูป เพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตรโดยมี

ขั้นตอนดังนี้ 

  3.6.1.1 ตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตองของแบบสอบถามหลังจากดําเนินการ

เก็บรวบรวมขอมูล 

  3.6.1.2 บันทึกขอมูลที่เปนรหัสลงในแบบบันทึกขอมูลและเครื่องคอมพิวเตอรตามลําดับ 

  3.6.1.3 ตรวจสอบความถูกตองของขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร 

  3.6.1.4 ประมวลผลขอมูลตามจุดมุงหมายของการศึกษา 

 3.6.2 การวิเคราะหขอมูล ทําการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงค และสมมุติฐาน ดังนี้ 

  3.6.2.1 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดยแจกแจง

ดวยคารอยละ    

  3.6.2.2 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารในองคการของหนวย จากผูตอบแบบสอบถาม 

โดยแจกแจงดวยรอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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  3.6.2.3 วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล กับคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน ดวยวิธีไคสแควร (chi- square) และวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางการบริหารในองคการ

กับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดวยวิธีสหสัมพันธแบบเพียรสัน (pearson product moment correlation 

coefficient) โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับไมเกิน .05 และกําหนดระดับความเขมดังนี้ 

   ความเขมระหวาง 0.10 – 0.30   หมายความวา มคีวามเขมระดบันอย 

     ความเขมระหวาง 0.40 – 0.60   หมายความวา มีความเขมระดับปานกลาง 

     ความเขมระหวาง 0.70 – 0.90   หมายความวา มีความเขมระดับมาก 

สําหรับคาความเขมของเพียรสัน ยังสามารถกําหนดลักษณะความสัมพันธไดอีกวา                  

มีความสัมพันธในลักษณะใด  ถาคาความเขมเปนบวก แสดงวาลักษณะความสัมพันธเปนแบบแปรผัน   

ตามกัน แตถาเปนลบ แสดงวาลักษณะความสัมพันธเปนแบบแปรผันสวนทางกัน โดยผูวิจัยจะ

นําเสนอขอมูลในรูปตารางประกอบคําบรรยาย เพื่อพิสูจนสมมุติฐานตอไป  
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บทที่ 4           
ผลการวิจัย 

 
การวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) เพื่อหาความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรที่กําหนดขึ้นกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนชาย สังกัด
กรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย จํานวน 108 นาย โดยผูวิจัยไดแบงผลการวิเคราะห
ออกเปน 4  สวน คือ 

สวนที่ 1 ลักษณะดานบคุคล  นําเสนอในรูปแบบของ รอยละ  
สวนที่ 2  ลักษณะการบริหารในองคการ นําเสนอในรูปแบบของ รอยละ คาเฉลี่ย และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
สวนที่ 3 คุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร 

กองบัญชาการกองทัพไทย นําเสนอในรูปแบบของ รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
สวนที่ 4 การหาความสัมพันธระหวางขอมูลลักษณะดานบุคคล กับคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน โดยนําเสนอในรูปแบบของตารางแสดงความสัมพันธ ดวยวิธีการของไคสแควร และหา
ความสัมพันธระหวางลักษณะการบริหารองคการ กับคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยนําเสนอใน
รูปแบบของตารางแสดงความสัมพันธ ดวยวิธีการของวิธีสหสัมพันธแบบเพียรสัน 

   
สวนที่ 1  ลักษณะสวนบุคคล 

ลักษณะดานบุคคลไดกําหนดตัวแปรอิสระสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส    
ช้ันยศ รายได ประสบการณดานการศึกษา และประสบการณในการทํางาน ซ่ึงไดทําการศึกษาแลว 
พบวา 
 
ตารางที่ 4.1 จํานวนและรอยละ ของอาย ุ    
                                                                                                                                                                                         

อายุ จํานวน (คน) รอยละ 
20 – 29 ป 
30 – 39 ป 
40 – 49 ป 
50 -  59 ป 

18 
68 
19 
3 

16.60 
63.00 
17.60 
2.80 

รวม 108 100.00 
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อายุ  นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย สวนใหญ 
อยูในกลุมอายุ  30 – 39 ป จํานวน 68 นาย คิดเปนรอยละ 63.00  รองลงมาอยูในกลุมอายุ 40 - 49 ป 
จํานวน 19 นาย คิดเปนรอยละ 17.60  รองลงมาอยูในกลุมอายุ 20 - 29  ป จํานวน 18 นาย คิดเปน
รอยละ 16.60 และกลุมอายุ 50 - 59 ป จํานวน 3 นาย คิดเปนรอยละ 2.80 โดยมีรายละเอียดตาม
ตารางที่  4.1 
    
ตารางที่ 4.2  จํานวนและรอยละ ของสถานภาพสมรส  
 

สถานภาพสมรส จํานวน (คน) รอยละ 
โสด 

สมรส – อยูรวมกัน 
มาย – หยา – แยก 

21 
82 
5 

19.40 
76.00 
4.60 

รวม 108 100.00 

 
สถานภาพสมรส  นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย    

สวนใหญ  สมรสและอยูดวยกัน  มีจํานวน 82 นาย คิดเปนรอยละ 76.00 รองลงมาเปนโสด จํานวน        
21 นาย คิดเปนรอยละ 19.40 และกลุมที่เปนมาย/หยา/แยก จํานวน 5 นาย คิดเปนรอยละ 4.60 โดยมี 
รายละเอียดตามตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.3 จํานวนและรอยละ ของชั้นยศ    
 

ช้ันยศ จํานวน (คน) รอยละ 
สิบตรี/จาตรี/จาอากาศตรี 
สิบโท/จาโท/จาอากาศโท 
สิบเอก/จาเอก/จาอากาศเอก 
จาสิบตรี/พันจาตรี/พันจาอากาศตรี 
จาสิบโท/พันจาโท/พันจาอากาศโท 
จาสิบเอก/พันจาเอก/พนัจาอากาศเอก 

18 
15 
20 
6 

19 
30 

16.67 
13.89 
18.51 
5.55 

17.60 
27.78 

รวม 108 100.00 
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ช้ันยศ  นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยสวนใหญ 
มียศเปน จาสิบเอก/พันจาเอก/พันจาอากาศเอก จํานวน 30  นาย คิดเปนรอยละ 27.78 รองลงมา       
มียศเปน สิบเอก/จาเอก/จาอากาศเอก จํานวน 20 นาย คิดเปนรอยละ 18.51 รองลงมา มียศเปน        
จาสิบโท/พันจาโท/พันจาอากาศโท จํานวน 19 นาย คิดเปนรอยละ 17.60 รองลงมา มียศเปนสิบตรี/
จาตรี/จาอากาศตรี จํานวน 18 นาย คิดเปนรอยละ 16.67 รองลงมา มียศเปนสิบโท/จาโท/จาอากาศโท 
จํานวน 15 นาย คิดเปนรอยละ 13.89 และมียศเปนจาสิบตรี/พันจาตรี/พันจาอากาศตรีจํานวน 6 นาย 
คิดเปนรอยละ 5.55 โดยมีรายละเอียดตามตารางที่  4.3 
 
ตารางที่ 4.4  จํานวนและรอยละ ของรายได  
   

รายได จํานวน (คน) รอยละ 
ต่ํากวา 10,000 บาท 

10,000 – 15,000 บาท 
15,000 -  20,000 บาท 

ตั้งแต 20,000 บาท ขึ้นไป 

14 
55 
33 
6 

13.00 
50.80 
30.60 
5.60 

รวม 108 100.00 
 

รายได  นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 
สวนใหญ มีรายไดอยูระหวาง 10,000 – 15,000 บาท จํานวน 55 นาย คิดเปนรอยละ 50.80  
รองลงมามีรายไดอยูระหวาง 15,000 – 20,000 บาท จํานวน 33 นาย  คิดเปนรอยละ 30.60   
รองลงมามีรายไดต่ํากวา 10,000 บาท จํานวน 14 นาย คิดเปนรอยละ 13.00 และ มีรายไดตั้งแต 
20,000 บาท  ขึ้นไป จํานวน 6 นาย คิดเปนรอยละ 5.60  โดยมีรายละเอียดตามตารางที่  4.4 
 
ตารางที่ 4.5   จํานวนและรอยละ ของประสบการณดานการศึกษา 
 

ประสบการณดานการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
ไมไดรับการศกึษาอบรม 
ศึกษาอบรม 1 – 5 คร้ัง 
ศึกษาอบรม 6 – 10 คร้ัง 

ศึกษาอบรมตั้งแต  10 คร้ัง ขึ้นไป 

51 
52 
5 
- 

47.20 
48.20 
4.60 

- 
รวม 108 100.00 
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ประสบการณดานการศึกษา ในหวงเวลา 1 ปที่ผานมา นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัด
กรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย  สวนใหญ ไดเขารับการศึกษาอบรมระหวาง 1 - 5 คร้ัง 
จํานวน 52 นาย คิดเปนรอยละ 48.20 รองลงมาเปนผูที่ไมเคยเขารับการศึกษาอบรมเลย จํานวน 51 นาย  
คิดเปนรอยละ 47.20 และเปนผูที่ไดรับการศึกษาอบรมระหวาง 6 – 10 ครั้ง จํานวน 5 นาย คิดเปน
รอยละ 4.60 โดยมีรายละเอียดตามตารางที่  4.5 
 
ตารางที่ 4.6  จํานวนและรอยละ ของประสบการณในการทํางาน 
 

ประสบการณในการทํางาน จํานวน (คน) รอยละ 
ไมเกิน 10  ป 

10 – 20 ป 
21 – 30 ป 

31 ปขึ้นไป 

22 
65 
18 
3 

20.30 
60.20 
16.70 
2.80 

รวม 108 100.00 

 
ประสบการณในการทํางาน นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร 

กองบัญชาการกองทัพไทย สวนใหญเปนผูที่มีประสบการณฯ อยูระหวาง 10 – 20 ป จํานวน 65 นาย 
คิดเปนรอยละ 60.20 รองลงมาเปนผูที่มีประสบการณฯ ไมเกิน 10 ป จํานวน 22 นาย คิดเปนรอยละ 
20.30  รองลงมาเปนผูมีประสบการณอยูระหวาง 20 – 30 ป จํานวน 18 นาย คิดเปนรอยละ 16.70  
และเปนผูที่มีประสบการณตั้งแต 31 ปขึ้นไป จํานวน 3 นาย คิดเปนรอยละ 2.80  โดยมีรายละเอียด
ตามตารางที่  4.6  

 
สวนที่ 2  ลักษณะการบริหารในองคการ 

ลักษณะการบริหารในองคการมีตัวแปรที่กําหนดขึ้นไดแก  ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ส่ิงแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธกับผูรวมงาน และการใหความดีความชอบของ
ผูบังคับบัญชา โดยไดทําการศึกษา ซ่ึงมีรายละเอียดตามตารางที่ 4.7, 4.8, 4.9 และ 4.10 พบวา 
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ตารางที่ 4.7 รอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา                                                        

                                                                                                                   (N = 108)                                        
ระดับความคิดเห็น 

ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

μ σ 
ระดับ

ความสัมพันธ 
ลําดับ 

ผูบังคับบัญชา
มอบหมายงาน สั่งการ
หรือใหคําปรึกษา 
แนะนําทั้งในเรื่องงาน
และเรื่องสวนตัว 
ของทาน 

23 
(21.30) 

 
 

