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ABSTRACT 
 

Research Title:           The Relationships Between Quality of Life and the Effectiveness of Personnel in  
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This research aimed to: (1) study the quality of life of personnel in Ban Luang Provincia  
Administration Office, Nan Province; (2) study the level of operational effectiveness of personnel 
in Ban Luang Provincial Administration Office; (3) study the relationship between quality of life 
and operational effectiveness of personnel in Ban Luang Provincial Administration Office. This 
research was quantitative and the population of the study was 134  personnel working in Ban Luang 
Provincial Administration Office. The statistics were frequencies, percentage, Mean, standard 
deviations, and the correlation coefficient analysis. 

The result found that most of the population had no more than 2 years of working 
experience, had completed less than a bachelor's degree, and had an average monthly income of 
less than 15,000 baht. The quality of life of personnel was at a high level. The level of operational 
effectiveness of personnel was at a high level and the quality of life correlated with operational 
effectiveness. It also found that all aspects of quality of life correlated with the operational 
effectiveness of personnel which the highest relationship was the compensation factor, 0.89 
correlation level (r), following by the working condition factor with a correlation level (r) of 0.85 
and the least was the chance of progress factor with a correlation level (r) of 0.81, respectively. 
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บทที่ 1 
 บทน า  
 
1.1ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 คุณภาพชีวิตในการท างานถือว่าเป็นส่ิงท่ีส าคัญท่ีองค์กรให้จะต้องตระหนักถึง 
เพราะบุคลากรเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัในการท างานของบุคคลและต่อองคก์ร เน่ืองจากคุณภาพชีวิต 
ในการท างานของบุคคลแต่ละคน จะท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจท าให้เกิดความพึงพอใจ 
ในการท างาน ทั้งน้ี หากบุคคลในองคก์รไดรั้บแรงจูงใจท่ีเหมาะสม ย่อมท าให้เกิดขวญัและก าลงัใจท่ีดี
ในการท างาน และท างานอย่างเต็มก าลงัความสามารถด้วยความเต็มใจ (ธงชัย สันติวงษ์ และ ชัยยศ   
สันติวงษ์,  2553, น. 295) นอกจากน้ี คุณภาพชีวิต ในการท างาน ยงัมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันา
องคก์ร เน่ืองจากการพฒันาองคก์รมีวตัถุประสงคท่ี์จะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการท างานของบุคลากร 
เพื่อสร้างการเปล่ียนแปลงให้เกิดขึ้นกบัองคก์ร ซ่ึงส่งผลถึง การพฒันาหน่วยงานและความสามารถ
ขององค์กรโดยรวม (ทกร ไชยธงรัตน์ และ ลลิตา นิพิฐประศาสน์ สุนทรวิภาต , 2565, น.2) 
นอกจากน้ีคุณภาพชีวิตส่งผลต่อองคก์รในการท าให้องคก์รมีการเพิ่มผลผลิต ท าให้บุคลากรมีขวญั
และก าลงัใจและแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น รวมทั้ง คุณภาพชีวิตการท างานส่งเสริมให้บุคลากร
ดึงศกัยภาพในการท างานออกมาใชอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ อีกดว้ย (ชยัสิทธ์ิ เจียมสกุล, 2563, น.2) 
 ประสิทธิผลในการปฏิบัติการบริการของบุคลากรในองค์กรนั้ นขึ้ นอยู่กับปัจจัย 
หลายประการ ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในองค์กรในการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายหรือสภาพขององค์การท่ีตั้งไวห้รือปรารถนาให้เกิดขึ้น เป็นกระบวนการเปรียบเทียบผลงาน
จริงกบัเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ก่อให้เกิด ผลผลิต ผลลพัธ์ ท่ีตรงตามความคาดหวงั ท่ีก าหนดล่วงหน้า  
โดยการท่ีองค์การจะบรรลุวตัถุประสงค์ตามท่ีตั้งใจไวไ้ดน้ั้น จะตอ้งบริหารโดยให้ทุกคนมีส่วนร่วม  
ยึดหลักการท างานร่วมกัน มีการสร้างการท างานเป็นทีม โดยเน้นให้ทุกคนเห็นความส าคัญของ
กระบวนการท างานเป็นทีม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการท างานเป็นทีม
เป็นรูปแบบหน่ึงของระบบองค์การและการท างานสมัยใหม่ ท่ีผูบ้ริหารขององค์กรนิยมน ามาใช้  
เพื่อปรับโครงสร้างการบริหารและการด าเนินการให้มีความแบนราบ (Flat Organization) และลดล าดบัขั้น 
(Delayering) ในการจัดการให้น้อยลง ท าให้องค์การสามารถตัดสินใจ แก้ไขปัญหา และตอบสนอง 
ต่อสภาพแวดลอ้มไดอ้ย่างรวดเร็ว (ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545, น.12) 
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 การปฏิบัติงานของบุคลากรในท่ีท าการปกครองอ าเภอบ้านหลวง จังหวัดน่าน  
จะบรรลุเป้าหมายไดน้ั้น จ าเป็นท่ีจะตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากทุกภาคส่วนโดยเฉพาะอย่างยิ่งภาค
ประชาชนซ่ึงถือว่าเป็นความส าคญัเป็นอย่างยิ่งในการมีส่วนร่วมในการพฒันาทอ้งถ่ิน นอกจากน้ี  
ท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่านไดส่้งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
โดยผูบ้งัคบับญัชาได้ให้ความส าคญัในการสร้างบรรยากาศในการท างาน และดูแลคุณภาพชีวิต  
ในการท างานของบุคลากร เพื่อเกิดประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร แมว้่าท่ีท าการปกครอง
อ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่านจะไดมี้ฝึกอบรมบุคลากรเพื่อพฒันาความสามารถในการปฏิบติังาน  
ให้สอดคลอ้งกบัสภาพการท างานอยู่เสมอแลว้ก็ตาม  แต่ในสภาพความเป็นจริง เม่ือปฏิบติัหน้าท่ี
มักจะพบปัญหาก าลังเจ้าหน้าท่ีมีไม่เพียงพอกับภารกิจท่ีต้องรับผิดชอบ รวมทั้ งลักษณะงาน 
ท่ีต้องปฏิบัติท่ีอาจเกิดความไม่สะดวกหรือเกิดความไม่คล่องตัว เน่ืองจากอุปกรณ์ยงัไม่ทันสมัย  
แม้ว่า บุคลากรจะพยายามปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้บรรลุเป้าหมายก็ตาม  
แต่ดว้ยโครงสร้างการบงัคบับญัชาในปัจจุบนัอาจไม่ส่งเสริมให้มีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหน้าท่ี
ไดใ้นระยะเวลาท่ีควรจะเป็น  นอกจากน้ี จากสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั ส่งผลให้ค่าตอบแทนท่ี
ไดรั้บไม่เพียงพอส าหรับการด าเนินชีวิต สภาพปัญหาต่างๆ  เหล่าน้ีอาจท าใหบุ้คลากร เกิดความเบ่ือ
หน่ายไม่ตั้ งใจปฏิบัติหน้าท่ีเท่าท่ีควร ไม่มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าท่ี  
ท าให้งานไม่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเท่าท่ีควร ซ่ึงกรณีเช่นน้ี ย่อมส่งผลให้ความส าเร็จ 
ขององคก์ารเกิดขึ้นไดย้าก ไม่สามารถท่ีจะบรรลุเป้าหมายในการปฏิบติังานได ้(ท่ีท าการปกครอง
อ าเภอบา้นหลวง, 2566) คุณภาพชีวิตจึงมีความส าคญัต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กรมากท่ีสุด 
ดงันั้นการบริหารงานบุคคล ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร  
ซ่ึงส่งผลให้บุคลากรมีความสุข ในการท างานและท าให้บุคลากร มีคุณภาพชีวิตและความสุข 
ในการท างานมากขึ้น อนัจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานต่อไป 
 ดว้ยเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษาในฐานะท่ีปฏิบติังานใน ท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้น
หลวง จังหวัดน่าน จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเร่ือง  ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบ้านหลวง จังหวัดน่าน  
เพื่อน าผลการวิจยัเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
ท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน อนัจะก่อใหเ้กิดการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล
บรรลุตามเป้าหมายองคก์ารต่อไป 
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1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  

2. เพื่อศึกษาระดับประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง 
จงัหวดัน่าน  

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  

 
1.3 ขอบเขตการวิจัย 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีขอบเขตการวิจยั ดงัน้ี 
 1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
 การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน   
 2. ขอบเขตดา้นตวัแปร 
  ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ย 
  2.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) 
   2.1.1 ปัจจยัส่วนบคุคลของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่านนั้น 
ผูศึ้กษามุ่งศึกษาตวัแปร ดงัน้ี 
    2.1.1.1 อายงุาน 
    2.1.1.2 ระดบัการวิจยั 
    2.1.1.3 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
     2.1.2  คุณภาพชีวิตของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่านนั้น 
ผูศึ้กษามุ่งศึกษาตวัแปร ดงัน้ี 
    2.1.2.1 ดา้นสภาพการท างาน  
      (1) สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
      (2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
    2.1.2.2 ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ 
      (1) ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง 
      (2) ความกา้วหนา้ในการเล่ือนต าแหน่ง 
     2.1.2.3 ดา้นค่าตอบแทน 
      (1) ค่าตอบแทน 
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      (2) สวสัดิการ 
  2.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variables) คือ ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน ผูศึ้กษามุ่งศึกษาตวัแปร ดงัน้ี 
   2.2.1 ดา้นการบรรลุเป้าหมาย 
   2.2.2 ความพึงพอใจ 
   2.2.3 การท างานเตม็ความสามารถ 
 3.  ขอบเขตดา้นประชากร 
 ประชากรท่ีศึกษาคร้ังน้ีคือ บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่านจ านวน
ทั้งส้ิน 134 คน (ท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง, 2566)  ผูว้ิจยัก าหนดให้เก็บขอ้มูลจากประชากร
ทั้งหมด 
  
1.4 ประโยชน์ท่ีได้รับจากการวิจัย 
 1.4.1 น าขอ้มูลระดบัคุณภาพชีวิตและระดบัประสิทธิผลการปฏิบติังานไปเป็นฐานในการ
วิเคราะห์หาสาเหตุและปัญหาท่ีแทจ้ริงเก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  
 1.4.2 น าขอ้มูลจากผลการวิจยัท่ีไดเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาคุณภาพชีวิต
ของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบ้านหลวง จังหวัดน่าน อันจะส่งผลต่อประสิทธิผล  
การปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน ยิง่ขึ้น 
 
1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 คุณภาพชีวิต หมายถึง สภาวะการท างานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง 
จังหวัดน่าน  ท่ี มีความสุขทั้ งทางร่างกายและจิตใจ ท าให้มีความพึงพอใจในการท างาน 
และกระตือรือร้นในการท างาน อันส่งผลให้เกิดผลดีต่อตนเองและต่อหน่วยงานโดยสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ บรรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน  
    ด้านสภาพการท างาน หมายถึง การจดัส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆในการปฏิบติังาน 
ได้แก่ การจดัสถานท่ีท างานให้มีความปลอดภยั การจดัเตรียมเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการท างาน 
ท่ีเพียงพอ ความทนัสมยัของเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังาน 
    ด้านโอกาสความก้าวหน้า  หมายถึง การได้ใช้ความรู้ความสามารถ ความตั้ งใจ 
ในการท างานเพื่อสร้างผลงาน โดยได้รับความก้าวหน้าอย่างเป็นธรรม เช่น การได้รับการเล่ือน
ต าแหน่งหนา้ท่ีใหสู้งขึ้นกวา่เดิม การพิจารณาความดีความชอบเป็นพิเศษ เป็นตน้ 
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 ด้านค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือนท่ีไดรั้บตอบแทนจากการท างาน  ค่าล่วงเวลา  เบ้ีย
เล้ียง เงินเพิ่มพิเศษ และผลประโยชน์อ่ืนๆ เช่น ค่าเช่าบา้น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร อย่าง
เพียงพอ และเหมาะสมตามมาตรฐานทัว่ไปและไดรั้บอยา่งยติุธรรม 
 ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลส าเร็จ ผลท่ีเกิดขึ้นจากการท างานในดา้นต่างๆ ท่ี
ไดรั้บมอบหมายของบุคลากร สังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  
 การบรรลุเป้าหมาย หมายถึง การประสบผลส าเร็จในการกระท าท่ีไดต้ั้งใจ หรือวางแผน
ไว ้เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
 ความพึงพอใจ  หมายถึง  ความต้องการท่ีบุคคลมุ่งท่ีจะแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการตามสถานท่ี ตามสถานการณ์ส่ิงแวดลอ้มหน่ึงๆ ท่ีเป็นเร่ืองเฉพาะอาจ
เปล่ียนแปลงไปไดต้ามการณ์ต่างๆ โดยอาศยัปัจจยัภายนอกเป็นส่วนร่วมในการท่ีจะท าให้เกิดความ
พึงพอใจไปในทิศทางใด  
 การท างานเต็มความสามารถ หมายถึง การแสดงออกถึงการท างานอย่างใดอย่างออกมาท่ีสูง
กวา่เกณฑเ์ฉล่ียหรือมาตรฐานทัว่ไป อาจเกิดขึ้นไดจ้ากการเรียนรู้ฝึกฝน จนกลายเป็นทกัษะ ความช านาญ 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน นั้น ผูศึ้กษาไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสาร แนวคิด 
ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นแนวทางในการศึกษาดงัน้ี 
 2.1       แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวิต 
 2.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน  
 2.3  ขอ้มูลเก่ียวกบัอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน 
 2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.5       กรอบแนวคิด และสมมติฐาน  
 
2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบัคุณภาพชีวิต 

 ความหมายของคุณภาพชีวิต 
นกัวิชาการและนกัวิจยั ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิต ไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

  ชทั  เมืองโคตร (2550) กล่าวว่าคุณภาพชีวิต หมายถึง การด ารงชีวิตท่ีมีความสุข ทั้งทาง
ร่างกาย ทางจิตใจ ทางสังคม อยู่ในสภาพแวดลอ้มท่ีดี มีความสมดุลของจงัหวะชีวิตและปรับตวัได้
เหมาะสมในแต่ละช่วงเวลาชีวิต รวมทั้งการพฒันาตนเองและสังคมใหอ้ยูร่วมกนัอยา่งสันติสุข 
  สุนิธิ  ศรีฉันทะมิตร (2551) ความพึงพอใจของบุคคลท่ีมีต่อการท างาน สภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีปลอดภยั มีอิสระทางความคิด ซ่ึงสามารถตอบสนองความตอ้งการไดท้ั้งทางร่างกาย
และจิตใจ ท าใหบุ้คคลมีความพึงพอใจในการท างานอนัก่อให้เกิดผลดีกบัตนเองและสามารถท างาน
ไดบ้รรลุวตัถุประสงคอ์ย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ียงัท าให้การด าเนินชีวิตของบุคคลมีความสุข 
มีความเป็นอยูท่ี่ดีขึ้น 

จากความหมายท่ีนกัวิชาการไดใ้หไ้ว ้ จึงสรุปไดว้า่ คุณภาพชีวิต หมายถึง ชีวิตท่ีมีความสุข
และมีความสมบูรณ์ทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ ท าให้สามารถด ารงชีวิตไดอ้ย่างเป็นประโยชน์      
ต่อตนเองและสังคมต่อไป  
  ความหมายของคุณภาพชีวิต  

นกัวิชาการและนกัวิจยั ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิต ไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
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Werther & Davis (1996  อา้งถึงใน วิศรุต อาตปาคม, 2562) กล่าวว่า คุณภาพชีวิต หมายถึง 
การมีการจดัการท่ีดี สภาพการท างานท่ีดี ค่าจา้งและผลประโยชน์ท่ีน่าสนใจ งานท่ีทา้ทายและคุม้
ค่าท่ีจะท า 

Hackman & Suttle (1977 อา้งถึงใน วิศรุต อาตปาคม, 2562) กล่าวว่า คุณภาพชีวิต หมายถึง 
ส่ิงท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรทุกระดบั อันจะเป็นการสร้างความพึงพอใจและ
ความผกูพนัองคก์ารได ้ช่วยใหอ้ตัราการขาดงาน การลาออกและอุบติัเหตุลดนอ้ยลง 

 ชทั  เมืองโคตร (2550) กล่าวว่าคุณภาพชีวิต หมายถึง สภาพการปฏิบติังานท่ีดี ส่ิงแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีเหมาะสม ปลอดภยั มีความเป็นธรรม เสมอภาค 
  จากความหมายต่างๆขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง สภาวะ
การท างานท่ีมีความสุขทั้ งทางร่างกายและจิตใจ ท าให้มีความพึงพอใจในการท างานและ
กระตือรือร้นในการท างาน อนัส่งผลใหเ้กิดผลดีต่อตนเองและต่อหน่วยงาน โดยสามารถปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ บรรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 
  ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน   

 นกัวิชาการและนกัวิจยั ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตไว ้ดงัน้ี  
  Gordon (1985  อา้งถึงใน พฒันาศกัด์ิ พรมชาดา, 2561) กล่าวไวว้่า การส่งเสริมคุณภาพ
ชีวิตในการท างานจะเป็นการส่งเสริมให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและตัดสินใจ
กับฝ่ายบริหารและสร้างโอกาสในการท างานมากขึ้น คุณภาพชีวิตในการท างานเก่ียวขอ้งกบั “งาน” 
จะมีผลโดยตรงต่อคน ท าให้เกิดประสิทธิผลขององค์การ การเปล่ียนแปลงปรับปรุงโครงสร้าง 
พื้นฐานของงาน และระบบการท างาน ระบบการให้รางวลัให้สอดคลอ้งกับกระบวนการในการ
ท างานและผลผลิตรวมทั้งการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน มีหลายๆ บริษทั ได้น า
แนวทางส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานมาใช ้โดยในระยะแรกเน้นการเพิ่มผลผลิต ปรับปรุง
ผลผลิต และลดตน้ทุน โดยอาศยัวิธีการท างานเป็นกลุ่ม คลา้ยกับระบบกลุ่มคุณภาพ (quality 
circles) จะมีการประชุมกนัภายในกลุ่ม ให้พนกังานเสนอแนะขอ้คิดเห็นในการปรับปรุงการท างาน 
การเพิ่มคุณค่างานท่ีท า ซ่ึงจากการท่ีน าแนวทางส่งเสริมคุณภาพชีวิต    ในการท างานไปใช ้พบว่า 
พนกังานเกิดความพึงพอใจและผลผลิตเพิ่มมากขึ้น อตัราการขาดงานและการลาออกของพนกังาน
ลดลงตามไปดว้ย 
  Desslers (2000 อา้งถึงใน ดาลดั  จนัทรเสนา, 2550) กล่าวไวว้่า คุณภาพชีวิตในการท างาน
จะท าให้พนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ เกิดวฒันธรรมองค์การ (culture) เกิดขวญัก าลงัใจ 
(morale) และเกิดผลดีในทางจิตวิทยาสภาพแวดลอ้มในการท างานภายในองค์การ (psychological 
environment) 
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  Mondy & Noe (1999 อ้างถึงใน พฒันาศักด์ิ พรมชาดา, 2561) กล่าวถึงกลย ุทธ์ต่า ง  ๆ 
ในการบริหาร ได้แก่ การออกแบบงานใหม่ การรวมกลุ่มกนัอยา่งอิสระในการท างาน การบริหารแบบ
มีส่วนร่วม โดยหลกัการ พื้นฐานของคุณภาพชีวิตจะช่วยเพิ่มระดับความพึงพอใจในการท างาน 
เป็นการเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงจะน าไปสู่การเพิ่มผลผลิต 
 Schuler (1984 อา้งถึงใน พฒันาศกัด์ิ พรมชาดา, 2561) กล่าวสรุปถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิตว่า  
              1. เพิ่มความพึงพอใจในการท างาน เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจให้พนกังาน ท าให้ผลผลิต
เพิ่มขึ้น อยา่งนอ้ยท่ีสุดก็เกิดจากอตัราการขาดงานท่ีลดลง 
 2. ท าใหผ้ลผลิตเพิ่มขึ้น เน่ืองจากอตัราการขาดงานลดนอ้ยลง 
 3. ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ้น จากการท่ีพนกังานมีส่วนร่วมและสนใจงานมากขึ้น 
 4. ลดความเครียด อุบติัเหตุ และความเจ็บป่วย จากการท างาน ซ่ึงจะส่งผลถึงการลดตน้ทุน 
ดา้นค่ารักษาพยาบาล รวมถึงตน้ทุนค่าประกนัดา้นสุขภาพ การลดอตัราการเรียกร้องสิทธิจากการ  
ท าประกนั ปริมาณของการเบิกจ่ายลดลง 
 5. ความยืดหยุ่นของก าลงัคนมีมาก และความสามารถในการสับเปล่ียนพนกังานมีมากขึ้น 
ซ่ึงเป็นผลจากความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององคก์าร และการมีส่วนร่วมในการท างานท่ีเพิ่มขึ้น 
 6. อตัราการสรรหาและคดัเลือกพนักงานดี เน่ืองจากความน่าสนใจเพิ่มขึ้นขององค์การ  
จากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีขององคก์าร 
 7. ลดอตัราการขาดงานและการลาออกของพนกังาน โดยเฉพาะพนกังานท่ีดี 
 8. ท าให้พนักงานรู้สึกสนใจงานมากขึ้น จากการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
การใหสิ้ทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน การเคารพสิทธิของพนกังาน 
 9. ท าใหเ้กิดมาตรฐานคุณภาพชีวิตท่ีดี ตามมาตรฐานความเป็นอยูท่ี่ดี 
 วลยัพร ศิริภิรมย ์(2541) กล่าวไวว้่าคุณภาพชีวิตมีส่วนส่งเสริมใหเ้กิดการพฒันา ทรัพยากร
มนุษย์ได้ทั้ งในลักษณะของการเป็นมรรควิธี (means) และมรรคผล (ends) ของกันและกันได้  
อนัส่งผลต่อการพฒันาในท่ีสุด อีกทั้งยงัเป็นส่วนส่งเสริมเก้ือหนุนใหคุ้ณภาพชีวิตดีขึ้นได ้ 

 จากแนวคิดของบุคคลเหล่าน้ี จึงสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตมีประโยชน์ดังน้ี คือ ก่อให้เกิด
ความพึงพอใจในการท างาน เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง ต่องานและต่อองค์การ เกิดขวัญ  
และก าลงัใจในการท างาน มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดี ลดอตัราการขาดงานและการลาออกจาก
งานรวมทั้งเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้นดว้ย 
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   องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
นกัวิชาการและนกัวิจยั ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิต ไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

 Desslers (2000 อา้งถึงใน ดาลดั  จนัทรเสนา, 2550) ใหค้  าจ ากดัความของคุณภาพชีวิตวา่เป็น
ระดบัท่ีซ่ึงสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังานท่ีเป็นความตอ้งการท่ีส าคญัของบุคคลใน
ท่ีท างานได ้ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีตามมา ไดแ้ก่ 

 1) งานท่ีมีค่าพอท่ีจะท า (A job worth doing) 
2) สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยัและไม่เป็นอนัตราย (Safe and secure working) 
3) ผลประโยชน์และค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ (Adequate pay and benefits) ความมัน่คงในงาน 

(Job security) 
4) การนิเทศงานดว้ยความช านาญ (Competent supervision) 
5) ผลการป้อนกลบัจากการปฏิบติังาน (Feedback on job performance) 
6) โอกาสในการเรียนรู้และเจริญกา้วหนา้ในงาน (Opportunitese to learn and grow in the job) 
7) ควรไดรั้บโอกาสท่ีจะประสบความส าเร็จ (A chance to get ahead on merit) 
8) เป็นประโยชน์ตามแนวโนม้ทัว่ไปของสังคม (Positive social climate) 
9) การปฏิบติัท่ีชดัเจนและยติุธรรม (Justice and fair play) 

 Litwin  & Stringer (1968 อา้งถึงใน พฒันาศกัด์ิ พรมชาดา, 2561) ก าหนดวา่บุคคลท่ีมีคุณภาพ
การท างานตอ้งเป็นไปตามเกณฑต์ดัสิน ดงัน้ี 
 1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) ค่าตอบแทนเป็นส่ิง
หน่ึงท่ีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตได ้เน่ืองจากบุคคลทุกคนมีความตอ้งการทางเศรษฐกิจซ่ึงความตอ้งการน้ี
เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการมีชีวิตอยู่รอด บุคคลนอกจากจะสร้างความคาดหมาย ในค่าตอบแทนส าหรับ
ตนแลว้ บุคคลยงัมองในเชิงเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้นในประเภทของงานแบบเดียวกนั ดงันั้นเกณฑ์ในการ
ตดัสินเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีจะบ่งช้ีวา่มีคุณภาพชีวิตนั้น จะพิจารณาในเร่ือง 
   1.1 ความเพียงพอ คือค่าตอบแทนท่ีได้จากการท างานนั้นเพียงพอที่จะด ารงชีพ
ตามมาตรฐานของสังคม 
   1.2 ความยุติธรรม ซ่ึงประเมินจากความสัมพนัธ์ระหว่างค่าตอบแทนกบัลกัษณะงาน 
พิจารณาไดจ้ากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนท่ีไดจ้ากงานของตนกบังานอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ยๆ กนั 

2.  สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ คือ ผูป้ฏิบติังานควรจะอยู่ใน
สภาพแวดลอ้มทางดา้นร่างกายและส่ิงแวดลอ้มของการท างานท่ีส่งเสริมสุขภาพ และความปลอดภยัท่ี
มีบทบาทส าคญัต่องานเป็นอย่างมาก เพราะถา้บุคคลมีสุขภาพร่างกายท่ีไม่แข็งแรงก็ไม่สามารถ
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ปฏิบติังานใดๆให้ลุล่วงไปได ้ท านองเดียวกนั ถา้ภาวะจิตใจของบุคลากรอยู่ในสภาพท่ีไม่มั่นคง  
มีทุกขท์างใจ ก็ไม่สามารถปฏิบติังานในองคก์ารไดเ้ช่นกนั  

3.  โอกาสก้าวหน้าและมีความมั่นคงในการท างาน (Opportunity for Continues Growth 
and Security) คืองานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บมอบหมาย จะมีผลต่อการคงไว ้และการขยายความสามารถของ 
ตนเอง ให้ไดรั้บความรู้และทกัษะใหม่ๆ มีแนวทางหรือโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงขึ้น 
ในลักษณะของคุณภาพชีวิต ตัวบ่งช้ีเร่ืองความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างานมีเกณฑ ์
การพิจารณา คือ 

  3.1 มีการท างานท่ีพฒันา หมายถึง ไดรั้บผิดชอบ ไดรั้บมอบหมายงานมากขึ้น 
  3.2 มีแนวทางก้าวหน้า หมายถึง มีความคาดหวงัที่จะได้รับการเตรียมความรู้

ทกัษะ เพื่องานในหนา้ท่ีท่ีสูงขึ้น 
  3.3 โอกาสความส าเร็จ เห็นความมากน้อยของโอกาสท่ีจะท างานให้ประสบ

ความส าเร็จในองคก์ารหรือในสายงานอาชีพอนัเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงานสมาชิกครอบครัวหรือผูท่ี้
เก่ียวขอ้งอ่ืนๆ 

  3.4 ความมัน่คง หมายถึง ความมัน่คงของการวา่จา้งและรายไดท่ี้ควรจะไดรั้บ 
 4.  โอกาสไดรั้บการพฒันาและการใชค้วามสามารถของบุคคล (Opportunity for Developing 
and Using Human Capacity) การพฒันาสมรรถภาพของบุคคลในการท างานน้ีเป็นการให้ความส าคญั 
เก่ียวกบัการศึกษา อบรม การพฒันาการท างานและอาชีพของบุคคล เป็นส่ิงบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิต
ประการหน่ึง ซ่ึงจะท าให้บุคคลสามารถท าหน้าที่โดยใช้ศกัยภาพที่มีอยู ่อย่างเต็มที่ มีความ
เช่ือมัน่ในตนเองและเม่ือมีปัญหาก็จะใชก้ารแกไ้ขตอบสนองในรูปแบบการด าเนินชีวิตท่ีเหมาะสม 
พึงกระท าเป็นผลให้บุคคลประสบความส าเร็จในชีวิต การพฒันาสมรรถภาพของบุคคลน้ี ในดา้น
ทกัษะ ความรู้ท่ีจะใหง้านมีคุณภาพสามารถพิจารณาจากเร่ืองต่างๆ ดงัน้ี 
 4.1 ความเป็นอิสระหรือการเป็นตวัของตวัเอง หมายถึง ความมากน้อยท่ีผูป้ฏิบติังาน
อิสระ สามารถควบคุมงานดว้นตนเอง 

 4.2 ทกัษะท่ีซับซอ้น เป็นการพิจารณาจากความมากนอ้ยของงานท่ีผูป้ฏิบติัไดใ้ชค้วามรู้
ความช านาญมากขึ้นกวา่ท่ีจะปฏิบติัดว้ยทกัษะเดิม เป็นการขยายขีดความสามารถในการท างาน 

 4.3 ความรู้ใหม่และความเป็นจริงท่ีเด่นชดั คือ บุคคลไดรั้บการพฒันาให้รู้จกัหาความรู้
เก่ียวกบักระบวนการท างานและแนวทางต่างๆ ในการปฏิบติั ตลอดจนผลท่ีคาดว่าจะเกิดขึ้นจาก
แนวทางนั้นๆ เพื่อท าใหบุ้คคลมีการคาดคะเนเลือกแนวทางปฏิบติังาน และผลท่ีจะเกิดขึ้นอย่างถูกตอ้ง 
เป็นท่ียอมรับ     
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4.4 ภารกิจทั้งหมดของงาน เป็นการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลท่ีเก่ียวกบัการท างาน 
ผูป้ฏิบติัจะไดรั้บการพฒันาให้มีความรู้ความช านาญท่ีจะปฏิบติังานนั้นไดด้้วยตนเองทุกขั้นตอน 
มิใช่ปฏิบติัไดเ้ป็นบางส่วนของงาน 
  4.5 การวางแผน คือ บุคคลท่ีสมรรถภาพในการท างานตอ้งมีการวางแผนท่ีดีในการปฏิบติั   
กิจกรรมการท างาน 
 5.  การบูรณาการทางสังคม เป็นการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน  
การท่ีผูป้ฏิบติังานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบติังานให้ประสบผลส าเร็จได ้มีการยอมรับ  
และร่วมมือกันท างานดี ซ่ึงเป็นการเก่ียวข้องกับสังคมองค์การ ธรรมชาติความสัมพันธ์  
ระหวา่งบุคคลในองคก์ารมีผลต่อบรรยากาศในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวน้ีพิจารณาไดจ้าก 

 5.1 ความเป็นอิสระจากอคติ เป็นการพิจารณาการท างานร่วมกัน โดยค านึงถึงทักษะ 
ความสามารถ ศกัยภาพของบุคคล ไม่ควรมีอคติหรือไม่ค  านึงถึงพวกพอ้ง และยึดถือเร่ืองส่วนตวั
มากกวา่ความสามารถในการท างาน 

5.2 ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองคก์ารหรือทีมงาน 
5.3 การเปลี่ยนแปลงในการท างานร่วมกัน คือ ควรมีความรู้สึกว่าบุคคลทุกคน

มีการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีกว่าเดิมได้ 
5.4 มีการสนบัสนุนในกลุ่ม คือ มีลกัษณะการท างานท่ีช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีความเขา้ใจ

ในลกัษณะของบุคคล ใหก้ารสนบัสนุนทางอารมณ์ สังคม 
5.5 มีความรู้สึกวา่การท างานร่วมกนัท่ีดีในองคก์ารมีความส าคญั 
5.6 มีการติดต่อส่ือสารในลกัษณะเปิดเผย คือ สมาชิกในองค์การ หรือบุคคลท างาน    

