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PREEYAPORN YOOKONG: WORK  LIFE  QUALITY  OF  MILITARY  OFFICERS  IN  
PHETCHABURI  PROVINCE. ADVISOR: ASST. PROF. SIRAPATSORN 
WONGTHONGDEE, Ph.D. {, 183 pp. 

The purpose of this research is to study the Work Life Quality of Military 
Officers in Phetchaburi Province. The objectives of this research will be stated as 
follows: 1.) To study the quality of work life of the Military Officers in Phetchaburi 
Province 2.) To study the factors of their quality of work life. 3.) To examine the 
correlation between internal environments, external environments and quality of 
working life of the Military Officers in Phetchaburi Province. The sample consisted of 
264 Military Officers in Phetchaburi Province. The research instruments were the 
interview and the questionnaire. The hypothesis are as follows: 1.) The different of 
personal factors gave some different quality of working life. 2.) The internal 
environments related to the quality of working life. 3.) The external environments 
related to the quality of working life.  

The results of the study are as follows: 1.) The internal environments, the 
external environments and the quality of working life of the Military Officers were at 
the middle level. 2.) The different of personal factors including age, period of 
employment and military camp gave some different quality of working life. However, 
the different personal factors, including gender, level of education, income and 
position did not affect the quality of working life. There were significance at 0.05 
level 3.) The internal environments were positive and significantly related at the 
quite high level to the quality of working life, at the 0.01 level. 4.) The external 
environments were positive and significantly related at the middle level to the 
quality of working life, at the 0.01 level. 
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บทที่  1 
บทน ำ 

1.1  ที่มำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 ปัจจุบันประเทศไทยอยู่ภายใต้บริบทสภาวะแวดล้อมที่มีความเปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรง  
โดยเฉพาะอย่างยิ่งกระแสของโลกาภิวัตน์ ( Globalization ) ซึ่งส่งผลต่อประเทศในหลายมิติไม่ว่าจะ
เป็น  มิติทางด้านเศรษฐกิจ  มิติทางด้านสังคม  มิติทางด้านการเมือง  การเปลี่ยนแปลงภายใต้กระแส
โลกาภิวัตน์ท าให้ทุกภาคส่วนไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ  ภาคเอกชน  ภาคประชาสังคม  มีความจ าเป็นที่
จะต้องปรับตัวให้มีความสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลง  เพราะโลกภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์ส่งผลให้
แต่ละประเทศมีการท างานที่เชื่อมโยงกันเป็นหนึ่งเดียว  เป็นโลกแห่งยุคการสื่อสารไร้พรมแดน รวมถึง
ความอยู่รอดในการด าเนินงานขององค์การ  ดังนั้นไม่ว่าจะเป็นองค์การภาครัฐ  องค์การภาคเอกชน  
หรือองค์การภาคประชาสังคม  ควรมีการเตรียมความพร้อมที่จะรับมือกับการเปลี่ยนแปลงภายใน
องค์การที่สามารถเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา  ซึ่งเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้การด าเนินงานภายในองค์การ
ราบรื่น และลดผลกระทบในทางลบที่อาจจะเกิดข้ึนได ้

 หัวใจที่เป็นกลไกลส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้เกิดสัมฤทธิ์ผลท่ามกลางกระแส       
โลกาภิวัตน์ที่  เชี่ยวกรากก็คือ  “ คน ”  โดย “ คน ”  จัดเป็นหนึ่งในปัจจัยที่ส าคัญของทรัพยากร
ทางการบริหารซึ่งประกอบไปด้วย  คนหรือบุคลากร ( Man )  งบประมาณ  ( Money )  วัสดุ
อุปกรณ์  ( Material )  และการจัดการ  ( Management )  หรือเรียกว่า  “ 4M’S ”  ซึ่งถือว่าเป็น
ปัจจัยพ้ืนฐานที่ใช้ในการบริหารที่ส าคัญ (ธงชัย สันติวงษ์,2540) ดังนั้นการบริหารงานองค์การจึงมี
ความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการบริหารทรัพยากรบุคคล  วางแผนทรัพยากรบุคคล  พัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  โดยเฉพาะอย่างยิ่งคุณภาพชีวิตการท างานของบุคคลในองค์การ  ซึ่งองค์การจะต้อง
ท าความเข้าใจและให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตการท างานเพ่ือเป็นการกระตุ้นทรัพยากรบุคคลของ
องค์การให้ท างานเป็นไปตามเป้าหมาย  บรรลุประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 

 ทั้งนี้ตามแนวทางการพัฒนาประเทศได้ให้ความส าคัญเป็นอย่างยิ่งกับกระบวนการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของมนุษย์  ซึ่งสามารถเห็นได้จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  โดยเฉพาะ
ตั้งแต่แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 8 ( พ.ศ. 2540 – 2544 )  ได้เกิดแนวคิดที่ให้
ความส าคัญกับคนคือ “ คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา ”  ซึ่งเป็นการปรับเปลี่ยนแนวคิดในการ
พัฒนาประเทศแบบเดิม  ที่เน้นการพัฒนาทางด้านเศรษฐกิจเป็นหลักแต่เพียงอย่างเดียวมาเป็นการ
เน้นให้คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา  แต่ใช้เศรษฐกิจเป็นเครื่องมือพัฒนาให้คนมีความสุขและมี
คุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น  เปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายในสังคมมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอนของการพัฒนาและ



 

 

2 

ครอบคลุมทุกเรื่องเพ่ือน าไปสู่เป้าหมายสุดท้ายร่วมกัน (ส านักงานพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 
2540 : 35)  ปัจจุบันประเทศได้ขับเคลื่อนเข้าสู่แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 11       
( พ.ศ. 2555 – 2559 )  มีแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาคนคือ  “ การพัฒนาคนสู่สังคมแห่งการ
เรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างยั่งยืน ”  เพ่ือเป็นการพัฒนาคนในทุกช่วงวัยสู่สังคมไทยที่มีคุณภาพ  ก าลังคน
คือก าลังส าคัญและเป็นพลังในการแสดงออกถึงศักยภาพและความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 
การพัฒนาคนเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพจึงเป็นสิ่งส าคัญ (ส านักงานพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 
2555 : 11) 

 จะเห็นได้ว่าการที่ประเทศหรือองค์การจะขับเคลื่อนไปได้นั้น  ปัจจัยหรือกลไกลส าคัญที่จะ
น าพาประเทศหรือองค์การไปสู่ความส าเร็จก็คือ  “ คน ”  แต่ทั้งนี้ทั้งนั้นในการบริหารงานทั้งใน
ระดับประเทศและระดับองค์การ  ฝ่ายบริหารมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องใส่ใจและให้ความส าคัญ
กับทรัพยากรบุคคลที่เป็นก าลังส าคัญ  จะต้องให้ความส าคัญกับความต้องการของบุคคลที่มีความ
สอดคล้องกับเป้าหมายของการพัฒนาประเทศและการพัฒนาองค์การ  ผู้บริหารจะต้องท าความเข้าใจ
ถึงความต้องการของบุคลากรในองค์การ  สนับสนุนและส่งเสริมการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรในองค์การ  เพราะการมีคุณภาพชีวิตที่ดีเป็นสิ่งที่พึงปรารถนาของบุคลากรทุกคนในองค์การ 
ช่วยเสริมสร้างความสุขในการท างาน  ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทั้งของตัวบุคลากรและตัวองค์การ    

 ปัจจุบันการท างานมีความส าคัญต่อชีวิตมนุษย์เป็นอย่างยิ่ง  ซึ่งถือได้ว่าการท างานเป็นส่วน
หนึ่งของชีวิตของมนุษย์  และเป็นกิจกรรมที่มีการปฏิบัติมากกว่ากิจกรรมใดๆ  และแนวโน้มใน
อนาคต  มนุษย์มีความจ าเป็นที่จะต้องใช้เวลาของชีวิตเพ่ิมมากขึ้นไปกับกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการ
ท างาน ดังนั้นเรื่องของคุณภาพชีวิตการท างาน  ( Quality of Work Life )  จึงเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็น
และมีความส าคัญอย่างยิ่งในการท างาน  ทั้งนี้คนเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญส าหรับองค์การ 
ผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญและใส่ใจกับบุคลากรในองค์การ  (Jayakumar and Kalaiselvi,2012)
และในการท างานใดก็ตามนอกจากองค์การจะมีบุคลากรที่มีทักษะ  มีความสามารถ  มีความรู้  และมี
ทัศนะคติที่ดี  ที่จะช่วยน าพาองค์การไปสู่การบรรลุประสิทธิภาพและประสิทธิผลแล้วนั้ น ผู้บริหาร
หรือผู้น าก็ถือเป็นบุคคลส าคัญท่ีจะช่วยกระตุ้น และหาเทคนิควิธีให้ผู้ปฏิบัติงานแสดงศักยภาพของตน
ออกมาได้อย่างเต็มที่  ผู้บริหารจะต้องท าความเข้าใจและตอบสนองความพอใจของบุคลากร  เพ่ือให้
บุคลากรเกิดความพึงพอใจและแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการท างานที่มีความทุ่มเทและท าเพ่ือองค์การ  
(พยอม มโนรถประดิษฐ์, 2545 : 234)  และในปัจจุบันคนเราท างานเพ่ือให้ด ารงชีวิตอยู่ได้และ
ตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐาน  แต่ทั้งนี้ผู้บริหารก็ต้องให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมภายใน
องค์การ  และสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การที่ส่งผลต่อผู้ปฏิบัติงานและองค์การ โดยสภาพแวดล้อม
ภายในองค์การเป็นสิ่งที่องค์การสามารถควบคุมได้โดยผู้บริหารจะต้องจัดการให้มีความเหมาะสมคือ 
ท าให้เกิดความสุข  ความมั่นคง  เมื่อบุคลากรเกิดความรู้สึกที่ดีต่องาน ก็จะส่งผลดีต่อทั้งตัวบุคคลและ
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องค์การ  ดังนั้นผู้บริหารองค์การต้องให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตการท างาน  ( Quality of Work 
Life ) เพราะหลักคุณภาพชีวิตการท างาน  ( Quality of Work Life )  จะน ามาซึ่งผลดีต่อองค์การ  3  
ประการคือ ช่วยเพ่ิมผลผลิตในการท างานขององค์การ  ช่วยเพ่ิมขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน  
ตลอดจนเป็นแรงจูงใจในการท างาน  ช่วยปรับปรุงและพัฒนาศักยภาพของผู้ท างาน 
(Chandranshu,2012) 

 คุณภาพชีวิตการท างาน  ( Quality of Work Life/Work Life Quality )  จัดเป็น
องค์ประกอบหนึ่งที่มีความส าคัญของแนวคิดในเรื่องของคุณภาพชีวิต  ( Quality of life )  คุณภาพ
ชีวิตการท างานเป็นแนวคิดที่ถือก าเนิดและถูกน ามาใช้อย่างแพร่หลายมากในประเทศกลุ่ม
อุตสาหกรรม  คุณภาพชีวิตการท างานเป็นสิ่งที่สามารถสะท้อนให้เห็นถึงความผูกพันในองค์การและ
ความพึงพอใจของบุคลากรในทุกระดับชั้นที่มีต่อองค์การ  ซึ่งเป็นผลสืบเนื่องมาจากการให้
ความส าคัญ  การดูแลและการให้ความสนใจต่อบุคลากรขององค์การที่ถูกมองว่าเป็นทรัพยากรอันมี
คุณค่าอย่างยิ่งส าหรับองค์การ  ด้วยการสร้างสภาพแวดล้อมและระบบงานที่ดี คุณภาพชีวิตการ
ท างานหมายรวมถึงการพัฒนาทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจของบุลากรในองค์การ  การมีผู้น าที่ดี  
การพัฒนาบรรยากาศขององค์การให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงานในองค์การอยู่ในสภาวะที่มีความสุข  
ปราศจากการบีบคั้น สามารถพัฒนาทักษะ ศักยภาพของตนเอง  มีรูปแบบของงานที่มีความมั่นคงใน
ชีวิตและมีความก้าวหน้าเพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  (Lau and May,1998)   

 ทั้งนี้จากการศึกษาพบว่าปัจจัยที่มีความส าคัญและส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรในองค์การคือ  สภาพแวดล้อมภายในองค์การ  โดยสภาพแวดล้อมภายในองค์การจัดเป็น
แนวคิดหรือตัวแปรที่มีความส าคัญในการน ามาใช้ ในการศึกษาองค์การและการจัดการ  
สภาพแวดล้อมภายในองค์การเป็นรูปแบบหรือลักษณะที่สามารถมองเห็นได้ในองค์การ  เป็นสิ่งที่
องค์การสามารถจัดการและควบคุมได้  ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบของลักษณะงาน  รูปแบบของโครงสร้าง  
รูปแบบของกฎเกณฑ์  และรูปแบบของการปฏิบัติงาน  จะเห็นได้ว่าสภาพแวดล้อมองค์การย่อมมี
ความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อทัศนคติของบุคลากรในองค์การ  มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงาน  และคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในองค์การ (Litwin and Stringer,1968)  
นอกจากนี้แนวความคิดเรื่องสภาพแวดล้อมภายในองค์การยังส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรใน
องค์การในเรื่องของความคาดหวังของสมาชิกท่ีมีต่อองค์ประกอบในด้านต่างๆขององค์การ  ซึ่งจะช่วย
กระตุ้นให้สมาชิกมีทัศคติที่ดีและมีความพึงพอใจต่อองค์การ  ไม่ก่อให้เกิดการต่อต้านและส่งเส ริม
คุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน  ส่งผลให้การปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ มีประสิทธิภาพมากขึ้นและ
บรรลุเป้าหมายขององค์การ  ดังนั้นในการบริหารองค์การผู้บริหารมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง
ค านึงถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  (Brown and Moberg,1980)  



 

 

4 

 นอกจากนี้ยังมีอีกหนึ่งปัจจัยที่มีความส าคัญและส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตการท างานคือ  
ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  โดยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การเป็นปัจจัยภายนอก
องค์การที่อยู่เหนือการควบคุมขององค์การ  ไม่ว่าจะเป็นสภาพการต่างประเทศ  สภาพทางสังคมและ
วัฒนธรรม  สภาพความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  สภาพทางเศรษฐกิจ  และสภาพทางการเมืองและ
กฎหมาย  แต่ทั้งนี้องค์การก็สามารถเตรียมความพร้อมในการรับมือกับสภาพแวดล้อมภายนอก
องค์การซึ่งเป็นสภาพแวดล้อมที่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา  และมีความสัมพันธ์และส่งผล
กระทบต่อองค์การและผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  โดยเฉพาะในด้านของคุณภาพชีวิตการท างาน          
(Naisbitt,1984)  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเป็นกระบวนการที่องค์การจะต้องพิจารณาและให้
ความส าคัญ  เพราะการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมจะเป็นข้อมูลในการเตรียมรับมือส าหรับองค์การและ
ผู้ที่ปฏิบัติงานในองค์การ  ทั้งนี้ผู้บริหารองค์การจะต้องท าการตัดสินใจว่าจะรับมือกับสภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์การที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างไร  ไม่ให้เกิดผลกระทบหรือส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของผู้ปฏิบัติงานในองค์การให้น้อยที่สุด  เพราะถ้าหาองค์การขาดการเตรียมความพร้อมย่อมน ามาซึ่ง
ผลเสียต่อองค์การและคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  และอาจน ามาซึ่งการตัดสินใจลาออก
จากงานหรือการรวมตัวประท้วงต่อองค์การ   

 กองทัพบกจัดเป็นหน่วยงานหนึ่งของรัฐ  ที่มีหน้าที่และบทบาทที่ส าคัญส าหรับประเทศ  
เพราะเป็นหน่วยงานที่มีหน้าที่ในการป้องกันประเทศ  พัฒนาประเทศและให้ความช่วยเหลือ
ประชาชนในยามที่เกิดภาวะสงคราม  ภาวะความรุ่นแรงทางการเมือง  การเกิดปัญหาอุทกภัยและภัย
พิบัติทางธรรมชาติ  แต่ทั้งนี้ในการปฏิบัติงานจะประสบผลส าเร็จไปได้ด้วยดีนั้น  กองทัพบกจะต้องมี
การสนับสนุนก าลังพลของกองทัพ  โดยเฉพาะด้านคุณภาพชีวิตการท างาน  ต้องมีการบริหารจัดการ
และปรับปรุงก าลังพลของกองทัพบกให้มีประสิทธิภาพ  พัฒนาระบบมาตรฐานข้อมูลก าลังพล  การ
กระจายอ านาจการบริหาร  การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของก าลังพล  การส่งเสริมการเรียนรู้ให้กับ
ก าลังพลให้สามารถก้าวทันการเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีทางการทหาร และจากการที่นักการ
ทหารได้ท าการศึกษาและวิเคราะห์ในเรื่องของอ านาจการรบของทหาร  โดยอ านาจการรบของทหาร
จะมี  2  ลักษณะที่ส าคัญคือ  อ านาจการรบที่มีตัวตนและอ านาจการรบที่ไม่มีตัวตัน  โดยอ านาจการ
รบที่มีตัวตนจะเป็นเรื่องของก าลังพลหรือคน  อาวุธยุทโธปกรณ์  ส่วนด้านอ านาจก าลังรบที่ไม่มีตัวตน
จะเป็นเรื่องของ  ความร่วมมือร่วมใจในหมู่ก าลังพล ขวัญและก าลังใจจากผู้บังคับบัญชา    
(กองทัพบก,2560)  ซึ่งจะเห็นได้ว่าก าลังพลของกองทัพเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องให้การ
สนับสนุน  เพราะก าลังพลจะมีส่วนช่วยในการด าเนินงานของกองทัพบก  ดังนั้นกองทัพบกจะต้องให้
ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตการท างานของก าลังพล 
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 จังหวัดเพชรบุรีประกอบไปด้วยค่ายทหารที่สังกัดกองทัพบกจ านวน  3  ค่ายคือ  มณฑล
ทหารบกที่  15  กองพันทหารราบที่  3  กรมทหารราบที่  11  รักษาพระองค์  และกองร้อยฝึกรบ
พิเศษที่  1  โดยข้าราชการทหารจังหวัดเพชรบุรีมีภารกิจหน้าที่ดังนี้คือ  ด าเนินการฝึกอบรมการ
สงครามพิเศษ ให้กับหน่วยระดับกองร้อยเพิ่มเติมก าลัง   กองก าลังกึ่งทหาร  และก าลังประชาชนให้มี
ขีดความสามารถในการป้องกันและปราบปรามการก่อความไม่สงบ รวมทั้งให้มีความรู้พ้ืนฐานในการ
สงครามนอกแบบ และการปฏิบัติการจิตวิทยา  ปฏิบัติการสงครามพิเศษหรือภารกิจอ่ืนๆตามที่ได้รับ
มอบหมาย  ลาดตระเวนบริเวณชายแดนไทย - พม่า บริเวณตรงข้ามพระราชวังไกลกังวล  ให้การ
ฝึกอบรมนักเรียนวิวัฒน์พลเมือง ทั้งนี้ยังมีภารกิจที่ส าคัญยิ่งคือ  คือการท าหน้าที่ถวายความปลอดภัย
และถวายพระเกียรติแด่องค์พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว   สมเด็จพระนางเจ้าพระบรมราชินีนาถ 
และพระบรมวงศานุวงศ์ทุกพระองค์ ในขณะทีเ่สด็จประทับหรือเสด็จแปรพระราชฐาน ณ วังไกลกังวล 
อ าเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์   

 โดยก าลังพลของค่ายทหารทั้งสามค่ายในจังหวัดเพชรบุรีประกอบไปด้วย  นายทหาร
ระดับชั้นสัญญาบัตร  นายทหารระดับชั้นประทวน  และพลทหารกองประจ าการ  ก าลังพลของค่าย
ทหารไม่ว่าจะเป็นนายทหารในล าดับชั้นใดก็ตามก็ล้วนมีความส าคัญในการขับเคลื่อนการท างานของ
หน่วยทหารให้ประสบผลส าเร็จได้เป็นอย่างดี  แต่ทั้งนี้กองทัพก็ต้องให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิต
การท างานของข้าราชการทหาร  ค านึงถึงปัจจัยต่างๆที่มีความสัมพันธ์และส่ งผลกระทบต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของข้าราชการทหาร  เพราะคุณภาพชีวิตการท างานจะช่วยให้ก าลังพลท างานได้
ประสบผลส าเร็จ มีขวัญก าลังใจในการท างาน มีความสุขในการท างาน ท าให้งานมีคุณภาพและช่วย
ลดปริมาณการลาออกจากงาน (Hackman and Suttle,1997)   

 แต่ในปัจจุบันข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีมีแนวโน้มในการขอลาออกจากงานก่อนครบ
อายุการเกษียณราชการ  และมีแนวโน้มการขอโอนย้ายไปด ารงต าแหน่งในหน่วยทหารอ่ืนในปริมาณ
ที่เพ่ิมขึ้น  ทั้งนี้อาจมีผลสืบเนื่องมาจากปัญหาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัด
เพชรบุรีที่อยู่ในระดับที่ไม่ดีเท่าที่ควร  ไม่เป็นที่พึงพอใจของข้าราชการทหารซึ่งอาจเป็นผลมาจาก
ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในหน่วยงาน  และปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกหน่วยงาน  อันเนื่องมาจาก
ภารกิจหน้าที่ของหน่วยงานที่มีจ านวนมาก  การมีกฎระเบียบที่เข้มงวด  สภาวะผู้น าตามสายการ
บังคับบัญชาของหน่วย  สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจที่มีอัตราค่าครองชีพที่สูงขึ้ นแต่อัตราเงินเดือน
เท่าเดิม  จึงมีแนวโน้มเปลี่ยนสายงานเพ่ือหาสายงานที่มีเงินเดือนสูง  โดยเฉพาะอย่างยิ่งข้าราชการ
ทหารในระดับชั้นประทวนที่มีแนวโน้มขอลาออกก่อนการเกษียณอายุราชการมากกว่านายทหารใน
ระดับชั้นสัญญาบัตร  ซึ่งอาจมีผลมาจากสภาวะการท างานที่มีความกดดันและการท างานที่อยู่ภายใต้
การบังคับบัญชาของนายทหารชั้นสัญญาบัตรที่มีความเข้มงวด  จึงท าให้เกิดภาวะความเบื่อหน่ายและ
ไม่มีความสุขในการท างาน  โดยแนวโน้มการลาออกแสดงดังตารางต่อไปนี้ 
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ตำรำงท่ี 1 แสดงสถิติกำรลำออกของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี 
ชั้นยศ ปี  2556 ปี  2557 

ข้าราชการทหารชั้นสัญญาบัตร 8 14 

ข้าราชการทหารชั้นประทวน 12 22 

รวม 20 36 
 

 ที่มำ : แผนกทะเบียนพล จังหวัดทหารบกเพชรบุรี ณ วันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2557 

 จากสภาพปัญหาดังกล่าวผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  โดยเลือกศึกษาลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุ คคล  
สภาพแวดล้อมภายในองค์การ  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  ทั้งนี้ผู้วิจัยมีความคาดหวังว่าผลการศึกษาจะเป็นประโยชน์ต่อ
หน่วยงานทหารในจังหวัดเพชรบุรี  ในการปรับปรุงสภาพแวดล้อมภายในองค์การให้มีความเหมาะสม
และเตรียมพร้อมรับมือกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  เพ่ือให้เกิดความพึงพอใจและส่งผลดีต่อ
การท างาน  เพ่ือเป็นการปรับปรุงและยกระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการทหารใน
จังหวัดเพชรบุรี 

1.2  ค ำถำมกำรวิจัย 

 1.  คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับใด 
 2.  ปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่แตกต่างกัน  ท าให้มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานที่แตกต่างกันหรือไม่ 
 3.  สภาพแวดล้อมภายในองค์การและสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การมีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีหรือไม่ 
 

1.3  วัตถุประสงค์กำรวิจัย 

1.  เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 
2.  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี

จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  และสภาพแวดล้อม

ภายนอกองค์การ  กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 
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1.4  สมมติฐำนกำรวิจัย 

1.  ปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่แตกต่างกันท าให้มีคุณภาพชีวิต
ในการท างานที่แตกต่างกัน 

1.1 ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีเพศแตกต่างกันท าให้มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานที่แตกต่างกัน 

1.2 ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีอายุแตกต่างกันท าให้มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานที่แตกต่างกัน 

1.3 ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันท าให้มี
คุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน 

1.4 ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีระดับเงินเดือนแตกต่างกันท าให้มี
คุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน 

1.5 ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน
ท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน 

1.6 ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีระดับชั้นยศแตกต่างกันท าให้มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน 

1.7 ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีค่ายทหารที่สังกัดแตกต่างกันท าให้มี
คุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน 

2.  สภาพแวดล้อมภายในองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ
ทหารในจังหวัดเพชรบุรี 

2.1 สภาพแวดล้อมภายในองค์การด้านเป้าหมายและวัฒนธรรมมีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 

2.2 สภาพแวดล้อมภายในองค์การด้านเทคโนโลยีมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต
การท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 

2.3 สภาพแวดล้อมภายในองค์การด้านงานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 

2.4 สภาพแวดล้อมภายในองค์การด้านโครงสร้างมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต
การท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 

2.5 สภาพแวดล้อมภายในองค์การด้านคนมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 

3.  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 
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3.1 สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การด้านปัจจัยต่างประเทศมีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 

3.2 สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การด้านสังคมและวัฒนธรรมมีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 

3.3 สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การด้านเทคโนโลยีมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต
การท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 

3.4 สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การด้านเศรษฐกิจมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต
การท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 

3.5 สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การด้านการเมืองและกฎหมายมีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 

1.5  ขอบเขตกำรวิจัย 

1.  ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
ผู้วิจัยเน้นการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน ของข้ า ร าชการทหารชั้ น สัญญาบั ต รและ        

ชั้นประทวนในจังหวัดเพชรบุรี  โดยเก็บข้อมูลในด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  สภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์การ  และใช้เกณฑ์ชี้วัดคุณภาพชีวิตการท างานตามแนวคิดของ  Richard  E.  Walton  
โดยประกอบไปด้วยตัวชี้วัด  8  ประการดังนี้คือ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  การมี
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน  ความก้าวหน้า
และความมั่นคงในงาน  การบูรณาการทางสังคม  การรักษาสิทธิส่วนบุคคล  ความสมดุลในการ
ด ารงชีวิต  ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 

2.  ขอบเขตด้ำนประชำกร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ  ข้าราชการทหารชั้นสัญญาบัตรและชั้นประทวนใน

จังหวัดเพชรบุรี  จ านวน  775  คน  โดยแบ่งเป็น  นายทหารชั้นสัญญาบัตรจ านวน  156  คน  
นายทหารชั้นประทวนจ านวน  619  คน 

 

3.  ขอบเขตด้ำนเวลำ 
ระยะเวลาในการท าวิจัยประมาณ  9  เดือน  ระหว่างเดือนกุมภาพันธ์  พ.ศ. 2558 ถึง เดือน

ตุลาคม พ.ศ. 2558   

 

 



 

 

9 

1.6  ค ำจ ำกัดควำมท่ีใช้ในกำรวิจัย 

 คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน  หมายถึง  การท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  ที่มี
ผลต่อสภาพชีวิตและความเป็นอยู่  เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างาน  ซึ่งเกิดจากการที่
ผู้ปฏิบัติงานสามารถรับรู้ได้ถึงสภาพแวดล้อมในการท างาน  โดยแบ่งออกเป็น  8  องค์ประกอบ
ดังต่อไปนี้ 

1. ค่ำตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  ( Adequate and Fair Compensation )  
หมายถึง  การที่ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  ได้รับค่าจ้างหรือเงินเดือน  ผลประโยชน์เกื้อกูล
และค่าตอบแทนอ่ืนๆอย่างเพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป  และต้อง
เป็นธรรมเมื่อมีการเปรียบเทียบกับงานอ่ืน 

 

2. สภำพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภำพ   ( Safe  and  Healthy  
Environment )  หมายถึง  การที่ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีมีสภาพแวดล้อมทั้งทางด้าน
กายภาพและทางด้านจิตใจที่ดี คือการมีสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการ
ท างานที่ป้องกันอุบัติเหตุ  ไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพ  

  

3. กำรพัฒนำศักยภำพของผู้ปฏิบัติงำน  ( Development  of  Human  Capacities )  
หมายถึง  การเปิดโอกาสให้ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีพัฒนาความรู้ความสามารถของตนได้
เป็นอย่างดี  งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ได้ใช้ความรู้และพัฒนาทักษะของผู้ปฏิบัติอย่าง
แท้จริง  รวมถึงการมีโอกาสได้ท างานท่ีตนยอมรับว่างานนั้นมีความส าคัญและมีความหมาย 

 

4. ควำมก้ำวหน้ำและควำมม่ันคงในงำน  ( Growth  and  Security )  หมายถึง  ลักษณะ
ของงานจะต้องส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้กับข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  
การท างานดังกล่าวจะต้องช่วยขยายความรู้และความสามารถของผู้ปฏิบัติงานให้มีโอกาสได้ใช้
ศักยภาพของตนเองและได้รับความก้าวหน้าและมีความมั่นคงในอาชีพของตนเอง  ซึ่งเป็นที่ยอมรับ
ของเพ่ือนและสมาชิกในครอบครัวของตนเอง   

 

5. กำรบูรณำกำรทำงสังคม  ( Social  Integration )  หมายถึง  ลักษณะของงานจะต้องมี
ส่วนเสริมสร้างการบูรณาการทางสังคมของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  ลักษณะของงาน
จะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน  เป็นการสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลใน
องค์การซึ่งมีผลต่อบรรยากาศในการท างานในองค์การ  ในการท างานจะต้องปราศจากอคติ  ไม่มีการ
แบ่งพรรคแบ่งพวก  ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  และทุกคนในองค์การจะต้องมีโอกาสที่ เท่าเทียมกันใน
ความก้าวหน้าที่ตั้งอยู่บนรากฐานของระบบคุณธรรม 
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6. กำรรักษำสิทธิส่วนบุคคล  ( Constitutionalism )  หมายถึง  เป็นลักษณะของการ
ท างานที่ต้องตั้งอยู่บนตัวบทกฎหมาย  หรือกระบวนการยุติธรรม  ซึ่งได้แก่วิถีชีวิตและวัฒนธรรมใน
องค์การ  จะต้องมีการเคารพในชีวิตส่วนตัวของแต่ละบุคคล  ไม่ก้าวก่ายเรื่องส่วนบุคคลระหว่างกัน  
รวมทั้งโอกาสที่แต่ละคนจะได้แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผยและได้รับการปฏิบัติต่อตนเองเป็นอย่าง
ดี  

 

7. ควำมสมดุลในกำรด ำรงชีวิต  ( The  Total  Life  Space )  หมายถึง  การเปิดโอกาส
ให้ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีได้ใช้ชีวิตในการท างานและการใช้ชีวิตส่วนตัวภายนอกองค์การ
อย่างพอเหมาะพอควร  นั่นคือจะต้องไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากงานมากจนเกินไป  
อันเนื่องมาจากการที่ต้องคร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผ่อน  หรือไม่มีเวลาใช้ชีวิตส่วนตัวได้อย่าง
เพียงพอ 

 

8. ควำมเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม  ( Social  Relevance )  หมายถึง  ลักษณะของการ
ท างานนั้นๆจะต้องมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง  ซึ่งนับเป็นเรื่องส าคัญประการหนึ่งที่
ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีจะต้องรู้สึกและยอมรับว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่นั้น  มีความ
รับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่างๆ  ถ้าองค์การใดไม่รับผิดชอบต่อสังคมก็จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่า
องค์การหรืองานของตนไร้ค่าหรือไร้ความหมาย 

 

ปัจจัยสภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร  หมายถึง  การที่ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี
รับรู้ถึงสภาพแวดล้อมทุกอย่างที่เกิดขึ้นภายในหน่วยงานที่มีผลต่อหน่วยงานและตัวข้าราชการทหาร
ซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงาน  โดยสภาพแวดล้อมในองค์การจะส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน  
ความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการท างาน  โดยสภาพแวดล้อมภายในองค์การแบ่งออกเป็น  5  
องค์ประกอบดังต่อไปนี้คือ 

 

1.  ด้ำนเป้ำหมำยและวัฒนธรรม  ( Goals  and  Cultures  )  หมายถึง  ข้าราชการทหาร
ในจังหวัดเพชรบุรีมีความเข้าใจและรับรู้ถึงเป้าหมายของหน่วยงานว่ามีความส าคัญ  โดยเป้าหมายแต่
ละประเภทมีความส าคัญแตกต่างกัน  สามารถเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา  โดยการท างานของ
หน่วยงานจะประสบความส าเร็จได้ ข้าราชการทหารผู้ปฏิบัติงานจะต้องท าความเข้าใจเป้าหมายของ
หน่วยงาน  เข้าใจวัฒนธรรมของหน่วยงานที่เป็นหลักพ้ืนฐานในการปฏิบัติงานที่สมาชิกร่วมกันสร้าง
ขึ้นมา  และยึดถือปฏิบัติในการท างานให้บรรลุประสิทธิภาพและประสิทธิผล   

 

2.  ด้ำนเทคโนโลยี  ( Technology  )  หมายถึง  ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีรับรู้
และเข้าใจวิธีการใช้เครื่องมือ  เครื่องจักร  อุปกรณ์  วิธีและกระบวนการท างาน  รวมถึงความรู้
วิทยาการที่องค์การน ามาใช้ในการปฏิบัติงานในหน่วยงาน   
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3.  ด้ำนงำน  ( Work )  หมายถึง  ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีรับรู้ถึงระบบย่อยด้าน
การท างานหรือกิจกรรมทั้งหมดท่ีหน่วยงานต้องด าเนินการและรับรู้ถึงผลการปฏิบัติงาน 

 

4. ด้ำนโครงสร้ำง  ( Structure )  หมายถึง  ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีรับรู้ถึง
แผนผังการปฏิบัติงานของหน่วยงาน ซึ่งหมายรวมถึงกฎระเบียบต่างๆ  ระบบอ านาจหน้าที่ในการ
ท างาน สายการบังคับบัญชา  รูปแบบการติดต่อสื่อสาร  การวางแผน  การประสานงาน  การควบคุม
และการตัดสินใจ  

 

5. ด้ำนคน  ( People )  หมายถึง  ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีรับรู้ถึงลักษณะ
ปรัชญาภาวะความเป็นผู้น าของผู้น าในหน่วยงาน ความเป็นทางการและความเป็นธรรมของการ
บริหารงานบุคคลคือ  การสรรหา  การคัดเลือก  การเลื่อนต าแหน่ง  การให้รางวัลและการลงโทษที่มี
ความเป็นธรรม  ซึ่งจะส่งผลต่อความพึงพอใจและคุณภาพชีวิตการท างาน 

 

ปัจจัยสภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร  หมายถึง  การที่ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี
รับรู้ถึงสภาพแวดล้อมทุกอย่างที่เกิดขึ้นภายนอกองค์การที่มีผลต่อหน่วยงานและตัวข้าราชการทหาร
ซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงาน  โดยมีองค์ประกอบ  5  ประการ ดังต่อไปนี้คือ 

 

1. ปัจจัยต่ำงประเทศ  ( I = International Factors )  หมายถึง  ข้าราชการทหารใน
จังหวัดเพชรบุรีรับรู้ถึงสภาพการณ์ของโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและคาดการณ์ได้
ยากล าบากมากขึ้น  การเปลี่ยนแปลงของโลกส่งผลกระทบต่อทั้งหน่วยงานและข้าราชการทหาร
ผู้ปฏิบัติงาน 

 

2. สังคมและวัฒนธรรม  ( S = Social Factors )  หมายถึง  ข้าราชการทหารในจังหวัด
เพชรบุรีรับรู้ถึงสภาพสังคมและวัฒนธรรมที่เป็นอยู่หรือมีการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของ  ค่านิยม  
ทัศนคติ  ความต้องการ  ลักษณะประชากรศาสตร์ของสังคมที่องค์การมีความเกี่ยวข้องอยู่เช่น  สิทธิ
มนุษยชน  แนวโน้มการศึกษา  สถาบันทางสังคม  ตลอดจนรูปแบบและลักษณะของประชากร  การ
ร่วมกลุ่มทางสังคม  ขบวนการทางสังคม  ชนชั้นทางสังคม  ปัจจัยเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อการ
ท างานของหน่วยทหารและข้าราชการทหารทั้งสิ้น 

 

3. เทคโนโลยี  ( T = Technological Factors )  หมายถึง  ข้าราชการทหารในจังหวัด
เพชรบุรีรับรู้ถึงสภาพการปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารให้ทันกับเทคโนโลยี  โดยเฉพาะในปัจจุบันต้องใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ตลอดจนการ
พัฒนาเทคโนโลยีและความก้าวหน้าทางด้านวิทยาศาสตร์  ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงอุปกรณ์ใหม่ๆ   
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4. เศรษฐกิจ  ( E = Economic Factors )  หมายถึง  ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี
รับรู้ถึงสภาพทางเศรษฐกิจ แนวโน้มทางด้านเศรษฐกิจที่มีผลกระทบต่อหน่วยงาน มีผลต่ออัตรา
เงินเดือนและสวัสดิการในการท างาน 

 

5. กำรเมืองและกฎหมำย  ( P = Political and Legal Factors )  หมายถึง  ข้าราชการ
ทหารในจังหวัดเพชรบุรีรับรู้ถึงสภาพปัญหาทางการเมือง  การบริหารงานของรัฐบาล  ข้อก าหนดและ
กฎหมายต่างๆ  ตลอดจนการก าหนดนโยบายของรัฐบาลที่มีอิทธิพลต่อข้าราชการทหารผู้ปฏิบัติงาน
และหน่วยงาน โดยสิ่งเหล่านี้จะเข้ามาควบคุมการท างานของหน่วยงาน  

 

ข้ำรำชกำรทหำร  หมายถึง  ข้าราชการทหารที่สังกัดหน่วยทหารในจังหวัดเพชรบุรี  ซึ่งแบ่ง
ข้าราชการทหารในการวิจัยได้ดังนี้ 

 

1. นำยทหำรชั้นสัญญำบัตร  หมายถึง  ข้าราชการทหารที่มีชั้นยศตั้งแต่  ร้อยตรี  ร้อยโท  
ร้อยเอก  พันตรี  พันโท  พันเอก  พลตรี  พลโท  และพลเอก 

 

2. นำยทหำรชั้นประทวน  หมายถึง  ข้าราชการทหารที่มีชั้นยศตั้งแต่  สิบตรี  สิบโท       
สิบเอก  จ่าสิบตรี  จ่าสิบโท  และจ่าสิบเอก  

1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

1. ผลจากการวิจัยท าให้ทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัด
เพชรบุรี 

2. ผลจากการวิจัยท าให้ทราบถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 

3. ใช้เป็นแนวทางในการบริหารงานก าลังพลและเป็นแนวทางส าหรับผู้บังคับบัญชาในการ
ส่งเสริมและสนับสนุนปัจจัยที่เอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน  เพ่ือให้ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี
มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี 
 

 



 

 

บทที่  2 
เอกสำรและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมภายในองค์การ 
และสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัด
เพชรบุรี  ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสาร  หนังสือ  และงานวิจัยต่างๆที่เกี่ยวข้อง  แล้วน ามา
รวบรวมสรุปเป็นประเด็นที่ส าคัญได้ดังต่อไปนี้ 

 2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  2.1.1  ความหมายของคุณภาพชีวิต 
  2.1.2  ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 
  2.1.3  องค์ประกอบหรือปัจจัยชี้วัดของคุณภาพชีวิตการท างาน 
 2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้ 
  2.2.1  ความหมายของการรับรู้ 
  2.2.2  กระบวนการรับรู้ 
  2.2.3  องค์ประกอบที่มีผลต่อการรับรู้ 
  2.2.4  ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้กับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 2.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมองค์การ 
  2.3.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ 
   2.3.1.1  ความหมายของสภาพแวดล้อมภายในองค์การ 
   2.3.1.2  องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์การ 

2.3.1.3   ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมภายในองค์การกับคุณภาพ
ชีวิตการท างาน       

  2.3.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ 
   2.3.2.1  ความหมายของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ 
   2.3.2.2  องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ 

 2.3.2.3  ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การกับคุณภาพ
ชีวิตการท างาน       

          2.4  วัฒนธรรมของข้าราชการทหาร  
 2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 

 แนวคิดในเรื่องของคุณภาพชีวิตการท างาน  ( Quality  of  Work  Life : QWL/ Work  
Life  Quality )  จัดเป็นแนวคิดที่เป็นองค์ประกอบหนึ่งที่มีความส าคัญและได้รับการพัฒนามาจาก
แนวความคิดคุณภาพชีวิต    ( Quality  of  Life )  โดยแนวคิดคุณภาพชีวิตเป็นแนวคิดที่เกี่ยวข้อง
กับคน  เป็นการมองว่าความเจริญทางเศรษฐกิจไม่ได้น ามาซึ่งความเจริญและความสุขตลอดไป  การที่
สังคมถูกชี้น าด้วยการตลาดย่อมส่งผลให้คนในสังคมมีจิตวิญญาณที่ย่อหย่อนลงและเกิดสภาพความ
เสื่อมทรามของสังคม เกิดความเห็นแก่ตัวและเอาเปรียบ ดังนั้นแนวคิดคุณภาพชีวิตจึงเป็นแนวคิดที่
มุ่งเน้นความพึงพอใจ  ความกินดีอยู่ดี  มีหน้าที่การงาน  มีรายได้จากการท างานที่เป็นธรรม  
ก่อให้เกิดความสุขในการใช้ชีวิตในสังคม  โดยพ้ืนฐานของปรัชญาคุณภาพชีวิตจะต้องอยู่บนพ้ืนฐาน
ของหลักจริยธรรม  ที่สามารถสร้างความสมดุลที่งดงามระหว่างประโยชน์ของโลกาภิวัตน์และบทบาท
ของรัฐในการจัดการดูแลการบริการพ้ืนฐานทางสังคม  โดยหัวใจส าคัญที่ จะเป็นตัวชี้วัดคุณภาพชีวิต
ของมนุษย์คือ  สภาพทางจิตใจ  สภาพทางการศึกษา  และสภาพทางสุขภาพ  แนวคิดคุณภาพชีวิต
มุ่งเน้นการเสริมสร้างความสุขในการด าเนินชีวิตของมนุษย์  โดยมองว่าความสุขไม่ใช่เพียงผลที่เกิด
ขึ้นมาจากสภาพร่างกายที่ท าปฏิกิริยาแล้วส่งผลต่อจิตใจ  แต่เป็นการมองว่าความสุขเป็นตัวการส าคัญ
ที่สุดในการก าหนดสุขภาวะโดยรวม  ซึ่งจะต้องมีการวางแผนเป็นองค์รวม  ดังนั้นในการท างานของ
ภาครัฐเพ่ือจะส่งเสริมความสุขให้กับประชาชนในปัจจุบันนั้น  มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการ
บริหารนโยบายร่วมกับภาคส่วนต่างๆ  ทุกภาคส่วนจะต้องท างานโดยการพ่ึงพากันเป็นลักษณะ
เครือข่ายเพ่ือประโยชน์สุขสูงสุดส าหรับคนในสังคมและเพ่ือคนทั้งชาติ  โดยมีการพัฒนาอยู่บน
หลักการพ้ืนฐานที่ส าคัญคือ  ความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ  การพิทักษ์สิ่งแวดล้อม  การพัฒนา
อย่างสมดุลในระดับพ้ืนที่  การกระจายอ านาจและการเสริมสร้างพลังชุมชน  การอนุรักษ์และการ
ส่ง เสริมวัฒนธรรม  ซึ่ งสิ่ ง เหล่านี้ จะน ามาซึ่ งความพึงพอใจและความสุขของคนในสังคม                
(สมจิต  หนุเจริญกุล,2544) 

 แนวความคิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตนั้นมุ่งให้ความส าคัญกับคนในสังคม  มุ่งเน้นประโยชน์
สุขและความพึงพอใจของคนในสังคมในการด ารงชีวิตร่วมกัน โดยภาครัฐและภาคส่วนต่างๆจะต้อง
ร่วมมือกันในการด าเนินงานพัฒนาคุณภาพชีวิตคนในสังคม ถ้าหากเปรียบประเทศเป็นองค์การ  
ประเทศก็จัดเป็นองค์การที่มีขนาดใหญ่โต  และมีพนักงานซึ่งก็คือประชาชนทั้งหลายที่อยู่ในประเทศ  
โดยมีผู้น าประเทศและภาครัฐเป็นหัวหน้างานเป็นผู้ดูแลประชาชนทั้งประเทศ  ทั้งนี้ถ้าหากผู้น า
ประเทศและภาครัฐต้องการให้ประชาชนกินดีอยู่ดีมีความสุข  ผู้น าประเทศและภาครัฐก็จะต้อง
ส่งเสริมการดูแล  การบริการขั้นพ้ืนฐานต่างๆเพ่ือให้ประชาชนมีความสุขมีความพึงพอใจ ดังนั้นชีวิต
การท างานของผู้ปฏิบัติงานในองค์การต่างๆไม่ว่าจะเป็นองค์การภาครัฐหรือองค์การภาคเอกชนก็มี
ความส าคัญเฉกเช่นเดียวกัน บุคคลที่เป็นหัวหน้างานหรือผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญกับ
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ผู้ปฏิบัติงาน  ดังนั้นแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานจึงมีความส าคัญ  โดยแนวคิดการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างานจะมุ่งเน้นไปที่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงาน
มีความสุขและมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ทั้งคนและองค์การเจริญเติบโตและก้าวหน้าไป
พร้อมกัน  (ทองศรี  ก าภู ณ อยุธยา,2530)  แนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานเป็นสิ่งที่สามารถสะท้อน
ให้เห็นถึงความผูกพันของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์การและความพึงพอใจของพนักงานในทุกระดับชั้นที่
มีต่อองค์การ  ซึ่งเป็นผลมาจากการได้รับการดูแลเอาใจใส่และให้ความส าคัญกับผู้ปฏิบัติงานในฐานะ
ทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงที่สุดขององค์การ  ทั้งนี้การสร้างสภาพแวดล้อมและระบบงานที่ดีเป็นการ
สะท้อนที่ส าคัญส าหรับองค์การ  ซึ่งองค์การสามารถดูได้จากอัตราการเข้าและอัตราการออกของ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ (Frence,1964) จะเห็นได้ว่าแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานพัฒนามาจาก
แนวคิดคุณภาพชีวิต  ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องท าความเข้าใจแนวคิดคุณภาพชีวิต   