75 
(69.40) 

 

9 
(8.40) 

1 
(0.90) 

3.11 0.57 ดี 2 

ผูบังคับบัญชากํากับ
ดูแลทานใหปฏิบัติ
หนาที่ตามที่
มอบหมายอยาง
เครงครัด 

17 
(15.70) 

78 
(72.30) 

13 
(12.00) 

0 
(0.00) 

3.04 0.53 ดี 4 

ทานมีความไววางใจ
และเชื่อมั่นในตัว
ผูบังคับบัญชาของ
ทาน 

26 
(24.10) 

73 
(67.60) 

9 
(8.30) 

0 
(0.00) 

3.16 0.55 ดี 1 

ทานไดรับความ
ไววางใจและเชื่อมั่น
จากผูบังคับบัญชา 

17 
(15.70) 

80 
(74.10) 

11 
(10.20) 

0 
(0.00) 

3.06 0.51 ดี 3 

คาเฉล่ีย 3.09 0.54 ดี  

 

1.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา จากการศึกษาซึ่งมีรายละเอียด ตามตารางที่ 4.7 
พบวา นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย มีความเห็นใน
การตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดังนี้  
          1.1  ผูบังคับบัญชามอบหมายงาน ส่ังการ หรือใหคําปรึกษา แนะนําทั้งในเรื่องงาน และ
เร่ืองสวนตัวของทาน นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 
สวนใหญ ตอบวา “เห็นดวย” มีรอยละ 69.40  รองลงมา ตอบวา “เห็นดวยอยางยิ่ง” มีรอยละ 21.30  
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รองลงมา ตอบวา “ไมเห็นดวย” มีรอยละ 8.40  และตอบวา “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” มีรอยละ 0.90 
โดยคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน มีคาเทากับ 0.57  และมีความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาอยูในระดับดี 
 1.2 ผูบังคับบัญชากํากับดูแลทานใหปฏิบัติหนาที่ตามที่มอบหมายอยางเครงครัด
นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย สวนใหญ ตอบวา “เห็นดวย” 
มีรอยละ 72.30 รองลงมา ตอบวา “เห็นดวยอยางยิ่ง” มีรอยละ 15.70  และตอบวา “ไมเห็นดวย” มีรอยละ 
12.00 โดยคาเบี่ยงเบนมาตรฐานมีคาเทากับ 0.53  และมีความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาอยูในระดับดี 
 1.3 ทานมีความไววางใจและเชื่อมั่นในตัวผูบังคับบัญชาของทาน นายทหารชั้น 
ประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย สวนใหญ ตอบวา “เห็นดวย”  มีรอยละ 
67.60 รองลงมา ตอบวา “เห็นดวยอยางยิ่ง” มีรอยละ 24.10 และ ตอบวา “ไมเห็นดวย” มีรอยละ 
8.30 โดยคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน มีคาเทากับ 0.55  และมีความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาอยูในระดับดี  
 1.4  ทานไดรับความไววางใจและเชื่อมัน่จากผูบงัคับบัญชา นายทหารชัน้ประทวนชาย  
สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย สวนใหญ ตอบวา “เห็นดวย”  มีรอยละ 74.10  
รองลงมา ตอบวา “เห็นดวยอยางยิ่ง”  มีรอยละ 15.70  และตอบวา “ไมเห็นดวย”  มีรอยละ 10.20 โดย
คาเบี่ยงเบนมาตรฐานมีคาเทากับ 0.51  และมีความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาอยูในระดับดี  

ดังนั้นสรุปไดวา ความสัมพันธของผูบังคับบัญชา มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ 
0.54 และมีคาเฉลี่ยความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาอยูในระดับดี 
  
ตารางที่ 4.8 รอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของสิ่งแวดลอมในการทํางาน 

                                                                                                             (N = 108)                                            
ระดับความคิดเห็น 

สิ่งแวดลอมใน
การทํางาน 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

μ σ มาตรฐาน
สิ่งแวดลอม 

ลําดับ 

ในหนวยงานของ
ทานไดมีการนํา
อุปกรณเครื่องมือ
เครื่องใชที่มีความ
ทันสมัยมาใชเพื่อ 
ใหการทํางาน
สะดวกขึ้น 

32 
(29.60) 

 
 

58 
(53.70) 

 

15 
(13.90) 

3 
(2.80) 

3.10 0.74 ดี 1 
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ตารางที่ 4.8 (ตอ) 

                                                                                                             (N = 108)                                       
ระดับความคิดเห็น 

สิ่งแวดลอมใน
การทํางาน 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

μ σ มาตรฐาน
สิ่งแวดลอม 

ลําดับ 

ในหนวยงานของ
ทานมีอุปกรณ
เครื่องมือเครือ่งใช   
ในการทํางาน
อยางเพียงพอ 

10 
(9.30) 

51 
(47.20) 

44 
(40.70) 

3 
(2.80) 

2.63 0.69 ดี 4 

ในหนวยงานของ
ทานมี
สภาพแวดลอม  
ทางกายภาพที่ดี
และมีบรรยากาศ
เหมาะสม เชน 
อุณหภูมิ แสง เสียง    
การระบายอากาศ  
ฯลฯ 

19 
(17.60) 

66 
(61.10) 

20 
(18.50) 

3 
(2.80) 

2.94 0.69 ดี 3  

ในหนวยงานของ
ทานมีสิ่งอํานวย
ความสะดวก เชน 
น้ําดื่ม หองน้ํา  
หองสวม โรง-
อาหาร เพียงพอและ
เหมาะสมดี 

24 
(22.20) 

70 
(64.80) 

12 
(11.10) 

2 
(1.90) 

3.07 0.64 ดี 2 

คาเฉล่ีย 2.93 0.69 ดี  

                                                              

2.  สิ่งแวดลอมในการทํางาน จากการศึกษาซึ่งมีรายละเอียดตามตารางที่ 4.8 พบวา 
นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย มีความเห็นในการตอบ
แบบสอบถามเกี่ยวกับสิ่งลอมในการทํางาน ดังนี ้ 
 2.1   หนวยงานของทานไดมีการนําอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชที่มีความทันสมัยมาใช 
เพื่อใหการทํางานสะดวกขึ้น นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการ
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กองทัพไทย  สวนใหญ ตอบวา “เห็นดวย” มีรอยละ 53.70  รองลงมา ตอบวา “เห็นดวยอยางยิ่ง” มี
รอยละ 29.60 รองลงมา ตอบวา “ไมเห็นดวย”  มีรอยละ 13.90  และตอบวา “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” มี
รอยละ 2.80 โดยคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน มีคาเทากับ 0.74  และมีมาตรฐานสิ่งแวดลอมในการทํางาน
อยูในระดับดี 
 2.2 หนวยงานของทานมีอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการทํางานอยางเพียงพอ 
  นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย สวนใหญ ตอบวา     
“เห็นดวย” มีรอยละ 47.20  รองลงมา ตอบวา “ไมเห็นดวย” มีรอยละ 40.70  รองลงมา ตอบวา    
“เห็นดวยอยางยิ่ง” มีรอยละ 9.30 และ ตอบวา “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” มีรอยละ 2.80  โดยคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานมีคาเทากับ 0.69  และมีมาตรฐานสิ่งแวดลอมในการทํางานอยูในระดับดี 
   2.3  หนวยงานของทานมีสภาพแวดลอมทางกายภาพทีด่ีและมีบรรยากาศเหมาะสม 
 เชน อุณหภูมิ แสง เสียง การระบายอากาศ ฯลฯ นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย สวนใหญ ตอบวา “เห็นดวย”  มีรอยละ 61.60 รองลงมา ตอบวา “ไมเห็นดวย”  
มีรอยละ 18.50  รองลงมา ตอบวา “เห็นดวยอยางยิ่ง”  มีรอยละ 17.60  และตอบวา “ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง” มีรอยละ 2.80  โดยคาเบี่ยงเบนมาตรฐานมีคาเทากับ 0.69 และมีมาตรฐานสิ่งแวดลอม     
ในการทํางานในระดับดี 
 2.4  หนวยงานของทานมีส่ิงอํานวยความสะดวก เชน น้ําดื่ม หองน้ํา หองสวม โรงอาหาร 
 เพียงพอและเหมาะสมดี ฯลฯ  นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการ
กองทัพไทย สวนใหญ ตอบวา  “เห็นดวย”  มีรอยละ 64.80 รองลงมาตอบวา “เห็นดวยอยางยิ่ง” มี  
รอยละ 22.20  รองลงมา ตอบวา “ไมเห็นดวย”  มีรอยละ 11.10 และตอบวา “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” มี
รอยละ 1.90 โดยคาเบี่ยงเบนมาตรฐานมีคาเทากับ 0.64 และมีมาตรฐานสิ่งแวดลอมในการทํางานอยู
ในระดับดี 

ดังนั้นสรุปไดวา ส่ิงแวดลอมในการทํางานมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ 0.69 
และมีคาเฉลี่ยมาตรฐานสิ่งแวดลอมในการทํางานอยูในระดับดี 
 
ตารางที่ 4.9 รอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสัมพันธกับผูรวมงาน                                
                                                                                                                               (N = 108)                                      

ระดับความคิดเห็น 
ความสัมพันธกับ

ผูรวมงาน เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

μ σ 
ระดับ

ความสัมพันธ 
ลําดับ 

ทานสามารถแนะนํา

และใหคําปรึกษา

แกผูรวมงานไดเปน

อยางดี 

8 
(7.40) 

 

96 
(88.90) 

 

4 
(3.70) 

0 
(0.00) 

3.04 0.33 ดี 3 
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ตารางที่ 4.9 (ตอ)                                                                                                            

                                                                                                                               (N = 108)                                      

ระดับความคิดเห็น 
ความสัมพันธกับ

ผูรวมงาน เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

μ σ 
ระดับ

ความสัมพันธ 
ลําดับ 

ทานรูสึกวา
ผูรวมงานของทาน
ทํางานกันดวยความ
เขาใจ และยินดีให
ความชวยเหลือทาน
เสมอ 

24 
(22.20) 

77 
(71.30) 

7 
(6.50) 

0 
(0.00) 

3.16 0.52 ดี 1 

ทานรูสึกพอใจ
อัธยาศัยไมตรี
ผูรวมงานของทาน 

26 
(24.10) 

73 
(67.60) 

9 
(8.30) 

0 
(0.00) 

3.15 0.55 ดี 2 

ผูบังคับบัญชาดูแล
เอาใจใสและหวงใย
ทานเสมอมา 

20 
(18.50) 

64 
(59.30) 

22 
(20.30) 

2 
(1.90) 

2.94 0.68 ดี 4 

คาเฉล่ีย 3.07 0.51 ดี  

                      
3. ความสัมพันธกับผูรวมงาน จากการศึกษาซึ่งมีรายละเอียดตามตารางที่ 4.9 พบวา 

นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย มีความเห็นในการตอบ
แบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธกับผูรวมงาน ดังนี้  

 3.1 ทานสามารถแนะนําและใหคําปรึกษาแกผูรวมงานไดเปนอยางดี นายทหารชั้น 
ประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย สวนใหญ ตอบวา “เห็นดวย” มีรอยละ 
88.90 รองลงมา ตอบวา   “เห็นดวยอยางยิ่ง” มีรอยละ 7.40 และตอบวา “ไมเห็นดวย” มีรอยละ 3.70 
โดยคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน มีคาเทากับ 0.33 และมีความสัมพันธกับผูรวมงานอยูในระดับดี  