ควรแสดงความคิดเห็นความรู้สึกของตนอยา่งแทจ้ริงต่อกนั 
6.  สิทธิส่วนบุคคล (Employee rights) หมายถึง การบริหารจดัการท่ีให้เจา้หน้าท่ี/พนกังาน 

ได้มีสิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตท่ีได้รับมอบหมาย และแสดงออกในสิทธิซ่ึงกันและกัน  
หรือการก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกัน บุคคลต้องได้รับการเคารพสิทธิส่วนตัว  
เป็นองคป์ระกอบหน่ึงของการบ่งช้ีคุณภาพชีวิต ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้าก 

6.1 ความสามารถเฉพาะของตน เป็นการปกป้องข้อมูลเฉพาะของตนในลักษณะ
การปฏิบติังาน ผูบ้ริหารอาจตอ้งการขอ้มูลต่างๆ เพื่อการด าเนินงานซ่ึงผูป้ฏิบติัก็ให้ขอ้มูลเฉพาะ     
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

6.2 มีอิสระในการพูด คือการมีสิทธิท่ีจะพูดถึงการปฏิบติังาน นโยบาย เศรษฐกิจและสังคม
ขององคก์ารต่อผูบ้ริหาร โดยปราศจากความกลวัวา่จะมีผลต่อการพิจารณาความดีความชอบของตน 
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6.3 มีความเสมอภาค เป็นการพิจารณาถึง ความตอ้งการ รักษาความเสมอภาคในเร่ืองบุคคล 
กฎ ระเบียบ ผลท่ีพึงไดรั้บ ค่าตอบแทน และความมัน่คงในงาน 

6.4 ใหค้วามเคารพต่อหนา้ท่ี ความเป็นมนุษยข์องผูร่้วมงาน 
 7.  จังหวะชีวิต (Work and life space) คือการท่ีบุคคลจัดเวลาในการท างานของตนเอง      
ใหเ้หมาะสม และมีความสมดุลกบับทบาทชีวิตของตนเอง ครอบครัว กิจกรรมอ่ืนๆ 
 8.  ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social relevance of work life) คือ กิจกรรมการท างาน    
ท่ีด าเนินไปในลกัษณะท่ีไดรั้บผิดชอบต่อสังคม ซ่ึงจะก่อให้เกิดการเพิ่มคุณค่าความส าคญัของงาน
และอาชีพของผูป้ฏิบติั เช่น ความรู้สึกของกลุ่มท่ีปฏิบติังานท่ีรับรู้ว่า องคก์ารของตนไดมี้ส่วนร่วม
เก่ียวกบัผลผลิต การก าจดัของเสีย เทคนิคทางการตลาด การมีส่วนร่วมในการรณรงคด์า้นการเมือง 
และอ่ืนๆ ทั้งน้ี เม่ือตนรู้สึกว่างานท่ีปฏิบติั มีคุณค่า ก็จะเป็นส่ิงจูงใจให้บุคคลท างานเพื่อให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายได ้ซ่ึงการท างานของบุคคลมีส่วนท่ีสนบัสนุน  ให้ความเป็นอยู่และฐานะทางสังคมของ
ตนเองอยูใ่นระดบัดีขึ้น บุคคลจึงมีความรู้สึกถึงคุณค่าในตนเอง ตามแนวคิดคุณภาพชีวิต  
 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคคลมีดงัน้ี 
Werther & Davis (1996 อ้างถึงใน วิศรุต อาตปาคม 2562) กล่าวไวว้่า ปัจจัยด้านบุคคลซ่ึง

พิจารณาจากส่ิงท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน ความตอ้งการของบุคคล และการจูงใจของบุคคลในการ
ท างาน ซ่ึงประกอบด้วย ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ การท างาน ต าแหน่ง รายได ้และสถานท่ีท างาน ปัจจยัเหล่าน้ี มีผลต่อความพึงพอใจใน
งาน หรือคุณภาพชีวิตของบุคคล ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษา ไดศึ้กษาตวัแปรปัจจยัดา้นบุคคล ดงัน้ี 

1. เพศ เพศชายและหญิงมีความแตกต่างกนัในเร่ืองวฒันธรรมการอบรมเล้ียงดูโดยเฉพาะ
แบบแผนของสังคมไทยซ่ึงหล่อหลอมให้ชายและหญิงมีบทบาทท่ีแตกต่างกนั  ผูช้ายมกัถูกคาดหมาย  
ให้เป็นผูน้ ามีการริเร่ิม สร้างสรรค์  วิเคราะห์แยกแยะ มีความมัน่ใจมากกว่าเพศหญิง แต่เพศชาย      
ก็ยอมจ านนต่อกฎเกณฑต์่างๆไดน้อ้ยกวา่เพศหญิง  

2. อายุ เป็นตวัแปรทางประชากรศาสตร์ตวัแปรหน่ึง  ท่ีนิยมน ามาศึกษาเพื่อทดสอบว่าอายุ  
มีผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคคลหรือไม่ ทั้งน้ีเน่ืองจากอายมีุความสัมพนัธ์โดยรวมกบัพฒันาการ  
และระดับวุฒิภาวะ กล่าวคือ เม่ือบุคคลมีอายุมากขึ้ น จะมีระดับวุฒิภาวะสูงขึ้ นด้วยตามวัย  
มีประสบการณ์เพิ่มขึ้น ความคิดอ่าน ความรู้สึกและการกระท าจะปรับเปล่ียนไปตามวยั ท าให้
มองเห็นปัญหาได้ชัดเจนถูกต้องตามความเป็นจริงมากขึ้น สามารถปรับตัวให้เข้ากับงานได้ดี  
ปรับความคาดหวงัให้เหมาะสมกบัสถานการณ์การท างานไดดี้ขึ้นซ่ึงแตกต่างจากบุคคลท่ีมีอายุน้อย  
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มีประสบการณ์น้อย มีความคาดหวงัต่อเร่ืองต่างๆ สูง เม่ือมีปัญหาก็ไม่สามารถปรับตวัให้เขา้กับ
สถานการณ์ได ้มีแนวโนม้ท่ีจะมีความพึงพอใจในงานต ่ากวา่ 

3. อายรุาชการ หรือ ประสบการณ์ท างานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัอาย ุเน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีแสดงถึง
ความมีวุฒิภาวะทั้งโดยชีวิตและการท างาน ประสบการณ์ท างานจะท าให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ มีความ
เขา้ใจ เกิดทกัษะในการปฏิบตัิงานให้มีคุณภาพ บุคคลที่มีประสบการณ์ในอาชีพนานกว่า ย่อมมี
ความสามารถในการปฏิบติัอาชีพนั้นๆมากกวา่ และจะประสบความส าเร็จในงานมากกวา่ผูป้ฏิบติังานท่ี
อายุน้อย เพราะประสบการณ์ในอดีตมีส่วนส าคญัช่วยให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ท าให้
ผูป้ฏิบติังานไดเ้รียนรู้และเขา้ใจว่าส่ิงใดดีหรือไม่ดี ส่ิงใดที่ควรเส่ียงหรือไม่ควรเส่ียง สามารถ
พิจารณาและวิเคราะห์แก้ปัญหาที่เผชิญได้ดี การมีประสบการณ์มาก มกัจะมีโอกาสเผชิญกบั
ปัญหาต่างๆมากมาย ท าใหเ้ป็นคนกลา้คิด กลา้ตดัสินใจเม่ือเผชิญกับปัญหา อีกทั้งยงัช่วยให้บุคคล
สามารถจินตนาการได้กวา้งไกล รอบคอบ มีเหตุผล  ตลอดจนสามารถเลือกทางเลือกต่างๆ 
ไดร้วดเร็ว ถูกตอ้งและเหมาะสม 

4. ระดับต าแหน่ง เป็นสถานะส่วนบุคคลทางวิชาชีพในการท างานในศูนย์สุขภาพชุมชน
บุคลากรสาธารณสุข มีต าแหน่งท่ีแตกต่างกันและพบว่า แต่ละต าแหน่งมีความพึงพอใจต่องาน
สาธารณสุขท่ีแตกต่างกัน Werther & Davis (1996 อ้างถึงใน วิศรุต  อาตปาคม, 2562) กล่าวไว้ว่า  
ปัจจยั ดา้นบุคคลในเร่ืองต าแหน่งหน้าท่ี เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตและ Zajac (1990 อา้งถึงใน  
พฒันศกัด์ิ พรมชาดา, 2561) พบว่า สถานะทางวิชาชีพท านายความพึงพอใจในงานของพยาบาลได้   
ซ่ึงความพึงพอใจในงานเป็นองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิต การเล่ือนต าแหน่งจะท าให้ระดบังานสูงขึ้น 
ความรับผิดชอบ ความเป็นอิสระ ความทา้ทายและผลตอบแทนสูงขึ้น ผลตอบแทนจะเป็นส่ิงท่ีสามารถ
ใช้ตอบสนองความตอ้งการของคนไดห้ลายอย่าง เช่น อาหาร เส้ือผา้ ท่ีพกัอาศยั การพกัผ่อนและอ่ืนๆ 
ยิ่งกว่านั้ นผลตอบแทนจะเป็นเคร่ืองหมายความส าเร็จและเป็นแหล่งของการยกย่องอย่างหน่ึง  
พนักงานมักจะมองผลตอบแทนจะเป็นเคร่ืองสะท้อนการยกย่องของผู ้บริหารต่อการมีส่วนช่วย  
ของพวกเขาต่อองคก์าร ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงาน  

5. ระดบัการศึกษา ความแตกต่างจากการศึกษา ท าให้คนมีความสามารถในการท างานและ
การพฒันาตนเองไม่เท่ากนั การศึกษาช่วยใหบุ้คคลมีวุฒิภาวะสูงขึ้น มีความคิดอ่านและมีทศันคติท่ีดี 
รู้จกัตนเองเขา้ใจสังคมและส่ิงแวดลอ้มท่ีตนเองอยู่ สามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ และช่วยให้ประสบ
ความส าเร็จตามศกัยภาพของตน โดย การศึกษา  มีผลต่อการปฏิบติังานในองคก์าร และการศึกษาสอนให้
คนรู้จักคิด วิเคราะห์ และแสวงหาความรู้ใหม่ๆอยู่เสมอ ผูท่ี้มีระดับการศึกษาสูง ย่อมได้รับการ
ถ่ายทอด ความรู้ ความคิด และความสามารถมากกว่า จึงเช่ือวา่ระดบัการศึกษาน่าจะมีผลต่อความพึง
พอใจในงานของบุคคล ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงท่ีแสดงถึงการมีคุณภาพชีวิต 
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 บุญแสง ชีระภากร ( 2533 อา้งถึงใน อนนัตชาติ เพง็สุทธ์ิ, 2560) กล่าวว่าองค์ประกอบท่ีถือว่า
เป็นสาระส าคญัในการน ามาพิจารณาเพื่อปรับปรุงคุณภาพชีวิต มี 10 ประการ ดงัน้ี 

 1. ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ (Adequate And Fair Pay) ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ซ่ึง
พิจารณาได ้2 ประเด็น คือ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
คือ การจ่ายค่าจ้างและเงินเดือนตามหลกังานท่ีเท่ากันเงินเท่ากัน (Equal Pay Of Equal Work) ซ่ึงเป็น
หลักการท่ีต้องใช้เทคนิคการบริหารค่าจ้างเงินเดือน เช่น การวิเคราะห์งานการประเมินค่างาน  
(Job Evaluation) การจัดท าโครงสร้างเงินเดือน มาประยุกต์ให้มีความเหมาะสมกับแต่ละองค์การ 
โดยค านึงถึงสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจภายนอกองค์การด้วย ส่วนค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ  
การจ่ายค่าจ้างและเงินเดือนตามสภาพการทางเศรษฐกิจ ค่าครองชีพ ภาวะเงินเฟ้อ อัตราเงินเดือน  
ท่ีเหมาะสม เป็นตน้ 

2.  ผลประโยชน์เก้ือกูล (Fringe Benefits) เป็นค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีองค์กรให้แต่ละ
บุคคลในองค์กร เช่น วนัหยุด วนัลา เวลาพกั ฯลฯ ซ่ึงถือเป็นส่ิงท่ีองค์กรให้แก่บุคคลในองค์การ  
โดยไม่มีข้อผูกพัน เพราะไม่ถือเป็นค่าตอบแทนในการจ้างงาน แต่เป็นค่าตอบแทนท่ีให้ เพื่อเป็น
ผลประโยชน์ในการเสริมสร้างชีวิตความเป็นอยู่และความสะดวกสบายในการท างานเท่านั้ น 
ผลประโยชน์เก้ือกูลเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลมากในการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคล เพราะโดยทัว่ไปแลว้  
การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน มกัมีความแตกต่างในแต่ละองคก์ารไม่มากนกั แต่ผลประโยชน์เก้ือกูล  
มีความแตกต่างกันมาก องค์การใดมีประโยชน์เก้ือกูลสูงก็จะมีแรงดึงดูดใจให้มีผูม้าสมัครท างาน 
กบัองคก์รนั้นมาก บุคคลจ านวนไม่นอ้ยท่ีมีความรู้สึกว่ามีคุณภาพชีวิตดี เพราะองคก์รจดัผลประโยชน์
เก้ือกูลให้มากกว่าองคก์รอ่ืนๆ จึงเป็นขอ้ค านึงท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีผูบ้ริหารองคก์รตอ้งค านึงถึงในการสร้าง
ความพึงพอใจให้เกิดขึ้นกบับุคคลในองคก์ร 

3. สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (A Safe And Healthy Environment) การจัด
สภาพแวดลอ้มของการท างานให้สะอาดถูกสุขลกัษณะต่อร่างกาย ทั้งในดา้นแสงสว่าง เสียง ตลอดจน  
ความสะอาดทัว่ไปและมีมาตรการในการรักษาความปลอดภยัในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นการป้องกัน  
การบาดเจ็บในระหว่างการท างาน หรือผลกระทบต่อสุขภาพในระยะยาว เป็นส่ิงท่ีควรต้องท า     
เพื่อรักษาชีวิตและสุขภาพของคนในองค์การ ในปัจจุบนัปัญหาเร่ืองมลภาวะ (Pollution) เป็นปัญหาท่ี
ภาครัฐและเอกชนให้ความสนใจเป็นอย่างมาก จึงควรท่ีฝ่ายจดัการของแต่ละองค์การตอ้งจดัให้มีขึ้น 
เพื่อบ ารุงรักษาทรัพยากรบุคคลซ่ึงถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดไว ้ในสภาพความเป็นจริงแลว้ ก็ไดมี้
กฎหมายก าหนดไวใ้นเร่ืองเหล่าน้ีอยู่เช่นกนั  การจดัให้มีสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ 
จึงเป็นผลดีทั้งในแง่กฎหมาย แง่ศีลธรรมและเป็นการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การด้วย 
และส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ท่ีเพียงพอ นับเป็นส่ิงท่ี



15 
 

 

ส าคญัท่ีมีผลกระทบกระเทือนต่อสุขภาพและความปลอดภยัของผูป้ฏิบติังาน การจดัสภาพแวดลอ้มใน
ท่ีท างานท่ีดีมีความเหมาะสม จะช่วยให้บุคคลปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ลดอุบัติเหตุ 
ไดเ้ป็นอยา่งดี หน่วยงานจึงควรเอาใจใส่ เพราะจะท าใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน  

4.  ความมัน่คงในการท างาน (Job Security) ในท่ีน้ีความหมายในดา้นของการจา้งงานและ
ความเป็นธรรมในการเลิกจา้ง องคก์ารท่ีให้ความมัน่คงในการจา้งงานสูง เช่น ระบบราชการ มีการ
จา้งงานจนอายุครบ 60 ปี และไม่มีการเลิกจา้งโดยไม่มีสาเหตุอนัสมควร เช่น ทุจริตหรือหยุดงาน
โดยไม่มีสาเหตุ จึงเป็นตวัอย่างขององคก์ารท่ีมีความมัน่คงสูง จนมีผูนิ้ยมเขา้ท างานโดยเหตุผลของ
ความมัน่คงน้ี ส่วนองคก์ารเอกชนท่ีมีขนาดใหญ่  และมีสถานภาพความมัน่คงในการจา้งงานสูงมาก
เช่นเดียวกัน แม้มีการปลดพนักงานออกก่อนเกษียณอายุก็ตาม แต่ก็มีการจ่ายเงินชดเชยตามท่ี
กฎหมายก าหนด จึงมีผู ้นิยมท างานในองค์การแบบน้ีมาก ความมั่นคง จึงเป็นส่ิงท่ีดึงดูดใจ 
และสร้างความพึงพอใจในการท างานให้แก่บุคคลในองคก์ารสูง องคก์ารท่ีมีขนาดเล็กและมีความ
มัน่คงในการจ้างงานต ่า มกัใช้วิธีเพิ่มค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน คือค่าจา้งหรือเงินเดือนให้สูงกว่า
องค์การ  ท่ีมีความมัน่คงในการท างานสูง เพื่อเป็นการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การ
ทดแทนกนัไป แต่ความมัน่คงในการจา้งงานมกัมีผลเสียถา้ไม่มีมาตรการในการป้องกนัท่ีดี กล่าวคือ 
เม่ือบุคคลไดรั้บความมัน่คงในการจา้งงานสูง จะเกิดความเฉ่ือย (Inert) ในการท างาน เพราะถือว่า
ตนเองจะไม่ถูกเลิกจา้งถา้ไม่ท าความผิดร้ายแรง ซ่ึงแทนท่ีจะสร้างความพึงพอใจและมีคุณภาพชีวิต  
ในการท างานท่ีดีกลบักลายเป็นผลเสียแก่องคก์ารเอง     

5.  เสรีภาพในการเจรจาต่อรอง (Free  Collective Bargaining) การร่วมเจรจาต่อรองเป็นสิทธิ
และเสรีภาพของพนักงานในองค์การตามขอบเขตท่ีกฎหมายก าหนดไวใ้ห้ การร่วมเจรจาต่อรอง
โดยทัว่ไปมกัเป็นเร่ืองของผลประโยชน์ท่ีบุคคลในองคก์ารพึงไดรั้บจากองคก์าร เช่น การเรียกร้อง
ให้เพิ่มค่าจา้ง การเรียกร้องใหเ้พิ่มสวสัดิการ การต่อรองไม่ให้เลิกจา้ง เป็นตน้ การร่วมเจรจาต่อรอง
ตามปกติจะเป็นเร่ืองระหว่าง 2 ฝ่าย คือนายจา้งและลูกจา้ง แต่ถา้ต่อรองแลว้ไม่สามารถหาขอ้ยุติได้
ก็น าไปสู่การนัดหยุดงาน ซ่ึงต้องมีฝ่ายท่ีสาม คือ ฝ่ายรัฐบาลเข้ามาเก่ียวข้องด้วย เพื่อมิให้เกิด         
ผลเสียหายขึ้นแก่ทุกๆฝ่าย การร่วมเจรจาต่อรองทุกคร้ังมกัมองไปในแง่ท่ีไม่ดี แต่ถา้เราพิจารณา    
ทั้งในดา้นจิตวิทยา และดา้นเศรษฐกิจแลว้ จะพบว่าเราสามารถน าเอาการร่วมเจรจาต่อรองมาใช้     
ให้เป็นประโยชน์ในการสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์ารไดเ้ป็นอย่างดี ในแง่ของจิตวิทยา   
ของพนกังานหรือลูกจา้งมกัเกิดความรู้สึกกดดนัต่อการท างาน ในฐานะเป็นผูป้ฏิบติัภายใตก้ารบงัคบับญัชา 
การอนุญาตให้มีการรวมตวักนัเจรจาต่อรองอย่างอิสระภายใตข้อบเขตของกฎหมายท าให้กลุ่มของ
พนกังานหรือลูกจา้งมีอ านาจต่อรองกบัผูบ้ริหารขององคก์ารได ้การมีอ านาจต่อรองกบัผูบ้งัคบับญัชา  
ของตนเอง จะท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกมีศกัด์ิศรีเกิดความพึงพอใจในต าแหน่งหน้าท่ี ความรู้สึก    
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ท่ีเกิดขึ้นน้ีสามารถน ามาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ในการท างานแลว้ จะสร้างประสิทธิภาพในการท างาน
ให้สูงขึ้น เพราะเม่ือบุคคลเกิดความรู้สึกถึงความส าคญัของตนเอง ความส าคญัในต าแหน่งหน้าท่ี
แลว้ก็จะเอาใจใส่ในงาน ตั้งใจท างานใหดี้ท่ีสุด เพื่อสร้างผลงานและความส าคญัของต าแหน่งหนา้ท่ี
ใหมี้ประสิทธิภาพสูงขึ้น ส่วนทางดา้นเศรษฐกิจ การร่วมเจรจาต่อรองมีผลกระทบโดยตรงถึงเศรษฐกิจ  
ของทั้งองคก์ารและกลุ่มพนกังาน ทั้งน้ีย่อมขึ้นอยู่กบัผลงานของการเจรจา องคก์ารจึงควรหาขอ้มูล
ในเร่ืองผลประโยชน์ท่ีบุคคลในองคก์ารควรจะไดรั้บและตอ้งการจะไดรั้บ เพื่อน ามาใชใ้นการเจรจา 
ต่อรองแต่ละคร้ัง ซ่ึงเป็นมาตรการท่ีเหมาะสมท่ีจะใช้ในการเจรจาต่อรองตามขอ้จ ากัดท่ีองค์การ     
มีอยู่ ทั้งเป็นการสกดักั้นมิให้มีการนัดหยุดงาน และช่วยเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจให้แก่บุคคล    
ในองคก์ารอีกดว้ย  

6.  พฒันาการและการเจริญเติบโต (Growth And Development) พฒันาการและความเจริญเติบโต
ในต าแหน่งหน้าท่ี มีความสัมพนัธ์กนัอย่างแยกไม่ออก เพราะการท่ีบุคคลใดจะมีการเจริญเติบโต  
ในต าแหน่งหนา้ท่ีไดน้ั้น จะตอ้งมีการพฒันาการทั้งทางดา้นความรู้ ทกัษะ และทศันคติ ท่ีเก่ียวขอ้ง
กับงานเป็นอย่างดี พัฒนาการ จึงเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับตัวบุคคล ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีต้องท า
ต่อเน่ืองกนัไปตลอดระยะเวลาท่ีคนท างานอยู่ในองคก์าร เพราะวิทยาการและเทคนิคในการท างาน
ได้พัฒนาไปอย่างรวดเร็ว ตลอดจนหน้าท่ีและความรับผิดชอบของผู ้ปฏิบัติงานก็จ าเป็นต้อง
เปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา จึงตอ้งพฒันาบุคคล  ให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงต่างๆ และถา้บุคคล   
ไดพ้ฒันาและใช้ทกัษะต่างๆของเขาอย่างสูงสุดและเต็มความสามารถแลว้ เขาจะมีโอกาสท่ีจะได้
พัฒนาตนเอง มีช่องทางให้ได้ท างานท่ีใช้ทักษะสูงขึ้ น และมีความรับผิดชอบมากขึ้ น ส่วนการ
เจริญเติบโตเป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งหน้าท่ีท่ีปฏิบติั แต่โดยสรุปแลว้ทั้งพฒันาการและความ
เจริญเติบโตเป็นความต้องการของมนุษยท์ุกคน  ซ่ึงแต่ละบุคคลอาจมีระดับของความต้องการ  
ท่ีแตกต่างกนัออกไป แต่ทั้งน้ีตอ้งเป็นไปตามท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ว่าตอ้งมีขบวนการพฒันาท่ีเหมาะสม
กบัการเจริญเติบโต จึงสามารถเจริญเติบโตในต าแหน่งหนา้ท่ีได ้ซ่ึงเง่ือนไขน้ี ในบางองคก์รถือเป็น
เง่ือนไขส าคญัในการท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้น การท่ีบุคคลมีความตอ้งการของตนเป็นมูลเหตุจูงใจ
ในการท างาน และเป็นท่ียอมรับกนัทัว่ไปว่างานเป็นส่ิงส าคญัของชีวิต โดยบางคนท างานเพื่องาน
เพราะงานนั้น เป็นส่ิงซ่ึงท าให้ไดมี้การแสดงออกและมีคุณค่าภายในตวัของมนัเอง  แต่ส าหรับบางคน 
การท างานเป็นเพียงเคร่ืองมือเพื่อท่ีจะหาเงินได้มากขึ้น ให้ได้มาซ่ึงความมั่นคงในงานมากขึ้น  
หรือบางคนก็ท างานเพราะเป็นส่ิงท่ีน่าสนใจหรือทา้ทายความสามารถ จุดมุ่งหมายของการท างาน  
จึงเปล่ียนไปตามแต่ละบุคคล แต่ไม่ว่าจะเป็นพนักงาน คนงาน หรือ เจา้หน้าท่ีส่วนต่างๆ ต่างก็มี
ความพยายามให้ได้มาซ่ึงความส าเร็จแห่งตนและคุณภาพชีวิตของตนเพราะทุกคนย่อมต้องการ
ความกา้วหนา้ในการท างาน ตอ้งการมีต าแหน่งท่ีสูงขึ้น เพราะการไดรั้บความกา้วหนา้นั้น เป็นเคร่ืองหมาย
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หรือสัญลกัษณ์  ของการประกอบคุณงามความดี ท่ีคนอ่ืนสามารถมองเห็นได ้และต าแหน่งยงัเป็น 
ส่ิงท่ีแสดงถึงสถานภาพทางสังคมประการหน่ึง การได้รับความก้าวหน้าแสดงถึงการท่ีองค์การ 
ให้การยอมรับ  และเห็นถึงความส าคญั ก่อให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและไดรั้บการยอมรับ  
ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดความพอใจและมีคุณภาพชีวิตท่ีดีอีกดว้ย  

7.  การบูรณาการทางสังคม (social integration) หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
องคก์าร ทั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ส าหรับในรูปท่ีเป็นทางการมกัจะไม่ใช่จุด
ท่ีเป็นปัญหาส าคญั เพราะมีโครงสร้าง ตลอดจนกฎขอ้บงัคบัต่างๆ เป็นตวัก าหนดรูปแบบของความ 
สัมพนัธ์อยูแ่ลว้ ส่วนความสัมพนัธ์ในรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการถือวา่เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีจะเป็นตวัช้ี
ว่า องค์การมีบูรณาการทางสังคมหรือไม่ การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์การมกัเต็มไปด้วย
ขั้นตอนล่าช้า เม่ือน าเอาความสัมพันธ์ในรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการมาใช้ จะช่วยให้ระบบงาน 
ขององคก์ารคล่องตวัขึ้น ซ่ึงในสังคมท่ีมีลกัษณะของภราดรภาพ แบบสังคมไทย ความสัมพนัธ์แบบ 
ไม่เป็นทางการจะมีประโยชน์มาก แต่ทั้งน้ีจะตอ้งไม่ใช้จนเลยเถิด กลายเป็นระบบพรรคพวกไป  
วิธีการเสริมสร้างบูรณาการสังคมในองค์การท่ีดีท่ีสุด คือ การจดักิจกรรมกลุ่มท่ีไม่เก่ียวกับงาน  
เช่น กลุ่มกีฬา กลุ่มสวสัดิการ เป็นตน้แลว้ค่อยน าเอากิจกรรมเหล่านั้นเขา้มาประยุกต์ใช้ให้เกิด
ประโยชน์แก่องคก์าร 

8.  การมีส่วนร่วมในองค์การ (Participation) การมีส่วนร่วมในองค์การในท่ีน้ี หมายถึง    
การมีส่วนร่วมทางการบริหาร ซ่ึงฝ่ายบริหารขององคก์ารไดย้อมรับและเปิดโอกาสให้พนกังานของ
องคก์ารมีส่วนร่วมได ้รูปแบบของการมีส่วนร่วมอาจมีแตกต่างกนัไปตามลกัษณะขององคก์าร เช่น 
ถา้องคก์ารมีการบริหารแบบคณะกรรมการ ก็อาจใหมี้ผูแ้ทนของพนกังานร่วมเป็นกรรมการบริหาร
ดว้ย หรือถา้องค์การมีผูบ้ริหารสูงสุดคนเดียว การก าหนดนโยบายบริหาร อาจรับฟังความคิดเห็น
ของผูแ้ทนพนักงาน หรืออาจอยู่ในฐานะสมาชิกของคณะท่ีปรึกษาผูบ้ริหาร เป็นตน้ นอกจากน้ี     
การบริหารงานท่ีตอ้งการให้พนักงานในองคก์ารมีส่วนร่วมไปพร้อมกนัทั้งหมด อาจท าไดใ้นการ
ปฏิบติังานของหน่วยงานท่ีเล็กลงมา คือ แต่ละส่วนงานอาจใชว้ิธีการรับฟังความคิดเห็นหรือมอบหมาย 
ให้พนกังานแต่ละกลุ่มจดัวางเป้าหมายเฉพาะกลุ่มในการท างาน โดยอาศยักรอบนโยบายหลกัของ
องคก์ารเป็นแนวทาง การบริหารงานท่ีใหพ้นกังานมีส่วนร่วมท่ีนิยมใชก้นัอยูใ่นปัจจุบนั คือ การบริหาร
โดยยดึวตัถุประสงค ์(Management by objective) และวงจรควบคุมคุณภาพ (Quality control circle) 

9.  ประชาธิปไตยในการท างาน (Democracy at work) ความหมายของค าว่าประชาธิปไตย
ในท่ีน้ีหมายถึง การให้ความส าคญักบับุคคลในองค์การทุกๆคน ในการท างานร่วมกนัอย่างเสมอ
หน้ากัน ไม่ว่าจะอยู่ในระดบัใดขององค์การ เพราะถือว่าทุกคนคือองค์ประกอบของความส าเร็จ  
ตามเป้าหมายขององค์การ ไม่ว่าจะมีกรณีใดๆเกิดขึ้ นในระหว่างการท างาน การประชุมกลุ่ม  
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การท างานเป็นทีมจะตอ้งฟังเสียงของทุกๆคนอย่างเท่าเทียมกนั และแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลท่ีดีท่ีสุด 
การเผด็จการดว้ยอ านาจในองคก์าร ใชใ้นกรณีท่ีมีความจ าเป็นอย่างมากจริงๆเท่านั้น ประชาธิปไตย
ในการท างานจะมีความสอดคลอ้งกบัการมีส่วนร่วมในองค์การสูง ทุกคนกลา้แสดงความคิดเห็น 
กลา้แสดงออก เพราะไดรั้บการยกย่องให้เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ซ่ึงถือไดว้่าเป็นความตอ้งการ
ขั้นตอนหน่ึง    ของมนุษยท์ุกคน อนัเป็นส่วนเสริมสร้างใหเ้กิดขวญัก าลงัใจในการท างานมากยิง่ขึ้น 

10. เวลาว่างของชีวิต (Total Life Space) การท างานในองค์การมิได้เป็นเพียงปัจจัยเดียว      
ในการด าเนินชีวิตของมนุษย ์มนุษยท์ุกคนยอ่มตอ้งการเวลาวา่งเพื่อพกัผ่อน เป็นตวัของตวัเอง หรือ
ท ากิจกรรมนนัทนาการ องคก์ารท่ีตอ้งการเสริมสร้างใหบุ้คคลในองคก์ารมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ซ่ึงอาจมี
เป็นเวลาสั้นๆในระหว่างการท างาน เช่น มีเวลาหยุดพกัระหว่างงาน หรือเวลาพกัระยะยาว เช่น 
ก าหนดวนัลาพกัผ่อนประจ าปี ตลอดจนวนัหยุดตามปกติประจ าสัปดาห์ และวนัหยุดพิเศษ เน่ืองใน
งานเทศกาลต่างๆ การจัดให้มีวนัหยุดถือเป็นช่วงว่างท่ีพนักงานทุกคนได้ละจากงานประจ า น้ี        
ถือเป็นผลประโยชน์เก้ือกูลชนิดหน่ึงในประเภทท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีจดัขึ้นเพื่อวตัถุประสงคใ์นการสร้าง
คุณค่าของตวับุคคลท่ีมิไดมี้การท างานเหมือนเคร่ืองจกัรท่ีไม่มีชีวิตจิตใจ 
 จากองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิต ตามแนวคิด ทฤษฎีของนกัวิชาการต่างๆท่ีกล่าวมาขา้งตน้
จะเห็นว่า แนวคิดของวอลตนั ท่ีมีขอ้บ่งช้ีคุณภาพชีวิต 8 ประการ มีองค์ประกอบท่ีครอบคลุมทั้งด้าน
สังคม ด้านจิตวิทยา ด้านเศรษฐศาสตร์ และด้านส่ิงแวดลอ้ม ผูวิ้จยัเห็นว่ามีความเหมาะสมที่จะ
น ามาใชเ้ป็นเกณฑช้ี์วดัคุณภาพชีวิตของบุคลากร สังกดั กรมกิจการพลเรือนทหาร กองบญัชาการ
กองทพัไทย ซ่ึงมีขอ้บ่งช้ีของคุณภาพชีวิต ดงัน้ี 