2.1.1  ควำมหมำยของคุณภำพชีวิต 

คุณภาพชีวิตนับเป็นแนวความคิดที่มีบทบาทส าคัญในแง่ของความผาสุกในชีวิตของมนุษย์  
เป็นแนวคดิที่ส่งเสริมสวัสดิการ  การบริการขั้นพ้ืนฐานและเสริมสร้างความสุขให้กับคนในสังคม  การ
พัฒนาทางด้านแนวความคิดและการหาความหมายของค าว่าคุณภาพชีวิตได้มีการพัฒนามาอย่าง
ต่อเนื่อง  ตั้งแต่ช่วงทศวรรษ  1950  และต่อมาในปี  1954  มาสโลว์ได้พัฒนาแนวคิดทฤษฎีล าดับขั้น
ความต้องการ  ( Hierarchy of Needs Theory )  ซึ่งเป็นแนวคิดที่มีการน ามาใช้อย่างแพร่หลายใน
องค์การ  ในการที่ผู้บริหารจะสร้างความพึงพอใจให้เกิดกับพนักงาน  เพ่ือให้พนักงานท างานให้
บรรลุผลส าเร็จขององค์การ  ทั้งนี้แนวความคิดทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการยังมีความสอดคล้องกับ
แนวคิดคุณภาพชีวิตการท างาน  จะเห็นได้ว่าแนวคิดคุณภาพชีวิตเป็นแนวคิดที่เป็นจุดเริ่มต้นของ
แนวคิดต่างๆ  ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องท าความเข้าใจแนวคิดคุณภาพชีวิต  โดย
แนวคิดคุณภาพชีวิตมีผู้ให้ค านิยามไว้ดังต่อไปนี้  

Singer (1971) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตว่าหมายถึง  การที่บุคคลมีความสามารถในการท ามาหา
กิน  สามารถหารายได้ได้อย่างเพียงพอในการใช้จ่ายสิ่งของที่จ าเป็นพื้นฐานในการด ารงชีพ  และน ามา
ซึ่งความสุข  ความสะดวกสบายทั้งทางด้านวัตถุและทางด้านจิตใจ  การมีเวลาว่างส าหรับการพักผ่อน
และการมีโอกาสในการหารายได้มาใช้สอยได้ตามความพึงพอใจ  โดยสรุปคือการที่บุคคลมีทางเลือก
หลากหลายในการก าหนดรูปแบบหรือวิถีชีวิตของตัวเอง 
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Dalky and Rourke (1973) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตว่าหมายถึง ความรู้สึกถึงความสุขของ
บุคคล  ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจกับชีวิตและความสุข  โดยมองว่าความพึงพอใจในชีวิต
เปรียบเหมือนพารามิเตอร์ของการวัดคุณภาพชีวิตของบุคคล  ทั้งนี้เนื่องจากความหมายของคุณภาพ
ชีวิตยังคงมีความคลุมเครือ  จึงน ามาสู่การสรุปแนวทางความหมายของคุณภาพชีวิตอย่างกว้างๆ  โดย
แบ่งออกเป็น  3  กลุ่ม  ดังนี้คือ 

1. คุณภาพชีวิตในมิติของวัตถุ  ซึ่งได้แก่  รายได้  วัยวุฒิ  ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนๆใน
สังคม 

2.  คุณภาพชีวิตในมิติของจิตใจ  ซึ่งได้แก่  ความพึงพอใจในสถานภาพทางสังคม  ความพึง
พอใจในการท างาน  และมีระดับความกระตือรือร้นในการท างานหรือกิจกรรมต่างๆในระดับดี 

3.  คุณภาพชีวิตในมิติของความรู้สึกนึกคิดโดยรวมทั้งหมด  ซึ่งได้แก่  ความรู้สึกต่อความสุข  
ความรู้สึกต่อความเครียด  ความรู้สึกต่อความวิตกกังวลต่างๆ  ความรู้สึกค านึงถึงอนาคต  ความรู้สึก
อยากฆ่าตัวตาย 

 

 Zhan (1992) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตว่าหมายถึง  ประสบการณ์เกี่ยวกับความพึงพอใจ  ระดับ
ความพึงพอใจในการใช้ชีวิตของแต่ละบุคคล 

 United Nations Educational Scientific and Cultural Organization (1978)  กล่าวถึง
คุณภาพชีวิตว่าหมายถึง  การมีความสุข  การมีความพอใจ  ความรู้สึกถึงการอยู่อย่างพอใจ โดยมี
องค์ประกอบต่างๆที่มีความส าคัญส าหรับบุคคลนั้นๆซึ่งได้แก่  การมีโภชนาการดี  การมีสุขอนามัยที่ดี  
การมีสิ่งแวดล้อมที่ดี  การมีการศึกษาที่ดี  การมีรายได้ที่ดี  การมีที่อยู่อาศัย  และการมีทรัพยากรที่
พอเพียง  โดยมีประเด็นการศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตแบ่งออกเป็น  2  ประเด็นดังนี้คือ 

1. ประเด็นการศึกษาด้านด้านภาวะวิสัย  ( Objective )  คือการศึกษาโดยวัดข้อมูลที่
สามารถวัดได้หรือนับได้เช่น  ข้อมูลทางประชากร  เศรษฐกิจ  และการศึกษา 

2. ประเด็นการศึกษาด้านอัตวิสัย ( Subjective ) คือการศึกษาจากแบบสอบถามที่ถาม
ข้อมูลเกี่ยวกับความรู้สึก  เจตคติในมิติต่างๆ  โดยเป็นการวัดด้วยการใช้การตอบตามความรู้สึก  
ค่านิยม  ความคิดเห็น การตัดสิน และความเชื่อต่อสิ่งที่ถามในแบบสอบถาม 

 

ทั้งนี้ United Nations Educational, Scientific and Cultural Organization  ยังกล่าวว่า
การศึกษาพ้ืนฐานคุณภาพชีวิตของประชากรสามารถดูได้จากประเด็นดังนี้คือ  

1. การมีรายได้ของครอบครัวที่มีความพอเพียงต่อการเลี้ยงชีพ 
2. การมีงานท า 
3. การมีการศึกษาและอัตราการรู้หนังสือของประชาชน 
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4. การมีโอกาสในการมีส่วนร่วมทางด้านการเมือง 
5. การมีเอกราชของประเทศโดยปราศจากการแทรกแซงจากรัฐบาลอ่ืน 

 

 World Health Organization  ( 1995 ) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตว่าหมายถึง  การรับรู้เกี่ยวกับ
ความพึงพอใจ  การรับรู้ถึงสถานะของบุคคลในการด ารงชีวิตในสังคม  ซึ่งมีความสัมพันธ์กับเป้าหมาย  
ความคาดหวังของตนเอง  และอยู่ภายใต้บริบททางวัฒนธรรม  ค่านิยม  มาตรฐานทางสังคม  
สวัสดิการและการบริการในด้านต่างๆ  และหมายรวมถึงลักษณะทางการเมืองการปกครองในสังคมที่
อาศัยอยู่และสามารถน ามาประเมินคุณภาพชีวิตในด้านวัตถุวิสัย  ( Objective Approach )  และ
ด้านจิตวิสัย  ( Subjective  Approach) 

Hass (1973) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตว่าหมายถึง  การวัดด้านอัตวิสัย ( Subjective )  และการ
วัดด้านภาวะวิสัย  ( Objective )  โดยการวัดเชิงอัตวิสัยจะครอบคลุมในเรื่องของ  มิติทางด้าน
สุขภาพกาย  มิติทางด้านสุขภาพจิต  มิติทางด้านสังคม  มิติทางด้านปัญญา  ส่วนการวัดทางด้าน
ภาวะวิสัยจะครอบคลุมในเรื่องของความคิดที่มีพ้ืนฐานอยู่บนข้อเท็จจริง เงื่อนไขที่เป็นความจริง  โดย
ไม่ข้ึนอยู่กับจิตใจ  

Orem (2001) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตว่าหมายถึง  การรับรู้ของบุคคลตามประสบการณ์  ตาม
ความพึงพอใจของแต่ละบุคคล  ความรู้สึกเป็นสุขกายและสุขใจ  โดยมองว่าคุณภาพชีวิตมีความหมาย
เช่นเดียวกับความผาสุก  ( Well  being ) 

Shackmam (2005) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตว่าหมายถึง  เป็นเรื่องที่อยู่นอกเหนือเรื่องของวัตถุ  
แต่เป็นเรื่องของการให้ความส าคัญกับสภาพจิตใจของมนุษย์  การมีความสามารถในการคิดและ
สร้างสรรค์สิ่งต่างๆ  การมีเกียรติ  มีศักดิ์ศรี  การได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน  ปราศจากความคิด
ในเรื่องความวิตกกังวล  ความเครียด  ทั้งนี้ยังอธิบายว่าแนวคิดคุณภาพชีวิตเป็นเรื่องที่มีความซ้ าซ้อน  
เพราะเป็นเรื่องที่มีความเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจของบุคคลทั้งในทางด้านร่างกายและทางด้านจิตใจ  
ความต้องการทางสังคมในระดับมหภาคและระดับจุลภาค 

United  Nations (2009) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตว่าหมายถึง ความอยู่ดีมีสุขของมนุษย์ และ
ไม่ควรมุ่งเน้น ให้ความส าคัญเฉพาะในเรื่องเชิงปริมาณแต่เพียงอย่างเดียว โดยเรื่องที่เกี่ยวข้องกับเชิง
ปริมาณได้แก่ รายได้หรือ ผลผลิต เป็นต้น แต่ควรวัดด้วยตัวชี้วัดทางสังคมซึ่งเป็นปัจจัยพ้ืนฐานในการ
พัฒนามนุษย์ที่ควรประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ การมีชีวิตที่ยืนยาว ความรู้ และมาตรฐานความเป็นอยู่ 
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 ศิริ  ฮามสุโพธิ์ (2536) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตว่าหมายถึง  ชีวิตของบุคคลที่สามารถด ารงชีวิต
อยู่ในสังคมได้อย่างเหมาะสม  สามารถด ารงชีวิตได้ด้วยความชอบธรรม  มีความสอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อม  ค่านิยมในสังคม  ไม่สร้างภาระและไม่สร้างปัญหากับสังคม การมีชีวิตที่มีความ
สมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ  สามารถที่จะแก้ไขปัญหาและสามารถแสวงหาสิ่งที่ตนปรารถนาให้ได้มา
ด้วยความถูกต้องภายใต้ทรัพยากรที่ตนมีอยู่ 

 นิพนธ์  คันธเสวี (2539) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตว่าหมายถึง  ระดับของสภาพการด ารงชีวิตของ
มนุษย์ตามองค์ประกอบของชีวิตซึ่งได้แก่  องค์ประกอบทางด้านร่างกาย  องค์ประกอบทางด้านอารมณ์  
องค์ประกอบทางสังคม  องค์ประกอบทางความคิดและจิตใจ 

  ชัยนาท  จิตตวัฒนะ (2540) กล่าวถึงคุณภาพของชีวิตว่าหมายถึง  สภาพความเป็นอยู่ทีดี่
ของมนุษย์  ที่มีการอุปการะและมีการเกื้อกูลซึ่งกันและกันภายในแต่ละหน่วยของชีวิต  และระหว่าง
สิ่งที่มีชีวิตกับสิ่งแวดล้อม 

  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2550) กล่าวถึงคุณภาพของชีวิตว่าหมายถึง  
คุณภาพชีวิตโดยทั่วไปโดยดูในบริบทของข้าราชการพลเรือนสามัญ  และมองว่าคุณภาพชีวิตนั้นมี
องค์ประกอบต่างๆที่มีผลต่อการด ารงชีวิตและความเป็นอยู่ที่ดีของข้าราชการพลเรือนสามัญ  และ
มองว่าองค์ประกอบดังกล่าวจะต้องมีความสัมพันธ์กับการด ารงชีวิต  การด าเนินชีวิตในสังคม  ชุมชน  
ครอบครัว  ตลอดจนถึงชีวิตในสถานที่ท างาน 

  สถาบันวิจัยประชากรและสังคม  มหาวิทยาลัยมหิดล (2553) กล่าวถึงคุณภาพของชีวิตว่า
หมายถึง  สภาพหรือลักษณะของการด ารงชีวิตที่บุคคลก าลังเดินอยู่ในสังคม ในการด ารงชีวิตนั้น
บุคคลจะต้องมีทั้งความสุขกายและสุขใจ  และจะต้องได้รับการตอบสนองในด้านของการกินดีอยู่ดี
และมีความเหมาะสมตามสภาพแวดล้อมในสังคม  

  สถาบันเสริมสร้างขีดความสามารถของมนุษย์  สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (2552) 
กล่าวถึงคุณภาพชีวิตว่าหมายถึง  การด ารงชีวิตของมนุษย์ในสภาพที่มีสุขภาวะที่มีความสมบูรณ์      
มีความม่ันคง  โดยครอบคลุมประเด็นดังนี้คือ 

1. การมีสุขภาวะทางกายที่สมบูรณ์ 
2. การมีสุขภาวะทางอารมณ์ท่ีสมบูรณ์ 
3. การมีสุขภาวะทางสังคมที่สมบูรณ์ 
4. การมีสุขภาวะทาจิตวิญญาณท่ีสมบูรณ์ 
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  ศรีเมือง  พลังฤทธิ์ (2552) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตว่าหมายถึง  การมีความรู้สึกที่มีความสุข  
อยู่ในสภาพแวดล้อม  สภาพสังคมที่ดี  มีความเป็นอยู่ที่ดี  มีสุขภาพกายที่ดี  มีสุขภาพใจที่ดี  และมี
อาหารการกินที่ดี มีข้าวของเครื่องใช้ตามความจ าเป็น 

  กรมพัฒนาชุมชน  กระทรวงมหาดไทย (2555) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตว่าหมายถึง การ
ด ารงชีวิตของมนุษย์ตามความเหมาะสมและอยู่ในระดับที่เหมาะสมตามความจ าเป็นขั้นพ้ืนฐานที่ได้
ก าหนดไว้ในสังคมหนึ่งและในช่วงเวลาหนึ่งๆ   

  จากความหมายของคุณภาพชีวิตดังกล่าวข้างต้น  ท าให้สามารถสรุปความหมายของคุณภาพ
ชีวิตได้ดังต่อไปนี้คือ คุณภาพชีวิตหมายถึง การที่บุคคลมีระดับการด ารงชีวิตที่มีความเหมาะสม  
น ามาซึ่งความพึงพอใจ  มีความสุขกายและมีความสุขใจ  สามารถตอบสนองความต้องการข้ันพ้ืนฐาน
ในการด ารงชีวิตในสังคม ซึ่งเป็นจุดเชื่อมต่อระหว่างเศรษฐกิจ  สังคมและสิ่งแวดล้อม   

2.1.2 ควำมหมำยของคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 
ในการท างานขององค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การภาครัฐหรือว่าองค์การภาคเอกชนต่างก็มี

เป้าหมายที่จะท าให้การผลิตหรือการให้บริการมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  มีความประหยัด
ทั้งในด้านแรงงาน  เงินและวัสดุอุปกรณ์  แต่อย่างไรก็ตามการที่องค์การจะมีสภาพที่พึงปรารถนา
ดังกล่าวได้นั้นก็ขึ้นอยู่กับคุณภาพของคนในองค์การนั้นๆ  ดังนั้นแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างาน          
(  Quality  of  Work  Life  :  QWL / Work Life Quality ) จึงเป็นแนวคิดที่มีความส าคัญ  เป็น
แนวคิดที่ให้คุณค่ากับคนในองค์การ  เพราะในปัจจุบันมนุษย์ให้ความส าคัญกับการท าง าน  ซึ่ง
สามารถกล่าวได้ว่าการท างานกลายเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตมนุษย์ที่มีการปฏิบัติมากกว่ากิจกรรมอ่ืนๆ  
การท างานเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นและให้ประสบการณ์กับมนุษย์  การท างานเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดการ
พบปะสังสรรค์ระหว่างบุคคลต่างๆทั้งจากภายในองค์การและภายนอกองค์การ  จะเห็นได้ว่าการ
ท างานเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การได้แสดงถึงศักยภาพ  เชาว์ปัญญา  ความคิดเห็น  
ความคิดริเริ่มต่างๆ  ซึ่งจะน ามาสู่ความพึงพอใจในการท างานและส่งผลดีต่อองค์การ 

ผู้บริหารในฐานะหัวหน้าองค์การจะต้องใส่ใจกับคุณภาพชีวิตการท างานของผู้ปฏิบัติง านใน
องค์การ  เพราะถ้าหากผู้บริหารขาดความสนใจหรือขาดความเอาใจใส่ต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  ก็จะน ามาซึ่งความไม่พึงพอใจและน ามาสู่ผลเสียขององค์การ  แนวคิด
คุณภาพชีวิตการท างานเป็นแนวคิดที่พัฒนามาจากแนวคิดคุณภาพชีวิต  หรืออาจกล่าวได้ว่าแนวคิ ด
คุณภาพชีวิตการท างานจัดเป็นองค์ประกอบหนึ่งของแนวคิดคุณภาพชีวิต แนวคิดคุณภาพชีวิตการ
ท างานได้ก าเนิดและแพร่หลายเป็นอย่างมากในประเทศอุตสาหกรรม  และถูกน ามาใช้ครั้งแรกในช่วง
ปลายศตวรรษที่  21  เพ่ือใช้ส าหรับแก้ไขปัญหาของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมให้มีสภาพชีวิต
ความเป็นอยู่และคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีขึ้น  (Delamotte and Takezawa,1984) แนวทางใน
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การแก้ไขปัญหาแรงงานและการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของแต่ละประเทศในกลุ่มอุตสาหกรรม
นั้นก็มีความแตกต่างกันไปตามแต่ละสังคมของกลุ่มประเทศอุตสาหกรรม  ในยุโรปมีแนวทางในการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานคือ  การเสนอข้อเรียกร้องผ่านกระบวนการทางกฎหมายใน
เรื่องที่เกี่ยวข้องกับการท างาน  ส าหรับในประเทศสหรัฐอเมริกามีมาตรการด้านคุณภาพชีวิตการ
ท างานคือ  ใช้วิธีการตกลงร่วมกันระหว่างฝ่ายบริหารและผู้ปฏิบัติงานในการสร้างการยอมรับร่วมกัน
ถึงความปรารถนาและข้อตกลงทางด้านคุณภาพชีวิตการท างาน (Lehrer,1982) 

ในการท างานในองค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การภาครัฐหรือองค์การภาคเอกชนมีความพยายาม
อย่างยิ่งในการผสมผสานระหว่างการสร้างหรือการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของผู้ปฏิบัติงานใน
องค์การไปพร้อมกับการพัฒนางาน  การพัฒนาโครงสร้างขององค์การ  วิธีการท างานและแนวทาง
ปฏิบัติร่วมกันในการท างาน  รวมทั้งการพัฒนาสภาพแวดล้อมในการท างานและปัจจัยอ่ืนๆที่มีส่วน
ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานมีความสุข  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เพ่ือให้ทั้งคนและองค์การ
เจริญเติบโตก้าวหน้าไปพร้อมกัน และถึงแม้ว่าแนวคิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานจะเป็นเรื่องที่
ดี  แต่ในทางปฏิบัติก็เป็นเรื่องที่กระท าได้ยากเพราะบุคคลแต่ละบุคคลย่อมต้องมีความคิดเห็น  มี
ความพึงพอใจและความต้องการที่มีความแตกต่างกัน  ซึ่งส่งผลให้บุคคลมีการรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตการ
ท างานที่แตกต่างกัน  ดังนั้นการส่งเสริมกิจกรรมหรือการด าเนินงานต่างๆเพ่ือสร้างความพึงพอใจ
ให้กับคนทั้งหมดในองค์การจึงเป็นเรื่องท่ียาก  เพราะระดับการรับรู้คุณภาพชีวิตการท างานนั้นมีความ
แตกต่างตามตัวบุคคลและภูมิหลังในการด ารงชีวิตที่ต่างกัน  ไม่ว่าจะเป็นในมิติทางเศรษฐกิจ  สังคม  
การเมือง จะเห็นได้ว่าคุณภาพชีวิตการท างานเป็นแนวคิดที่มีความจ าเป็นส าหรับการบริหารงาน
องค์การในการสร้างความพึงพอใจให้กับผู้ปฏิบัติงานเพ่ือสร้างความส าเร็จให้กับคนและองค์การ  
ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องท าความเข้าใจแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างาน  ทั้งนี้ได้มีผู้ให้
ความหมายและค านิยามแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานตามการรับรู้ของแต่ละบุคล กลุ่ม และ
องค์การดังต่อไปนี้ 

Walton (1975) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานว่าหมายถึง  ค าที่มีความหมายกว้าง  ไม่ได้
มองเพียงแค่ชั่วโมงการท างานของบุคลากรในองค์การที่จะต้องท างานอย่างน้อย  40  ชั่วโมงต่อ
สัปดาห์  แต่เป็นการมองในภาพรวมถึงสภาพชีวิตของบุคลากรในองค์การซึ่งไม่ได้จ ากัดแค่เพียง
บุคลากรในองค์การภาคเอกชน  แต่ยังหมายถึงบุคลากรในองค์การภาครัฐ  คุณภาพชีวิตการท างาน
หมายถึงความปรารถนาและความต้องการที่จะท าให้ชีวิตการท างานในองค์การดีขึ้น  ซึ่งองค์การ
จะต้องก าหนดกระบวนการการท างานที่ส่งเสริมให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการด าเนินงานร่วมกัน  มีส่วน
ในการก าหนดสภาพแวดล้อมในการท างานร่วมกัน  เพ่ือเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การและ
เป็นการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานในองค์การ 
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Davis (1997) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานว่าหมายถึง  คุณภาพของความสัมพันธ์
ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับสิ่งแวดล้อมโดยส่วนรวมในการท างาน  และเน้นมิติเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างมนุษย์ ซึ่งมักจะถูกละเลยจากปัจจัยทางเทคนิค และปัจจัยทางเศรษฐศาสตร์ในการออกแบบ
การท างาน 

Hackman and Suttle (1997) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานว่าหมายถึง  สิ่งที่สามารถ
ตอบสนองความผาสุกและความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานทุกคนในองค์การ ตั้งแต่ระดับคนงาน 
หัวหน้างาน ผู้มารับบริการหรือแม้แต่เจ้าของบริษัทหรือหน่วยงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับองค์การ  การ
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีนอกจากมีส่วนท าให้บุคคลพึงพอใจแล้ว  ยังส่งผลดีในด้านอ่ืนๆ
ได้แก่  สภาพทางสังคม  สภาพทางเศรษฐกิจ  หรือผลผลิตต่างๆ และที่ส าคัญการมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานที่ดีจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันขององค์การ  ทั้งนี้ยังช่วยท าให้อัตรา
การขาดงาน  การลาออกและอุบัติเหตุในการท างานลดน้อยลง  ในขณะที่ประสิทธิผลขององค์การใน
แง่ของขวัญ  ก าลังใจ  ความพึงพอใจในงาน  ตลอดจนคุณภาพและปริมาณของผลผลิตขององค์การ
เพ่ิมสูงขึ้น 

Merton (1977) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานว่าหมายถึง  ความพึงพอใจในการท างาน  
โดยมองว่าคุณภาพชีวิตการท างานเป็นค าที่มีความหมายกว้าง  มีความครอบคลุมในทุกเรื่อง  
เกี่ยวข้องกับจริยธรรมในการท างานของผู้ปฏิบัติงานในองค์การและสภาพแวดล้อมขององค์การ  
คุณภาพชีวิตการท างานมีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้ส าหรับการประเมินสภาพแวดล้อมในการท างาน  ความ
พึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน  เพ่ือก่อให้เกิดการรับรู้สภาพ  น ามาสู่
การปรับปรุงให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือก่อให้เกิดการยอมรับว่ามีส่วนต่อความมั่นคง
ขององค์การและเสถียรภาพทางสังคม 

Michell (1979) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานว่าหมายถึง  การเน้นคุณค่าของความเป็น
มนุษย์  การท างานที่ท้าทาย  การมีค่าตอบแทนที่ยุติธรรม  การมีความปลอดภัยและการมีสุขภาพที่ดี  
มีโอกาสที่จะได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนเอง  มีอนาคตที่มีความเจริญงอกงามและมีความมั่นคง  
สามารถปกป้องสิทธิส่วนบุคคลของตนเองได้  สามารถแสดงออกทางความคิดได้อย่างเสรี  มีความ
สมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว     

Dubrin (1981) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานว่าหมายถึง  สภาพแวดล้อมในการท างานใน
ระดับท่ีผู้ปฏิบัติงานในองค์การมีความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ผู้ปฏิบัติงานได้รับการตอบสนอง
ต่อความต้องการและความคาดหวังของของตนเองจากองค์การ   
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Delamotte and Takezawa (1984) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานว่าหมายถึง  
ความรู้สึกพึงพอใจต่อสภาพในการท างานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน  ตัวอย่างเช่น  
ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสตัดสินใจและสามารถแสดงความคิดเห็นในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการท างาน  ความ
พึงพอใจในการท างาน  และหมายรวมถึงความพึงพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับ  ชั่วโมงการท างานที่มี
ความเหมาะสม  สภาพแวดล้อมในการท างานซึ่งมีผลต่อผู้ปฏิบัติงาน  ผลตอบแทนที่ได้รับจากการ
ท างานต้องมีความเป็นธรรม ส่งเสริมก้าวหน้าในหน้าที่การงานของผู้ปฏิบัติงาน  สร้างความสัมพันธ์อัน
ดีกับเพ่ือนร่วมงาน  ทั้งนี้สถานประกอบการ  และฝ่ายบริหารควรให้ความส าคัญต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของผู้ปฏิบัติงาน เนื่องจากเมื่อคนท างานมีคุณภาพชีวิตที่ดีมีความสุข สถานประกอบการก็จะ
ได้รับผลการท างานที่ดีข้ึน 

Huse and Cumming (1985) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานว่าหมายถึง  แนวทางที่
ค านึงถึงคน  งานและองค์การ  ซึ่งจะประกอบไปด้วยองค์ประกอบที่แตกต่างกัน  2  ประการคือ  เป็น
เรื่องท่ีเกี่ยวกับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของผู้ปฏิบัติงานและประสิทธิผลขององค์การ  และเป็นเรื่องของ
การส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานได้เข้ามามีบทบาทร่วมในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจที่เกี่ยวกับการ
ท างานที่ส าคัญขององค์การ  และกล่าวว่าการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานอาจจะมองได้  2  
ลักษณะดังนี้คือ 

1. การมองในแง่ของปฏิกิริยาของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อการท างานหรืองานของตนว่ามีความพึง
พอใจมากน้อยเพียงใด 

2. การมองในแง่ของการพัฒนาชีวิตและอาชีพในแง่ของแนวปฏิบัติหรือวิธีการ  ตลอดจน
เทคนิคในการพัฒนาคุณภาพชีวิตเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามความหมายของการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิต 

 

   ทั้งนี้ยังได้อธิบายอีกว่าแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานจะส่งผลดีต่อการท างานขององค์การ  3  
ประการดังนี้คือ 

1.  เป็นการสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ปฏิบัติงาน  เป็นการสร้างขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานในองค์การ  น ามาซึ่งความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน 

2. เป็นการช่วยองค์การให้มีผลผลิตที่เพ่ิมมากข้ึน 
3. เป็นการช่วยผู้ปฏิบัติงานในการปรับปรุงศักยภาพในการท างานของตนเอง 
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Casio (2000) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานว่าหมายถึง  สภาพการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น
ภายในองค์การน ามาสู่การเพ่ิมพูนเนื้องาน  ( Job  Enrichment )  การสร้างเสริมการมีส่วนร่วมและ
ประชาธิปไตยในองค์การ  ( Employee  Involvement )  และการมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่
ปลอดภัย  ( Safe Working Condition )   ทั้งนี้ยังให้ความส าคัญในเรื่องของความสัมพันธ์ระหว่าง
นายจ้างกับลูกจ้าง  ความปลอดภัยในการท างาน  ความก้าวหน้าและความเติบโตในหน้าที่การงาน  
อันจะน ามาซึ่งความสุขในการท างานในองค์การ 

Serey (2006) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานว่าหมายถึง  ความสามารถในการตอบสนอง
ต่อความต้องการของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานตามสภาวะแวดล้อมการท างานร่วมกัน  โดยความหมาย
ของคุณภาพชีวิตการท างานจะมีความเกี่ยวข้องกับการท างานที่มีความหมายและความพึงพอใจในการ
ท างาน   โดยมีองค์ประกอบดังนี้ 

1. การมีโอกาสในการร่วมกิจกรรมที่ใช้ความสามารถในการคิดเพ่ือให้เกิดความคุ้มค่ากับเวลา
ที่เสียไป 

2.  การมีกิจกรรมที่สร้างความเข้าใจในบทบาทของแต่ละบุคคลที่เป็นผู้ร่วมงานในองค์การ  
เพ่ือน าไปสู่เป้าหมายของตนเองและองค์การ 

3. การมีความรู้สึกภาคภูมิใจในการกระท าของตนเอง 
4.  การมีโอกาสได้ออกก าลังกายเพ่ือเพ่ิมความสามารถ  สมรรถภาพในการเผชิญหน้ากับ

ความท้าทายและสถานการณ์ที่ต้องใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  มีความเป็นอิสระในทางความคิด 
 

ทองศรี  ก าภู ณ อยุธยา (2530) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานว่าหมายถึง  ลักษณะของ
งานที่บุคคลก าลังเผชิญและปฏิบัติอยู่ภายในองค์การ  และน ามาซึ่งความรู้สึกพึงพอใจต่องานนั้นๆมาก
น้อยเพียงใด  ความอิสระในการท างานหรือการตัดสินใจในองค์การมีมากน้อยเพียงใด  ชั่วโมงการ
ท างานกับผลตอบแทนที่ได้รับมีความยุติธรรมและเหมาะสมหรือไม่  และผู้น าขององค์การมีลักษณะ
ของการเป็นผู้น าที่พึงประสงค์หรือไม่   

นพรัตน์  รุ่งอุทัย (2533) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานว่าหมายถึง  คุณภาพของคนในการ
ท างาน  การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานคือการพัฒนาคนที่เป็นผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  โดยมีการ
พัฒนาใน 2 ด้าน คือ ด้านสุขภาพ ( Health ) และด้านการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการท างาน            
( Productivity Improvement ) 
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บุญแสง  ชีระภากร (2533) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานว่าหมายถึง  ความรู้สึกพึงพอใจ
ในงานที่แตกต่างกันไป  ทั้งนี้แต่ละบุคคลมีมิติในการรับรู้ที่มีความแตกต่างกันตามพ้ืนฐานภูมิหลัง  
บางคนมีความสนใจในเรื่องของสภาพแวดล้อมการท างาน  บางคนสนใจในเรื่องของลักษณะงาน  บาง
คนสนใจในเรื่องของค่าตอบแทน  บางคนสนใจในเรื่องของความก้าวหน้าในอนาคต  ซึ่ งแต่ละบุคลก็
จะมีการรับรู้ที่แตกต่างกันออกไป 

สมยศ  นาวีการ (2547) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานว่าหมายถึง  ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การกับสภาพแวดล้อมของงาน  ที่มีความผสมผสานระหว่างลักษณะทาง
เทคนิคและลักษณะของมนุษย์ 

ติน  ปรัชญพฤทธิ์ (2534) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานว่าหมายถึง  แนวคิดที่มี
ความสัมพันธ์กับแนวคิดเรื่องปรัชญาในการท างานและแนวคิดเกี่ยวกับความจ าเป็นขั้นพ้ืนฐานของ
มนุษย์ที่ก าลังเปลี่ยนแปลงไป  โดยมองว่าคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับปรัชญาในการ
ท างานเพราะปัจจุบันนี้ในการท างานของมนุษย์นั้น  มนุษย์ไม่ได้มองแต่เพียงแค่ว่าเป็นการท างานเพ่ือ
การด ารงชีพของตนเองแต่เพียงเท่านั้น  แต่มนุษย์ยังมองว่าการท างานเป็นสิ่งที่มีคุณค่า  น ามาซึ่งการ
ได้รับการยกย่องจากสังคม  น ามาซึ่งความผูกพันในการท างานและสร้างความสุขให้กับมนุษย์  โดย
มองว่าการที่มนุษย์เข้ามาท างานในองค์การไม่เพียงแต่จะมาเพ่ือตอบสนองความต้องการทางด้าน
กายภาพแต่เพียงอย่างเดียวเท่านั้น  แต่มาเพ่ือตอบสนองความต้องการทางด้านจิตใจ  ทั้งนี้ยังกล่าว
ต่ออีกว่าถ้าองค์การสามารถพบกันครึ่งทางระหว่างเป้าหมายขององค์การและความต้องการของ
ผู้ปฏิบัติงาน  ย่อมน ามาซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานมีลักษณะที่ไม่ขัดแย้งกัน และทั้งสองฝ่ายก็ได้รับ
ประโยชน์ร่วมกัน 

ผจญ  เฉลิมสาร (2540) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานว่าหมายถึง  ความพึงพอใจในการ
ท างาน   และกล่าวว่าคุณภาพชีวิตการท างานเป็นค าที่มีความหมายกว้าง  มีความครอบคลุมในทุก
ด้านที่มีความเกี่ยวข้องกับชีวิตในการท างานของแต่ละบุคคลและสภาพแวดล้อมในการท างานภายใน
องค์การ แต่มีเป้าหมายส าคัญร่วมกันอยู่ที่การลดความตึงเครียดทางจิตใจ  เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจใน
งานที่ท า ซึ่งถือเป็นกลไกส าคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานที่ท างาน 
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จากความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานดังกล่าวข้างต้น  ท าให้สามารถสรุปความหมาย
ของคุณภาพชีวิตการท างานได้ดังต่อไปนี้คือ  คุณภาพชีวิตการท างานเป็นแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความ
พึงพอใจในการท างาน  ซึ่งเกิดจากการที่บุคคลซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานสามารถรับรู้ได้ถึงสภาพแวดล้อมใน
การท างานในเรื่องต่างๆ  ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของค่าตอบแทน  การมีส่วนร่วม  ภาวะผู้น า  โดยการ
รับรู้ของแต่ละบุคคลย่อมมีความแตกต่างกันตามพ้ืนฐานภูมิหลังของบุคคล  ฝ่ายบริหารมีความจ าเป็น
ที่จะต้องตอบสนองความคาดหวัง  ความต้องการของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  โดยการสร้างเป้าหมาย
ร่วมกันลดความกดดันในการท างาน  น ามาซึ่งความสุข  ความพึงพอใจในการท างานและคุณภาพชีวิต
การท างานที่ดีของคนในองค์การ 

2.1.3 องค์ประกอบหรือปัจจัยชี้วัดของคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน  
จากการที่นักวิชาการได้นิยามความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานไว้ข้างต้น   จะพบว่า

ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายที่กว้างครอบคลุมในหลายมิติ  จึงท าให้การสร้าง
องค์ประกอบหรือตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการท างานของนักวิชาการมีความแตกต่างกันออกไปตามมุมมอง
ของแต่ละบุคคล  แต่ทั้งนี้ได้มีนักวิชาการจ านวนมากได้เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบหรือ
ปัจจัยชี้วัดคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานดังต่อไปนี้ 

Walton (1975) ได้ก าหนดเกณฑ์ที่เป็นองค์ประกอบและตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการท างาน  8  
ประการดังนี้คือ 

1. กำรได้รับค่ำตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair 
Compensation)  หมายถึง  การที่ผู้ปฏิบัติงานนั้นๆได้รับค่าจ้างหรือเงินเดือน  ผลประโยชน์เกื้อกูล
และค่าตอบแทนอ่ืนๆอย่างเพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป  และต้อง
เป็นธรรมเมื่อมีการเปรียบเทียบกับงานอ่ืน 

2. สภำพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภำพ ( Safe and Healthy  
Environment )  หมายถึง  การมีสภาพแวดล้อมทั้งทางด้านกายภาพและทางด้านจิตใจที่ดี 
ผู้ปฏิบัติงานควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการท างานที่ป้องกัน
อุบัติเหตุ  ไม่ต้องอยู่ในลักษณะที่มีความเสี่ยงภัยจนเกินไป  ไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพ  องค์การต้องมี
การก าหนดมาตรฐานที่แน่นอนเกี่ยวกับการคงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อมที่จะส่งเสริมสุขภาพและความ
ปลอดภัย ซึ่งเป็นการควบคุมสภาพทางกายภาพ  รวมถึงผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึกสะดวกสบายและไม่
เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัยแต่อย่างไร    
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3.  กำรพัฒนำศักยภำพของผู้ปฏิบัติงำน  ( Development of Human Capacities )  
หมายถึง  การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานพัฒนาความรู้ความสามารถของตนได้เป็นอย่างดี  งานที่
ปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ได้ใช้ความรู้และพัฒนาทักษะของผู้ปฏิบัติอย่างแท้จริง  รวมถึงการมี
โอกาสได้ท างานท่ีตนยอมรับว่างานนั้นมีความส าคัญและมีความหมาย 

4. ควำมก้ำวหน้ำและควำมม่ันคงในงำน  ( Growth  and  Security )  หมายถึง  
ลักษณะของงานจะต้องส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้กับผู้ปฏิบัติงาน  การท างาน
ดังกล่าวจะต้องช่วยขยายความรู้และความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน  ให้มีโอกาสได้ใช้ศักยภาพของ
ตนเองและได้รับความก้าวหน้าและมีความมั่นคงในอาชีพของตนเอง  ซึ่งเป็นที่ยอมรับของเพ่ือนและ
สมาชิกในครอบครัวของตนเอง  ตัวบ่งชี้เรื่องความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างานได้แก่ การ
มอบหมายงานให้ได้รับผิดชอบมากขึ้น ท างานมากขึ้น และมีความคาดหวังที่จะได้รับงานที่ใช้ความรู้
ทักษะเพ่ืองานในหน้าที่ที่สูงขึ้น 

5. กำรบูรณำกำรทำงสังคม  ( Social  Integration )  หมายถึง  ลักษณะของงานจะต้อง
มีส่วนเสริมสร้างการบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน  ลักษณะของงานจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงาน
ได้มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน  เป็นการสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การซึ่งมีผลต่อ
บรรยากาศในการท างานในองค์การ  ในการท างานจะต้องปราศจากอคติ  ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก  
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  และทุกคนในองค์การจะต้องมีโอกาสที่เท่าเทียมกันในความก้าวหน้าที่ตั้งอยู่
บนรากฐานของระบบคุณธรรม 

6. กำรรักษำสิทธิส่วนบุคคล  ( Constitutionalism )  หมายถึง  เป็นลักษณะของการ
ท างานที่ต้องตั้งอยู่บนตัวบทกฎหมาย  หรือกระบวนการยุติธรรม  ซึ่งได้แก่วิถีชีวิตและวัฒนธรรมใน
องค์การ  จะต้องมีการเคารพในชีวิตส่วนตัวของแต่ละบุคคล  มีความเป็นธรรมในการพิจารณาและให้
ผลตอบแทน  รวมทั้งโอกาสที่แต่ละคนจะได้แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผยและได้รับการปฏิบัติต่อ
ตนเองเป็นอย่างดี   

 

7. ควำมสมดุลในกำรด ำรงชีวิต  ( The  Total  Life  Space )  หมายถึง  การเปิด
โอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการท างานและการใช้ชีวิตส่วนตัวภายนอกองค์การอย่างพอเหมาะ
พอควร  นั่นคือจะต้องไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงาน  ได้รับความกดดันจากงานมากจนเกินไป  อัน
เนื่องมาจากการที่ต้องคร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผ่อน  หรือไม่มีเวลาใช้ชีวิตส่วนตัวได้อย่าง
เพียงพอ 

8. ควำมเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม  ( Social  Relevance )  หมายถึง  ลักษณะของการ
ท างานนั้นๆจะต้องมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง  ซึ่งนับเป็นเรื่องส าคัญประการหนึ่งที่
ผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึกและยอมรับว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่นั้น  มีความรับผิดชอบต่อสังคมใน
ด้านต่างๆ  ทั้งในด้านของผลผลิต  การก าจัดของเหลือใช้หรือของเสีย  การปฏิบัติที่เกี่ยวกับการจ้าง
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งานและเทคนิคทางการตลาด  ถ้าองค์การใดไม่รับผิดชอบต่อสังคมก็จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่า
องค์การหรืองานของตนไร้ค่าหรือไร้ความหมาย 

 

Skrovan (1983) ได้ก าหนดเกณฑ์ท่ีเป็นองค์ประกอบและตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการท างาน  3  
ประการดังนี้คือ   

1. Development  หมายถึง  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนา  การด าเนินการด้วยวิธีต่างๆเพ่ือ
จะได้น ามาซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี  เน้นการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของผู้ปฏิบัติงานใน
องค์การให้มีความสอดคล้องกับหลักการประชาธิปไตย  หลักการสิทธิมนุษย์ชน ส่งเสริมสิทธิของ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  

2. Dignity  หมายถึง  การได้รับการยอมรับจากสมาชิกในองค์การ  การได้รับความเคารพ
ในศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์  ผู้ปฏิบัติงานที่ได้รับการยอมรับจากสมาชิกในองค์การจะน ามาซึ่ง
ความพอใจในการปฏิบัติงานและรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  มองว่าตนมีความส าคัญส าหรับ
องค์การ ก็จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานท างานอย่างเต็มที่  ก็ให้เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผลขององค์การ 

3. Daily  Practice  หมายถึง  การปฏิบัติงานประจ าวันในองค์การ  โดยผู้ปฏิบัติงานใน
องค์การมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องใช้เวลาในการปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนๆในองค์การ  การที่
ผู้ปฏิบัติงานมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่นในองค์การย่อมน ามาซึ่งความพอใจ  น ามาซึ่งความสุขในการ
ท างาน  ซึ่งส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน  ทั้งนี้ในการปฏิบัติงานในองค์การ  องค์การมีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องก าหนดกฎเกณฑ์ท่ีสามารถท าให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานบรรลุเป้าหมายได้
ไม่ง่ายและไม่ยากจนเกินไป  สนับสนุนเรื่องการประสานงานในองค์การ  เพ่ือให้การท างานในองค์การ
เป็นไปอย่างราบรื่น 

 

Delamotte and Takezawa (1984) ได้ก าหนดเกณฑ์ที่เป็นองค์ประกอบและตัวชี้วัด
คุณภาพชีวิตการท างาน  5  ประการดังนี้คือ   

1. Traditional  Goals  หมายถึง  เรื่องต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการท างานที่มีการสั่งสมเป็น
ปัญหามาช้านาน  เช่นในเรื่องของชั่วโมงการท างาน  การดูแลในเรื่องของความปลอดภัยในการท างาน  
ที่ควรจะต้องมีการแก้ไขปรับปรุงปัญหาดังกล่าวให้หมดไป  เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดี 

2. Fair  Treatment  Work  หมายถึง  ความต้องการของคนงานที่ต้องการให้มีความ
ยุติธรรมเกิดข้ึนในองค์การจากจุดมองทั้งในแง่บุคคลในองค์การและกลุ่มต่างๆในสังคม   

3. Influence of  Decisions  หมายถึง  การส่งเสริมให้มีการตัดสินใจอันเป็นการน าการ
พัฒนาบางอย่างมาใช้  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือป้องกันปัญหาความแปลกแยก  อันเกิดมาจากการขาด
อ านาจในการต่อรองของคนงาน 
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4. Challenge  of  Work  Content  หมายถึง  เป็นความสัมพันธ์อีกแง่หนึ่งของคุณภาพ
ชีวิตการท างานคือ  โอกาสในความก้าวหน้าในอาชีพของคนงาน 

5. Work  Life  หมายถึง  ชีวิตการท างานที่เป็นการพัฒนา  โดยเน้นไปที่การท างานของ
คนงาน  เปรียบเสมือนกระบวนการที่ต้องด าเนินการไปตลอดชั่วชีวิตของคน  ซึ่งมีความสัมพันธ์
โดยตรงกับครอบครัวและสังคมของคนงาน 

 

Huse and Cumming (1985) ได้ก าหนดเกณฑ์ท่ีเป็นองค์ประกอบและตัวชี้วัดคุณภาพชีวิต
การท างาน  8  ประการดังนี้คือ   

1. การได้รับผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  (  Adequate and Fair 
Compensation )  หมายถึงการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม  เพียงพอและมีความสอดคล้องกับ
มาตรฐานการครองชีพในปัจจุบัน  รายได้ท่ีเป็นธรรมจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและ
พึงพอใจในการท างานในองค์การ 

2. การมีสภาพที่ท างานที่ปลอดภัย ( Safe and Healthy Environment )  หมายถึง  
พนักงานผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสภาพแวดล้อมการท างานที่มีความเหมาะสม  ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและ
ไม่เป็นอันตราย 

3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ( Development of Human Capacities )  
หมายถึง  ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง  โดยพิจารณาลักษณะของงานที่
ปฏิบัต ิ ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของทักษะความสามารถ  ความท้าทายของงาน  งานที่มีความส าคัญ  งาน
ที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน 

4. ความก้าวหน้า  ( Growth )  หมายถึง  ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสในการก้าวหน้าในเส้นทาง
อาชีพและต าแหน่งงานอย่างม่ันคง 

5. การบูรณาการทางสังคม  ( Social Integration )  หมายถึง  สถานที่ท างานที่มี
บรรยากาศองค์การที่มีความเป็นมิตร  ปราศจากการแบ่งแยกหรือการแบ่งชั้นวรรณะในองค์การ ทุก
คนควรได้รับการปฏิบัติที่มีความเท่าเทียมกัน 