 3.2  ทานรูสึกวาผูรวมงานของทานทาํงานกันดวยความเขาใจ และยินดีใหความ 
ชวยเหลือทานเสมอ นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย          
สวนใหญ ตอบวา “เห็นดวย” มีรอยละ 71.30 รองลงมา ตอบวา “เห็นดวยอยางยิ่ง” มีรอยละ 22.20 
และตอบวา “ไมเห็นดวย” มีรอยละ 6.50 โดยคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน มีคาเทากับ 0.52 และมี
ความสัมพันธกับผูรวมงานอยูในระดับดี  
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   3.3 ทานรูสึกพอใจอัธยาศัยไมตรีผูรวมงานของทาน นายทหารชั้นประทวนชาย  
สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย สวนใหญ ตอบวา “เห็นดวย”  มีรอยละ 67.60 
รองลงมา ตอบวา “เห็นดวยอยางยิ่ง” มีรอยละ 24.10 และตอบวา “ไมเห็นดวย” มีรอยละ 8.30 โดยคา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน มีคาเทากับ 0.55  และ    มีความสัมพันธกับผูรวมงานอยูในระดับดี 
   3.4 ผูบังคับบัญชาดูแลเอาใจใสและหวงใยทานเสมอมา นายทหารชั้นประทวนชาย 
 สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย สวนใหญ ตอบวา  “เห็นดวย” มีรอยละ 59.30  
รองลงมา ตอบวา “ไมเห็นดวย” มีรอยละ 20.30 รองลงมา ตอบวา “เห็นดวยอยางยิ่ง” มีรอยละ 18.50 
และ ตอบวา “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง”  มีรอยละ 1.90 โดยคาเบี่ยงเบนมาตรฐานมีคาเทากับ 0.68 และมี
คุณภาพชีวิตในการทํางานอยู ในระดับดี 

ดังนั้นสรุปไดวา ความสัมพนัธกับผูรวมงาน มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ 0.51 
และมีคาเฉลี่ยความสัมพันธกับผูรวมงานอยูในระดับด ี 
 
ตารางที่ 4.10 รอยละคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานของการใหความดีความชอบของผูบังคับบัญชา 
                                                                                                                           (N = 108)                                        

ระดับความคิดเห็น 
การใหความดีความชอบ

ของผูบังคับบัญชา เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

μ σ 
ความดี
ความ 
ชอบ 

ลําดับ 

ผูบังคับบัญชาประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานของ
ทานอยางยุติธรรม 

18 
(16.70) 

 

61 
(56.50) 

 

26 
(24.00) 

3 
(2.80) 

2.87 0.71 ดี 2 

ผูบังคับบัญชายอมรับฟง
ความคิดเห็นของทาน 

13 
(12.10) 

67 
(62.00) 

28 
(25.90) 

0 
(0.00) 

2.86 0.60 ดี 3 

ผูบังคับบัญชาใหทานมี
สวนรวมในการตัดสินใจ 
หรือปฏิบัติงานในหนวย
ไดอยางเต็มที่ 

13 
(12.00) 

61 
(56.50) 

31 
(28.70) 

3 
(2.80) 

2.78 0.69 ดี 4 

ทานไดรับแรงจูงใจจาก
ผูบังคับบัญชาในการ
ปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

17 
(15.70) 

65 
(60.20) 

24 
(22.20) 

2 
(1.90) 

2.90 0.67 ดี 1 

คาเฉล่ีย 2.85 0.66 ดี  
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4.  การใหความดีความชอบของผูบังคับบัญชา จากการศึกษาซึ่งมีรายละเอียดตามตาราง
ที่ 4.10 พบวา นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย มี
ความเห็นในการตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการใหความดีความชอบของผูบังคับบัญชา ดังนี้  
   4.1 ผูบังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานของทานอยางยุติธรรม นายทหารชั้น 
ประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย สวนใหญ ตอบวา “เห็นดวย” มีรอยละ 
56.50  รองลงมา ตอบวา  “ไมเห็นดวย”   มีรอยละ 24.00  รองลงมา ตอบวา “เห็นดวยอยางยิ่ง” มี
รอยละ 16.70  และ ตอบวา “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง”  มีรอยละ 2.80 โดยคาเบี่ยงเบนมาตรฐานมีคา
เทากับ 0.71 และมีการใหความดีความชอบของผูบังคับบัญชาอยูในระดับดี 
 4.2 ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของทาน นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัด 
กรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย สวนใหญ ตอบวา “เห็นดวย” มีรอยละ 62.00 รองลงมา 
ตอบวา “ไมเห็นดวย” มีรอยละ 25.90  และตอบวา “เห็นดวยอยางยิ่ง” มีรอยละ 12.10 โดยคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานมีคาเทากับ 0.60 และมีการใหความดีความชอบของผูบังคับบัญชาอยูในระดับดี 
 4.3  ผูบังคับบัญชาใหทานมีสวนรวมในการตดัสินใจ หรือปฏิบัติงานในหนวยไดอยาง 
เต็มที่ นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย สวนใหญ ตอบวา       
“เห็นดวย” มีรอยละ 56.50 รองลงมา ตอบวา “ไมเห็นดวย” มีรอยละ 28.70 รองลงมา ตอบวา “เห็นดวย
อยางยิ่ง” มีรอยละ 12.00 และตอบวา “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง”  มีรอยละ 2.80 โดยคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
มีคาเทากับ 0.69  และมีการใหความดีความชอบของผูบังคับบัญชาอยูในระดับดี 
 4.4  ทานไดรับแรงจูงใจจากผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  
 นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย สวนใหญ ตอบวา “เห็นดวย” 
มีรอยละ 60.20 รองลงมา ตอบวา “ไมเห็นดวย”  มีรอยละ 22.20 รองลงมา ตอบวา “เห็นดวยอยางยิ่ง”  
มีรอยละ 15.70 และตอบวา “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง”  มีรอยละ 1.90 โดยคาเบี่ยงเบนมาตรฐานมีคา
เทากับ 0.67 และมีการใหความดีความชอบของผูบังคับบัญชาอยูในระดับดี 

ดังนั้นสรุปไดวา การใหความดีความชอบของผูบังคับบัญชา มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เฉล่ียเทากับ 0.66 และมีคาเฉลี่ยการใหความดีความชอบของผูบังคับบัญชาอยูในระดับดี 

 

สวนที่ 3  คุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนชายสังกัดกรมขาวทหาร  กองบัญชาการ
กองทัพไทย 

ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปรเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานขึ้นไดแก การไดรับรายได         
ที่เพียงพอและยุติธรรม, สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ,  ความกาวหนาและความ
มั่นคงในงาน, โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล, การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางาน
รวมกัน   และการคํานึงถึงความตองการของสังคม โดยไดทําการศึกษาซึ่งมีรายละเอียดตามตารางที่ 
4.11, 4.12, 4.13, 4.14, 4.15 และ 4.16 พบวา 
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ตารางที่ 4.11   รอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของการไดรับรายไดที่เพียงพอและยุติธรรม   
                                                                                                                        (N = 108)                                             

ระดับความคิดเห็น การไดรับรายได        
ที่เพียงพอและยุติธรรม 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

μ σ 
ระดับ
รายได 

ลําดับ 

ทานไดรับรายได
เหมาะสมในการใชจาย
อยางเพียงพอกับสภาพ
เศรษฐกิจในปจจุบัน 

2 
(1.90) 

 

55 
(50.90) 

 

41 
(38.00) 

10 
(9.20) 

2.45 0.69 ต่ํา 2 

ทานไดรับรายได
เหมาะสมกับปริมาณงาน  
ที่ไดรับผิดชอบ 

4 
(3.60) 

64 
(59.50) 

34 
(31.50) 

6 
(5.40) 

2.61 0.65 ดี 1 

ทานไดรับรายไดอยาง
ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบ
กับรายไดของภาคเอกชน
ที่มีลักษณะงานคลายคลึง
กันหรือเชนเดียวกับทาน 

1 
(0.90) 

37 
(34.30) 

55 
(50.90) 

15 
(13.90) 

2.22 0.69 ต่ํา 3 

คาเฉล่ีย 2.42 0.67 ต่ํา  

  
1. การไดรับรายไดท่ีเพียงพอและยุติธรรม จากการศึกษาซึ่งมีรายละเอียดตามตารางที่ 

4.11พบวา นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย มีความเห็น
ในการตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการไดรับรายไดที่เพียงพอและยุติธรรม ดังนี้   
 1.1  ทานไดรับรายไดเหมาะสมในการใชจายอยางเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจใน 
 ปจจุบัน นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย สวนใหญ ตอบวา 
“เห็นดวย” มีรอยละ 50.90 รองลงมา ตอบวา “ไมเห็นดวย”  มีรอยละ 38.00  รองลงมา  ตอบวา    
“ไมเห็นดวยยิ่ง” มีรอยละ 9.20  และ ตอบวา “เห็นดวยอยางยิ่ง” มีรอยละ 1.90 โดยคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานมีคาเทากับ 0.69 และมีคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการไดรับรายไดที่เพียงพอและ
ยุติธรรมอยูในระดับต่ํา 
 1.2  ทานไดรับรายไดเหมาะสมกบัปริมาณงานที่ไดรับผิดชอบนายทหารชัน้ประทวน 
ชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย สวนใหญ ตอบวา “เห็นดวย” มีรอยละ 59.50  
รองลงมา ตอบวา “ไมเห็นดวย” มีรอยละ 31.50  รองลงมา ตอบวา “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” มีรอยละ 
5.40  และตอบวา  “เห็นดวยอยางยิ่ง”  มีรอยละ 3.60  โดยคาเบี่ยงเบนมาตรฐานมีคาเทากับ 0.65 และ
มีคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการไดรับรายไดที่เพียงพอและยุติธรรมอยูในระดับดี 
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 1.3  ทานไดรับรายไดอยางยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายไดของภาคเอกชนที่มีลักษณะ
งานคลายคลึงกันหรือเชนเดียวกับทาน นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการ
กองทัพไทย สวนใหญ ตอบวา “ไมเห็นดวย”  มีรอยละ 50.90  รองลงมา ตอบวา “เห็นดวย”  มีรอยละ 
34.30 รองลงมา ตอบวา “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง”  มีรอยละ 13.90 และตอบวา “เห็นดวยอยางยิ่ง”             
มีรอยละ 0.90 โดยคาเบี่ยงเบนมาตรฐานมีคาเทากับ 0.69 และมีคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการ
ไดรับรายไดที่เพียงพอและยุติธรรมอยูในระดับต่ํา 

ดังนั้นสรุปไดวา การไดรับรายไดที่เพียงพอและยุติธรรมมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ย
เทากับ 0.67 และมีคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการไดรับรายไดที่เพียงพอและยุติธรรมเฉลี่ยอยูใน
ระดับต่ํา 
 
ตารางที่ 4.12  รอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริม 
  สุขภาพ                                                                               

                                                                                                          (N = 108)                                        
ระดับความคิดเห็น สภาพการทํางานที่ 

ปลอดภัยและสงเสริม

สุขภาพ 
เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

μ σ 
สถานที่

ทํางาน 
ลําดับ 

สถานที่ทํางานและลักษณะ 

งานสงเสริมใหทานรูสึกมี

สุขภาพกายและสุขภาพจิต 

ที่ดีในการทํางาน 

16 
(14.80) 