1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  
  2.  สภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและการส่งเสริมคุณภาพ 
  3.  โอกาสกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน 
  4.  โอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเอง  

5.  การบูรณาการทางสังคม 
6.  สิทธิส่วนบุคคล  
7.  จงัหวะชีวิตท่ีเหมาะสม  
8.  ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  
ทฤษฎีความต้องการขั้นพื้นฐานของมาสโลว์    
Maslow  (1970 อา้งถึงใน ณัฏฐ์พชัร์ ลาภบ ารุงวงศ์, 2562) ไดเ้สนอทฤษฎีล าดบัความตอ้งการ 

ของมนุษย ์(Hierarchy of needs Theory) ทฤษฎีน้ีไดจ้ าแนก  ความตอ้งการของมนุษย ์ออกเป็น 5 ล าดบั คือ  
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1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) ซ่ึงเป็นแรงผลักดันด้านชีวภาพขั้น 
พื้นฐาน อาทิ น ้า อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เพื่อใหชี้วิตไดด้ ารงอยูต่่อไปได ้

2. ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) เกิดขึ้นเป็นล าดับต่อมา เม่ือความตอ้งการ
ล าดบัแรกไดรั้บการตอบสนอง เป็นความตอ้งการท่ีมนุษยม์ุ่งหวงัท่ีจะอยู่ในสังคมท่ีมีสภาพแวดลอ้ม
ไม่เป็นอนัตรายต่อชีวิตของตนเองและครอบครัว 

3. ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) เป็นแรงปรารถนาท่ีสะทอ้นการเป็นสัตว์สังคม
ของมนุษยท่ี์ตอ้งการมีเพื่อน และไดรั้บการยอมรับขั้นพื้นฐานจากบุคคลอ่ืนในฐานะท่ีตนเป็นส่วนหน่ึง  
ของสังคมท่ีตนเองสังกดัอยู่ 

4. ความตอ้งการได้รับความนับถือ (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการท่ีมนุษยจ์ะให้ผูอ่ื้น
ยอมรับนับถือและเคารพตนเอง ซ่ึงได้แก่การมีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับและนับหน้าถือตาในสังคม     
รวมไปถึงการท่ีมนุษยม์ุ่งหวงัท่ีจะมีความภาคภูมิใจในตนเองวา่มีความสามารถในการปฏิบติังานต่าง ๆ 

5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) เป็นความต้องการระดับ
สูงสุด ซ่ึงไดแ้ก่ การท่ีบุคคลผูน้ั้นไดใ้ช้ความสามารถในทุกดา้น และเป็นทุกอย่างท่ีตวัเขาอยากจะเป็น   
ซ่ึงแต่ละคนจะไม่เหมือนกนั สุดแลว้แต่ความสามารถและความตอ้งการของเขา  

 ทฤษฎีของ Maslow เป็นทฤษฎีท่ีแสดงถึงความตอ้งการของมนุษย ์ท่ีมีความตอ้งการตั้งแต่
ระดบัต ่าท่ีไดรั้บการตอบสนอง คือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ความปลอดภยัและความตอ้งการ
ทางสังคม จนไปถึงความตอ้งการในระดบัท่ีสูงขึ้นไป คือ ความพึงพอใจภายในของบุคคล ซ่ึงบางคน    
ก็สามารถได้รับการตอบสนองได้ครบ บางคนก็ได้ไม่ครบ ซ่ึงการท่ีบุคคลท่ีได้รับการตอบสนอง   
ความตอ้งการไม่ว่าระดับใดระดับหน่ึงก็ตาม ความตอ้งการในระดับของคุณภาพชีวิตของมนุษย์      
ซ่ึงก็อาจมีการเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา แต่ถา้บุคคลไดรั้บการตอบสนองแลว้ ก็สามารถท่ีจะด าเนินชีวิต  
ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 

 
2.2 แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 ความหมายของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 ค าว่าประสิทธิผล (Effectiveness)  มีความหมายแตกต่างจากค าว่าประสิทธิภาพ 
ค่อนข้างมาก ประสิทธิผล หมายถึง การปฏิบัติการ (Performance) ท่ีท าให้เกิดปริมาณและ
คุณภาพสูงสุดทั้งนั้น เพราะแต่ละกิจกรรมหรือกิจการจะมีวตัถุประสงคเ์ป้าหมาย ซ่ึงการปฏิบติัการ
ท่ีบรรลุถึงวตัถุประสงค ์หรือเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้ทั้งในดา้นปริมาณ และคุณภาพ ก็คือ          การ
ปฏิบติัการท่ีมีประสิทธิผลนัน่เอง ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาทั้งหลายจึงมีความปรารถนาท่ีจะไดรั้บหรือ
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ได้เ ห็นประสิทธิผล  ของกิจการก่อนส่ิง อ่ืนใด จากการศึกษาเอกสารท่ี เ ก่ียวข้องปรากฏ 
วา่มีนกัวิชาการไดก้ล่าวถึงความหมาย ของประสิทธิผลไว ้ดงัน้ี 

ราชบณัฑิตยสถาน (2542) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่าประสิทธิผล หมายถึง ผลส าเร็จ
หรือผลท่ีเกิดขึ้นตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 
 Katz & Kahn (1978 อา้งถึงใน อัศวิน บุนนาค, 2549) นั้นได้ระบุว่านอกเหนือจากการท่ี
องคก์ารจ าเป็นตอ้งมีประสิทธิภาพแลว้องคก์ารยงัจ าตอ้งธ ารงรักษาสภาพความเป็นองคก์าร ไวใ้ห้ได้
ซ่ึงการรักษาสภาพน้ีวดัไดจ้ากตวัแปรท่ีส าคญั เช่น ขวญัของคนในองคก์าร ภาพพจน์ต่อสาธารณะของ
องคก์าร ขอ้จ ากดัทางกฎหมาย ความพึงพอใจของลูกคา้ขององคก์ารเป็นตน้ 
 Friedlander & Pickle (1984 อา้งถึงใน รัตนา มนัหาด, 2549) ไดใ้หท้ศันะวา่องคป์ระกอบ
ส าคญั ท่ีองคก์ารสนองตอบต่อความตอ้งการของสังคมโดยเฉพาะอย่างยิ่งลูกคา้ ซ่ึงวดัไดจ้ากส่ิงท่ี
ลูกคา้ไดรั้บจากหน่วยงานในแง่ของคุณภาพสินคา้หรือบริการความรวดเร็วของการบริการ ความเตม็
ใจช่วยเหลือ ความเป็นมิตรและลกัษณะท่าทีของพนักงานหรือพฤติกรรมของพนักงานนั่นเอง ซ่ึง
จากความหมาย ดงักล่าวสะทอ้นให้เห็นถึงการให้บริการสาธารณะไดอ้ย่างดี โดยมองประสิทธิผล
ไม่ใช่มองในกรอบของการบรรลุเป้าหมายของหน่วยงานเท่านั้ น แต่เป็นการมองในกรอบท่ี
กวา้งขวางขึ้น โดยเนน้การท่ีหน่วยงานสามารถสนองตอบต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการได้ดว้ย
ซ่ึงก็ไม่ใช่เพียงในแง่ของเชิงปริมาณเท่านั้น แต่ครอบคลุมถึงคุณภาพ ความรวดเร็วและการมีมนุษย์
สัมพนัธ์ท่ีดีดว้ย 
 จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่าประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถ
ในการบรรลุวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ โดยพิจารณาจากผลลัพธ์ของการบรรลุ
วตัถุประสงค์ (Objective Attainment) และการประเมินผลโดยประชาชน ( Public Evaluation of 
Policy Effectiveness) ซ่ึงประเมินจากความพึงพอใจของประชาชน ซ่ึงโครงการท่ีนิยมประเมิน
ประสิทธิผลนั้น มกัเป็นโครงการท่ีเก่ียวกบัดา้นสังคม เช่นการศึกษา และการสาธารสุข  
 กล่าวโดยสรุป ประสิทธิภาพจะใชว้ดัอตัราส่วนระหว่างผลผลิตท่ีไดก้บัปัจจยัท่ีน าเขา้ใน
อนัท่ีก่อให้เกิดผลผลิตนั้น และมกัจะเป็นเร่ืองทางเศรษฐกิจ แต่ประสิทธิผลจะไม่ค  านึงถึงปัจจยั
น าเขา้หรือตน้ทุน มุ่งหวงัเพียงให้ผลของการปฏิบติัการส าเร็จตามวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีได้
ก าหนดไวสู้งสุดทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพ เท่านั้น 
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  การวัดประสิทธิผล  
 การประเมินประสิทธิผลขององค์การเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นและส าคญัยิ่งเพราะจะท าให้ทราบ
ถึงผลส าเร็จของการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายมีนักวิชาการให้ทรรศนะเก่ียวกับการประเมิน
ประสิทธิผลดงัน้ี  
 ภรณี มหานนท ์(2554) ไดใ้ห้ความเห็นว่าแนวทางการประเมินประสิทธิผลของโรงเรียน 
มี 3 แนวทาง ดงัน้ี 
  2.1 การประเมินประสิทธิผลในแง่ เป้าหมาย (The Goal Approach) เป็นการ
พิจารณาวา่องคก์ารมีประสิทธิผลหรือไม่โดยใชเ้ป้าหมายองคก์ารเป็นเกณฑ ์เช่น วดัความส าเร็จและ
ความสามารถในดา้นการผลิตวดัความส าเร็จจากผลก าไร เป็นตน้ 
  2.2 การประเมินประสิทธิผลในแง่ของระบบทรัพยากร  (The System Resource 
Approach) เป็นการประเมินประสิทธิผลขององคก์ารโดยอาศยัแนวคิดวา่องคก์ารเป็นระบบเปิดซ่ึงมี
ความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมในการแลกเปล่ียน และแข่งขันกันจึงประเมินโดยพิจารณา
ความสามารถขององค์การในการแสวงหาผลประโยชน์จากสภาพแวดล้อมเพื่อให้ได้มาซ่ึง
ทรัพยากรท่ีตอ้งการ 
  2.3 การประเมินประสิทธิผลโดยใชห้ลายเกณฑ์ (The Multi of Effectiveness) เป็น
การวดัประสิทธิผลขององค์การโดยใช้หลายเกณฑ์ ซ่ึงพิจารณาจากตวัแปรหลกัท่ีมีผลส าเร็จต่อ
องคก์ารและพยายามใหเ้ห็นวา่ตวัแปรต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กนั 
 Mott (1972 อ้างถึงใน วิศรุต อาตปาคม , 2562) ได้ก าหนดเกณฑ์ในการประเมิน
ประสิทธิผลองค์การโดยพิจารณาจาก   1. ปริมาณและคุณภาพของผลผลิต   2. ประสิทธิภาพ              
3. ความสามารถในการปรับตวั  และ 4. ความสามารถในการยดืหยุน่ 
 Hoy & Miskel (1991 อา้งถึงใน สมยศ นาวีการ, 2544) ไดเ้สนอแนวคิดในการประเมิน
ประสิทธิผลองค์การโดยพิจารณาจาก 1. ความสามารถในการปรับเปล่ียน 2. การบรรลุเป้าหมาย     
3. ความพึงพอใจ และ 4. ความสนใจในชีวิต 
 Steers (1991 อา้งถึงในพิทยา พิทยา บวรวฒันา, 2546) ไดใ้ห้ความเห็นว่า การประเมิน
ประสิทธิผลขององค์กรโดยใช้เกณฑห์ลายเกณฑ์ซ่ึงสามารถประเมินประสิทธิผลของโรงเรียนได้
ครอบคลุมกว่าการประเมินโดยใช้เกณฑ์ใดเกณฑ์หน่ึง โดยพิจารณาจากการบรรลุเป้าหมายของ
โรงเรียนซ่ึงดูจากผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนการวดัและการใช้ทรัพยากรกระบวนการด าเนินงานท่ี
ราบร่ืนและความพึงพอใจในงานของผูร่้วมงาน 
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 พิทยา บวรพฒันา (2546) ไดใ้หค้วามเห็นเก่ียวกบัการวดัประสิทธิผล ขององคก์รแบ่งเป็น 
4 วิธีดงัน้ี 
  1.  ความสามารถในการบรรลุ เ ป้าหมายและประสิทธิผลควรวัดได้จาก  
ความสามารถขององค์กรในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย ใชว้ิธีวดัประสิทธิผลขององค์กรได้    
ก็ต่อเม่ือลกัษณะขององค์กรและเป้าหมายมีลกัษณะตามข้อสันนิษฐาน คือ องค์กรมีเป้าหมายท่ี
แทจ้ริง มีปริมาณไม่มากจนเกินความสามารถท่ีเราจะวดัได ้สามารถมองเห็นและเขา้ใจเป้าหมาย  
เหล่านั้น ตลอดจนสามารถวดัไดว้า่องคก์รบรรลุเป้าหมายเพียงใด 
  2. โดยใชค้วามคิดระบบการวดัประสิทธิผลขององคก์รจากเป้าหมายนั้นจ าเป็นตอ้ง
พิจารณา ถึงปัจจัยน าออกขององค์กรเป็นส าคัญ การวดัประสิทธิผลจากส่วนอ่ืนขององค์กร  
เช่น ปัจจยัน าเขา้กระบวนการแปรปัจจยัน าเขา้ให้เป็นปัจจยัน าออกจะท าให้สามารถสร้างกฎเกณฑ์
การวดัประสิทธิผลเกณฑใ์หม่ขึ้น 
  3. โดยดูจากความสามารถขององค์กร ซ่ึงเป้าหมายขององค์กรให้สอดคลอ้งกบั  
ความตอ้งการของบุคคลและกลุ่มผลประโยชน์ในสภาพแวดลอ้ม 
  4. จากค่านิยม เกณฑก์ารวดัประสิทธิผลในเร่ืองของแต่ละบุคคล หรือจิตวิสัยซ่ึงจะ
เลือกเกณฑก์ารวดัประสิทธิผลขององคก์รเป็นเร่ืองของแต่ละบุคคลนั้น ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ เป็นตน้ 
จึงวดัจากผูป้ระเมินเป็นตั้งเกณฑ์การวดัเช่นการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรใน ระดับ
ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน 
 จากแนวคิดการวดัประสิทธิผลผูว้ิจยัสามารถสรุปได้ว่าจากแนวความคิดการประเมิน
ประสิทธิผลดงัท่ีไดก้ล่าวมาแสดงให้เห็นว่าการประเมินประสิทธิผลขององคก์ารสามารถประเมิน
ไดห้ลายเกณฑก์ารวดัคือ การพิจารณาเป้าหมายระบบทรัพยากร ประสิทธิภาพ ความสามารถในการ
ผลิตความสามารถในการปรับเปล่ียนความพึงพอใจและการใช้เกณฑห์ลายเกณฑม์าบูรณาการกนั 
เพื่อก าหนดเป็นเกณฑใ์นการประเมินขององคก์ารไดอ้ย่างเหมาะสม การวดัประสิทธิผลท าไดห้ลาย
ดา้นไดแ้ก่การวดัการบรรลุเป้าหมายการวดัแนวความคิดดา้นระบบและการวดัพฤติกรรม ของบุคคล
ในเร่ืองสมรรถนะ เป็นการเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคคล ท่ีสามารถพฒันาไดย้ากและง่าย 
ขึ้นอยู่กบัความรู้และทกัษะของแต่ละคน และไดใ้ชวิ้ธีวดัพฤติกรรมในการท างานเป็นการวดัส่วน
ของความรู้ความสามารถ 
 
 3. การศึกษาประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน  
 Becker & Neuhauser (1975 อา้งถึงใน ประดิษฐ์ สุคนธสวสัด์ิ, 2540) ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิภาพ
ขององค์กรนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เช่น  คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ท่ีเป็นปัจจัยน าเข้า  
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และผลผลิตขององคก์รคือ การบรรลุเป้าหมายแลว้ยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ อีกคือผลการท างานท่ีมองเห็นได้
สัมพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพและสามารถมองไดช้ดัเจนจะมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
 McClelland (1962 อ้างถึ งใน พิภพ วชังเงิน, 2547) ช้ี ให้ เห็นถึงปัจจัยต่ าง ๆ ท่ี เป็น 
ตวัสะทอ้นให้เห็น รับผิดชอบการแกปั้ญหาท่ีซบัซอ้น ตอ้งการผลจากงานท่ีปฏิบติัมีแรงกระตุน้ภายในตวั
และก ากบัพฤติกรรมของตนใหไ้ปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการเขาจะ เป็นคนท่ีมีคุณลกัษณะ 3 ประการ 
  3.1 ตอ้งการก าหนดเป้าหมายเอง  
  3.2 ไม่ก าหนดเป้าหมายง่ายหรือยากเกินไป  
  3.3 ตอ้งการส่ิงยอ้นกลบัเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน ตอ้งการรู้ว่าตนท างานได้ดี  
เพียงใดแค่ไหน 
 ความตอ้งการความส าเร็จของ McClelland หมายถึงว่ามนุษยเ์ราตอ้งการท าส่ิงต่าง ๆ ให้
เตม็ท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความส าเร็จคนท่ีปรารถนาความส าเร็จมกัจะชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทาย 
ตอ้งการได้รับขอ้มูลป้อนกลบั เพื่อประเมินผลงาน มีความรับผิดชอบสูง มีความช านาญในการ
วางแผน และพบว่าผูท่ี้ประสบความส าเร็จ ย่อมมีความปรารถนาจะท าส่ิงต่าง ๆ ให้ดีขึ้น แสวงหา
ค าตอบของปัญหาโดยการป้อนกลบัอย่างรวดเร็วเพื่อปรับปรุงตั้งเป้าหมาย พอใจท างานท่ีมีปัญหา
ฝ่าฟันและชนะอุปสรรคจนกว่าจะบรรลุความส าเร็จ และมีการแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกันซ่ึง
พฤติกรรมของคนตอ้งการความส าเร็จจึงท าใหผ้ลการปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงคต์ามเป้าหมายได้ 
 จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่า องค์ประกอบท่ีมีความสัมพนัธ์กบั  ประสิทธิผล
การปฏิบติังาน ไดแ้ก่ เพศ อายรุะดบัการศึกษาและฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ มีความสัมพนัธ์กบั
ความส าเร็จและประสิทธิภาพขององคก์รตลอดจนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัการบรรลุเป้าหมาย 
 Snyder (2003 อา้งถึงใน ตนัติกร ช่ืนเกษม, 2562) เป้าหมาย หมายถึง วตัถุประสงค์ใด ๆ  
ก็ได้ประสบการณ์ หรือผลลพัท์ท่ีเราใฝ่ฝัน และปรารถนาในใจเรา ดังนั้นเป้าหมายก็คือบางส่ิง 
บางอยา่งท่ีบุคคลตอ้งการไดรั้บ หรือเขา้ไปมีส่วนร่วม 
 Schienle (2005 อา้งถึงใน คม สุวรรณพิมล, 2551) ไดก้ล่าวไวว้่า “ความใฝ่ฝัน เป็นเร่ือง
ของความปรารถนา ความประ สงค ์ความตอ้งการ ความอยาก ซ่ึงเป็นส่ิงจูงใจภายในตนเองท่ีมีพลงั 
แต่ความฝันอาจจะไม่บรรลุผลส าเร็จ แต่ส าหรับเป้าหมาย จะมีลกัษณะเฉพาะเจาะจงสอดคลอ้งกบั
ความเป็นจริง และสามารถท าให้ไดส้ าเร็จ ทั้งความฝัน ความปรารถนา และการตั้งเป้าหมายเป็นส่ิง
ท่ีเช่ือมโยงมีความสัมพนัธ์เก่ียวเน่ืองกัน ถึงจะประสบผลส าเร็จได้  คนเราตอ้งมีความฝัน ความ
ปรารถนา ความตอ้งการก่อน คนเราตอ้งมีแรงผลกัดนัภายในตนเองก่อน แลว้ตามมาดว้ยอยากให้
ความปรารถนาจะบรรลุผลส าเร็จนั้นไดอ้ยา่งไร จริง ๆ แลว้การตั้งเป้าหมายไม่ใช่แค่การคิด หรือร่าง
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รายการส่ิงท่ีเราปรารถนาจะท าเท่านั้น แต่ตอ้งเป็นการตั้งปณิธานกบัตนเองดว้ย เป้าหมายจะเป็น
ตวักระตุน้ความฝัน หรือความตอ้งการของเราใหเ้ป็นจริงขึ้นมา 
 เบญจลักษณ์ ศกุนะสิงห์ (2552) ได้กล่าวไวว้่า ท าอย่างไรให้บรรลุเป้าหมาย  เม่ือได้
ก าหนดเป้าหมายหลกัเชิงกลยุทธ์ขององคก์รแลว้ ขั้นตอนต่อไปก็คือ การคน้หา และคดัเลือกปัจจยั
ส าคัญท่ีส่งผลต่อความส าเ ร็จ หรือบรรลุผลเชิงกลยุทธ์ขององค์กร (Key Success Factors)  
และตวัช้ีวดัผลงานหลกั (Key Performance Indicators : KPIs) ผูบ้ริหาร สามารถใชวิ้ธีการตั้งค  าถาม 
เพื่อค้นหาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ หรือ Key Success Factors ด้วยการตั้งค  าถามว่า มีปัจจัย
อะไรบา้งท่ีจะช่วยให้สามารถบรรลุเป้าหมายนั้น ๆ ขององค์กร โดยในคร้ังแรกอาจใช้วิธีระดม
สมองเพื่อให้ไดม้าซ่ึงปัจจยัต่าง ๆ โดยไม่ตอ้งค านึงว่า ปัจจยัใด  ส าคญักว่ากนั จากนั้นจึงคดัเลือก
เฉพาะปัจจัยท่ีส าคัญๆ และเรียงล าดับความส าคัญของปัจจัย  โดยพิจารณาถึงความเป็นไปได้  
และระดบัของผลกระทบต่อเป้าหมายจากปัจจยันั้นๆ เช่น มีความเป็นไปไดว้่า ปัจจยัการจดัรายการ
ส่งเสริมการขายจะช่วยให้ยอดขายสินคา้เพิ่มขึ้น แต่ผลกระทบต่อความส าเร็จจากปัจจยัการจัด
รายการส่งเสริมการขายต่อการเพิ่มของยอดขาย อาจมีไม่มากนัก เม่ือเทียบกับผลกระทบต่อ
ความส าเร็จจากปัจจยัการหาลูกคา้ใหม่ ซ่ึงอาจท าให้  ยอดขายเพิ่มขึ้นได้มากกว่า ทั้งน้ีเกณฑ์การ
พิจารณาว่า จะเลือกหรือไม่เลือกปัจจยัใด ควรกระท าอย่างมีหลกัเกณฑ์โดยผนวกทั้งการวิเคราะห์
เชิงตวัเลข ดุลยพินิจ และประสบการณ์ เขา้ด้วยกัน แต่เน่ืองจากปัจจยัส าคญัๆ หรือ Key Success 
Factors ท่ีได้คดัเลือกและ เรียงล าดับมาแลว้ ยงัไม่สามารถบอกได้ว่าปัจจยัส าคญันั้น จะประสบ
ความส าเร็จ หรือลม้เหลว ประการใด จึงตอ้งเอาปัจจยัส าคญัต่าง ๆ เหล่าน้ีมาพิจารณาหาตัวช้ีวดั
ผลงานหลัก (Key Performance Indicators : KPIs) โดยพยายามตอบค าถามท่ีว่า เราจะทราบได้
อยา่งไรวา่ ปัจจยัส าคญัเร่ืองนั้น ๆ จะประสบผลส าเร็จ หรือลม้เหลว 
 องค์ประกอบของการบรรลุเป้าหมาย 
 วรารัตน์ บุญณสะ (2550) ได้ดัดแปลงตัวช้ีแบบวดัเป้าหมายส่วนบุคคลจากงานวิจัย 
ของลอ็ค และลาธาม ในปี 1990 แลว้น ามาออกแบบตวัช้ีวดัเป้าหมายส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 
 1. การตั้งเป้าหมายทางความมีอิสระในการท างาน (Professional Autonomy) หมายถึง
คุณลกัษณะของบุคคลในการแสดงออกด้านความคิด การกระท าอย่างเป็นอิสระในขอบเขตของ 
ตนเองความสามารถในการท างานด้วยความสุขุมรอบคอบตามวิชาชีพของตนโดยไม่ตอ้งพึ่งพา
บุคคลอ่ืนในการท างาน และสามารถตดัสินใจในการปฏิบติังานได้อย่างเป็นอิสระเพื่อให้บรรลุ 
เป้าหมายในการท างานโดยปราศจากการตรวจสอบ หรือควบคุมอยางใกลชิ้ด 
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 2. การตั้งเป้าหมายทางดา้นความตอ้งการดา้นรายได ้(Sufficient Wage) หมายถึง ความตอ้งการ 
ท่ีมีต่อผลตอบแทน หรือค่าจา้งท่ีตนไดรั้บรวมถึงความพยายามแสวงหารายไดเ้พิ่มเพื่อให้เพียงพอ
กบัความตอ้งการในการใชจ่้าย และเก็บออม 
 3. การตั้งเป้าหมายทางด้านความตอ้งการด้านการใช้เวลาว่าง (Time Off) หมายถึง ความรู้สึก
สมดุลของระยะเวลาท่ีใชใ้นการท างาน ช่วงเวลาท่ีไดรั้บการผอ่นคลายจากความรับผิดชอบ และความเครียด
ในงาน มีความเป็นส่วนตวั เช่น การใชเ้วลาพกัผอ่นท ากิจกรรมนอกเหนืองาน หรือท่องเท่ียว 
 4. การตั้ งเป้าหมายทางด้านความต้องการด าเนินชีวิตด้านครอบครัว (Family Life) 
หมายถึงความรู้สึก และคาดหวงัในเร่ืองการด าเนินชีวิตครอบครัวทั้งในปัจจุบัน และอนาคต  
ท่ีตอ้งการมีครอบครัวท่ีอบอุ่น สามารถปฏิบติักิจกรรม หรือหน้าท่ีต่าง ๆ ในครอบครัวไดโ้ดยไม่
ส่งผลกระทบต่อการท างาน 
 5. การตั้งเป้าหมายทางด้านความมัน่คงทางอาชีพ (Job Security) หมายถึง ความรู้สึก
มัน่คงต่ออาชีพ และการท างานในปัจจุบนั รู้สึกวา่ตนเองมีค่าต่อหน่วยงาน สามารถเช่ือมัน่ไดว้า่หาก 
ปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถและผลงานไดม้าตรฐานก็จะสามารถปฏิบติังานไดต้ลอดไปโดย
ไม่ถูกเลิกจา้ง 
 6. การไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงาน (Recognition) ความตอ้งการในการท างานร่วมกนั
ได้รับความยอมรับนับถือ ให้เกียรติจากเพื่อนร่วมงาน และสามารถแสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบติังานเม่ือเป็นขอ้เสนอแนะท่ีดีควรไดรั้บค าชมเชย และมีความไวว้างใจในการท างานร่วมกนั 
 7. การตั้งเป้าหมายทางดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career Development)
หมายถึง โอกาสท่ีจะไดรั้บแผนงานต่าง ๆ ของหน่วยงาน มีการวางแผนเพื่อความตอ้งการในการ
แสวงหาความรู้และโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามรถเพิ่มเติม เพื่อใหไ้ดค้วามรู้อย่างต่อเน่ือง
ส่งผลต่อความกา้วหนา้ของการท างานในอนาคตของแต่ละบุคคล 
 8. การได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน (Trust Between Supervisor) ความรู้สึกของ
บุคคลท่ีมีต่อลักษณะการบริหารงานท่ีมีคว่ามยุติธรรม การมีสัมพนัธภาพท่ีดีกับผูบ้ ังคบับญัชา  
จากวิธีการบังคับบัญชาของหัวหน้าและการดูแลผู ้ใต้บังคับบัญชา เอาใจใส่ต่อสวัสดิภาพ  
และความกา้วหนา้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดว้ยวิธีการสร้างขวญักาลงัใจใหก้บัแต่ละบุคคล 
 ลกัษณะของเป้าหมายท่ีดี (Characteristic Of Goals) ประกอบดว้ย ณรงคศ์กัด์ิ จนัทร์นวล (2546) 
 1. เป็นเป้าหมายท่ีพอใจอยากจะท าเม่ือจุดหมายใด ๆ เป็นส่ิงท่ีบุคคลนั้ นต้องการ  
และพึงพอใจ จะส่งผลใหเ้กิดแรงบนัดาลใจ ความสุขใจท่ีมุ่งมนัทุ่มเทใหเ้ป้าหมายนั้นประสบผลส าเร็จ 
 2. มีลกัษณะเฉพาะ เป้าหมายท่ีดีควรมีลกัษณะเฉพาะเจาะจง ไม่เล่ือนลอยหรือกวา้งเกินไป 
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 3. สามารถวดัได้ เป็นเป้าหมายท่ีบุคคลตั้ งขึ้ นมานั้นต้องสามารถวดัได้ คือสามารถ
ตรวจสอบเพื่อตอ้งการทราบปริมาณ จ านวนหรือคุณภาพได ้
 4. สามารถท าให้ส าเร็จได ้การตั้งเป้าหมายท่ีดีบุคคลจะตอ้งมีความสามารถท่ีจะท าให้
เป้าหมายนั้นส าเร็จได ้บรรลุได ้
 5. มีความเป็นไปได ้เป้าหมายท่ีตั้งขึ้นควรอยบูนพึ้นฐานของความเป็นจริง มีความเป็นไป
ไดท่ี้จะท าใหป้ระสบความส าเร็จ ไม่เพอ้ฝันจนเกินจริง 
 6. ก าหนด กรอบเวลาท่ีจะท าให้ส าเร็จ หากบุคคลมีเป้าหมายของตนแต่ไม่เคยก าหนด
กรอบเวลาท่ีแน่นอนในการด าเนินการ ให้เกิดผลส าเร็จแล้วเป้าหมายท่ีตั้งใจไวจ้ะเล่ือนลอยไร้
ทิศทางท าใหสู้ญเสียเวลา และประสบความส าเร็จไดย้าก 
 แนวคิดทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัการบรรลุเป้าหมาย 
 Locke & Latham (2012 อ้างถึงใน หทัยกร กิตติมานนท์, 2557) เจ้าของทฤษฎี Goal 
setting อธิบายว่าการก าหนดเป้าหมายในการท างาน โดยเฉพาะเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง (Specific 
goal) และมีความล าบากหรือ มีความทา้ทายท่ีจะท าได ้(Difficult or Challenging goal) จะกระตุน้ให้
เกิดความพยายามและความมุ่งมัน่เพิ่มขึ้นและจะส่งผลการปฏิบติังานสูงกวา่การก าหนดเป้าหมายทัว่ 
ๆไป อย่างไรก็ตาม องคป์ระกอบท่ีจะท าให้ Goal setting Theory ประสบความส าเร็จ คือ ไดผ้ลงาน
ท่ีมีประสิทธิผลสูง จะตอ้งประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ  
 1. Goal commitment เป้าหมายเป็นท่ียอมรับจากผูป้ฏิบติั ซ่ึงผูบ้ริหารอาจท าไดโ้ดยการ  
ประกาศเป้าหมายให้เป็นท่ีทราบโดยทัว่กนั (Goal are public) หรือผูป้ฏิบติัมีความเช่ือว่าผลงานเกิด 
จากการกระท าดว้ยความอุตสาหะมิใช่จากโชคช่วย (Internal locus of control) หรือเป็นเป้าหมายท่ี 
ผูป้ฏิบติัเป็นผูก้  าหนดขึ้นเอง (Self-set goals) หรือมีส่วนร่วมในการก าหนด  
 2. Adequate self-efficacy คือ ความเช่ือมั่นของผูป้ฏิบติังานว่าตนมีความสามารถท่ีจะ
ท างานนั้นได้ส าเร็จ ผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างความเช่ือมัน่ให้พนักงานว่าจะสามารถปฏิบติังานตาม 
เป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้หส้ าเร็จไดแ้น่นอน  
 3. National culture คือ วฒันธรรมประจ าชาติของผูป้ฏิบติังาน ทฤษฎี Goal setting เหมาะ
ท่ีจะใช้กบัผูป้ฏิบติังานท่ีมีวฒันธรรมท่ีเปิดโอกาสให้พนักงานมีความคิดและการท างานท่ีมี  ความ
อิสระเคารพเหตุผลผูบ้ริหารและผูใ้ต้บังคับบัญชาต่างรับฟังความคิดเห็น และร่วมกันก าหนด
เป้าหมายและวิธีการปฏิบติัรวมทั้งการควบคุม หลกัการบริหารแบบ Management By Objectives 
หรือ MBO นบัวา่เป็นรูปแบบหน่ึงของ Goal Setting Theory 
 ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย ( Goal Setting Theory) โดย Edwin Locke แนวความคิดน้ี
เช่ือว่าการก าหนดเป้าหมายจะมีความสัมพนัธ์กบัผลงาน ซ่ึงจะให้ความส าคญักบัเป้าหมายท่ีทา้ทาย