6. ลักษณะการบริหารงาน ( Constitutionalism )  หมายถึง  การบริหารต้องมีความ
ยุติธรรม  ปฏิบัติต่อทุกคนในองค์การอย่างเหมาะสม  เคารพในสิทธิส่วนบุคคล  ผู้น าต้องยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของลูกน้อง  ซึ่งจะท าให้องค์การปราศจากภาวะความตึงเครียดในการท างาน   

7.  ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ  ( Total Life Space )  หมายถึง  
การมีชีวิตที่มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว  บุคคลจะต้องมีช่วงเวลาที่ได้คลาย
เครียดจากภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ  เพื่อลดความตึงเครียดจากการท างาน 
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8. ความภูมิใจในองค์การ ( Organizational Pride ) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มี
ความภาคภูมิใจในองค์การที่มีชื่อเสียง  และได้รับรู้ว่าองค์การเอ้ืออ านวยประโยชน์และรับผิดชอบต่อ
สังคม 

 

Kossen (1991) ได้ก าหนดเกณฑ์ที่เป็นองค์ประกอบและตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการท างาน  
10  ประการดังนี้คือ 

1. ด้านการเพ่ิมคุณค่าในการท างาน 
2. ด้านการมอบหมายอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ 
3. ด้านการเปิดโอกาสให้มีการสร้างสรรค์งาน 
4. ด้านการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
5. ด้านการเปลี่ยนงานที่น่าเบื่อไปสู่งานที่ถูกใจ 
6. ด้านการให้ค าชมเชยและการให้การยอมรับ 
7. ด้านการให้ค่าตอบแทนที่ด ี
8. ด้านการมีจิตส านึกและมีความรับผิดชอบต่องาน 
9. ด้านการมีสถานที่เลี้ยงเด็กส าหรับพนักงานที่มีภาระเลี้ยงดูลูกในเวลาท างาน 
10. ด้านการมีโปรแกรมส่งเสริมสุขภาพในการท างาน 

 

Casio (2000) ได้ก าหนดเกณฑ์ที่เป็นองค์ประกอบและตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการท างาน  11  
ประการดังนี้คือ  

1. การมีค่าตอบแทนที่ด ี
2. การค านึงถึงลูกจ้าง 
3. การมีความม่ันคงในการท างาน 
4. การเลือกเวลาในการปฏิบัติงานที่มีความเหมาะสม 
5. การค านึงถึงความเครียดในการท างาน 
6. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างาน 
7. การปกครองแบบประชาธิปไตย 
8. การแบ่งปันผลก าไร 
9. การมีสิทธิ์ในการได้รับเบี้ยบ านาญ 
10. การมีโครงการส่งเสริมสวัสดิการของผู้ปฏิบัติงาน 
11. ใน  1  สัปดาห์ท างาน  4 วัน 
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European Council (2005) ได้มีการจัดการประชุม  ณ  กรุงบรัสเซลส์  ในเรื่องของ
คุณภาพชีวิตการท างานของมนุษย์ในองค์การ  ทั้งนี้จากการประชุมดังกล่าวได้มีการก าหนดเกณฑ์ที่
เป็นองค์ประกอบและตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการท างาน  โดยมีการก าหนดกรอบการวิเคราะห์คุณภาพ
ชีวิตการท างานแบ่งออกเป็น  10  มิติ  โดยส่วนใหญ่เป็นการวัดในเชิงอัตวิสัย  ( Subjective )  
ดังนี้คือ 

1. การพัฒนาทักษะ  การเรียนรู้ตลอดชีวิต  และเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  ( Skill, 
Life – Long  Learning  and  Career  Development ) 

2. การพัฒนาคุณภาพงานที่แท้จริงของงานที่ท า  ( Intrinsic Job Quality) 
3. การพัฒนาด้านความเท่าเทียมกันทางเพศในการท างานในองค์การ (Gender Equality) 
4. การพัฒนาความยืดหยุ่นและความมั่นคงในการท างาน  (Flexibility and Security) 
5. การพัฒนาด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการท างานในองค์การ  ( Health  and  

Safety at Work )   
6. การพัฒนาด้านโครงสร้างการท างานและสร้างความสมดุลในชีวิตการท างานของ

ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  ( Work  Organization  and  Work – Life  Balance ) 
7. การพัฒนาการมีส่วนร่วมในการท างานในองค์การ ( Participation in  Organization ) 
8. การพัฒนาด้านการจัดการความหลากหลายและไม่แบ่งแยกในการท างานในองค์การ                

( Diversity  and  Nondiscrimination )   
9. การพัฒนาด้านการสนทนาเชิงสังคม  ( Social  Dialogue ) 
10. การพัฒนาผลการปฏิบัติงานโดยรวม  ( Overall  Work  Performance ) 

 

International Labour Office  ( 2005 )  ได้ก าหนดเกณฑ์ที่เป็นองค์ประกอบคุณภาพชีวิต
การท างานเพ่ือเป็นการสร้างความปลอดภัยในการท างาน  เป็นการสร้างการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
รูปแบบ ทักษะในการท างานเพ่ือลดความตึงเครียดในการท างาน  โดยมีองค์ประกอบ  6  ประการ
ดังนี้คือ 

1. การจัดเวลาในการท างานให้มีความเหมาะสม 
2. การก าหนดรูปแบบการท างานให้มีความชัดเจนเป็นที่เข้าใจของบุคลากรในองค์การ 
3. เทคโนโลยีที่น ามาใช้ในองค์การต้องไม่ส่งผลกระทบต่อบุคลากรขององค์การ 
4. ต้องจัดสรรงานให้มีความเหมาะสมกับบุคลากร 
5. จัดสรรสวัสดิการให้กับบุคลากรเพ่ืออ านวยความสะดวกในการด าเนินงาน 
6. ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการด าเนินงาน 
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บุญแสง  ชีระภากร (2533) ได้ก าหนดเกณฑ์ท่ีเป็นองค์ประกอบและตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการ
ท างาน  10  ประการดังนี้คือ 

1. การมีค่าตอบแทนที่เป็นธรรมเหมาะสมและมีความพอเพียง 
2. การมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
3. การมีความม่ันคงในหน้าที่การงานที่ท า 
4. การมีผลประโยชน์เกื้อกูลและสวัสดิการที่ดีในการท างาน 
5. การมีเสรีภาพในการร่วมแสดงความคิดเห็นในที่ท างาน 
6. การมีความเจริญเติบโตในหน้าที่การงานและมีเส้นทางพัฒนาการทางด้านความก้าวหน้า

ในอาชีพ 
7. การมีการบูรณาการทางสังคม 
8. การมีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรมต่างๆขององค์การ 
9. การมีประชาธิปไตยในการท างาน 
10. การมเีวลาว่างของชีวิตที่มีความสมดุลกับเวลาการท างาน 

 

สมยศ  นาวีการ (2547) ได้ก าหนดเกณฑ์ที่เป็นองค์ประกอบและตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการ
ท างาน  13 ประการดังนี้คือ  

1. การได้รับผลตอบแทนที่มีความเป็นธรรม 
2. การได้รับความยุติธรรมในการท างาน 
3. การได้เรียนรู้งานที่มีความน่าสนใจ 
4. การได้รับความไว้วางใจและได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญและมีความหลากหลาย 
5. การลดภาวะความตึงเครียดในการควบคุมการท างานในสถานที่ท างาน 
6. การส่งเสริมความรับผิดชอบในการท างาน 
7. การสนับสนุนให้ท างานที่มีความท้าทาย 
8. การสนับสนุนให้มีโอกาสในการเรียนรู้และส่งเสริมความเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน 
9. การรับรู้ผลการปฏิบัติงานในองค์การ 
10. การได้รับมอบหมายอ านาจหน้าที่ที่ส าคัญในการท างานในองค์การ 
11. การได้รับการยกย่องเชิดชูจากองค์การและเพ่ือนร่วมงาน 
12. การได้รับการส่งเสริมเรื่องความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
13. การมีหลักประกันในเรื่องของความมั่นคงในหน้าที่การงาน 
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ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535) ได้ก าหนดเกณฑ์ที่เป็นองค์ประกอบและตัวชี้วัดคุณภาพชีวิต
การท างาน  17 ประการดังนี้คือ 

1. ด้านความมั่นคง 
2. ด้านความเสมอภาคในเรื่องค่าจ้างและรางวัล 
3. ด้านความยุติธรรมในสถานที่ท างาน 
4. ด้านความปลอดภัยจากระบบราชการและความเข้มงวดในการควบคุม 
5. ด้านการท างานที่มีความหมายและมีความน่าสนใจ 
6. ด้านกิจกรรมในการท างานที่มีความหลากหลาย 
7. ด้านงานที่มีความท้าทาย 
8. ด้านสิทธิส่วนบุคคล 
9. ด้านการมีขอบเขตในการตัดสินใจของตนเอง 
10. ด้านการมีโอกาสเรียนรู้และความเจริญก้าวหน้า 
11. ด้านการรับรู้ผลสะท้อนกลับและผลลัพธ์ในการท างาน 
12. ด้านการมีอ านาจหน้าที่ในการท างาน 
13. ด้านการได้รับการยอมรับจากท่ีท างาน 
14. ด้านการได้รับการสนับสนุนจากสังคม 
15. ด้านการมีอนาคต 
16. ด้านการมีความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างงานกับสิ่งแวดล้อม 
17. ด้านการส่งเสริมโอกาส  ทางเลือก  ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับความชอบ  ความสนใจ  และความ

คาดหวัง 
 

  จากค าอธิบายทั้งหมดในเรื่องขององค์ประกอบและตัวชี้วัดของคุณภาพชีวิตการท างานจะ
เห็นได้ว่า  มีผู้ให้ค าอธิบายเกี่ยวกับองค์ประกอบและตัวชี้วัดของคุณภาพชีวิตการท างานที่มีความ
แตกต่างกัน  ตามมิติของปัจจัยทางด้านปัจเจกบุคคล  ปัจจัยด้านองค์การ  และปัจจัยทางด้านสังคม  
ซ่ึงทั้งสามปัจจัยล้วนมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  ดังนั้นในการ
วิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกใช้องค์ประกอบและตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการท างานของ  Walton   เพราะมี
ความครอบคลุมในเรื่องของการให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานที่ไม่ได้มองจ ากั ดเพียงแค่
บุคลากรในองค์การภาคเอกชน  แต่ยังครอบคลุมถึงบุคลากรในองค์การภาครัฐ  เพราะความปรารถนา
และความต้องการให้ชีวิตในองค์การดีขึ้นย่อมต้องเกิดขึ้นกับบุคลากรทั้งในองค์การภาคเอกชนและ
องค์การภาครัฐ  ทั้งนี้แนวความคิดของ Walton ยังครอบคลุมในเรื่องคุณลักษณะของบุคคล  
ความรู้สึกนึกคิดของบุคคล  สภาพแวดล้อมในการท างานในองค์การที่มีผลต่อผู้ปฏิบัติงานในองค์การ
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ซึ่งส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน  โดยองค์ประกอบและตัวชี้วัดของคุณภาพชีวิตการท างานของ  
Walton  ประกอบไปด้วย  8  ประการดังต่อไปนี้คือ  การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน  ความก้าวหน้า
และความมั่นคงในงาน การบูรณาการทางสังคม  การรักษาสิทธิส่วนบุคคล  ความสมดุลในการ
ด ารงชีวิต  ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม   

 2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับกำรรับรู้ 

  การรับรู้  ( Perception )  มีบทบาทส าคัญยิ่งต่อบุคคลในการตีความการสื่อสารที่ได้รับ  ซึ่ง
อาจมีความผิดแผกแตกต่างกันออกไปตามการรับรู้ของแต่ละบุคคล  การแสดงพฤติกรรมต่างๆของ
บุคคลในองค์การล้วนแต่มีผลมาจากการรับรู้ของบุคคลเหล่านั้นทั้งสิ้น  การรับรู้จะประกอบไปด้วย
กระบวนการ  2  กระบวนการคือ  การรู้สึก  ( Sensation )  และการรับรู้  ( Perception )  โดยที่
บุคคลจะต้องได้สัมผัสกับสิ่งต่างๆผ่านประสาทสัมผัสทาง  ตา  หู  จมูก  ลิ้น  และผิวหนัง  และเกิด
ความรู้สึกต่อสิ่งที่สัมผัส  หลังจากนั้นสมองจะตีความสิ่งที่รู้สึกแล้วเปลี่ยนเป็นการรับรู้  การรับรู้
จัดเป็นกระบวนการทางความคิด  ( Cognitive  Process )  ที่มีความสลับซับซ้อน  สามารถท าให้
บุคคลเห็นภาพที่ปรากฏตรงกับที่เป็นจริงและบางครั้งอาจแตกต่างไปจากที่เป็นจริง  (เนตร์พัณณา   
ยาวิราช,2556)  ผลจากการับรู้ที่แตกต่างกันหรือการรับรู้ที่แตกต่างจากความเป็นจริง  ส่ งผลให้การ
บริหารงานในองค์การบางครั้งประสบปัญหาการเข้าใจไม่ตรงกัน  ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง  เพราะ
กระบวนการรับรู้เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อม  ทั้งยังขึ้นอยู่กับประสบการณ์ในอดีต
ของบุคคล  ทัศนคติ  ความเชื่อของบุคคลในการเลือกรับรู้และตีความสิ่งที่รับรู้ 

   2.2.1  ควำมหมำยของกำรรับรู้ 

   การรับรู้เป็นพ้ืนฐานการเรียนรู้ที่ส าคัญของบุคคล   เพราะเป็นการตอบสนองพฤติกรรมของ
บุคคล  โดยการแสดงออกทางพฤติกรรมจะขึ้นอยู่กับการรับรู้จากสภาพแวดล้อมของตนเอง  และ
ความสามารถในการแปลความหมายของสภาพแวดล้อมนั้นๆ  ดังนั้นการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ  จึง
ขึ้นอยู่กับปัจจัยการรับรู้และสิ่งเร้าต่างๆ ทั้งนี้ได้มีผู้ให้ความหมายและค านิยามแนวคิดการรับรู้
ดังต่อไปนี้  
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Kast and Rosenzweig (1985) กล่าวถึงการรับรู้ว่าหมายถึง  การตีความ  การเลือกรับรู้  
และการเติมความให้มีความสมบูรณ์  โดยบุคคลจะเลือกรับรู้ข้อมูลในส่วนที่ตนพอใจ  และเลือกที่จะ
ปฏิเสธสิ่งที่รบกวนจิตใจ  ในการตีความบุคคลจะใช้การตีความโดยอาศัยประสบการณ์ที่ผ่านมา  
ค่านิยม  ความเชื่อของแต่ละบุคคลในการรับรู้และตีความ  ทั้งนี้การรับรู้เป็นพ้ืนฐานในเรื่องของการ
ท าความเข้าใจพฤติกรรมของบุคคล  ซึ่งมีความส าคัญในการท างานในองค์การ  กระบวนการรับรู้มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรม  ซึ่งอาจจะเป็นการรับรู้ความกดดันจากภายนอก  การรับรู้การมีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน  บทบาทในการท างาน  ต าแหน่งงาน  ระบบการให้รางวัลตอบแทน   

Wood (1989)  กลา่วถึงการรับรู้ว่าหมายถึง  กระบวนการตีความหมายหรือแปลความหมาย
โดยผ่านการควบคุม  แรงจูงใจ  และแรงกระตุ้นของบุคคลที่มีต่อสิ่งเร้า  สภาพแวดล้อมที่อยู่โดยรอบ
ตัวบุคคล  การรับรู้ของแต่ละบุคคลย่อมมีความแตกต่างกันไปตามภูมิหลัง  ประสบการณ์  ทัศนคติ  
ค่านิยม  และความเชื่อของแต่ละบุคคล   

 

     Assael (1998) กลา่วถึงการรับรู้ว่าหมายถึง  กระบวนการที่บุคคลเลือกรับ  จัดองค์ประกอบ 
และแปลความหมายสิ่งเร้าต่างๆออกมาเพ่ือให้มีความหมายเข้าใจได้  และได้อธิบายเพ่ิมเติมว่า  สิ่งเร้า
จะมีความเป็นไปได้ที่จะได้รับการรับรู้มากข้ึนหากสิ่งเร้าเหล่านั้นมีลักษณะดังนี้คือ  

1. มีความสอดคล้องกับประสบการณ์ที่ผ่านมาของบุคคล 
2. มีความสอดคล้องกับความเชื่อในปัจจุบันของบุคคล 
3. มีความน่าเชื่อถือได้ 
4. มีความสัมพันธ์กับความจ าเป็นและความต้องการในปัจจุบัน 
5. ไม่มีความสลับซับซ้อน 
6. ไม่มีความกลัวและความกังวลใจ   

 

   Mowen  and  Minor  ( 1998 )  กล่าวถึงการรับรู้ว่าหมายถึง  กระบวนการที่บุคคลเปิดรับ
ต่อข้อมูลข่าวสาร  บุคคลมีทั้งความตั้งใจและไม่ตั้งใจในการเปิดรับข้อมูล  โดยมองว่าการท าความ
เข้าใจความหมายของข้อมูลดังกล่าวเริ่มต้นจากขั้นของการเปิดรับและท าความเข้าใจข้อมูล             
( Exposure Stage )  บุคคลจะรับรู้ข้อมูลผ่านทางประสาทสัมผัส  ส าหรับในขั้นของความตั้งใจรับ
ข้อมูล  ( Attention  Stage )  เป็นการท าความเข้าใจความหมาย  ทั้งนี้ในขั้นเปิดรับข้อมูล   บุคคล
จะรับข้อมูลโดยผ่านทางประสาทสัมผัสในขั้นตั้งใจรับ  บุคคลจะแบ่งปันความสนใจมาสู่สิ่งเร้านั้น  
และในขั้นสุดท้ายคือ   ขั้นการท าความเข้าใจความหมาย  ( Comprehension Stage ) บุคคลจะจัด
องค์ประกอบข้อมูลและแปลความหมายออกมาเพ่ือให้เข้าใจได้ 
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   จ าเนียร  ช่วงโชติ (2526) กล่าวถึงการรับรู้ว่าหมายถึง  กระบวนการรับรู้โดยการอาศัย
อวัยวะในการรับสัมผัส  โดยเป็นการรับสัมผัสผ่านประสบการณ์  เหตุการณ์หรือวัตถุต่างๆ  การรับรู้
เป็นกระบวนการที่บุคคลรู้จักสิ่งแวดล้อมโดยผ่านการสัมผัส 

นวลศิริ  เปาโรหิตย์ (2533) กล่าวถึงการรับรู้ว่าหมายถึง  กระบวนการตีความหรือ
กระบวนการแปลความหมายของสิ่งเร้าที่ เข้ามากระทบประสาทสัมผัส  และในขั้นของการ
ตีความหมาย  การแปลความหมายของสิ่งแวดล้อมต่างๆจะขึ้นอยู่กับประสบการณ์  สภาพจิตใจของ
แต่ละบุคคล   

อภิชาติ  แจ้งจันทร์ (2535) กล่าวถึงการรับรู้ว่าหมายถึง  ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลที่มีต่อ
สภาพแวดล้อม  ไม่ว่าจะเป็น  โลก  วัตถุ  สภาพความฝัน  ความทุกข์และอ่ืนๆ  ซึ่งมีผลมาจากการ
ตีความหมายและการแปลความสภาพแวดล้อมต่างๆเหล่านั้น   

   จิราวรรณ  แก้วสนธิ  ( 2545 : 26 )  กล่าวถึงการรับรู้ว่าหมายถึง  กระบวนการทางสมองที่มี
การตีความหมาย  หรือแปลความหมายจากข้อมูลที่เป็นสิ่งเร้าต่างๆ  ทั้งนี้ต้องอาศัยประสบการณ์ที่
ผ่านมา  ผลจากการรับรู้ส่งผลให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่างๆออกมา 

   จากความหมายของการรับรู้ดังกล่าวข้างต้น  ท าให้สามารถสรุปความหมายของการรับรู้ได้
ดังต่อไปนี้คือ  การรับรู้เป็นกระบวนการในการตีความหมายหรือแปลความหมายของบุคคล  เมื่อมีสิ่ง
เร้ามากระตุ้นหรืออยู่ในสภาพแวดล้อมใดสภาพแวดล้อมหนึ่ง  ทั้งนี้ กระบวนการตีความหรือแปล
ความหมายของบุคคลจะมีความแตกต่างกันออกไปตามมิติการรับรู้ของแต่ละบุคคล  โดยอาศัย
ประสบการณ์ท่ีเคยผ่านมา  รวมถึงความคิด  ความเชื่อ  ค่านิยมของแต่ละบุคคล  ทั้งนี้ในการรับรู้ของ
บุคคลนั้นจะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคล  

   2.2.2  กระบวนกำรรับรู้ 

   การรับรู้เป็นกระบวนการในการรับข้อมูลจากสิ่งเร้าภายนอกโดยผ่านอวัยวะรับสัมผัส  ข้อมูล
ที่รับเข้ามาจะถูกตีความหมายหรือแปลความหมาย  โดยใช้ประสบการณ์และการเรียนรู้ที่ผ่านมาของ
แต่ละบุคคล  ก่อให้เกิดการแสดงพฤติกรรมที่ตอบสนองต่อสิ่งเร้า  ดังนั้นการรับรู้ จัดว่าเป็น
องค์ประกอบที่มีความส าคัญในการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์  และถ้าหากกระบวนการรับรู้มีความ
ผิดพลาดหรือผิดปกติย่อมน ามาซึ่งพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์และผิดไปจากเดิม  จะเห็นได้ว่า
กระบวนการรับรู้มีความส าคัญมากโดยเฉพาะส าหรับการท างานในองค์การ  ที่ผู้บริหารจะต้องรับรู้ถึง
พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงออกมา  เพ่ือท าความเข้าใจผู้ปฏิบัติงาน  ทั้งนี้มีนักวิชาการได้เสนอ
แนวความคิดเก่ียวกับกระบวนการรับรู้เอาไว้ดังต่อไปนี้ 
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Schermerhorn and Osborn (1982)  กล่าวถึงกระบวนการรับรู้ว่าหมายถึง  กระบวนการ
ทางจิตวิทยาเบื้องต้นในการตีความสิ่งเร้าที่เข้ามาสัมผัส  เพ่ือเป็นการสร้างและเปิดประสบการณ์
ส าหรับมนุษย์  ท าให้มนุษย์รับรู้และรู้สึกต่อสิ่งเร้าดังกล่าว  ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมในรูปแบบที่
แตกต่างกันออกมาตามการรับรู้ของแต่ละบุคคล  บุคคลจะมีการประมวลหรือตีความหมายสิ่งที่รับรู้
ต่างกัน  และก่อให้เกิดเป็นประสบการณ์เฉพาะของบุคคลนั้น  ดังแสดงในรูปภาพที่  1 

รูปที่ 1 แสดงกระบวนกำรรับรู้ตำมแนวคิดของ Schcmenhorn, Hunt & Odborn 

ที่มำ: Schcmenhorn, Hunt & Osborn, 1982 

      สิทธิโชค  วรานุสันติกุล (2542)  กล่าวถึงกระบวนการรับรู้ว่ามีขั้นตอนทั้งหมด  3  ขั้นตอน
ดังต่อไปนี้คือ 

1. ขั้นตอนการเลือก  ( Selection )  เป็นกระบวนการตัดสินใจในการเลือกที่จะรับสิ่งเร้า
บางอันจากสิ่งเร้าทั้งหลาย 

2. ขั้นตอนการจัดระบบ  ( Organization )  เป็นการจัดระบบกับสิ่งเร้าหรือสิ่งกระตุ้นที่เรา
เลือกที่จะรับหรือไม่รับ  เป็นการจัดหมวดหมู่เพ่ือท าความเข้าใจสิ่งเร้าหรือสิ่งกระตุ้นต่างๆ  โดยวิธีการ
ในการจัดการกับสิ่งเร้าภายนอกจะมี  2  วิธีการดังนี้คือ 

- ภาพและพ้ืน ( Figure  and  Ground )  เป็นกระบวนการจัดระบบการรับรู้โดยการ
แยกสิ่งที่คิดว่าพิเศษกับส่วนอื่นที่ไม่ได้สนใจออกจากัน  โดยส่วนพิเศษเรียกว่า  ภาพ  ( Figure )  และ
ส่วนอื่นเรียกว่า  พื้น  ( Ground ) 

- การท าให้ง่าย  ( Simplification )  เป็นกระบวนการจัดระบบการรับรู้สิ่งเร้า
ภายนอก  โดยการจัดสิ่งเร้าให้อยู่ในรูปที่ง่ายต่อการเข้าใจ  และตัดส่วนที่มีรายละเอียดซับซ้อนทิ้ง
ออกไป  

3. ขั้นตอนการตีความ  ( Interpretation )  เป็นกระบวนการในการตีความหมายจากสิ่งเร้า
หรือวัตถุที่เข้ามากระตุ้น  โดยการตีความจะอาศัยประสบการณ์  การเรียนรู้  ค่านิยมและทัศนคติของ
แต่ละบุคคล  ซึ่งจะส่งผลต่อการรับรู้และการแสดงออกทางพฤติกรรมที่มีความแตกต่างกัน 
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การรับรู้มีลักษณะที่เป็นกระบวนการ  มีความเป็นขั้นเป็นตอน  เริ่มต้นจากการมีสิ่งเร้าเข้ามา
กระตุ้น ส่งผลให้ต้องมีการจัดระบบข้อมูลเพ่ือท าความเข้าใจ  และตีความหมายข้อมูล  โดยการ
ตีความหมายจะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคล  ดังแสดงในรูปภาพที่  2  

รูปที่  2 แสดงกระบวนกำรรับรู้ของมนุษย์ 

 
 ที่มำ: สิทธิโชค  วรานุสันติกุล, 2524       

          จุฑามาศ  สิทธิขาว (2542)  กล่าวถึงกระบวนการรับรู้ว่ามีขั้นตอนทั้งหมด  3  ขั้นตอน
ดังต่อไปนี้คือ 

1. ขั้นตอนการเลือก  ( Selection )  เป็นขั้นตอนหรือกระบวนการในการเลือก  โดยมีทั้ง
การเลือกที่จงใจและไม่จงใจ  ในการเลือกแต่ละครั้งผู้เลือกจะต้องตัดสินใจในการเลือกว่าจะรับสิ่ง
กระตุ้นใด  ทั้งนี้ก็ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายด้านคือ  ปัจจัยทางด้านที่ตั้ง  ( Physical  Location )  ปัจจัย
ทางด้านความสนใจ ( Interest )  ปัจจัยทางด้านกายภาพ  ( Characteristic )  ปัจจัยทางด้าน
ประสบการณ์  ( Past  Experience ) 

2. ขั้นตอนการรวบรวม ( Accumulating ) ในกระบวนการรับรู้  จะมีการรวบรวมตัวกระตุ้น
ต่างๆหรือสิ่งเร้า  โดยการจัดเข้าเป็นหมู่เป็นพวก  หลักในการรวบรวมตัวกระตุ้นหรือสิ่งเร้ามีดังนี้คือ  
การรวบรวมจากการอยู่ใกล้เคียง   ( Proximity )  การรวบรวมโดยพิจารณาจากความคล้ายคลึงกัน   
( Resemblance )  การรวบรวมโดยพิจารณาจากการกระท าที่เป็นไปในทางเดียวกัน  ( Common  
Fate )  และการรวบรวมโดยพิจารณาจากส่วนที่ขาดหายไป 
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3. ขั้นตอนการตีความ  ( Interpretation )  เป็นกระบวนการในการแปลความหมายหรือ
ตีความหมาย  โดยอาศัยประสบการณ์และการเรียนรู้ในอดีตที่ผ่านมา  โดยการตีความหรือการแปล
ความหมายอาจท าได้หลายแบบคือ  การตีความหรือการแปลความหมายตามสถานการณ์หรือ
สภาพแวดล้อม  ( Context )  การตีความหรือการแปลความหมายโดยพิจารณาจากเจตนาของบุคคล  
( Intent )  การตีความหรือการแปลความหมายโดยพิจารณาจากบุคลิกลักษณะของผู้ตีความหมาย
เป็นหลัก  ( Projection ) 

 

จ าเนียร  ช่วงโชติ (2526))  กล่าวถึงกระบวนการรับรู้ว่ามีขั้นตอนทั้งหมด  3  ขั้นตอน
ดังต่อไปนี้คือ 

1. ขั้นตอนอาการสัมผัส  หมายถึง  กระบวนการรับรู้จะเกิดขึ้นเมื่ออวัยวะได้รับสัมผัสจากสิ่ง
เร้าที่เข้ามากระทบ  ท าให้บุคคลรับรู้สภาพแวดล้อมรอบตัวที่เกิดขึ้น 

2. ขั้นตอนของการแปลความหมาย  หมายถึง  การแปลความหมายจากอาการสัมผัส  ที่เกิด
จากการที่อวัยวะได้รับสัมผัสจากสิ่งเร้า  ก็ให้เกิดการตีความหมายข้อมูล  ทั้งนี้ในการแปลความหรือ
ตีความหมายข้อมูลจะต้องอาศัยหลักการดังต่อไปนี้คือ 

2.1 สติปัญญาในการตรึกตรอง 
2.2 ความสนใจและความตั้งใจ 
2.3 คุณภาพของจิตใจในขณะนั้น 
2.4 การสังเกตและการพิจารณาสิ่งต่างๆ 

3. ขั้นตอนการใช้การเรียนรู้  หมายถึง  กระบวนการเรียนรู้  ประสบการณ์ในอดีตที่ผ่านมา  
ค่านิยม  ความเชื่อต่างๆ  ที่มีผลต่อการตีความหมายและการแปลความหมายที่แตกต่างกันของแต่ละ
บุคคล  การมีความรู้เดิมหรือประสบการณ์ที่ผ่านมาจะช่วยในการตีความหมายได้ เป็นอย่างดี  ทั้งนี้
คุณสมบัติของการตีความหมายที่ดีมีดังต่อไปนี้ 

3.1 การเรียนรู้หรือการมีประสบการณ์ในปริมาณที่มาก  ซึ่งจะช่วยในการ
ตีความหมายได้สะดวกและง่ายขึ้น 

3.2 ความรู้ที่มีอยู่ต้องเป็นความรู้ที่มีความถูกต้องและชัดเจน  
 

จะเห็นได้ว่าการรับรู้มีความส าคัญและการรับรู้ของแต่ละบุคคลก็มีความแตกต่างกัน  ซึ่งส่งผล
ต่อการตีความหมายที่มีความแตกต่างกัน  และน ามาซึ่งการแสดงออกทางพฤติกรรมที่มีความแตกต่าง
กัน  ถ้าการรับรู้ของบุคคลสองคนต่อสิ่งเดียวกันใกล้เคียงกัน  โอกาสที่จะเข้าใจกันและลงรอยกันจะ
เกิดได้มาก ในขณะเดียวกัน ถ้าการรับรู้ของบุคคลสองคนต่อสิ่งของสิ่งเดียวกันเป็นไปคนละทิศทางก็
อาจก่อให้เกิดปัญหาและก่อให้เกิดผลกระทบต่อการท างานร่วมกันได้ในที่สุด 
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2.2.3  องค์ประกอบท่ีมีผลต่อกำรรับรู้ 
การรับรู้เป็นสิ่งที่เกิดจากการเรียนรู้และการรับรู้ยังเป็นสิ่ งที่เลือกสรร  ( Perception is  

Selective )  มนุษย์อยู่ท่ามกลางสิ่งเร้ามากมาย  ในขณะเดียวกันมนุษย์ไม่สามารถรับรู้ได้หมดทุกสิ่ง
ทุกอย่าง  แต่มนุษย์เลือกรับรู้สิ่งเร้าเป็นบางอย่าง  การเลือกสรรการรับรู้นั้นขึ้นอยู่กับองค์ประกอบ
ต่างๆที่ส าคัญ  ทั้งนี้ได้มีผู้ให้ค าอธิบายเกี่ยวกับองค์ประกอบของการรับรู้ดังต่อไปนี้ 

 Quinn  ( 1985 )   กล่าวถึงองค์ประกอบที่มีผลต่อการรับรู้ว่ามี  2  ประการที่ส าคัญ
ดังต่อไปนี้คือ 

1. องค์ประกอบอันเนื่องมาจากสิ่งเร้า  หมายถึง  ลักษณะของสิ่งเร้าสามารถดึงดูดหรือ
กระตุ้นให้เกิดความสนใจจากตัวบุคคลได้เป็นอย่างดี  ทั้งนี้องค์ประกอบของสิ่งเร้ าที่มีความน่าสนใจ
และมีความน่าดึงดูดแบ่งออกเป็น  6  ประการดังต่อไปนี้   

1.1 ความเข้มและขนาด  ( Intensity  and  Size )   
1.2 ความผิดแผกกัน ( Contrast )   
1.3 การกระท าซ้ า ( Repetition ) 
1.4 การเคลื่อนไหว ( Movement )    
1.5 ความแปลกใหม่ ( Novelty )   
1.6 การใช้อิทธิพลทางสังคม ( Social Insinuations )   

2. องค์ประกอบอันเนื่องมาจากตัวบุคคล  หมายถึง  ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวบุคคล  
องค์ประกอบของตัวบุคคล  ไม่ว่าจะเป็นประสาทสัมผัสในการรับรู้  หรือแม้แต่ปัจจัยส่วนบุคคลก็มี
ส่วนส าคัญในการรับรู้  ทั้งนี้องค์ประกอบอันเนื่องมาจากตัวบุคคลประกอบด้วย 2 ส่วนที่ส าคัญคือ 

2.1 องค์ประกอบทางด้านสรีระ  ( Physiological Factors )  หมายถึง  การ
รับสัมผัสของบุคคลนั้นมีข้อจ ากัดในเรื่องของสมรรถภาพของประสาทสัมผัสในการรับรู้  ซึ่งบุคคลแต่
ละบุคคลก็จะมีการรับรู้ที่มีความแตกต่างกันออกไป  และบุคคลแต่ละบุคคลไม่สามารถที่จะรับรู้ทุกสิ่ง
ทุกอย่างได้หมด  บุคคลสามารถรับรู้ได้เฉพาะเรื่องเท่านั้น  

2.2 องค์ประกอบทางด้านจิตวิทยา  ( Psychological  Factors )  หมายถึง  
ความสนใจ   ( Interest )  และความคาดหวัง  ( Expectancy )  บุคคลจะเลือกรับรู้ในสิ่งตนสนใจ
และมีความคาดหวังต่อสิ่งนั้นๆ  

 

พัชนี  วรกวิน (2534) กล่าวถึงองค์ประกอบที่มีผลต่อการรับรู้ว่ามี  4  ประการที่ส าคัญ
ดังต่อไปนี้คือ 

1. คุณสมบัติของผู้รับรู้  หมายถึง  ความต้องการส่วนบุคคล  ค่านิยม  ทัศนคติ  ความคิด  
ความเชื่อ  ประสบการณ์ของบุคคล   
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2. บุคลิกภาพของบุคคล  หมายถึง  ลักษณะนิสัยของบุคคลว่าเป็นอย่างไร  มีความใจกว้าง
และใจแคบมากน้อยแค่ไหนในการเปิดรับสิ่งเร้าต่างๆที่เข้ามากระตุ้น 

3. การเตรียมความพร้อมในการรับรู้  หมายถึง  การเตรียมความพร้อมของตัวบุคคลในการที่
จะรับมือกับสถานการณ์ต่างๆ  หรือสภาพแวดล้อมต่างๆที่เข้ามากระตุ้นตัวบุคคล  เพ่ือให้บุคคล
สามารถรับมือและสามารถแสดงปฏิกิริยาหรือแสดงพฤติกรรมออกมาได้ถูกต้อง 

4. การใส่ใจ  หมายถึง  การที่มีสิ่งเร้าผ่านเข้ามา  แล้วร่างกายมีความพร้อมที่จะตอบรับต่อ
สิ่งเร้าที่เข้ามา  สามารถแสดงปฏิกิริยาหรือพฤติกรรมตอบโต้ได้ทันที 

 

กรองแก้ว  อยู่สุข (2535) กล่าวถึงองค์ประกอบที่มีผลต่อการรับรู้ว่า  มีหลายสิ่งที่ส่งผลต่อ
การรับรู้ของบุคคลและท าให้บุคคลมีความคิดที่แตกต่างกันออกไป  โดยปัจจัยที่มีผลต่อการรับรู้ของ
บุคคลได้แก่  ค่านิยม  ทัศนคติ  บุคลิกภาพ  สิ่งจูงใจ  ประสบการณ์  ความสนใจและความคาดหวัง  

จุฑามาศ  สิทธิขาว (2542) กล่าวถึงองค์ประกอบที่มีผลต่อการรับรู้ว่ามี  2  ประการ
ดังต่อไปนี้คือ 

1. ลักษณะของสิ่งเร้า  หมายถึง  สิ่งเร้าที่จะก่อให้เกิดความสนใจ  ก่อให้เกิดการรับรู้ได้นั้น
จะต้องเป็นสิ่งเร้าที่มีความน่าสนใจ  มีขนาดใหญ่  มีการเคลื่อนที่หรือมีการเคลื่อนไหว  มีการเร้าซ้ าๆ  
โดยที่สิ่งเร้านั้นจะต้องมีความแตกต่างจากสิ่งเร้าอ่ืนๆโดยทั่วไป  เป็นสิ่งเร้าที่ก่อให้เกิดการกระตุ้นการ
รับรู้และเรียนรู้ได้ดี 

2.   ลักษณะของผู้รับรู้  หมายถึง  องค์ประกอบต่างๆของตัวบุคคลในการรับรู้สิ่งต่างๆ  โดย
แบ่งออกเป็น  2  ปัจจัย  ดังนี้คือ 

2.1 ปัจจัยทางด้านกายภาพ  หมายถึง  สมรรถภาพของอวัยวะสัมผัส เช่น หู ตา 
จมูก ลิ้น ผิวกาย  ต้องมีความสมบูรณ์  ถ้าหากลักษณะของผู้รับรู้ผิดปกติ จะท าให้การรับรู้ต่อสิ่งเร้า
ที่มาสัมผัสผิดเพ้ียนไปจากความเป็นจริง ทั้งนี้ในเรื่องของปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ อาชีพ และ
ระดับการศึกษา ก็มีผลต่อการรับรู้ที่แตกต่างกัน 

2.2 ปัจจัยทางด้านจิตวิทยา  หมายถึง  การที่บุคคลเลือกที่จะรับรู้  เลือกที่จะสัมผัส
เฉพาะสิ่งเร้าที่ต้องการตีความหมายเท่านั้น  ซึ่งมีอิทธิพลมาจากประสบการณ์  ความรู้  ความรู้สึกนึก
คิด  ความเชื่อ  ค่านิยม  วัฒนธรรม ประเพณี ความตั้งใจ ความคาดหวัง  ของแต่ละบุคคลที่มีความ
แตกต่างกัน 

 

จะเห็นได้ว่าการรับรู้คือกระบวนการภายในตัวบุคคลในการให้ความหมายหรือตีความข้อมูลที่
ได้รับจากการสัมผัสจากสิ่งเร้าโดยประสาทสัมผัสต่างๆของมนุษย์   โดยใช้สมอง ประสบการณ์  และ
สภาพจิตใจของบุคคลในการให้ความหมาย จากการรับรู้สิ่งต่างๆจะส่งผลให้เกิดการกระตุ้นก่อให้เกิด
การแสดงพฤติกรรมตามการรับรู้และความนึกคิดของแต่ละบุคคล 
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2.2.4  ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กับคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 
ในการปฏิบัติงานในองค์การ  แนวคิดเรื่องการรับรู้จัดเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญส าหรับ

สมาชิกองค์การ  การรับรู้เป็นกระบวนการภายในตัวบุคคลในการตีความหมายเมื่อมีสิ่งเร้าหรือมี
สภาพแวดล้อมบางอย่างเข้ามากระตุ้น  ก่อให้เกิดกระบวนการตีความหมายและท าความเข้าใจข้อมูล
ที่เป็นสิ่งเร้าหรือสภาพแวดล้อมโดยรอบตัว  ส่งผลให้เกิดการแสดงพฤติกรรมของบุคคล  ซึ่งบุคคลแต่
ละบุคคลจะมีการแสดงพฤติกรรมที่มีความแตกต่างกันตามประสบการณ์  การเรียนรู้  ค่านิยมและ
ความเชื่อของบุคคลในการให้ความหมาย  การแสดงพฤติกรรมของบุคคลจะดีหรือไม่ดีนั้นขึ้นอยู่กับ
สภาพแวดล้อมที่บุคคลรับรู้   ผู้บริหารองค์การจะต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับการรับรู้และการ
แสดงออกทางพฤติกรรมของสมาชิกองค์การ  เพ่ือให้สมาชิกองค์การแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่พึง
ประสงค์   

แนวคิดการรับรู้มีความสัมพันธ์กับแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างาน  เพราะสมาชิก
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การจะรับรู้ถึงสิ่งเร้าหรือสภาพแวดล้อมในการท างาน    โดยสภาพแวดล้อมถูกแบ่ง
ออกเป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์การและสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  ซึ่งสภาพแวดล้อมทั้ง
สองมีผลต่อการรับรู้ของบุคคล  มีผลต่อการรับรู้คุณภาพชีวิตการท างาน  บุคคลแต่ละบุคคลอาจจะมี
การรับรู้สภาพแวดล้อมแตกต่างกัน  การรับรู้สภาพแวดล้อมที่แตกต่างกันน ามาซึ่งการรับรู้เกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกันและส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมที่มีความแตกต่างกัน  ผู้บริหาร
องค์การมีความจ าเป็นต้องสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีเพ่ือส่งเสริมการมีคุณภาพชีวิตที่ดี   เพ่ือให้สมาชิก
องค์การสามรถรับรู้ได้และน ามาซึ่งการแสดงออกทางพฤติกรรมอันพึงประสงค์  ซึ่งจะส่งผลดีต่อบุคล
และองค์การ  แต่ถ้าหากองค์การมีสภาพแวดล้อมที่ไม่ดีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
ผู้ปฏิบัติงาน  การรับรู้และการแสดงพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานก็จะเป็นพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์และ
ส่งผลเสียต่อองค์การ 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภำพแวดล้อมองค์กำร 

ในการท างานของบุคคลในองค์การ  บุคคลไม่สามารถที่จะท างานอยู่อย่างโดดเดี่ยวใน
องค์การได้  บุคคลมีความจ าเป็นที่จะต้องมีปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายใน
องค์การอยู่ตลอดเวลา  ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของปัจจัยน าเข้า  ( Input )  กระบวนการบริหารงาน  
Process )  การน าออกหรือผลผลิตขององค์การ  ( Output )  และกระแสตอบรับจากสภาพแวดล้อม
ภายนอกล้วนมีผลต่อผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  (ตุลา  มหาสุธานนท์,2554) การท างานของบุคคลใน
องค์การจะต้องค านึงถึงปัจจัยต่างๆมากมายทั้งภายนอกและภายในองค์การ  เพราะปัจจัยทั้งภายใน
และภายนอกองค์การจะส่งผลต่อการด าเนินงานของบุคคลในองค์การ  ส่งผลต่อการรับรู้ของบุคคลใน
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องค์การ  ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน  น ามาซึ่งความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ  ซึ่งจะน ามาสู่การ
แสดงออกทางพฤติกรรมในการท างานทั้งทางบวกและทางลบ 

 

ผู้บริหารในฐานะที่เป็นผู้น าขององค์การมีความจ าเป็นที่จะต้องดูแลสภาพแวดล้อมองค์การ  
โดยเฉพาะอย่างยิ่งสภาพแวดล้อมภายในองค์การเป็นสิ่งที่องค์การสามารถจัดการดูแลและสร้างให้เกิด
ความพึงพอใจต่อผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  องค์การสามารถเตรียมพร้อมและจัดการสภาพแวดล้อมใน
องค์การให้กับสมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์การเพ่ือเตรียมพร้อมรับมือกับสภาพแวดล้อมภายนอก
องค์การที่มีผลต่อสมาชิกผู้ปฏิบัติงานในองค์การและตัวองค์การเอง  การรู้สภาพแวดล้อมเป็นพ้ืนฐาน
ทั้งมวลที่เกี่ยวข้องกับการท างานของคนในองค์การ  มีผลต่อการบริหารจัดการคนในองค์การ  กุญแจ
ส าคัญในการบริหารงานคนอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลคือรู้และเข้าใจธรรมชาติของ
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกที่มีผลต่อคนในองค์การ  การบริหารคนให้ประสบความส าเร็จคือ
ต้องรักษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อคนในองค์การให้มีความสมดุลกันตลอดเวลา  
โดยสภาพแวดล้อมจะมีผลต่อคนในองค์การทั้งในมิติของพฤติกรรม  มิติของคุณภาพชีวิตการท างาน  
และสภาพแวดล้อมสามารถแบ่งออกเป็นสภาพแวดล้อมภายภายในองค์การและสภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์การ 

2.3.1  สภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร 

สภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ( Internal  Environment )  เป็นสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้น
ภายในองค์การ  เป็นสภาพแวดล้อมที่องค์การสามารถควบคุมและปรับปรุงให้ดีขึ้นได้  ซึ่งจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพขององค์การ  ทังนี้ผู้บริหารองค์การจะต้องท าการตรวจสอบสภาพแวดล้อมภายใน
องค์การอย่างสม่ าเสมอ  จะต้องประเมินทรัพยากรและความสามารถขององค์การ  โดยเฉพาะ
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การถือเป็นสิ่งส าคัญที่สุด  เพราะคนเป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การ
ไปสู่ความส าเร็จ  องค์การจะต้องหมั่นตรวจสอบสภาพแวดล้อมภายในขององค์การที่มีผลกระทบต่อ
ความพึงพอใจ  พฤติกรรม  คุณภาพชีวิตการท างานของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  องค์การจะต้องจัด
สภาพแวดล้อมในองค์การโดยค านึงถึงผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  สภาพแวดล้อมภายในองค์การมีความ
เกี่ยวพันกับผู้ปฏิบัติงานโดยตรง  ถ้าหากสภาพแวดล้อมภายในองค์การมีความเหมาะสม  ก็จะส่งผลดี
ต่อคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน  ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  สามารถลงภาวะความตึง
เครียดในการปฏิบัติงาน  ลดความเบื่อหน่ายและการตัดสินใจลาออกจากงาน  ทั้งยังเป็นการ
เสริมสร้างความสุขให้กับผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  น ามาซึ่งประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน
ของบุคคลและองค์การ   
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  2.3.1.1  ควำมหมำยของสภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร 