 

81 
(75.00) 

 

10 
(9.30) 

1 
(0.90) 

3.04 0.53 ดี 1 

หนวยงานของทานมีการ

จัดสถานที่ทํางานและจัด

วางของใชอยางมีระเบียบ 

ชวยใหทํ างานไดอย าง

สะดวก     รวดเร็ ว     และ

ปลอดภัย 

16 
(14.80) 

79 
(73.10) 

11 
(10.20) 

2 
(1.90) 

3.01 0.57 ดี 3 

หนวยงานของทานมีการ

บํารุงรักษา  หรือ

ซอมแซมของใช และ

อาคารสถานที่ใหอยู

สภาพที่ดีและปลอดภัย 

19 
(17.60) 

76 
(70.40) 

10 
(9.20) 

3 
(2.80) 

3.03 0.62 ดี 2 

คาเฉล่ีย 3.03 0.57 ดี  
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2. สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ จากการศึกษาซึ่งมีรายละเอียดตาม
ตารางที่ 4.12 พบวา นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย                
มีความเห็นในการตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดังนี้   
          2.1 สถานที่ทํางานและลักษณะงานสงเสริมใหทานรูสึกมีสุขภาพกายและสุขภาพจิต
ที่ดีในการทํางานนายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย สวนใหญ 
ตอบวา  “เห็นดวย”  มีรอยละ 75.00  รองลงมา ตอบวา  “เห็นดวยอยางยิ่ง”  มีรอยละ 14.80  รองลงมา 
ตอบวา “ไมเห็นดวย” มีรอยละ 9.30  และ ตอบ วา  “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง”  มีรอยละ 0.90 โดยคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานมีคาเทากับ 0.53 และ มีคุณภาพชีวิตในดานสถานที่ทํางานอยูในระดับดี 
  2.2 หนวยงานของทานมีการจัดสถานที่ทํางานและจัดวางของใชอยางมีระเบียบชวยให
ทํางานไดอยางสะดวก  รวดเร็ว  และปลอดภัย นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย สวนใหญ ตอบวา “เห็นดวย” มีรอยละ 73.10 รองลงมา ตอบวา “เห็นดวย
อยางยิ่ง”  มีรอยละ 14.80 รองลงมา ตอบวา “ไมเห็นดวย” มีรอยละ 10.20  และ ตอบวา  “ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง”  มีรอยละ 1.90 โดยคาเบี่ยงเบนมาตรฐานมีคาเทากับ 0.57 และมีคุณภาพชีวิตในดานสถานที่
ทํางานอยูในระดับดี 
   2.3 หนวยงานของทานมีการบํารุงรักษาหรือซอมแซมของใช  และอาคารสถานที่ให
อยูสภาพที่ดีและปลอดภัย นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย  
สวนใหญ ตอบวา “เห็นดวย” มีรอยละ 70.40  รองลงมา ตอบวา “เห็นดวยอยางยิ่ง” มีรอยละ 17.60  
รองลงมา ตอบวา “ไมเห็นดวย”  มีรอยละ 9.20 และ ตอบวา  “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” มีรอยละ 2.80  
โดยคาเบี่ยงเบนมาตรฐานมีคาเทากับ 0.62 และมีคุณภาพชีวิตในดานสถานที่ทํางานอยูในระดับดี 

ดังนั้นสรุปไดวา สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เฉล่ียเทากับ 0.57 และมีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในดานสถานที่ทํางานอยูในระดับดี 
                                           
ตารางที่ 4.13 รอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  

                                                                                                                 (N= 108)                                         
ระดับความคิดเห็น 

ความกาวหนาและ

ความมั่นคงในงาน 
เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

μ σ 
ระดับ

ความกาวหนา 
ลําดับ 

การปฏิบัติงานใน

หนวยงานนี้ ทําให

ทานประสบ

ความสําเร็จตาม

จุดมุงหมายของทาน 

14 
(13.00) 

 

71 
(65.70) 

 

21 
(19.40) 

2 
(1.90) 

2.90 0.63 ดี 2 

DPU



 
 

45 

ตารางที่ 4.13 (ตอ)  
                                                                                                                 (N= 108)                                         

ระดับความคิดเห็น 
ความกาวหนาและ
ความมั่นคงในงาน 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

μ σ 
ระดับ

ความกาวหนา 
ลําดับ 

ทานรูสึกวาการ
ทํางานในหนวยงาน
นี้  ทานมีโอกาสได
เลื่อนตําแหนงการ
งานสูงขึ้นเรื่อย ๆ 

7 
(6.50) 

60 
(55.50) 

34 
(31.50) 

7 
(6.50) 

2.62 0.71 ดี 3 

ทานรูสึกวามีความ
มั่นคงในหนาที่   
การงาน 

15 
(13.90) 

77 
(71.30) 

16 
(14.80) 

0 
(0.00) 

2.99 0.54 ดี 1 

คาเฉล่ีย 2.83 0.62 ดี  

 
3. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน จากการศึกษาซึ่งมีรายละเอียดตามตารางที่ 

4.13พบวา นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย มีความเห็น
ในการตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ดังนี้   
  3.1 การปฏิบัติงานในหนวยงานนี้  ทําใหทานมีโอกาสประสบความสําเร็จในชีวิตตาม
จุดมุงหมายของทาน  นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย  
สวนใหญ ตอบวา “เห็นดวย” มีรอยละ 65.70 รองลงมา ตอบวา “ไมเห็นดวย” มีรอยละ 19.40  
รองลงมา ตอบวา “เห็นดวยอยางยิ่ง” มีรอยละ 13.00 และ ตอบวา “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง”  มีรอยละ 
1.90 โดยคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน มีคาเทากับ 0.63  และมีคุณภาพชีวิตในดานความกาวหนาและความ
มั่นคงในงานอยูในระดับดี 
 3.2 ทานรูสึกวาการที่ทํางานในหนวยงานนี้ ทานมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงการงานสูงขึ้น
เร่ือย  ๆ นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย สวนใหญ ตอบวา  
“เห็นดวย”  มีรอยละ 55.50  รองลงมา ตอบวา “ไมเห็นดวย”  มีรอยละ 31.50  รองลงมา ตอบวา 
“เห็นดวยอยางยิ่ง”  มีรอยละ 6.50 และ ตอบวา “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง”  มีรอยละ 6.50 โดยคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานมีคาเทากับ 0.71 และมีคุณภาพชีวิตในดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานอยูใน
ระดับดี 
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   3.3 ทานรูสึกวามีความมั่นคงในหนาที่การงาน นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรม
ขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย  สวนใหญ ตอบวา “เห็นดวย”  มีรอยละ 71.30  รองลงมา ตอบวา 
“ไมเห็นดวย”  มีรอยละ 14.80  และ ตอบวา “เห็นดวยอยางยิ่ง” มีรอยละ 13.90 โดยคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานมีคาเทากับ 0.54 และมีคุณภาพชีวิตในดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานอยูใน
ระดับดี 

ดังนั้นสรุปไดวา ความกาวหนาและความมั่นคงในงานมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ย
เทากับ 0.62 และมีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานอยูในระดับดี 
                         
ตารางที่ 4.14  รอยละ คาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐานของโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 

                                                                                                     (N = 108)                                        
ระดับความคิดเห็น 

โอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคล 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

μ σ 
ระดับ
การ
พัฒนา 

ลําดับ 

 ทานไดรับการ
สนับสนุนและสงเสริม
ใหไปอบรมหลักสูตร
ตาง ๆ เพื่อเพิ่มพูน
ความสามารถ 

11 
(10.20) 

 

64 
(59.30) 

 

28 
(25.90) 

5 
(4.60) 

2.75 0.70 ดี 2 

ทานมีโอกาสเสนอ
ผลงานหรือความคิด
ริเริ่มสรางสรรคที่เปน
ประโยชนในการ
ปฏิบัติงานไดเสมอ 

6 
(5.60) 

69 
(63.80) 

27 
(25.00) 

6 
(5.60) 

2.69 0.66 ดี 3 

ทานมีโอกาสใชความรู 
ความสามารถในการ
ทํางานอยางเต็มที่ 

9 
(8.30) 

79 
(73.10) 

14 
(13.00) 

6 
(5.60) 

2.84 0.64 ดี 1 

คาเฉล่ีย 2.76 0.67 ดี  

 
4.    โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล จากการศึกษาซึ่งมีรายละเอียดตาม

ตารางที่ 4.14 พบวา นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย มี
ความเห็นในการตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ดังนี้   
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 4.1  ทานไดรับการสนับสนุนและสงเสริมใหไปศึกษา ดูงาน หรืออบรมหลักสูตรตาง  ๆ
เพื่อเพิ่มพูนความสามารถ นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย  
สวนใหญ ตอบวา  “เห็นดวย”  มีรอยละ 59.30  รองลงมา ตอบวา “ไมเห็นดวย” มีรอยละ 25.90 รองลงมา 
ตอบวา “เห็นดวยอยางยิ่ง”  มีรอยละ 10.20  และ ตอบวา “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง”  มีรอยละ 4.60 โดยคา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน มีคาเทากับ 0.70 และมีคุณภาพชีวิตในดานการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลอยูใน
ระดับดี 
 4.2  ทานมีโอกาสเสนอผลงาน หรือความคิดริเร่ิมสรางสรรคที่เปนประโยชนในการ
ปฏิบัติงานไดเสมอ  นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย  
สวนใหญ ตอบวา “เห็นดวย” มีรอยละ 63.80  รองลงมา ตอบวา “ไมเห็นดวย” มีรอยละ 25.00 และ
ตอบวา “เห็นดวยอยางยิ่ง” กับ “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” มีคาเทากันคิดเปนรอยละ 5.60 โดยคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานมีคาเทากับ 0.66 และมีคุณภาพชีวิตในดานการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลอยูในระดับดี 
  4.3  ทานมีโอกาสใชความรู ความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ นายทหารชั้นประทวน
ชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย สวนใหญ ตอบวา “เห็นดวย” มีรอยละ 73.10 
รองลงมา ตอบวา “ไมเห็นดวย”  มีรอยละ 13.00 รองลงมา ตอบวา “เห็นดวยอยางยิ่ง”  มีรอยละ 8.30 
และตอบวา “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง”  มีรอยละ 5.60 โดยคาเบี่ยงเบนมาตรฐานมีคาเทากับ 0.64  และมี
คุณภาพชีวิตในดานการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลอยูในระดับดี 

ดังนั้นสรุปไดวา โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ย
เทากับ 0.67 และมีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในดานการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล อยูในระดับดี 
 

ตารางที่ 4.15   รอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบูรณาการทางสังคม หรือการ 
  ทํางานรวมกัน                                                                                           
                                                                                                                        (N = 108)                                        

ระดับความคิดเห็น 
การบูรณาการทางสังคม 

หรือการทํางานรวมกัน 
เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมเห็นดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

μ σ 
ระดับ

การ

ทํางาน 

ลําดับ 

หนวยงานของทาน

มีการประชุมหารือ

ในการปฏิบัติงาน 

เพื่อหาแนวทางที่

เหมาะสม 

16 
(14.80) 

 

77 
(71.30) 

 

14 
(13.00) 

1 
(0.90) 

3.00 0.56 ดี 2 
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ตารางที่ 4.15 (ตอ)                                                                                    
                                                                                                                        (N = 108)                                        