27 
 

 

และเฉพาะเจาะจง เป้าหมายจะเป็นท่ีมาของแรงจูงใจเป็นเคร่ืองบอกถึงส่ิงท่ีจะตอ้งท าและความ
พยายามท่ีจะใชใ้นการปฏิบติั 
 แนวคิดทฤษฏีเกีย่วกบัความพงึพอใจ 
 ความพึงพอใจไดมี้ผูใ้หค้  าจ ากดัความหรือความหมายของความพึงพอใจไว ้ดงัน้ี  
 Morse (1953 อา้งถึงใน ประภาส เกตุแกว้, 2546) ไดแ้สดงความเห็นไวว้า่ ความหมายของ
ความพึงพอใจ หมายถึง การลดความเครียดของผูท้  างานให้นอ้ยลง ทั้งน้ีเพราะธรรมชาติของมนุษย์
นั้นมีความตอ้งการถา้ความตอ้งการนั้นไดรั้บการตอบสนองทั้งหมดหรือบางส่วนความเครียดจะ
น้อยลงความพอใจจะเกิดขึ้ นและในทางกลับกันถ้าความต้องการไม่ได้รับการตอบสนอง
ความเครียดและความไม่พอใจจะเกิดขึ้น 
 Strauss & Sayles (1960 อา้งถึงใน ณัฐพร แอบไธสง, 2558) ไดส้รุปไวว้่า ความพึงพอใจ 
หมายถึง ความรู้สึกพอใจในงานท่ีท าและเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานนั้นให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ตาม
หน่วยงานหรือองคก์ร 
 Applewhite (1965 อ้างถึงใน เกษม ค าศรี, 2547) ได้แสดงความคิดเห็นไว้ว่าความพึง
พอใจ หมายถึง ความสุขความสบายท่ีไดรั้บจากการท างานความสุขท่ีไดรั้บจากการท างานร่วมกับ
เพื่อนร่วมงานและทศันคติท่ีดีต่องาน              
 Vroom (1990 อา้งถึงใน ฉตัรพงศ ์พีระวราสิทธ์ิ, 2549) ความพึงพอใจ หมายถึง สภาพคุณภาพ 
หรือระดบัความพึงพอใจซ่ึงเป็นผลมาจาก ความสนใจต่างๆและทศันคติท่ีบุคคลมีต่อส่ิงนั้นความพึง
พอใจกบัทศันคติเป็นค าท่ีมีความหมายคลา้ยคลึงกนัมากจนสามารถใชแ้ทนกนัไดโ้ดยให้ค  าอธิบาย
ความหมายของทั้งสองค าน้ีว่า หมายถึง ผลจากการท่ีบุคคลเขา้ไปมีส่วนร่วมในส่ิงนั้นและทศันคติ
ดา้นลบจะแสดงใหเ้ห็นสภาพความไม่พึงพอใจ  
 แนวคิดความพึงพอใจท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความพึงพอใจเป็นทศันคติท่ีเป็น
นามธรรม เก่ียวกบัจิตใจ อารมณ์ ความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ไม่สามารถมองเห็นรูปร่างได ้
นอกจากน้ีความพึงพอใจเป็นความรู้สึกดา้นบวกของบุคคล ท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง อาจจะเกิดขึ้นจาก
ความคาดหวงั หรือเกิดขึ้นก็ต่อเม่ือส่ิงนั้นสามารถ ตอบสนองความตอ้งการให้แก่บุคคลไดซ่ึ้งความ
พึงพอใจท่ีเกิดขึ้นสามารถเปล่ียนแปลงไดต้ามค่านิยมและประสบการณ์ของตวับุคคล 
 องค์ประกอบเกีย่วกบัส่ิงจูงใจท่ีก่อให้เกดิความพงึพอใจในการท างาน 
 ส่ิงจูงใจเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัในการปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้ การท่ีบุคคลในองค์การเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานมากหรือน้อยก็ขึ้ นอยู่กับ
องคป์ระกอบของส่ิงจูงใจต่างๆท่ีผูบ้ริหารงานในองคก์ารจะน ามาใชถ้า้ผูบ้ริหารในองคก์ารสามารถ
น าส่ิงจูงใจมาใชก้บับุคลากรแลว้ตรงกบัความตอ้งการของเขาบุคลากรนั้นย่อมเกิดความพึงพอใจใน
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งานมากการปฏิบติังานย่อมเกิดประสิทธิภาพสูงขึ้น ดงันั้นส่ิงจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพอใจในการ
ท างานจึงเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างหน่ึงของผูบ้ริหารซ่ึงส่ิงจูงใจท่ีให้บุคลากรเกิดความพอใจในงาน ไดมี้
นกัวิชาการกล่าวถึงองคป์ระกอบต่างๆ ไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
 Gilmer et al. (1967 อา้งถึงใน วิสาขา เทียนลม, 2551) ไดท้ าการวิจยัเก่ียวกบัองคป์ระกอบ
ท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานของคนงานขึ้นอยูก่บัปัจจยัต่าง ๆ คือ 
 1. ความมัน่คงปลอดภยั ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างานการได้รับความเป็นธรรมจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 
 2. โอกาสความกา้วหนา้ในการท างาน ไดแ้ก่ การมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 
 3. การจดัการ ไดแ้ก่ ความพอใจต่อสถานท่ีท่ีปฏิบติังานอยู่รวมทั้งการด าเนินงานในการ
ท างานของหน่วยงานนั้น 
 4. ค่าจา้งและค่าตอบแทน ไดแ้ก่ จ านวนเงินรายไดป้ระจ าท่ีไดรั้บและรายได ้ท่ีจ่ายตอบ
แทนพิเศษท่ีหน่วยงานใหผู้ป้ฏิบติังาน 
 5. ลกัษณะงานท่ีท า ไดแ้ก่ การไดท้ างานตรงกบัความรู้ความสามารถ 
 6. การนิเทศงานหรือการอบรม  ได้แก่  การให้โอกาสในการหาความรู้เพิ่ม เ ติม 
โดยการศึกษาต่อ การฝึกอบรม การดูงาน 
 7. การติดต่อส่ือสาร ไดแ้ก่ เป็นการติดต่อสัมพนัธ์กนัทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
 8. สภาพการท างาน ไดแ้ก่ แสง สี เสียง อากาศ เหมาะกบัการท างาน 
 9. ลกัษณะทางสังคม ไดแ้ก่ ความรู้สึกพอใจท่ีผูป้ฏิบติังานไดท้ างานร่วมกบัผูอ่ื้นอย่างมี
ความสุข เกิดความพึงพอใจในการท างาน 
 10. ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ เช่น เงินบ าเหน็จบ านาญ สวสัดิการท่ีอยู่
อาศยั ค่ารักษาพยาบาล 
 Barnard (1986 อ้างถึงใน  สร้อยตระกูล อรรถมานะ,  2542) ได้กล่าวถึงส่ิงจูงใจท่ี
หน่วยงานใชเ้ป็นเคร่ืองกระตุน้ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการท างาน คือ 
 1. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงินหรือส่ิงของหรือสภาวะทางกายภาพท่ีให้แก่ผูป้ฏิบติังาน
เป็นการตอบแทนในการปฏิบติังาน 
 2. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสของบุคคลซ่ึงไม่เก่ียวกับวตัถุ ได้แก่ โอกาสท่ีผูป้ฏิบัติงานจะ
ไดรั้บแตกต่างไปจากบุคคลอ่ืน เช่น ไดรั้บเกียรติ โอกาสท่ีจะมีช่ือเสียง โอกาสท่ีจะไดรั้บต าแหน่ง
สูงขึ้นกว่าเดิม ซ่ึงโอกาสดงักล่าวจะมีความหมายต่อบุคลากรทุกคน ดงันั้นผูบ้ริหารควรจะก าหนด
หลกัเกณฑท่ี์แน่นอนเก่ียวกบัโอกาสพิเศษดงักล่าว เพื่อท่ี จะให้บุคลากรในองคก์ารรู้อย่างทัว่ถึงทุก



29 
 

 

คน ซ่ึงจะก่อให้เกิดความพยายามท่ีจะท างาน ด้วยความขยัน และความตั้ งใจ เพื่อให้เ กิด
ประสิทธิภาพอยา่งแทจ้ริง 
 3. ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกับสภาพทางกายภาพอันเป็นท่ีพึงปรารถนา ได้แก่ การปรับปรุง
สภาพแวดลอ้มเก่ียวกบัสถานท่ีท างาน เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นส านกังาน วสัดุ อุปกรณ์ต่างๆให้อยู่ใน
สภาพท่ีพอใจของทุกคน 
 4. ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกับผลประโยชน์ทางอุดมคติ ซ่ึงเป็นผลประโยชน์ท่ีมีอ านาจมาก คือ 
การท่ีหน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคคลได้สนองอุดมคติหรืออุดมการณ์ของตนเอง เช่น ความ
ภาคภูมิใจท่ีได้แสดงฝีมือ ความรู้สึกพอใจท่ีได้ท างานอย่างเต็มท่ี ฯลฯ ซ่ึงผูบ้ริหารท่ีดีควรจะให้
อิสระแก่บุคลากรให้ไดท้ างานอย่างสุดฝีมือ เพื่อให้ไดผ้ลงานดี เป็นท่ียกย่องของบุคคลอ่ืน เพื่อท่ี
บุคคลนั้นเกิดความภาคภูมิใจ มีความสุขมีความพึงพอใจ 
 5. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นความดึงดูดใจในสังคม หมายถึง สภาพการคบหาสมาคมกนัเองในหมู่
บุคลากรในองค์การ หน่วยงานใดมีการแบ่งพรรคแบ่งพวก คอยจบัผิด ซ่ึงกนัและกนั ไม่นบัถือซ่ึง
กนัและกนั ไม่มีน ้ าใจซ่ึงกนัและกนั ไม่คบหากนัฉันท์มิตร องค์การนั้นก็จะเป็นองค์การท่ีน่าเบ่ือ 
ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งเขา้ไปก ากบั ดูแล แกไ้ขมิใหเ้กิดสภาพดงักล่าว 
 6. ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัสภาพการท างาน หมายถึง การปรับปรุงสภาพการท างานและวิธีการ
ท างานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคลากรในองค์การ รวมถึงตรงกับทศันคติของ
บุคลากรดว้ย ซ่ึงจะช่วยใหบุ้คลากรท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 
 7. ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกับโอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการท างาน หมายถึง การเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบัติงานมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นและส่วนร่วมในงานทุกอย่างท่ีจัดขึ้ นในองค์การ 
เพื่อท่ีจะใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกวา่ตนเป็นบุคคลส าคญัในองคก์าร 
 8. ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกับสภาพการอยู่ร่วมกนัฉันท์มิตร หมายถึง สภาพความสัมพนัธ์ของ
บุคลากรในองคก์ารมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งดี มีความเป็นมิตรรู้จกักนัอยา่งกวา้งขวางสนิทสนมกลม
เกลียวกนั ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัร่วมมือกนัท างานองคก์ารนั้นก็จะไดผ้ลในดา้นประสิทธิภาพของ
บุคลากร ท าใหเ้กิดผลส าเร็จขององคก์ารตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้
 Van Dersal (1968 อา้งถึงใน สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2542) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 
 1.นโยบายและการบริหารองคก์าร 
 2.การปกครองบงัคบับญัชา 
 3.เงินเดือน 
 4.ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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 5.สภาพการท างาน 
 6.ความส าเร็จในการท างาน 
 7.การยอมรับทางสังคม 
 8.ลกัษณะงาน 
 9.ความรับผิดชอบ 
 10.โอกาสความกา้วหนา้ 
 แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัการท างานเต็มความสามารถ  
 การท างานเต็มความสามารถ มีนักวิชาการได้ให้  ความหมายเก่ียวกับการ ปฏิบติังาน 
ไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
 บริพนัธ์ ชัยภูมิ (2562) สรุปว่าการท างานในองค์การหรือหน่วยงานต่าง ๆ นอกจาก 
จะมีการแบ่งระดับการปฏิบติังานแลว้ ยงัตอ้งมีการแบ่งสันปันส่วนงานท่ีจะตอ้งปฏิบติัออกเป็น  
หน่วยงานย่อย ๆ ซ่ึงมีหัวหนา้หน่วยหรือผูน้ าหน่วยเป็นผูรั้บผิดชอบงานตามลกัษณะหนา้ท่ีของตน
ท่ีแตกต่างกันในการปฏิบัติงานท่ีต่างชนิด ต่างหน้าท่ี ก็ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  
หรือ หน่วยงานนั้นซ่ึงจะท าให้ผูน้ ามีความสนใจ มีทกัษะ มีความรู้มีทศันะและมีบทบาทหน้าท่ี  
ของแต่ละคนแตกต่างกนัไป 
 ชลดา  นาควารี (2560) กล่าวว่าการปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีทั้ งศาสตร์และศิลป์ศาสตร์  
คือ การศึกษาหาความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ทกัษะ เทคนิควิธีท างานต่าง ๆ ศิลป์ คือ การท่ีจะ
น าเอาความรู้ หลักการและทฤษฎีมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับคน สถานการณ์  และส่ิงแวดล้อม
ตลอดจนขอบเขตจ ากดัของทรัพยากรให้เป็นไปตามบทบาทหนา้ท่ี รับผิดชอบของ ต าแหน่งงานต่าง ๆ 
ท่ีก าหนดขึ้นในหน่วยงาน 
 ดงันั้น สรุปไดว้่า การท างานหมายถึง ภารกิจหนา้ท่ีท่ีถูกก าหนดขึ้นมาควบคู่กบัต าแหน่ง 
ทางสังคมในสถาบนั ซ่ึงบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีด ารงต าแหน่งใดก็ตามตอ้งปฏิบติังานให้เป็นไป  
ตามภารกิจหน้าท่ีตามท่ีได้ก าหนดไวเ้ฉพาะต าแหน่งนั้น ๆ และบุคคลท่ีได้รับแต่งตั้งให้ด ารง 
ต าแหน่งนั้น ๆ ตอ้งน าความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์หรือมโนทศัน์ของตนเองท่ีมีอยู ่
มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ให้เหมาะสมตามสถานการณ์และส่ิงแวดล้อมอย่างมีศาสตร์  
และศิลป์ ในบทบาทหนา้ท่ีดงักล่าว เพื่อใหมี้ความรู้สึกท่ีดีในการปฏิบติังาน และพร้อมท่ีจะอุทิศตน
เพื่อ ความส าเร็จของงาน และขององคก์รอยา่งต่อเน่ืองสมบูรณ์ จึงเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหารท่ี 
ตอ้งค านึงถึงเพราะด้านความตอ้งการในการปฏิบติังานย่อมส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพของงานดี
ยิ่งขึ้ นซ่ึงมีทฤษฎีท่ีเ ก่ียวข้องกับความต้องการหรือส่ิงจูงใจผู ้ปฏิบัติงาน โดยมุ่งอธิบายถึง 
องค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีเป็นส่ิงท่ีท าให้บุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน ทุ่มเทความรู้
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ความสามารถมีความรับผิดชอบ และเอาใจใส่ในงานอย่างแทจ้ริง ไปสู่ความรักความผูกพนั และ
ความซ่ือสัตยใ์นองคก์ร 
 องค์ประกอบเกีย่วกบัการท างานเต็มความสามารถ 
 การท่ีคนเรามีความรักในส่ิงใดส่ิงหน่ึง เราก็จะท าส่ิงนั้นอยา่งเตม็ท่ีโดยท่ีไม่ตอ้งมีเง่ือนไข
ใด ๆ มากมายพนกังานเองก็เช่นกนั ถา้เขามีความรักในการท างานท่ีเขาท า เขาก็จะลงมือท างานอย่าง
เต็มความสามารถ โดยท่ีไม่มาสร้างเง่ือนไขต่าง ๆ วิธีในการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน  
เพื่อใหเ้ขาอยากท่ีจะท างานสร้างผลงาน 
 Blanchard (1993 อา้งถึงใน ประคลัภ์ ปัณฑพลงักูร, 2555) ซ่ึงเป็นอีกท่านหน่ึงท่ีถือว่า
เป็นกู รูทางด้านการสร้างภาวะผู ้น า ได้ท าการวิจัยและศึกษาหาปัจจัยท่ีจะท าให้พนักงาน  
เกิดความรู้สึกรักในงานและมีความปรารถนาท่ีจะท างานในองคก์รนั้นอยา่งเต็มใจ ซ่ึงเขาใชช่ื้อภาษ
องักฤษวา่ Employee Work Passion 
 ส่ิงท่ีงานวิจยัน้ีได้ศึกษาไวก้็คือ ศึกว่าว่าอะไรท่ีเป็นปัจจยัท าให้พนักงานเกิดความรัก  
และอยากท่ีจะท างานให้กบับริษทัอย่างเต็มท่ี ประเด็นแรกก็คือประเด็นในระดบัองค์กร เพื่อดูว่า  
ในองคก์รจะตอ้งมีอะไรบา้งท่ีท าใหพ้นกังานรู้สึกมี Passion ในการท างาน (Organizational Factors) 
 Collaboration องค์กรจะตอ้งมีการสนับสนุนให้พนักงานไดมี้โอกาสได้ท างานร่วมกัน 
เปิดใจ แสดงความคิดเห็นกนัได้อย่างเปิดเผย มีการท างานเป็นทีมท่ีดี ไม่มีความขดัแยง้กนัทั้งใน
ระดับพนักงาน และระดับหน่วยงาน ทั้ ง น้ี เพื่อส่ง เสริมให้พนักงานได้แสดงความเ ห็น  
และมีความสัมพนัธ์ท่ีดีร่วมกับผูอ่ื้นท่ีท างานดว้ยกนั ซ่ึงความรู้สึกท่ีดีตรงน้ีเอง ท่ีจะท าให้พนกังาน
เกิด Passion ในการท างานได ้
 Distributive Justice องค์กรจะตอ้งมีการกระจายความเป็นธรรมสู่พนักงานในทุกระดับ 
ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองขอบเขตการท างาน ค่าจ้างเงินเดือน การใช้กฎระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ และการ
บริหารทรัพยากรต่างๆ ในองค์กรเพื่อให้พนักงานทุกคนไดเ้ห็นว่าองค์กรตอ้งการสร้างความเป็น
ธรรมให้เกิดขึ้นกบัพนักงานทุกคน ซ่ึงความเป็นธรรมน้ีเองท่ีจะส่งเสริมให้พนักงาน (โดยเฉพาะ
กลุ่ม Talent) เกิดความอยากท่ีจะท างานในองค์กร ไม่มีการล าเอียง หรือการแบ่งสรรปันส่วน
ทรัพยากรเพื่อเอ้ือผลประโยชน์ของหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึง สังเกตมั้ยครับว่าถา้องค์กรใด
พนักงานมีความรู้สึกว่าไม่ได้รับความเป็นธรรมในเร่ืองของการท างานแล้ว ส่ิงท่ีเกิดขึ้ นก็คือ 
พนกังานจะไม่รู้สึกรักงานท่ีท าเลย ท าแค่ใหอ้ยูร่อดไปวนัๆ เท่านั้น 
 Growth คือมีโอกาสท่ีจะเติบโตในองค์กรได ้พนักงานจะเกิด work passion ไดก้็ต่อเม่ือ 
รู้ว่าส่ิงท่ีเขาท านั้ นสามารถท าให้เขาก้าวหน้าไปถึงไหน และองค์กรมีการส่งเสริมให้เขามี
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ความก้าวหน้าสักเพียงใด ถา้องค์กรใดพนักงานรู้ว่าท างานแลว้มีความก้าวหน้าได้อย่างแน่นอน  
ส่ิงท่ีเกิดขึ้นก็คือ เขาจะมีความรักและความทุ่มเทใหก้บัการท างานมากขึ้น 
 Performance Expectation คนจะรักงานท่ีตนเองท าได้นั้นตอ้งรู้สึกว่า ตนเองมีคุณค่าต่อ
องค์กร ดังนั้ นถ้าองค์กรสามารถท าให้พนักงานรับรู้ว่า องค์กรคาดหวังผลงานอะไรจากเขา  
และท าใหเ้ขารู้วา่องคก์รเราขาดเขาไมไดเ้พราะพนกังานคนน้ีมีความสามารถท่ีจะท าให้องคก์รเจริญ
ขึ้นไปอีก ดงันั้นส่ิงท่ีองค์กรตอ้งส่งเสริมให้เกิดก็คือ การบอกถึงความคาดหวงัทางดา้นผลงานแก่
พนกังานแต่ละคน เพื่อให้พนกังานรับทราบว่าตนเองมีความส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์รอย่างไร 
เม่ือรู้ดงัน้ีแลว้ พนกังานจะเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของงาน และจะเกิด passion ในการท างานมากขึ้น 
 4 ปัจจยัท่ีกล่าวไปขา้งตน้ ถือวา่เป็นปัจจยัในระดบัองคก์ร ซ่ึงผูบ้ริหารทุกระดบัท่ีท าหนา้ท่ี
บริหารองคก์รจะตอ้งสร้างบรรยากาศ และวฒันธรรมต่างๆ ขององคก์รใหเ้ป็นไปตามนั้นใหไ้ด ้ผูวิ้จยั
ได้กล่าวไวอ้ย่างชัดเจนว่า การท่ีจะสร้าง Work Passion ให้กับพนักงานได้นั้น จุดส าคญัในปัจจัย
ระดบัองค์กรก็คือ ตวัผูน้ าทั้งหลายจะตอ้งท าให้เกิดปัจจยัต่าง ๆ เหล่านั้นเอง มนัไม่ไดเ้กิดขึ้นโดย
อตัโนมติั ไม่ว่าจะท าให้เกิดบรรยากาศในการท างานเป็นทีม การเปิดคุยกนั การสร้างความเป็นธรรม
ในรูปแบบต่าง ๆ ในองค์กร การสร้างความก้าวหน้าในการท างาน และการบอกถึงความคาดหวงั
ใหก้บัพนกังาน ลว้นแลว้แต่เป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารทุกระดบัในองคก์รท่ีจะตอ้งสร้างมนัขึ้นมา 
 แนวคิดทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัการท างานเต็มความสามารถ 