  สภาพแวดล้อมภายในองค์การเป็นสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นภายในองค์การ  เกิดจาก
แรงผลักดันภายในองค์การ  ที่มีการน าไปใช้ในการบริหารองค์การและบริหารทรัพยากรบุคคล  
สภาพแวดล้อมภายในองค์การจะมีอิทธิพลต่อองค์การ  การท างานขององค์การ  และผู้ปฏิบัติงานของ
องค์การ  โดยสภาพแวดล้อมภายในองค์การนั้นเป็นสิ่งที่องค์การสามารถควบคุมและจัดการได้ดีกว่า
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  มีผลต่อการรับรู้และแสดงออกทางพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานที่มี
ความแตกต่างกันออกไป  ทั้งนี้ได้มีผู้ให้ความหมายและค านิยามของสภาพแวดล้อมภายในองค์การ
ดังต่อไปนี้ 

 Moos (1976) กล่าวถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์การว่าหมายถึง  สภาพแวดล้อมที่
เกิดขึ้นภายในองค์การ  โดยที่บุคคลภายในองค์การสามารถรับรู้ได้  และมีผลต่อความพึงพอใจ 
พฤติกรรมของคนในองค์การ 

 

 Brown and Moberg (1980) กล่าวถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์การว่าหมายถึง  
สภาพขององค์การหรือลักษณะต่างๆภายในองค์การ  ซึ่งสมาชิกภายในองค์การสามารถรับรู้ได้  และ
สภาพแวดล้อมภายในองค์การมีผลต่อการแสดงพฤติกรรมของคนในองค์การ 

 

  Jones (1981) กล่าวถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์การว่าหมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่าง
ภายในองค์การ  ทั้งหมดทุกอย่างที่อยู่ล้อมรอบปัจเจกบุคคลหรือกลุ่มภายในองค์การซึ่งได้แก่ 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สังคมหรือวัฒนธรรม ซึ่งต่างก็มีอิทธิพลและมีผลต่อความรู้สึกนึกคิดของ
บุคคลภายในองค์การได้ท้ังสิ้น 

  Rothwell (2005) กล่าวถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์การว่าหมายถึง  การพิจารณา
บทบาทของสิ่งแวดล้อมที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการพัฒนาองค์การ  มีส่วนเกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติงานใน
องค์การ  ซึ่งส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ  องค์การจะไม่มีความสมบูรณ์ถ้าหากไม่ค านึงถึง
สภาพแวดล้อมขององค์การและบรรยากาศในการท างานขององค์การ  และถ้าผู้ปฏิบัติงานในองค์การ
รับรู้ถึงความไม่สมบูรณ์ของสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ก็จะน ามาซึ่งพฤติกรรมและความไม่พึง
พอใจและส่งผลเสียต่อองค์การ  ทั้งนี้ Rothwell  ได้ท าแผนภาพแสดงสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  
ดังแสดงในรูปภาพที่  3 
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รูปที่ 3 แสดงสภำพแวดล้อมกำรปฏิบัติงำนของมนุษย์ 
 

ที่มำ:  Rothwell, 2005    
 
    ศิริอนันต์  จูฑะเตมีย์ (2529) กล่าวถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์การว่าหมายถึง   
สิ่งต่างๆที่อยู่รอบตัวผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  เป็นสิ่งที่สะท้อนถึงความรู้สึกและการรับรู้ของ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  การรับรู้ต่องานที่ท า  การรับรู้ถึงเพ่ือนร่วมงาน  การรับรู้ถึงผู้บังคับบัญชา  
ซึ่งสิ่งต่างๆเหล่านี้จะส่งผลต่อการรับรู้และการแสดงออกทางพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน  และมองว่า
สภาพแวดล้อมในองค์การอาจเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อความกดดันในการท างาน  ความเบื่อหน่าย
และการลาออกจากงาน 

      สกุลนารี  กาแก้ว (2546) กล่าวถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์การว่าหมายถึง       
สิ่งต่างๆที่อยู่รอบตัวผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  ไม่ว่าจะเป็นผู้บังคับบัญชาในองค์การ  เพ่ือนร่วมงาน  
ลักษณะและระบบในการท างาน  ค่านิยมที่ยึดถือในองค์การ  ล้วนส่งผลต่อองค์การและผู้ปฏิบัติงาน
ในองค์การ     
 

    รัตนกัมพล  พันธุ์เพ็ง (2547) กล่าวถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์การว่าหมายถึง  สิ่ง
ต่างๆที่อยู่รอบตัวปัจเจกบุคคล  มีทั้งที่มีชีวิตและไม่มีชีวิต  สามารถจับต้องได้และไม่สามารถจับต้อง
ได้ ทั้งที่เป็นรูปธรรมและที่เป็นนามธรรม สภาพปัจจัยต่างๆที่ส่งผลให้เกิดภาวะกดดัน ซึ่งมีผลต่อ
ผู้ปฏิบัติงานในขณะที่ท างาน 
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        จากความหมายของสภาพแวดล้อมภายในองค์การดังกล่าวข้างต้น  ท าให้สามารถ
สรุปความหมายของสภาพแวดล้อมภายในองค์การได้ดังต่อไปนี้คือ  สภาพแวดล้อมทุกอย่างที่เกิดขึ้น
ภายในองค์การที่มีผลต่อองค์การและปัจเจกบุคคลซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  ไม่ว่าจะเป็นในเรื่อง
ของผู้บังคับบัญชา  เพ่ือนร่วมงาน  รูปแบบและกระบวนการในการท างาน  ตลอดจนถึงค่านิยมและ
วัฒนธรรมในการท างาน  สิ่งเหล่านี้ล้วนมีผลต่อการรับรู้ต่อผู้ปฏิบัติงาน  ทั้งในมิติของความพึงพอใจ
ในงาน  ความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการท างาน  ซึ่งจะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมของ         
ปัจเจกบุคคลในองค์การ 

    2.3.1.2  องค์ประกอบของสภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร 

    สภาพแวดล้อมต่างๆภายในองค์การล้วนมีผลต่อผู้ปฏิบัติงานภายในองค์การ  น ามา
ซึ่งความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจ  ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมของปัจเจกบุคคลในองค์การ    
ซึ่งมีทั้งพฤติกรรมที่พึงประสงค์และไม่พ่ึงประสงค์  ซึ่งการแสดงพฤติกรรมดังกล่าวย่อมส่งผลกระทบ
ต่อองค์การ  ดังนั้นองค์การต้องหมั่นดูแลสภาพแวดล้อมภายในองค์การในด้านต่างๆที่มีอิทธิพลต่อ
ผู้ปฏิบัติงาน  ทั้งนี้องค์ประกอบที่เป็นสภาพแวดล้อมภายในขององค์การประกอบไปด้วยกันหลายด้าน  
โดยมีนักวิชาการได้แบ่งองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์การไว้ดังต่อไปนี้คือ 

    Peter and Waterman (1982) กล่าวถึงองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายใน
องค์การว่ามี  7  ประการดังต่อไปนี้คือ 

1. ด้านกลยุทธ์องค์การ ( Strategy ) หมายถึง  การวางแผนเพ่ือตอบสนองการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมขององค์การ  โดยการพิจารณาถึงจุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส  และ   
ภัยคุกคามขององค์การ โดยพิจารณาว่าองค์การควรก าหนดกลยุทธ์อะไรในการด าเนินการ  และ    
กลยุทธ์จะต้องกระจายไปยังส่วนต่างๆขององค์การ  เพื่อผู้ปฏิบัติงานเกิดการเรียนรู้และท าความเข้าใจ
ในการด าเนินงาน 

2. ด้านโครงสร้างองค์การ  ( Structure )  หมายถึง  ลักษณะโครงสร้างของ
องค์การที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ  รวมถึงการควบคุม  การรวม
อ านาจ  การกระจายอ านาจของผู้บริหาร  การแบ่งโครงสร้างงานตามหน้าที่และสายการบังคับบัญชา
ภายในองค์การ   

3. ด้านระบบการปฏิบัติงาน  ( System )  หมายถึง  กระบวนการท างานและล าดับ
ขั้นตอนการปฏิบัติงานภายในองค์การ โดยเป็นระบบที่มีความต่อเนื่องสอดคล้องประสานกันทุกระดับ 
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4. ด้านบุคลากร  ( Staff )  หมายถึง  การบริหารจัดการบุคลากรภายในองค์การ
ด้วยความเป็นธรรม  ตั้งแต่การคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ  การส่งเสริมพัฒนาทักษะ
บุคลากรภายในองค์การอย่างเท่าเทียมกัน  โดยมองว่ามนุษย์เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญส าหรับองค์การ
ในการขับเคลื่อนการท างานและน าพาองค์การไปสู่การบรรลุผลส าเร็จ  ทั้งนี้องค์การต้องมีการวาง
แผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์  ต้องมีการวิเคราะห์ความต้องการของคนในอนาคต  โดยอยู่บน
พ้ืนฐานของกลยุทธ์องค์การ  ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญในการก าหนดทิศทางการด าเนินงานขององค์การ   

5. ด้านทักษะ  ความรู้  ความสามารถ  ( Skill )  หมายถึง  การมีความรู้  มี
ความสามารถ  มีทักษะในการปฏิบัติงาน  มีความเข้าใจ  มีความถนัดในการปฏิบัติงานขององค์การ  
มีทักษะทางด้านอาชีพ  แต่ทั้งนี้องค์การจะต้องสนับสนุนการพัฒนาทักษะในด้านต่างๆในการ
ปฏิบัติงานในองค์การ  

6. ด้านรูปแบบการบริหารจัดการ  ( Style )  หมายถึง  การจัดการที่มีรูปแบบวิธีที่
เหมาะสมกับลักษณะองค์การ เช่น การสั่งการ  การควบคุม การจูงใจ สะท้อนถึงวัฒนธรรมองค์การ   
ทั้งนี้แบบแผนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของผู้บริหารจัดเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างหนึ่งของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์การที่มีผลต่อผู้ปฏิบัติงาน  ความเป็นผู้น าของผู้บริหารองค์การจะมีบทบาท
ที่ส าคัญต่อความส าเร็จหรือล้มเหลวขององค์การ   ผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะต้องวางโครงสร้าง
วัฒนธรรมองค์การด้วยการเชื่อมโยง ระหว่างความเป็นเลิศและพฤติกรรมทางจรรยาบรรณให้เกิดขึ้น 

7. ด้านค่านิยมองค์การ  ( Share   Value )   หมายถึง  ค่านิยมร่วมกันระหว่างคน
ในองค์การ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  ความเชื่อร่วมกันในหน่วยงาน  โดยค่านิยมและบรรทัดฐาน
ที่ยึดถือร่วมกันโดยสมาชิกขององค์การจะกลายเป็นรากฐานของระบบการบริหารงาน  และวิธีการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรและผู้บริหารภายในองค์กร  

  จะเห็นได้ว่ากรอบแนวคิดที่เป็นองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  7  
ประการ  ของ  Peter  and  Waterman  ประกอบไปด้วย  กลยุทธ์  โครงสร้าง  ระบบ  บุคลากร  
ทักษะ  รูปแบบผู้น า  และค่านิยมในองค์การ  ล้วนมีผลต่อการปฏิบัติงานขององค์การและผู้ปฏิบัติงาน
ในองค์การ  ซึ่งองค์ประกอบทั้ง  7  ประการ  ถูกเรียกว่า  “ McKinsey 7-S Framework ”  โดยทั้ง  
7  องค์ประกอบจะมีความเกีย่วข้องสัมพันธ์กัน  ดังแสดงในรูปภาพที่  4   
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รูปที่ 4 แสดงกำรพิจำรณำสภำพแวดล้อมภำยในองค์กำรตำมแบบ  7Ss 

   

ที่มำ:  Peter  and  Waterman, 1980 

    Wendell and Cecil (1984) กล่าวถึงองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายใน
องค์การว่ามีระบบย่อยภายในองค์การทั้งหมด  5  ประการดังต่อไปนี้คือ 

1. ด้านเป้าหมายและวัฒนธรรม  ( Goals  and  Cultures )  หมายถึง  การท างาน
ในองค์การเป้าหมายขององค์การมีความส าคัญ  โดยเป้าหมายแต่ละประเภทขององค์การมี
ความส าคัญแตกต่างกัน  และเป้าหมายขององค์การสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา โดยการ
ท างานขององค์การจะประสบความส าเร็จได้ ผู้ปฏิบัติงานจะต้องท าความเข้าใจเป้าหมายขององค์การ  
เข้าใจวัฒนธรรมองค์การที่เป็นหลักพ้ืนฐานในการปฏิบัติงานที่สมาชิกองค์การร่วมกันสร้างขึ้นมา  และ
ยึดถือในการปฏิบัติในการท างานให้บรรลุประสิทธิภาพ  ประสิทธิผลและเป้าหมายขององค์การ 

2. ด้านเทคโนโลยี  ( Technology )  หมายถึง  เครื่องมือ  เครื่องจักร  อุปกรณ์  
วิธีและกระบวนการท างาน  รวมถึงความรู้วิทยาการที่องค์การน ามาใช้ในการปฏิบัติงานในองค์การ  
เพ่ือใช้แปรงทรัพยากรต่างๆให้ออกมาเป็นผลผลิตหรือบริการต่างๆตามเป้าหมายขององค์การ 

3. ด้านงาน  ( Work )  หมายถึง  ระบบย่อยด้านการท างานหรือกิจกรรมทั้งหมดที่
องค์การต้องด าเนินการ  โดยระบบย่อยนี้จะมีความสัมพันธ์กับระบบย่อยด้านเทคโนโลยีเนื่องจากมี
การใช้เครื่องมือและเครื่องจักรในการปฏิบัติงาน 
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4. ด้านโครงสร้าง  ( Structure )  หมายถึง  แผนผังการปฏิบัติงานขององค์การ   
ซึ่งหมายรวมถึงกฎระเบียบต่างๆขององค์การ  ระบบอ านาจหน้าที่ในการท างานในองค์การ  สายการ
บังคับบัญชา  รูปแบบการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ  การวางแผน  การประสานงาน  การควบคุม
และการตัดสินใจ  โดยระบบย่อยนี้จะมีความสัมพันธ์กับระบบย่อยด้านเทคโนโลยีและระบบย่อยด้าน
งาน 

5. ด้านคน  ( People )  หมายถึง  องค์ประกอบด้านทักษะ  ความรู้ความสามารถ
ของสมาชิกในองค์การ  ลักษณะปรัชญาภาวะความเป็นผู้น าของผู้น าในองค์การ  ความเป็นทางการ
และความเป็นธรรมของการบริหารงานบุคคลคือ  การสรรหา คัดเลือก เลื่อนต าแหน่ง  การให้รางวัล
และลงโทษมีความเป็นธรรม 

จะเห็นได้ว่ากรอบแนวคิดที่เป็นองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  5  
ประการ  ของ  Wendell  and  Cecil  ประกอบไปด้วย  ระบบย่อยด้านเป้าหมายและวัฒนธรรม  
ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี  ระบบย่อยด้านงาน  ระบบย่อยด้านโครงสร้าง  และระบบย่อยด้านคน  
ล้วนมีผลต่อการปฏิบัติงานขององค์การและผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  ซึ่งองค์ประกอบทั้ง  5  ประการ  
จะมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน  ดังแสดงในรูปภาพที่  5 

รูปที่  5 แสดงระบบย่อยภำยในองค์กำร 

 
ที่มำ:  Wendell  and  Cecil, 1984    
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Rothwell (2005) กล่าวถึงองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์การว่ามี  4  
ประการดังต่อไปนี้คือ 

1. สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  หมายถึง  ทุกสิ่งทุกอย่างที่อยู่ภายนอกองค์การ  
สภาพแวดล้อมที่อยู่ภายนอกองค์การ  แต่มีผลกระทบต่อองค์การและปัจเจกบุคคลภายในองค์การ 

2. สภาพแวดล้อมของงาน  หมายถึง  ทุกสิ่งทุกอย่างที่อยู่ภายในองค์การและมี
ผลกระทบต่อองค์การและผู้ปฏิบัติงานภายในองค์การ  ประกอบไปด้วยปัจจัยในด้านต่างๆไม่ว่าจะเป็น  
แผนการด าเนินงาน  นโยบายการท างานขององค์การ  สายการบังคับบัญชาภายในองค์การ       
เพ่ือนร่วมงานภายในองค์การ  ค่านิยมและวัฒนธรรมภายในองค์การ  เครื่องมือและเทคโนโลยีที่ใช้ใน
การปฏิบัติงาน 

3. งาน  หมายถึง  คุณลักษณะของงาน  ความยากง่ายของงาน  เครื่องมือและ
อุปกรณ์ท่ีใช้ในการท างาน  ทักษะในการท างาน 

4. คนงานหรือพนักงาน  หมายถึง  บุคคลผู้ท างานแล้วได้ผลงานออกมา  โดยบุคคล
ดังกล่าวจะต้องมีความรู้  มีความสามารถ  มีทักษะในการท างาน 

สุพาณี  สฤษฏ์วานิช (2546) กล่าวถึงองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายใน
องค์การว่ามี  3  ประการดังต่อไปนี้คือ 

1. โครงสร้าง  หมายถึง  สายการบังคับบัญชาในองค์การ  รูปแบบการติดต่อสื่อสาร
ภายในองค์การ  อ านาจหน้าที่ภายในองค์การ  รูปแบบความสัมพันธ์ภายในองค์การ 

2. วัฒนธรรม  หมายถึง  ค่านิยม  ความเชื่อ  ที่เกิดขึ้นภายในองค์การร่วมกัน
ระหว่างสมาชิกองค์การ  และมีการถ่ายทอดไปยังรุ่นสู่รุ่นในองค์การ 

3. ทรัพยากร  หมายถึง  เครื่องมืออุปกรณ์  ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ใช้ใน
องค์การ 

 

สมชาย  ภคภาสน์วิวัฒน์ (2547) กล่าวถึงองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายใน
องค์การว่ามี  6  ประการดังต่อไปนี้คือ 

1. ด้านการบริหาร  หมายถึง  ลักษณะการบริหารงานในองค์การ  ลักษณะของ   
สายการบังคับบัญชา  ลักษณะของผู้น าในองค์การ  มาตรฐานการท างานและการควบคุมการท างาน
ในองค์การ 

2. ด้านเทคโนโลยี  หมายถึง  การพิจารณาจากการใช้ระบบข้อมูลสารสนเทศภายใน
องค์การ  เครื่องมือเทคโนโลยีที่น ามาใช้ภายในองค์การ   
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3. ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง  การพิจารณาทักษะความสามารถ
ของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  ทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์การ  การบริหารเงินเดือนค้าจ้าง
ให้กับผู้ปฏิบัติงาน  การจัดสรรสวัสดิการตอบแทนที่มีความยุติธรรม  การมีระบบสรรหา  คัดเลือก  
และการเลื่อนต าแหน่งที่มีความโปร่งใสและเป็นธรรม 

4. ด้านระบบการผลิต  หมายถึง  รูปแบบกระบวนการผลิต  การใช้วัตถุดิบในการ
ท างานในองค์การ 

5. ด้านการตลาดหมายถึง  หมายถึง  เข้าใจกลุ่มลูกค้า  เข้าใจกลุ่มเป้าหมายของ
องค์การ  เข้าใจผลิตภัณฑ์ขององค์การ  โดยเฉพาะวงจรชีวิตของผลิตภัณฑ์ 

6. ด้านการเงิน  หมายถึง  ต้นทุน  เงินลงทุน  ระบบทุนหมุนเวียนขององค์การ
จะต้องมีความสมดุล  โครสร้างเงินทุนจะต้องมีสภาพคล่อง 

 

     จากค าอธิบายทั้งหมดในเรื่องขององค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  
จะเห็นได้ว่ามีผู้ให้ค าอธิบายเกี่ยวกับองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในองค์การที่มีความแตกต่างกัน    
ซึ่งแต่ละแนวคิดในเรื่องขององค์ประกอบสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ล้วนมีอิทธิพลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของผู้ปฏิบัติงานในองค์การตามการรับรู้ของแต่ละบุคคล  ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัย
ได้เลือกใช้องค์ประกอบสภาพแวดล้อมภายในองค์การของ  Wendell  and  Cecil  เพราะมีความ
ครอบคลุมในเรื่องของ  สภาพแวดล้อมในองค์การในด้านต่างๆที่มีผลต่อผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  ส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน  โดยองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในองค์การของ  Wendell  and  
Cecil  ประกอบไปด้วย  5  ประการดังต่อไปนี้คือ  ระบบย่อยด้านเป้าหมายและวัฒนธรรม  ระบบ
ย่อยด้านเทคโนโลยี  ระบบย่อยด้านงาน  ระบบย่อยด้านโครงสร้าง  ระบบย่อยด้านคน 

     2.3.1.3  ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงสภำพแวดล้อมภำยในองค์กำรกับคุณภำพชีวิต
กำรท ำงำน 

     ในการปฏิบัติ งานของบุคคลในองค์การนอกจากจะต้องใช้ทักษะ  ความรู้  
ความสามารถในการปฏิบัติงานออกมาให้ได้ผลดีแล้วนั้น  ยังคงมีปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายใน
องค์การที่มีผลต่อผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  โดยการรับรู้สภาพแวดล้อมภายในองค์การของผู้ปฏิบัติงาน
ย่อมส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ส่งผลต่อการแสดงออกทางด้านพฤติกรรมของ
ผู้ปฏิบัติงาน  และส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ปฏิบัติงานภายในองค์การ  เพราะถ้าหาก
องค์การมีการจัดการสภาพแวดล้อมภายในองค์การไว้เป็นอย่างดี  มีการดูแลเอาใจใส่  ย่อมต้องส่งผล
ดีต่อองค์การ  ส่งผลดีต่อคุณภาพชีวิตการท างานของผู้ปฏิบัติงาน  สร้างความพึงพอใจและส่งผลต่อ
การแสดงออกทางพฤติกรรมที่ดี  แต่ในทางตรงกันข้ามถ้าหากองค์การไม่ใส่ใจในการจัดการดูแล
สภาพแวดล้อมภายในองค์การให้ดี  ย่อมต้องส่งผลเสียต่อองค์การ  ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ไม่ดีของ
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ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  สร้างความไม่พึงพอใจและส่งผลต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมที่ไม่พึง
ประสงค์   

     ในองค์การใดก็ตามที่มีการจัดการสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่ เ อ้ือต่อ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  มีการเอาใจใส่ต่อสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ย่อมส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่
ดีของผู้ปฏิบัติงาน  เป็นการสร้างความสุขในการท างานในองค์การ  ลดภาวะความตึงเครียด  ความ
เบื่อหน่ายในการปฏิบัติงาน  ส่งเสริมสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน  ท าให้ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ถึงคุณภาพ
ชีวิตที่ดี  ลดอัตราการตัดสินใจลาออกจากงาน  ลดอัตราการโยกย้ายงาน  ทั้งนี้การส่งเสริม
สภาพแวดล้อมภายในองค์การที่ดี  ย่อมท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกผ่อนคลายในการท างาน  เกิดความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  ผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานได้อย่างเต็มศักยภาพส่งผลดีทั้งต่อ
ผู้ปฏิบัติงานและองค์การ 

2.3.2  สภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร 

  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  ( External  Environment )  เป็นสภาพแวดล้อม
ภายนอกที่มีผลต่อการด าเนินงานขององค์การและผู้ปฏิบัติงานในองค์การซึ่งได้แก่ สภาพแวดล้อม
ทั่วไป ( General  Environment )  เป็นสภาพแวดล้อมที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อองค์การและ
สภาพแวดล้อมที่เก่ียวข้องกับงาน  ( Task Environment )  เป็นสภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบโดยตรง
ต่อองค์การ  (Certo,2000) โดยสภาพแวดล้อมโดยทั่วไปจะเกี่ยวข้องกับสภาพทางเศรษฐกิจ  สภาพ
ทางสังคม  สภาพทางการเมือง  และสภาพทางเทคโนโลยี  ส่วนสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับงานจะ
เป็นในเรื่องของผู้ถือหุ้น  ลูกค้าหรือผู้ใช้บริการ  คู่แข่งขัน  ผู้จัดจ าหน่าย  ตลาดแรงงาน  และ
เจ้าหน้าที่ของรัฐ  ทั้งนี้สภาพแวดล้อมโดยทั่วไปขององค์การจะเป็นสภาพแวดล้อมภายนอกซึ่งมีแรง
กดดันทั่วไป  ไม่เจาะจงต่อองค์การ  โดยทั่วไปน ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานองค์การในระยะยาว  
ส่วนสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับงานเป็นสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อองค์การ
และการด าเนินกิจการขององค์การมากว่าสภาพแวดล้อมโดยทั่วไป (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์,2545)         

  ดังนั้นการศึกษาและการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การจึงเป็นเครื่องมือที่มี
ความส าคัญในการก าหนดกลยุทธ์ขององค์การให้มีความเหมาะสมและมีความสอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมที่มีความเปลี่ยนแปลงไป  ในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกนั้นองค์การต้องหมั่น
ตรวจสอบ  ติดตาม  พยากรณ์  และประเมินอยู่ตลอดเวลา  เพ่ือให้ทุกคนในองค์การโดยเฉพาะ
ผู้บริหารตระหนักถึงความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การที่มีต่อองค์การและ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  เพราะถ้าหากองค์การไม่มีการเตรียมความพร้อมในการรับมือกับ
สภาพแวดล้อมขององค์การที่เปลี่ยนแปลงไปย่อมส่งผลเสียต่อองค์การและผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  
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น ามาซึ่งความล้มเหลวในการด าเนินงานขององค์การ  และส่งผลกระทบไปถึงคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ 

    2.3.2.1  ควำมหมำยของสภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร   

    สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การเป็นแรงผลักดันที่อยู่ภายนอกองค์การ  ที่ส่งผล
กระทบถึงศักยภาพการบริหารงานขององค์การ  ความสามารถในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ  
ทั้งนี้สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การเปรียบเสมือนเป็นข้อจ ากัด  ( Restriction )  หรือข้อบังคับ       
( Constraint )  เนื่องจากเป็นสภาพแวดล้อมที่องค์การไม่สามารถควบคุมได้  ซึ่งเป็นสิ่งที่องค์การ
จะต้องตระหนักและเตรียมพร้อมอยู่ตลอดเวลา  ทั่งนี้ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายและค านิยาม
ของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การเอาไว้ดังต่อไปนี้ 

    Caldwell (1965) กล่าวถึงสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การว่าหมายถึง  แหล่งรวม
ของปัจจัยทางชีววิทยา  กายภาพ  จิตภาพ  และสังคม  ซึ่งมีปฏิกิริยาโต้ตอบกับคน  สังคม  และมี
อิทธิพลต่อการท างานขององค์การ   

    Hick (1967) กล่าวถึงสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การว่าหมายถึง  ผลรวมของปัจจัย
ต่างๆที่อยู่รอบๆองค์การซึ่งได้แก่  สงครามและสันติภาพ  วัฒนธรรม  จริยธรรม  ทัศนคติทางด้าน
การเมือง  เศรษฐกิจระหว่างประเทศ  รูปแบบทางด้านจารีตประเพณี  สภาพทางการเมืองและ
เศรษฐกิจระดับท้องถิ่นและระดับประเทศ  สหภาพแรงงาน  ทัศนคติประชาชน  ผลประโยชน์
ผู้บริโภค  ผู้ถือหุ้นและประชาชนโดยทั่วไป     

    Huse and Bowditch (1977) กล่าวถึงสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การว่าหมายถึง  
คนและสภาพการณ์หรือเงื่อนไขที่อยู่ภายนอกองค์การที่มีผลกระทบต่อองค์การ  หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง
ว่าปัจจัยทั้งหมดที่มีอยู่ภายนอกองค์การประกอบกันขึ้นมาเป็นสภาพแวดล้อม  ทั้งนี้ไม่เพียงแต่จะ
หมายถึงบคุคลและสภาพพ้ืนที่แต่เพียงเท่านั้น  แต่ยังหมายรวมถึงแนวคิดที่เป็นนามธรรมด้วย 

    Brown and Moberg (1980) กล่าวถึงสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การว่าหมายถึง  
สิ่งของ  บุคคลและองค์การอ่ืนๆที่อยู่รอบองค์การ  ทั้งนี้รวมถึงแหล่งที่องค์การใช้เป็นแหล่งวัตถุดิบ  
และตลาดที่องค์การใช้เป็นที่จ าหน่ายสินค้าและการบริการ 

    Nigro and Nigro (1984) กล่าวถึงสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การว่าหมายถึง  
สรรพสิ่งทางกายภาพและสังคม  ซึ่งอยู่ล้อมรอบองค์การและมีอิทธิพลอยู่เหนือพฤติกรรมทางการ
บริหาร  และในขณะเดียวกันพฤติกรรมทางการบริหารก็มีอิทธิพลอยู่เหนือสภาพแวดล้อมด้วยเช่นกัน  
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   Bartelmas (1986) กล่าวถึงสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การว่าหมายถึง  อิทธิพล
ภายนอกที่มีผลกระทบต่อชีวิตผู้ปฏิบัติงาน  และการท างานขององค์การ 

    ติน  ปรัชญพฤทธิ์ (2534) กล่าวถึงสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การว่าหมายถึง  สิ่งที่
เป็นทั้งรูปธรรมและนามธรรมที่มีอิทธิพลอยู่เหนือองค์การ  ส่งผลต่อการบริหารงานขององค์การ     
ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของสภาพภูมิศาสตร์  ประชากร  เทคโนโลยีกายภาพ  เทคโนโลยีชีวภาพ       
การประดิษฐ์คิดค้นทางสังคม  อันรวมถึงสหภาพแรงงาน  กลุ่มผลประโยชน์  อุดมการณ์  อารยธรรม
ธุรกิจ  ระบบการเมือง  เศรษฐกิจและสังคม  ล้วนเป็นสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การที่มีอิทธิพลต่อ
องค์การ 

    ตุลา  มหาสุธานนท์ (2554)ตุลา  มหาพสุธานนท์  ( 2554 : 95 )  กล่าวถึง
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การว่าหมายถึง  ทุกสิ่งทุกอย่างที่อยู่รอบๆองค์การ  เป็นบริบท              
( Context )  ที่อยู่โดยรอบองค์การ  ซึ่งส่งผลกระทบต่อองค์การ  เป็นสภาพแวดล้อมที่องค์การไม่
สามารถควบคุมได้   

    จากความหมายของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การดังกล่าวข้างต้น  ท าให้สามารถ
สรุปความหมายของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การได้ดังต่อไปนี้คือ  สภาพแวดล้อมทุกอย่างที่
เกิดขึ้นภายนอกองค์การที่มีผลต่อองค์การและปัจเจกบุคคลซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  ไม่ว่าจะ
เป็นในเรื่องของสภาพทางการเมือง  สภาพทางเศรษฐกิจ  สภาพสังคม  สภาพทางเทคโนโลยี  และ
การต่างประเทศ  สิ่งเหล่านี้ล้วนมีผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อองค์การและผู้ปฏิบัติงานใน
องค์การ   

    2.3.2.2  องค์ประกอบของสภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร 

    สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การเป็นสิ่งที่อยู่เหนือการควบคุมขององค์การ  และเป็น
สิ่งที่ส่งผลกระทบต่อองค์การและผู้ปฏิบัติงานภายในองค์การ  ทั้งนี้องค์การต้องหมั่นตรวจสอบ  
เตรียมพร้อมเพ่ือรับมือกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  ทั้งนี้สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ
ประกอบด้วยองค์ประกอบต่างๆที่  มีผลกระทบต่อองค์การ  โดยมีนักวิชาการได้แบ่งองค์ประกอบของ
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การไว้ดังต่อไปนี้คือ 
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   Aguilar (1967) กล่าวถึงองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การว่ามี  4  
ประการ  โดยเรียกว่า  “ ETPS ” โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้คือ 

1. เศรษฐกิจ  ( E = Economic )  หมายถึง  ภาพรวมทางด้านเศรษฐกิจของ
ประเทศท่ีองค์การตั้งอยู่  โดยสภาพเศรษฐกิจของแต่ละประเทศจะมีการเปลี่ยนแปลงไปตามช่วงเวลา  
ดังนั้นในการพิจารณาสภาพทางเศรษฐกิจจะต้องพิจารณาช่วงเวลาประกอบด้วย  โดยปัจจัยทางด้าน
เศรษฐกิจจะส่งผลกระทบต่อทั้งองค์การภาครัฐและองค์การภาคเอกชน  ปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจจะ
ประกอบด้วยตัวแปรย่อยหลายประการด้วยกันเช่น  ทุน  แรงงาน  เครื่องจักร  ตลาดแรงงาน  
นโยบายการเงินการคลังของประเทศ  แนวนโยบายของรัฐทางด้านเศรษฐกิจ 

2. เทคโนโลยี  ( T =  Technology )  หมายถึง  ระดับความก้าวหน้าทางด้าน
วิทยาการ  ที่เกิดขึ้นทั้งในระดับสังคมและในระดับโลก  ซึ่งมีความเกี่ยวข้องและส่ งผลต่อการด าเนิน
กิจกรรมขององค์การ  ปัจจัยทางด้านเทคโนโลยีจะมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  โดยสามารถเห็น
ได้จากการเกิดผลิตภัณฑ์ใหม่  การมีเครื่องจักรเครื่องมือใหม่  มีสินค้าหรือการบริการแบบใหม่  โดย
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีส่งผลหลายประการต่อองค์การ  ทั้งทางบวกและทางลบ 

3. การเมืองและกฎหมาย  ( P = Political and Legal )  หมายถึง  ผลกระทบจาก
ระบบการเมืองและกฎหมาย  ตลอดจนถึงแนวนโยบายต่างๆของรัฐที่มีต่อองค์การ  ระบบกฎหมาย
และระบบการเมืองของแต่ละประเทศจะมีความแตกต่างกันและส่งผลกระทบต่อองค์การแตกต่างกัน  
สิ่งเหล่านี้จะเข้ามาควบคุมการท างานขององค์การในด้านต่างๆ 

4. สังคมและวัฒนธรรม  ( S = Social )  หมายถึง  การพิจารณาถึงลักษณะของ
สังคมที่องค์การด าเนินอยู่  ความเชื่อ  ค่านิยมในสังคม  จ านวนประชากร  โครงสร้างประชากร  
ระดับความรู้และการศึกษาของประชาชน  ประเพณีและวัฒนธรรม  ทัศนคติของคน  ระบบ
ความสัมพันธ์ของคนในสังคม  การรวมกลุ่มและขบวนการทางสังคม 

 

Brown (1984) กล่าวถึงองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์การว่ามี  4  
ประการ  โดยเรียกว่า  “ STEP ” โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้คือ 

1. สังคมและวัฒนธรรม  ( S = Social )  หมายถึง  เป็นวิธีการคิดและการปฏิบัติที่
เกิดจากการเรียนรู้ร่วมกันของกลุ่มบุคคลและสังคม  โดยประกอบไปด้วย  ค่านิยม  ทัศนคติ  ความ
ต้องการ  ลักษณะประชากรศาสตร์ของสังคมที่องค์การมีความเกี่ยวข้องอยู่เช่น  สิทธิมนุษยชน  
แนวโน้มการศึกษา  สถาบันทางสังคม  ตลอดจนรูปแบบและลักษณะของประชากร  การร่วมกลุ่มทาง
สังคม  ขบวนการทางสังคม  ชนชั้นทางสังคม  ปัจจัยเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อองค์การทั้งสิ้น 
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2. เทคโนโลยี  ( T = Technology )  หมายถึง  การปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารให้
ทันกับเทคโนโลยี  โดยเฉพาะในปัจจุบันต้องใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามามีส่วนร่วมในการ
บริหารงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ตลอดจนการพัฒนาเทคโนโลยีและความก้าวหน้าทางด้าน
วิทยาศาสตร์  ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงอุปกรณ์ใหม่ๆ  ขั้นตอนการผลิตและการบริหารใหม่ๆ 

3. เศรษฐกิจ  ( E = Economic )  หมายถึง  เกี่ยวข้องกับความสามารถในการ
จัดหาทรัพยากร  แนวโน้มทางด้านเศรษฐกิจที่มีผลกระทบต่อองค์การ  ภาพรวมทางด้านเศรษฐกิจ
ของประเทศที่องค์การตั้งอยู่  ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของภาวะเงินเฟ้อ  ระดับรายได้ของประชากร  
ผลผลิตส่วนรวมของประเทศ  การว่างงาน  การผลิต  การจ าหน่าย  การบริโภค  สิ่งเหล่านี้ล้วนส่งผล
กระทบต่อองค์การและผู้ปฏิบัติงานในองค์การ 

4. การเมืองและกฎหมาย  ( P = Political and Legal )  หมายถึง  เป็นผลกระทบ
จากการเมือง  การบริหารงานของรัฐบาล  ข้อก าหนดและกฎหมายต่างๆ  ตลอดจนการก าหนด
นโยบายของรัฐบาล  ซึ่งมีอิทธิพลต่อบุคคลและองค์การ  โดยสิ่งเหล่านี้จะเข้ามาควบคุมการท างาน
ขององค์การ 

 

ต่อมาได้มีการพัฒนาแนวคิดองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การจาก
เดิมที่มีแนวคิดที่เป็นองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การเพียงแค่  4  ประการคือ    
ด้านสังคมและวัฒนธรรม  ด้านเทคโนโลยี   ด้านเศรษฐกิจ  ด้านการเมืองและกฎหมาย  ไดเพ่ิม
แนวคิด  ด้านต่างประเทศ  เข้ามา  โดยรวมเรียกว่า  “ I – STEP ”  โดยรายละเอียดด้านต่างประเทศ
มีดังนี ้

ปัจจัยต่างประเทศ  ( I = International )  หมายถึง  สภาพการณ์ของโลกที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและคาดการณ์ได้ยากล าบากมากข้ึน  การเปลี่ยนแปลงของโลกส่งผลกระทบ
ต่อทั้งองค์การภาครัฐและองค์การภาคเอกชน  ทิศทางขององค์การต้องเปลี่ยนไปตามปรากฏการณ์ที่
เกิดขึ้นเช่น  การเกิดการรวมกลุ่มประชาคมอาเซียน ( ASEAN Community )  ที่ส่งผลต่อการ
เปลี่ยนแปลงและปรับตัวขององค์การทั้งภาครัฐและภาคประชาชน  เพราะมีการปรับเปลี่ยนกติกาทาง
การค้าการลงทุน  การเคลื่อนย้ายแรงงานเสรี  ซึ่งส่งผลต่อองค์การและผู้ปฏิบัติงานในองค์การ
โดยเฉพาะด้านทักษะการท างาน  การสื่อสารทางภาษา  ความหลากหลายในการท างานในองค์การ 

Daft (1994) กล่าวถึงองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์การว่ามี  10  
ประการ  ดังต่อไปนี้คือ  

1. ด้านอุตสาหกรรม  หมายถึง  ขนาดของอุตสาหกรรม  สภาพการแข่งขันใน
อุตสาหกรรมนั้นๆ  รวมถึงอุตสาหกรรมที่มีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน  คู่แข่งที่ท ากิจกรรมประเภท
เดียวกัน 
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2.  ด้านการผลิตหรือวัตถุที่ใช้ในการผลิต  หมายถึง  การพิจารณาถึงปัจจัยที่
สนับสนุนการท างานในองค์การ  ผู้ป้อนวัตถุดิบให้แก่องค์การ  โรงงานผลิต  การบริการที่เกี่ยวข้อง 

3.  ด้านทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง  การพิจารณาถึงตลาดแรงงาน  หน่วยงาน
จัดหางาน  สถาบันการศึกษาในฐานะที่เป็นแหล่งสร้างแรงงานที่จะป้อนเข้าสู่ระบบ  สถานฝึกอบรม  
สหภาพแรงงานและพนักงานในองค์การหรือหน่วยงานอ่ืน 

4.  ด้านการเงิน  หมายถึง  ระบบการเงิน  ระบบการธนาคาร  อัตราการออม  การ
กู้เงิน  อัตราดอกเบี้ยและการลงทุนของเอกชน 

5.  ด้านการตลาด  หมายถึง  พิจารณาถึงสภาวะทางการตลาด  ได้แก่  ลูกค้า  ผู้ที่
อยู่ในข่ายที่จะใช้สินค้าและการบริการขององค์การ 

6.  ด้านเทคโนโลยี  หมายถึง  เทคนิคทางการผลิต  วิทยาการต่างๆ  การวิจัยใน
ด้านที่มีความเก่ียวข้องกับองค์การ  เครื่องมือหรืออุปกรณ์แบบใหม่และปัจจัยทางการผลิตแบบใหม่ 

7.  ด้านเศรษฐกิจ  หมายถึง  สภาพการณ์ต่างๆทางด้านเศรษฐกิจ  ได้แก่  อัตรา
การว่างงาน  อัตราเงินเฟ้อ  อัตราการลงทุน  การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ 

8.  ด้านการควบคุมหรือภาคราชการ  หมายถึง  การพิจารณาด้านกฎหมายและ
กฎระเบียบ  ข้อบังคับของหน่วยงานราชการทั้งในส่วนกลางและส่วนท้องถิ่น  ระบบอัตราภาษี  ระบบ
กระบวนการทางการเมือง  กระบวนการยุติธรรม  การจัดบริการต่างๆท่ีรัฐจัดให้ 

9.  ด้านสังคมและวัฒนธรรม  หมายถึง  ค่านิยมและวัฒนธรรมในสังคมที่มีผลต่อ
การด าเนินงานขององค์การ  ได้แก่  โครงสร้างประชากร  อายุของประชาชนในสังคม  ค่านิยม  ความ
เชื่อของคน ระดับการศึกษาของประชาชน  ศาสนา  จริยธรรมในการท างาน  การบริโภค  
กระบวนการเคลื่อนไหวต่างๆ 

10. ด้านต่างประเทศ  หมายถึง  การท างานขององค์การที่ถูกกระทบจากกระแส
โลกาภิวัตน์  ที่มีการด าเนินการข้ามชาติมากขึ้น  การแข่งขันระหว่างองค์การมีมากขึ้น  การกีดกันทาง
การค้าไม่สามารถท าได้  ปัจจัยด้านนี้จะพิจารณาในแง่ของ  กฎระเบียบต่างชาติ  ระบบศุลกากร  
อัตราการแลกเปลี่ยน 

 จะเห็นได้ว่ากรอบแนวคิดที่เป็นองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  
10  ประการ  ของ  Daft  ประกอบไปด้วย  ด้านอุตสาหกรรม  ด้านการผลิตหรือวัตถุที่ใช้ในการผลิต  
ด้านทรัพยากรมนุษย์   ด้านการเงิน  ด้านการตลาด  ด้านเทคโนโลยี  ด้านเศรษฐกิจ  ด้านการควบคุม
หรือภาคราชการ  ด้านสังคมและวัฒนธรรม   ด้านต่างประเทศ  ล้วนมีผลต่อการปฏิบัติงานของ
องค์การและผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  ดังแสดงในรูปภาพที่  6  
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รูปที่ 6 แสดงสภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร 

 

ที่มำ:  Daft, 1994 

    จากค าอธิบายทั้งหมดในเรื่องขององค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  
จะเห็นได้ว่ามีผู้ให้ค าอธิบายเกี่ยวกับองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การที่มีความ
แตกต่างกัน    ซึ่งแต่ละแนวคิดในเรื่องขององค์ประกอบสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  ล้วนมี
อิทธิพลต่อการท างานขององค์การและผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  ถ้าองค์การหมั่นตรวจสอบ
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  ให้มมีความพร้อมรับมือกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การก็จะไม่มีผลต่อองค์การและผู้ปฏิบัติงาน  และไม่กระทบต่อคุณภาพ
ชีวิตของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ   ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกใช้องค์ประกอบสภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์การของ  Brown เพราะมีความครอบคลุมในเรื่องของ  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ
ในด้านต่างๆที่มีผลต่อองค์การและผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน  โดย
องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การของ  Brown  เรียกว่า  “ I – STEP ”  ประกอบไป
ด้วย  5  ประการ  ดังต่อไปนี้คือ  ปัจจัยต่างประเทศ  สังคมและวัฒนธรรม  เทคโนโลยี  เศรษฐกิจ  
การเมืองและกฎหมาย 
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    2.3.2.3  ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงสภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำรกับคุณภำพชีวิต
กำรท ำงำน 

    ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การนับเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญและสามารถ
ส่งผลกระทบต่อท้ังองค์การและผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  เนื่องจากสภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงได้
ตลอดเวลา และอยู่นอกเหนือการควบคุมและการจัดการขององค์การ  อิทธิพลของสภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์การเป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างมากต่อการด าเนินงานขององค์การ  หากผู้บริหารหรือ
ผู้ด าเนินการทราบถึงการเปลี่ยนแปลงและผลกระทบที่จะเกิดขึ้นกับองค์การก็สามารถที่จะรับมือกับ
การเปลี่ยนแปลงนั้นได้  ดังนั้นองค์การจึงควรมีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมต่างๆที่มีผลกระทบต่อ
องค์การ  เพื่อเป็นการประเมินหาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ อุปสรรค ขององค์การ ผลการวิเคราะห์
มักถูกใช้เป็นรากฐานของการก าหนดกลยุทธ์ เพ่ือที่จะท าให้บรรลุตาม วิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าหมาย 
หรือ นโยบายขององค์การ (สุนันทา  เลาหนันท์,2544) 