ระดับความคิดเห็น 
การบูรณาการทางสังคม 

หรือการทํางานรวมกัน 
เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมเห็นดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

μ 
 
σ 

ระดับ

การ

ทํางาน 

 

ลําดับ 

หนวยงานของทาน

คํานึงถึงทักษะ 

ความสามารถใน

การทํางานมากกวา

คํานึงถึงพวกพอง

หรือเรื่องสวนตัว 

7 
(6.50) 

67 
(62.00) 

28 
(25.90) 

6 
(5.60) 

2.69 0.67 ดี 3 

ทานมีความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน

กับผูรวมงานใน

หนวยงานนี้ 

17 
(15.70) 

82 
(76.00) 

8 
(7.40) 

1 
(0.90) 

3.06 0.52 ดี 1 

คาเฉล่ีย 2.91 0.58 ดี  

  
5.  การบูรณาการทางสังคม หรือการทํางานรวมกัน จากการศึกษาซึ่งมีรายละเอียดตาม

ตารางที่ 4.15 พบวา นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย มี
ความเห็นในการตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ดังนี้  
  5.1 หนวยงานของทานมีการประชุมหารือเกี่ยวกับปญหาในการปฏิบัติงาน เพื่อหาแนวทาง
ปฏิบัติที่ เหมาะสม นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย          
สวนใหญ ตอบวา  “เห็นดวย”  มีรอยละ 71.30  รองลงมา ตอบวา “เห็นดวยอยางยิ่ง” มีรอยละ 14.80 
รองลงมา ตอบวา “ไมเห็นดวย” มีรอยละ 13.00  และ ตอบวา  “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” มีรอยละ 0.90 
โดยคาเบี่ยงเบนมาตรฐานมีคาเทากับ 0.56 และมีคุณภาพชีวิตในดานการบูรณาการทางสังคมหรือ
การทํางานรวมกันอยูในระดับดี 
 5.2 หนวยงานของทานคํานึงถึงทักษะ ความสามารถในการทํางานมากกวาคํานึงถึง
พวกพองหรือเร่ืองสวนตัว นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย  
สวนใหญ ตอบวา “เห็นดวย” มีรอยละ 62.00 รองลงมา ตอบวา “ไมเห็นดวย” มีรอยละ 25.90 
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รองลงมา ตอบวา “เห็นดวยอยางยิ่ง”  มีรอยละ 6.50 และ ตอบวา “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง”  มีรอยละ 5.60 
โดยคาเบี่ยงเบนมาตรฐานมีคาเทากับ 0.67 และมีคุณภาพชีวิตในดานการบูรณาการทางสังคมหรือ
การทํางานรวมกันอยูในระดับดี 
   5.3  ทานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับผูรวมงานในหนวยงานนี้  นายทหารชั้น
ประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย  สวนใหญ ตอบวา “เห็นดวย” มีรอยละ 
76.00  รองลงมา ตอบวา  “เห็นดวยอยางยิ่ง”  มีรอยละ 15.70 รองลงมา ตอบวา “ไมเห็นดวย” มีรอยละ 
7.40  และตอบวา “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” มีรอยละ 0.90 โดยคาเบี่ยงเบนมาตรฐานมีคาเทากับ 0.52  
และมีคุณภาพชีวิตในดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกันอยูในระดับดี 

ดังนั้นสรุปไดวา การบูรณาการทางสังคม หรือการทํางานรวมกัน  มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เฉล่ียเทากับ 0.58 และมีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน
อยูในระดับดี            
 
   ตารางที่ 4.16 รอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของการคํานึงถึงความตองการของสังคม 

                                                                                                                    (N = 108)                                        
ระดับความคิดเห็น 

การคํานึงถึงความตองการ
ของสังคม 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมเห็นดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

μ σ 
ระดับ
ความ
ตองการ 

ลําดับ 

หนวยงานของทานให
ความรวมมือกับ
หนวยงานอื่นในการ
กระทํากิจกรรม             
เพื่อสาธารณประโยชน 

35 
(32.40) 

 

70 
(64.80) 

 

3 
(2.80) 

0 
(0.00) 

3.30 0.52 ดีมาก 3 

หนวยงานของทานมีสวน
รวมในการรณรงคดาน
พัฒนาชุมชนและสังคม
โดยรวม 

37 
(34.20) 

68 
(63.00) 

3 
(2.80) 

0 
(0.00) 

3.31 0.52 ดีมาก 2 

ทานคิดวาประชาชนเห็น
ความสําคัญในการปฏิบัติ
ภารกิจของหนวยงานของ
ทาน 

38 
(35.10) 

68 
(63.00) 

2 
(1.90) 

0 
(0.00) 

3.33 0.51 ดีมาก 1 

คาเฉล่ีย 3.31 0.52 ดีมาก  
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6. การคํานึงถึงความตองการของสังคม จากการศึกษาซึ่งมีรายละเอียดตาม ตารางที่ 4.16
พบวา นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย มีความเห็นใน
การตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการคํานึงถึงความตองการของสังคม ดังนี้ 
   6.1  หนวยงานของทานใหความรวมมือกับหนวยงานอื่นในการกระทํากิจกรรม เพื่อ
สาธารณประโยชน นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย       
สวนใหญ ตอบวา “เห็นดวย”  มีรอยละ 64.80  รองลงมา ตอบวา  “เห็นดวยอยางยิ่ง”  มีรอยละ 32.40  
และตอบวา  “ไมเห็นดวย”  มีรอยละ 2.80 โดยคาเบี่ยงเบนมาตรฐานมีคาเทากับ 0.52  และมีคุณภาพ
ชีวิตในดานการคํานึงถึงความตองการทางสังคมอยูในระดับดีมาก   
 6.2 หนวยงานของทานมีสวนรวมในการรณรงคดานพัฒนาชมชนและสังคม
โดยรวม  นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย สวนใหญ 
ตอบวา  “เห็นดวย”  มีรอยละ 63.00  รองลงมา ตอบวา  “เห็นดวยอยางยิ่ง”  มีรอยละ 34.20  และ
ตอบวา  “ไมเห็นดวย”  มี รอยละ 2.80 โดยคาเบี่ยงเบนมาตรฐานมีคาเทากับ 0.52  และมีคุณภาพ
ชีวิตในดานการคํานึงถึงความตองการทางสังคมอยูในระดับดีมาก   
 6.3  ทานคิดวาประชาชนเห็นความสําคัญในการปฏิบัติภารกิจของหนวยงานของทาน  
นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย  สวนใหญ ตอบวา  
“เห็นดวย”  มีรอยละ 63.00  รองลงมา ตอบวา “เห็นดวยอยางยิ่ง” มีรอยละ 35.10 และตอบวา       
“ไมเห็นดวย” มีรอยละ 1.90 โดยคาเบี่ยงเบนมาตรฐานมีคาเทากับ 0.51 และมีคุณภาพชีวิตในดาน
การคํานึงถึงความตองการทางสังคมอยูในระดับดีมาก   

ดังนั้นสรุป ไดวา การคํานึงถึงความตองการของสังคม มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ย
เทากับ 0.52 และมีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในดานการคํานึงถึงความตองการทางสังคมอยูในระดับดีมาก    
 
ตารางที่ 4.17 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน μ σ ระดับคุณภาพชีวิต ลําดับ 

การไดรับรายไดที่เพียงพอและยุติธรรม   2.42 0.67 ต่ํา 6 
สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 3.03 0.57 ดี 2 
ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 2.83 0.62 ดี 4 
โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 2.76 0.67 ดี 5 
การบูรณาการทางสังคม หรือการทํางานรวมกัน              2.91 0.58 ดี 3 
การคํานึงถึงความตองการของสังคม 3.31 0.52 ดีมาก 1 

รวม (เฉลี่ย) 2.88 0.61 ดี  
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จากตารางที่ 4.17 พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนชายในกรม 
ขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย โดยเฉลี่ยอยูในระดับดี และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานมีคาเทากับ   
0.61  
 
สวนท่ี 4 ความสัมพันธระหวางลักษณะดานบุคคลและลักษณะการบริหารองคการกับคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน 

ตัวแปรลักษณะดานบุคคล  เปนการวิเคราะหโดยใชวิธีการของไคสแควร (Chi-Square)   
เพื่อหาความสัมพันธระหวาง ลักษณะดานบุคคล กับคุณภาพชีวิตในการทํางาน พบวา                                    

 
สมมติฐานขอท่ี 1 อายุมีความสัมพันธกับคุณภาพชวีิตในการทํางาน   

                           
ตารางที่ 4.18 ความสัมพันธระหวางอายุกบัคุณภาพชวีิตในการทํางาน 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
อายุ (ป) 

ดีมาก ดี ตํ่า ตํ่ามาก 
รวม χ 2 df 

sig. 
 

Cramer’s 
V 

20 – 29 
- 12 

11.00% 
6 

5.60% 
- 18 

16.60% 

30 – 39 
9 

8.40% 
54 

50.00% 
5 

4.60% 
- 68 

63.00% 

40 - 49 
2 

1.90% 
14 

13.00% 
3 

2.70% 
- 19 

17.60% 

50 - 59 
1 

0.90% 
2 

1.90% 
- - 3 

2.80% 

รวม 
12 

11.20% 
82 

75.90% 
14 

12.90% 
-  108 

100.00% 

11.89 6 .06 - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

                  
จากตารางที่ 4.18  ผลการวิเคราะหโดยใช  χ 2 test พบวา คานัยสําคัญทางสถิติที่คํานวณ

ได มีคาเกินเกณฑการวิเคราะหที่กําหนดไว แสดงวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  (χ 2 = 
11.89,  df = 6, sig = .06) ดังนั้นสรุปวาไมยอมรับสมมุติฐานการวิจัยที่วา อายุมีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
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สมมติฐานขอท่ี  2  สถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
                           
ตารางที่ 4.19 ความสัมพันธระหวางสภาพสมรสกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
สถานภาพ 

ดีมาก ดี ตํ่า ตํ่ามาก 
รวม χ 2 df sig. 

 
Cramer’s 

V 

โสด 
1 

0.90% 
15 

13.90% 
5 

4.60% 
- 21 

19.40% 

สมรส และ
อยูดวยกัน 

11 
10.20% 

62 
57.50% 

9 
8.30% 

- 82 
76.00% 

มาย/หยา/
แยก 

- 
 

5 
4.60% 

- - 5 
4.60% 

รวม 
12 

11.10% 
82 

76.00% 
14 

12.90% 
- 108 

100.00% 

4.95 
 

4 
 

.29 
 

- 
 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
           

จากตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะหโดยใช χ 2 test พบวา คานัยสําคัญทางสถิติที่คํานวณได 
มีคาเกินเกณฑการวิเคราะหที่กําหนดไว แสดงวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (χ  2  =  4.95,  df = 4, 
sig = .29) ดังนั้นสรุปวา ไมยอมรับสมมุติฐานการวิจัยที่วา สภาพสมรสมีความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน 
 

สมมติฐานขอท่ี 3 ช้ันยศมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน                 

 
ตารางที่ 4.20 ความสัมพันธระหวางชั้นยศกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ยศ ดีมาก ดี ตํ่า ตํ่ามาก รวม χ 2 df sig. 