 ทฤษฎีการจูงใจเบื้องต้น 
 ผูป้ฏิบติังานจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใดนั้นขึ้นอยูก่บัส่ิงจูงใจ 
ดงันั้นส่ิงจูงใจจึงเป็นพื้นฐานในการก าหนดองคป์ระกอบของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  
 1. ทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow’s Hierachy of Needs) มาสโลวก์ล่าวว่า มนุษยเ์ราทุกคน
ต่างพยายามด้ินรนเพื่อต่อสู้สู่จุดมุ่งหมายของตนเอง แต่เน่ืองจากการท่ีมนุษยมี์ความแตกต่างกนั 
ฉะนั้นการท่ีจะไดรั้บการตอบสนองถึงขั้นไหนยอ่มขึ้นอยูก่บัศกัยภาพของแต่ละบุคคลจากรูปแบบท่ี
แสดงล าดบัขั้นความตอ้งการพื้นฐานของมาสโลว ์สามารถแบ่งไดด้งัน้ี 
 ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นระดบัความตอ้งการปัจจยั 
พื้นฐานของมนุษย ์ไดแ้ก่ ปัจจยั 4 อาหาร เคร่ืองนุ่งห่มเส้ือผา้ ยารักษาโรค และท่ีอยูอ่าศยั 
 ขั้นท่ี 2 ความต้องการความมั่นคงและความปลอดภัย (Security and Safety Needs)  
เช่น ปราศจากการประสบอุบติัเหตุ การบาดเจ็บ การเจ็บป่วย เศรษฐกิจตกต ่า การถูกข่มขู่จากบุคคล
อ่ืน และการถูกโจรกรรมทรัพยสิ์น เป็นตน้  
 ขั้นท่ี 3 ความต้องการทางสังคม (Social Needs) ได้แก่ ความต้องการการยอมรับ 
การเขา้เป็นสมาชิก การใหค้วามรัก การใหอ้ภยั และความเป็นมิตร เป็นตน้ 
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 ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการการยอมรับนับถือและเห็นว่าตนเองมีคุณค่าต่อสังคม (Esteem or 
Ego Needs) มาสโลว์ ได้ให้ความหมายไว ้2 ประการ คือ ประการท่ี 1 ความตอ้งการการยกย่อง  
นบัถือ ประการท่ี 2 ความตอ้งการท่ีเก่ียวกบัการมีช่ือเสียง 
 ขั้นท่ี 5 ความตอ้งการความส าเร็จ (Actualization Needs) เป็นความตอ้งการระดบัสูงสุด
ของมนุษย ์เป็นความพยายามของมนุษยท่ี์จะใหบุ้คคลอ่ืนยอมรับนบัถือตนเองรวมกบัความตอ้งการ
และความส าเร็จของตนเอง ซ่ึงมาสโลวเ์รียกวา่ ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs)  
 มาสโลวไ์ดก้ล่าวเน้นว่า ความตอ้งการต่าง ๆ เหล่าน้ีตอ้งเกิดเป็นล าดบัขั้น และจะไม่มี
การขา้มขั้น ถา้ขั้นท่ี 1 ไม่ไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการในล าดบัขั้นท่ี 2-5 ก็ไม่อาจเกิดขึ้นได ้
การตอบสนองท่ีได้รับในแต่ละขั้นไม่จ าเป็นตอ้งได้รับทั้ง 100% แต่ตอ้งไดรั้บบา้งเพื่อจะได้เป็น
บนัไดน าไปสู่การพฒันาความตอ้งการในระดบัท่ีสูงขึ้นในล าดบัขั้นต่อไป  
แนวความคิดในการน าทฤษฎีของมาสโลวม์าใช ้
 ทฤษฎีของมาสโลว ์สามารถน ามาใชป้ระโยชน์เพื่อการสร้างประสิทธิภาพในการจูงใจได ้
โดยท าให้เราไดแ้ง่คิดท่ีว่า ก่อนท่ีเราจะสามารถจูงใจบุคคลให้เกิดพฤติกรรมอย่างหน่ึงอย่างใดนั้น 
เราไดค้  านึงถึงล าดบัขั้นของความตอ้งการของบุคคลเสียก่อนหรือไม่ เช่น ถา้เราพยายามใหค้นมาใช้
บริการท่องเท่ียว ในขณะท่ีคนนั้นยงัไม่สามารถสนองความต้องการขั้นต ่าของตนเองได้ดีพอ  
เพราะรายไดท่ี้มีอยู่ยงัตอ้งใช้จ่ายในการกินอยู่ในครอบครัวอนัไดแ้ก่ปัจจยัส่ี ซ่ึงเป็นความตอ้งการ
พื้นฐานของร่างกาย ถา้เป็นเช่นน้ีการจูงใจก็คงไร้ผล ดังนั้นการจูงใจจึงตอ้งค านึงถึงความพร้อม 
ของบุคคลด้วย ประสิทธิภาพของการจูงใจจึงขึ้นอยู่กับข้อส าคัญท่ีว่า เราได้ท าการจูงใจได้ถูก 
ช่วงจงัหวะ หรือเหมาะสมกบัเง่ือนไขหรือไม่ 
 2. ทฤษฎีการต่ืนตัว (An Arousal Theory) ทฤษฎีการต่ืนตัวเป็นเร่ืองท่ีศึกษาเก่ียวกับ 
การท างานของสมอง โดยเฉพาะสมองของคนเรามีส่วนท่ีเรียกว่า RAS. (Reticular Activating System)  
ซ่ึงเป็นตวัท่ีควบคุมการต่ืนตัวได้ โดยอาศยั อิทธิพลของส่ิงเร้าทั้งภายในและภายนอก และทฤษฎีน้ี 
ไดอ้ธิบายอีกวา่ คนเรานั้นจะมีการต่ืนตวัอยู่เสมอจากระดบัท่ีเฉ่ือยท่ีสุดจนถึงระดบัท่ีต่ืนตวัท่ีสุดตวัอย่าง
ท่ีเห็นได้ ของการใช้ทฤษฎีการต่ืนตัว เช่น ในกรณีท่ีครูเรียกให้นักเรียนในชั้นลุกขึ้ นตอบค าถาม  
หรือลุกขึ้นท ากิจกรรมร่วมกนัเป็นการเปล่ียนแปลงอิริยาบถ และกระตุน้ใหน้กัเรียนต่ืนตวัอยูเ่สมอ 
 ความคิดในการน าเอาหลกัทฤษฎีการต่ืนตวัมาใช ้ 
 การน าเอาทฤษฎีน้ีไปใช ้ก็คือ การหาวิธีการในการจูงใจใหบุ้คคลเกิดความต่ืนตวัอยู่เสมอ
โดยการใชส่ิ้งเร้าต่าง ๆ ไม่ใช่เร่ืองยากท่ีเราจะหาส่ิงเร้ามากระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมขึ้น ถา้เราทราบว่า
อะไรคือตวัเร้าท่ีเหมาะสม หรือส่ิงเร้าท่ีมีความแปลกใหม่จะช่วยกระตุน้ให้คนเราเกิดการต่ืนตวั เช่น 
สินคา้ตวัใหม่ หรือประโยชน์ใชส้อยใหม่ ๆ จะท าใหผู้บ้ริโภคต่ืนตวัและสนใจต่อขอ้มูลอยูเ่สมอ  
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ส าหรับทฤษฎีการต่ืนตวั ส่ิงล่อใจต่าง ๆ มีบทบาทอย่างมากท่ีจะช่วยกระตุน้ นักจิตวิทยาเช่ือว่า 
มนุษย์สามารถควบคุมพฤติกรรมของตนได้อย่างดี แรงจูงใจท่ีจะมีผล จึงต้องมีอิทธิพลเหนือ
ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมในตนเอง 
 3. McClelland (1961 อา้งถึงใน ปาริชาติ สุวรรณฉิม, 2562) ทฤษฎีการจูงใจของแมค
เคิลล์แลนด์ (McClelland’s Motivation Thory) ได้มีบทบาทช่วยในการพฒันาการ จูงใจ โดยแบ่ง
การจูงใจตามความตอ้งการขั้นพื้นฐานของบุคคลเป็น 3 แบบ ดงัน้ี 
 แบบท่ี 1 ความตอ้งการอ านาจ (The Need For Power) 
แมคเคิลลแ์ล-นดไ์ดค้น้พบวา่ บุคคลมีความตอ้งการการมีอ านาจเป็นอยา่งมาก เพราะจะไดอ้าศยัการ
ใชอ้ านาจเพื่อสร้างอิทธิพลและควบคุมในการท างาน  
 แบบท่ี 2 ความตอ้งการความผกูพนั (The Need For Affiliation) 
บุคคลมีความตอ้งการความผูกพนัเป็นอย่างมาก แต่ละบุคคลชอบท่ีจะรักษาสัมพนัธภาพท่ีดีทาง
สังคม เพื่อท าให้เกิดความรู้สึกยนิดี มีความคุน้เคยกนั เขา้ใจกนั พร้อมท่ีจะเป็นท่ีพึ่งในการปลอบใจ 
ใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นเม่ือเกิดความทุกข ์มีการติดต่อสัมพนัธ์กนักบับุคคลอ่ืน อยา่งเช่น เพื่อนสนิท 
 แบบท่ี 3 ความตอ้งการความส าเร็จ (The Need For Achievement) 
บุคคลมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะได้รับความส าเร็จมีความหวาดกลวัอย่างรุนแรงต่อการ
ประสบความล้มเหลว และมีอารมณ์หงุดหงิดเม่ือได้รับความลม้เหลวหรือผิดหวงั และชอบการ
ท างานดว้ยตนเองเสมอ 
 แมคเคิลลแ์ลนดไ์ดพ้บวา่ รูปแบบการจูงใจท่ีท าใหเ้กิดความส าเร็จท่ีสุดคือ บุคคลท่ีท างาน
อยูใ่นบริษทัขนาดเลก็ มีประธานบริษทัท่ีมีการจูงใจท าให้เกิดความส าเร็จไดสู้งมาก แต่ในบริษัทท่ีมี
กิจการขนาดใหญ่พบวา่ หวัหนา้ผูบ้ริหารมีการจูงใจท าใหเ้กิดผลส าเร็จ ในระดบัปานกลางเท่านั้น 
  จากการทบทวนวรรณกรรม ดังกล่าวข้างต้นผูศึ้กษาคัดเลือกตัวแปรท่ีส าคัญ ดังน้ี 
ปัจจยัคุณภาพชีวิต ประกอบด้วย 1) ด้านสภาพการท างาน 2) ด้านโอกาสความก้าวหน้า 3) ด้าน
โอกาสพฒันาความสามารถของตนเองและ 4) ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม และปัจจยั
ประสิทธิผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย  (1) ดา้นการบรรลุเป้าหมาย และ (2) ดา้นความพึงพอใจ 
มาเป็นกรอบแนวคิดของการศึกษาคร้ังน้ี 
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2.3 ข้อมูลเกีย่วกบัอ าเภอบ้านหลวง จังหวัดน่าน  
 ความเป็นมาของอ าเภอบ้านหลวง  
 พื้นท่ีของอ าเภอบา้นหลวงเดิมเป็นท่ีรู้จกัในช่ือ เมืองสวด อยู่ในเขตการปกครองของ
อ าเภอปง จังหวัดน่านในขณะนั้ น ต่อมาในวันท่ี 30 ธันวาคม พ.ศ. 2495 มีพระราชบัญญัติ
เปล่ียนแปลงเขตจงัหวดัน่าน จงัหวดัเชียงราย และจงัหวดัแพร่ โดยโอนอ าเภอปง ยกเวน้ต าบล
สระเอียบและต าบลสวด ไปขึ้นจงัหวดัเชียงราย โอนต าบลสะเอียบไปขึ้นอ าเภอสอง จงัหวดัแพร่
และเม่ือวนัท่ี 17 มีนาคม พ.ศ. 2496 ไดมี้พระราชกฤษฎีกาเปล่ียนแปลงเขตอ าเภอเมืองน่าน โดยโอน
ต าบลสวดมาขึ้นกบัอ าเภอเมืองน่าน 
 วนัท่ี 12 มกราคม พ.ศ. 2516 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวภูมิพลอดุลยเดชมหาราช ได้
เสด็จพระราชด าเนิน พร้อมดว้ยพระบรมโอรสาธิราชฯ(ในขณะนั้น) ทรงเยี่ยมเยือนราษฎรต าบล
สวดเป็นคร้ังแรก ไดมี้พระราชด าริเห็นสมควรยกฐานะต าบลสวดขึ้นเป็นก่ิงอ าเภอ เน่ืองจากสภาพ
พื้นท่ีภูเขาสูงชนั การคมนาคมระหว่างต าบลสวดกบัอ าเภอเมืองน่าน เป็นไปดว้ยความยากล าบาก 
ดงันั้น ผูว้่าราชการจงัหวดัน่านในสมยันั้น (นายสุกิจ จุลละนันท์) ไดก้ราบบงัคมทูลถึงการขอยก
ฐานะต าบลสวดขึ้นเป็นก่ิงอ าเภอโดยใชช่ื้อว่า “ก่ิงอ าเภอบา้นหลวง” ซ่ึงพระองคท์รงเห็นชอบดว้ย 
จึงทรงรับสั่งให้รีบด าเนินการยกฐานะเป็นก่ิงอ าเภอ จงัหวดัน่านจึงได้ด าเนินการท าเร่ืองเสนอ
กระทรวงมหาดไทย เพื่อประกาศยกฐานะต าบลสวดขึ้นเป็นก่ิงอ าเภอบา้นหลวง ซ่ึงต่อมาได้ตั้ง
ต าบลป่าคาหลวง และต าบลบา้นฟ้าขึ้นในวนัท่ี 21 สิงหาคม ปีเดียวกนั โดยแยกบางหมู่บา้นออกมา
จากการปกครองของต าบลสวด เพื่อเตรียมจดัตั้งก่ิงอ าเภอ 
 ต่อมาเม่ือวนัท่ี 13 พฤษภาคม พ.ศ. 2518 ไดมี้ประกาศกระทรวงมหาดไทยให้แยกต าบล
ป่าคาหลวง ต าบลสวด และต าบลบา้นฟ้า ออกจากการปกครองของอ าเภอเมืองน่าน รวมตั้งเป็น ก่ิง
อ าเภอบา้นหลวง[4] และในวนัท่ี 26 สิงหาคม พ.ศ. 2523 มีประกาศกระทรวงมหาดไทยให้แยกบาง
หมู่บา้นออกมาจากการปกครองของต าบลป่าคาหลวง รวมตั้งเป็นต าบลบา้นพี้ เน่ืองจากหลกัเกณฑ์
ตอ้งมีต าบลไม่น้อยกว่า 4 ต าบล (ในกรณีพื้นท่ีห่างไกล) จนกระทัง่เม่ือวนัท่ี 3 พฤศจิกายน พ.ศ. 
2536 จึงมีพระราชกฤษฎีกาฯ ยกฐานะขึ้นเป็น อ าเภอบา้นหลวง จนถึงปัจจุบนั 
 ท่ีตั้งและอาณาเขต 
 อ าเภอบา้นหลวงมีอาณาเขตติดต่อกบัเขตการปกครองขา้งเคียง ดงัน้ี 
  ทิศเหนือ ติดต่อกบัอ าเภอเชียงม่วน (จงัหวดัพะเยา) 
  ทิศตะวันออก ติดต่อกบัอ าเภอเมืองน่านและอ าเภอเวียงสา 
  ทิศใต้ ติดต่อกบัอ าเภอเวียงสา และอ าเภอสอง (จงัหวดัแพร่) 
  ทิศตะวันตก ติดต่อกบัอ าเภอสอง (จงัหวดัแพร่) และอ าเภอเชียงม่วน(จงัหวดัพะเยา) 
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 การแบ่งเขตการปกครอง 
  อ าเภอบา้นหลวงแบ่งเขตการปกครองยอ่ยออกเป็น 4 ต าบล 26 หมู่บา้น ไดแ้ก่ 
  1. ต าบลบา้นฟ้า  8 หมู่บา้น ประชากร 3,546 คน 
  2. ต าบลป่าคาหลวง 5 หมู่บา้น ประชากร 2,641 คน 
  3. ต าบลสวด  8 หมู่บา้น ประชากร  2,827 คน 
  4. ต าบลบา้นพี้  5 หมู่บา้น ประชากร  2,413 คน 
 
 โครงสร้างท่ีท าการปกครองอ าเภอบ้านหลวง จังหวัดน่าน มีโครงสร้างและสายการบงัคบั
บญัชา ดงัต่อไปน้ี 
 
 
 
  
 
 
 
ภาพท่ี 1  แสดงโครงสร้างท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน 
ท่ีมา : ปรับปรุงจากท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน, 2566. 
 4.1 กลุ่มงานบริหารงานปกครอง มีหน้าท่ีเก่ียวกับการบริหารงานปกครองท้องท่ีการ
บริหาร งานก านัน ผูใ้หญ่บ้าน แพทย์ประจ าต าบล สารวตัรก านันและผูช่้วยผูใ้หญ่บ้าน  การ
บริหารงานบุคคล ของขา้ราชการกรมการปกครอง การสนบัสนุนการเลือกตั้งทุกระดบั งานการเงิน
และบญัชี การดูแลรักษาวสัดุครุภณัฑท่ี์อยู่ในความรับผิดชอบของท่ีท าการปกครองอ าเภอ งานใน
หน้าท่ีของส านักงานอ าเภอ เช่น งานบริหารทั่วไป งานธุรการและสารบรรณ งานเลขานุการ
นายอ าเภอ การจดัท าแผน พฒันา อ าเภอ การจดัท าขอ้มูลเพื่อการบริหาร การวางแผน และการ
ประชาสัมพนัธ์ การจดังานรัฐพิธี และงานประเพณีต่างๆ เป็นตน้ งานเก่ียวกบัการควบคุมกิจการท่ีมี
ผลกระทบต่อสังคม การด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยสถานริการ โรงแรม และอาวุธ และการ
ปฏิบติังานร่วมกบัหรือการสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 4.2 ฝ่ายความมัน่คง มีหน้าท่ีด าเนินการเก่ียวกบัการรักษาความสงบเรียบร้อยและความ
มัน่คงภายใน การจดัระเบียบสังคม การแกไ้ขปัญหาความเดือดร้อนและความขดัแยง้ของประชาชน
ในพื้นท่ีงานกิจการชายแดนงานกิจการผูอ้พยพ งานกิจการชนกลุ่มน้อยและสัญชาติ งานกิจการ

นายอ าเภอ 

กลุ่มงานบริหาร 

งานปกครอง  
ฝ่ายความมัน่คง ฝ่ายอ านวยความ 

เป็นธรรม 

ฝ่ายทะเบียน 

และบตัร 
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หมู่บา้นอาสาพฒันาและป้องกันตนเอง งานการข่าว งานกิจการอาสารักษาดินแดน งานดา้นการ
ส่ือสารการด าเนินการป้องกันและปราบปรามยาเสพติดท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของกรมหรือท่ี
ไดรั้บมอบหมายและการปฏิบติังานหรือการสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนหรือท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 
 4.3 ฝ่ายอ านวยความเป็นธรรม มีหน้าท่ีด าเนินการเก่ียวกับการอ านวยความเป็นธรรม          
การสืบสวนสวบสวนคดีอาญา การเขา้ร่วมสอบสวนและควบคุมการสอบสวนคดีอาญา การร่วม
ชนัสูตรพลิกศพในหนา้ท่ีของพนกังานฝ่ายปกครองการไกล่เกลี่ยขอ้พิพาท งานรับเร่ืองราวร้องทุกข์
และงานศูนยด์ ารงธรรม การแกไ้ขปัญหาผูมี้อิทธิพลในพื้นท่ีและการปฏิบติังานร่วมกบัหรือการ
สนบัสนุนปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 4.4 ฝ่ายทะเบียนและบตัร มีหน้าท่ีด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยการทะเบียนราษฎร          
บัตรประจ าตัวประชาชนและการทะเบียนอ่ืนท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของกรมการปกครอง            
การสนับสนุนการเลือกตั้ งทุกระดับทางด้านการทะเบียนและการปฏิบัติงานร่วมกับหรือ 
การสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีไดรั้บมอบหมาย  
  อ านาจหน้าที่  
 ขา้ราชการในท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน มีอ านาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 
 5.1 ดา้นการอ านวยการ จะมีปลดัอ าเภอดา้นการอ านวยการเป็นผูรั้บผิดชอบโดยมีหน้าท่ี
ปฏิบติังานในฝ่ายบริหาร งานปกครอง ฝ่ายอ านวยความเป็นธรรม ฝ่ายความมัน่คง และฝ่ายทะเบียน
และบตัร เช่นเดียวกนัโครงสร้างของท่ีท าการปกครองอ าเภอเดิม และมีหนา้ท่ีรับผิดชอบประสาน
การปฏิบติังานของปลดัอ าเภอผูเ้ป็นหัวหนา้ประจ าต าบล และมีอตัราก าลงัตามปริมาณงาน จ านวน
ประชากร และจ านวนต าบล กล่าวคือ 
  5.1.1 อ าเภอท่ีมีจ านวนต าบล ตั้งแต่10 ต าบลขึ้นไป หรืออ าเภอท่ีมีต าบลตั้งแต่           
5  ต าบลขึ้นไป และมีจุดผา่นแดนถาวร หรืออ าเภอซ่ึงเป็นท่ีตั้งของศาลากลางจงัหวดั หรืออ าเภอท่ีมี
จ านวนประชากรตั้งแต่ 65,000 คนขึ้นไป ให้มีปลดัอ าเภอ (จพง.ปค. 3-5 / 6ว) เพิ่มอีก 2 อตัรา เพื่อ
ปฏิบติังานดา้นการใหบ้ริการประชาชน 
  5.1.2 ส าหรับอ าเภอท่ีไม่เขา้หลกัเกณฑด์งักล่าวขา้งตน้ให้มีอตัราก าลงัปลดัอ าเภอ
ปฏิบติังาน ณ ท่ีท าการปกครองอ าเภอ จ านวน 3 อตัราโดยท่ีปลดัอ าเภอทุกอตัราจะสามารถปฏิบติั
หนา้ท่ีไดใ้นทุกฝ่ายของ ทปค.อ. / ก่ิง อ. (Matrix) ตามภารกิจของกรมการปกครอง 
 5.2 มีหนา้ท่ีปฏิบติังานในฝ่ายบริหาร งานปกครอง ฝ่ายอ านวยความเป็นธรรม ฝ่ายความ
มัน่คง และฝ่ายทะเบียนและบตัร จะมีปลดัอ าเภอผูเ้ป็นหัวหน้าประจ าต าบลเป็นผูรั้บผิดชอบ มี
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อตัราก าลงัตามจ านวนต าบลและมีเจา้หน้าท่ีปกครองเป็นผูช่้วยเหลือ โดยปฏิบติัราชการใน 2 มิติ
ควบคู่กนัไป คือ มิติดา้นอ านาจหนา้ท่ี (Function) และมิติดา้นพื้นท่ี (Area) มีลกัษณะงาน ดงัน้ี 
  5.2.1 ปฏิบติังานในฐานะปลดัอ าเภอผูเ้ป็นหัวหนา้ประจ าต าบล กล่าวคือ จะตอ้งมี
การสังเกต การเก็บรวบรวมข้อมูล รายละเอียด เก่ียวกับสภาพพื้นท่ีสภาพบุคคลและครัวเรือน  
และขอ้มูลอ่ืน ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ในการบริหารการปกครองทุกประเภท จดัท าระบบขอ้มูลวิเคราะห์
ขอ้มูลเชิงลึกโดยประสานงานกบัปลดัอ าเภอดา้นอ านวยการเพื่อน าขอ้มูลดงักล่าวมาใชป้ระโยชน์
ทางการบริหารการปกครอง เป็นเจา้ภาพรับผิดชอบทุกเร่ืองในพื้นท่ีต าบล ไม่วา่ภารกิจนั้น ๆ จะเป็น
ของส่วนราชการใด ๆ ก็ตาม ประสานงานและปฏิบติังานร่วมกบัส่วนราชการท่ีลงไปปฏิบติังานใน
พื้นท่ีต าบล สร้างความสัมพนัธ์อนัดีและใกลชิ้ดประชาชน รวมทั้งเป็นท่ีพึ่งของประชาชนในพื้นท่ี 
  5.2.2 ปฏิบติังานดา้นรักษาความสงบเรียบร้อยและการอ านวยความเป็นธรรม เช่น
การปฏิบติังานเก่ียวกับการรักษาความสงบเรียบร้อยร่วมกับต ารวจ เจ้าหน้าท่ีฝ่ายปกครอง อส. 
ก านนั ผูใ้หญ่บา้น การจดัระเบียบหมู่บา้น ชุมชน ประชุมช้ีแจงท าความเขา้ใจและสร้างความร่วมมือ
จากประชาชน มวลชนในพื้นท่ีส ารวจข้อมูลและตรวจสอบบุคคลแปลกหน้าท่ีเข้ามาในต าบล 
หมู่บา้น ตลอดจนติดตามพฤติการณ์บุคคลเป้าหมาย การจดัเวรยาม/ชุดรักษาความปลอดภยัต าบล/ 
หมู่บา้น การอ านวยความเป็นธรรม และการแกไ้ขปัญหาความเดือดร้อนใหแ้ก่ประชาชน 
  5.2.3 ปฏิบติังานดา้นการรักษาความมัน่คงภายในเช่น ปฏิบติังานดา้นการข่าวการ
ส่ือสารและดา้นข่าวกรองในพื้นท่ีส ารวจตรวจสอบ จดัท าทะเบียนเก่ียวกบับุคคล อาวุธปืน รถยนต์
รถจักรยานยนต์ติดตามผลคดีของผูก้ระท าความผิดท่ีมีภูมิล าเนาในต าบล ด าเนินงานเก่ียวกับ
กิจกรรมมวลชน และปฏิบติัการดา้นจิตวิทยา ลดความหวาดระแวงของประชาชนต่อขา้ราชการ 
  5.2.4 ปฏิบัติงานด้านพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม เช่น เป็นผูป้ระสานงานของ
ทีมงานจากส่วนราชการต่าง ๆ ปฏิบติังานในต าบล ส่งเสริมความสัมพนัธ์และความเขา้ใจอันดี
ระหว่างภาครัฐและประชาชน จดัระเบียบดา้นการศึกษา ศาสนสถาน และสถานบริการ บูรนาการ
การบริหารราชการในต าบล/ หมู่บา้น ส่งเสริมและร่วมมือกับทุกภาคีทั้งภาคประชาชน ภาครัฐ 
รัฐวิสาหกิจ องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน และภาคเอกชนในการพฒันาโครงสร้างพื้นฐานการ
บริการอาชีพในเขตพื้นท่ีต าบล หมู่บา้น และท่ีส าคญัคือ การจดัเก็บขอ้มูลพื้นฐานของต าบลเพื่อเป็น
แนวทางในการจดัท าแผนพฒันาต าบล ร่วมกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินปลดัอ าเภอผูเ้ป็นหัวหนา้
ประจ าต าบล  
 นอกจากจะมีอ านาจหน้าท่ีบทบาทและภารกิจตามขอ้ 5.2.1 – 5.2.4 แลว้ยงัตอ้งปฏิบติั
หนา้ท่ีในลกัษณะงานของปลดัอ าเภอดา้นการอ านวยการบนท่ีท าการปกครองอ าเภอในพื้นท่ีต าบล
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และปฏิบติังานแทนนายอ าเภอและปลดัอ าเภอดา้นการอ านวยการ (Matrix) บนท่ีท าการปกครอง
อ าเภอไดอี้กดว้ย  
 สรุปไดว้่า ท่ีท าการปกครองอ าเภอมีอ านาจหนา้ท่ี 4 ประการ คือ ดา้นการอ านวยการดา้น
ฝ่ายบริหาร ดา้นการรักษาความมัน่คงภายใน และดา้นพฒันาเศรษฐกิจและสังคม 
 ประเภทการให้บริการของท่ีท าการปกครองอ าเภอบ้านหลวง จังหวัดน่าน 
 ท่ีท าการปกครองอ าเภอบ้านหลวง จังหวัดน่าน มีหน้าท่ีในการบริการประชาชน 
ดงัต่อไปน้ี (ท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัชยันาท, 2566) 
 6.1 การแจง้ยา้ยออก เม่ือผูอ้ยู่ในบา้นยา้ยท่ีอยู่จากบา้น ให้เจา้บา้นแจง้การยา้ยออกภายใน 
15 วนั นบัแต่วนัท่ีอยูใ่นบา้นยา้ยออกเอกสารท่ีใชใ้นการติดต่อมีดงัน้ี 
  6.1.1 ส าเนาทะเบียนบา้น (ฉบบัเจา้บา้น) 
  6.1.2 บตัรประจ าตวัประชาชนของเจา้บา้น 
  6.1.3 หนงัสือมอบหมายจากเจา้บา้น (กรณีผูแ้จง้ยา้ยไม่ใช่เจา้บา้น) 
  6.1.4 บตัรประจ าตวัประชาชนของผูท่ี้ไดรั้บมอบหมายจากเจา้บา้น (กรณีมอบหมาย) 
  6.1.5 บตัรประจ าตวัประชาชนของผูย้า้ยท่ีอยูก่รณีแจง้ยา้ยท่ีอยูข่องตนเอง 
 6.2 การแจง้ยา้ยปลายทาง การแจง้การยา้ยท่ีอยู่ปลายทาง หมายความว่า การแจง้การยา้ยท่ี
อยู่โดยผูข้อแจ้งยา้ย สามารถไปขอแจ้งยา้ยออกและขอแจ้งยา้ยเขา้ต่อนายทะเบียนผูรั้บแจ้งแห่ง
ทอ้งท่ีท่ีไปอยู่ใหม่โดยไม่ตอ้งเดินทางกลบัไปขอแจ้งยา้ยออก ณ ส านักทะเบียนเดิมท่ีมีช่ืออยู่ใน
ทะเบียนบา้นจากทะเบียนบา้น เอกสารท่ีใชใ้นการติดต่อ มีดงัน้ี 
  6.2.1 ส าเนาทะเบียนบา้น (ฉบบัเจา้บา้น) ของบา้นท่ีจะยา้ยเขา้ 
  6.2.2 บตัรประจ าตวัประชาชนของผูแ้จง้ยา้ย หรือบตัรประจ าตวัตามกฎหมายอ่ืน
พร้อมส าเนาบตัรท่ีลงช่ือเจา้ของบตัรก ากบัไว ้
  6.2.3 เจา้บา้นท่ีจะยา้ยเขา้อยูใ่หม่ 
  6.2.4 บตัรประจ าตวัประชาชนของเจา้บา้นท่ีจะยา้ยเขา้อยูใ่หม่ 
  6.2.5 หนังสือยินยอมให้แจง้ยา้ยเขา้ของเจา้บา้นท่ีจะเขา้อยู่ใหม่ (กรณีเจา้บา้นไม่
สามารถไปด าเนินการแจง้ยา้ยได)้ 
  6.2.6 หนังสือมอบหมายจากผูย้า้ยท่ีอยู่ บัตรฯ พร้อมด้วยส าเนาบัตรฯ ท่ีลงช่ือ
เจ้าของบัตรก ากับไว ้ทั้ งผูม้อบและผูรั้บมอบ (กรณีผูแ้จ้งยา้ยท่ีอยู่มอบผูอ่ื้นมาด าเนินการแทน 
ผูรั้บมอบหมาย 1 คน ควรด าเนินการแทนผู ้ประสงค์จะแจ้งย ้ายท่ีอยู่ปลายทางได้ ไม่เกิน 3 คน  
และทั้ง 2 ฝ่ายควรเป็นผูท่ี้มีความเก่ียวข้องสัมพนัธ์กันไม่ว่าจะเป็นญาติ คนรู้จัก ผูมี้ส่วนได้เสีย  
หรือผูท่ี้มีนิติสัมพนัธ์) 
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 6.3 การแจง้ยา้ยปลายทางอตัโนมติั ผูย้า้ยท่ีอยู่สามารถติดต่อขอแจง้ยา้ยต่อนายทะเบียน
แห่งทอ้งท่ีท่ีผูน้ั้นอาศยัอยู่ใหม่ได ้โดยไม่ตอ้งกลบัไปภูมิล าเนาเดิมท่ีตนมีช่ืออยู่ในทะเบียนบา้นถา้
เป็นการยา้ยท่ีอยูร่ะหวา่งส านกัทะเบียน ON-LINE ท่ีจดัท าทะเบียนบา้นแบบสมุดพกจะสามารถแจง้
ยา้ยผา่นระบบคอมพิวเตอร์เสร็จภายในเวลา 15 นาที เสียค่าธรรมเนียม 10 บาท 
 6.4 การท าบตัรประจ าตวัประชาชน คุณสมบติัของบุคคลท่ีตอ้งท าบตัรผูมี้สัญชาติไทยซ่ึงมี
อายตุั้งแต่สิบห้าปีบริบูรณ์ แต่ไม่เกินสิบเจ็ดปีบริบูรณ์ และมีช่ืออยูใ่นทะเบียนบา้นตอ้งมีบตัรประจ าตวั
ประชาชนตามบทบญัญติัมาตรา 5 แห่งพระราชบญัญติับตัรประจ าตวัประชาชน พ.ศ. 2526 ซ่ึงแกไ้ข
เพิ่มเติม โดยพระราชบญัญติับตัรประจ าตวัประชาชน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2542 ผูซ่ึ้งไดรั้บการยกเวน้ 
ไม่ต้องมีบัตร ซ่ึงมีบัตรประจ าตัวตามกฎหมายอ่ืน ให้ใช้บัตรประจ าตัวนั้นแทนบัตรประจ าตัว
ประชาชน แต่หากประสงค์จะขอมีบัตร (รวมทั้ งผู ้ซ่ึงมีอายุเกินเจ็บสิบปี) ก็สามารถท าได ้
และตอ้งเสียค่าธรรมเนียมตามท่ีกฎหมายก าหนด 
 6.5 การแจง้เกิด เม่ือมีคนเกิดตอ้งแจง้ช่ือคนเกิดให้ถูกตอ้งตามหลกัการตั้งช่ือบุคคลพร้อม
กบัการแจง้ การเกิด คนเกิดในบา้น ใหเ้จา้บา้นหรือบิดาหรือมารดาแจง้ต่อนายทะเบียนผูรั้บแจง้แห่ง
ทอ้งท่ีท่ีมีคนเกิดในบา้น ภายในสิบหาวนันบัแต่วนัเกิดเอกสารท่ีใชใ้นการติดต่อมีดงัน้ี 
  6.5.1 ส าเนาทะเบียนบา้นฉบบัเจา้บา้น 
  6.5.2 บตัรประจ าตวัประชาชนผูแ้จง้ 
  6.5.3 หนงัสือรับรองการเกิดจากโรงพยาบาล (ถา้มี) 
 6.6 การแจง้ตาย หลกัเกณฑ ์เม่ือมีคนตายใหแ้จง้การตาย 
  6.6.1 คนตายในบา้น ให้เจ้าบา้นหรือผูพ้บศพแจ้งต่อนายทะเบียนผูรั้บแจ้งแห่ง
ทอ้งท่ีท่ีมีคนตาย ภายในยีสิ่บส่ีชัว่โมง นบัแต่เวลาตายหรือพบศพ 
  6.6.2 คนตายนอกบ้าน ให้คนท่ีไปกับผูต้ายหรือผูพ้บศพแจ้งต่อนายทะเบียน          
ผูรั้บแจง้แห่งทอ้งท่ี ท่ีมีการตายหรือพบศพ หรือแห่งทอ้งท่ีท่ีจะพึงแจง้ไดภ้ายในยีสิ่บส่ีชัว่โมงนบัแต่
เวลาตายหรือเวลาพบศพ กรณีเช่นน้ี จะแจง้ต่อพนกังานฝ่ายปกครองหรือต ารวจก็ได ้ก าหนดเวลา
ให้แจง้ตาย ในขอ้ 6.6.1 และ 6.6.2 ถา้ทอ้งท่ีใดการคมนาคมไม่สะดวก ผูอ้  านวยการทะเบียนกลาง
อาจขยายเวลาออกไปตามท่ีเห็นสมควร แต่ตอ้งไม่เกินเจ็ดวนันบัแต่เวลาตายหรือเวลาพบศพ หากไม่
ปฏิบติัตาม ขอ้ 6.6.1 และ 6.6.2 ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกินหน่ึงพนับาท โดยมีเอกสารท่ีใชใ้นการ
ติดต่อ มีดงัน้ี 
   1) ส าเนาทะเบียนบา้นฉบบัเจา้บา้นท่ีคนตายมีช่ือและรายการบุคคล (ถา้มี) 
   2) หนงัสือรับรองการตายจากโรงพยาบาล (ถา้มี)  
   3) บตัรประจ าตวัประชาชนของผูแ้จง้ 
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 6.7 การแจง้ยา้ยเขา้ เม่ือมีผูย้า้ยท่ีอยู่เขา้อยู่ในบา้น ให้เจา้บา้นแจง้การยา้ยเขา้ภายในสิบห้า
วนันบัแต่วนัท่ียา้ยเขา้อยู่ในบา้นหากไม่ปฏิบติัตามตอ้งระวางโทษปรับไม่เกินหน่ึงพนับาท เอกสาร
ท่ีใชใ้นการติดต่อ มีดงัน้ี  
  6.7.1 ส าเนาทะเบียนบา้น (ฉบบัเจา้บา้น) 
  6.7.2 บตัรประจ าตวัประชาชนของเจา้บา้น 
  6.7.3 หนงัสือมอบหมายจากเจา้บา้น (กรณีผูแ้จง้ยา้ยไม่ใชเ้จา้บา้น) 
  6.7.4 บตัรประจ าตวัประชาชนของผูท่ี้ไดรั้บมอบหมายจากเจา้บา้น 
  6.7.5 ใบแจง้การยา้ยท่ีอยู ่(ท.ร.6) ตอนท่ี 1 และ 2 ซ่ึงเจา้บา้นลงนามยนิยอมใหย้า้ยเขา้แลว้ 
 6.8 การจดทะเบียนสมรส เอกสารท่ีใชใ้นการจดทะเบียนสมรส มีดงัน้ี 
  6.8.1 บตัรประจ าตวัประชาชนหรือบตัรอ่ืนท่ีทางราชการออกให้ 
  6.8.2 ส าเนาหนงัสือเดินทางกรณีชาวต่างประเทศ 
  6.8.3 หนงัสือรับรองสถานภาพบุคคลจากสถานทูตหรือสถานกงสุลหรือองค์การ
ของรัฐบาลประเทศนั้น มอบหมายพร้อมแปล (กรณีชาวต่างประเทศขอจดทะเบียนสมรส) 
  6.8.4 ส าเนาทะเบียนบา้น 
 6.9 การจดทะเบียนหยา่ เอกสารท่ีใชเ้พื่อการจดทะเบียนหยา่ คือ  
  6.9.1 บตัรประจ าตวัประชาชน 
  6.9.2 ใบส าคญัการสมรส 
  6.9.3 หนงัสือหยา่หรือหนงัสือสัญญา 
 6.10 การเปล่ียนช่ือตวัและช่ือรอง ตาม พ.ร.บ. ช่ือบุคคล พ.ศ. 2505 บุคคลสัญชาติไทย
ตอ้งมีช่ือตวัและช่ือสกุลและจะมีช่ือรองดว้ยก็ได ้ช่ือตวั คือ ช่ือประจ าตวับุคคล ช่ือรอง คือ ช่ือซ่ึง
ประกอบถดัจากช่ือตวั ช่ือสกุล คือ ช่ือประจ าวงศส์กุล โดยมีเอกสารประกอบการด าเนินการ คือ  
  6.10.1 ส าเนาทะเบียนบา้น 
  6.10.2 บตัรประจ าตวัประชาชน 
  6.10.3 ใบส าคญัประจ าตวัคนต่างดา้ว (กรณีบุคคลต่างดา้ว) 
 6.11 การขอจดทะเบียนช่ือสกุล เอกสารประกอบการด าเนินการมีดงัน้ี  
  6.11.1 ส าเนาทะเบียนบา้น 
  6.11.2 บตัรประจ าตวัประชาชน 
  6.11.3 ใบส าคญัประจ าตวัคนต่างดา้ว (กรณีบุคคลต่างดา้ว) 
 6.12 การขอร่วมใชช่ื้อสกุล เอกสารประกอบการด าเนินการ มีดงัน้ี  
  6.12.1ขั้นตอนท่ี 1 (ส าหรับเจา้ของผูจ้ดทะเบียนช่ือสกุล) 
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   1) ส าเนาทะเบียนบา้น 
   2) บตัรประจ าตวัประชาชน 
   3) หนงัสือส าคญัแสดงการจดทะเบียนช่ือสกุล (แบบ ช.2) 
  6.12.2 ขั้นตอนท่ี 2 (ส าหรับผูข้อร่วมช่ือสกุล) 
   1) ส าเนาทะเบียนบา้น 
   2) บตัรประจ าตวัประชาชน 
   3) หนงัสืออนุญาตใหร่้วมใชช่ื้อสกุล 
 6.13 การจดทะเบียนรับรองบุตร เอกสารท่ีใชใ้นการติดต่อ มีดงัน้ี 
  6.13.1 หนงัสือแสดงความยนิยอมของบุตร 
  6.13.2 หนงัสือแสดงความยนิยอมของมารดาของบุตร 
 6.14 การจดทะเบียนรับบุตรบุญธรรม เอกสารท่ีใชใ้นการติดต่อ มีดงัน้ี 
  6.14.1 บตัรประจ าตวัประชาชน 
  6.14.2 หนงัสืออนุมติัจากคณะกรรมการรับเดก็เป็นบุตรบุญธรรม (กรณีบุตร 
บุญธรรมเป็น ผูเ้ยาว)์ 
 6.15 พินัยกรรมพินัยกรรม มี 5 แบบ คือพินัยกรรมแบบธรรมดา พินัยกรรมเขียนเอง          
ทั้งฉบบัพินยักรรมท าเป็นเอกสารฝ่ายเมือง พินยักรรมท าเป็นเอกสารลบั พินยักรรมท าดว้ยวาจา 
 