    ถ้าองค์การไม่มีความใส่ใจในสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การก็จะส่งผลกระทบต่อ
องค์การและผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  ถ้าองค์การขาดการรับมือ  ขาดการเตรียมความพร้อม  ก็จะ
ส่งผลให้องค์การได้รับผลกระทบจนกระทบต่อผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  กระทบต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  ซึ่งผู้ปฏิบัติงานในองค์การสามารถรับรู้ได้ถึงผลกระทบจาก
สภาพแวดล้อมภายนอกที่เข้ามากระทบองค์การและตัวผู้ปฏิบัติงานเอง  จากการที่สภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์การเข้ามากระทบองค์การ  ย่อมน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงในองค์การ  ทั้งในเรื่องของ
นโยบายการท างาน  การปรับลดบุคลากรในการท างาน  การปรับเปลี่ยนสวัสดิการของพนักงาน     
ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อผู้ปฏิบัติงาน  โดยเฉพาะมิติของความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการ
ท างานของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ 

2.4  วัฒนธรรมของข้ำรำชกำรทหำร 

 วัฒนธรรมองค์การและค่านิยมขององค์การคือแบบแผนในการด าเนินชีวิตขององค์การและ      
ปัจเจกบุคคลในองค์การ  ผู้คนในแต่ละสังคมหรือแต่ละองค์การจะมีแบบแผนการด าเนินชีวิตหรือการ
ท างานที่มีความคล้ายคลึงกันหรืออาจแตกต่างกัน    และในองค์การทุกประเภท  สมาชิกขององค์การ
จะมีการเรียนรู้แบบแผนการท างานและการใช้ชีวิตในองค์การตั้งแต่วันแรกที่เข้าไปเป็นสมาชิกของ
องค์การ  และจะถูก ขัดเกลาให้ซึมซับแบบแผนดังกล่าวจนกลายเป็นส่วนหนึ่งของการคิดและการ
ท างาน  
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 2.4.1  ควำมหมำยของวัฒนธรรมองค์กำร 

  วัฒนธรรมองค์การเป็นค าที่มีการใช้อย่างกว้างขวางและเป็นที่สนใจของนักวิชาการใน
ปัจจุบัน  ค าว่าวัฒนธรรมองค์นั้นแท้จริงแล้ว  ยังคงเป็นค าที่มีความหมายไม่ชัดเ จนเท่าที่ควร        
โดยนักวิชาการบางท่านให้ความหมายวัฒนธรรมองค์การโดยเปรียบเทียบกับวัฒนธรรมทางสังคม   
ซึ่งวัฒนธรรมทางสังคมเป็นวัฒนธรรมที่แสดงออกถึงเอกลักษณ์ของสังคม  เช่น  การแต่งกาย  ภาษา 
ดังนั้นถ้าอยากทราบว่าวัฒนธรรมองค์การในแต่ละองค์การเป็นอย่างไรสามารถ พิจารณาได้จาก     
การแต่งกายของสมาชิกองค์การ  รูปแบบของอาคารสถานที่  สัญลักษณ์ขององค์การ ทั้งนี้ได้มี
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การไว้ดังต่อไปนี้ 

 Deal and Kennedy (1982) อธิบายความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า  วัฒนธรรม
องค์การคือ แบบแผนของความเชื่อและค่านิยมที่สมาชิกองค์การมีร่วมกัน  และส่งผลต่อพฤติกรรม
ของสมาชิกองค์การ 

Hofstede (1991) อธิบายความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า  วัฒนธรรมองค์การคือ  
แบบแผนหรือแนวทางท่ีสมาชิกขององค์การมีร่วมกันในการมองดูสิ่งต่างๆหรือให้ความหมายสิ่งต่างๆที่
เกิดขึ้นภายในและภายนอกองค์การ  โดยแบบแผนหรือแนวทางดังกล่าวเกิดมาจากการมีความเชื่อ
หรือค่านิยมท่ีเหมือนกัน  อุปมาได้กับสมองที่มีการสร้างโปรมแกรมไว้แล้ว ( Mental Programming )   

Schein (1992) อธิบายความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า  วัฒนธรรมองค์การคือ  
ค่านิยม  ฐานคติ  แบบแผน  ที่เกิดขึ้นภายในองค์การและมีการพัฒนาร่วมกันของสมาชิกในองค์การ
ในการที่จะยึดถือและปฏิบัติ  เพ่ือช่วยในการพัฒนาองค์การ  แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นภายในองค์การ  
ทั้งนี้วัฒนธรรมองค์การจะมีการถ่ายทอดมาสู่สมาชิกใหม่ขององค์การ  โดยที่สมาชิกจะซึมซับมาแบบ
ไม่รู้ตัว 

  Trice and Beyer (1993) อธิบายความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า  วัฒนธรรมองค์การ
คือ  ค่านิยม  ความหวัง  ความคิด  ทัศนคติ  ซึ่งเป็นแบแผนของความเชื่อและส่งผลต่อพฤติกรรมของ
สมาชิกภายในองค์การ  เช่น  ปรัชญาและค่านิยมในการท างานขององค์การ  

 Hatch (1997) อธิบายความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า  วัฒนธรรมองค์การคือ  
สิ่งประดิษฐ์ที่เกิดขึ้นภายในองค์การ ( Artifacts )  ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบของอาคาร  การจัดวางโต๊ะ
และเก้าอ้ีภายในส านักงาน  ตราสัญลักษณ์ของหน่วยงาน โดยสิ่งเหล่านี้จะสะท้อนภาพลักษณ์องค์การ
ต่อประชาชนทั่วไป 
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 Roobbin and Coulter (1999) อธิบายความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า  วัฒนธรรม
องค์การคือ  แบบแผนที่ยึดถือปฏิบัติร่วมกันของสมาชิกภายในองค์การ  โดยสมาชิกขององค์การจะมี
การก าหนดร่วมกันว่าควรจะมีแบบแผนที่ยึดถือปฏิบัติอย่างไร  มีพฤติกรรมภายในองค์การเป็นไปใน
ทิศทางใด  และวัฒนธรรมของแต่ละองค์การจะมีความแตกต่างกันและมีเอกลักษณ์เฉพาะเป็นของ
ตนเอง 
  

 จากความหมายของวัฒนธรรมองค์การดังกล่าวข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า  วัฒนธรรมองค์การ
คือชุดของความคิด  ความเชื่อ  ค่านิยม  ที่เกิดขึ้นภายในองค์การและระเบียบแบบแผนที่มีการปฏิบัติ
ภายในองค์การ ซึ่งจะส่งผลต่อพฤติกรรมของสมาชิกองค์การ  ก่อให้เกิดการขัดเกลา ซึมซับ  และ
ปฏิบัติตามโดยไม่รู้ตัว 
 

2.4.2  ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กำรทหำร   
 วัฒนธรรมขององค์การทหารเป็นวัฒนธรรมที่เน้นบทบาทหรือวัฒนธรรมแบบอพอลโล        
( Role Culture ) รูปแบบขององค์การเป็นองค์การที่มีโครงสร้างแบบระบบราชการ  ซึ่งอาศัย
กฎระเบียบและขั้นตอนในการปฏิบัติงานเป็นจ านวนมาก  องค์การแบบระบบราชการจะมีการ
ประสานงานโดยยึดตามสายการบังคับบัญชา  ตามล าดับชั้นและระบบอาวุโส  องค์การที่เน้นบทบาท
จะให้ความส าคัญกับหน้าที่มากกว่าตัวบุคคล ทั้งนี้วัฒนธรรมแบบเน้นบทบาทหรือวัฒนธรรมแบบ  
อพอลโลจะมีรูปแบบสัญลักษณ์คือ  วิหารกรีกตามแนวคิดของชาร์  บี  แฮนดี  เจ้าของทฤษฎี
วัฒนธรรมที่เหมาะสม  โดยวิหารกรีกจะหมายถึงอ านาจในองค์การซึ่งอยู่ที่ส่วนบนสุดในองค์การ  นั่น
คือผู้น าขององค์การ  ส่วนกลางรูปสามเหลี่ยมหมายถึงคณะกรรมการของหน่วยงาน  และส่วนล่างคือ
ผู้ปฏิบัติงานภายในหน่วยงาน (Handy,1991) ดังแสดงในรูปภาพที่ 7 

รูปที่ 7 รูปภำพสัญลักษณ์วิหำรกรีกในวัฒนธรรมเน้นบทบำท 
 

 

 

 

 

 

ที่มำ: Handy, 1991  
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 วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทในลักษณะของทหารเป็นวัฒนธรรมที่มีฐานคิดอยู่บนค านิยามของค า
ว่า  “ บทบาท ” หรือ “ งานที่ต้องปฏิบัติ ” ไม่ได้ขึ้นอยู่กับบุคลิกลักษณะของปัจเจกบุคคลแต่อย่าง
ใด  โดยมีคุณลักษณะดังต่อไปนี้ 

1. เน้นกำรบริหำรงำนที่มีระเบียบและกฎเกณฑ์  ( Order and Rule )  หมายถึง  การ
ท างานที่จะต้องปฏิบัติตามข้ันตอนที่ได้มีการก าหนดเอาไว้ภายในองค์การหรือหน่วยงาน  สมาชิกของ
หน่วยงานจะฝ่าฝืนระเบียบและกฎเกณฑ์ของหน่วยงานไม่ได้โดยเด็ดขาด  และมองว่ากฎหรือระเบียบ
ที่หน่วยงานสร้างขึ้นมาเป็นสิ่งที่มีความถูกต้อง น าไปสู่การปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน และก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน 

2.  ควำมมีเหตุผล  ( Rational )  หมายถึง  การท างานของสมาชิกของหน่วยงานจะต้อง
ปฏิบัติงานด้วยความมีเหตุและมีผล  ไม่ใช้อารมณ์ในการปฏิบัติงาน  ควรปฏิบัติงานด้วยการช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกัน  จะแสดงออกถึงความแตกแยกมิได้   

3.  ควำมมีเสถียรภำพ  ( Stability )  หมายถึง  การท างานของหน่วยงานอยู่ในสภาวะที่มี
ความมั่นคง  สมาชิกของหน่วยงานมองว่าการท างานในหน่วยงานมีความมั่นคง  สามารถเป็น
หลักประกันในการด าเนินชีวิต 

4.  กำรท ำนำยล่วงหน้ำได้  ( Predictability )  หมายถึง  หน่วยงานที่มีความมั่นคง  
สามารถคาดการณ์เหตุการณ์ภายในหน่วยงานได้อย่างแน่นอน  และสภาพแวดล้อมภายนอก
หน่วยงานจะไม่ค่อยมีผลกระทบกับหน่วยงาน 

5.  บทบำทที่ก ำหนดไว้  ( Fix Role )  หมายถึง  การท างานในหน่วยงานมีการก าหนด
บทบาท  ก าหนดต าแหน่ง  และหน้าที่เอาไว้อย่างชัดเจน  เพ่ือให้สมาชิกหน่วยงานเรียนรู้และเข้าใจ
ต่อบทบาทดังกล่าว  เพ่ือจะได้ปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน   เช่น  บทบาทตามสายการบังคับ
บัญชา 

6.  สัญญำที่แน่นอน  ( Exact Contract ) หมายถึง รูปแบบการท างานที่มีหลักประกัน
ความมั่นคงในชีวิต  มีสวัสดิการที่มีความมั่นคง  โครงการเบี้ยบ านาญ  การวางแผนในเส้นทางอาชีพ
เพ่ือความก้าวหน้า  ซึ่งจะไม่ส่งผลต่อความวิตกกังวลของสมาชิกในหน่วยงานเกี่ยวกับหน้าที่การ
ท างาน 
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ดังนั้นวัฒนธรรมที่เน้นบทบาทแบบทหารจะมีประสิทธิภาพก็ต่อเมื่อสิ่งต่างๆในองค์การเป็นสิ่ง
ที่สามารถท านายได้  ปัจเจกบุคคลแบบเน้นบทบาทหรือข้าราชการทหารจะไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง  
วิธีการที่องค์การแบบเน้นบทบาทหรือองค์การแบบทหารใช้รับมือกับสภาพแวดล้อมที่ก าลัง
เปลี่ยนแปลงคือ  การจัดตั้งกลุ่มในการท างาน  เพ่ือให้เป็นกลุ่มงานที่ท าหน้าที่ติดต่อประสานงานกัน
ในลักษณะของการปฏิบัติงานข้ามหน้าที่  โดยมีจุดประสงค์คือเพ่ือพยามยามยืดโครงสร้างขององค์การ
ไว้ให้ได้ (ชนิดา  จิตตรุทธะ,2553) 

 

ทั้งนี้ปัจจัยจูงใจที่มีความเหมาะสมและมีความสอดคล้องกับความพึงพอใจและความ
ปรารถนาของปัจเจกบุคคลในวัฒนธรรมที่เน้นบทบาทแบบทหารจะมีลักษณะดังนี้คือ 

 
1.  ปัจจัยจูงใจด้ำนสถำนภำพหรือต ำแหน่งงำน  เป็นลักษณะของการจูงใจในเรื่องของการ

ท างานที่มีความมั่นคงและมีความพึงพอใจที่ได้รับผิดชอบงานตามบทบาทหน้าที่ของตน เพราะ
บทบาทหน้าที่ในแต่ละระดับของข้าราชการทหารจะมีอ านาจการบังคบบัญชาลดหลั่นกันลงไป  
เนื่องจากวัฒนธรรมของทหารเน้นความส าคัญของการรับผิดชอบตามบทบาทหน้ าที่เป็นหลัก หาก
สมาชิกของหน่วยงานรู้สึกว่าตนไม่ได้รับการพัฒนาในงานและไม่มีความก้าวหน้าในอาชีพ ย่อม
หมายถึงว่าข้าราชการทหารไม่ได้รับปัจจัยจูงใจที่เหมาะสมจากองค์การ  การที่ข้าราชการทหารมี
สถานภาพหรือต าแหน่งเดิมเป็นเวลานาน  ท าให้ระดับความพึงพอใจในงานลดลงเรื่อยๆ  เนื่องจากไม่
มีโอกาสได้ใช้อ านาจจากบทบาทที่เพ่ิมขึ้น 

2. ปัจจัยรูปแบบผู้น ำ  รูปแบบผู้น าในวัฒนธรรมที่เน้นบทบาทคือผู้ที่คอยก ากับหรือ
ควบคุมดูแลหรือเป็นผู้น าแบบอ านาจนิยม  ซึ่งเน้นการสั่งการจากข้างบนลงล่าง  และเป็นผู้น าแบบ X  
ที่มีความเชื่อว่าองค์การต้องใช้วิธีการควบคุม  ลงโทษ  และอาศัยความมั่นคงในงานเป็นแรงจูงใจ  
เนื่องจากสมาชิกขององค์การส่วนใหญ่ต้องการความมั่นคงในงาน  และมักขาดความกระตือรือร้นใน
การท างาน  และจะท างานเท่าที่ตนรับผิดชอบหรือตามที่ได้รับมอบหมายเท่านั้น  ผู้น าจึงต้องอาศัย
การควบคุมและการลงโทษ 
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ตำรำงที่ 2 ภำพรวมวัฒนธรรมองค์กำรแบบทหำร 
 

 
หน่วยงำน 

กำรให้
ควำมหมำย
ปัจเจกบุคคล 
(Individual) 

สัมฤทธิ์ผลของ
งำน 

(Work 
Achievement) 

ควำมพึงพอใจ
ในงำน 

(Satisfaction 
of Work) 

ควำมเครียด 
(Stress) 

ลักษณะของ
งำน 

(Type of 
Work) 

แรงจูงใจ 
(Motivation) 

ทหาร -  บุคลิกภาพ
ของคนนั้นเป็น
ก าลังพล 
-  ความ
แตกต่างของ
ปัจเจกบุคล ดูที่
ระดับชั้นยศ/
ต าแหน่ง 
-  เป็นผู้เสียสละ
ความสุขส่วนตน
เพื่อ
ประเทศชาติ 
-  เป็นผู้มีความ
รับผิดชอบต่อ
หน้าที่ของคน 

-  ท างานได้
ทันเวลาตาม
มอบหมาย 
-  ได้ผลลัพธ์ตาม
เป้าหมายที่
ก าหนด 
-  มีผลงาน
ออกมาตาม
หน้าที่และ
แผนงานที่
ก าหนด 
-  ผลงานมี
ประสิทธิภาพตาม
ค าสั่งของ
ผู้บังคับบัญชา 
-  ผู้บังคับบัญชา
ให้ความไว้วางใจ 
-  การบรรลุ
ภารกิจที่ท า                  
-  ประโยชน์ต่อ
ส่วนรวมคือ
องค์การและชาต ิ
-  ให้ประโยชน์
ของชาติเหนือ
ประโยชน์ส่วนตวั 

-  มีความมั่นคง
ในอาชีพการงาน 
-  งานมีเกยีรติ 
-  มีโอกาส
ก้าวหน้า 
-  มีผู้น าที่ด ี
-  ได้รับ
ค่าตอบแทนที่
เหมาะสม 
-  ระบบ
คุณธรรม 
-  มีสวัสดิการ 
-  การได้รับมอบ
อ านาจตัดสินใจ 
-  ได้รับความ
ไว้วางใจ 
-  ได้มีโอกาสคิด 
-  ได้ท างานที่
เป็นประโยชน์ต่อ
ชาติ 
- รับผิดชอบตาม
บทบาทและ
หน้าที ่
- ได้รับการ
ยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงาน  

-  หวัหนา้ไม่มี
ความยุติธรรม 
-  ภารกจิ
เร่งด่วน 
-  เงินเดือน
น้อย 
-  ไม่กา้วหนา้ 
-  ไม่พัฒนาใน
งานและอาชีพ 
-  ต้องรับ
ค าสั่งอย่าง
เดียว ไม่มี
โอกาสเสนอ
ความเห็น 
-  ขาดอิสระ
ในการ
ตัดสินใจ 
-  การท างาน
ไม่เป็นตาม
แผนงาน 
-  มกีารกา้ว
ก่ายบทบาท 
-  ปัญหาจาก
ระบบอาวุโส 
-  ปัญหาจาก
ระบบอุปถัมภ ์

-  งานมีความ
มั่นคง 
 

-  ความ
ต้องการ
อ านาจ/
ต าแหน่ง/
บทบาท/
สถานภาพที่
สูงขึ้น 

ที่มำ :  ชนิดา จิตตรุทธะ,2553 

วัฒนธรรมของข้าราชการทหารเป็นวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท ยึดติดกับกฎ  ระเบียบของ
หน่วยงาน  ซึ่งข้าราชการทหารทุกคนจะต้องปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด  เพ่ือให้การท างานประสบ
ผลส าเร็จและมีลักษณะเป็นระบบที่ปิด  มีการปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมภายนอกในระดับที่น้อย  
ทั้งนี้วัฒนธรรมของทหารย่อมมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในหน่วยงาน  โดย
หน่วยงานสามารถสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้ข้าราชการทหารมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีขึ้นได้โดย  สร้าง
รูปแบบค่านิยมที่ว่าข้าราชการทหารได้ท างานที่มีเกียรติ  มีศักดิ์ศรี และมีความส าคัญต่อประเทศชาติ  
สร้างแรงจูงใจที่เน้นบาบาทหน้าที่ โดยการสร้างเส้นทางความก้าวหน้าและความมั่นคงให้กั บ
ข้าราชการทหารทุกคน 
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 2.5  งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

   คุณภาพชีวิตการท างานจัดเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญและมีอิทธิพลต่อผู้ที่ปฏิบัติงานใน
องค์การ  คุณชีวิตการท างานของผู้ที่ปฏิบัติงานในองค์การจัดเป็นสิ่งที่องค์การจะต้องตระหนักและให้
ความส าคัญ  เพราะคุณภาพชีวิตการท างานในองค์การจะเป็นตัวสะท้อนความพึงพอใจของ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  ซึ่งส่งผลต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน  โดยพฤติกรรม
ดังกล่าวย่อมส่งผลต่อการท างานขององค์การ  ทั้งนี้ได้มีผู้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตการ
ท างานไว้ดังต่อไปนี้ 
 

   Baitual (2012) ศึกษาเรื่อง  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนจ ากัดในประเทศบังคลาเทศ  กลุ่มตัวอย่างคือ  พนักงานบริษัทเอกชนจ ากัดในประเทศ
บังคลาเทศ  จ านวน  100  คน  ผลการศึกษาพบว่า  1.)  มี  6  ปัจจัย  จาก  7  ปัจจัย  ที่มี
ความส าคัญและมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนจ ากัดในประเทศ     
บังคลาเทศ  ได้แก่  สภาพการแวดล้อมในการท างาน  ชีวิตครอบครัว  การบริการขนส่ง  นโยบายด้าน
เงินเดือนค้าจ้าง  สวัสดิการ  เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  2.)  จากการศึกษาสามารถสรุปได้ว่า  
การมีวัฒนธรรมองค์การที่มีความเหมาะสม  นโยบายด้านค่าตอบแทน  เส้นทางความก้าวหน้าใน
อาชีพ  สิ่งอ านวยความสะดวก  สามารถน าไปสู่การสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงานและสร้างความ
มั่นคงให้กับองคก์าร 
 

   Mohammed (2012) ศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและผลการ
ด าเนินงานของพยาบาลในโรงพยาบาลซาอุดิอาราเบีย  กลุ่มตัวอาย่างคือ  พยาบาลในโรงพยาบาล   
ซาอุดิอาราเบีย  จ านวน  176  คน  ผลการศึกษาพบว่า  1. )  ผลการด าเนินงานของพยาบาลใน
โรงพยาบาล ซาอุดิอาราเบียอยู่ในระดับปานกลาง  2.  การรับรู้ด้านคุณภาพชีวิตการท างานของ
พยาบาลในโรงพยาบาล    ซาอุดิอาราเบียอยู่ในระดับปานกลาง  3. คุณภาพชีวิตการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการด าเนินงานของพยาบาลในโรงพยาบาลซาอุดิอาราเบียอย่างมี
นัยส าคัญท่ีระดับ  .05 
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   Indumathi (2013) ศึกษาเรื่อง  การรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตการท างานระหว่างพนักงานชาย
และพนักงานหญิงของบริษัทเทคโนโลยีสารสนเทศ  กลุ่มตัวอย่างคือ  พนักงานชายและพนักงานหญิง
ของบริษัทเทคโนโลยีสารสนเทศ  จ านวน  150  คน  แบ่งเป็นชายจ านวน  80  คน  พนักงานหญิง
จ านวน  70  คน  ผลการศึกษาพบว่า  1.)  พนักงานชายและพนักงานหญิงของบริษัทเทคโนโลยี
สารสนเทศมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานในระดับปานกลาง  2.)  การรับรู้ถึงความเครียดในการ
ท างานอยู่ในระดับปานกลาง  การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง  และการ
รับรู้ถึงการติดต่อสื่อสารภายในองค์การอยู่ในระดับสูง  3.)  การรับรู้ด้านความเครียดในการท างาน  
การรับรู้ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน  การรับรู้ด้านติดต่อสื่อสารภายในองค์การมีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานชายและพนักงานหญิงของบริษัทเทคโนโลยีสารสนเทศ  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ  .05  
 
 

  Das (2013) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน : กรณีศึกษาโรงงานน้ าตาล
อินเดีย  กลุ่มตัวอย่างคือ  พนักงานในโรงงานน้ าตาลอินเดียจ านวน  360  คน  ผลการศึกษาพบว่า  
1.)  พนักงานในโรงงานน้ าตาลอินเดียมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานในระดับปานกลาง  2. )  ระดับ
การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานยู่ในระดับสูง  ระดับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและ
ความสัมพันธ์ระหว่างอุตสาหกรรมอยู่ในระดับปานกลาง  3. ) การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน 
การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและความสัมพันธ์ระหว่างอุตสาหกรรมมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานในโรงงานน้ าตาลอินเดีย  อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ  .05  โดยมีอ านาจการ
พยากรณ์ได้ร้อยละ  62.5   
 

   Ismail (2014) ศึกษาเรื่อง  ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลใน
โรงพยาบาลคาสฮาล  กลุ่มตัวอย่างคือ  พยาบาลในโรงพยาบาลคาสฮาล  จ านวน  200  คน  ผล
การศึกษาพบว่า  1.)  ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลในโรงพยาบาลคาสฮาลอยู่ในระดับ
ปานกลาง  2.)  ในด้านปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันของพยาบาลในโรงพยาบาลคาสฮาลพบว่า  
ปัจจัยด้านระดับการศึกษา  ปัจจัยด้านประสบการณ์การท างาน  ปัจจัยด้านเงินเดือนและปัจจัยด้าน
แผนกที่สังกัดท่ีแตกต่างกันท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน  ส าหรับปัจจัยด้านเพศ  อายุ  
และสถานภาพของพยาบาลในโรงพยาบาลคาสฮาลที่แตกต่างกันไม่มีผลท าให้มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานแตกต่างกัน  
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   กาญจนา  แตงมาดี (2545) ศึกษาเรื่อง  ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการต ารวจ  สังกัดโรงเรียนนายร้อยต ารวจ  ส านักงานต ารวจแห่งชาติ  กลุ่มตัวอย่างคือ  
ข้าราชการต ารวจ  สังกัดโรงเรียนนายร้อยต ารวจจ านวน  234  นาย  ประกอบด้วยข้าราชการต ารวจ
ชั้นสัญญาบัตรจ านวน  96  นาย  ข้าราชการต ารวจชั้นประทวนจ านวน   138  นาย  ผลการศึกษา
พบว่า  1.)  ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ ข้าราชการต ารวจ  สังกัดโรงเรียนนายร้อยต ารวจ  
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ  อยู่ในระดับปานกลาง  2.  ระดับการรับรู้ต่อระบบการบริหารงานอยู่ใน
ระดับปานกลาง  ระดับค่านิยมทางราชการของกองบังคับการที่สังกัดอยู่ในระดับสูง  3.)  การรับรู้ต่อ
ระบบการบริหารงานและค่านิยมทางราชการของกองบังคับการที่สังกัดมีความสัมพันธ์กับระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจ  สังกัดโรงเรียนนายร้อยต ารวจ  ส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
 

   พิศาล  คลังทอง (2549) ศึกษาเรื่อง  คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารอากาศ
กองบิน  4  ในเขตอ าเภอตาคลี  จังหวัดนครสวรรค์  กลุ่มตัวอย่างคือ  ข้าราชการทหารอากาศ
กองบิน  4  ในเขตอ าเภอตาคลี  จังหวัดนครสวรรค์  จ านวน  295  คน  ผลการศึกษาพบว่า  1. )  
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารอากาศกองบิน  4  ในเขตอ าเภอตาคลี  จังหวัด
นครสวรรค์  อยู่ในระดับปานกลาง  2.)  การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหาร
อากาศกองบิน  4  ในเขตอ าเภอตาคลี  จังหวัดนครสวรรค์  เมื่อจ าแนกตามเพศ  ระดับการศึกษา  
อายุการท างานและระดับรายได้  ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  เมื่อจ าแนก
ตามชั้นยศ  ที่พักอาศัย   แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05  
 

   ภัทรพร  เชาวนปรีชา (2549) ศึกษาเรื่อง  สภาพแวดล้อมในการท างาน  คุณภาพชีวิตการ
ท างาน  และความเครียดในการท างานของพนักงานโรงงานผลิตปุ๋ยเคมี  บริษัท  ไทเซ็นทรัลเคมี  
จ ากัด  มหาชน  กลุ่มตัวอย่างคือ  พนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในโรงงานพระประแดง  
บริษัท  ไทเซ็นทรัลเคมี  จ ากัด  มหาชน  จ านวน  160  คน  ผลการศึกษาพบว่า  1. )  พนักงานผลิต
ปุ๋ยเคมีส่วนใหญ่มีสภาพแวดล้อมในการท างาน  คุณภาพชีวิตการท างาน  และความเครียดในการ
ท างานอยู่ในระดับปานกลาง  2.) พนักงานผลิตปุ๋ยเคมีที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านลักษณะการเข้างานที่
ต่างกัน  มีความเครียดในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  3. )  
สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับความเครียดในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ  .05  4. ) คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับความเครียดในการท างาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  5.)  คุณภาพชีวิตการท างาน  สภาพแวดล้อมในการท างาน
และปัจจัยส่วนบุคคล  สามารถร่วมกันพยากรณ์ความเครียดในการท างานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  โดยมีอ านาจพยากรณ์ได้ร้อยละ  31.6 
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   สุรพงษ์  สุขสงวน (2550) ศึกษาเรื่อง  ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ
ส านักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหาร  กองทัพเรือ  กลุ่มตัวอย่างคือ  ข้าราชการส านักงานวิจัยและ
พัฒนาการทางทหาร  กองทัพเรือ  จ านวน  123  คน  ผลการศึกษาพบว่า  1. )  คุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการส านักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหาร  กองทัพเรือ  ในภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง  2.)  ผลการศึกษาเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานพบว่า  เพศ  อายุ  สถานภาพ
ครอบครัว  จ านวนสมาชิกในครอบครัว  วุฒิการศึกษา  ชั้นยศปัจจุบัน  อายุราชการ  ต่างกัน         
มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน  ส่วนด้านระดับเงินเดือนต่างกัน มีผลท าให้ระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานในด้านเวลาการท างานและชีวิตส่วนตัวต่างกัน  และสังกัดต่างกันมีผลท าให้
คุณภาพชีวิตการท างานในด้านโอกาสพัฒนาศักยภาพต่างกัน 
 

   (ธิญารัตน์  ช่วยรักษ์,2551) ศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมการท างาน  
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับผลผลิตของหอผู้ป่วย  โรงพยาบาลชุมชน  เขตภาคใต้  
กลุ่มตัวอย่างคือ  พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผู้ป่วย  โรงพยาบาลชุมชน  เขตภาคใต้  ที่มี
ประสบการณ์การปฏิบัติงานตั้งแต่  1  ปีขึ้นไป  จ านวน  333  คน  ผลการศึกษาพบว่า  1.)  ค่าเฉลี่ย
ผลผลิตของหอผู้ป่วยโรงพยาบาลชุมชนเขตภาคใต้อยู่ในระดับสูง  2. )  ด้านการรวมกันเป็นหนึ่งเดียว
ของทีมการพยาบาล  มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลผลิตของหอผู้ป่วยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ  .001  3.)  ด้านการสนับสนุนจากผู้นิเทศการพยาบาลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลผลิตของ
หอผู้ป่วยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .001  4.)  ด้านการมีอิสระในการท างานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลผลิตของหอผู้ป่วยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .001  5.)  ด้านความกดดันจาก
การท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับผลผลิตของหอผู้ป่วยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .001  6.)  
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลผลิตของหอผู้ป่วยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  
.001      
 

    ยุทธนา  ปภากรณ์ (2551) ศึกษาเรื่อง  คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกองพลทหาร
ช่าง  กลุ่มตัวอย่างคือ  ข้าราชการกองพลทหารช่างจ านวน  110  คน  ผลการศึกษาพบว่า  1. )  
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกองพลทหารช่างในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  2.)  ปัจจัย
ส่วนบุคคลและปัจจัยด้านการท างาน  ซึ่งประกอบไปด้วย  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  
อายุราชการ  และประวัติการได้รับความดีความชอบ  ไม่มีผลท าให้คุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการกองพลทหารช่างแตกต่างกัน  ส่วนระดับชั้นยศ  รายได้มีผลท าให้คุณภาพชีวิตการท างาน
ของข้าราชการกองพลทหารช่างแตกต่างกัน  3. )  ปัจจัยด้านการสนับสนุนขององค์การได้แก่
ผู้บังคับบัญชา  เพ่ือร่วมงาน  มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  กับ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกองพลทหารช่าง 
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   รัตนา  สิทธิพันธ์ (2551) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพ  วิทยาลัยแพทย์ศาสตร์  กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  กลุ่มตัวอย่างคือ  
พยาบาลวิชาชีพจ านวน  278  คน  ผลการศึกษาพบว่า  1.)  พยาบาลวิชาชีพมีคุณภาพชีวิตการ
ท างาน  การสนับสนุนขององค์การและวัฒนธรรมองค์การอยู่ในระดับปานกลาง  2.)  พยาบาลวิชาชีพ
มีปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่  อายุ  รายได้  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและแผนกท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกัน
มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน  3.)  การสนับสนุนขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน  4.)  วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน  
5.)  การสนับสนุนขององค์การด้านอารมณ์จากผู้บังคับบัญชา  การสนับสนุนขององค์การด้านวัสดุ  
สิ่งของ  การเงินและแรงงานจากผู้ร่วมงาน  วัฒนธรรมองค์การด้านการมุ่งผลลัพธ์ของงาน  และ
วัฒนธรรมองค์การด้านการมุ่งทีม  สามารถร่วมกันพยากรณ์คุณภาพชีวิตการท างานได้ร้อยละ  48 
 

   พราว  ศาลิคุปต (2552) ศึกษาเรื่อง  คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกองบัญชาการ  
หน่วยบัญชาการอากาศโยธิน  กลุ่มตัวอย่างคือ  ก าลังพลของหน่วยบัญชาการอากาศโยธินจ านวน  
183  คน  ผลการศึกษาพบว่า 1.) ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกองบัญชาการ  หน่วย
บัญชาการอากาศโยธินทั้ง  8  ด้านอยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  ปัจจัยด้าน
สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพอยู่ในระดับมาก  และอีก  7  ด้านที่
เหลืออยู่ในระดับปานกลาง  2.)  ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การของข้าราชการกองบัญชาการ  หน่วย
บัญชาการอากาศโยธินทั้งอยู่ในระดับปานกลาง  3.)  ด้านปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่  เพศ  อายุ  รายได้  
อายุราชการ  แผนก  และสถานภาพสมรสที่มีความแตกต่างกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานไม่
แตกต่างกัน  แต่ทั้งนี้พบว่าระดับชั้นยศและระดับการศึกษามีความแตกต่างกัน   
 

   ฉัฐชัย  มีชั้นช่วง (2553) ศึกษาเรื่อง  คุณภาพชีวิต  คุณภาพชีวิตในการท างาน  และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  กรณีศึกษาข้าราชการนายทหารชั้นประทวนในสังกัดกรม
ทหารปืนใหญ่ที่  3  กลุ่มตัวอย่างคือ  ข้าราชการนายทหารชั้นประทวนในสังกัดกรมทหารปืนใหญ่ที่  
3  จ านวน  256  คน  ผลการศึกษาพบว่า  1.)  ข้าราชการนายทหารชั้นประทวนในสังกัดกรมทหาร
ปืนใหญ่ที่  3  มีระดับคุณภาพชีวิต  คุณภาพชีวิตการท างาน  และพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การอยู่ในระดับสูง  2.)  อิทธิพลของคุณภาพชีวิตสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของข้าราชการนายทหารชั้นประทวนในสังกัดกรมทหารปืนใหญ่ที่  3  ได้ร้อยละ  17.0  
อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานสามารถพยากรณ์
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของข้าราชการนายทหารชั้นประทวนในสังกัดกรมทหารปืน
ใหญ่ที่  3  ได้ร้อยละ  28.5  อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  อิทธิพลของคุณภาพชีวิตและ
คุณภาพชีวิตการท างานสามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
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ข้าราชการนายทหารชั้นประทวนในสังกัดกรมทหารปืนใหญ่ที่  3  ได้ร้อยละ  30 .7  อย่างมี นัยยะ
ส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  3.)  คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการนายทหารชั้นประทวนใน
สังกัดกรมทหารปืนใหญ่ที่  3  มีอิทธิพลต่อพฤตกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  สูงกว่าคุณภาพ
ชีวิตข้าราชการนายทหารชั้นประทวนในสังกัดกรมทหารปืนใหญ่ที่  3 
 

   ขนิษฐา  นิ่มแก้ว (2554) ศึกษาเรื่อง  ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ของบุคลากรในองค์การ  กรณีศึกษา  ส านักบริหารโครงการ  กรมชลประทาน  สามเสน  กลุ่ม
ตัวอย่างคือ  บุคลากรส านักบริหารโครงการ  กรมชลประทาน  สามเสน  จ านวน  158  คน  ผล
การศึกษาพบว่า 1.)  บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  มีอายุระหว่าง  41 ปี แต่ไม่ถึง  50  ปี  
สถานภาพโสด  การศึกษาระดับปริญญาตรี  เป็นข้าราชการ  อายุการท างาน  6  ปี  แต่ไม่ถึง  10  ปี  
2.)  ปัจจัยส่วนบุคลของบุคลากรด้านเพศ  ด้านอายุ  ด้านการศึกษา  ด้านประเภทต าแหน่งงาน    
ด้านอายุการท างาน  มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  
3.)  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านกลุ่มงาน  ด้านรายได้  มีความผูกพันกับองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ที่ระดับ  .05  4.)  ปัจจัยสภาพแวดล้อมกับความผูกพันในองค์การทั้งความผูกพันเชิงต่อเนื่องและ
ความผูกพันเชิงค่านิยม  มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ  .05      
 

   พัชรี  แจ่มครุฑ (2554) ศึกษาเรื่อง  วัฒนธรรมองค์การ  บรรยากาศองค์การ  ลักษณะผู้น าที่
มีประสิทธิภาพ  และคุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ  สังกัดกองบัญชาการต ารวจ 
นครบาล  ท้องที่เกาะรัตนโกสินทร์  กลุ่มตัวอย่างคือเจ้าหน้าที่ต ารวจในท้องที่บริ เวณเกาะ
รัตนโกสินทร์จ านวน  200  คน  ผลการศึกษาพบว่า  1.) ด้านปัจจัยส่วนบุคคลซึ่งได้แก่  อายุ  ระดับ
การศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่แตกต่างกัน  ยกเว้นระดับชั้นยศ
ที่มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ไม่แตกต่างกัน     2.)  ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การและบรรยากาศ
องค์การทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง  3. ปัจจัยด้านลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะด้าน
ลักษณะความเป็นเพศชายอยู่ในระดับสูง  3.) คุณภาพชีวิตการท างาน โดยเฉพาะด้านความก้าวหน้า  
ด้านความมั่นคงในงานและด้านสังคมสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง  4. )  ผลการศึกษาด้านความสัมพันธ์
พบว่า  บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานในทิศทางบวก  วัฒนธรรม
องค์การมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานในทิศทางลบ  วัฒนธรรม
องค์การและบรรยากาศองค์การไม่มีความสัมพันธ์กับลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพในทิศทางบวก  
ลักษณะของผู้น าที่มีประสิทธิภาพไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานในทิศทางบวก  5.)  ผล
ของสมการท านายพบว่า  บรรยากาศองค์กาศสามารถร่วมกันท านายคุณภาพชีวิตการท างานได้ร้อย
ละ  61   
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   รัชนี  อัศวจุฬามณี (2555) ศึกษาเรื่อง  ผลกระทบของสภาพแวดล้อมและศักยภาพภายใน
องค์กรที่มีผลต่อความเครียดเชิงบทบาทของนักธุรกิจบัญชี  SMEs ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
กลุ่มตัวอย่างคือ   นักธุรกิจบัญชี  SMEs  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  จ านวน  219  คน       
ผลการศึกษาพบว่า  1.)  นักธุรกิจบัญชี  SMEs  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายนอกโดย
รวมอยู่ในระดับมาก  2.)  มีความคิดเห็นด้วยกับศักยภาพภายในองค์การโดยรวมและเป็นรายด้านอยู่
ในระดับมาก  3.) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเครียดเชิงบทบาทโดยรวมและเป็นรายด้านทุกด้านอยู่
ในระดับน้อย 4.)  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความเครียดในการ
ท างาน  5.)  ศักยภาพภายในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความเครียดในการท างาน     
 

   รัตนะ  นิมมานเทวินทร์ (2556) ศึกษาเรื่อง  การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์การ
และคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานส านักงาน  บริษัท  โรงพยาบาลพญาไทย  2  จ ากัด  กลุ่ม
ตัวอย่างคือ  พนักงานส านักงาน  บริษัท  โรงพยาบาลพญาไทย  2  จ ากัด  จ านวน  147  คน       
ผลการศึกษาพบว่า  1.)  ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรม  สภาวะการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ  โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล  ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  อยู่ใน
ระดับปานกลาง  ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นและการท างานร่วมกัน  สิทธิส่วนบุคคล  ความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม  การค านึงถึงความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  อยู่ในระดับสูง  2.)  
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ  อายุงาน  สถานภาพสมรส  พบว่าพนักงานส านักงานมีคุณภาพชีวิตไม่
แตกต่างกัน  ส่วนอายุรายได้  ระดับต าแหน่งงาน  มีคุณภาพชีวิตที่แตกต่างกัน 
 

   จากแนวคิดและผลการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานจะเห็นได้ว่า  มีผู้ศึกษาและหา
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานในองค์การในมิติที่แตกต่างกัน  ไม่ว่า
จะเป็นในด้านของปัจจัยส่วนบุคคลซึ่งถือเป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานที่มีความส าคัญส าหรับบุคคล
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายนอก
องค์การ   โดยปัจจัยเหล่านี้ล้วนส่งผลต่อการรับรู้และความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานภายในองค์การ  
น ามาซึ่งการแสดงออกทางพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานและเป็นเครื่องมือสะท้อนคุณภาพชีวิตการ
ท างานของคนในองค์การ   จากปัจจัยดังกล่าวข้างต้นผู้ วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้สภาพแวดล้อมภายในองค์การ  การรับรู้สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  และ
คุณภาพชีวิตในการท างาน  เพ่ือใช้เป็นประโยชน์ส าหรับผู้บริหารองค์การในการบริหารจัดการ
สภาพแวดล้อมภายในองค์การ  การเตรียมความพร้อมรับมือกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การที่จะ
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  
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  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 

   ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยเลือกศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของของข้าราชการทหารใน
จังหวัดเพชรบุรี  โดยเลือกศึกษาตามแนวคิดของ  Walton  ( 1975 )  เนื่องจากเป็นแนวคิดที่บ่งบอก
ถึงตัวชี้วัดด้านคุณภาพชีวิตการท างานที่มีความครอบคลุมและตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานของ
บุคคล  โดยประกอบไปด้วย  ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ  การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน  ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน     
การบูรณาการทางสังคม  การรักษาสิทธิส่วนบุคคล  ความสมดุลในการด ารงชีวิต  ความเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กับสังคม 
 

   ส าหรับแนวคิดสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ใช้แนวคิดของของ  Wendell  and  Cecil   
( 1984 )  เพราะมีความครอบคลุมในเรื่องของ  สภาพแวดล้อมในองค์การในด้านต่างๆที่มีผลต่อ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน  โดยองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมใน
องค์การของ  Wendell  and  Cecil  ประกอบไปด้วย  5  ประการดังต่อไปนี้คือ  ด้านเป้าหมายและ
วัฒนธรรม  ด้านเทคโนโลยี  ด้านงาน  ด้านโครงสร้าง  ด้านคน 
 

   ส าหรับแนวคิดสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  ใช้แนวคิดของ  Brown  ( 1984 )  เพราะมี
ความครอบคลุมในเรื่องของ  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การในด้านต่างๆที่มีผลต่อองค์การและ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน  โดยองค์ประกอบของสภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์การของ  Brown  เรียกว่า  “ I – STEP ”  ประกอบไปด้วย  5  ประการ  ดังต่อไปนี้คือ  
ปัจจัยต่างประเทศ  สังคมและวัฒนธรรม  เทคโนโลยี  เศรษฐกิจ  การเมืองและกฎหมาย 
 
   สภาพแวดล้อมภายในองค์การและสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  น่าจะมีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตการท างาน  เนื่องจากสภาพแวดล้อมภายในองค์การและสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ
ที่ดีจะสามารถสะท้อนถึงความพึงพอใจ  การมีความสุขในการท างานและการมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานดีของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  และจากการที่ผู้วิจัยได้มีการศึกษาแนวคิดและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ได้กล่าวมาแล้ว  ผู้วิจัยคาดว่าปัจจัยทั้งสองน่าจะมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต
การท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  จึงได้สรุปปัจจัยต่างๆน าเสนอเป็นกรอบแนวคิด
ดังต่อไปนี้ 
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คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 
1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุิธรรม  

( Adequate and Fair 
Compensation )   

2. สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ  ( Safe  and  Healthy  
Environment )   

3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน  
( Development  of  Human  
Capacities )    

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
( Growth  and  Security )   

5. การบูรณาการทางสังคม  
( Social  Integration )   

6. การรักษาสิทธิส่วนบุคคล  
( Constitutionalism )   

7. ความสมดุลในการด ารงชีวิต 
( The  Total  Life  Space )   

8. ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
( Social  Relevance )   

ที่มำ : Richard  E.  Walton  ( 1975 )  

 

 

 
 

สภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร 
1. ด้านเป้าหมายและวัฒนธรรม  

( Goals and Cultures ) 
2. ด้านเทคโนโลยี ( Technology ) 
3. ด้านงาน ( Work ) 
4. ด้านโครงสร้าง ( Structure ) 
5. ด้านคน  ( People ) 
ที่มำ : Wendell  L.  French  and  
        Cecil  H.  Bell  ( 1984 ) 

สภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร 
1. ปัจจัยต่างประเทศ  

( International Factors ) 
2. สังคมและวัฒนธรรม 

( Social Factors ) 
3. เทคโนโลยี  

( Technological Factors ) 
4. เศรษฐกิจ  

( Economic  Factors ) 
5. การเมืองและกฎหมาย 

( Political and Legal Factors ) 
ที่มำ : Arnold  Brown  ( 1984 ) 

ปัจจัยส่วนบุคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดับการศึกษา 
4. ระดับเงินเดือน 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
6. ระดับชั้นยศ 
7. ค่ายทหารที่สังกัด 
 



 

 

บทที่  3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ  ( Survey  Research )  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  และสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ   
กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  ซึ่ง ผู้วิจัยท าการศึกษาในเชิง
ปริมาณ   ( Quantitative Research ) และการศึกษาในเชิงคุณภาพ ( Qualitative  Research )  
โดยการศึกษาในเชิงปริมาณจะเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม   ( Questionnaire )  
และในการศึกษาเชิงคุณภาพจะเป็นการวิจัยจากเอกสารและการสัมภาษณ์  ซึ่งมีรายละเอียดของ
ระเบียบวิธีวิจัยดังนี้  