Cramer’s 
V 

สิบตรี 
จาตรี 
จาอากาศตรี 

2 
1.90% 

15 
13.90% 

1 
0.90% 

- 18 
16.70% 

7.36 10 0.69 - 
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ตารางที่ 4.20 (ตอ) 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 ยศ ดีมาก ดี ตํ่า ตํ่ามาก รวม χ 2 df sig. 

Cramer’s 
V 

สิบโท 
จาโท 
จาอากาศโท 

1 
0.90% 

14 
13.00% 

- - 15 
13.90% 

7.36 10 0.69  

สิบเอก 
จาเอก 
จาอากาศเอก 

5 
4.60% 

15 
13.90% 

- 
 

- 
 

20 
18.50% 

จาสิบตรี 
พันจาตรี 
พันจาอากาศตรี 

1 
0.90% 

5 
4.60% 

- 
 

- 6 
5.50% 

จาสิบโท 
พันจาโท 
พันจาอากาศโท 

6 
5.60% 

13 
12.00% 

- - 19 
17.60% 

จาสิบเอก 
พันจาเอก 
พันจาอากาศเอก 

7 
6.50% 

22 
20.40% 

1 
0.90% 

- 30 
27.80% 

รวม 
22 

20.40% 
84 

77.80% 
2 

1.80% 
- 108 

100.00% 

    

  
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะหโดยใช χ 2 test พบวา คานัยสําคัญทางสถิติที่คํานวณ
ไดมีคาเกินเกณฑการวิเคราะหที่กําหนดไว แสดงวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (χ 2 = 7.36, df = 
10, sig = .69) ดังนั้นสรุปวา ไมยอมรับสมมุติฐานการวิจัยท่ีวา ช้ันยศมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน 
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สมมติฐานขอท่ี 4 ระดับรายไดมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 
ตารางที่ 4.21 ความสัมพันธระหวางระดับรายไดกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
รายได (บาท) 

ดีมาก ดี ตํ่า ตํ่ามาก 
รวม χ 2 df sig. 

Cramer
’s V 

ตํ่ากวา 10,000 
1 

0.90% 
9 

8.40% 
4 

3.70% 
- 14 

13.00% 
6.59 6 .36 - 

   10,000 – 

15,000 

6 
5.60% 

45 
41.50% 

4 
3.70% 

- 55 
50.80% 

15,000 – 20,000 
4 

3.70% 
23 

21.30% 
6 

5.60% 
- 33 

30.60% 

20,000 ขึ้นไป 
1 

0.90% 
5 

4.70% 
- - 6 

5.60% 

รวม 
12 

11.10% 
82 

75.90% 
24 

13.00% 
- 108 

100.00% 

    

      
   * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
จากตารางที่ 4.21 ผลการวิเคราะหโดยใช  χ 2 test พบวา คานัยสําคัญทางสถิติที่คํานวณ

ได มีคาเกินเกณฑการวิเคราะหที่กําหนดไว แสดงวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (χ 2 = 6.59,     
df = 6, sig = .36) ดังนั้นสรุปวา ไมยอมรับสมมุติฐานการวิจัยที่วา ระดับรายไดมีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 
สมมติฐานขอท่ี 5 ระดับดานการศึกษาอบรมมีความสัมพนัธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน  

 
ตารางที่ 4.22 ความสัมพันธระหวางระดับการศึกษาอบรมกับคุณภาพชวีิตในการทํางาน 
 

คุณภาพชีวิต การศึกษา

อบรม(ครั้ง) ดีมาก ดี ตํ่า ตํ่ามาก 
รวม χ 2 df sig. 

Cramer
’s V 

ไมเคยไดรับ
การอบรม 

6 
5.60% 

39 
36.00% 

6 
5.60% 

- 51 
47.20% 

10.53 4 .03* 0.31 
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ตารางที่ 4.22 (ตอ) 
 

คุณภาพชีวิต การศึกษา
อบรม(ครั้ง) ดีมาก ดี ตํ่า ตํ่ามาก 

รวม χ 2 df sig. 
Cramer

’s V 

1 - 5 6 
5.60% 

41 
38.00% 

5 
4.60% 

- 52 
48.20% 

6 - 10 - 2 
1.80% 

3 
2.80% 

- 5 
4.60% 

รวม 12 
11.20% 

82 
75.80% 

14 
13.00% 

- 108 
100.00% 

10.53 4 .03* 0.31 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะหโดยใช  χ 2test พบวา คานัยสําคญัทางสถติทิีค่าํนวณได มี
คาไมเกินเกณฑการวิเคราะหที่กําหนดไว แสดงวามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (χ 2 = 10.53, df  =  4, 
sig  =  .03) ดังนั้นสรุปวา ยอมรับสมมุติฐานการวิจัยที่วา ระดับดานการศึกษาอบรมมีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน  และจากการใชคา Cramer’s V วิเคราะหความเขมของความสัมพันธ
ระหวางระดับการศึกษาอบรมกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน พบวาอยูในระดับความสัมพันธนอย  
(Cramer’s V = 0.31) 

 
สมมติฐานขอท่ี 6 ประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน 
 
ตารางที่ 4.23  ความสัมพันธระหวางประสบการณในการทํางานกับคุณภาพชีวติในการทํางาน 
 

คุณภาพชีวิต ประสบการณ
ในการทํางาน ดีมาก ดี ตํ่า ตํ่ามาก 

รวม χ 2 df sig. 
Cramer’s 

V 
 

ไมเกิน 10  ป 
 

- 16 
14.70% 

6 
5.60% 

- 22 
20.30% 

10 – 20 ป 8 
7.40% 

51 
47.20% 

6 
5.60% 

- 65 
60.20% 

21 – 30 ป 
3 

2.80% 
13 

12.00% 
2 

1.90% 
- 18 

16.70% 

9.12 6 .17 - 
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ตารางที่ 4.23 (ตอ) 
 

คุณภาพชีวิต ประสบการณ
ในการทํางาน ดีมาก ดี ตํ่า ตํ่ามาก 

รวม χ 2 df sig. 
Cramer’s 

V 

31 ป ขึ้นไป 
1 

0.90% 
2 

1.90% 
- - 3 

2.80% 

รวม 
12 

11.10% 
82 

75.80% 
14 

13.10% 
- 108 

100.00% 

9.12 6 .17 - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.23 ผลการวิเคราะหโดยใช  χ 2 test พบวา คานัยสําคัญทางสถิติที่คํานวณได 
มีคาเกินเกณฑการวิเคราะหที่กําหนดไว แสดงวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (χ 2  =  9.12, df = 6, 
sig = .17) ดังนั้นสรุปวา ไมยอมรับสมมุติฐานการวิจัยที่วา ประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธ
กับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 

ตัวแปรลักษณะการบริหารในองคการ  เปนการวิเคราะหโดยใชวิธีสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
(pearson product moment correlation coefficient) เพื่อหาความสัมพันธระหวางลักษณะการบริหาร
ในองคการ พบวา  
             

สมมติฐานขอท่ี 7 ความสัมพันธผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
ตารางที่ 4.24 ความสัมพันธระหวางความสัมพันธผูบังคับบัญชากับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ลักษณะการบริหารในองคการ 
Correlation (r) sig. 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 0.58 .00* 
 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.24 ผลการวิเคราะหดวยวิธีสหสัมพันธแบบเพียรสัน พบวา มีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 (r = 0.58, sig. = .00) ยอมรับสมมุติฐานการวิจัยที่วา มีความสัมพันธเชิง
เสนตรงระหวางความสัมพันธ ผูบังคับบัญชา  กับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยลักษณะ
ความสัมพันธ พบวา ตัวแปรทั้งสองเปนแบบแปรผันตามกัน และมีความเขมอยูในระดับปานกลาง 
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สมมติฐานขอท่ี 8 ส่ิงแวดลอมในการทํางานมีความสัมพนัธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

                

ตารางที่ 4.25 ความสัมพันธระหวางสิ่งแวดลอมในการทํางานกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ลักษณะการบริหารในองคการ 

Correlation (r) sig. 
สิ่งแวดลอมในการทํางาน 0.54 .00* 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.25 ผลการวิเคราะหดวยวิธีสหสัมพันธแบบเพียรสัน พบวา มีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 (r = 0.54, sig. = .00) ยอมรับสมมุติฐานการวิจัยที่วา มีความสัมพันธเชิง
เสนตรงระหวางความสัมพันธของสิ่งแวดลอมในการทํางาน กับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดย
ลักษณะความสัมพันธ พบวา ตัวแปรทั้งสองเปนแบบแปรผันตามกัน และมีความเขมอยูในระดับ
ปานกลาง 
                                

สมมติฐานขอท่ี 9 ความสัมพันธผูรวมงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
ตารางที่ 4.26 ความสัมพันธระหวางความสัมพันธผูรวมงานกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ลักษณะการบริหารในองคการ 
 Correlation (r) sig. 

ความสัมพันธกับผูรวมงาน 0.54 .00* 
 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
                 

จากตารางที่ 4.26 ผลการวิเคราะหดวยวิธีสหสัมพันธแบบเพียรสัน พบวา มีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 (r = 0.535, sig. = .00) ยอมรับสมมุติฐานการวิจัยที่วา มีความสัมพันธเชิง
เสนตรงระหวางความสัมพันธผูรวมงานกับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยลักษณะความสัมพันธ 
พบวาตัวแปรทั้งสองเปนแบบแปรผันตามกัน และมีความเขมอยูในระดับปานกลาง 
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สมมติฐานขอท่ี 10 การใหความดีความชอบของผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
ตารางที่ 4.27 ความสัมพันธระหวางการใหความดีความชอบกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ลักษณะการบริหารในองคการ 

Correlation (r) sig. 
การใหความดีความชอบ 0.74 .00* 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

                                      
จากตารางที่ 4.27 ผลการวิเคราะหวิธีสหสัมพันธแบบเพียรสัน พบวา มีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 (r = 0.74, sig. = .00) ยอมรับสมมุติฐานการวิจัยที่วา มีความสัมพันธเชิงเสนตรง
ระหวางการใหความดีความชอบของผูบังคับบัญชา กับคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยลักษณะ
ความสัมพันธ พบวา ตัวแปรทั้งสองเปนแบบแปรผันตามกัน และมีความเขมอยูในระดับสูง 
   
ผลการทดสอบสมมติฐาน   

จากการวิเคราะหขางตน สามารถนํามาสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ไดตั้งไว           
ตามตารางที่ 4.28 และอธิบายได ดังนี้  
 
ตารางที่ 4.28 สมมติฐานและการพิสูจนสมมติฐาน 
 

ผลการพิสูจน 
สมมติฐานการวิจัย 

คานัยสําคัญ 
(sig.) สัมพันธ ไมสัมพันธ 

อายุที่ตางกันมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน .06  / 
สถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน .29  / 
ช้ันยศมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน .69  / 
ระดับรายไดมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน .36  / 
ระดับดานการศึกษาอบรมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน 

.03 /  
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ตารางที่ 4.28 (ตอ) 
 

ผลการพิสูจน 
สมมติฐานการวิจัย 

คานัยสําคัญ 
(sig.) สัมพันธ ไมสัมพันธ 

ประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน 

.17  / 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต
การทํางาน 

.00 /  

สิ่งแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต 

การทํางาน 
.00 /  

ความสัมพันธผูรวมงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต 

การทํางาน 
.00 /  

การใหความดีความชอบของผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตการทํางาน 

.00 /  

      
ตัวแปรลักษณะดานบุคคลที่มีความสัมพันธตอการมีคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