2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 จากการศึกษาคน้ควา้ ทบทวนวรรณกรรมและผลการวิจยัที่ผ่านมา ยงัไม่พบการศึกษา
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอ
บา้นหลวง จงัหวดัน่าน มาก่อน มีแต่การวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยทัว่ไปและใกลเ้คียง ผูศึ้กษาขอน าเสนอ
เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาคร้ังน้ี ดงัต่อไปน้ี  
 ประยุทธ  ล่องสุวรรณ (2560) ศึกษาการใช้หลกัธรรมาภิบาลท่ีส่งเสริมประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ส่วนตรวจสภาพรถ กรมการขนส่งทางบก  กระทรวงคมนาคม ประชากรท่ีใชใ้น
การศึกษาคร้ังน้ี มีทั้งหมดจ านวน 118 คน ผลการรวิจยั พบว่า ระดับประสิทธิผลการปฏิบติังานโดย
ภาพรวมนั้นอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีระดบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน ล าดบัแรกคือ ดา้นการบรรลุ
เป้าหมาย รองลงมาคือ ดา้นความพึงพอใจและล าดบัทา้ยสุด ดา้นการท างานเตม็ความสามารถ ตามล าดบั  
 อนันตชาติ  เพ็งสุทธ์ิ  (2560) ศึกษาปัจจัยบรรยากาศองค์การท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลบางรักพฒันา อ าเภอบางบวัทอง จงัหวดันนทบุรี  
การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับปัจจัยบรรยากาศองค์การของบุคลากร องค์การ
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บริหารส่วนต าบล บางรักพฒันา อ าเภอบางบวัทอง จงัหวดันนทบุรี ศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางรักพฒันา อ าเภอบางบวัทอง จงัหวดันนทบุรีและ
ศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยับรรยากาศองค์การกบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลบางรักพฒันา อ าเภอบางบวัทอง จงัหวดันนทบุรีในดา้นปัจจยับรรยากาศองคก์าร
ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการสนบัสนุนและดา้นรางวลั ส่วน ตวัแปร
ตาม คือ คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางรักพฒันา อ าเภอบางบวั
ทอง จงัหวดันนทบุรี ได้แก่ ด้านสภาพการท างาน ด้านโอกาสความก้าวหน้าด้าน โอกาสพฒันา
ความสามารถของตนเองและดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ประชากรท่ีศึกษาคร้ังน้ี คือ 
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลบางรักพฒันา อ าเภอ  บางบวัทอง จงัหวดันนทบุรี จ านวนทั้งส้ิน  
78 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย 
หาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  ผลการศึกษา พบวา่ 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศชาย มีอายุ  25-30 ปี มีอายุราชการ 2-5 ปี และส าเร็จการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี  ระดบัปัจจยับรรยากาศองคก์ารในภาพรวมนั้นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นราย
ดา้น พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยับรรยากาศองคก์ารล าดบัแรก 
คือ ดา้นการสนบัสนุน รองลงมา คือดา้นโครงสร้างองคก์ารดา้นความรับผิดชอบและล าดบัสุดทา้ย 
คือ ดา้นรางวลั ตามล าดบั คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลบางรัก
พฒันา อ าเภอบางบวัทอง จงัหวดันนทบุรี ในภาพรวมนั้นอยู่ในระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน 
พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานล าดบัแรก คือ ดา้นโอกาสพฒันา
ความสามารถของตนเอง รองลงมา คือ ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้านโอกาส
ความกา้วหน้า และล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นสภาพการท างาน ตามล าดบั  ปัจจยับรรยากาศองค์การ
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางรักพฒันา อ าเภอบางบวั
ทอง จังหวัดนนทบุรี ใน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านโอกาสความก้าวหน้า และด้านโอกาสพัฒนา
ความสามารถของตนเอง เม่ือพิจารณาจ าแนกจะพบว่า  ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ด้านความ
รับผิดชอบส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลบางรักพฒันา 
อ าเภอบางบวัทอง จงัหวดันนทบุรี ในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ และ ปัจจยับรรยากาศองคก์ารดา้น
การสนับสนุนส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลบางรัก
พฒันา อ าเภอบางบวัทอง จงัหวดันนทบุรี  ดา้นโอกาสพฒันาความสามารถของตนเอง 
 ชลดา  นาควารี (2560) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ
สังกดัส่วนตรวจสภาพรถ ส านกังานขนส่งกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 5 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์
เพี่อศึกษาปัจจยัแวดลอ้มในการการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนตรวจสภาพรถ ส านกังาน
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ขนส่งกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 5 ศึกษาประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกัดส่วนตรวจ
สภาพรถ ส านักงานขนส่งกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 5และศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัแวดลอ้มกบั
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดส่วนตรวจสภาพรถ ส านักงานขนส่ง
กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 5 ในด้าน ปัจจัยแวดล้อม ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้าน
ความกา้วหนา้และดา้นลกัษณะงาน ส่วนตวัแปรตาม คือ ประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ
สังกดัส่วนตรวจสภาพรถ ส านกังานขนส่งกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 5 ไดแ้ก่ ดา้นการบรรลุเป้าหมาย 
ด้านความพึงพอใจ และด้านการท างานอย่างเต็มความสามารถ  ประชากรท่ีศึกษาคร้ังน้ี คือ 
ขา้ราชการสังกดัส่วนตรวจสภาพรถ ส านกังานขนส่งกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 5 จ านวนทั้งส้ิน  118 
คน  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย หา
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  ผลการศึกษา พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศชาย มีอายุ 31 – 40 ปี ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี และมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท ระดบัปัจจยัแวดลอ้มการปฏิบติังานโดยภาพรวมนั้นอยู่
ในระดับมาก ซ่ึงสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ข้อท่ี 1 เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า ผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนมากมีระดบัปัจจยัแวดลอ้มการปฏิบติังาน ล าดบัแรกคือ ดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ รองลงมาคือ ดา้นความกา้วหนา้ และล าดบัทา้ยสุด คือ ดา้นลกัษณะงาน ตามล าดบั ระดบั
ประสิทธิผลการปฏิบติังานโดยภาพรวมนั้นอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ขอ้ท่ี 2  
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีระดบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน ล าดบัแรกคือ ดา้นการบรรลุ
เป้าหมาย รองลงมาคือ ด้านความพึงพอใจและล าดับท้ายสุด ด้านการท างานเต็มความสามารถ 
ตามล าดบั ปัจจยัแวดลอ้มมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนตรวจสภาพ
รถ ส านักงานขนส่งกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 5 ใน 2 ด้าน ได้แก่   ด้านความพึงพอใจและด้านการ
ท างานอยา่งเตม็ความสามารถ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 3  

พฒันศกัด์ิ พรมชาดา (2561) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานี
ต ารวจภูธรค าผกักูด อ าเภอกุดชุม จงัหวดัยโสธร การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบั
คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรค าผกักูด อ าเภอกุดชุม  ศึกษาระดบั
ประสิทธิผลการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรค าผกักูด อ าเภอกุดชุม และศึกษา
ความสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวิตการท างานกบัประสิทธิผลการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานี
ต ารวจภูธรค าผกักูด อ าเภอกุดชุม จงัหวดัยโสธรประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี มีทั้งหมดจ านวน 
30 คน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติวิเคราะห์ คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการ
หาค่าสหสัมพนัธ์โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนมากเป็นเพศชาย มีอายุ 41 – 50 ปี ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
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10,000 -20,000 บาท  คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรค าผกักูด 
อ าเภอกุดชุม จงัหวดัยโสธร ในภาพรวมนั้นอยู่ในระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนมากมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานล าดับแรก คือ ด้านโอกาสพัฒนา
ความสามารถของตนเอง รองลงมา คือ ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้านโอกาส
ความกา้วหนา้และล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นสภาพการท างาน ตามล าดบั ระดบัประสิทธิผลการท างาน
ของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรค าผกักูด อ าเภอกุดชุม จงัหวดัยโสธรโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีระดบัประสิทธิผลการปฏิบติังานล าดบัท่ีหน่ึงคือ 
ความพึงพอใจ ล าดับท่ีสองคือ การท างานเต็มความสามารถ และล าดับสุดท้ายคือ การบรรลุ
เป้าหมาย ตามล าดบั การทดสอบสมมติฐานการศึกษา พบว่า  สภาพการท างาน และค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรมจะส่งเสริมประสิทธิผลการท างานในด้านความพึงพอใจ ส่วนโอกาส
ความกา้วหนา้ ส่งเสริมประสิทธิผลการท างานในดา้นการท างานเต็มความสามารถและโอกาสการ
พฒันาความสามารถของตนเอง ส่งเสริมประสิทธิผลการท างานในดา้นการบรรลุเป้าหมาย 

จตุพล คงอินทร์ (2562) ศึกษาประสิทธิผลขององค์การภาครัฐ : ศึกษากรณีส านัก
ส่ิงแวดลอ้ม กรุงเทพมหานคร การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพี่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งเสริมประสิทธิผล
การปฏิบติังาน ส านกัส่ิงแวดลอ้ม กรุงเทพมหานคร ในดา้นปัจจยัแวดลอ้ม คือ ดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ดา้นความกา้วหน้าและด้านลกัษณะงาน และประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักส่ิงแวดลอ้ม กรุงเทพมหานคร คือ การวิจยัเชิงปริมาณดา้นการบรรลุเป้าหมาย ดา้นความพึง
พอใจ และดา้นการท างานอยา่งเต็มความสามารถ ประชากรและตวัอยา่งการวิจยั คือ บุคลากรสังกดั
ส านกัส่ิงแวดลอ้ม กรุงเทพมหานคร จ านวน 105 คน  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิ จัย  
พบว่า ปัจจยัแวดลอ้มการท่ีส่งเสริมประสิทธิผลการปฏิบติังานของส านกัส่ิงแวดลอ้ม ล าดบัแรกสุด
คือ ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ รองลงมาคือ ด้านความก้าวหน้า และล าดับทา้ยสุด คือ ด้าน
ลกัษณะงาน ตามล าดบั ประสิทธิผลการปฏิบติังานโดยภาพรวมนั้นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็น
รายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีระดบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน ล าดบัสูงสุดคือ ดา้นการบรรลุเป้าหมาย 
รองลงมาคือ ดา้นความพึงพอใจและล าดบัทา้ยสุด ดา้นการท างานเตม็ความสามารถ ตามล าดบั 

บริพนัธ์ ชยัภูมิ (2562) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทั เซเว่น
สตาร์ สตูดิโอ จ ากดั การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ระดบัปัจจยัการปฏิบติังานของ
บุคลากร บริษทั เซเวน่สตาร์ สตูดิโอ จ ากดั (2) ระดบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั 
เซเว่นสตาร์ สตูดิโอ จ ากดั และ (3) ประสิทธิผลการปฏิบติังานกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรบริษทั เซเว่นสตาร์ สตูดิโอ จ ากดั โดยการจ าแนกตามตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล 
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ไดแ้ก่  เพศ  อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ปัจจยัการปฏิบติังานได้แก่ 
ความสามารถในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานเป็นทีม สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และ
สวสัดิการในการปฏิบติังาน ตวัแปรตามซ่ึงประกอบดว้ย การบรรลุ เป้าหมาย ความพึงพอใจ และ
การปฏิบติังานเต็มความสามารถ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ศึกษา คือ บุคลากร บริษทั เซเว่นสตาร์ สตูดิโอ 
จ ากดั  จ านวน 118คน ใชว้ิธีการศึกษาเชิงส ารวจ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถาม แบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศชาย มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี ตามล าดับ  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร บริษทั เซเว่นสตาร์ 
สตูดิโอ จ ากัด  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีมีปัจจัยการ
ปฏิบัติงานล าดับท่ีหน่ึงคือ สวสัดิการในการปฏิบัติงาน ล าดับท่ีสองคือ ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ล าดับท่ีสามคือ การปฏิบัติงานเป็นทีมและล าดับสุดท้ายคือ สภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบติังาน ตามล าดบั  ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั เซเว่นสตาร์ สตูดิโอ จ ากดั 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีมีระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานล าดับท่ีหน่ึงคือ ความพึงพอใจ ล าดับท่ีสองคือ การปฏิบติังานเต็มความสามารถ และ
ล าดับสุดท้ายคือ การบรรลุเป้าหมาย ตามล าดับ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปั จจัยการ
ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั เซเว่นสตาร์ สตูดิโอ จ ากดั
ในภาพรวม เม่ือพิจารณาจ าแนกพบว่า  ปัจจยัการปฏิบติังานดา้นความสามารถในการปฏิบติังานมี
ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั เซเว่นสตาร์ สตูดิโอ จ ากัด ด้านการบรรลุ
เป้าหมายและปัจจัยการปฏิบัติงานด้านสวสัดิการในการปฏิบัติงานมีผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั เซเวน่สตาร์ สตูดิโอ จ ากดั ดา้นการปฏิบติังานเตม็ความสามารถ 

ปาริชาติ สุวรรณฉิม (2562) ศึกษาปัจจยัการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการท างานของ
บุคลากรสถานพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชนจงัหวดัฉะเชิงเทรา การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัการปฏิบติังานของบุคลากร สถานพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชนจงัหวดั
ฉะเชิงเทรา ศึกษาระดับประสิทธิผลการท างานของบุคลากร สถานพินิจและคุ ้มครองเด็กและ
เยาวชนจงัหวดัฉะเชิงเทรา และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการปฏิบติังานกบัประสิทธิผลการ
ท างานของบุคลากรสถานพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชนจงัหวดัฉะเชิงเทรา ประชากรท่ีใชศึ้กษา 
คือ บุคลากร สถานพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชนจงัหวดัฉะเชิงเทรา  จ านวน 22 คน ใชว้ิธีการ
ศึกษาเชิงส ารวจ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดบั สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน              
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ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศหญิง มีอายุ 35-40 ปี มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี ตามล าดบั  ปัจจยัการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการท างานของบุคลากร 
สถานพินิจและคุ ้มครองเด็กและเยาวชนจงัหวดัฉะเชิงเทรา  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือ
จ าแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีมีปัจจยัการปฏิบติังานล าดับท่ีหน่ึงคือ สวสัดิการในการท างาน 
ล าดบัท่ีสองคือ ความสามารถในการท างาน ล าดบัท่ีสามคือ การท างานเป็นทีมและล าดบัสุดทา้ยคือ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ตามล าดับ  ประสิทธิผลการท างานของบุคลากร สถานพินิจและ
คุม้ครองเด็กและเยาวชนจงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น
พบว่า ดา้นท่ีมีระดบัประสิทธิผลการปฏิบติังานล าดบัท่ีหน่ึงคือ ความพึงพอใจ ล าดบัท่ีสองคือ การ
ท างานเต็มความสามารถ  และล าดับสุดท้ายคือ การบรรลุเป้าหมาย ตามล าดับ ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า ปัจจยัการปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิผลการท างานของบุคลากร สถานพินิจและ
คุม้ครองเด็กและเยาวชนจงัหวดัฉะเชิงเทราในภาพรวม เม่ือพิจารณาจ าแนกจะพบว่า  ปัจจยัการ
ปฏิบติังานดา้นความสามารถในการท างานมีผลต่อประสิทธิผลการท างานของบุคลากร สถานพินิจ
และคุม้ครองเด็กและเยาวชนจงัหวดัฉะเชิงเทรา ดา้นการบรรลุเป้าหมายและปัจจยัการปฏิบติังาน
ดา้นสวสัดิการในการท างานมีผลต่อประสิทธิผลการท างานของบุคลากร สถานพินิจและคุม้ครอง
เด็กและเยาวชนจงัหวดัฉะเชิงเทรา ดา้นการท างานเตม็ความสามารถ 

วิศรุต  อาตปาคม (2562) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานกบัประสิทธิผลขององค์การศึกษา
กรณีการยาสูบแห่งประเทศไทย เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ เก็บขอ้มูลภาคสนามโดยใช้แบบสอบถาม 
สุ่มตัวอย่างวิจัยจ านวน 30 คนจากบุคลากรฝ่ายยุทธศาสตร์ของการยาสูบแห่งประเทศไทยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานกบัประสิทธิผลขององคก์าร ผลการวิจยั พบวา่ 
ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในฐานะของพนกังานของการยาสูบแห่งประเทศไทยใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก พิจารณาเป็นรายดา้นคุณภาพชีวิตการท างานดา้นการพฒันาตนเองอยู่ใน
ระดับสูงสุด รองลงมา คือ ด้านค่าตอบแทน ความก้าวหน้าและด้านสภาพการท างาน ตามล าดบั 
ระดบัประสิทธิผลขององค์การในภาพรวมอยู่ในระดบัมากเช่นกนั พิจารณาเป็นรายดา้นการบรรลุ
เป้าหมาย อยูใ่นระดบัสูงสุด รองลงมา คือ ดา้นความพึงพอใจและดา้นความสามารถ ตามล าดบั 

Chen et al. (2021) ด าเนินการศึกษาอย่างเป็นระบบเพื่อตรวจสอบความ สัมพนัธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตการท างานและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานโดยการศึกษาจากบทความ
จ านวน 35 บทความ พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั ประสิทธิภาพของ
พนกังานซ่ึงบ่งช้ีว่าพนกังานท่ีรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตการท างานท่ีสูงขึ้นมีแนวโนม้ท่ีจะท างานไดดี้ขึ้น
ในบทบาทหนา้ท่ีการงานของพนกังาน 
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Li & Li (2019) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและการมีส่วน ร่วมของ
พนักงานในสหรัฐอเมริกา การศึกษาใช้ขอ้มูลการส ารวจจากพนักงาน 568 คน ผลการศึกษา พบว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการมีส่วนร่วมของพนกังาน ซ่ึงช้ีให้เห็นว่าคุณภาพ
ชีวิตการท างานท่ีดีขึ้นสามารถน าไปสู่ระดบัการมีส่วนร่วมของพนกังานมาก ขึ้น  

Feng & Chen (2021) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานและประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานในภาคบริการในประเทศจีน การศึกษารวบรวมขอ้มูลจากพนกังานบริการ 
259 คน ผลการศึกษา พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานในภาคบริการในประเทศจีน ผลการศึกษา บ่งช้ีว่า คุณภาพชีวิตการท างานท่ี
สูงขึ้นสามารถน าไปสู่ประสิทธิภาพการใหบ้ริการของพนกังานท่ีดีขึ้น 

Zhang et al. (2019) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานในประเทศจีน การศึกษารวบรวมขอ้มูลจากพนกังาน 380 คนผลการศึกษา 
พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานและประสิทธิภาพการท างานของพนกังานมีขอ้
บ่งช้ีว่า พนักงานท่ีรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีขึ้นมีแนวโน้มท่ีจะน าไปสู่ประสิทธิภาพการ
ท างานท่ีดีขึ้น 

Das & Tripathy (2020) ศึกษาความสัมพันธ์ ระหว่ างคุณภาพชีวิตการท างานและ
ประสิทธิภาพของพนกังานบริษทัเอกชนในประเทศอินเดีย การศึกษารวบรวมขอ้มูลจากพนกังานท่ี
มีความรู้ 204 คนและพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพของ
พนกังานบริษทัเอกชนในประเทศอินเดีย ซ่ึงบ่งช้ีว่าคุณภาพชีวิตการท างานท่ีสูงขึ้นสามารถน าไปสู่
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานท่ีดีขึ้น 

Kim & Lee (2019) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงานในประเทศเกาหลีใต ้การศึกษารวบรวมขอ้มูลจากพนักงาน 347 คนและ
พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานในประ
ทศเกาหลีใต ้ ซ่ึงช้ีให้เห็นว่าพนักงานท่ีรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตการท างานท่ีสูงขึ้นมีแนวโน้มท่ีจะมี
ความคิดสร้างสรรคม์ากขึ้นในบทบาทงานของตน 

Mohd Noor & Yusof (2019) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมค้าปลีกในประเทศมาเลเซีย การศึกษา
รวบรวมขอ้มูลจากพนกังานคา้ปลีก 232 คน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัประสิทธิภาพของพนกังานในอุตสาหกรรมคา้ปลีกในประเทศมาเลเซีย ซ่ึงบ่งช้ีว่า คุณภาพชีวิต
การท างานท่ีสูงขึ้นสามารถน าไปสู่ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานท่ีดีขึ้น 
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Al Tamimi & Alqarni (2020) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานกับความตั้งใจในการลาออก
ของพนกังานในสหรัฐอาหรับเอมิเรตส์ การศึกษารวบรวมขอ้มูลจากพนกังาน 245 คน ผลการศึกษา
พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตั้งใจในการลาออกของพนักงานซ่ึง
บ่งช้ีว่าพนกังานท่ีรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตการท างานท่ีสูงขึ้นมีแนวโนม้ท่ีจะมีความตั้งใจท่ีจะออกจาก
งานปัจจุบนัในระดบัต ่า 

Oyewunmi & Ogundele (2019) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในภาคสุขภาพในไนจีเรีย  การศึกษารวบรวมข้อมูลจาก
เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข 324 คนและพบวา่คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตั้งใจ
ในการลาออกของพนกังานซ่ึงบ่งช้ีวา่พนกังานท่ีรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตการท างานท่ีสูงขึ้นมีแนวโนม้ท่ี
จะมีความตั้งใจท่ีจะออกจากงานปัจจุบนัในระดบัต ่า 

Petruzzellis & Valentinov (2019) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับ
ความพึงพอใจในงานของพนักงานและการคงอยู่ของพนักงานในประเทศแคนาดา การศึกษา
รวบรวมขอ้มูลจากพนักงาน 364 คนและพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกับ
ความตั้งใจในการลาออกของพนกังาน ซ่ึงบ่งช้ีว่า พนกังานท่ีรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตการท างานท่ีสูงขึ้น
มีแนวโนม้ท่ีจะมีความตั้งใจท่ีจะออกจากงานในระดบัต ่า 

  

2.5 กรอบแนวคิดและสมมติฐานของการวิจัย 

 การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน นั้น ผูศึ้กษาไดก้ าหนดตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ อายุ
งานระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  ดา้นสภาพการท างาน ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ ดา้นโอกาส
พฒันาความสามารถของตนเองและดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม และ ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน ไดแ้ก่ การ
บรรลุเป้าหมาย ความพึงพอใจ และการท างานเต็มความสามารถ ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดของ
การศึกษา ดงัน้ี   
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        ตัวแปรอสิระ       ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
ภาพท่ี 2 กรอบแนวคิดของการศึกษา 
ท่ีมา    ผูว้ิจยั 

 สมมติฐานของการวิจัย 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัสภาพการท างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัโอกาสความกา้วหน้ามีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  
 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจัยค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน 
 
 

 

 

 

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของบคุลากร 
ที่ท าการปกครองอ าเภอบ้านหลวง  

จังหวัดน่าน 
 1. การบรรลุเป้าหมาย 
  2. ความพึงพอใจ 
 3. การท างานเตม็ความสามารถ 
    

 

คุณภาพชีวิตของบุคลากร 
ที่ท าการปกครองอ าเภอบ้านหลวง 

 จังหวัดน่าน 

1. ดา้นสภาพการท างาน 
• สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
• ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

2. ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ 
• ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง 
• ความกา้วหนา้ในการเล่ือนต าแหน่ง 

3. ดา้นค่าตอบแทน 
• ค่าตอบแทน 
• สวสัดิการ 
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
ขอ้มูล ผูวิ้จยัก าหนดวิธีการด าเนินการวิจยัดงัน้ี 
 3.1 ขั้นตอนการด าเนินการวิจยั 
 3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.4 วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.5 การวิเคราะห์ขอ้มูล  
 3.6     สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 
3.1 ขั้นตอนด าเนินการวิจัย 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยผูศึ้กษาไดก้ าหนดขั้นตอนการด าเนินการวิจยั 
โดยท าตามล าดบัขั้นตอนไว ้ดงัน้ี 
 ขั้นตอนที่ 1 การวางแผนการด าเนินการวิจัย 
 ผูว้ิจยั ศึกษาเอกสารและงานวิจยัเพื่อก าหนดกรอบแนวคิดและเคร่ืองมือท่ีใชเ้ก็บขอ้มูล 
 ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินการวิจัย 
  รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามใชก้ารตั้งค  าถามปลายปิดและใหผู้ต้อบแบบสอบถาม
เลือกตอบข้อใดข้อหน่ึงท่ีก าหนดไว้ในแบบสอบถามตามความคิดเห็นท่ีเป็นจริงของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม  
  ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย 
  น าเสนอผลการวิจัย สรุปและอภิปรายผลการวิจัย และจัดพิมพ์รูปเล่มน าเสนอ  
พิจารณาอนุมติั 
 
3.2 ประชากร 
 ประชากรท่ีศึกษาคร้ังน้ีคือ บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน
จ านวนทั้งส้ิน 134 คน (ท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง, 2566)  ผูว้ิจยัก าหนดให้เก็บขอ้มูลจาก
ประชากรทั้งหมด 
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  3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ผูว้ิจยัใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล จากการทบทวนวรรณกรรม
และงานวิจยัท่ีมีความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัตวัแปร เน้ือหา วตัถุประสงค ์โดยไดรั้บการเสนอแนะ
จากผูท้รงคุณวุฒิ 3 คน และผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามไปทดลองใช ้กบักลุ่มท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบั
กลุ่มตวัอย่างในการวิจยั 30 คน เพื่อหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา จากนั้นจึงน าเคร่ืองมือไปเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแบบสอบถามไดแ้บ่งออกเป็น 4 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้น
หลวง จังหวดัน่าน  ซ่ึงเป็นแบบสอบถามให้เลือกตอบ ในประเด็นปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถามตามตวัแปรท่ีก าหนด 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามปัจจยัคุณภาพชีวิตของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้น
หลวง จงัหวดัน่าน เป็นแบบสอบถามให้เลือกตอบตามความคิดเห็น 5 ระดบั จากมากท่ีสุดถึงน้อย
ท่ีสุด ตามตัวแปรได้แก่ ด้านสภาพการท างาน ด้านโอกาสความก้าวหน้า ด้านโอกาสพัฒนา
ความสามารถของตนเองและดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  
 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครอง
อ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน เป็นแบบสอบถามให้เลือกตอบตามความคิดเห็น 5 ระดบั จากมาก
ท่ีสุดถึงนอ้ยท่ีสุด ตามตวัแปร 
 ตอนท่ี 4  แบบสอบถามปลายเปิดแสดงขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะคุณภาพชีวิตท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน เป็นรายดา้น  
 
3.5 วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัใชแ้บบสอบถาม  103 ชุด โดยมีวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 
  1.  แจกแบบสอบถามและอธิบายวิธีการตอบแบบสอบถามใหผู้ต้อบแบบสอบถามเขา้ใจ 
  2.  ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง 
  3.  น าแบบสอบถามมาตรวจสอบหากไม่ครบถว้น ผูว้ิจยัจะด าเนินการแจกแบบสอบถาม
ใหม่ใหจ้นครบตามจ านวนท่ีก าหนด 
 4.  น าขอ้มูลแบบสอบถามท่ีไดไ้ปวิเคราะห์ขอ้มูลและสรุปผลการวิจยัต่อไป 
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3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลคร้ังน้ี ผูศึ้กษาน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาประมวลผลเพื่อหา
ค่าสถิติดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าความถี่ และ
หาค่าร้อยละ  
 ตอนท่ี 2 ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดั
น่าน  ผูว้ิจยัน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาประมวลผลเพื่อหาค่าสถิติ โดยใชค้่าเฉล่ีย และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปลความหมายจากค่าเฉล่ียโดยใช้เกณฑ์ของ (Best , 1997) โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัมาก  
 ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ตอนท่ี 3 ปัจจยัดา้นประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้น
หลวง จงัหวดัน่าน  ผูว้ิจยัน าขอ้มูลท่ีได้จากแบบสอบถามมาประมวลผลเพื่อหาค่าสถิติ โดยใช้
ค่าเฉล่ีย ( X  ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปลความหมายจากค่าเฉล่ียโดยใช้เกณฑ์
ของ Best (1977,  p. 14) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
  ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัมาก  
  ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบันอ้ย 
  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ตอนท่ี 4 การหาค่าสหสัมพนัธ์ (Correlation) เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร
ตั้งแต่ 2 ตวั ขึ้นไป ตามสมมติฐานการวิจยั การบอกระดบัหรือขนาดของความสัมพนัธ์จะใชต้วัเลข
ของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  (Correlation coefficient) เป็นค่าท่ีวดัความสัมพนัธ์  

หากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าเขา้ใกล ้-1 หรือ 1 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กนัใน
ระดบัสูง  แต่หากมีค่าเขา้ใกล ้0 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กนัในระดบันอ้ย หรือไม่มีเลย   
 ถา้ r มีเคร่ืองหมาย + หมายถึง การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางเดียวกนั  (ตวั แปรหน่ึง 
มีค่าสูง อีกตวัหน่ึงจะมีค่าสูงไปดว้ย)   
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ถา้ r  มีเคร่ืองหมาย - หมายถึง การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางตรงกนัขา้ม(ตวัแปรหน่ึง
มีค่าสูง ตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะมีค่าต ่า) 