3.1  ข้อมูลที่ใช้ในกำรศึกษำ 

 ส าหรับข้อมูลที่น ามาใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้   ผู้ศึกษาได้ท าการเก็บข้อมูลจาก  2  
แหล่งข้อมูล  ดังต่อไปนี้คือ 

3.1.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร ( Documentary  Research )  เป็นการเก็บข้อมูล
ที่ได้จากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากเอกสารต่างๆในเรื่องของแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการ
ศึกษาวิจัยในครั้งนี้จากหนังสือ  บทความ  วารสาร  จากงานวิจัยและวิทยานิพนธ์ 

3.1.2 การเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม  ( Field  Survey )  เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
การใช้แบบสอบถาม  ( Questionnaire )  จากกลุ่มประชากรที่ได้ก าหนดไว้  และเก็บข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์ 

3.2  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 3.2.1  ประชำกรในกำรวิจัย   

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้คือ  ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีจ านวน  775  
คน  แบ่งเป็น  ข้าราชการทหารชั้นสัญญาบัตรจ านวน  156  คน  และข้าราชการทหารชั้นประทวน
จ านวน  619  คน 
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3.2.2  กลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  ผู้วิจัยเลือกใช้กลุ่มตัวอย่าง  โดยการใช้การสุ่มตัวอย่าง
แบบชั้นภูมิ  ( Stratified  Random  Sampling )  ตามสัดส่วนของจ านวนยอดที่ต้องการ  โดยใช้
สูตรการหาขนาดตัวอย่างของ  ทาโร่  ยามาเน่  โดยก าหนดเกณฑ์ของกลุ่มตัวอย่างที่ระดับความ
เชื่อมั่นร้อยละ  95 โดยมีความคลาดเคลื่อนร้อยละ  5  (Yamane,1970) มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

จากจ านวนประชากรทั้งหมด  775  คน  สามารถค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยได้
ดังต่อไปนี้ 

         N 

สูตร  n = 1 + Ne2  

เมื่อ  n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

   N = ขนาดประชากร 

e = ค่าเปอร์เซ็นความคลาดเคลื่อนจากการสุ่มตัวย่างใน 

   การศึกษาครั้งนี้   

 ก าหนดค่าความคาดเคลื่อนที่ยอมรับได้เท่ากับ  0.05  ที่ 
ระดับค่าความเชื่อมั่นร้อยละ  95  

แทนค่า         775 

n = 1 + 775(0.05)2  

n = 263.83 

n = 264   

 ดังนั้นการวิจัยครั้งนี้ใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน  264  คน 
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3.2.3 กำรสุ่มตัวอย่ำง 

การวิจัยครั้งนี้จะจัดแบ่งจ านวนประชากรที่ใช้ในการวิจัยคือ  ข้าราชการทหารชั้นสัญญาบัตร
และข้าราชการทหารชั้นประทวน ในสังกัดหน่วยงานระดับค่ายทหาร โดยการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ
ตามสัดส่วน    ( Proportional  Stratified  Random  Sampling )  โดยมีสูตรดังนี้ 

จ านวนกลุ่มตัวอย่างตามกองบังคับการที่สังกัด  =   จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด  X  จ านวนประชากรทั้งหมดตามประเภทกองบังคับ
การที่สังกัด 

          จ านวนประชากรทั้งหมด 

 การสุ่มตัวอย่างดังกล่าวของข้าราชการทหารชั้นสัญญาบัตรและชั้นประทวนตามสัดส่วนของ
จ านวนข้าราชการทหารในแต่ละกองบังคับการที่สังกัดจะได้ตามตารางที่  3.1 

ตำรำงท่ี 3 แสดงประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี 
ระดับชั้นยศ ค่ำยทหำรที่สังกัด ขนำด

ประชำกร 
( คน ) 

ขนำดกลุ่ม
ตัวอย่ำง 
( คน ) 

 
ชั้นสัญญำบัตร 

มณฑลทหารบกท่ี  15 119 41 
กองพันทหารราบที่  3  กรมทหารราบที่  
11  รักษาพระองค์  

22 7 

กองร้อยฝึกรบพิเศษท่ี  1 15 5 
 

ชั้นประทวน 
มณฑลทหารบกท่ี  15 321 109 
กองพันทหารราบที่  3  กรมทหารราบที่  
11  รักษาพระองค์  

223 76 

กองร้อยฝึกรบพิเศษท่ี  1 75 26 
 รวม 775 264 

 

3.3  ตัวแปรที่ใช้ในกำรวิจัย 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ประกอบไปด้วย  2  กลุ่มตัวแปร  คือ  ตัวแปรอิสระ  และตัว
แปรตาม  โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

3.3.1  ตัวแปรอิสระ  ( Independent  Variables )  โดยมี  3  กลุ่มตัวแปรดังนี้คือ 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล  ประกอบไปด้วย  7  องค์ประกอบดังต่อไปนี้คือ 
   1.1  เพศ 
   1.2  อายุ 
   1.3  ระดับการศึกษา 
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   1.4  ระดับเงินเดือน 
   1.5  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
   1.6  ระดับชั้นยศ 

1.7  ค่ายทหารที่สังกัด  
2.  สภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบดังต่อไปนี้ 

1.1  ด้านเป้าหมายและวัฒนธรรม 
1.2  ด้านเทคโนโลยี 
1.3  ด้านงาน 
1.4  ด้านโครงสร้าง 
1.5  ด้านคน 

3. สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  ประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบดังต่อไปนี้ 
1.1  ปัจจัยต่างประเทศ 
1.2  สังคมและวัฒนธรรม 
1.3  เทคโนโลยี 
1.4  เศรษฐกิจ 
1.5  การเมืองและกฎหมาย 

 3.3.2  ตัวแปรตำม  ( Dependent  Variables )  มี  1  กลุ่มตัวแปรดังนี้คือ 

1. คุณภาพชีวิตการท างาน  ประกอบไปด้วย  8  องค์ประกอบดังต่อไปนี้ 
1.1  ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
1.2  สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ   
1.3  การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน   
1.4  ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  
1.5  การบูรณาการทางสังคม   
1.6  การรักษาสิทธิส่วนบุคคล   
1.7  ความสมดุลในการด ารงชีวิต   
1.8  ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม   
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3.4  เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 

การวิจัยในครั้งนี้ใช้แบบสอบถาม  ( Questionnaire )  และการสัมภาษณ์  ( Interview )  
เป็นเครื่องมือส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูล  สร้างขึ้นมาจากการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  ผลงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง 

   

3.4.1  แบบสอบถำม 
แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเอง  เกิดจากการศึกษาจาก

แนวคิดและทฤษฎี  โดยแบบสอบถามประกอบไปด้วย  5  ส่วน  ดังต่อไปนี้ 
 

ส่วนที่  1  แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 
เป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบสอบถาม  ประกอบไปด้วย  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ระดับ

เงินเดือน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ระดับชั้นยศ  ค่ายทหารที่สังกัด  โดยลักษณะแบบสอบถาม
เป็นค าถามแบบให้เลือกตอบ  มีจ านวน  7  ข้อ 

 ส่วนที่  2  แบบสอบถามสภาพแวดล้อมภายในองค์การ 
แบบสอบถามสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ผู้วิจัยได้ สร้างขึ้นเองตามแนวคิดของ  

Wendell  and  Cecil  ( 1984 )  ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ  5  ด้าน  ดังต่อไปนี้คือ  ด้าน
เป้าหมายและวัฒนธรรม       ด้านเทคโนโลยี  ด้านงาน  ด้านโครงสร้าง  ด้านคน  โดยน าโครงสร้าง
ตัวแปรดังกล่าวมาวิเคราะห์และสร้างข้อค าถามให้สอดคล้องกับลักษณะตัวแปร  โดยมีข้อค าถาม
จ านวน  25  ข้อได้แก่ 

 

ด้านเป้าหมายและวัฒนธรรม  มีจ านวน  5  ข้อ  ประกอบด้วย  ข้อ  1  – 5 
ด้านเทคโนโลยี  มีจ านวน  5  ข้อ  ประกอบด้วย  ข้อ  6  – 10 
ด้านงาน  มีจ านวน  5  ข้อ  ประกอบด้วย  ข้อ  11 – 15 
ด้านโครงสร้าง  มีจ านวน  5  ข้อ  ประกอบด้วย  ข้อ  16 – 20 
ด้านคน  มีจ านวน  5  ข้อ  ประกอบด้วย  ข้อ  21 – 25 
 

ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่าแบบ ( Rating Scale )  แบ่งเป็น  4  
ระดับคือ  เห็นด้วยมากที่สุด  เห็นด้วยมาก  เห็นด้วยน้อย  เห็นด้วยน้อยที่สุด ทั้งนี้มีข้อค าถามเชิงบวก
จ านวน  23  ข้อ  และมีข้อค าถามเชิงลบจ านวน  2  ข้อ โดยมีเกณฑ์ให้เลือกตอบและให้คะแนน
ดังต่อไปนี้ 
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ระดับความคิดเห็น ข้อค าถามเชิงบวก ข้อค าถามเชิงลบ 
เห็นด้วยมากที่สุด 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยน้อย 
เห็นด้วยน้อยที่สุด 

4 
3 
2 
1 

1 
2 
3 
4 

 
 

เกณฑ์การแปลผลสภาพแวดล้อมภายในองค์การแบ่งเป็น  4  ระดับ  คือ  มากที่สุด  มาก  
น้อย  น้อยที่สุด  โดยใช้วิธีการน าค่าคะแนนสูงสุดลบด้วยค่าคะแนนต่ าสุด  แล้วหารด้วยจ านวนระดับ
การวัดตามแนวความคิดของ (Best,1977)  

 
  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
           จ านวนระดับ 
  
แทนค่า  =  4 – 1  =  1 
       3 
 
เพราะฉะนั้นค่าคะแนนที่ค านวณได้จากสูตร  จะน าไปใช้ในการก าหนดช่วงคะแนนเพ่ือแปล

ผลดังนี้  
ช่วงคะแนน ควำมหมำย 
1.00 – 2.00 การรับรู้สภาพแวดล้อมภายในองค์การอยู่ในระดับน้อย 
2.01 – 3.00 การรับรู้สภาพแวดล้อมภายในองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 
3.01 – 4.00 การรับรู้สภาพแวดล้อมภายในองค์การอยู่ในระดับมาก 

 
ส่วนที่  3  แบบสอบถามสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ   
แบบสอบถามสภาพภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นเองตามแนวคิดของ  

Brown  ( 1984 )  เรียกว่า  “ I – STEP ”   ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ  5  ด้าน  ดังต่อไปนี้คือ 
ปัจจัยต่างประเทศ  สังคมและวัฒนธรรม  เทคโนโลยี  เศรษฐกิจ  การเมืองและกฎหมาย  โดยน า
โครงสร้างตัวแปรดังกล่าวมาวิเคราะห์และสร้างข้อค าถามให้สอดคล้องกับลักษณะตัวแปร  โดยมีข้อ
ค าถามจ านวน  25  ข้อ 
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ปัจจัยต่างประเทศ  มีจ านวน  5  ข้อ  ประกอบด้วย  ข้อ  1  – 5 
สังคมและวัฒนธรรม  มีจ านวน  5  ข้อ  ประกอบด้วย  ข้อ  6  – 10 
เทคโนโลยี  มีจ านวน  5  ข้อ  ประกอบด้วย  ข้อ  11 – 15 
เศรษฐกิจ  มีจ านวน  5  ข้อ  ประกอบด้วย  ข้อ  16 – 20 
การเมืองและกฎหมาย  มีจ านวน  5  ข้อ  ประกอบด้วย  ข้อ  21 – 25 
 
ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่าแบบ ( Rating Scale )  แบ่งเป็น  4  

ระดับคือ  เห็นด้วยมากที่สุด  เห็นด้วยมาก  เห็นด้วยน้อย  เห็นด้วยน้อยที่สุด ทั้งนี้มีข้อค าถามเชิงบวก
จ านวน  22  ข้อ  และมีข้อค าถามเชิงลบจ านวน  3  ข้อ โดยมีเกณฑ์ให้เลือกตอบและให้คะแนน
ดังต่อไปนี้ 

 

ระดับความคิดเห็น ข้อค าถามเชิงบวก ข้อค าถามเชิงลบ 
เห็นด้วยมากที่สุด 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยน้อย 
เห็นด้วยน้อยที่สุด 

4 
3 
2 
1 

1 
2 
3 
4 

 
 

เกณฑ์การแปลผลสภาพแวดล้อมภายในองค์การแบ่งเป็น  4  ระดับ  คือ  มากที่สุด  มาก  
น้อย   น้อยที่สุด  โดยใช้วิธีการน าค่าคะแนนสูงสุดลบด้วยค่าคะแนนต่ าสุด  แล้วหารด้วยจ านวนระดับ
การวัดตามแนวความคิดของ (Best,1977)  

 
  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
           จ านวนระดับ 
  
แทนค่า  =  4 – 1  =  1 
       3 
 
เพราะฉะนั้นค่าคะแนนที่ค านวณได้จากสูตร  จะน าไปใช้ในการก าหนดช่วงคะแนนเพ่ือแปล

ผลดังนี้  
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ช่วงคะแนน ควำมหมำย 
1.00 – 2.00 การรับรู้สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การอยู่ในระดับน้อย 
2.01 – 3.00 การรับรู้สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 
3.01 – 4.00 การรับรู้สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การอยู่ในระดับมาก 

 
 

ส่วนที่  4  แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างาน 
แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างาน  ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นเองตามแนวคิดของ  Walton         

( 1975 )  ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ  8  ด้าน  ดังต่อไปนี้คือ  ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน  ความก้าวหน้า
และความมั่นคงในงาน การบูรณาการทางสังคม  การรักษาสิทธิส่วนบุคคล  ความสมดุลในการ
ด ารงชีวิต  ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม  โดยน าโครงสร้างตัวแปรดังกล่าวมาวิเคราะห์และสร้างข้อ
ค าถามให้สอดคล้องกับลักษณะตัวแปร  โดยมีขอ้ค าถามจ านวน  45  ข้อ 

 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม   มีจ านวน  6  ข้อ  ประกอบด้วย  ข้อ  1  – 6 
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริม     มีจ านวน  6  ข้อ  ประกอบด้วย  ข้อ  7  – 12
สุขภาพ 
การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน   มีจ านวน  6  ข้อ  ประกอบด้วย  ข้อ  13 – 18 
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน        มีจ านวน  6  ข้อ  ประกอบด้วย  ข้อ  19 – 24 
การบูรณาการทางสังคม   มีจ านวน  6  ข้อ  ประกอบด้วย  ข้อ  25 – 30 
การรักษาสิทธิส่วนบุคคล  มีจ านวน  5  ข้อ  ประกอบด้วย  ข้อ  31 – 35 
ความสมดุลในการด ารงชีวิต   มีจ านวน  5  ข้อ  ประกอบด้วย  ข้อ  36 – 40 
ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม  มีจ านวน  5  ข้อ  ประกอบด้วย  ข้อ  41 – 45 
 

ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่าแบบ ( Rating Scale )  แบ่งเป็น  4  
ระดับคือ  เห็นด้วยมากที่สุด  เห็นด้วยมาก  เห็นด้วยน้อย  เห็นด้วยน้อยที่สุด  ทั้งนี้มีข้อค าถามเชิง
บวกจ านวน  42  ข้อ  และมีข้อค าถามเชิงลบจ านวน  3  ข้อ  โดยมีเกณฑ์ให้เลือกตอบและให้คะแนน
ดังต่อไปนี้ 

 
ระดับความคิดเห็น ข้อค าถามเชิงบวก ข้อค าถามเชิงลบ 

เห็นด้วยมากที่สุด 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยน้อย 
เห็นด้วยน้อยที่สุด 

4 
3 
2 
1 

1 
2 
3 
4 
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เกณฑ์การแปลผลสภาพแวดล้อมภายในองค์การแบ่งเป็น  4  ระดับ  คือ  มากที่สุด  มาก  
น้อย   น้อยที่สุด  โดยใช้วิธีการน าค่าคะแนนสูงสุดลบด้วยค่าคะแนนต่ าสุด  แล้วหารด้วยจ านวนระดับ
การวัดตามแนวความคิดของ (Best,1977)  

 
  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
           จ านวนระดับ 
  
แทนค่า  =  4 – 1  =  1 
       3 
 
เพราะฉะนั้นค่าคะแนนที่ค านวณได้จากสูตร  จะน าไปใช้ในการก าหนดช่วงคะแนนเพ่ือแปล

ผลดังนี้  
 

ช่วงคะแนน ควำมหมำย 
1.00 – 2.00 การรับรู้คุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับน้อย 
2.01 – 3.00 การรับรู้คุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 
3.01 – 4.00 การรับรู้คุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับมาก 

 
ส่วนที่  5  ข้อเสนอแนะจากผู้ตอบแบบสอบถาม 
เป็นแบบสอบถามปลายเปิด  ( Open  Ended )  เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถแสดง

ความคิดเห็นและเสนอข้อเสนอแนะอ่ืนๆเพ่ิมเติม 
 

3.4.2  กำรสัมภำษณ์  ( Interview ) 
ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยใช้วิธีการสัมภาษณ์เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลประกอบ

จากการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม  ( Questionnaires )  โดยสัมภาษณ์จากตัวแทนกลุ่มประชากร
ของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  แบ่งตามหน่วยงานที่สังกัด  โดยเลือกตัวแทนผู้ถูกสัมภาษณ์
จากผู้ที่มีประสบการณ์การท างานภายในหน่วยงานอย่างน้อย  3  ปี  เพ่ือให้ได้ผู้ที่เป็นตัวแทนที่แสดง
ถึงความเข้าใจและการรับรู้ในหน่วยงานมากที่สุด  โดยการสัมภาษณ์เป็นการสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง  เพ่ือน ามาอธิบายเพ่ิมเติมในเรื่อง  สภาพแวดล้อมภายในองค์การ  สภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์การ  และคุณภาพชีวิตการท างาน  ปัญหาและอุปสรรคในการท างานเพ่ือเสริม
รายละเอียดจากการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม 
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3.5  กำรตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมือ  

ในการวิจัยครั้งนี้ได้มีการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยการน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นให้
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาความถูกต้องของเนื้อหาและหลักภาษา  แล้วจึงน าไปปรับปรุง
แก้ไข  แบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขแล้วน าไปทดลองใช้  ( Try Out )  กับข้าราชการทหารที่
ศูนย์การทหารราบ  ในจังวัดหวัดประจวบคีรีขันธ์  ที่มีลักษณะตรงตามเกณฑ์ของประชากรที่ศึกษา
จ านวน  30  คน  หลังจากนั้นน าข้อมูลที่ได้มาหาความเที่ยง  ( Reliability )  เพ่ือวิเคราะห์หาค่า
ความเชื่อมั่นและวิเคราะห์คุณภาพของแบบสอบถาม  โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค    
( Alpha Cronbach’ Coefficient )  โดยก าหนดค่าความเชื่อมั่นที่  0.80  ซึ่งผลการตรวจวิเคราะห์
การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  จ านวน  25  ข้อ  มี
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าคือ  0.8030  ด้านสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  จ านวน  25  ข้อ  มีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่าคือ  0.8722  และด้านคุณภาพชีวิตการท างาน  จ านวน  45  ข้อ  มีค่า  
สัมประสิทธ์แอลฟ่าคือ  0.8517  ในภาพรวมแบบสอบถามทั้งชุด  จ านวน  95  ข้อ  มีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟ่าคือ  0.9252  ซึ่งถือว่าเป็นแบบสอบถามอยู่ในเกณฑ์ที่ดีและมีความน่าเชื่อถือเหมาะสมที่จะ
น าไปใช้ในการเก็บข้อมูล 

3.6  วิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

ข้อมูลที่เก็บรวบรวมเป็นข้อมูลปฐมภูมิ  ( Primary Data Source )  เป็นการจัดเก็บข้อมูล
จากการส ารวจกลุ่มตัวอย่างคือ  ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี   โดยใช้แบบสอบถาม                
( Questionnaires )  เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  โดยมีขั้นตอนการเก็บแบบสอบถาม
ดังต่อไปนี้ 

3.6.1 ในการเก็บข้อมูลผู้วิจัยขอให้ทางมหาวิทยาลัยออกหนังสือ  เพ่ือขอความอนุเคราะห์
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.6.2 ด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับประชากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน  264  ชุด  
และเก็บคืนมาจ านวน  264  ชุด 

3.6.3 หลังจากเก็บแบบสอบถามมาแล้ว  น าแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์มาวิเคราะห์
ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

3.6.4 เมื่อได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ด าเนินการสัมภาษณ์เพ่ือให้ได้ข้อมูลเพิ่มเติม 

3.7  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 การวิจัยครั้ งนี้ ใช้การวิ เคราะห์ข้อมูลทางสถิติตามลักษณะข้อมูล  โดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์เป็นเครื่องมือ  และสถิติที่ใช้ในการศึกษาเพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยมีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 
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3.7.1 การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างสถิติที่ใช้คือ ความถี่ ( Frequency )  
และ ร้อยละ  ( Percentage ) 

3.7.2 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์การ  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  และ
คุณภาพชีวิตการท างาน  สถิติที่ใช้คือ  ค่าเฉลี่ย  ( Mean )  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน             
( Standard Deviation ) 

3.7.3 การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่ม  ซึ่งได้แก่  เพศและระดับชั้นยศ  
สถิติที่ใช้ทดสอบคือค่าที  ( T – Test ) 

3.7.4 การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่มตัวอย่างขึ้นไป  ซึ่งได้แก่  อายุ  
ระดับการศึกษา  รายได้ต่อเดือน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ค่ายทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่สังกัด  
สถิติที่ใช้ทดสอบคือความแปรปรวน  ( One – Way ANOVA ) 

3.7.5 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ  ซึ่งได้แก่สภาพแวดล้อมภายในองค์การ  
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  และคุณภาพชีวิตการท างาน  สถิติที่ใช้ทดสอบคือ ค่าสหสัมพันธ์
ของเพียร์สัน  ( Pearson’s Product  Moment  Correlation  Coefficient )  โดยแปลความหมาย
ของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันดังนี้  (พวงรัตน์ ทวีรัตน์,2543) 

 

  ค่าระหว่าง  +  0.80  ขึ้นไป มีความสัมพันธ์กันสูงในทิศทางเดียวกัน 
  ค่าระหว่าง  +  0.60 – 0.79   มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างสูงในทิศทางเดียวกัน 
  ค่าระหว่าง  +  0.40 – 0.59       มีความสัมพันธ์กันปานกลางในทิศทางเดียวกัน 
  ค่าระหว่าง  +  0.20 – 0.39   มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างต่ าในทิศทางเดียวกัน 
  ค่าระหว่าง  +  ต่ ากว่า 0.20 มีความสัมพันธ์กันต่ าในทิศทางเดียวกัน 
   
นอกจากนี้ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ( r ) ใกล้เคียง 1 หรือ -1 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธ์กันสูง และถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ( r ) มีค่าเท่ากับ 1 หรือ -1 แสดงว่า ตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธ์กันแบบสมบูรณ์ 



 

 

บทที่  4 
ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง  คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี          
มีวัตถุประสงค์การวิจัยคือ  1.  เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัด
เพชรบุรี  2.  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  และ
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 

 ในการวิเคราะห์ข้อมูลจะมีความครอบคลุมในเรื่องของ  ปัจจัยส่วนบุคคล  สภาพแวดล้อม
ภายในองค์การ  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  และคุณภาพชีวิตการท างาน  ของข้าราชการทหาร
ในจังหวัดเพชรบุรี  โดยใช้ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามจ านวน  264  ชุด  และจากการ
สัมภาษณ์ข้าราชการทหารที่มีอายุราชการอย่างน้อย  3  ปี  จ านวน  6  คน  เป็นข้อมูลส าหรับการ
วิเคราะห์  โดยผู้วิจัยเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4  ส่วน  ดังนี้ 

 ส่วนที่  1  การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 
 ส่วนที่  2  การวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพ้ืนฐานการรับรู้ต่อสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  และคุณภาพชีวิตการท างาน  ของข้าราชการทหารในจังหวัด
เพชรบุรี 
 ส่วนที่  3  การทดสอบสมมติฐาน 
 ส่วนที่  4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  สภาพแวดล้อมภายนอก
องค์การ  และคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 
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4.1  กำรวิเครำะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี 

ตารางท่ี 4 จ ำนวนและร้อยละของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรีจ ำแนกตำมปัจจัยส่วนบุคล 
 

ปัจจัยส่วนบุคล กลุ่มตัวอย่ำง ร้อยละ 
1. เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
247 
17 

 
93.6 
 6.4 

รวม 264 100.0 
2. อำยุ 

30  ปี  ลงมา 
31 - 40  ปี 
41 - 50  ปี             
มากกว่า 50 ปีขึ้นไป 

 
106 
63 
36 
59 

 
40.2 
23.9 
13.6 
22.3 

รวม 264 100.0 
3. ระดับกำรศึกษำ 

มัธยมศึกษาปีที่ 6 
อนุปริญญา     
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 
อ่ืน ๆ 

 
148 
27 
73 
- 
- 

16 

 
56.1 
10.2 
27.7 

- 
- 

  6.1 
 รวม 264 100.0 

4. รำยได้ต่อเดือน 
ต่ ากว่า 15,000 บาท 
15,000 - 20,000 บาท 
20,001 - 25,000 บาท 
25,001 - 30,000 บาท 
30,001 - 35,000 บาท 
35,000 บาทขึ้นไป  

 
108 
37 
54 
37 
10 
18 

 
40.9 
14.0 
20.5 
14.0 
3.8 
6.8 

รวม 264 100.0 
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ตำรำงท่ี   4   จ ำนวนและร้อยละของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรีจ ำแนกตำมปัจจัยส่วน
บุคคล (ต่อ) 

ปัจจัยส่วนบุคล กลุ่มตัวอย่ำง ร้อยละ 
5. ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน 

ต่ ากว่า  5  ปี 
5 – 10  ปี 
11 – 15  ปี 
16 – 20  ปี 
21 – 25  ปี 
มากกว่า  25  ปี 

 
83 
37 
23 
15 
37 
69 

 
31.4 
14.0 
8.7 
5.7 
14.0 
26.1 

รวม 264 100.0 
6. ระดับชั้นยศ 

ชั้นยศสัญญาบัตร 
ชั้นยศประทวน 

 
53 
211 

 
20.1 
79.9 

รวม 264 100.0 
7. ค่ำยทหำรในจังหวัดเพชรบุรีที่สังกัด 

มณฑลทหารบกท่ี  15 
กองพันทหารราบที่  3  กรมทหารราบที่  11 ฯ 
กองร้อยฝึกรบพิเศษท่ี  1 

 
150 
83 
31 

 
56.8 
31.4 
11.7 

รวม 264 100.0 
 

 จากตารางที่  4  พบว่า  ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่เป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น
เพศชายจ านวน  247  คน  คิดเป็นร้อยละ  93.6  มีอายุ 30  ปี ลงมา  จ านวน  106  คน  คิดเป็น
ร้อยละ  40.2  มีการศึกษาอยู่ในระดับมัธยมศึกษาปีที่  6  จ านวน  148 คน  คิดเป็นร้อยละ  56.1  มี
รายได้ต่อเดือนต่ ากว่า  15,000  บาท  จ านวน  108  คน  คิดเป็นร้อยละ  40.9  มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานต่ ากว่า  5  ปี  จ านวน  83  คน  คิดเป็นร้อยละ  31.4  มีระดับชั้นยศประทวนจ านวน  
211  คน  คิดเป็นร้อยละ  79.9  และสังกัดมณฑลทหารบกที่  15  จ านวน  150  คน  คิดเป็นร้อยละ  
56.8 
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4.2  กำร วิ เครำะห์ข้อมูลค่ำสถิติพื้ นฐำนกำรรับรู้ ต่อสภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร  
สภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร  และคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน  ของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัด
เพชรบุรี 

1.  ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลค่ำสถิติพื้นฐำนกำรรับรู้ต่อสภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร   

ตำรำงท่ี 5  ค่ำเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  และระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับสภำพแวดล้อม
ภำยในองค์กำรในภำพรวมของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี   
 

สภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร 
ค่ำเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน 

(S.D.) 

ระดับ 
ควำมคิดเห็น 

ด้านเป้าหมายและวัฒนธรรม 3.07 .38 มาก 
ด้านเทคโนโลยี 2.87 .38 ปานกลาง 
ด้านงาน 2.90 .44 ปานกลาง 
ด้านโครงสร้าง 3.04 .36 มาก 
ด้านคน 2.86 .38 ปานกลาง 

รวม 2.95 .30 ปำนกลำง 

 

จากตารางที่  5  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การของ
ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.95  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.30 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  สภาพแวดล้อม
ภายในองค์การที่อยู่ในระดับมากประกอบด้วย  ด้านเป้าหมายและวัฒนธรรม  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
3.07  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.38 )  และด้านโครงสร้าง  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.04  ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.36 )  นอกนั้นอยู่ในระดับปานกลาง  ประกอบด้วย   ด้านงาน  ( มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.90  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.44 )  ด้านเทคโนโลยี ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.87  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.38 )   และด้านคน ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.86  ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.38 ) 
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ตำรำงที่ 6 ค่ำเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  และระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับสภำพแวดล้อม
ภำยในองค์กำรของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี  ด้ำนเป้ำหมำยและวัฒนธรรม  จ ำแนก
เป็นรำยข้อ 

 

จากตารางที่  6  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ในด้าน
เป้าหมายและวัฒนธรรม  ของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับมาก  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
3.07  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.38 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  สภาพแวดล้อม
ภายในองค์การ  ในด้านเป้าหมายและวัฒนธรรมที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ การบรรลุผลส าเร็จตรงตาม
เป้าหมายและนโยบายของหน่วยงาน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.15  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.60 )  รองลงมาคือการก าหนดเป้าหมายและนโยบายในการท างานเอาไว้อย่างชัดเจน   (  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  3.10  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.47 )  ความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์การหรือ
ธรรมเนียมที่ยึดถือปฏิบัติภายในหน่วยงาน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.08  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.50 )  และวัฒนธรรมองค์การหรือธรรมเนียมที่ยึดถือปฏิบัติภายในหน่วยงานไม่มีความ
ขัดแย้งกับวัฒนธรรมหรือธรรมเนียมที่ข้าราชการทหารยึดถือปฏิบัติ  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.04  มีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.54 )  ส าหรับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ในด้านเป้าหมายและ
วัฒนธรรมที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ เป้าหมายและนโยบายของหน่วยงานที่วางไว้เป็นที่รับทราบของ
ข้าราชการทหารทุกคนภายในหน่วยงาน (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.99  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.57 )  

สภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร 

 
 ระดับควำมคิดเห็น 

มำก
ที่สุด 

มำก น้อย น้อย
ที่สุด 

Mean S.D. ระดับ 

1. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมาย
และนโยบายในการท างานเอาไว้อย่าง
ชัดเจนดีแล้ว  

44 
16.7% 

203 
76.9% 

17 
6.4% 

- 
 

3.10 
 

.47 
 

มาก 

2. เป้าหมายและนโยบายของหน่วยงานที่
วางไว้เป็นที่รับทราบของบุคลากรทุกคน
ภายในหน่วยงานอย่างทั่วถึง 

39 
14.8% 

186 
70.5% 

37 
14.0% 

2 
   .8% 

 
2.99 

 
.57 

 
ปานกลาง 

3. ท่านสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ
ตรงตามเป้าหมายและนโยบายของ
หน่วยงานของท่านอย่างสม่ าเสมอ 

70 
26.5% 

163 
61.7% 

31 
11.7% 

- 
 

3.15 
 

.60 
 

มาก 

4. ท่านมีความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์การ
หรือธรรมเนียมที่ยึดถือปฏิบัติภายใน
หน่วยงานของท่านเป็นอย่างดี 

43 
16.3% 

198 
75.0% 

23 
8.7% 

- 
 

3.08 
 

.50 
 

มาก 

5. วัฒนธรรมองค์การหรือธรรมเนียมที่
ยึดถือปฏิบัติภายในหน่วยงานของท่านไม่
มีความขัดแย้งกับวัฒนธรรมหรือธรรม
เนียมที่ท่านยึดถือปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน 

43 
16.3% 

189 
71.6% 

31 
11.7% 

1 
.4% 

 
 

3.04 

 
 

  .54 

 
 

มาก 

รวม                            Mean = 3.07                          S.D. = 0.38                 ระดับมำก 
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ตำรำงท่ี  7  ค่ำเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  และระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับสภำพแวดล้อม
ภำยในองค์กำรของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี  ด้ำนเทคโนโลยี จ ำแนกเป็นรำยข้อ 
 

สภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร 

  
ระดับควำมคิดเห็น 

มำก
ที่สุด 

มำก น้อย น้อย
ที่สุด 

Mean S.D. ระดับ 

6. หน่วยงานของท่านมีการสนับสนุนการใช้
เทคโนโลยี  เครื่องมือ  อุปกรณ์  เพื่อ
อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน
อย่างสม่ าเสมอ 

27 
10.2% 

160 
60.6% 

77 
29.2% 

- 

 
2.81 

 
.60 

 
ปานกลาง 

7.หน่วยงานของท่านมีเทคโนโลยี  เครื่องมือ  
อุปกรณ์  ที่มีความพร้อมส าหรับน าไป
ปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา 

17 
6.4% 

182 
68.9% 

65 
24.6% 

- 
 

2.82 
 

.53 
 

ปานกลาง 

8. ท่านมีความรู้  มีความเข้าใจในการใช้
เทคโนโลยี  เครื่องมือ  อุปกรณ์  ในการ
ปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่านเป็นอย่าง
ดี 

21 
8.0% 

213 
80.7% 

30 
11.4% 

- 

 
2.97 

 
.44 

 
ปานกลาง 

9. เทคโนโลยี  เครื่องมือ  อุปกรณ์  ที่ใช้ใน
ห น่ ว ย ง า น ไ ม่ เ ป็ น อุ ป ส ร รค ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานของท่าน 

32 
12.1% 

188 
71.2% 

40 
15.2% 

4 
1.5% 

 
2.94 

 
.58 

 
ปานกลาง 

10 .หน่ วยงานของท่ านมีหลักสูตรการ
ฝึกอบรมในการน าเทคโนโลยี  เครื่องมือ  
อุปกรณ์  มาใช้ในการปฏิบัติงานอย่าง
สม่ าเสมอ 

37 
14.0% 

146 
55.3% 

74 
28.0% 

7 
2.7% 

 
2.81 

 
.70 

 
ปานกลาง 

                     รวม                                 Mean = 2.87                    S.D. =  0.38              ระดบัปำนกลำง 
 

จากตารางที่  7  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ในด้าน
เทคโนโลยี  ของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับปานกลาง  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.87  
มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.38 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  สภาพแวดล้อมภายใน
องค์การ  ในด้านเทคโนโลยีที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้  มีความเข้าใจในการใช้
เทคโนโลยี  เครื่องมือ  อุปกรณ์  ในการปฏิบัติงานในหน่วยงานเป็นอย่างดี  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.97  
มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.44   )  รองลงมาคือ เทคโนโลยี  เครื่องมือ  อุปกรณ์  ที่ใช้ใน
หน่วยงานไม่เป็นอุปสรรคในการปฏิบัติงาน   (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.94  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.58 )  และหน่วยงานมีเทคโนโลยี  เครื่องมือ  อุปกรณ์  ที่มีความพร้อมส าหรับน าไป
ปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.82  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.53 )   
ส าหรับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ในด้านเทคโนโลยีที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ หน่วยงานมีหลักสูตร
การฝึกอบรมในการน า   เทคโนโลยี  เครื่องมือ  อุปกรณ์  มาใช้ในการปฏิบัติงาน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.81  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.70 )  และหน่วยงานมีการสนับสนุนการใช้เทคโนโลยี  
เครื่องมือ  อุปกรณ์  เพ่ืออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.81 มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.60 ) 
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ตำรำงท่ี  8  ค่ำเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  และระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับสภำพแวดล้อม
ภำยในองค์กำรของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี  ด้ำนงำน จ ำแนกเป็นรำยข้อ 
 

สภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร 

 
 ระดับควำมคิดเห็น 

มำก
ที่สุด 

มำก น้อย น้อย 
ที่สุด 

Mean S.D. ระดับ 

11. งานที่ท่านท าเป็นงานที่ท่านถนัดและได้ใช้
ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ 

44 
16.7% 

159 
60.2% 

60 
22.7% 

1 
.4% 

2.93 .64 ปานกลาง 

12. งานที่ท่านปฏิบัติมีการก าหนดรูปแบบ  
กระบวนการ  และวิธีการปฏิบัติงาน
เอาไว้อย่างชัดเจน 

50 
18.9% 

151 
57.2% 

61 
23.1% 

2 
.8% 

 
2.94 

 
.67 

 
ปานกลาง 

13. งานที่ท่านปฏิบัติเปิดโอกาสให้ท่านได้ใช้
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ตามดุลยพินิจ
ของท่านเป็นอย่างดี 

46 
17.4% 

158 
59.8% 

60 
22.7% 

- 
 

2.95 
 

.63 
 

ปานกลาง 

14. ปริมาณงานในความรับผิดชอบของท่าน
ในปัจจุบันมีความเหมาะสมดีแล้ว 

19 
7.2% 

156 
59.1% 

88 
33.3% 

1 
.4% 

2.73 .59 ปานกลาง 

15 .  ในรอบปี การปฏิบัติ งาน  ท่ านได้
รับทราบผลการ ปฏิบัติงานของท่าน
จากผู้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 

46 
17.4% 

153 
58.0% 

65 
24.6% 

- 
 

2.93 
 

.65 
 

ปานกลาง 

                     รวม                                 Mean = 2.90                   S.D. = 0.44                ระดบัปำนกลำง 

 

จากตารางที่  8  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ในด้านงาน  
ของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับปานกลาง  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.90  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.44 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  สภาพแวดล้อมภายในองค์การ  
ในด้านงานที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  การได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ตามดุลยพินิจในการปฏิบัติงาน   
(  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.95  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.63   )  รองลงมาคือ  งานที่ปฏิบัติมี
การก าหนดรูปแบบ  กระบวนการ  และวิธีการปฏิบัติงานเอาไว้อย่างชัดเจน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.94  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.67 )  ในรอบปีการปฏิบัติงาน  ข้าราชการทหารได้รับ
ทราบผลการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.93  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.65 ) และข้าราชการทหารได้ท างานที่ ถนัดและได้ใช้ความรู้
ความสามารถอย่างเต็มที่  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.93 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.64 )  
ส าหรับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ในด้านงานที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ปริมาณงานในความ
รับผิดชอบของข้าราชการทหารในปัจจุบันมีความเหมาะสม  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.73  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.59 )   
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ตำรำงท่ี  9  ค่ำเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  และระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับสภำพแวดล้อม
ภำยในองค์กำรของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี  ด้ำนโครงสร้ำง จ ำแนกเป็นรำยข้อ 

 

จากตารางที่  9  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ในด้าน
โครงสร้าง ของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับมาก  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.04  มีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.36 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  สภาพแวดล้อมภายใน
องค์การ  ในด้านโครงสร้างที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  หน่วยงานมีการวางแผนการด าเนินงานเป็นอย่างดี  
(  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.14  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.56 )  รองลงมาคือ หน่วยงานมีการ
จัดแบ่งโครงสร้าง  และการก าหนดอ านาจหน้าที่ของแต่ละต าแหน่งในหน่วยงาน   ตามสายการบังคับ
บัญชาเอาไว้อย่างชัดเจน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.06  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.54 )  
และหน่วยงานมีการติดต่อสื่อสารตามสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.03  มีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.60 )  ส าหรับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ในด้านโครงสร้างที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ หน่วยงานมีกฎ  ระเบียบ  ข้อบังคับมากเกินไป ก่อให้เกิดความล้าช้าในการ
ปฏิบัติงาน (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.98  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.63 )  และหน่วยงานมี
การติดต่อประสานงานทั้งในระดับบุคลและกลุ่มอยู่เสมอ  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.98  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.62 ) 

 

 

สภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร 

  
ระดับควำมคิดเห็น 

มำก
ที่สุด 

มำก น้อย น้อย 
ที่สุด 

Mean S.D. ระดับ 

16 .  หน่ วย ง านของท่ านมี ก ารจั ดแบ่ ง
โครงสร้าง  และการก าหนดอ านาจ
หน้าที่ของแต่ละต าแหน่งในหน่วยงาน   
ตามสายการบังคับบัญชาเอาไว้อย่าง
ชัดเจน  

43 
16.3% 

196 
74.2% 

22 
8.3% 

3 
1.1% 

 
 

3.06 

 
 

.54 

 
 

มาก 

17. หน่วยงานของท่านมีการวางแผนการ
ด าเนินงานเป็นอย่างดี 

62 
23.5% 

177 
67.0% 

25 
9.5% 

- 
3.14 .56 มาก 

18. หน่วยงานของท่านมีการติดต่อสื่อสาร
ตามสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน 

52 
19.7% 

168 
63.6% 

44 
16.7% 

- 
3.03 .60 มาก 

19. หน่วยงานของท่านมีกฎ  ระเบียบ  
ข้อบังคับมากเกินไป ก่อให้เกิดความล้า
ช้าในการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก   

48 
18.2% 

163 
61.7% 

52 
19.7% 

1 
.4% 

 
2.98 

 
.63 

 
ปานกลาง 

2 0 . ห น่ ว ย ง า น ข อ ง ท่ า น มี ก า ร ติ ด ต่ อ
ประสานงานทั้งในระดับบุคลและกลุ่ม
อยู่เสมอ 

42 
15.9% 

180 
68.2% 

36 
13.6% 

6 
2.3% 

 
2.98 

 
.62 

 
ปานกลาง 

                    รวม                                    Mean = 3.04                     S.D. = 0.36                   ระดับมำก 
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ตำรำงท่ี  10  ค่ำเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  และระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับสภำพแวดล้อม
ภำยในองค์กำรของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี  ด้ำนคน จ ำแนกเป็นรำยข้อ 

 

จากตารางที่  10  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ในด้านคน  
ของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับปานกลาง  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.86  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.38 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  สภาพแวดล้อมภายในองค์การ  
ในด้านคนที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ข้าราชการทหารรู้สึกอบอุ่นและสบายใจในการปฏิบัติงานกับเพ่ือน
ร่วมงาน (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.98  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.66 )  รองลงมาคือ  การ
สนับสนุนข้าราชการทหารในการพัฒนาตนเอง เช่น การศึกษาต่อ การฝึกอบรม การศึกษาดูงานอย่าง
สม่ าเสมอ (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.98  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.64 ) ระบบการเลื่อนขั้น  
เลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานมีความเป็นธรรมและเหมาะสม   (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.90  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.66 )  และผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
ผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานเป็นอย่างดี  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.80 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.64 )  ส าหรับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ในด้านคนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ในระหว่างการ
ปฏิบัติงานข้าราชการทหารรู้สึกกดดันจากผู้บังคับบัญชา  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.63  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.68 )   

 

 

  

สภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร 

 
 ระดับควำมคิดเห็น 

มำก
ที่สุด 

มำก น้อย น้อย 
ที่สุด 

Mean 
 

S.D. ระดับ 

21. ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะของผู้ปฏิบัติงานใน
หน่วยงานเป็นอย่างดี 

23 
8.7% 

174 
65.9% 

57 
21.6% 

10 
3.8% 

 
2.80 

 
.64 

 
ปานกลาง 

22. ในระหว่างการปฏิบัติงานท่านรู้สึกกดดัน
จากผู้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 

19 
7.2% 

141 
53.4% 

92 
34.8% 

12 
4.5% 

2.63 .68 ปานกลาง 

23. ระบบการเลื่อนขั้น  เลื่อนต าแหน่งใน
หน่วยงานของท่านมีความเป็นธรรม
และเหมาะสม 

39 
14.8% 

167 
63.3% 

51 
19.3% 

7 
2.7% 

 
2.90 

 
.66 

 
ปานกลาง 

24. หน่วยงานของท่านมีการสนับสนุน
ผู้ปฏิบัติงานในการพัฒนาตนเอง เช่น 
การศึกษาต่อ การฝึกอบรม การศึกษาดู
งานอย่างสม่ าเสมอ 

49 
18.6% 

162 
61.4% 

51 
19.3% 

2 
.8% 

 
2.98 

 
.64 

 
ปานกลาง 

25. ท่านรู้สึกอบอุ่นและสบายใจในการ
ปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงานตลอดเวลา 

47 
17.8% 

171 
64.8% 

39 
14.8% 

7 
2.7% 

2.98 .66 ปานกลาง 

                     รวม                                Mean = 2.86                     S.D. = 0.38               ระดบัปำนกลำง 
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2. ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลค่ำสถิติพื้นฐำนกำรรับรู้ต่อสภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร   

ตำรำงท่ี  11  ค่ำเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  และระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับสภำพแวดล้อม
ภำยนอกองค์กำรในภำพรวมของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี   

 

จากตารางที่  11  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การของ
ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.85  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.34 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  สภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์การอยู่ในระดับปานกลางทั้งหมด  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ด้านเศรษฐกิจ  ( มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.90  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.50 )  รองลงมาคือ  ด้านเทคโนโลยี  ( มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.88  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.36 )  ด้านการเมืองและกฎหมาย ( มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.86  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.44 )  และด้านปัจจัยต่างประเทศ ( มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.81  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.40 ) ส าหรับสภาพแวดล้อมภายนอก
องค์การด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ด้านสังคมและวัฒนธรรม  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.78  ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.45 ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

สภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร 
ค่ำเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน 

(S.D.) 