นายทหารชั้นประทวนชายสังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ไดแก ประสบการณดาน
การศึกษา สวนตัวแปรลักษณะดานบุคคลที่ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ไดแก 
อายุ สภาพสมรส ช้ันยศ รายได และประสบการณในการทํางาน  

สําหรับตัวแปรลักษณะการบริหารในองคการ ซ่ึงมีตัวแปรทั้งหมด 4 ดานไดแก 
ความสัมพันธของผูบังคับบัญชา ส่ิงแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธกับผูรวมงาน และการให
ความดีความชอบของผูบังคับบัญชา พบวา ในทุก ๆ ดานมีความสัมพันธกับการมีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของนายทหารชั้นประทวนชายสังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย    
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บทที่ 5 
สรุปการวิจัย  

 
การศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาว

ทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
นายทหารชั้นประทวนชาย ปจจัยที่มีความสัมพันธตอการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ขอเสนอแนะ และแนวทางการสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยผูวิจัยใชวิธีการวิจัยแบบการวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) ที่ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย สําหรับกลุม
ประชากรและกลุมตัวอยางเปนขาราชการระดับนายทหารประทวนสังกัดกรมขาวทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย ทั้งหมด ซ่ึงมีจํานวน 108 นาย เปนผูตอบแบบสอบถาม สําหรับการ
วิเคราะหนั้น ผูวิจัยไดใชคาสถิติในการวิเคราะห โดยอยูในรูปคารอยละ  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
และใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจัยเชิงสังคมศาสตร ในการหาความสัมพันธระหวางลักษณะ
สวนบุคคล กับคุณภาพชีวิตในการทํางานดวยวิธีไคสแควร และความสัมพันธระหวางการบริหารใน
องคการกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดวยวิธีสหสัมพันธแบบเพียรสัน ซ่ึงผลการศึกษาสามารถ
สรุปไดดังนี้  
 
5.1  สรุปผลการศึกษา 

สวนที่ 1  ขอมูลลักษณะดานบุคคล 
นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย สวนใหญมี

อายุอยูระหวาง 30 – 39 ป จํานวน  68 นาย คิดเปนรอยละ 63.00  สถานภาพครอบครัวเปนแบบ 
สมรสแลวและอยูดวยกัน จํานวน 82 นาย  คิดเปนรอยละ 76.00  ช้ันยศอยูในระดับ จาสิบเอก/พันจาเอก/     
พันจาอากาศเอก จํานวน 30  นาย คิดเปนรอยละ 27.78 รายไดอยูระหวาง 10,000 – 15,000 บาท จํานวน 
55 นาย  คิดเปนรอยละ 50.80 สวนประสบการณดานศึกษาอบรมมีระดับใกลเคียงกันอยู 2 กลุม คือ 
กลุมศึกษาอบรม ระหวาง 1 – 5 คร้ังตอป  มีจํานวน 52 นาย คิดเปนรอยละ 48.20  กับกลุมที่ไมไดรับ
การศึกษาอบรม มีจํานวน 51 นาย คิดเปนรอยละ 47.20 และประสบการณดานการทํางาน สวนใหญ   
อยูระหวาง 10 -20 ป มีจํานวน 65 นาย  คิดเปนรอยละ 60.20      
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สวนที่ 2 ขอมูลลักษณะการบริหารในองคการ 
นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย มีความ

คิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารในองคการ ดังนี้ คือ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  สวนใหญมีความเห็น
วา ผูบังคับบัญชามีการมอบหมายงาน  ส่ังการ  ใหคําปรึกษา แนะนําทั้งในเรื่องสวนตัว และเรื่องงาน อีก
ทั้งยังมีการกํากับดูแล ใหความไววางใจและความเชื่อมั่นแกตน รวมทั้งนายทหารชั้นประทวนชายเองก็มี
ความเชื่อมั่นในผูบังคับบัญชาของตน  จึงมีความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาอยูในระดับดี (μ = 3.09,         
σ = 0.54)  สวนสิ่งแวดลอมในการทํางาน สวนใหญมีความเห็นวา ในหนวยงานมีการนําเครื่องมือ       
ที่ทันสมัยมาใชในปริมาณที่เพียงพอ เพื่อใหการทํางานมีความสะดวกมากขึ้น อีกทั้งสภาพแวดลอม
ทางกายภาพและสิ่งอํานวยความสะดวกอื่น ๆ  มีความเหมาะสมและเพียงพอ จึงมีส่ิงแวดลอมในการ
ทํางานอยูในระดับดี (μ  =  2.93, σ  =  0.69)  สําหรับความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานนั้น สวนใหญ        
มีความเห็นวา เพื่อนรวมงานมีอัธยาศัยไมตรีดี มีความเขาใจ ใหคําปรึกษาและคอยชวยเหลือซ่ึงกัน
และกัน อีกทั้งผูบังคับบัญชายังคอยดูแลเอาใจใจตลอดเวลา  จึงมีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานอยูใน
ระดับดี (μ = 3.07, σ  = 0.51) สวนการใหความดีความชอบของผูบังคับบัญชา  สวนใหญมีความเห็นวา 
ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็น และใหตนมีสวนรวมในการตัดสินใจหรือปฏิบัติงาน ตลอดจน
มีการประเมินผลงานอยางยุติธรรม จึงทําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  โดยมี
ระดับการใหความดีความชอบของผูบังคับบัญชาอยูในระดับดี (μ = 2.85, σ  = 0.66)  

สวนที่ 3 ความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิต 
จากผลการวิจัย พบวา นายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการ

กองทัพไทย มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม อยูในระดับดี  ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้  คือ  
การไดรับรายไดที่พอเพียงและยุติธรรม สวนใหญ มีความเห็นวา รายไดมีความเหมาะสม

กับปริมาณงานที่รับผิดชอบ  แตไมเหมาะสมตอการใชจายในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน และรายได         
ที่ไดรับ ยังไมเหมาะสมหรือยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับรายไดของภาคเอกชนที่มีลักษณะงาน                
ที่คลายคลึงกัน ดังนั้น ผลการวิจัยจึงพบวา คุณภาพชีวิตดานนี้อยูในระดับต่ํา (μ  = 2.42, σ  = 0.67)  

สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  สวนใหญ มีความเห็นวาสถานที่
ทํางานและลักษณะงานสงเสริมใหตน มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตในการทํางานที่ดี มีการจัด
สถานที่ทํางานและจัดวางของใชอยางเปนระเบียบ ทําใหสะดวก รวดเร็ว ตอการใชงาน อีกทั้งยังมี
การบํารุงรักษา หรือซอมแซมของใชและอาคารใหอยูในสภาพที่ดีและปลอดภัย ตลอดเวลา  ดังนั้น 
ผลการวิจัยจึงพบวา  คุณภาพชีวิตดานนี้อยูในระดับดี (μ = 3.03, σ = 0.57)  

ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน สวนใหญมีความเห็นวา การปฏิบัติงานใน
หนวยงานนี้ ทําใหตนมีโอกาสประสบความสําเร็จในชีวิตตามความมุงหมาย และมีโอกาสไดรับ
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ตําแหนงสูงขึ้นเรื่อย  ๆ  จึงทําใหตนรูสึกวา มีความมั่นคงในหนาที่การงาน ซ่ึงผลการวิจัยพบวา 
คุณภาพชีวิตดานนี้อยูในระดับดี  (μ = 2.83, σ  = 0.62)  

โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล สวนใหญมีความเห็นวา หนวยงานนี้ให
การสนับสนุน  และสงเสริมตนไปศึกษา  ดูงาน  อบรมหลักสูตรตาง  ๆ  เพื่อเพิ่มพูนความรู
ความสามารถ และใหตนไดใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ในการเสนอผลงาน หรือความคิด
สรางสรรคในการปฏิบัติงานที่เปนประโยชน โดยผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตดานนี้อยูในระดับดี 
(μ = 2.76, σ  =  0.67) 

การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน สวนใหญมีความเห็นวา หนวยงานนี้มี
การประชุม หารือ เกี่ยวกับปญหาในการปฏิบัติงาน เพื่อหาแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสม และยัง
คํานึงถึงความสามารถในการปฏิบัติงาน มากกวาพวกพอง หรือเร่ืองสวนตัว ซ่ึงทําใหตนมีความ
พอใจในการปฏิบัติงานรวมกับเพื่อนรวมงาน ซ่ึงผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตดานนี้อยูในระดับดี 
(μ = 2.91, σ = 0.58) 

การคํานึงถึงความตองการของสังคม  สวนใหญมีความเห็นวา หนวยงานนี้มีการใหความ
รวมมือกับหนวยงานอื่นในการกระทํากิจกรรมที่เปนประโยชน และมีสวนรวมรณรงคในการดาน
พัฒนาชุมชนและสังคม  จึงทําใหประชาชนเห็นถึงความสําคัญในการปฏิบัติภารกิจของหนวยงานนี ้
ดังนั้น ผลการวิจัย พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานนี้อยูในระดับดีมาก (μ = 3.31, σ  = 0.52) 

จากที่กลาวมา สามารถสรุปไดวา คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมของขาราชการ
ระดับนายทหารชั้นประทวนชายสังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย อยูในระดับดี (μ 
= 2.88, σ  = 0.61) 

สวนท่ี 4 ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลและลักษณะการบริหารในองคการ
กับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

จากผลการวิจัย พบวา ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลกับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน และความสัมพันธระหวางลักษณะการบริหารในองคการกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน        
มีรายละเอียดดังนี้ 

ตัวแปรลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ ระดับ
ดานการศึกษาอบรม 

สวนตัวแปรลักษณะการบริหารในองคการที่มีความสัมพันธตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
คือ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ส่ิงแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธผูรวมงาน และการให
ความดีความชอบของผูบังคับบัญชา 
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5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัย เรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนชาย สังกัด

กรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย มีประเด็นสําคัญที่จะนํามาอภิปรายผล ดังนี้ 
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ตาง ๆ  ผูวิจัยเห็นวาแนวคิด และทฤษฎีของวอลตันเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความ
ครอบคลุม และรวมเอาทฤษฎี และแนวคิดของผูอ่ืน ๆ ซ่ึงผูวิจัยเห็นวา มีความเหมาะสม และ
สามารถนํามาประยุกตใชในการวิจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนชาย 
สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยได โดยผลการศึกษา พบวา คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานโดยรวมของนายทหารประทวนสังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย อยูในระดับดี 
โดยการคํานึงถึงความตองการของสังคมมีคุณภาพชีวิตอยูในระดับที่ดีมาก และการไดรับรายได           
ที่พอเพียงและยุติธรรมมีคุณภาพชีวิตอยูในระดับต่ํา  

จากแนวคิด ทฤษฎีของวอลตันที่กลาวมา และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยจึงกําหนด
สมมติฐานที่เห็นวามีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนชาย
สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ขึ้นมา โดยแบงออกเปน 2 สวน คือ สวนบุคคล 
และสวนการบริหารในองคการ โดยในสวนสวนบุคคลนั้น ผูวิจัยคาดหวังวา อายุ สถานภาพสมรส 
ช้ันยศ  ระดับรายได ระดับการศึกษาอบรม  และประสบการณในการทํางานจะมีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารประทวนสังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย   
แตจากผลการวิจัย พบวา สวนบุคคล มีเพียงระดับการศึกษาอบรมที่ผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานไวเทานั้น    
ที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซ่ึงแสดงใหเห็นวา สอดคลองกับแนวคิดคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน ปจจัยจูงใจของเฮอซเบอรก และทฤษฏีของวอลตันในเรื่องเกี่ยวกับความกาวหนา  
โดยเปดโอกาสใหนายทหารประทวนไดไปศึกษาดูงาน อบรมหลักสูตรตาง ๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู
ความสามารถ  และนํามาใชในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้เพื่อทําใหตนไดมีโอกาส
เล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น และไดมีโอกาสประสบความสําเร็จในเปาหมายที่ตนวางไว 