 
3.7 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
  สถิติพื้นฐานท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  ค่า ร้อยละ (Percentage)  ค่า เฉล่ีย 
(Mean)และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation 
Coefficient) เป็นการวิเคราะห์ทางสถิติ เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปร 2 ตวั และทดสอบ
ขนาดหรือระดบัของความสัมพนัธ์ (บุญชม   ศรีสะอาด , 2545, น. 103) 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน ในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้แจกแบบสอบถาม
จ านวน 134 ชุด ผูศึ้กษาสามารถเก็บขอ้มูลไดท้ั้งหมด น ามาวิเคราะห์ขอ้มูล ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี  
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ อายุงาน ระดบั
การศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 ตอนท่ี 2  การวิเคราะห์ระดบัคุณภาพชีวิตของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง 
จงัหวดัน่าน  ในดา้นสภาพการท างาน ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ และดา้นค่าตอบแทน 
 ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ระดบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครอง
อ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  ในดา้นการบรรลุเป้าหมาย ดา้นความพึงพอใจและดา้นการท างาน
เตม็ความสามารถ 
 ตอนท่ี 4  การทดสอบสมมติฐานการศึกษา ดว้ยการหาค่าความสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวิต
กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  เป็นราย
คู่  ด้วยค่าสหสัมพันธ์ (Correlation) และหาระดับหรือขนาดของความสัมพันธ์ด้วยการหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation coefficient)  
   สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
      xyr  แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร X  กบั  Y 
   X  แทน ผลรวมของค่าตวัแปร  X    
   Y  แทน  ผลรวมของค่าตวัแปร  Y    
   XY แทน  ผลรวมของผลคูณระหวา่งค่าตวัแปร  X  และ Y 
    2X  แทน ผลรวมของก าลงัสองของค่าตวัแปร X 
    2Y  แทน ผลรวมของก าลงัสองของค่าตวัแปร  Y  
    N แทน จ านวนคู่ของค่าตวัแปรหรือจ านวนสมาชิกในกลุ่ม 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ อายุงาน ระดับ
การศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
     ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม จ านวนทั้ งส้ิน 134 ชุด เม่ือจ าแนกตาม         
อายุงาน ระดบัการศึกษาและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ใชส้ถิติการแจกแจงความถ่ีและหาค่ าร้อยละโดย
น าเสนอในรูปแบบจ านวนและร้อยละดงัตารางท่ี 1 

ตารางที่ 1 แสดงจ านวนและร้อยละปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม อายุ
งาน  ระดบัการศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
อายุงาน   
           ไม่เกิน 2 ปี 65 48.51 
            มากกว่า 2 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี 26 19.40 
            มากกว่า 5 ปี แต่ไม่เกิน 8 ปี 20 14.93 
            ตั้งแต่ 8 ปีขึ้นไป  23 17.16 
            รวม 134 100.00 
ระดับการศึกษา   
            ต ่ากว่าปริญญาตรี 83 61.94 
            ปริญญาตรี 29 21.64 
            สูงกว่าปริญญาตรี 22 16.42 
            รวม 134 100.00 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน   
            ต ่ากว่า 15,000 บาท 65 48.51 
           15,001 – 20,000 บาท 28 20.90 
           20,001 – 25,000 บาท 23 17.16 
           ตั้งแต่ 25,001 บาทขึ้นไป 18 13.43 
               รวม 134 100.00 

 จากตารางท่ี 1 ผลการศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีอายุงานไม่เกิน 2 ปี 
จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 48.51 รองลงมามีอายุงานมากกว่า 2 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี จ านวน 26 คน 
คิดเป็นร้อยละ 19.40 มีอายงุาน ตั้งแต่ 8 ปีขึ้นไป จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 17.16 และนอ้ยท่ีสุด
มีอายงุานมากกวา่ 5 ปี แต่ไม่เกิน 8 ปีจ านวน 20 คน  คิดเป็นร้อยละ 14.93 
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 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากส าเร็จการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 83 คน คิดเป็น
ร้อยละ 61.94 รองลงมาส าเร็จการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 21.64 และน้อย
ท่ีสุดส าเร็จการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 16.42 
 นอกจากน้ีเม่ือพิจารณารายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือน ต ่ากว่า 15,000 บาท  จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 48.51 รองลงมามีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 15,001 – 20,000 บาท จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 20.90  มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20 ,001 – 
25,000 บาท จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 17.16 และนอ้ยท่ีสุดมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 25,001 
บาทขึ้นไป จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 13.43 ตามล าดบั 
 
 ตอนท่ี 2  การวิเคราะห์ระดบัคุณภาพชีวิตของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง 
จงัหวดัน่าน  ในดา้นสภาพการท างาน ดา้นโอกาสความกา้วหน้า ดา้นโอกาสพฒันาความสามารถ
ของตนเองและดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถามผูศึ้กษาใชว้ิธีวิเคราะห์โดยหาค่าเฉล่ีย (μ) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) พิจารณาเป็นรายดา้น ผลการวิเคราะห์ปรากฏดงัตารางท่ี 2 – 6 

 
ตารางที่ 2    แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
      ท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน ในภาพรวม 

 (N =134) 
ระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบ้าน
หลวง จังหวัดน่าน ในภาพรวม 

μ σ ระดับ 
คุณภาพชีวิต 

ล าดับที ่

1. ดา้นสภาพการท างาน 3.93 0.17 มาก 3 
2. ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ 4.03 0.22 มาก 2 
3. ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 4.05 0.18 มาก 1 

รวม 4.01 0.16 มาก  

  
 จากตารางท่ี 2 ผลการศึกษา พบวา่ คุณภาพชีวิตของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้น
หลวง จงัหวดัน่าน  ในภาพรวมนั้นอยู่ในระดบัมาก (μ = 4.01, σ = 0.16) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น 
พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีระดบัคุณภาพชีวิตล าดบัแรก คือ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม (μ = 4.05, σ = 0.18) ด้านโอกาสความก้าวหน้า (μ = 4.03, σ = 0.22)  และล าดับ
สุดทา้ย คือ ดา้นสภาพการท างาน (μ = 3.93, σ = 0.17) ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 3   แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวิตของบุคลากร   
     ท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน ดา้นสภาพการท างาน       

(N = 134) 
ระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากร ท่ีท าการปกครองอ าเภอบ้าน
หลวง จังหวัดน่าน  ด้านสภาพการท างาน       

μ σ ระดับ 
คุณภาพชีวิต 

ล าดับที ่

1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 3.92 0.18 มาก 2 
      1.1หน่วยงานมีการน าเคร่ืองมือและเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมาใช้
ในหน่วยงาน 

3.93 0.16 มาก 3 

      1.2 หน่วยงานของท่านจัดสถานท่ีท างานจัดวางของใช้เป็น
ระเบียบ หยิบใชไ้ดส้ะดวก รวดเร็ว คล่องตวั  

3.98 0.13 มาก 1 

       1.3 หน่วยงานของท่านมีการบ ารุงรักษา ซ่อมแซมของใชแ้ละ
อาคารสถานท่ี ให้มีสภาพดีใชง้านได ้

3.95 0.24 มาก 2 

2. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 3.94 0.16 มาก 1 
      (1) ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเป็นกันเอง และให้ความสนใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั 

3.99 0.19 มาก 1 

      (2)  ภายในหน่วยงานของท่านมีการแลกเปล่ียนความรู้ 
ประสบการณ์ ในการท างานซ่ึงกนัและกนั 

3.93 0.23 มาก 3 

      (3) ท่านและเพื่อนร่วมงานยินดีช่วยเหลือกนั และแบ่งเบางาน
เม่ือมีความจ าเป็น 

3.96 0.17 มาก 2 

รวม 3.93 0.17 มาก  

  
 จากตารางท่ี 3 ผลการศึกษา พบวา่ คุณภาพชีวิตของบุคลากร ท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้น
หลวง จงัหวดัน่าน  ดา้นสภาพการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (μ = 3.93, σ = 0.17) เม่ือ
จ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนมากมีระดับคุณภาพชีวิตล าดับแรก คือ 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (μ = 3.94, σ = 0.16) และสภาพแวดล้อมทางกายภาพ (μ = 3.92,          
σ = 0.18)  
 เม่ือพิจารณาสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านเป็นกันเอง และให้ความสนใจผูใ้ต้บังคับบญัชาโดยเท่าเทียมกัน (μ = 3.99, σ = 0.19)       
รองลงมา คือ ท่านและเพื่อนร่วมงานยนิดีช่วยเหลือกนั และแบ่งเบางานเม่ือมีความจ าเป็น              (μ 
= 3.96, σ = 0.17) และน้อยท่ีสุด คือ ภายในหน่วยงานของท่านมีการแลกเปล่ียนความ รู้  
ประสบการณ์ ในการท างานซ่ึงกนัและกนั (μ = 3.93, σ = 0.23) ตามล าดบั 
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 เม่ือพิจารณาสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานของ
ท่านจดัสถานท่ีท างานจดัวางของใช้เป็นระเบียบ หยิบใช้ไดส้ะดวก รวดเร็ว คล่องตวั (μ = 3.98,       
σ = 0.13) รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการบ ารุงรักษา ซ่อมแซมของใชแ้ละอาคารสถานท่ี ให้
มีสภาพดีใช้งานได้ (μ = 3.95, σ = 0.24) และน้อยท่ีสุด คือ หน่วยงานมีการน าเคร่ืองมือและ
เทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใชใ้นหน่วยงาน (μ = 3.93, σ = 0.16) ตามล าดบั 
 

ตารางที่ 4   แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวิตของบุคลากร   
     ท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ 

(N = 134) 
ระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากร ท่ีท าการปกครองอ าเภอบ้าน
หลวง จังหวัดน่าน  ด้านโอกาสความก้าวหน้า 

μ σ ระดับ 
คุณภาพชีวิต 

ล าดับที ่

1. ความก้าวหน้าในการพฒันาตนเอง 4.04 0.20 มาก 1 
     1.1 ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะความรู้เพ่ือขึ้ นสู่
ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงขึ้น  

4.04 0.35 มาก 1 

     1.2 หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรเขา้รับการพฒันาตนเองใน
ดา้นต่างๆ จากหน่วยงานภายนอกและภายใน 

3.97 0.17 มาก 3 

    1.3 ท่านพอใจโอกาสท่ีจะกา้วหนา้จากการพฒันาตนเอง 4.01 0.12 มาก 2 
2.ความก้าวหน้าในการเล่ือนต าแหน่ง 4.02 0.26 มาก 2 
    2 . 1  การ เ ล่ือนต าแหน่งจะพิจ ารณาจากการใช้ความ รู้  
ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังาน 

3.97 0.31 มาก 1 

   2.2 เกณฑ์การประเมินเพื่อการเล่ือนต าแหน่งต่างๆ มีความ
เหมาะสม โปร่งใส และตรวจสอบได ้

3.93 0.20 มาก 2 

    2.3 ท่านเห็นว่างานท่ีปฏิบัติอยู่มีโอกาสก้าวหน้าและมีความ
มัน่คงในชีวิต 

3.91 0.23 มาก 3 

รวม 4.03 0.22 มาก  

  
 จากตารางท่ี 4 ผลการศึกษา พบวา่ คุณภาพชีวิตของบุคลากร ท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้น
หลวง จงัหวดัน่าน  ดา้นโอกาสความกา้วหน้าโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (μ = 4.03, σ = 0.22) 
เม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีระดับคุณภาพชีวิตล าดับแรก คือ 
ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง (μ = 4.04, σ = 0.20) และด้านความก้าวหน้าในการเล่ือน
ต าแหน่ง (μ = 4.02, σ = 0.26) 
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 เม่ือพิจารณาความก้าวหน้าในการพฒันาตนเอง พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่าน
ได้รับโอกาสในการพฒันาทักษะความรู้เพื่อขึ้ นสู่ต าแหน่งหน้าท่ีท่ีสูงขึ้น (μ = 4.04, σ = 0.35)       
รองลงมา คือ ท่านพอใจโอกาสท่ีจะกา้วหน้าจากการพฒันาตนเอง (μ = 4.01, σ = 0.12) และน้อย
ท่ีสุด คือ หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรเขา้รับการพฒันาตนเองในด้านต่างๆ จากหน่วยงาน
ภายนอกและภายใน (μ = 3.97, σ = 0.17) ตามล าดบั 
 เม่ือพิจารณาความกา้วหนา้ในการเล่ือนต าแหน่ง พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือการเลื่อน
ต าแหน่งจะพิจารณาจากการใช้ความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน (μ = 3.97,               
σ = 0.31)  รองลงมา คือ เกณฑก์ารประเมินเพื่อการเล่ือนต าแหน่งต่างๆ มีความเหมาะสม โปร่งใส 
และตรวจสอบได้ (μ = 3.93, σ = 0.20)  และน้อยท่ีสุด คือ ท่านเห็นว่างานท่ีปฏิบติัอยู่มีโอกาส
กา้วหนา้และมีความมัน่คงในชีวิต (μ = 3.91, σ = 0.23) ตามล าดบั 
 

ตารางที่ 5   แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวิตของบุคลากร   
     ท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน ดา้นค่าตอบแทน 

(N = 134) 
ระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากร ท่ีท าการปกครองอ าเภอบ้าน
หลวง จังหวัดน่าน  ด้านค่าตอบแทน 

μ σ ระดับ 
คุณภาพชีวิต 

ล าดับที ่

1.ด้านค่าตอบแทน 4.06 0.23 มาก 1 
      1.1 ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการครองชีพ 4.09 0.32 มาก 1 
      1.2 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัปริมาณงาน
ท่ีปฏิบติัอยู ่

4.03 0.21 มาก 3 

      1.3  ค่าตอบแทนอย่างอื่นนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น ค่าตอบแทนการ
ปฏิบติังานนอกเวลาราชการ หรือเงินเพ่ิมต าแหน่ง มีความเหมาะสม 

4.05 0.25 มาก 2 

2.ด้านสวัสดิการ 4.04 0.34 มาก 2 
     2.1 การจัดสวสัดิการต่าง  ๆมีความเหมาะสมและสอดคล้อง กับความ
ตอ้งการของท่าน 

4.08 0.32 มาก 1 

    2.2 ท่านได้รับความสะดวก รวดเร็วในการใช้สิทธ์ิเบิกค่า 
รักษาพยาบาล และสวสัดิการต่างๆ   

4.02 0.39 มาก 2 

    2.3 หน่วยงานจดัสวสัดิการต่าง ๆ เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน 
ภาระหนา้ท่ี และ ความรับผิดชอบของท่าน 

4.01 0.41 มาก 3 

รวม 4.05 0.18 มาก  
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 จากตารางท่ี 5 ผลการศึกษา พบวา่ คุณภาพชีวิตของบุคลากร ท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้น
หลวง จงัหวดัน่าน  ดา้นค่าตอบแทนโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (μ = 4.05, σ = 0.18) เม่ือจ าแนก
เป็นรายด้านพบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนมากมีระดับคุณภาพชีวิตล าดับแรก คือ  ด้าน
ค่าตอบแทน (μ = 4.06, σ = 0.23) และดา้นสวสัดิการ (μ = 4.04, σ = 0.34) 
 เม่ือพิจารณาด้านค่าตอบแทน พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ค่าตอบแทนท่ีได้รับ
เพียงพอต่อการครองชีพ (μ = 4.09, σ = 0.32) รองลงมา คือ ค่าตอบแทนอย่างอ่ืนนอกเหนือจาก
เงินเดือน เช่น ค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ หรือเงินเพิ่มต าแหน่ง มีความเหมาะสม 
(μ = 4.05, σ = 0.25) และน้อยท่ีสุด คือ ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบั
ปริมาณงานท่ีปฏิบติัอยู ่(μ = 4.03 σ = 0.21) ตามล าดบั 
 เม่ือพิจารณาดา้นสวสัดิการ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือการจดัสวสัดิการต่างๆ มีความ
เหมาะสมและสอดคลอ้ง กบัความตอ้งการของท่าน (μ = 4.08, σ = 0.32)  รองลงมา คือ ท่านไดรั้บ
ความสะดวก รวดเร็วในการใชสิ้ทธ์ิเบิกค่า รักษาพยาบาล และสวสัดิการต่างๆ  (μ = 4.02,             σ 
= 0.39)  และน้อยท่ีสุด คือ หน่วยงานจดัสวสัดิการต่าง ๆ เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน ภาระหน้าท่ี 
และ ความรับผิดชอบของท่าน (μ = 4.01, σ = 0.41) ตามล าดบั 
 

ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ระดบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้น
หลวง จังหวัดน่าน  ในด้านการบรรลุเป้าหมาย ด้านความพึงพอใจและด้านการท างานเต็ม
ความสามารถ 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถามผูศึ้กษใชว้ิธีวิเคราะห์โดยหาค่าเฉล่ีย(μ) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) พิจารณาเป็นรายดา้น ผลการวิเคราะห์ปรากฏดงัตารางท่ี 6 – 9 
 

ตารางที่ 6 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่านโดยภาพรวม 

(N = 134) 
ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอบ้านหลวง จังหวัดน่าน  โดยภาพรวม 

μ σ ระดับประสิทธิผล
การปฏบิัติงาน 

ล าดับที ่

1. การบรรลุเป้าหมาย 3.62 0.41 มาก 3 
2. ความพึงพอใจ 3.83 0.52 มาก 1 
3. การท างานเตม็ความสามารถ 3.77 0.39 มาก 2 

รวม 3.74 0.46 มาก  



62 
 

 

 จากตารางท่ี 6 ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (μ = 3.74, σ = 0.46)  เม่ือ
จ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ความพึงพอใจ (μ = 3.83, σ = 0.52)  รองลงมา 
คือ การท างานเตม็ความสามารถ (μ = 3.77, σ = 0.39)  และล าดบัสุดทา้ย คือ การบรรลุเป้าหมาย (μ 
= 3.62, σ = 0.41)  ตามล าดบั 
 

ตารางที่ 7 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่านดา้นการบรรลุเป้าหมาย 

(N = 134) 
ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอบ้านหลวง จังหวัดน่าน  ด้านการบรรลุ
เป้าหมาย 

μ σ ระดับประสิทธิผล
การปฏบิัติงาน 

ล าดับที ่

1.ท่านสามารถปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ี
วางไว ้

3.58 0.43 มาก 3 

2.ท่านสามารถบริหารงานให้บรรลุตามวตัถุประสงค์และ
เป้าหมายท่ีก าหนด 

3.65 0.38 มาก 1 

3.ท่านสามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานได้อย่างอิสระ
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการท างาน 

3.61 0.40 มาก 2 

รวม 3.62 0.41 มาก  

 
 จากตารางท่ี 7 ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน ดา้นการบรรลุเป้าหมายอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.62,σ = 0.41)  
เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านสามารถบริหารงานให้บรรลุตาม
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนด(μ = 3.65, σ = 0.38)  รองลงมา คือ ท่านสามารถตดัสินใจใน
การปฏิบติังานไดอ้ย่างอิสระเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการท างาน (μ = 3.61, σ = 0.40)  และล าดบั
สุดทา้ย คือ ท่านสามารถปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว ้(μ = 3.58, σ = 0.43)  
ตามล าดบั 
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ตารางที่ 8 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่านดา้นความพึงพอใจ 

(N = 134) 
ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอบ้านหลวง จังหวัดน่าน  ด้านความพงึพอใจ 

μ σ ระดับประสิทธิผล
การปฏบิัติงาน 

ล าดับที ่

1.ท่านมีความสุขสนุกสนานในการท างาน  3.78 0.52 มาก 3 
2.ท่านพึงพอใจในผลการปฏิบติังานของท่าน 3.90 0.58 มาก 1 
3.ท่านมีความพึงพอใจกบัผลการปฏิบติังานของหน่วยงาน 3.81 0.44 มาก 2 

รวม 3.83 0.52 มาก  

 
 จากตารางท่ี 8 ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน ดา้นความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก (μ = 3.83,  σ = 0.52)  
เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านพึงพอใจในผลการปฏิบติังานของท่าน   
(μ = 3.90, σ = 0.58)  รองลงมา คือ ท่านมีความพึงพอใจกับผลการปฏิบัติงานของหน่วยงาน             
(μ = 3.81, σ = 0.44)  และล าดับสุดทา้ย คือ ท่านมีความสุขสนุกสนานในการท างาน (μ = 3.78,          
σ = 0.52)  ตามล าดบั 
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ตารางที่ 9 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบ้านหลวง จังหวัดน่าน ด้านการท างานเต็ม
ความสามารถ 

(N = 134) 
ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอบ้านหลวง จังหวัดน่าน  ด้านการท างานเต็ม
ความสามารถ 

μ σ ระดับประสิทธิผล
การปฏบิัติงาน 

ล าดับที ่

1.ท่านไดท้  างานอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ 3.79 0.42 มาก 3 
2.ท่านไดแ้สวงหาความรู้ใหม่ๆมาประยุกต์ใชใ้นการท างาน
อยูเ่สมอ 

3.92 0.48 มาก 1 

3.ท่านได้ใช้ทักษะท่ีหลากหลายในการท างานให้ประสบ
ผลส าเร็จ 

3.85 0.34 มาก 2 

รวม 3.77 0.39 มาก  

 
 จากตารางท่ี 9 ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน ดา้นการท างานเต็มความสามารถอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.77,  
σ = 0.39)  เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านไดแ้สวงหาความรู้ใหม่ๆมา
ประยกุตใ์ชใ้นการท างานอยูเ่สมอ (μ = 3.92, σ = 0.48)  รองลงมา คือ ท่านไดใ้ชท้กัษะท่ีหลากหลาย
ในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ (μ = 3.85, σ = 0.34)  และล าดบัสุดทา้ย คือ ท่านไดท้ างานอย่าง
เตม็ความรู้ความสามารถ (μ = 3.79, σ = 0.42)  ตามล าดบั 
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 ตอนท่ี 4  การทดสอบสมมติฐานการศึกษา ดว้ยการหาค่าความสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวิต
กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  เป็นราย
คู่  ด้วยค่าสหสัมพันธ์ (Correlation) และหาระดับหรือขนาดของความสัมพันธ์ด้วยการหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation coefficient)  ผลการศึกษาเป็นดงัน้ี 

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัสภาพการท างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  
 

ตารางที่ 10  แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสภาพการท างานกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  

 
 ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
     คุณภาพชีวิต r Sig ระดับความสัมพนัธ์ 
ดา้นสภาพการท างาน .85 .000* สูง 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี  10 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตด้านสภาพการท างานกับ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน   พบวา่ ดา้น
สภาพการท างาน มีค่า sig น้อยกว่า 0.05 กบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1 
หมายความว่า ปัจจยัสภาพการท างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี
ท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่านอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 เ ม่ือพิจารณาระดับความสัมพันธ์  พบว่า ปัจจัยสภาพการท างานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดบัสูง คือ .85 
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สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยโอกาสความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  
 

ตารางที่ 11  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัโอกาสความกา้วหนา้กบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน 

 
 ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
     คุณภาพชีวิต r Sig ระดับความสัมพนัธ์ 
ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ .81 .000* สูง 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 11 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตด้านโอกาสความก้าวหน้ากับ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน   พบวา่ ดา้น
โอกาสความกา้วหนา้มีค่า sig นอ้ยกวา่ 0.05 กบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 
หมายความว่า ปัจจัยโอกาสความก้าวหน้ามีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่านอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 เม่ือพิจารณาระดับความสัมพันธ์ พบว่า ปัจจัยโอกาสความก้าวหน้ามีความสั มพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน ในทิศทาง
เดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดบัสูง คือ .81 
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 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจัยค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน 
 

ตารางที่ 12  แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัค่าตอบแทนกับประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน 

 ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
     คุณภาพชีวิต r Sig ระดับความสัมพนัธ์ 
ดา้นค่าตอบแทน .89 .000* สูง 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  
 จากตารางท่ี 12 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตดา้นค่าตอบแทนกบัประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่านพบว่า ดา้นค่าตอบแทนมีค่า 
sig น้อยกว่า 0.05 กับประสิทธิผลการปฏิบติังาน จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3 หมายความว่า ปัจจยั
ค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้น
หลวง จงัหวดัน่านอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 เม่ือพิจารณาระดบัความสัมพนัธ์ พบวา่ ปัจจยัค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน ในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดบัสูง คือ .89 
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สรุปการทดสอบสมมติฐาน 
ตารางที่ 13  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
      ท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  

   
คุณภาพชีวิต ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของบคุลากร 

 ค่าความสัมพนัธ์ ระดับความสัมพนัธ์ 
ปัจจยัสภาพการท างาน .85 สูง 
ปัจจยัโอกาสความกา้วหนา้ .81 สูง 
ปัจจยัค่าตอบแทน .89 สูง 

 
 จากตารางท่ี 13  พบวา่ คุณภาพชีวิตทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน โดยด้านท่ีมีค่าระดับความสัมพนัธ์
สูงสุด คือ ปัจจยัค่าตอบแทน มีค่าระดบัความสัมพนัธ์ (r)  เท่ากบั 0.89 รองลงมา คือ  ปัจจยัสภาพ
การท างานมีค่าระดบัความสัมพนัธ์ (r)  เท่ากบั 0.85 และ นอ้ยท่ีสุด คือ ปัจจยัโอกาสความกา้วหน้า 
มีค่าระดบัความสัมพนัธ์ (r)  เท่ากบั 0.81 ตามล าดบั 
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บทที ่ 5 
สรุปผลการวจิัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey Study) ท าการศึกษาโดยการเก็บ
รวบรวม ขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามซ่ึงผูศึ้กษาวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติวิเคราะห์ คือ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานการวิจยั ผลสรุปมีดงัน้ี 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 1. ผลการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีอายงุานไม่เกิน 2 ปี ส าเร็จการศึกษา
ต ่ากวา่ปริญญาตรี และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากวา่ 15,000 บาท   
 2. คุณภาพชีวิตของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  ในภาพรวม
นั้นอยู่ในระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีระดบัคุณภาพ
ชีวิตล าดบัแรก คือ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดา้นโอกาสความกา้วหน้า และล าดบั
สุดทา้ย คือ ดา้นสภาพการท างาน ตามล าดบั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 
  2.1 ดา้นสภาพการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน 
พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีระดบัคุณภาพชีวิตล าดบัแรก คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
และสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ  
   เม่ือพิจารณาสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นกนัเอง และให้ความสนใจผู ้ใตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั รองลงมา 
คือ ท่านและเพื่อนร่วมงานยินดีช่วยเหลือกนั และแบ่งเบางานเม่ือมีความจ าเป็น และนอ้ยท่ีสุด คือ 
ภายในหน่วยงานของท่านมีการแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ ในการท างานซ่ึงกันและกัน
ตามล าดบั 
   เม่ือพิจารณาสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
หน่วยงานของท่านจดัสถานท่ีท างานจดัวางของใชเ้ป็นระเบียบ หยิบใชไ้ดส้ะดวก รวดเร็ว คล่องตวั 
รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการบ ารุงรักษา ซ่อมแซมของใชแ้ละอาคารสถานท่ี ให้มีสภาพดี
ใช้งานได้ และน้อยท่ีสุด คือ หน่วยงานมีการน าเคร่ืองมือและเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช้ใน
หน่วยงาน ตามล าดบั 
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  2.2 ด้านโอกาสความกา้วหน้า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือจ าแนกเป็นราย
ดา้น พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีระดบัคุณภาพชีวิตล าดบัแรก คือ ความกา้วหน้าในการ
พฒันาตนเองและดา้นความกา้วหนา้ในการเล่ือนต าแหน่ง  
   เม่ือพิจารณาความก้าวหน้าในการพฒันาตนเอง พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ ท่านไดรั้บโอกาสในการพฒันาทกัษะความรู้เพื่อขึ้นสู่ต าแหน่งหน้าท่ีท่ีสูงขึ้น รองลงมา 
คือ ท่านพอใจโอกาสท่ีจะกา้วหนา้จากการพฒันาตนเอง และนอ้ยท่ีสุด คือ หน่วยงานเปิดโอกาสให้
บุคลากรเขา้รับการพฒันาตนเองในดา้นต่างๆ จากหน่วยงานภายนอกและภายใน ตามล าดบั 
   เม่ือพิจารณาความกา้วหนา้ในการเล่ือนต าแหน่ง พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือการเล่ือนต าแหน่งจะพิจารณาจากการใช้ความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน 
รองลงมา คือ เกณฑก์ารประเมินเพื่อการเล่ือนต าแหน่งต่างๆ มีความเหมาะสม โปร่งใส และตรวจสอบ
ได ้และนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านเห็นวา่งานท่ีปฏิบติัอยูมี่โอกาสกา้วหนา้และมีความมัน่คงในชีวิต  
  2.3 ด้านค่าตอบแทนโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีระดบัคุณภาพชีวิตล าดบัแรก คือ  ดา้นค่าตอบแทนและดา้นสวสัดิการ  
   เม่ือพิจารณาดา้นค่าตอบแทน พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ค่าตอบแทน
ท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการครองชีพ รองลงมา คือ ค่าตอบแทนอย่างอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น 
ค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ หรือเงินเพิ่มต าแหน่ง มีความเหมาะสม และนอ้ยท่ีสุด 
คือ ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติัอยู ่ตามล าดบั 
   เ ม่ือพิจารณาด้านสวัสดิการ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือการจัด
สวสัดิการต่างๆ มีความเหมาะสมและสอดคลอ้ง กบัความตอ้งการของท่าน รองลงมา คือ ท่านไดรั้บ
ความสะดวก รวดเร็วในการใช้สิทธ์ิเบิกค่า รักษาพยาบาล และสวสัดิการต่างๆ และน้อยท่ีสุด คือ 
หน่วยงานจดัสวสัดิการต่าง ๆ เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน ภาระหนา้ท่ี และ ความรับผิดชอบของท่าน 
ตามล าดบั 
  3. ระดบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบ บา้น
หลวง จังหวดัน่าน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีมีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานล าดับท่ีหน่ึงคือ ความพึงพอใจ ล าดับท่ีสองคือ การท างานเต็ม
ความสามารถ และล าดับสุดท้ายคือ การบรรลุเป้าหมาย ตามล าดับโดยมีรายละเอียดของผล
การศึกษาในแต่ละดา้นดงัน้ี 
   3.1 ดา้นการบรรลุเป้าหมาย โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อ
พบว่า ขอ้ท่ีมีระดับประสิทธิผลการปฏิบติังานล าดับท่ีหน่ึงคือ หน่วยงานสามารถบริหารงานให้
บรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนด ล าดบัท่ีสองคือ หน่วยงานมีการติดตามประเมินผล
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การบรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายการด าเนินงานของบุคลากรในหน่วยงานอย่างต่อเน่ือง
สม ่าเสมอและล าดับสุดท้ายคือ การด าเนินงานของหน่วยงานสามารถบรรลุผลส าเร็จได้ตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้ตามล าดบั  
   3.2 ดา้นความพึงพอใจโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า 
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านพึงพอใจในผลการปฏิบติังานของท่าน   รองลงมา คือ ท่านมีความพึง
พอใจกบัผลการปฏิบติังานของหน่วยงาน และล าดบัสุดทา้ย คือ ท่านมีความสุขสนุกสนานในการ
ท างานตามล าดบั 
   3.3 ดา้นการท างานเต็มความสามารถโยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็น
รายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านไดแ้สวงหาความรู้ใหม่ๆมาประยกุตใ์ชใ้นการท างานอยู่
เสมอ รองลงมา คือ ท่านได้ใช้ทกัษะท่ีหลากหลายในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ และล าดับ
สุดทา้ย คือ ท่านไดท้ างานอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ ตามล าดบั 
 4.  การทดสอบสมมติฐานการศึกษา ด้วยการหาค่าความสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวิตกับ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  เป็นรายคู่ 
ด้วยค่าสหสัมพันธ์  (Correlation) และหาระดับหรือขนาดของความสัมพันธ์ด้วยการหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์(Correlation coefficient) พบว่า คุณภาพชีวิตทุกด้านมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน โดยดา้นท่ีมี
ค่าระดับความสัมพนัธ์สูงสุด คือ ปัจจัยค่าตอบแทน มีค่าระดับความสัมพนัธ์ (r)  เท่ากับ 0.89 
รองลงมา คือ  ปัจจยัสภาพการท างานมีค่าระดบัความสัมพนัธ์ (r)  เท่ากบั 0.85 และ น้อยท่ีสุด คือ 
ปัจจยัโอกาสความกา้วหนา้ มีค่าระดบัความสัมพนัธ์ (r)  เท่ากบั 0.81 ตามล าดบั 