ระดับ 
ควำมคิดเห็น 

ด้านปัจจัยต่างประเทศ 2.81 .40 ปานกลาง 
ด้านสังคมและวัฒนธรรม 2.78 .45 ปานกลาง 
ด้านเทคโนโลยี 2.88 .36 ปานกลาง 
ด้านเศรษฐกิจ 2.90 .50 ปานกลาง 
ด้านการเมืองและกฎหมาย 2.86 .44 ปานกลาง 

รวม 2.85 .34 ปำนกลำง 
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ตำรำงท่ี  12  ค่ำเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  และระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับสภำพแวดล้อม
ภำยนอกองค์กำรของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี  ด้ำนปัจจัยต่ำงประเทศ  จ ำแนกเป็นรำย
ข้อ 
 

สภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร 

 
 ระดับควำมคิดเห็น 

 
มำก
ที่สุด 

มำก น้อย น้อย 
ที่สุด 

Mean S.D. ระดับ 

1. สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงของโลกใน
ปั จจุ บั น  ท า ให้ ก า รท า งานและกา ร
ติดต่อสื่อสารมีความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น 

30 
11.4% 

166 
62.9% 

68 
25.8% 

- 
 

2.86 
 

.59 
 

ปานกลาง 

2. สถานการณ์การรวมกลุ่มเป็นประชาคม
อาเซียน ท าให้ต้องมีการปรับเปลี่ยน
เทคนิคและวิธีการท างานเพิ่มมากขึ้น 

24 
9.1% 

202 
76.5% 

34 
12.9% 

4 
1.5% 

 
2.93 

 
.53 

 
ปานกลาง 

3. การรวมกลุ่มเป็นประชาคมอาเซียนท าให้
มีความซับซ้อนในการท างานเพิ่มมากขึ้น 

21 
8.0% 

153 
58.0% 

86 
32.6% 

4 
1.5% 

2.72 .63 ปานกลาง 

4. ในฐานะที่หน่วยทหารเป็นประชาคม
การเมืองและความมั่นคงอาเซียน  ท่าน
คิดว่าความรู้และทักษะทางด้านภาษาเป็น
อุปสรรคในการปฏิบัติงานของท่านอย่าง
มาก 

31 
11.7% 

172 
65.2% 

55 
20.8% 

6 
2.3% 

 
 

2.86 

 
 

.63 

 
 

ปานกลาง 

5. หน่วยงานของท่านมีการเตรียมความ
พร้ อมส าหรั บบุ คล ากรในการ เข้ า สู่
ประชาคมอาเซียนเป็นอย่างดี 

25 
9.5% 

141 
53.4% 

88 
33.3% 

10 
3.8% 

 
2.69 

 
.69 

 
ปานกลาง 

                    รวม                                  Mean = 2.81                   S.D. = 0.40                ระดบัปำนกลำง 
 

   จากตารางที่  12  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ใน
ด้านปัจจัยต่างประเทศ  ของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับปานกลาง  (  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.81  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.40 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  ในด้านปัจจัยต่างประเทศที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  สถานการณ์การ
รวมกลุ่มเป็นประชาคมอาเซียน ท าให้ต้องมีการปรับเปลี่ยนเทคนิคและวิธีการท างานเพ่ิมมากขึ้น  (  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.93  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.53 )  รองลงมาคือความรู้และทักษะ
ทางด้านภาษาเป็นอุปสรรคในการปฏิบัติงานในประชาคมอาเซียน (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.86  มีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.63 )  สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงของโลกในปัจจุบัน ท าให้การ
ท างานและการติดต่อสื่อสารมีความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.86  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.59 )  และการรวมกลุ่มเป็นประชาคมอาเซียนท าให้มีความซับซ้อนในการท างาน
เพ่ิมมากขึ้น (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.72  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.63 )  ส าหรับ
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  ในด้านปัจจัยต่างประเทศที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  การเตรียมความ
พร้อมส าหรับบุคลากรในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.69  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.69 )   
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ตำรำงท่ี  13  ค่ำเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  และระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับสภำพแวดล้อม
ภำยนอกองค์กำรของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี  ด้ำนสังคมและวัฒนธรรม จ ำแนกเป็น
รำยข้อ 

 

จากตารางที่  13  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ในด้าน
สังคมและวัฒนธรรม  ของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับปานกลาง ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.78  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.45 ) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  สภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์การ  ในด้านสังคมและวัฒนธรรมที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ กลุ่มคนในสังคมมีการแบ่ง
ออกเป็นพรรคเป็นพวกและมีเหตุความรุนแรงเกิดขึ้น ท าให้ต้องปฏิบัติงานเพ่ิมมากขึ้น  (  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.87  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.59 )  รองลงมาคืออุดมการณ์ทางการเมืองที่
แตกต่างจากผู้บังคับบัญชาอาจจะส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.81  มี
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.70 )   ความขัดแย้งทางอุดมการณ์ที่เกิดขึ้นจากคนในประเทศ
และนอกประเทศท าให้ต้องปฏิบัติงานท่ามกลางความเสี่ยงภัย (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.80  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.67 )  ในด้านสังคมและวัฒนธรรมที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  การมีค่านิยม
และทัศนคติทางการเมืองที่แตกต่างกัน  เป็นอุปสรรคในการปฏิบัติงานร่วมกับบุคลากรของหน่วยงาน   
(  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.72  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.67 )   และค่านิยมและทัศนคติ
ทางการเมืองที่แตกต่างกัน  มักจะเกิดการแบ่งพรรคแบ่งพวกในการปฏิบัติงานร่วมกัน  (  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.72  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.64 )     

สภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร 

 
 ระดับควำมคิดเห็น 

มำก
ที่สุด 

มำก น้อย น้อย 
ที่สุด 

Mean S.D. ระดับ 

6.ท่านคิดว่าการมี ค่านิยมและทัศนคติ
ทางการเมืองที่แตกต่างกัน  เป็นอุปสรรค
ในการปฏิบัติงานร่วมกับบุคลากรของ
หน่วยงาน 

25 
9.5% 

146 
55.3% 

86 
32.6% 

7 
2.7% 

 
2.72 

 
.67 

 
ปานกลาง 

7.ท่านคิดว่าการมี ค่านิยมและทัศนคติ
ทางการเมืองที่แตกต่างกัน  มักจะเกิดการ
แบ่งพรรคแบ่งพวกในการปฏิบัติงาน 

19 
7.2% 

159 
60.2% 

78 
29.5% 

8 
3.0% 

 
2.72 

 
.64 

 
ปานกลาง 

8.ท่านคิดว่าการมีอุดมการณ์ทางการเมืองที่
แตกต่างจากผู้บังคับบัญชาของท่านส่งผล
ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของท่าน 

35 
13.3% 

151 
57.2% 

70 
26.5% 

8 
3.0% 

 
2.81 

 
.70 

 
ปานกลาง 

9.จากการที่กลุ่มคนในสังคมมีการแบ่ง
ออกเป็นพรรคเป็นพวกและมีเหตุความ
รุนแรงเกิดขึ้น ท าให้ท่านต้องปฏิบัติงาน
เพิ่มมากขึ้น 

27 
10.2% 

181 
68.6% 

52 
19.7% 

4 
1.5% 

 
2.87 

 
.59 

 
ปานกลาง 

10.ความขัดแย้งทางอุดมการณ์ที่เกิดขึ้นจาก
คนในประเทศและนอกประเทศท าให้ท่าน
ต้องปฏิบัติงานท่ามกลางความเส่ียง 

34 
12.9% 

148 
56.1% 

78 
29.5% 

4 
1.5% 

 
2.80 

 
  .67 

 
ปานกลาง 

                      รวม                              Mean = 2.78                    S.D. = 0.45                 ระดบัปำนกลำง 
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ตำรำงท่ี  14  ค่ำเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  และระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับสภำพแวดล้อม
ภำยนอกองค์กำรของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี  ด้ำนเทคโนโลยี จ ำแนกเป็นรำยข้อ 

 

จากตารางที่  14  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ในด้าน
เทคโนโลยี  ของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับปานกลาง ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.88 มี
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.36 ) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า สภาพแวดล้อมภายนอก
องค์การ ในด้านเทคโนโลยีที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ เทคโนโลยีในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว   
ท าให้การท างานมีความยุ่งยาก ซับซ้อน และต้องเรียนรู้เพ่ิม ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.03 มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.60 ) รองลงมาคือการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้  ท าให้หน่วยงานท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและรวดเร็วมากยิ่งขึ้น ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.03 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.49 ) การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการด าเนินงานมากขึ้น ท าให้กิจกรรมต่างๆต้องจัดสรร
งบประมาณเพ่ือการพัฒนาบุคลากรให้มีการเรียนรู้ด้านเทคโนโลยีมากขึ้น ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.84 มี
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.70 )  และเทคโนโลยีที่ใช้ภายในหน่วยงานมีความล้าสมัย  ท าให้
การท างานมีความล่าช้า  ไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.81 มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.66 ) ในด้านเทคโนโลยีที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ หน่วยงานมีการน า
เทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาใช้ในการด าเนินงานมากขึ้น ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.70  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.58 )     

สภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร 

  
ระดับควำมคิดเห็น 

มำก
ที่สุด 

มำก น้อย น้อย 
ที่สุด 

Mean S.D. ระดับ 

11.  เทคโนโลยีที่ใช้ภายในหน่วยงานมี
ความล้าสมัย ท าให้การท างานมีความ
ล่าช้า  ไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

33 
12.5% 

151 
57.2% 

76 
28.8% 

4 
1.5% 

 
2.81 

 
.66 

 
ปานกลาง 

12. หน่วยงานมีการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่
เข้ามาใช้ในการด าเนินงานมากขึ้น 

10 
3.8% 

172 
65.2% 

75 
28.4% 

7 
2.7% 

 
2.70 

 
.58 

 
ปานกลาง 

13.เทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว ท าให้การท างานมีความ
ยุ่งยาก  ซับซ้อน  และต้องเรียนรู้เพิ่ม 

48 
18.2% 

181 
68.6% 

31 
11.7% 

4 
1.5% 

 
3.03 

 
.60 

 
มาก 

14. การน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการ
ด าเนินงาน  ท าให้ท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  และรวดเร็วมากยิ่งขึ้น 

35 
13.3% 

201 
76.1% 

28 
10.6% 

- 
 

3.03 
 

.49 
 

มาก 

15.การน าเทคโนโลยีมาใช้ด าเนินงานมาก
ขึ้น  ท าให้กิจกรรมต่างๆต้องจัดสรร
งบประมาณเพื่อการพัฒนาบุคลากร
ให้มีการเรียนรู้ด้านเทคโนโลยีมากขึ้น   

44 
16.7% 

136 
51.5% 

81 
30.7% 

3 
1.1% 

 
 

2.84 

 
  

.70 

 
 

ปานกลาง 

                      รวม                              Mean = 2.88                    S.D. = 0.36              ระดับปำนกลำง 
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ตำรำงท่ี  15  ค่ำเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  และระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับสภำพแวดล้อม
ภำยนอกองค์กำรของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี  ด้ำนเศรษฐกิจ จ ำแนกเป็นรำยข้อ 

 

จากตารางที่  15  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ในด้าน
เศรษฐกิจ  ของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับปานกลาง ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.90 มีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.50 ) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า สภาพแวดล้อมภายนอก
องค์การ  ในด้านเศรษฐกิจที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือสภาพเศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน  
ส่งผลให้การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์มีปัญหา ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.02 มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.65 ) รองลงมาคือ เศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงส่งผลให้การบริหารจัดการ
เงินเดือนมีปัญหาและเป็นอุปสรรคในการด าเนินงาน ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.95 มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.76 ) สภาพเศรษฐกิจที่ผันผวนท าให้หน่วยงานมีนโยบายในการใช้ทรัพยากรอย่าง
ประหยัดและคุ้มค่า ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.92 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.72 ) สภาพ
เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงส่งผลให้การประเมินผลการปฏิบัติงานและการจ้างงานมีปัญหา ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.85  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.73 ) ในด้านเศรษฐกิจที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  
เศรษฐกิจที่ผันผวนท าให้มีการจัดสรรงบประมาณในการปฏิบัติงานลดลง ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.77 มี
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62 )     

สภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร 

 
 ระดับควำมคิดเห็น 

มำก
ที่สุด 

มำก น้อย น้อย 
ที่สุด 

Mean S.D. ระดับ 

16.  สภาพเศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลง  
ส่งผลให้การบริหารจัดการเงินเดือนมี
ปั ญ ห า แ ล ะ เ ป็ น อุ ป ส ร ร ค ใ น ก า ร
ด าเนินงาน 

54 
20.5% 

157 
59.5% 

38 
14.4% 

15 
5.7% 

 
2.95 

 
.76 

 
ปานกลาง 

17.  สภาพเศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลง 
ส่งผลให้การจัดสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ต่างๆมีปัญหาเพิ่มมากขึ้น 

54 
20.5% 

164 
62.1% 

42 
15.9% 

4 
1.5% 

 
3.02 

 
.65 

 
มาก 

18.  สภาพเศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลง  
ส่งผลให้การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การจ้างงานมีปัญหาและเป็นอุปสรรคใน
การด าเนินงาน 

45 
17.0% 

143 
54.2% 

68 
25.8% 

8 
3.0% 

 
 

2.85 

 
 

.73 

 
 

ปานกลาง 

19.  สภาพเศรษฐกิจที่มีความผันผวนใน
ปัจจุบัน ท าให้มีการจัดสรรงบประมาณ
ในการปฏิบัติงานลดลงอย่างมาก 

24 
9.1% 

158 
59.8% 

79 
29.9% 

3 
1.1% 

 
2.77 

 
.62 

 
ปานกลาง 

20.  สภาพเศรษฐกิจที่ผันผวนในปัจจุบัน  
ท าให้หน่วยงานมีนโยบายในการใช้
ทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า 

54 
20.5% 

141 
53.4% 

64 
24.2% 

5 
1.9% 

 
2.92 

 
.72 

 
ปานกลาง 

                      รวม                              Mean = 2.90                      S.D. = 0.50                     ระดับมำก 
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ตำรำงท่ี  16  ค่ำเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  และระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับสภำพแวดล้อม
ภำยนอกองค์กำรของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี  ด้ำนกำรเมืองและกฎหมำย จ ำแนกเป็น
รำยข้อ 
 

สภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร 

  
ระดับควำมคิดเห็น 

มำก
ที่สุด 

มำก น้อย น้อย 
ที่สุด 

Mean S.D. ระดับ 

21.  การเปลี่ยนแปลงด้านนโยบายและ
กฎหมายของภาครัฐ  ส่งผลต่อการการ
ด าเนินงาน  ในหน่วยงานของท่าน 

34 
12.9% 

169 
64.0% 

49 
18.6% 

12 
4.5% 

 
2.85 

 
.69 

 
ปานกลาง 

22.  สถานการณ์ทางการเมืองของประเทศ
ในปัจจุบันขาดเสถียรภาพ  ส่งผลให้การ
ด าเนินงานมีความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น 

21 
8.0% 

184 
69.7% 

44 
16.7% 

15 
5.7% 

 
2.80 

 
.66 

 
ปานกลาง 

23.  สถานการณ์ทางการเมืองของประเทศที่
ขาดเสถียรภาพ  ส่งผลให้ท่านต้อง
ปฏิบัติงานด้วยความรอบครอบ 

51 
19.3% 

164 
62.1% 

43 
16.3% 

6 
2.3% 

 
2.98 

 
.67 

 
ปานกลาง 

24.  ปัจจุบันมีนโยบายและกฎหมายเกิด
ขึ้ น ม า อ ย่ า ง ต่ อ เ นื่ อ ง ท า ใ ห้ ใ ช้
ความสามารถอย่างมากเพื่อท าความ
เข้าใจ 

33 
12.5% 

191 
72.3% 

40 
15.2% 

- 

 
2.97 

 
.53 

 
ปานกลาง 

25.  นโยบายและกฎหมายของรัฐที่มีการ
เปลี่ยนแปลง ส่งผลให้ท่านต้องใช้เวลา
ในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

24 
9.1% 

148 
56.1% 

83 
31.4% 

9 
3.4% 

 
2.71 

 
.68 

 
ปานกลาง 

               รวม                                  Mean = 2.86                        S.D. = 0.44                  ระดบั 

 

 จากตารางที่  16  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ในด้าน
การเมืองและกฎหมาย  ของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับปานกลาง ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.86 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.44 ) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  ในด้านการเมืองและกฎหมายที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ สถานการณ์
ทางการเมืองของประเทศท่ีขาดเสถียรภาพ  ส่งผลให้การปฏิบัติงานต้องมีความรอบครอบ ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.98  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67 ) รองลงมาคือ ปัจจุบันมีนโยบายและ
กฎหมายเกิดขึ้นมาอย่างต่อเนื่องท าให้ข้าราชการทหารต้องใช้ความสามารถเพ่ือท าความเข้าใจ ( มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.97  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.53 ) การเปลี่ยนแปลงนโยบายและ
กฎหมายของภาครัฐ  ส่งผลต่อการบริหารงานและการด าเนินงานในหน่วยงาน (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.85  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.69 )  และสถานการณ์ทางการเมืองของประเทศใน
ปัจจุบันขาดเสถียรภาพ  ส่งผลให้การด าเนินงานมีความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.80  
มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.66 ) ในด้านการเมืองและกฎหมายที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ 
นโยบายและกฎหมายของรัฐที่มีการเปลี่ยนแปลง ส่งผลให้ข้าราชการทหารต้องใช้เวลาในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.71  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.68 )     
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3. ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลค่ำสถิติพื้นฐำนกำรรับรู้ต่อคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน  

ตำรำงท่ี  17  ค่ำเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  และระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภำพชีวิตกำร
ท ำงำนในภำพรวมของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี  
 

 คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 
ค่ำเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มำตรฐำน 

(S.D.) 

ระดับ 
ควำมคิดเห็น 

ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2.62 .57 ปานกลาง 
ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 2.81 .45 ปานกลาง 
ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 2.82 .49 ปานกลาง 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 2.88 .45 ปานกลาง 
ด้านการบูรณาการทางสังคม 2.78 .41 ปานกลาง 
ด้านการรักษาสิทธิส่วนบุคคล 2.90 .46 ปานกลาง 
ด้านความสมดุลในการด ารงชีวิต 2.79 .39 ปานกลาง 
ด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 2.95 .45 ปานกลาง 

รวม 2.81    .36 ปำนกลำง 
 

จากตารางที่  17  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ
ทหารในจังหวัดเพชรบุรีในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.81  ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.36 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานอยู่
ในระดับปานกลางทั้งหมด  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม ( มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.95  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.45 )  รองลงมาคือ  ด้านการรักษาสิทธิ
ส่วนบุคคล  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.90  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.46 )  ด้านความก้าวหน้า
และความม่ันคงในงาน ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.88  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.45 )  ด้านการ
พัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.82  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.49 ) 
ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.81  ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.45 )  ด้านความสมดุลในการด ารงชีวิต ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.79  ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.39 ) และด้านการบูรณาการทางสังคม  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.78  ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.41 )  ส าหรับคุณภาพชีวิตการท างานที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.62 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.57 ) 
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ตำรำงท่ี  18  ค่ำเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  และระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภำพชีวิตกำร
ท ำงำนของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี  ด้ำนค่ำตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม จ ำแนก
เป็นรำยข้อ 

จากตารางที่  18  พบว่าระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างานในด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรมของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับปานกลาง ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.62 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.57 ) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างานในด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ค่าตอบแทนในหน่วยงานมี
ความยุติธรรมเมื่อเทียบกับข้าราชการทหารในหน่วยอ่ืน ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.66 มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.72 ) รองลงมาคืออัตราเงินเดือนที่ได้รับในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน
ที่รับผิดชอบ ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.63 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67 ) ข้าราชการทหาร
ได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกรณีที่ต้องปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.62 มีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.81 ) ค่าตอบแทนทีไ่ด้รับมีความเป็นธรรมเหมาะสมกับความสามารถ 
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.62 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.68 ) และอัตราเงินเดือนมีความ
เหมาะสมต่อการใช้จ่ายในสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.60  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.70 )  ในด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ความพึง
พอใจในค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับในปัจจุบัน ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.58  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.74 )     

คุณภำพชีวติกำรท ำงำน 

 
 ระดับควำมคิดเห็น 

มำก
ที่สุด 

มำก น้อย น้อย 
ที่สุด 

Mean S.D. ระดับ 

1. อัตราเงินเดือนของท่านที่ได้รับมีความ
เหมาะสมต่อการ ใช้ จ่ า ย ในสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบัน  

16 
6.1% 

143 
54.2% 

88 
33.3% 

17 
6.4% 

 
2.60 

 
.70 

 
ปานกลาง 

2. ท่ า น ไ ด้ รั บ ค่ า ตอ บ แ ท น ที่ มี ค ว า ม
เหมาะสมและยุติธรรมเมื่อเทียบกับ
ข้าราชการทหารในหน่วยอื่นๆ 

22 
8.3% 

145 
54.9% 

81 
30.7% 

16 
6.1% 

 
2.66 

 
.72 

 
ปานกลาง 

3. อัตราเงินเดือนที่ท่านได้รับ เหมาะสม
กับปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบ 

14 
5.3% 

153 
58.0% 

83 
31.4% 

14 
5.3% 

 
2.63 

 
.67 

 
ปานกลาง 

4. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่มีเหมาะสมกับ
ความสามารถ   

15 
5.7% 

150 
56.8% 

84 
31.8% 

15 
5.7% 

 
2.62 

 
.68 

 
ปานกลาง 

5. ท่านได้รับค่าตอบแทนล่วงเวลาที่มี
ความเหมาะสมในกรณีที่ต้องปฏิบัติงาน
นอกเวลาราชการ 

30 
11.4% 

129 
48.9% 

80 
30.3% 

25 
9.5% 

 
2.62 

 
.81 

 
ปานกลาง 

6. ในภาพรวมท่านมีความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ท่านได้รับ
ในปัจจุบัน 

23 
8.7% 

125 
47.3% 

99 
37.5% 

17 
6.4% 

 
2.58 

 
.74 

 
ปานกลาง 

รวม                            Mean =      2.62                          S.D.= 0.57                 ระดับปำนกลำง 
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ตำรำงท่ี  19  ค่ำเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  และระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภำพชีวิตกำร
ท ำงำนของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี  ด้ำนสภำพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภำพ จ ำแนกเป็นรำยข้อ 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำน 

 
 ระดับควำมคิดเห็น 

มำก
ที่สุด 

มำก น้อย น้อย 
ที่สุด 

Mean S.D. ระดับ 

7. หน่วยงานของท่านมีเครื่องมือ เครื่องใช้ 
และอุปกรณ์อย่างพอเพียงและอยู่ใน
สภาพที่เหมาะสมส าหรับการใช้งาน  

15 
5.7% 

140 
53.0% 

100 
37.9% 

9 
3.4% 

 
2.61 

 
.65 

 
ปานกลาง 

8. หน่วยงานของท่านให้ความสนใจในการ
ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน  
เพื่อให้ข้าราชการทหารทุกท่านได้รับ
ความสะดวกสบายและปลอดภัย  

24 
9.1% 

160 
60.6% 

74 
28.0% 

6 
2.3% 

 
2.77 

 
.64 

 
ปานกลาง 

9. หน่วยงานของท่านมีการกวดขันเรื่อง
การป้องกันอันตรายในการปฏิบัติงาน  

35 
13.3% 

159 
60.2% 

69 
26.1% 

1 
.4% 

2.86 .63 ปานกลาง 

10. ท่านคิดว่าหน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบอยู่ใน
ปัจจุบันมีความเส่ียงและไม่ปลอดภัย 

25 
9.5% 

155 
58.7% 

76 
28.8% 

8 
3.0% 

2.75 .66 ปานกลาง 

11. หน่วยงานของท่านมีสถานที่เป็นสัดส่วน  
แ ล ะ มี ค ว า ม เ ห ม า ะ ส ม ส า ห รั บ
ผู้ปฏิบัติงานได้พักผ่อนเป็นอย่างดี 

45 
17.0% 

132 
50.0% 

81 
30.7% 

6 
2.3% 

 
2.82 

 
.73 

 
ปานกลาง 

12. ข้าราชการทหารทุกระดับในหน่วยงาน
ของท่านได้รับการตรวจสุขภาพอย่าง
น้อยปีละ  1  ครั้ง 

72 
27.3% 

143 
54.2% 

44 
16.7% 

5 
1.9% 

 
3.07 

 
.72 

 
 ปานกลาง 

                    รวม                                  Mean = 2.81                    S.D. = 0.45               ระดบัปำนกลำง 

จากตารางที่  19  พบว่าระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างาน ในด้านสภาพแวดล้อมที่
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับปานกลาง ( มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.81  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.45 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  
คุณภาพชีวิตการท างานในด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ
ข้าราชการทหารทุกระดับในหน่วยงานได้รับการตรวจสุขภาพอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
3.07  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.72 )  รองลงมาคือการกวดขันเรื่องการป้องกันอันตราย
ในการปฏิบัติงานอย่างเข้มงวด   ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.86  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63 )  
หน่วยงานมีสถานที่เป็นสัดส่วน มีความเหมาะสมส าหรับข้าราชการทหารได้พักผ่อน (  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.82  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.73 )  การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน
เพ่ือให้ข้าราชการทหารได้รับความสะดวกสบายและปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.77  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.64 )  และงานที่รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบันมีความเสี่ยง
และไม่ปลอดภัย (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.75  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.66 )  ในด้าน
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ เครื่องมือ เครื่องใช้ และอุปกรณ์  
มีพอเพียงและอยู่ในสภาพที่เหมาะสมส าหรับการใช้งาน ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.61  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.65 )  
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ตำรำงท่ี  20  ค่ำเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  และระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภำพชีวิตกำร
ท ำงำนของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี  ด้ำนกำรพัฒนำศักยภำพของผู้ปฏิบัติงำน จ ำแนก
เป็นรำยข้อ 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำน 

 
 ระดับควำมคิดเห็น 

มำก
ที่สุด 

มำก น้อย น้อย 
ที่สุด 

Mean S.D. ระดับ 

13. ท่านได้ใช้ความรู้ ความสามารถและ
ทักษะที่มี ในการปฏิบัติงานได้อย่าง
เต็มที่  

44 
16.7% 

138 
52.3% 

76 
28.8% 

6 
2.3% 

 
2.83 

 
.72 

 
ปานกลาง 

14. ท่านมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่ท่าน
รับผิดชอบอย่างเต็มที่ 

31 
11.7% 

152 
57.6% 

67 
25.4% 

14 
5.3% 

2.76 .73 ปานกลาง 

15. ท่านมีโอกาสเสนอผลงาน  ความคิด
สร้างสรรค์ต่อหน่วยงานของท่าน 

27 
10.2% 

170 
64.4% 

58 
22.0% 

9 
3.4% 

2.81 .65 ปานกลาง 

16. ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษาและแนะน า
เมื่อท่านมีปัญหาหรือมีอุปสรรคในการ
ท างานเป็นอย่างดี 

30 
11.4% 

172 
65.2% 

54 
20.5% 

8 
3.0% 

 
2.85 

 
.65 

 
ปานกลาง 

17. ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนให้ท่านอบรม
หลักสูตรต่างๆ  เพื่อเพิ่มพูนความรู้และ
ความสามารถในการท า งานอย่ า ง
สม่ าเสมอ 

34 
12.9% 

162 
61.4% 

65 
24.6% 

3 
1.1% 

 
2.86 

 
.63 

 
ปานกลาง 

18. หน่ วย งานของท่ านมี แหล่ งข้ อมู ล
ข่าวสารที่ท่านสามารถค้นคว้าได้อย่าง
สะดวก 

50 
18.9% 

120 
45.5% 

85 
32.2% 

9 
3.4% 

 
2.80 

 
.78 

 
ปานกลาง 

                 รวม                               Mean = 2.82                    S.D. = 0.49              ระดับปำนกลำง 

 

จากตารางที่  20  พบว่าระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างาน ในด้านการพัฒนา
ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับปานกลาง  (  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.82  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.49 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพ
ชีวิตการท างานในด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือผู้บังคับบัญชา
สนับสนุนการอบรมหลักสูตรต่างๆเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และความสามารถในการท างาน (  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.86  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.63 )  รองลงมาคือผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษา
และแนะน าเมื่อมีปัญหาหรือมีอุปสรรคในการท างาน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.85  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.65 ) ข้าราชการทหารมีโอกาสได้ใช้ความรู้  ความสามารถและทักษะที่มีในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.83  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.72 )  
ข้าราชการทหารมีโอกาสเสนอผลงาน  เสนอความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ต่อหน่วยงาน  (  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.81  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.65 ) หน่วยงานมีแหล่งข้อมูลข่าวสารที่สามารถ
ค้นคว้าได้อย่างสะดวก   (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.80  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.78 )  ใน
ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ การมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่
รับผิดชอบอย่างเต็มที่   ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.76  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.73 )  
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ตำรำงท่ี  21  ค่ำเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  และระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภำพชีวิตกำร
ท ำงำนของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี  ด้ำนควำมก้ำวหน้ำและควำมม่ันคงในงำน จ ำแนก
เป็นรำยข้อ 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำน 

 
 ระดับควำมคิดเห็น 

มำก
ที่สุด 

มำก น้อย น้อย 
ที่สุด 

Mean S.D. ระดับ 

19. งานที่ท่านท าอยู่มีความมั่นคงและเป็น
หลักประกันให้กับครอบครัวของท่านได้ 

79 
29.9% 

146 
55.3% 

35 
13.3% 

4 
1.5% 

3.14 .69 ปานกลาง 

20. ท่านมีโอกาสได้รับต าแหน่งหน้าที่และมี
ความรับผิดชอบในงานที่สูงขึ้น 

37 
14.0% 

158 
59.8% 

63 
23.9% 

6 
2.3% 

2.86 .67 ปานกลาง 

21. ท่านไม่เคยคิดจะโอนย้าย  หรือลาออก
จากหน่วยงานที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ 

35 
13.3% 

133 
50.4% 

90 
34.1% 

6 
2.3% 

2.75 .71 ปานกลาง 

22. หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาความ
ดีความชอบ  การ เลื่ อนขั้ น   การ
สับเปลี่ยน  และการโยกย้ายต าแหน่ง
หน้าที่อย่างเหมาะสม 

46 
17.4% 

135 
51.1% 

73 
27.7% 

10 
3.8% 

 
2.82 

 
.76 

 
ปานกลาง 

23. ท่านได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมใน
การปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาเป็น
อย่างดี 

27 
10.2% 

169 
64.0% 

64 
24.2% 

4 
1.5% 

 
2.83 

 
.61 

 
ปานกลาง 

24. หน่วยงานของท่านให้โอกาสในการ
ฝึกอบรม การดูงาน การศึกษาต่อ  เพื่อ
เพิ่มพูนความรู้  พัฒนาตนเองและสร้าง
ความก้าวหน้าในการท างาน 

36 
13.6% 

166 
62.9% 

60 
22.7% 

2 
.8% 

 
2.89 

  
 .62 

 
ปานกลาง 

                     รวม                               Mean = 2.88                    S.D. = 0.45                ระดับปำนกลำง 

 จากตารางที่  21  พบว่าระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างาน ในด้านความก้าวหน้า
และความมั่นคงในงาน ของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับปานกลาง  (  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.88  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.45 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพ
ชีวิตการท างานในด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคืองานที่ท าอยู่มีความ
มั่นคงและเป็นหลักประกันให้กับครอบครัว (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.14  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.69 ) รองลงมาคือการให้โอกาสในการฝึกอบรม การดูงาน การศึกษาต่อ  เพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้พัฒนาตนเองและสร้างความก้าวหน้าในการท างาน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.89  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62 )  การมีโอกาสได้รับต าแหน่งหน้าที่และมีความรับผิดชอบในงานที่
สูงขึ้น  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.86  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.67 )  การได้รับการ
สนับสนุนและส่งเสริมในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.83  มีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.61 ) หน่วยงานมีการพิจารณาความดีความชอบ  การเลื่อนขั้น  การ
สับเปลี่ยน  และการโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่อย่างเหมาะสม  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.82  มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.76 )  ในด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด
คือ ข้าราชการทหารไม่เคยคิดจะโอนย้าย  หรือลาออกจากหน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่   ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.75  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.71 ) 
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ตำรำงท่ี  22  ค่ำเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  และระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภำพชีวิตกำร
ท ำงำนของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี  ด้ำนกำรบูรณำกำรทำงสังคม จ ำแนกเป็นรำยข้อ 
 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำน 

  
ระดับควำมคิดเห็น 

มำก
ที่สุด 

มำก น้อย น้อย 
ที่สุด 

Mean S.D. ระดับ 

25. ข้าราชการทหารในหน่วยงานของท่าน
ทุกระดับมีความสัมพันธ์กันเป็นอย่างดี  

31 
11.7% 

175 
66.3% 

52 
19.7% 

6 
2.3% 

2.88 .63 ปานกลาง 

26. ท่านมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ร่วมกับเพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน 

25 
9.5% 

146 
55.3% 

91 
34.5% 

2 
.8% 

 
2.73 

 
.63 

 
ปานกลาง 

27. เ มื่ อ เ กิ ดปัญหา ในกา รปฏิ บั ติ ง า น  
ข้าราชการทหารในหน่วยงานของท่าน
ทุกคนจะรับทราบข้อมูลและประชุม
ร่วมกันเพื่อแก้ไขปัญหา 

37 
14.0% 

148 
56.1% 

71 
26.9% 

8 
3.0% 

 
 

2.81 

 
 

.70 

 
 

ปานกลาง 

28. หน่วยงานของท่านมีการจัดกิจกรรม
เพื่อส่งเสริมให้ข้าราชการทหารมีโอกาส
ได้ท างานร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ 

34 
12.9% 

166 
62.9% 

61 
23.1% 

3 
1.1% 

 
2.87 

 
.63 

 
ปานกลาง 

29. การปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่านมี
ก า ร แ บ่ ง พ ร ร ค แ บ่ ง พ ว ก ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลา 

14 
5.3% 

152 
57.6% 

78 
29.5% 

20 
7.6% 

 
2.61 

 
.71 

 
ปานกลาง 

30. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อผู้ที่อยู่ใต้บังคับ
บัญชาด้วยความเท่าเทียมกัน  ไม่เลือก
ที่รักมักที่ชัง 

43 
16.3% 

140 
53.0% 

67 
25.4% 

14 
5.3% 

 
2.80 

 
.77 

 
ปานกลาง 

                        รวม                              Mean = 2.78                     S.D. = 0.41              ระดบัปำนกลำง 

จากตารางที่  22  พบว่าระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างาน ในด้านการบูรณาการ
ทางสังคม ของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับปานกลาง  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.78 มี
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.41 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานใน
ด้านการบูรณาการทางสังคม ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือข้าราชการทหารในหน่วยงานทุกระดับมี
ความสัมพันธ์กันเป็นอย่างดี  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.88  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.63 )  
รองลงมาคือหน่วยงานมีการจัดกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมให้ข้าราชการทหารมีโอกาสได้ท างานร่วมกัน  ( มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.87  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63 )  เมื่อเกิดความขัดแย้งหรือปัญหาใน
การปฏิบัติงาน  ข้าราชการทหารในหน่วยงานทุกคนจะรับทราบข้อมูลและประชุมร่วมกันเพ่ือแก้ไข
ปัญหา  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.81 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.70 )  ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติ
ต่อผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชาด้วยความเท่าเทียมกัน  ไม่เลือกที่รักมักที่ชัง (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.80  มีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.77 )  และข้าราชการทหารมคีวามพึงพอใจในการปฏิบัติงานร่วมกับ
เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.73  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.63 )  
ในด้านการบูรณาการทางสังคม ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ในหน่วยงานมีการแบ่งพรรคแบ่งพวกในการ
ปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลา ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั  2.61  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.71 ) 
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ตำรำงท่ี  23  ค่ำเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  และระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภำพชีวิตกำร
ท ำงำนของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี  ด้ำนกำรรักษำสิทธิส่วนบุคคล จ ำแนกเป็นรำยข้อ 
 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำน 

  
ระดับควำมคิดเห็น 

มำก
ที่สุด 

มำก น้อย น้อย 
ที่สุด 

Mean S.D. ระดับ 

31. หน่วยงานของท่านให้ความเคารพใน
สิทธิส่วนบุคคลไม่ก้าวก่ายเรื่องส่วนตัว
ระหว่างกัน 

28 
10.6% 

177 
67.0% 

54 
20.5% 

5 
1.9% 

 
2.86 

 
.61 

 
ปานกลาง 

32. ผู้บังคับบัญชาไม่ก้าวก่ายเรื่องส่วนตัว
ของท่าน ที่ไม่เกี่ยวข้องกับการท างาน 

32 
12.1% 

165 
62.5% 

61 
23.1% 

6 
2.3% 

2.84 .65 ปานกลาง 

33. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความเสมอ
ภาคในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

34 
12.9% 

192 
72.7% 

32 
12.1% 

6 
2.3% 

2.96 .58 ปานกลาง 

34. ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า พิ จ า ร ณ า ค ว า ม ดี
ความชอบ  การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง
ด้วยความเป็นธรรมอย่างสม่ าเสมอ 

22 
8.3% 

193 
73.1% 

40 
15.2% 

9 
3.4% 

 
2.86 

 
.59 

 
ปานกลาง 

35. ในหน่วยงานของท่านมีการสอบสวน
ลงโทษข้าราชการที่ท าผิดวินัยอย่าง
สมเหตุสมผล โดยปราศจากอคติอยู่
เสมอ 

39 
14.8% 

179 
67.8% 

44 
16.7% 

2 
.8% 

 
2.97 

 
.59 

 
ปานกลาง 

รวม                            Mean =      2.90                          S.D.= 0.46                 ระดับปำนกลำง 

 

จากตารางที่  23  พบว่าระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างาน ในด้านการรักษาสิทธิ
ส่วนบุคคล ของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับปานกลาง  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.90 มี
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.46 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานใน
ด้านการรักษาสิทธิส่วนบุคคล ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ มีการสอบสวนลงโทษข้าราชการทหารที่ท าผิด
วินัยอย่างสมเหตุสมผล  โดยปราศจากอคติอยู่เสมอ   (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.97  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.59 )   รองลงมาคือผู้บังคับบัญชาให้ความเสมอภาคในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ      
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.96  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.58 )  ข้าราชการทหารให้ความเคารพ
ในสิทธิส่วนบุคคลไม่ก้าวก่ายเรื่องส่วนตัวระหว่างกัน  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.86 มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.61 )   และผู้บังคับบัญชาพิจารณาความดีความชอบ  การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง
ด้วยความเป็นธรรม   (  มีค่าเฉลี่ยเทา่กับ  2.86  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.59 )  ในด้าน
การรักษาสิทธิส่วนบุคคล ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือผู้บังคับบัญชาไม่ก้าวก่ายเรื่องส่วนตัวที่ไม่เกี่ยวข้องกับ
การท างาน ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.84  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.65 ) 
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ตำรำงท่ี  24  ค่ำเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  และระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภำพชีวิตกำร
ท ำงำนของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี  ด้ำนควำมสมดุลในกำรด ำรงชีวิต จ ำแนกเป็นรำย
ข้อ 
 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำน 

 
 ระดับควำมคิดเห็น 

มำก
ที่สุด 

มำก น้อย น้อย 
ที่สุด 

Mean S.D. ระดับ 

36. ท่านรู้สึกกังวลและเกิดความเครียดจาก
งานที่ท่านรับผิดชอบในปัจจุบันแม้จะ
อยู่นอกเวลาท างาน 

30 
11.4% 

166 
62.9% 

62 
23.5% 

6 
2.3% 

 
2.83 

 
.64 

 
ปานกลาง 

37. ท่านต้องปฏิบัติ งานล่วงเวลาเสมอ
เพราะปริมาณงานมีจ านวนมาก 

25 
9.5% 

162 
61.4% 

66 
25.0% 

11 
4.2% 

2.76 .68 ปานกลาง 

38. การท างานในปัจจุบันไม่เป็นอุปสรรคใน
การด าเนินชีวิตของท่านและครอบครัว 

29 
11.0% 

122 
46.2% 

105 
39.8% 

8 
3.0% 

2.65 .71 ปานกลาง 

39. ท่านสามารถแบ่งเวลาส าหรับการ
ท างาน  ครอบครัวและสังคมได้อย่าง
เหมาะสม 

31 
11.7% 

166 
62.9% 

66 
25.0% 

1 
.4% 

 
2.86 

 
.60 

 
ปานกลาง 

40. ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านปฏิบัติในปัจจุบัน
ส่งผลต่อสุขภาพจิตของท่าน 

41 
15.5% 

144 
54.5% 

70 
26.5% 

9 
3.4% 

2.82   .73 ปานกลาง 

                       รวม                             Mean =  2.79                    S.D. = 0.39                ระดบัปำนกลำง 

 

จากตารางที่  24  พบว่าระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างาน ในด้านความสมดุลใน
การด ารงชีวิต ของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับปานกลาง  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.79 
มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.39 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน
ในด้านความสมดุลในการด ารงชีวิต ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือข้าราชการทหารแบ่งเวลาส าหรับการท างาน  
ครอบครัวและสังคมได้อย่างเหมาะสม  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.86  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.60 )  รองลงมาคือรู้สึกกังวลและเกิดความเครียดจากงานที่รับผิดชอบแม้จะอยู่นอกเวลาท างาน ( มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.83  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64 )  งานที่ปฏิบัติในปัจจุบันส่งผลต่อ
สุขภาพจิต   (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.82 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.73 )  และข้าราชการ
ทหารต้องปฏิบัติงานล่วงเวลาเสมอเพราะปริมาณงานมีจ านวนมาก  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.76  มีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.68 )  ในด้านความสมดุลในการด ารงชีวิต ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ
การท างานในปัจจุบันไม่เป็นอุปสรรคในการด าเนินชีวิตของข้าราชการทหารและครอบครัว ( มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.65  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.71 ) 
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ตำรำงท่ี  25  ค่ำเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  และระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภำพชีวิตกำร
ท ำงำนของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี  ด้ำนควำมเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม จ ำแนกเป็น
รำยข้อ 
 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำน 

 
ระดับควำมคิดเห็น 

มำก
ที่สุด 

มำก น้อย น้อย 
ที่สุด 

Mean S.D. ระดับ 

41.  การปฏิบัติหน้าที่ข้าราชการทหารของ
ท่านในหน่วยงาน  ได้รับการยอมรับว่า
มีความส าคัญต่อสังคมโดยรวมและ
ประเทศชาติอยู่เสมอ 

26 
9.8% 

172 
65.2% 

65 
24.6% 

1 
.4% 

 
2.84 

 
.58 

 
ปานกลาง 

42. ประชาชนทั่วไปมีมุมมองต่อหน่วยงาน
ของท่านในแง่บวกเสมอ 

52 
19.7% 

173 
65.5% 

36 
13.6% 

3 
1.1% 

3.04 .62 ปานกลาง 

43. ทานมีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน
ในหน่วยงานของท่านเสมอ 

64 
24.2% 

156 
59.1% 

43 
16.3% 

1 
.4% 

3.07 .65 ปานกลาง 

44. หน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือกับ
หน่วยงานอื่นในการท ากิจกรรมเพื่อ
สาธารณประโยชน์อย่างสม่ าเสมอ 

41 
15.5% 

178 
67.4% 

40 
15.2% 

5 
1.9% 

 
2.97 

 
.62 

 
ปานกลาง 

45. ท่านมีส่วนร่วมกับหน่วยงานของท่านใน
การรณรงค์  เพื่อพัฒนาคุณภาพการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ข้าราชการทหาร
อย่างสม่ าเสมอ 

36 
13.6% 

148 
56.1% 

79 
29.9% 

1 
.4% 

 
2.83 

      
.65 

 
ปานกลาง 

               รวม                                Mean = 2.95                     S.D. = 0.45              ระดับปำนกลำง 

 

จากตารางที่  25  พบว่าระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างาน ในด้านความเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กับสังคม ของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับปานกลาง  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.95 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.45 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  คุณภาพชีวิตการ
ท างานในด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ข้าราชการทหารมีความ
ภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานในหน่วยงาน (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.07  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.65 ) รองลงมาคือ ประชาชนทั่วไปมีมุมมองต่อหน่วยทหารในแง่บวกเสมอ  ( มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  3.04  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62 )  หน่วยทหารให้ความร่วมมือกับหน่วยงาน
อ่ืนในการท ากิจกรรมเพ่ือสาธารณประโยชน์อย่างสม่ าเสมอ   (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.97 มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.62 )  และการปฏิบัติหน้าที่ข้าราชการทหาร ได้รับการยอมรับว่ามี
ความส าคัญต่อสังคมโดยรวมและประเทศชาติอยู่เสมอ  (  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.84  มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.58 )  ในด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือข้าราชการ
ทหารมีส่วนร่วมกับหน่วยงานในการรณรงค์  เพ่ือพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานในหน้าที่ข้าราชการ
ทหารอย่างสม่ าเสมอ ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.97  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.62 ) 
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4.3  กำรทดสอบสมมติฐำน 

 สมมติฐำนที่  1  

ปัจจัยส่วนบุคคลของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี ได้แก่ เพศ อำยุ ระดับ
กำรศึกษำ  รำยได้ต่อเดือน ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน  ระดับชั้นยศ  และค่ำยทหำร
ที่สังกัดที่แตกต่ำงกัน ท ำให้มีคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนที่แตกต่ำงกัน 

ตำรำงที่  26  ตำรำงแสดงผลกำรเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงของเพศที่มีต่อคุณภำพชีวิตกำร
ท ำงำน 
 

เพศ จ ำนวนคน ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน 

t Sig. 
 (2-tailed) 

ชาย 247 2.82 .36 0.810 0.418 
หญิง 17 2.75 .41 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่  26  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่ม ( T-test )  
เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี
จ าแนกตามเพศ  ซึ่งได้แก่  เพศชาย  และเพศหญิง  ผลการวิเคราะห์ด้วยค่าความแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉลี่ยสองกลุ่ม ( T-test ) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า  (  มีค่า Sig. = 0.418 และค่า t = 0.810 )   
จึงสามารถสรุปได้ว่าข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีเพศแตกต่างกัน  มีคุณภาพชีวิตการท างาน
ที่ไม่แตกต่างกัน. 