สวนอายุ  สถานภาพสมรส  ช้ันยศ  ระดับรายได และประสบการณในการทํางาน ไมมี
ความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซ่ึงตรงกับผลงานวิจัยหลายทาน ไดแก ผลงานวิจัยของ
เบญจางค  บํารุงสุข ที่ไดศึกษา “คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการกองการเจาหนาที่  สํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข”  ซ่ึงพบวา อายุ ระดับรายได และประสบการณในการทํางานไมมี
ความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และผลงานวิจัยของดุษฎี  รามสมภพ ที่ไดทําการศึกษา  
“คุณภาพชีวิตของนายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกองพันทหารสารวัตรที่ 11”  และพบวา 
สถานภาพสมรส และรายได ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
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แตส่ิงที่แตกตางไปกับงานวิจัยอ่ืน ๆ คือระดับชั้นยศ  ซ่ึงผลงานของบุคคลอื่น ๆ พบวา 

ช้ันยศมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน แตในการวิจัยนี้ พบวาชั้นยศไมมีความสัมพันธ

กับคุณภาพชีวิตในการทํางาน เนื่องจากหนวยงานนี้มีเงินคาตอบแทนที่ใหแกขาราชการทุกคน จึงทําให

ไมวาจะเปนนายทหารประทวนชั้นยศใด ก็จะไดรับเงินคาตอบแทนเทากัน  

สวนในดานการบริหารในองคการ ผูวิจัยคาดหวังวา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  

ส่ิงแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และการใหความดีความชอบของ

ผูบังคับบัญชา จะมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารประทวนในกรมขาว

ทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ซ่ึงผลการวิจัย พบวา ลักษณะการบริหารในองคการที่ผูวิจัยได

ตั้งสมมติฐานไว มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางานทั้งหมด ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของวอลตัน 

และปจจัยค้ําจุนของเฮอซเบอรก ที่วากรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ไดตอบสนองความ

ตองการ และความพึงพอใจของนายทหารชั้นประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการ

กองทัพไทย จึงมีผลทําใหนายทหารชั้นประทวนชายเกิดแรงจูงใจในการทํางานมีอยูตลอดเวลา และ

สงผลใหคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี     

แตอยางไรก็ตาม จากการวิจัย พบวาในดานระดับการศึกษาอบรมของนายทหารชั้น

ประทวนชาย สังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย นั้น แบงกลุมระดับการศึกษาอบรม 

ออกเปน 2 กลุมใหญ ๆ คือ กลุมที่ไมไดรับการศึกษาอบรม กับกลุมที่ไดรับการศึกษาอบรมจํานวน      

1 – 5 คร้ังตอป  ซ่ึงเห็นวาในกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ยังไมมีการบริหารจัดการใน

ดานการศึกษาอบรมใหกับขาราชการที่ดี  โดยเฉพาะนายทหารชั้นประทวนชาย ซ่ึงมีผลทําใหการ

จัดสรรในการศึกษาอบรมใหแกนายทหารชั้นประทวนชายยังไมทั่วถึง ดังนั้นจึงควรมีการบริหาร

จัดการใหดีหรือเหมาะสมมากกวานี้ นอกจากนี้จะเห็นวาลักษณะการบริหารในองคการของกรมขาว

ทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยโดยรวมอยูในคุณภาพที่ดี ซ่ึงถาผูบังคับบัญชาระดับสูงมีความ

ตองการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการสังกัดกรมขาวทหาร กองบัญชาการ

กองทัพไทยใหมีระดับที่ดียิ่งขึ้นมากกวานี้ จึงควรแยก/พิจารณาลักษณะการบริหารในองคการ และ

คุณภาพชีวิตในการทํางานออกเปนดาน ๆ ทั้งนี้เพื่องายตอการแกไข หรือปรับปรุงใหดีขึ้น โดย

ผูวิจัยจะเสนอแนะใหทราบตอไป 
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5.3 ขอเสนอแนะ 
จากผลการวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารชั้นประทวนชายสังกัด

กรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังตอไปนี้  
5.3.1 ขอเสนอแนะดานนโยบาย 
     5.3.1.1   ผูบังคับบัญชาควรเนนใหกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย เปน 

องคกรแหงการเรียนรู โดยใหขาราชการแตละบุคคลมีการตื่นตัวในการไขวควาที่จะศึกษาอบรมอยู
ตลอดเวลา 

     5.3.1.2   ผูบังคับบัญชาควรผลักดัน หรือเสนอแนะใหผูบังคับบัญชาในระดับสูง 
ขึ้นไป ชวยดําเนินการแกไขปญหาในเรื่องระดับรายไดที่เปนอยู ไมมีความเหมาะสมกับสภาวะ
เศรษฐกิจในปจจุบัน และไมมีความยุติธรรม เมื่อเทียบกับองคกรภาคเอกชนอื่น ๆ ที่มีลักษณะงาน
ใกลเคียงกัน  ทั้งนี้ เพื่อทําใหคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการในกองบัญชาการกองทัพไทยมี
ระดับดีขึ้น และไมตองลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืนที่มีรายไดดีกวา ซ่ึงจะสงผลทําใหกองบัญชาการ
กองทัพไทยตองเสียบุคลากรที่มีคุณคาไป 

     5.3.1.3 ผูบังคับบัญชาควรสรรหา และปรับปรุงสวสัดิการตาง ๆ ใหแกขาราชการ 
ในกองบัญชาการกองทัพไทยใหดีขึ้น และเพียงพอในขณะที่ยังไมสามารถแกปญหาในเรื่องระดับ
รายไดได เพื่อเปนการจูงใจแกขาราชการใหเห็นถึงความพยายามของผูบังคับบัญชาในการแกปญหา
เร่ืองนี้ 

     5.3.1.4   ผูบังคับบัญชาควรเนนใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจ  
หรือในการปฏิบัติงาน และมีการประเมินผลงานดวยความยุติธรรมอยางจริงจัง  

5.3.2   ขอเสนอแนะดานปฏิบัติการ  
     5.3.2.1   กองกําลังพลในกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ควรมีการ 

บริหารจัดการในการจัด หรือสงกําลังพลไปศึกษาอบรมหลักสูตรตาง ๆ โดยเฉลี่ยใกลเคียงกัน และ
ควรใหกําลังพลที่ไปศึกษาอบรม เมื่อกลับมาแลว มีการถายทอดความรูใหแกบุคคลอื่น ๆ เพื่อให
กรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย เปนองคกรแหงการเรียนรูตามที่ผูบังคับบัญชาตองการ 
และใหนําความรูที่ศึกษาอบรมมาใชกับหนวยงานใหเกิดประโยชนมากที่สุด ซ่ึงจะทําใหบุคคล       
ที่ไมไดรับการอบรม เกิดความสนใจ อยากรู และติดตาม เพื่อทําใหตนนั้นสามารถปฏิบัติงานได 
และทันกับความรูและวิทยาการสมัยใหม ๆ  

     5.3.2.2  กรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ควรมีสวัสดิการที่ดี และ 
เพียงพอตอกําลังพล เชน สวัสดิการในการใหกูยืมเงิน โดยปราศจากดอกเบี้ย หรือการเปดรานขาย
อาหารราคาถูกใหแกขาราชการ หรือการทํากิจกรรมตาง ๆ เพื่อสงเสริมรายไดใหแกขาราชการ เปนตน 
ทั้งนี้เพื่อใหนายทหารชั้นประทวนชายมีรายไดที่มากขึ้น หรือใชจาย/ซ้ือสินคาในราคาถูก 
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   5.3.2.3 กองตาง ๆ ในกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ควรให 
ผูใตบังคับบัญชา สามารถตัดสินใจ หรือมีสวนรวมในการปฏิบัติงานตาง ๆ ไดอยางเปนรูปธรรม 
และใหประเมินผลงานของกําลังพลในหนวยดวยความบริสุทธิ์ยุติธรรม ซ่ึงจะสงผลตอในการ
พิจารณาบําเหน็จประจําป และทําใหกําลังพลที่ปฏิบัติงานดี มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน โดย
สอดคลองกับนโยบายผูบังคับบัญชา เพื่อที่จะทําใหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานนี้ดียิ่งขึ้น 

     5.3.2.4 ในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน จะเห็นไดวาหนวยงานนี้มีการนาํ 
เครื่องมือที่ทันสมัยมาใชในปริมาณที่เพียงพอ ซ่ึงนายทหารชั้นประทวนชายบางนาย และมีปริมาณ
พอสมควร ตอบวาไมเห็นดวย ดังนั้นจึงเห็นวา ควรมีการจัดหาเครื่องมือเครื่องใชใหมีปริมาณ
เพียงพอตอจํานวนกําลังพลที่เปนอยูจริง  

5.3.3  ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ 
     5.3.3.1  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานของทหารชั้น 

ประทวนในแตละหนวยงานในกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย และหนวยขางเคียง เพื่อ
จะไดทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของกําลังพลในกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 
ที่มีความละเอียดและชัดเจนมากยิ่งขึ้น อีกทั้งยังสามารถหาแนวทางในการปรับปรุง หรือสงเสริม
คุณภาพชีวิตในการทํางานไดอยางถูกตอง และดียิ่งขึ้น 

     5.3.3.2  ควรมีการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของกาํลังพลทั้งหมดในกรม 
ขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ไมวา จะเปนนายทหารสัญญาบัตร นายทหารชั้นประทวนชาย 
และพลทหาร เพื่อจะไดทราบระดับคุณภาพชีวิตในกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 
ทั้งหมด 

     5.3.3.3  ควรมีการศึกษาตัวแปรอิสระอื่น ๆ ที่มีความสัมพันธตอคุณภาพชวีิตใน 
การทํางานของกําลังพลในกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย เชน ภาวะผูนํา การสื่อสาร การ
ตัดสินใจ  ปจจัยทางดานเศรษฐกิจ สังคม และการปกครอง ฯลฯ ทั้งนี้ เพื่อหาแนวทางในการ
เสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานใหสูงยิ่งขึ้น 

     5.3.3.4  ควรมีการศึกษา หรือทําวิจยัเชิงคุณภาพเกีย่วกับคณุภาพชวีิตในการทํางาน 
ของขาราชการในกรมขาวทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย เพื่อจะไดขอมูลท่ีมีความละเอียด และ
เจาะลึกลงไปในแตละดาน 

     5.3.3.5 ควรมีการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการสังกัด 
กรมขาวทหารกองบัญชาการกองทัพไทย โดยใชทฤษฎีในการศึกษาหลาย ๆ ทฤษฎี เชน ทฤษฎีทาง
สังคมศาสตร ฯลฯ ทั้งนี้ เพื่อใหเกิดความสมบูรณในการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของกําลังพล 
มากยิ่งขึ้น   
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