 
5.2 อภิปรายผล 

การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  สามารถอภิปรายผลการศึกษาไดด้งัน้ี  

1. คุณภาพชีวิตของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบ้านหลวง จังหวดัน่าน ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกับผลงานวิจยัของ อนันตชาติ  เพ็งสุทธ์ิ (2560) ท่ีศึกษา
ปัจจยับรรยากาศองค์การท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล
บางรักพฒันา อ าเภอบางบวัทอง จงัหวดันนทบุรี ผลการศึกษาดา้นคุณภาพชีวิตโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมากเช่นกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น สามารถอภิปรายผลการศึกษาไดด้งัน้ี  

1.1 ด้านสภาพการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซ่ึงสอดคล้องกับ
ผลงานวิจยัของ (พฒันศกัด์ิ พรมชาดา, 2561, น.49) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ
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ต ารวจ สถานีต ารวจภูธรค าผกักูด อ าเภอกุดชุม จงัหวดัยโสธร ผลการศึกษาดา้นสภาพการท างานอยู่ใน
ระดบัมากเช่นกนั และจากประสบการณ์ของผูศึ้กษาในฐานะท่ีเป็นบุคลากร ท่ีท าการปกครองอ าเภอ
บา้นหลวง จงัหวดัน่าน  มีความคิดเห็นสนับสนุนผลงานวิจยัดงักล่าวว่า สาเหตุท่ีท าให้บุคลากรท่ีท า
การปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  มีคุณภาพชีวิต ดา้นสภาพการท างาน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก อาจเน่ืองมาจาก มีอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใช้ในการปฏิบติัหน้าท่ีเพียงพอ น าเทคโนโลยี
สมยัใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังาน สภาพห้องปฏิบติังานมีระเบียบเรียบร้อย มีแสงสว่างและการถ่ายเท
อากาศท่ีเหมาะสม ท าใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังาน จึงส่งผลใหคุ้ณภาพชีวิตของบุคลากรท่ีท า
การปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่านดา้นสภาพการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

1.2 ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ผลงานวิจยัของ (วิศรุต  อาตปาคม, 2562, น.51) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานกบัประสิทธิผลของ
องคก์ารศึกษากรณีการยาสูบแห่งประเทศไทย ผลการศึกษา ดา้นโอกาสความกา้วหน้า อยู่ในระดบั
มากเช่นกนั และจากประสบการณ์ของผูศึ้กษาในฐานะท่ีเป็นบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้น
หลวง จงัหวดัน่าน  มีความคิดเห็นสนบัสนุนผลงานวิจยัดงักล่าววา่ สาเหตุท่ีท าให้บุคลากรท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  มีคุณภาพชีวิตดา้นโอกาสความกา้วหนา้ โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดับมาก อาจเน่ืองมาจาก โดยเท่าเทียมกัน และถือได้ว่าความส าเร็จขององค์การมิได้มาจาก
ผูบ้งัคบับญัชาเพียงท่านเดียวเท่านั้น ดงันั้น จึงให้โอกาสแก่บุคลากรในการสร้างความมัน่คงของ
ชีวิตการปฏิบติังานพอสมควร หรือมีทางกา้วหนา้ไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น เพราะการท่ีบุคลากรมีงานท่ี
มัน่คงมีโอกาสกา้วหนา้จะเป็นส่ิงกระตุน้ให้เกิดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานมากขึ้น ท าให้มี
ความกระตือรือร้นในการแสวงหาความรู้และประสบการณ์เพิ่มเติม พฒันาความรู้ความสามารถ 
เพื่อเพิ่มโอกาสกา้วหน้า จึงส่งผลให้คุณภาพชีวิตของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง 
จงัหวดัน่าน ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

1.3 ดา้นค่าตอบแทนโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยั
ของ (อนันตชาติ  เพ็งสุทธ์ิ, 2560, น.61) ท่ีศึกษาปัจจยับรรยากาศองค์การท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิต 
การท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลบางรักพฒันา อ าเภอบางบวัทอง จงัหวดันนทบุรี  
ผลการศึกษาดา้นค่าตอบแทนโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั และจากประสบการณ์ของผูศึ้กษา
ในฐานะท่ีเป็นบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  มีความคิดเห็นสนับสนุน
ผลงานวิจัยดังกล่าวว่า สาเหตุท่ีท าให้บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบ้านหลวง จังหวดัน่าน   
มีคุณภาพชีวิต ดา้นค่าตอบแทนโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก อาจเน่ืองมาจากบุคลากรมีค่าตอบแทน
ในปัจจุบันท่ีเหมาะสมและยุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบปริมาณงาน ความรับผิดชอบและความรู้
ความสามารถ ตลอดจนผูบ้งัคบับญัชาไดพ้ยายามจดัหาสวสัดิการต่างๆ ท่ีจ าเป็นให้บุคลากรเพื่อ
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ช่วยเหลือค่าใช้จ่ายอ่ืนๆ ท าให้บุคลากรได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม จึงส่งผลให้
คุณภาพชีวิตของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  ดา้นค่าตอบแทนโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก   

 2. ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ (ชลดา นาควารี, 2560, น.53) ท่ีศึกษาปัจจยั
ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดส่วนตรวจสภาพรถ ส านักงานขนส่ง
กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 5 ผลการศึกษา ดา้นประสิทธิผลการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก
เช่นกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น สามารถอภิปรายผลการศึกษาไดด้งัน้ี  
   2.1 ด้านการบรรลุเป้าหมาย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ซ่ึงสอดคล้องกับ
ผลงานวิจยัของ (จตุพล คงอินทร์, 2562, น.63) ท่ีศึกษาประสิทธิผลขององคก์ารภาครัฐ : ศึกษากรณี
ส านักส่ิงแวดล้อม กรุงเทพมหานคร การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพี่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งเสริม
ประสิทธิผลการปฏิบติังาน ส านกัส่ิงแวดลอ้ม กรุงเทพมหานครผลการศึกษาดา้นการบรรลุเป้าหมาย 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเช่นกัน และจากประสบการณ์ของผูศึ้กษาในฐานะท่ีเป็นบุคลากร  
ท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  มีความคิดเห็นสนับสนุนผลงานวิจยัดังกล่าวว่า  
สาเหตุท่ีท าใหบุ้คลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  มีประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
ด้านการบรรลุเป้าหมายโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก อาจเน่ืองมาจากผูบ้งัคบับัญชา มีนโยบาย 
และกระบวนการในการบรรจุแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งและขั้นเงินเดือน ตลอดจนมีการมอบหมายงาน
ใหต้รงกบัตามความรู้ความสามารถของผูป้ฏิบติังานเพื่อใหก้ารปฏิบติังานสามารถบรรลุเป้าหมายได ้
นอกจากน้ี ผูบ้งัคบับญัชายงัมีแนวทางการด าเนินงานให้งานสามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้มีการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นรายบุคคลและในภาพรวม ซ่ึงการบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว้
นั้นมีปัจจยัหลายดา้นท่ีเขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้ง เช่น ดา้นลกัษณะงาน และดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 
หากผูป้ฏิบติังานมีความรู้ความสามารถ มีทกัษะท่ีดี มีการร่วมมือร่วมใจกันท างานอย่างสามัคคี 
เป็นทีมเดียวกัน และมีบรรยากาศการท างานท่ีดี ย่อมส่งให้สามารถท างานให้บรรลุเป้าหมาย  
และมีประสิทธิภาพมากขึ้นตามไปดว้ย จึงส่งผลให้ ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท า
การปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  ดา้นการบรรลุเป้าหมาย โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
   2.2 ดา้นความพึงพอใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ 
(บริพนัธ์ ชยัภูมิ, 2562, น.59) ท่ีศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทั เซเว่น
สตาร์ สตูดิโอ จ ากัด ผลการศึกษาด้านความพึงพอใจ  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเช่นกัน  
และจากประสบการณ์ของผูศึ้กษาในฐานะท่ีเป็นบุคลากร ท่ีท าการปกครองอ าเภอบ้านหลวง  
จังหวดัน่าน  มีความคิดเห็นสนับสนุนผลงานวิจัยดังกล่าวว่า สาเหตุท่ีท าให้บุคลากรท่ีท าการ
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ปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  มีประสิทธิผลการปฏิบติังานด้านความพึงพอใจโดยภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก อาจเน่ืองมาจาก ผูบ้ ังคับบัญชาได้สร้างความพึงพอใจ  แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา  
โดยการมอบหมายภาระหน้าท่ีท่ีเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ มีกระบวนการแก้ไขปัญหา  
และการยติุความขดัแยง้ภายในหน่วยงาน มีการสนบัสนุนดา้นงบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ส าหรับการ
ปฏิบัติหน้า ท่ีของบุคลากร ตลอดจนจัดสภาพแวดล้อมท่ีเ อ้ือต่อการปฏิบัติงาน ตลอดจน 
ผูบ้งัคบับญัชามีการจดัสรรบุคลากรในการปฏิบติังานไดเ้หมาะสม และลกัษณะงานท่ีปฏิบติัตรงกบั
ความรู้ความสามารถ ท าให้ผู ้ปฏิบัติงานเกิดความท้าทายและสนุกกับงาน ตรงกับความรู้
ความสามารถ จึงส่งผลให้ ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้น
หลวง จงัหวดัน่าน  ดา้นความพึงพอใจ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
    2.3 ดา้นท างานเต็มความสามารถ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ผลงานวิจัยของ   (ปาริชาติ สุวรรณฉิม , 2562 , น.62) ท่ีศึกษาปัจจัยการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิผลการท างานของบุคลากรสถานพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชนจงัหวดัฉะเชิงเทรา  ผล
การศึกษาดา้นความพึงพอใจ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั และจากประสบการณ์ของผูศึ้กษา
ในฐานะท่ีเป็นบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน  มีความคิดเห็นสนับสนุน
ผลงานวิจัยดังกล่าวว่า สาเหตุท่ีท าให้บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบ้านหลวง จังหวดัน่าน   
มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ด้านท างานเต็มความสามารถ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
อาจเน่ืองมาจาก ผูบ้งัคบับญัชาไดส้ร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท างานอย่างเต็มความสามารถ โดยการ
สนบัสนุนใหไ้ดรั้บการอบรมเพื่อพฒันาความรู้ความช านาญในการปฏิบติังาน การก าหนดมาตรการ
เก่ียวกบัความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน การสร้างค่านิยมการท างานเป็นทีมและเป็น
ส่วนหน่ึงในความส าเร็จของทีมงาน ตลอดจนการให้อิสระในการตดัสินใจในงานตามขอบเขต
ความรับผิดชอบส่งผลให้บุคลากรมีการปฏิบติังานตามความรู้ความสามารถ มีการศึกษาหาความรู้
และน าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการท างาน และมีการใช้ทักษะจากการอบรม  
และจากประสบการณ์จากการท างานท่ีหลากหลายมาใชใ้นการปฏิบติังานท าให้เกิดความส าเร็จของ
งานท่ีได้รับมอบหมาย จึงส่งผลให้ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีท าการปกครอง 
อ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่านดา้นท างานเตม็ความสามารถโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 3. การทดสอบสมมติฐานการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตทุกด้านมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน โดยดา้นท่ีมี
ค่าระดับความสัมพนัธ์สูงสุด คือ ปัจจัยค่าตอบแทน มีค่าระดับความสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.89 
รองลงมา คือ  ปัจจัยสภาพการท างานมีค่าระดับความสัมพนัธ์ (r)  เท่ากับ 0.85 และ น้อยท่ีสุด  
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คือ ปัจจยัโอกาสความกา้วหนา้ มีค่าระดบัความสัมพนัธ์ (r)  เท่ากบั 0.81 ตามล าดบัเม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดด้งัน้ี 
   3.1 ปัจจยัค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร  
ท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton, Litwin & Stringer  
(อา้งถึงใน พฒันาศกัด์ิ พรมชาดา, 2561) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวิตในแนวทางความเป็นบุคคล(Humanistie) 
และสภาพแวดลอ้มตวับุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององคก์ารท่ีท างานประสบผลส าเร็จ ผลผลิต
ของงาน และการเติบโตของภาวะเศรษฐกิจท่ีตอบสนองความตอ้งการและความปรารถนาของบุคคล
ในการท างาน โดยก าหนดว่าบุคคลท่ีมีคุณภาพการท างานตอ้งมีขอ้บ่งช้ีในดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) ค่าตอบแทนเป็นส่ิงหน่ึงท่ีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิต
ได ้เน่ืองจากบุคคลทุกคนมีความตอ้งการทางเศรษฐกิจซ่ึงความตอ้งการน้ีเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการมี
ชีวิตอยู่รอด บุคคลนอกจากจะสร้างความคาดหมาย โดยจะพิจารณาในเร่ืองคว ามเพียงพอ  
คือค ่าตอบแทนที่ได ้จากการท า งานนั้น เพ ียงพอที ่จะด ารงชีพตามมาตรฐานของสังคม 
และพิจารณาในเร่ืองความยุติธรรม ซ่ึงประเมินจากความสัมพนัธ์ระหว่างค่าตอบแทนกบัลกัษณะ  
งาน พิจารณาไดจ้ากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนท่ีไดจ้ากงานของตนกบังานอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ย  ๆ 
กนั และ Gilmer et al. (1967 อา้งถึงใน วิสาขา เทียนลม, 2551)  ไดท้ าการวิจยัเก่ียวกับองค์ประกอบท่ี
ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานของคนงานขึ้นอยู่กับปัจจยัค่าจ้างและค่าตอบแทน ได้แก่ 
จ านวนเงินรายไดป้ระจ าท่ีไดรั้บและรายได ้ท่ีจ่ายตอบแทนพิเศษท่ีหน่วยงานใหผู้ป้ฏิบติังานดว้ย 
   3.2 ปัจจัยสภาพการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรท่ีท าการปกครองอ า เภอบ้านหลวง จังหวัดน่าน  ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ  
Walton, Litwin & Stringer (อา้งถึงใน พฒันาศกัด์ิ พรมชาดา, 2561) ท่ีไดก้ าหนดว่าบุคคลท่ีมีคุณภาพ
การชีวิตท างานต้องมีสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภัยและมีความสัมพันธ์กับคุณภาพ  
(Safe and Healthy Working Conditions) คือ ผู ้ปฏิบัติงานควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้าน
ร่างกายและส่ิงแวดลอ้มของการท างานท่ีป้องกนัอุบติัเหตุ ไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพ และควรจะได้
ก าหนดมาตรฐานท่ีแน่นอน เก่ียวกบั การคงไวซ่ึ้งสภาพแวดลอ้มท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัสุขภาพ 
และความปลอดภยัซ่ึงเป็นการควบคุมสภาพทางกายภาพ ซ่ึงมีบทบาทส าคญัต่องานเป็นอย่างมาก  
เพราะถา้บุคคลมีสุขภาพร่างกายท่ีไม่แข็งแรงก็ไม่สามารถปฏิบติังานใดๆให้ลุล่วงไปได ้ท านอง
เดียวกนั ถา้ภาวะจิตใจของบุคลากรอยูใ่นสภาพ ท่ีไม่มัน่คง มีทุกขท์างใจ ก็ไม่สามารถปฏิบติังานใน
องคก์ารไดเ้ช่นกนั และ Gilmer et al. (1967 อา้งถึงใน วิสาขา เทียนลม, 2551) ไดท้ าการวิจยัเก่ียวกบั
องคป์ระกอบท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานของคนงานขึ้นอยูก่บัปัจจยัต่างๆ ไดแ้ก่ สภาพ
การท างาน ไดแ้ก่ แสง สี เสียง อากาศ เหมาะกบัการท างาน เป็นตน้ 
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   3.3 โอกาสความก้าวหน้า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรท่ีท าการปกครองอ า เภอบ้านหลวง จังหวัดน่าน  ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ  
Huse & Cummings (อา้งถึงใน อนันตชาติ เพ็งสุทธ์ิ, 2560) ไดนิ้ยามความหมายของคุณภาพชีวิตว่า 
เป็นความสอดคลอ้งกนัระหว่างความตอ้งการหรือความปรารถนาในงานของบุคคลกบัประสิทธิผล
ขององคก์าร หรืออีกนยัหน่ึง คุณภาพชีวิต คือประสิทธิผลขององคก์ารอนัเน่ืองมาจากความผาสุกใน
งานของผูป้ฏิบติังาน เป็นผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงท าใหพ้นกังานมี
ความพึงพอใจในงานนั้นๆ คุณภาพชีวิต จะส่งผลต่อองค์การ 3 ประการ คือ ประการแรก ช่วยเพิ่ม
ผลผลิตขององคก์าร ประการท่ีสอง ช่วยเพิ่มพูนขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติัจนเป็นแรงจูงใจให้แก่
พวกเขาในการท างานดว้ย และประการท่ีสาม คุณภาพชีวิตจะช่วยปรับปรุงศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน
อีกดว้ย และ Blanchard (อา้งถึงใน ประคลัภ์ ปัณฑพลงักูร, 2555, น.5) ไดท้ าการวิจยัและศึกษาหา
ปัจจยัท่ีจะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกรักในงานและมีความปรารถนาท่ีจะท างานในองค์กรนั้น
อยา่งเตม็ใจ ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัประการหน่ึงท่ีมีผล คือ Growth คือการมีโอกาสท่ีจะเติบโตใน
องค์กรได้ เม่ือพนักงานรู้ว่าส่ิงท่ีเขาท านั้นสามารถท าให้เขาก้าวหน้าไปถึงไหน และองค์กรมีการมี
ความสัมพนัธ์กบัให้เขามีความกา้วหนา้สักเพียงใด ถา้องคก์รใดพนกังานรู้ว่าท างานแลว้มีความกา้วหน้า
ไดอ้ยา่งแน่นอน ส่ิงท่ีเกิดขึ้นก็คือ เขาจะมีความรักและความทุ่มเทใหก้บัการท างานมากขึ้น 
  

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา เพื่อมีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตและประสิทธิผล 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบ้านหลวง จังหวัดน่าน มากยิ่งขึ้ น  
เห็นควรด าเนินการดงัน้ี 

1.1 ข้อเสนอแนะเพ่ือการส่งเสริม/สนับสนุน 
1.1.1  ด้านค่าตอบแทน ผูศึ้กษามีความเห็นว่า ควรปรับปรุงค่าตอบแทนของ

บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน ใหเ้พียงพอกบัค่าใชจ่้ายกบัสภาวะเศรษฐกิจ
ในปัจจุบนั  โดยระบบเงินเดือนและระบบการเล่ือนขั้นเงินเดือนของบุคลากรท่ีท าการปกครอง
อ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน ควรเป็นระบบเดียวกบับุคลากรท่ีสังกดัประเภทอ่ืน เพื่อใหไ้ดรั้บความ
ยุติธรรมและมีรายไดเ้พียงพอกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั นอกจากน้ีการเพิ่มค่าตอบแทนในรูปแบบ
เงินประจ าต าแหน่งและการเพิ่มเบ้ียเล้ียงในแต่ละเดือนให้กบับุคลากร ซ่ึงจะเป็นวิธีการท่ีสามารถ
เพิ่มรายได้ให้เพียงพอต่อค่าครองชีพของบุคลากรและครอบครัวได้ อนัจะส่งผลต่อประสิทธิผล 
ในการท างานดว้ย 
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1.1.2 ด้านโอกาสความก้าวหน้า ผูศึ้กษามีความเห็นว่า ผูบ้ ังคับบัญชาควรให้
ความส าคญักบับุคลากรโดยเฉพาะการมีความสัมพนัธ์กบัให้บุคลากรมีความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงาน
และเป็นท่ียอมรับในการปฏิบัติหน้าท่ีแก่บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบ้านหลวง จังหวดัน่าน 
ดว้ยกนัและบุคคลทัว่ไป ทั้งน้ี การมีความสัมพนัธ์กบัให้บุคลากรไดรั้บความกา้วหน้านั้น ควรเป็นไป
ดว้ยความยติุธรรมและเท่าเทียมกนั ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากร 

1.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงแก้ไข  
1.2.1 ด้านการบรรลุเป้าหมาย ผูศึ้กษามีความเห็นว่า ผูบ้งัคบับญัชาควรส่งเสริม

ใหบุ้คลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน หาความรู้ใหม่ๆ มาปรับใชใ้นการท างาน
เสมอ และส่งเสริมการปฏิบัติงานแบบร่วมกันคิดร่วมกันสร้างผลิตผลในการท างานให้มี
ประสิทธิผลมีการท างานท่ีเป็นทีมให้มากยิ่งขึ้นและผูบ้งัคบับญัชาควรมีการติดตามประเมินผลการ
บรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายการด าเนินงานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง 
จงัหวดัน่านให้เป็นไปอย่างอย่างต่อเน่ือง เพื่อเป็นการประเมินการท างานของแต่ละบุคคล และ
ภาพรวมของหน่วยงานวา่บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

1.2.2 ด้านการท างานเต็มความสามารถ ผูศึ้กษามีความเห็นว่า ผูบ้งัคบับญัชาควร
เปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน เขา้มามีส่วนร่วมทางการบริหาร 
คือ การบริหารจดัการและการใช้ทรัพยากรท่ีมีจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม และอบรม 
ให้ความรู้แก่บุคลากร เพื่อจะได้เข้าใจว่าหลักความคุ ้มค่าของการท างานให้แก่หน่วยงานได้อย่าง
ถูกตอ้งและมีประสิทธิผลมากท่ีสุดและผูบ้งัคบับญัชาควรเห็นถึงคุณค่าของบุคลากรท่ีท าการปกครอง
อ าเภอบ้านหลวง จังหวัดน่านทุกคน  โดยให้โอกาสในการแสดงความรู้ความสามารถออกมา 
และต่อยอดให้มีการเพิ่มทกัษะในเร่ืองของประสบการณ์ให้มากขึ้น เพื่อท่ีจะน ามาปฏิบติัหนา้ท่ีไดเ้ตม็
ความรู้ความสามารถ และพฒันาหน่วยงานใหมี้ความกา้วหนา้ต่อไปในอนาคต 

1.2.3 ด้านความพึงพอใจ ผูศึ้กษามีความเห็นว่าควรมีการมอบหมายหน้าท่ี
ให้กบับุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน ไดใ้ช้บทบาทหนา้ท่ีตามความถนดั
และทกัษะท่ีตรงตามแต่ละบุคคล คือการจดัคนให้เหมาะสมกับงาน เพื่อให้งานออกมามีคุณภาพ 
และถา้บุคลากรท่านใดปฏิบติัหน้าท่ีไดอ้ย่างดี ควรได้รับการยกย่อง เชิดชูเกียรติให้ เพื่อเป็นขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังานต่อไปและควรมีนโยบายส่งเสริมดา้นการศึกษาให้กบับุคลากรท่ีท า
การปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน เพื่อความเจริญกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน และเป็นการ
สร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บับุคคลากรในหน่วยงานอีกทางหน่ึง 
 
 



78 
 

 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
    2.1 ควรด าเนินการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่านเปรียบเทียบกบัหน่วยงาน
อ่ืนๆ เพื่อน ามาเปรียบเทียบและปรับปรุงให้เกิดประสิทธิผลในการท างาน ตลอดจนเป็นตน้แบบ
ส าหรับการปฏิบติัหนา้ท่ีของหน่วยงานอ่ืนๆ ต่อไป 
 2.2 ควรศึกษาถึงปัจจัยด้านอ่ืนๆ ท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน เพื่อให้ทราบถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริงและน าผลท่ีได้มาปรับปรุงเพื่อให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 
  2.3  เม่ือมีการปรับปรุงตามผลการศึกษาแลว้ ควรท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบ้านหลวง 
จงัหวดัน่าน ซ ้าอีกคร้ัง เพื่อพิจารณาเปรียบเทียบความเปล่ียนแปลงของหน่วยงาน 
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เลขท่ีแบบสอบถาม............. 

แบบสอบถามการวจิัย 
เร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตกบัประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอบ้านหลวง จังหวัดน่าน 
ค าชี้แจง  

1. แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในระดับปริญญาโทเท่านั้น  ผูว้ิจยัขอ
ความกรุณาให้ท่านตอบค าถามตามความเป็นจริงให้ตรงกับความคิดเห็นของท่ านมากที่สุด 
เพื่อน าขอ้มูลเหล่าน้ีไปใช้ประโยชน์ในทางวิชาการต่อไป 

2.  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น  4  ตอนดงัน้ี 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง 

จงัหวดัน่าน   
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีท าการ

ปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน   
ตอนท่ี 4  ปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะเก่ียวกับคุณภาพชีวิตและประสิทธิผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบา้นหลวง จงัหวดัน่าน              
ผูวิ้จยัขอขอบพระคุณอย่างยิ่งในความกรุณาของท่าน ท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  

ดงักล่าวมา ณ โอกาสน้ีดว้ย  
 

ชลกานต ์โต๊ะทองนพคุณ 
นกัศึกษาหลกัสูตรรัฐศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการปกครอง  

บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัสยาม 
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แบบสอบถาม 
 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคล  
โปรดท าเคร่ืองหมาย  “✓”  ลงใน  หรือเติมขอ้ความลงในช่องวา่งใหส้มบูรณ์ 
1. อายงุาน 
 1. ไม่เกิน 2 ปี          2. มากกวา่ 2 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี   
 3. มากกวา่ 5 ปี แต่ไม่เกิน 8 ปี   4. ตั้งแต่ 8 ปีขึ้นไป 
 
2. ระดบัการศึกษา 
 1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี      2. ปริญญาตรี    3. สูงกวา่ปริญญาตรี 
 
3. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 1. ต ่ากวา่ 15,000 บาท    2. 15,001 – 20,000 บาท 
 3. 20,001 – 25,000 บาท           4. ตั้งแต่ 25,001 บาทขึ้นไป 
 
ตอนท่ี 2 คุณภาพชีวิตของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบ้านหลวง จังหวัดน่าน  
ค าช้ีแจง   โปรดแสดงความคิดเห็นโดยใส่เคร่ืองหมาย  ✓ ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
   (5) หมายถึง มากท่ีสุด  (4) หมายถึง มาก   (3) หมายถึง ปานกลาง    (2) หมายถึง นอ้ย    (1) หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
 

 
คุณภาพชีวิต 

ระดับ 

 (5)  (4)  (3)  (2) (1) 

1.ด้านสภาพการท างาน 

  1.1 สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
      (1) หน่วยงานมีการน าเคร่ืองมือและเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั
มาใชใ้นหน่วยงาน 

     

      (2) หน่วยงานของท่านจดัสถานท่ีท างานจดัวางของใช้เป็น
ระเบียบ หยบิใชไ้ดส้ะดวก รวดเร็ว คล่องตวั  

     

       (3) หน่วยงานของท่านมีการบ ารุงรักษา ซ่อมแซมของใช้
และอาคารสถานท่ี ใหมี้สภาพดีใชง้านได ้
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คุณภาพชีวิต 

ระดับ 

 (5)  (4)  (3)  (2) (1) 

     1.2 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
      (1) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความเป็นกนัเองและใหค้วาม
สนใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั 

     

      (2) ภายในหน่วยงานของท่านมีการแลกเปล่ียนความรู้ 
ประสบการณ์ ในการท างานซ่ึงกนัและกนั 

     

      (3) ท่านและเพื่อนร่วมงานยนิดีช่วยเหลือแบ่งเบางานเม่ือ
มีความจ าเป็น 

     

2.ด้านโอกาสความก้าวหน้า      

   2.1 ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง      
     (1)ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะความรู้เพื่อขึ้ นสู่
ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงขึ้น  

     

     (2) หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้ารับการพัฒนา
ตนเองในดา้นต่างๆจากหน่วยงานภายในและภายนอก  

     

    (3) ท่านไดรั้บการสนบัสนุนงบประมาณให้มีโอกาสพฒันา
ความรู้ความสามารถในงานท่ีปฏิบติัเป็นอยา่งดี 

     

   2.2 ความก้าวหน้าในการเล่ือนต าแหน่ง 
    (1)  การเล่ือนต าแหน่งจะพิจารณาจากการใช้ความรู้ 
ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังาน 

     

    (2) เกณฑก์ารประเมินเพื่อการเล่ือนต าแหน่งต่างๆ มีความ
เหมาะสม โปร่งใส และตรวจสอบได ้

     

    (3) ท่านเห็นวา่งานท่ีปฏิบติัอยูมี่โอกาสกา้วหนา้และมีความ
มัน่คงในชีวิต 

     

3. ด้านค่าตอบแทน 

   3.1 ค่าตอบแทน      

      (1) ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการครองชีพ      
      (2) ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับ
ปริมาณงานท่ีปฏิบติัอยู ่
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คุณภาพชีวิต 

ระดับ 

 (5)  (4)  (3)  (2) (1) 
      (3) ค่าตอบแทนอย่างอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น ค่าตอบแทน
การปฏิบติังานนอกเวลาราชการ หรือเงินเพิ่มต าแหน่ง มีความเหมาะสม 

     

3.2 สวัสดิการ      
       (1) การจดัสวสัดิการต่าง  ๆมีความเหมาะสมสอดคลอ้ง กับความ
ตอ้งการของท่าน 

     

     (2) ท่านไดรั้บความสะดวก รวดเร็วในการใช้สิทธ์ิเบิกค่า 
รักษาพยาบาล และสวสัดิการต่างๆ   

     

      (3) หน่วยงานจดัสวสัดิการต่าง ๆ เหมาะสมกบัต าแหน่ง
งาน ภาระหนา้ท่ี และ ความรับผิดชอบของท่าน 

     

 
ตอนท่ี 3 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบ้านหลวง จังหวัดน่าน  
ค าช้ีแจง   โปรดแสดงความคิดเห็นโดยใส่เคร่ืองหมาย  ✓ ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
   (5) หมายถึง มากท่ีสุด  (4) หมายถึง มาก   (3) หมายถึง ปานกลาง    (2) หมายถึง นอ้ย    (1) หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

 
ข้อที่ 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอบ้านหลวง จังหวัดน่าน  

ระดับ 

 (5) (4 )  (3) (2)  (1) 

การบรรลุเป้าหมาย      
1 ท่านสามารถปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จได้ตาม

เป้าหมายท่ีวางไว ้
     

2 ท่ า น ส า ม า ร ถ บ ริ ห า ร ง า น ใ ห้ บ ร ร ลุ ต า ม
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนด 

     

3 ท่านสามารถตดัสินใจในการปฏิบัติงานได้อย่าง
อิสระเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในการท างาน 

     

ด้านความพงึพอใจ 
4 ท่านมีความสุขสนุกสนานในการท างาน       
5 ท่านพึงพอใจในผลการปฏิบติังานของท่าน      
6 ท่านมีความพึงพอใจกับผลการปฏิบัติงานของ

หน่วยงาน 
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ตอนท่ี 4   ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอบ้านหลวง จังหวัดน่าน 
……………………………………………………………………………………………………….
.………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
.………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
.………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
.………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………….
.……………………………………………………………………………………………………… 

*** ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีได้กรุณาตอบแบบสอบถามในคร้ังนี ้*** 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

การท างานเต็มความสามารถ 
7 ท่านไดท้ างานอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ      
8 ท่านไดแ้สวงหาความรู้ใหม่ๆมาประยกุตใ์ชใ้น

การท างานอยูเ่สมอ 
     

9 ท่านได้ใช้ทกัษะท่ีหลากหลายในการท างานให้
ประสบผลส าเร็จ 
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