ตำรำงที่  27  ตำรำงแสดงผลกำรเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงของอำยุที่มีต่อคุณภำพชีวิตกำร
ท ำงำน 
 

อำยุ จ ำนวนคน ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน 

F Sig. 

30  ปี ลงมา   106 2.75 .38 2.974 0.032* 

31 - 40  ปี 63 2.79 .39 

41 - 50  ปี 36 2.87 .32 

มากกว่า 50  ปี 59 2.92 .30 

รวม 264 2.81 .36 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางที่  27  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  ( One-Way ANOVA )  
เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี
จ าแนกตามอายุ  ซึ่งได้แก่  30  ปี ลงมา   31 - 40  ปี  41 - 50  ปี  และมากกว่า 50  ปี  ผลการ
วิเคราะห์ด้วยค่าความแปรปรวนทางเดียว  ( F-test )  ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า  (  มีค่า  Sig. = 
0.032 และค่า F = 2.974 ) จึงสามารถสรุปได้ว่าข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีช่วงอายุ
แตกต่างกัน  มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน 

 

จากตารางข้างต้นพบว่าข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีช่วงอายุแตกต่างกัน  มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ  ผู้วิจัยจึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉลี่ยของช่วงอายุออกทีละคู่  โดยวิธีการหาผลต่างอย่างมีนัยส าคัญน้อยที่สุด  ( Least  Significant 
Difference : LSD )  ดังแสดงในตารางที่  28 

 

ตำรำงท่ี  28  ตำรำงแสดงผลกำรเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงของค่ำเฉลี่ยเกี่ยวกับคุณภำพชีวิตกำร
ท ำงำนของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรีจ ำแนกตำมช่วงอำยุ   
 

อำยุ ผลต่ำงของค่ำเฉลี่ยระหว่ำง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 
ค่ำเฉลี่ย ต่ ำกว่ำ  30  

ปี 
31 - 40  ปี 41 - 50  ปี มำกกว่ำ 51  

ปี 
30  ปี  ลงมา 
31 - 40  ปี 
41 - 50  ปี 

มากกว่า 50  ปี 

2.75 
2.79 
2.87 
2.92 

- -.0356 
- 

-.1107 
-.0743 

- 

-.1624* 
-.1260 
-.0517 

- 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

 จากตารางที่  28  เมื่อน าผลการวิเคราะห์มาเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ
คุณภาพชีวิตการท างานที่มีช่วงอายุแตกต่างกันทีละคู่  โดยวิธีการหาผลต่างอย่างมีนัยส าคัญน้อยที่สุด 
( Least  Significant Different : LSD )  พบว่าข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีช่วงอายุ  
มากกว่า  50  ปี  มีคุณภาพชีวิตการท างานดีที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับช่วงอายุอ่ืนของข้าราชการ
ทหารในจังหวัดเพชรบุรี ส าหรับช่วงอายุอื่นมีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน  
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ตำรำงที่  29  ตำรำงแสดงผลกำรเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงของระดับกำรศึกษำที่มีต่อคุณภำพ
ชีวิตกำรท ำงำน 
 

ระดับกำรศึกษำ จ ำนวนคน ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน 

F Sig. 
 (2-tailed) 

มัธยมศึกษาปีที่ 6 148 2.84 .36 2.421 0.066 
อนุปริญญา     27 2.71 .43 
ปริญญาตรี 73 2.77 .33 

อ่ืนๆ 16 2.97 .35 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่  29  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  ( One-Way ANOVA )  
เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี
จ าแนกตามระดับการศึกษา  ซึ่งได้แก่  มัธยมศึกษาปีที่ 6  อนุปริญญา  ปริญญาตรี  และอ่ืนๆ ผลการ
วิเคราะห์ด้วยค่าความแปรปรวนทางเดียว  ( F-test )  ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า  (  มีค่า  Sig. = 
0.066 และค่า F = 2.421 ) จึงสามารถสรุปได้ว่าข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกัน  มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ไมแ่ตกต่างกัน 

 

ตำรำงที่  30  ตำรำงแสดงผลกำรเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงของรำยได้ต่อเดือนที่มีต่อคุณภำพ
ชีวิตกำรท ำงำน 

 
รำยได้ต่อเดือน จ ำนวนคน ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มำตรฐำน 
F Sig. 

ต่ ากว่า 15,000 บาท 108 2.77 .39 1.963 0.085 
 15,001 - 20,000 บาท 37 2.75 .42 

  20,001 - 25,000 บาท 54 2.85 .31 

 25,001 - 30,000 บาท 37 2.88 .29 

 30,001 - 35,000 บาท 10 3.04 .39 

35,000 บาทข้ึนไป 18 2.87 .22 

รวม 264 2.81 .36 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางที่  30  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  ( One-Way ANOVA )  
เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี
จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน  ซึ่งได้แก่  ต่ ากว่า 15,000 บาท  15,001 - 20,000 บาท  20,001 - 
25,000 บาท  25,001 - 30,000 บาท  30,001 - 35,000 บาท  และ35,000 บาทขึ้นไป  ผลการ
วิเคราะห์ด้วยค่าความแปรปรวนทางเดียว  ( F-test )  ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า  (  มีค่า  Sig. = 
0.085 และค่า F = 1.963 ) จึงสามารถสรุปได้ว่าข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีรายได้ต่อเดือน
แตกต่างกัน  มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ไมแ่ตกต่างกัน 

 

ตำรำงที่  31  ตำรำงแสดงผลกำรเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงของระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำนที่มี
ต่อคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 
 

ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน จ ำนวนคน ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน 

F Sig. 

ต่ ากว่า  5  ปี 
6 - 10 ปี 
11 - 15 ปี 
16 - 20 ปี 
 21 - 25 ปี 

มากกว่า 25 ปี 

83 2.76 .39 3.645 0.003* 
37 2.71 .36 

23 2.68 .48 

15 2.99 .20 

37 2.87 .29 

69 2.91 .29 

รวม 264 2.81 .36 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่  31  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  ( One-Way ANOVA )  
เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี
จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ซึ่งได้แก่  ต่ ากว่า  5  ปี  6 - 10 ปี  11 - 15 ปี  16 - 20 ปี   
21 - 25 ปี  และมากกว่า 25 ปี   ผลการวิเคราะห์ด้วยค่าความแปรปรวนทางเดียว  ( F-test )  ที่
ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า  (  มีค่า  Sig. = 0.003 และค่า F = 3.645 ) จึงสามารถสรุปได้ว่า
ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานทีแ่ตกต่างกัน 

 

จากตารางข้างต้นพบว่าข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่
แตกต่างกัน  มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ  ผู้วิจัยจึงท าการเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระยะเวลาในการปฏิบัติงานออกทีละคู่  โดยวิธีการหาผลต่างอย่างมี
นัยส าคัญน้อยที่สุด  ( Least  Significant Difference : LSD )  ดังแสดงในตารางที่  32 
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ตำรำงท่ี  32  ตำรำงแสดงผลกำรเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงของค่ำเฉลี่ยเกี่ยวกับคุณภำพชีวิตกำร
ท ำงำนของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรีจ ำแนกตำมระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน 
  

ระยะเวลำใน
กำร 

ปฏิบัติงำน 

ผลต่ำงของค่ำเฉลี่ยระหว่ำง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 
ค่ำเฉลี่ย ต่ ำกว่ำ 5 

ปี 
6 - 10 

ปี 
11 - 15 

ปี 
16 – 20 

ปี 
21 - 25 

ปี 
มำกกว่ำ 
25 ปี 

ต่ ากว่า  5  ปี 
6 - 10 ปี 
11 - 15 ปี 
16 - 20 ปี 
 21 - 25 ปี 

มากกว่า 25 ปี 

2.76 
2.71 
2.68 
2.99 
2.87 
2.91 

- .0501 
- 

.0882 

.0382 
- 

-
.2246* 

-
.2746* 

-
.3128* 

- 

-.1031 
-.1532 
-.1913* 
.1215 

- 

-.1482* 
-.1982* 
-.2364* 
.0764 
-.0451 

- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่  32  เมื่อน าผลการวิเคราะห์มาเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ
คุณภาพชีวิตการท างานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันทีละคู่  โดยวิธีการหาผลต่างอย่างมี
นัยส าคัญน้อยที่สุด ( Least  Significant Different : LSD )  พบว่าข้าราชการทหารในจังหวัด
เพชรบุรีที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหว่าง  16 – 20  ปี  มีคุณภาพชีวิตการท างานดีที่สุด เมื่อ
เปรียบเทียบกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานอ่ืนของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี ส าหรับ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานอ่ืนมีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน  

 

ตำรำงที่  33  ตำรำงแสดงผลกำรเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงของระดับชั้นยศที่มีต่อคุณภำพชีวิต
กำรท ำงำน 

 
ระดับชั้นยศ จ ำนวนคน ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มำตรฐำน 
t Sig. 

 (2-tailed) 

ชั้นสัญญาบัตร 53 2.86 .26 1.089 0.277 

ชั้นประทวน 211 2.80 .38 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่  33  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่ม ( T-test )  
เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี
จ าแนกตามระดับชั้นยศ  ซึ่งได้แก่  ชั้นสัญญาบัตร  และชั้นประทวน  ผลการวิเคราะห์ด้วยค่าความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่ม  ( T-test )  ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า  (  มีค่า  Sig. = 0.277 
และค่า t = 1.089 )   จึงสามารถสรุปได้ว่าข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีระดับชั้นยศแตกต่าง
กัน  มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ไม่แตกต่างกัน. 
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ตำรำงท่ี  34  ตำรำงแสดงผลกำรเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงของค่ำยทหำรที่สังกัดที่มีต่อคุณภำพ
ชีวิตกำรท ำงำน 
 

ค่ำยทหำรในจังหวัด 
เพชรบุรีที่สังกัด 

จ ำนวนคน ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน 

F Sig. 

มณฑลทหารบกท่ี  15 150 2.90 .32 16.102 0.000* 
กองพันทหารราบที่  3 

กรมทหารราบที่  11  รักษา
พระองค์ 

 
83 

 
2.64 

 
.39 

กองร้อยฝึกรบพิเศษท่ี  1 31 2.87 .32 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่  34  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  ( One-Way ANOVA )  
เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี
จ าแนกตามค่ายทหารที่สังกัด ซึ่งได้แก่  มณฑลทหารบกที่  15  กองพันทหารราบที่  3 กรมทหารราบ
ที่  11  รักษาพระองค์  และกองร้อยฝึกรบพิเศษที่  1  ผลการวิเคราะห์ด้วยค่าความแปรปรวนทาง
เดียว ( F-test )  ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า (  มีค่า  Sig. = 0.000 และค่า F = 16.102 ) จึง
สามารถสรุปได้ว่าข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีค่ายทหารที่สังกัดแตกต่างกัน  มีคุณภาพชีวิต
การท างานทีแ่ตกต่างกัน   

 

จากตารางข้างต้นพบว่าข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีค่ายทหารที่สังกัดที่แตกต่างกัน  
มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ  ผู้วิจัยจึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉลี่ยของระยะเวลาในการปฏิบัติงานออกทีละคู่  โดยวิธีการหาผลต่างอย่างมีนัยส าคัญน้อย
ที่สุด  ( Least  Significant Different : LSD )  ดังแสดงในตารางที่  35 

 

ตำรำงท่ี  35  ตำรำงแสดงผลกำรเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงของค่ำเฉลี่ยเกี่ยวกับคุณภำพชีวิตกำร
ท ำงำนของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรีจ ำแนกตำมค่ำยทหำรที่สังกัด 

 
ค่ำยทหำรในจังหวัด 

เพชรบุรีที่สังกัด 
ผลต่ำงของค่ำเฉลี่ยระหว่ำง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 
ค่ำเฉลี่ย มณฑล 

ทหำรบกท่ี15 
กองพันทหำร
รำบท่ี 3  ฯลฯ 

กองร้อยฝึกรบ 
พิเศษท่ี  1 

มณฑลทหารบกท่ี  15 
กองพันทหารราบที่  3 ฯลฯ 
กองร้อยฝึกรบพิเศษท่ี  1 

2.90 
2.64 
2.87 

- .2602 * 
- 

.0275 
-.2328 * 

- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางที่  35  เมื่อน าผลการวิเคราะห์มาเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ
คุณภาพชีวิตการท างานที่มีค่ายทหารที่สังกัดแตกต่างกันทีละคู่  โดยวิธีการหาผลต่างอย่างมีนัยส าคัญ
น้อยที่สุด ( Least  Significant Difference : LSD )  พบว่าข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มี
ค่ายทหารที่สังกัดคือ  มณฑลทหารบกที่  15  มีคุณภาพชีวิตการท างานดีที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับ
ข้าราชการทหารในสังกัดค่ายทหารอ่ืน ส าหรับข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีในสังกัดค่ายทหาร
อ่ืนมีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน  
 
 สมมติฐำนที่  2 

สภำพแวดล้อมภำยในองค์กำรมีควำมสัมพันธ์กับคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของ
ข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี ซึ่งประกอบด้วย  ด้ำนเป้ำหมำยและวัฒนธรรม  
ด้ำนเทคโนโลยี   ด้ำนงำน  ด้ำนโครงสร้ำง  และด้ำนคน 
 

ตำรำงที่  36  ตำรำงแสดงกำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงสภำพแวดล้อมภำยในองค์กำรกับ
คุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี    
 

 
ระดับสภำพแวดล้อมภำยใน

องค์กำร   

ระดับคุณภำพชีวิต 
กำรท ำงำนข้ำรำชกำรทหำร 

ค่ำสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ 

Sig 
( 2-tailed) 

ระดับ
ควำมสัมพันธ์ 

ด้านเป้าหมายและวัฒนธรรม .5543 .000 * ปานกลาง 
ด้านเทคโนโลยี .4639 .000 * ปานกลาง 

ด้านงาน .5694 .000 * ปานกลาง 
ด้านโครงสร้าง .3999 .000 * คอนข้างต่ า 

ด้านคน .5641 .000 *  ปานกลาง 
รวม .6597  .000 ** ค่อนข้ำงสูง 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

 จากตารางที่  36  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมภายใน
องค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  ผลการวิเคราะห์ ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และ
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.6597  จึงสามารถสรุปได้ว่า  สภาพแวดล้อมภายในองค์การมี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีในระดับค่อนข้างสูง
และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับสภาพแวดล้อมภายในองค์การมีระดับมากขึ้น ก็จะ
ท าให้ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีเพ่ิมขึ้นในระดับค่อนข้างสูง
เช่นเดียวกัน 
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เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมภายในองค์การ   ในด้าน
เป้าหมายและวัฒนธรรมกับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  ผลการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  
0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.5543  จึงสามารถสรุปได้ว่า  สภาพแวดล้อมภายใน
องค์การ  ในด้านเป้าหมายและวัฒนธรรมมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ
ทหารในจังหวัดเพชรบุรีในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับ
สภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ในด้านเป้าหมายและวัฒนธรรมมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 

ด้านเทคโนโลยี   ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  
มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.4639  จึงสามารถ
สรุปได้ว่า  สภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ในด้านเทคโนโลยีมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
กล่าวคือเมื่อระดับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ในด้านเทคโนโลยีมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 

ด้านงาน  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า           
Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.5694  จึงสามารถสรุปได้
ว่า  สภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ในด้านงานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อ
ระดับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ในด้านงานมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 

ด้านโครงสร้าง  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  
มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.3999  จึงสามารถ
สรุปได้ว่า  สภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ในด้านโครงสร้างมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีในระดับค่อนข้างต่ าและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
กล่าวคือเมื่อระดับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ในด้านโครงสร้างมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีเพ่ิมข้ึนในระดับค่อนข้างต่ าเช่นเดียวกัน 
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ด้านคน  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า           
Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.5641  จึงสามารถสรุปได้
ว่า  สภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ในด้านคนมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อ
ระดับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ในด้านคนมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 

สมมติฐำนที่  3 
สภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำรมีควำมสัมพันธ์กับคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของ
ข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี ซึ่งประกอบด้วย  ด้ำนปัจจัยต่ำงประเทศ  ด้ำน
สังคมและวัฒนธรรม  ด้ำนเทคโนโลยี  ด้ำนเศรษฐกิจ และด้ำนกำรเมืองและกฎหมำย 
 

ตำรำงท่ี  37  ตำรำงแสดงกำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงสภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำรกับ
คุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี    
 

 
ระดับสภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร   

ระดับคุณภำพชีวิต 
กำรท ำงำนข้ำรำชกำรทหำร 

ค่ำสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ 

Sig 
( 2-tailed) 

ระดับ
ควำมสัมพันธ์ 

ด้านปัจจัยต่างประเทศ .4459 .000 * ปานกลาง 
ด้านสังคมและวัฒนธรรม    .2774 .000 * คอนข้างต่ า 
ด้านเทคโนโลยี    .4861 .000 * ปานกลาง 
ด้านเศรษฐกิจ   .4698 .000 * ปานกลาง 
ด้านการเมืองและกฎหมาย        .4853 .000 *  ปานกลาง 

รวม .5418  .000 ** ปำนกลำง 
 ** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

จากตารางที่  37  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมภายนอก
องค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  ผลการวิเคราะห์ ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และ
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.5418  จึงสามารถสรุปได้ว่า  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การมี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีในระดับปานกลางและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การมีระดับมากขึ้น ก็จะท า
ให้ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง
เช่นเดียวกัน 
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เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  ในด้าน
ปัจจัยต่างประเทศกับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  ผลการวิเคราะห์
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  
และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.4459  จึงสามารถสรุปได้ว่า  สภาพแวดล้อมภายนอก
องค์การ  ในด้านปัจจัยต่างประเทศมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารใน
จังหวัดเพชรบุรีในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับสภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์การ  ในด้านปัจจัยต่างประเทศมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 

ด้านสังคมและวัฒนธรรม  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  
0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.2774  
จึงสามารถสรุปได้ว่า  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  ในด้านสังคมและวัฒนธรรมมีความสัมพันธ์
กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีในระดับค่อนข้างต่ าและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  ในด้านสังคมและวัฒนธรรมมี
ระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีเพ่ิมขึ้น
ในระดับค่อนข้างต่ าเช่นเดียวกัน 

ด้านเทคโนโลยี   ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  
มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.4861  จึงสามารถ
สรุปได้ว่า  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  ในด้านเทคโนโลยีมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
กลา่วคือเมื่อระดับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  ในด้านเทคโนโลยีมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 

ด้านเศรษฐกิจ  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  0.01  พบว่า  
มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.4698  จึงสามารถ
สรุปได้ว่า  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  ในด้านเศรษฐกิจมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
กล่าวคือเมื่อระดับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  ในด้านเศรษฐกิจมีระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 
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ด้านการเมืองและกฎหมาย ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ที่ระดับนัยส าคัญ  
0.01  พบว่า  มีค่า Sig ( 2-tailed)  เท่ากับ  0.000  และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.4861  
จึงสามารถสรุปได้ว่า  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  ในด้านการเมืองและกฎหมายมีความสัมพันธ์
กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีในระดับปานกลางและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือเมื่อระดับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  ในด้านการเมืองและกฎหมายมี
ระดับมากขึ้น ก็จะท าให้ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีเพ่ิมขึ้น
ในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 

4.4  ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับสภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร  สภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร  และ
คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน  ของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี 

ผู้วิจัยได้ท าการสัมภาษณ์ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายใน
องค์การ  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  และคุณภาพชีวิตการท างานในด้านต่างๆจ านวน  6  ราย  
ซึ่งประกอบไปด้วยข้าราชการทหารในสังกัดมณฑลทหารบกที่ 15  กองพันทหารราบที่  3  กรมทหาร
ราบที่  11  รักษาพระองค์  และกองร้อยฝึกรบพิเศษที่  1  โดยท าการสัมภาษณ์สังกัดละ  2  คน  
ประกอบด้วย  ระดับชั้นยศสัญญาบัตร  1  คน  และชั้นยศประทวน  1 คน 

ค ำถำมที่  1  คุณภำพชีวิตกำรท ำงำนในควำมหมำยของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัด
เพชรบุรีหมำยถึงอะไร 

ในประเด็นค าถามนี้ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีได้แสดงความคิดเห็นซึ่งสามารถสรุป
ได้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างานหมายถึง  การท างานที่มีความสุข  ไม่มีปัญหาและอุปสรรคในการ
ท างานที่เกิดขึ้นจากทั้งผู้บังคับบัญชา  ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน  และหมายรวมถึงการ
จัดการสภาพแวดล้อมในการท างานให้เป็นที่พ่ึงปรารถนาของข้าราชการทหารทุกคนในหน่วยงาน  
เพ่ือเป็นการยกระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหาร 

ค ำถำมที่  2  สภำพแวดล้อมภำยในองค์กำรในด้ำนเป้ำหมำยและวัฒนธรรม  ด้ำน
เทคโนโลยี  ด้ำนงำน  ด้ำนโครงสร้ำง  และด้ำนคน  มีควำมสัมพันธ์กับคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน
ของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรีหรือไม่  อย่ำงไร 

ในประเด็นค าถามนี้ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีได้แสดงความคิดเห็นซึ่งสามารถสรุป
ได้ว่า สภาพแวดล้อมภายในองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารใน
จังหวัดเพชรบุรี  เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน  สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
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ด้ำนเป้ำหมำยและวัฒนธรรม  

ค่ายทหารแต่ละแห่งจะมีการก าหนดเป้าหมายและนโยบายในการท างานเอาไว้อย่างชัดเจน  
และเป็นที่รับทราบของข้าราชการทหารทุกคนในหน่วยงานที่จะต้องด าเนินงานตามเป้าหมายของ
หน่วยงาน  แต่ในการปฏิบัติงานบางครั้งอาจจะไม่ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายและนโยบายที่ได้
ก าหนดไว้ทั้งหมด  เนื่องมาจากงบประมาณในการใช้จ่ายไม่เพียงพอ  และบางหน่วยงานก าลังพลมี
จ านวนน้อยในขณะที่งานมีจ านวนมาก  ในด้านวัฒนธรรม  หน่วยทหารมีการปลูกจิตส านึกในการ
เคารพรุ่นพ่ี  ซึ่งทุกคนสามารถปฏิบัติได้เป็นอย่างดี  และไม่ได้มองว่าเป็นการกดขี่ แต่เป็นการฝึกให้
เคารพในผู้ที่มีอาวุโสกว่า 

ด้ำนเทคโนโลยี  

เทคโนโลยีที่ใช้ภายในหน่วยทหารยังไม่มีความทันสมัย  เครื่องมือ  อุปกรณ์ต่างๆอยู่ในสภาพ
ที่ไม่พร้อมใช้ส าหรับการปฏิบัติงาน  ทั้งนี้สืบเนื่องมาจากการจัดสรรงบประมาณที่มีจ ากัด  ซึ่งไม่
เพียงพอส าหรับการน ามาจัดซื้อ  จัดหาเทคโนโลยีสมัยใหม่ที่สามารถอ านวยความสะดวกให้กับ
ข้าราชการทหารในหน่วยงานต่างๆได้อย่างเพียงพอ   

ด้ำนงำน 

ผู้บังคับบัญชาเปิดกว้างให้หัวหน้าสายงานหรือหัวหน้าส่วนงานได้ท างานตามหน้าที่ของตนเอง
ได้อย่างเต็มที่ตามดุลยพินิจ มีอิสระในการท างานในหน้าที่ของตนเอง  แต่ส าหรับข้าราชการทหารที่
ไม่ได้เป็นหัวหน้าสายงานหรือหัวหน้าส่วนงานอาจจะได้รับมอบหมายงานที่ไม่ถนัด  หรือไปอยู่ในสาย
งานที่ไม่มีความรู้ความสามารถ  ก่อให้เกิดความกดดัน  ความเบื่อหน่ายและไม่พึงพอใจ  ซึ่งส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหาร  ส าหรับค่ายทหารที่มีขนาดใหญ่ก าลังพลมีจ านวนมาก  
ปริมาณงานจะถูกกระจายไปยังก าลังพลในระดับที่เหมาะสม  แต่ส าหรับค่ายทหารที่มีขนาดเล็ก
ปริมาณงานจะมีมากกว่าก าลังพล  ปริมาณงานจึงอยู่ในระดับที่ไม่เป็นที่พ่ึงพอใจ 

ด้ำนโครงสร้ำง 

ค่ายทหารต่างๆในจังหวัดเพชรบุรีจะมีการก าหนดโครงสร้างของแต่ละค่ายเอาไว้อย่างชัดเจน  
และมีการก าหนดอ านาจหน้าที่ของแต่ละต าแหน่งตามสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน และเป็นที่
รับทราบของข้าราชการทหารทุกคนในแต่ละค่ายทหาร  แต่ทั้งนี้เนื่องจากรูปแบบการท างานที่มีความ
เป็นทางการสูง  จึงส่งผลให้การปฏิบัติงานมีความล้าช้า  เพราะการท างานในแต่ละขั้นตอนจะต้องผ่าน
ความเห็นชอบจากผู้บังคับบัญชา  หัวหน้าสายงาน  ซึ่งเป็นระเบียบข้อบังคับท่ีมีการก าหนดเอาไว้ 

ด้ำนคน 

การปฏิบัติงานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีในแต่ละค่ายทหาร  ข้าราชการทหาร
สามารถปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชา  ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี           
แต่อาจจะมีบางครั้งที่เกิดปัญหาจากการท างานในกรณีที่ข้อคิดเห็นไม่ตรงกัน และการปฏิบัติหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมายบางครั้งเป็นภารกิจที่มีความส าคัญและผู้บังคับบัญชามีความคาดหวังในผลงาน
ระดับสูง  จึงน ามาซึ่งความกดดันและความเครียดในการปฏิบัติงาน   
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ค ำถำมที่  3  สภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำรในด้ำนปัจจัยต่ำงประเทศ ด้ำนสังคมและ
วัฒนธรรม  ด้ำนเทคโนโลยี  ด้ำนเศรษฐกิจ  และด้ำนกำรเมืองและกฎหมำย มีควำมสัมพันธ์กับ
คุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรีหรือไม่  อย่ำงไร 

ในประเด็นค าถามนี้ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีได้แสดงความคิดเห็นซึ่งสามารถสรุป
ได้ว่า สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหาร
ในจังหวัดเพชรบุรี  เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน  สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

ด้ำนปัจจัยต่ำงประเทศ 

ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีมองว่า  จากการรวมกลุ่มเป็นประชาคมอาเซียนท าให้
หน่วยทหารถูกจัดอยู่ในเสาของประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน  ซึ่งจะต้องมีการท างาน
ร่วมกับประเทศสมาชิกในประชาคมอาเซียน  แต่ทั้งนี้ปัญหาด้านความพร้อมทางภาษาถือว่าเป็น
อุปสรรคในการปฏิบัติงาน  แม้ว่าทางค่ายทหารจะมีการจัดฝึกอบรมทางด้านภาษาให้กับข้าราชการ
ทหารและเชิญวิทยากรภายนอก  และมีการทดสอบภาษาอังกฤษแล้วก็ตาม 

ด้ำนสังคมและวัฒนธรรม 

ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีคิดว่า  การมีค่านิยมและทัศนคติทางการเมืองที่แตกต่าง
กัน  ทั้งจากผู้บังคับบัญชา  ผู้ใต้บังคับบัญชา  และเพ่ือนร่วมงาน  ไม่มีผลหรือเป็นปัญหาต่อการ
ปฏิบัติงานภายในหน่วยงาน  เพราะข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีจะยึดค ากล่าวที่ว่า  “ ทหารคือ
บุคคลที่ใส่ชุดพราง  ไม่มีเหลืองหรือแดง ”  แต่จากค่านิยมและอุดมการณ์ของคนในชาติที่แตกต่างกัน
มีการแบ่งเป็นฝักเป็นฝ่าย ก็ให้เกิดความขัดแย้ง  ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีมองว่าส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานที่เพ่ิมข้ึนจากงานที่เคยปฏิบัติอยู่ 

ด้ำนเทคโนโลยี   

ปัจจุบันเทคโนโลยีมีวิวัฒนาการอย่างอย่างมาก  และมีความหลากหลายในการน าไปใช้งาน  
ซึ่งส่งผลต่อข้าราชการทหารที่จะต้องมีการเรียนรู้เพ่ิมเติมเกี่ยวกับเทคโนโลยี  อาวุธยุทโธปกรณ์ทาง
การทหารที่มีความทันสมัย  โดยข้าราชการทหารที่อยู่ในระดับอาวุโสหรือใกล้เกษียณอายุราชการมอง
ว่า  การเรียนรู้เพ่ิมเติมเกี่ยวกับเทคโนโลยีเป็นเรื่องยุ่งยาก  และมีความซับซ้อนในการปฏิบัติงาน   

ด้ำนเศรษฐกิจ   

 เนื่องจากสภาวะทางเศรษฐกิจของประเทศในปัจจุบันมีความผันผวน  และอยู่ในสภาวะ
เศรษฐกิจที่มีความชะลอตัว  ดังนั้นหน่วยทหารทุกหน่วยไม่เพียงแต่เฉพาะในจังหวัดเพชรบุรีเท่านั้น  
จะเน้นมาตรการส่งเสริมความประหยัด  เพื่อเป็นการประหยัดงบประมาณการใช้จ่าย  ซึ่งส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงานทหาร  และกระทบต่อสวัสดิการของข้าราชการทหารที่มีการตัดทอนในส่วน
ที่ไม่จ าเป็นออกไป  จากเดิมเคยมีการจัดสรรงบประมาณส าหรับพาก าลังพลไปศึกษาดูงาน  แต่
ปัจจุบันงบประมาณในส่วนนี้ได้ลดจ านวนลงอย่างมาก 
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ด้ำนกำรเมืองและกฎหมำย  

สถานการณ์ทางการเมืองของประเทศในปัจจุบันยังคงขาดเสถียรภาพ  ส่งผลให้รูปแบบ
การเมืองการปกครองและการบัญญัติกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงไป  ท าให้ข้าราชการทหารต้อ ง
ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรอบครอบมากยิ่งขึ้น  และเป็นการท างานที่มีความซับซ้อน  ทั้งนี้ข้าราชการ
ทหารในจังหวัดเพชรบุรีมองว่า  สถานการณ์การเมืองที่ขาดเสถียรภาพก็ให้เกิดภาระงานที่เพ่ิมมากขึ้น  
ซึ่งไม่ใช่งานในหน้าที่ของตนเอง  มองว่าเป็นการเพ่ิมความรับผิดชอบ 

ค ำถำมที่  4  คุณภำพชีวิตกำรท ำงำนในหน่วยงำนดีเพียงพอแล้วหรือไม่  อย่ำงไร 

ในประเด็นค าถามนี้ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีได้แสดงความคิดเห็นว่าคุณภาพชีวิต
การท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับปานกลาง  ในการท างานข้าราชการ
ทหารในจังหวัดเพชรบุรีสามารถปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชา  ผู้ใต้บังคับบัญชา  และเพ่ือน
ร่วมงานได้เป็นอย่างดี  ทั้งนี้มองว่าการท างานในปัจจุบันมีภาระงานที่เพ่ิมมากขึ้นจากเดิม สวัสดิการ
หรือเบี้ย เลี้ ยงที่ ได้รับในปัจจุบันไม่ เ พียงพอต่อการด ารง ชีวิตและการใช้จ่ ายในครอบครัว               
สืบเนื่องมาจากสภาพเศรษฐกิจและสังคมที่มีความเปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน  
สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

ด้ำนค่ำตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

ปัจจุบันสภาวะทางเศรษฐกิจมีความผันผวน  ถึงแม้ข้าราชการทหารจะมีนโยบายการปรับ
เงินเดือนค่าจ้างแล้วก็ตาม และมีการจ่ายเงินเดือนค่าจ้างตามต าแหน่งซึ่งถือว่ามีความยุติธรรม แต่ใน
แง่ของการด ารงชีวิตยังไม่เพียงพอส าหรับการใช้จ่ายในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน  เพราะค่าครองชีพใน
ปัจจุบันอยู่ในระดับที่สูง   ทั้งนี้ในส่วนของสวัสดิการของทหารที่ได้รับในปัจจุบันมีความครอบคลุม
น้อยลง  และการติดต่อขอรับสวัสดิการมีความล้าช้า  ไม่ทันเหตุการณ์  สืบเนื่องมาจากกฎและ
ระเบียบของทางราชการ 

ด้ำนสภำพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภำพ 

ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีทุกคนและจากทุกค่ายจะต้องได้รับการตรวจสุขภาพ
ประจ าปี  และมีการทดสอบสมรรถนะทางด้านร่างกาอย่างน้อยปีละ  2  ครั้ง  เพ่ือเป็นการเตรียม
ความพร้อมด้านก าลังพล  และเป็นการทดสอบประสิทธิภาพของก าลังพลในหน่วยงาน  ทั้งนี้ในด้าน
สภาพแวดล้อมภายในหน่วยงานมีนโยบายการกวดขัด  ป้องกันการฝึกที่อันตรายและพ้ืนที่การฝึกที่
เสี่ยงภัย เช่น  พ้ืนที่การฝึกทุนระเบิด  การกระโดดร่ม  เป็นต้น ก่อนการปฏิบัติจริงจะต้องมีการ
ฝึกซ้อมและเตรียมพร้อมมาเป็นอย่างดี  และการท างานในสภาพแวดล้อมที่เป็นอันตราท าให้
ข้าราชการทหารมองว่าตนเองปฏิบัติหน้าที่ทามกลางความเสี่ยงภัย  แม้จะมีการฝึกซ้อมมาเป็นอย่างดี
แล้ว  แต่โอกาสพลาดก็มีสูง 
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ด้ำนกำรพัฒนำศักยภำพของผู้ปฏิบัติงำน 

กองทัพบกมีนโยบายในการสนับสนุนก าลังพลในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง  แต่ยังไม่มี
แผนในการพัฒนาก าลังพลเป็นรายบุคคล  แต่เป็นการพัฒนาก าลังพลตามความเหมาะสม  เช่นมีการ
จัดหลักสูตรฝึกอบรมในด้านต่างๆ  มีการมอบทุนการศึกษา  สนับสนุนให้ก าลังพลได้ศึกษาต่อ เพ่ือ
เป็นการพัฒนาตนเอง  แต่ทั้งนี้แหล่งเรียนรู้ในการพัฒนาก าลังพลภายในหน่วยงานยังไม่มีปรากฏให้
เห็นเช่น  ห้องสมุดส าหรับการศึกษาค้นคว้า  ห้องปฏิบัติการทางด้านเทคโนโลยีที่มีความทันสมัย 

ด้ำนควำมก้ำวหน้ำและควำมม่ันคงในงำน 

การท างานโดยการรับราชการทหารถือว่าเป็นอาชีพที่มีความมั่งคง  แต่ในแง่ของ
ความก้าวหน้าในอาชีพนั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายด้าน  ไม่ว่าจะเป็นการได้รับการส่งเสริมจาก
ผู้บังคับบัญชา  ความพยายามหรือความขยันในการปฏิบัติงาน  ความรู้  ความสามารถของข้าราชการ
ทหารเอง   

ด้ำนกำรบูรณำกำรทำงสังคม 

การท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีทุกคนในหน่วยงานมีรูปแบบความสัมพันธ์
ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ  ข้าราชการทหารสามารถร่วมกันท างานได้เป็นอย่างดี  มีความ
สามัคคีในการท างาน  ไม่ค่อยมีปัญหาข้อขัดแย้งที่มีความรุนแรง  และผู้บังคับบัญชามีการเอาใจใส
ก าลังพลภายในหน่วยงานเป็นอย่างดี  แต่ในขณะเดียวกันในการปฏิบัติงานในหน่วยงานก็มีการ
แบ่งแยกอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้  เนื่องจากรูปแบบความสัมพันธ์  และวัฒนธรรมองค์การของข้าราชการ
ทหารในการแบ่งชั้นยศระหว่างชั้นยศสัญญาบัตรและชั้นยศประทวน ซึ่ งจะต้องมีการเคารพระหว่าง
กัน 

กำรรักษำสิทธิส่วนบุคคล 

กองทัพบกมีนโยบายในการเคารพสิทธิระหว่างบุคคล  และส่งเสริมประชาธิปไตยให้เกิดขึ้น
ภายในองค์การ  ข้าราชการทหารทุกคนมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นในการท างานในเรื่องต่างๆ  
แต่ในการปฏิบัติงานจริงระบบทหารมีวัฒนธรรมองค์การที่เคารพผู้อาวุโส  เคารพรุ่นพ่ี  และแบ่งแยก
ชนชั้น จึงท าให้ข้าราชการชั้นผู้น้อยเกรงกลัวผู้บังคับบัญชา  ไม่กล้าแสดงความคิดเห็นเท่าที่ควร 

ด้ำนควำมสมดุลในกำรด ำรงชีวิต 

ปัจจุบันขอบข่ายภาระงานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีมีเพ่ิมมากขึ้นสืบเนื่องจาก
สภาพทางการเมืองที่มีการเปลี่ยนแปลง  ท าให้ข้าราชการทหารต้องมีบทบาทและภาระหน้าที่
นอกเหนือจากที่เคยปฏิบัติ  หรือเคยรับผิดชอบ  ในค่ายทหารที่มีขนาดใหญ่ก าลังพลจะมีจ านวนมาก
สามารถกระจายงานให้ก าลังพลได้อย่างเหมาะสม  ซึ่งไม่กระทบกับการด ารงชีวิตหรือการให้เวลากับ
ครอบครัว  แต่ถ้าเป็นค่ายทหารขนาดเล็ก  ก าลังพลมีจ านวนน้อยและปริมาณงานในปัจจุบันมีเพ่ิม
มากขึ้น  ท าให้ข้าราชการทหารต้องเสียสละเวลาส่วนตัวมาใช้ในการท างานเพ่ิมมากข้ึน 
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ด้ำนควำมเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 

ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีมองว่า  การเป็นทหารถือเป็นอาชีพที่มีความส าคัญเพราะ
เป็นรั้วของชาติ  ในยามที่ประเทศมีปัญหาหรือในยามที่บ้านเมืองอยู่ในสถานการณ์ความไม่สงบ  
ทหารมักจะเป็นด้านหน้าเสมอในการรับมือจัดการปัญหาดังกล่าว  แม้แต่ในยามที่ประชาชนเดือนร้อน
จากปัญหาภัยพิบัติ  ทหารก็มักจะเป็นผู้ที่ยื่นมือมาช่วยเหลือประชาชนเสมอ  การท างานของทหาร
เพ่ือสังคมถูกจัดว่าเป็นภารกิจอย่างหนึ่งของการท างานเป็นทหาร  ซึ่งท าให้ข้าราชการทหารมีความ
ภูมิใจในอาชีพของตนเองเป็นอย่างมาก 

ค ำถำมที่  5  มีข้อเสนอแนะหรือต้องกำรส่งเสริมคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนภำยใน
หน่วยงำนอย่ำงไรบ้ำง 

ในประเด็นค าถามนี้ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีได้แสดงความคิดเห็นว่า  ต้องการให้
หน่วยงานจัดสรรงบประมาณเพ่ิมมากขึ้นส าหรับการปฏิบัติงาน  โดยเฉพาะงบประมาณส าหรับการ
จัดซื้อและจัดหาเทคโนโลยีที่มีความทันสมัย  อาวุธยุทโธปกรณ์สมัยใหม่ที่มีความพร้อมส าหรับการ
น าไปใช้ในการปฏิบัติงาน ต้องการให้หน่วยงานจัดสรรสวัสดิการเพ่ิมทั้งในด้านอาหาร  สิทธิก าลังพล  
ค่ารักษาพยาบาล  และค่าเล่าเรียนบุตร  เพราะค่าครองชีพในปัจจุบันอยู่ในอัตราที่สูงขึ้น  ทั้งนี้
ต้องการให้มีก าลังพลมาบรรจุเพ่ิมเพราะก าลังพลขาดแคลน  ปริมาณงานมีจ านวนมาก ส่งผลให้บ้าง
ครั้งต้องท างานนอกเหนือเวลาราชการ 

ตำรำงท่ี  38  ตำรำงสรุปกำรทดสอบสมมติฐำน 
 

 
ตัวแปร 

ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
เป็นไปตำม
สมมติฐำน 

ไม่เป็นไปตำม
สมมติฐำน 

สมมติฐำนที่  1 
1. ปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี

ที่แตกต่างกันท าให้มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่
แตกต่างกัน 

 
√ 

 

1.1  ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีเพศแตกต่างกัน
ท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน 

 √ 

1.2  ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีอายุแตกต่างกัน
ท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน 

√  

1.3 ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกันท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่าง
กัน 

 
 

 √ 
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ตัวแปร 

ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
เป็นไปตำม
สมมติฐำน 

ไม่เป็นไปตำม
สมมติฐำน 

1.4  ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีระดับเงินเดือน
แตกต่างกันท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่าง
กัน 

 √ 

1.5  ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานแตกต่างกันท าให้มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานที่แตกต่างกัน 

 
√ 

 

1.6  ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีระดับชั้นยศ
แตกต่างกันท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่าง
กัน 

 √ 

1.7  ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีค่ายทหารที่
สังกัดแตกต่างกันท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่
แตกต่างกัน 

√  

สมมติฐำนที่  2 
2. สภาพแวดล้อมภายในองค์การมีความสัมพันธ์กับ

คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัด
เพชรบุรี 

 
√ 

 

2.1  สภาพแวดล้อมภายในองค์การด้านเป้าหมายและ
วัฒนธรรมมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 

 
√ 

 

2.2 สภาพแวดล้อมภายในองค์การด้านเทคโนโลยีมี
คว ามสั ม พันธ์ กับคุณภาพชี วิ ตการท า งานของ
ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 

 
√ 

 

2.3 สภาพแวดล้อมภายในองค์การด้านงานมีความสัมพันธ์
กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารใน
จังหวัดเพชรบุรี 

 
√ 

 

2.4 สภาพแวดล้อมภายในองค์การด้านโครงสร้างมี
ความสั ม พันธ์ กับคุณภาพชี วิ ตการท า งานของ
ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 

 

 
√ 

 

2.5 สภาพแวดล้อมภายในองค์การด้านคนมีความสัมพันธ์
กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารใน
จังหวัดเพชรบุรี 

 

 
√ 
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ตัวแปร 

ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
เป็นไปตำม
สมมติฐำน 

ไม่เป็นไปตำม
สมมติฐำน 

สมมติฐำนที่  3 
3. สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การมีความสัมพันธ์กับ

คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัด
เพชรบุรี 

 
√ 

 

3 .1   สภาพแวดล้ อมภายนอกองค์ กา รด้ านปั จจั ย
ต่างประเทศมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 

 
√ 

 

3.2  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การด้านสังคมและ
วัฒนธรรมมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 

 
√ 

 

3.3 สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การด้านเทคโนโลยีมี
คว ามสั ม พันธ์ กับคุณภาพชี วิ ตการท า งานของ
ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 

 
√ 

 

3.4 สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การด้านเศรษฐกิจมี
ความสั ม พันธ์ กับคุณภาพชี วิ ตการท า งานของ
ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 

 
√ 

 

3.5  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การด้านการเมืองและ
กฎหมายมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี 

 
√ 

 

 

 

 

 



 

 

บทที่  5 
สรุปผล  อภิปรำยผล  และข้อเสนอแนะ 

 การศึกษาเรื่อง  คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี                
มีวัตถุประสงค์ในการวิจัยคือ  เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัด
เพชรบุรี  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล   และเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  
และสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัด
เพชรบุรี 

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม  จ านวน  1  ชุด  และแบบ
สัมภาษณ์  จ านวน  1  ชุด  โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น  5  ส่วน  ดังนี้ 

ส่วนที่  1  แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  
ประกอบไปด้วย  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ระดับเงินเดือน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
ระดับชั้นยศ  ค่ายทหารที่สังกัด  มีจ านวน  7  ข้อ  โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นค าถามแบบให้
เลือกตอบ   

ส่วนที่  2  แบบสอบถามสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ  5  
ด้าน  คือ  ด้านเป้าหมายและวัฒนธรรม  ด้านเทคโนโลยี  ด้านงาน  ด้านโครงสร้าง  ด้านคน   โดยมี
ข้อค าถามจ านวน  25  ข้อ  มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  4  ระดับ 

ส่วนที่  3  แบบสอบถามสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ  5  
ด้าน  คือ ปัจจัยต่างประเทศ  สังคมและวัฒนธรรม  เทคโนโลยี  เศรษฐกิจ  การเมืองและกฎหมาย    
โดยมีข้อค าถามจ านวน  25  ข้อ  มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  4  ระดับ 

ส่วนที่  4  แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างาน  ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ  8  ด้าน  
คือ  ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  การพัฒนา
ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน  ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน การบูรณาการทางสังคม  การรักษา
สิทธิส่วนบุคคล  ความสมดุลในการด ารงชีวิต  ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม โดยมีข้อค าถาม
จ านวน  45  ข้อ  มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  4  ระดับ 

ส่วนที่  5  ข้อเสนอแนะจากผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามปลายเปิด ( Open  
Ended )  เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถแสดงความคิดเห็นและเสนอข้อเสนอแนะอ่ืนๆเพ่ิมเติม 

ส าหรับแบบสัมภาษณ์จะประกอบไปด้วยข้อค าถามจ านวน  5  ข้อ  เกี่ยวกับสภาพแวดล้อม
ภายในองค์การ  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  และคุณภาพชีวิตการท างาน 
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การหาความเที่ยง  ( Reliability )  เพ่ือวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นและวิเคราะห์คุณภาพ
ของแบบสอบถาม  ใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค ( Alpha Cronbach’ Coefficient )  
ได้ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามแต่ละส่วนดังนี้  สภาพแวดล้อมภายในองค์การมีค่าสัมประสิทธิ์ 
แอลฟ่าคือ  0.8030  ด้านสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าคือ  0.8722  และ
ด้านคุณภาพชีวิตการท างานมีค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่าคือ  0.8517  ในภาพรวมแบบสอบถามทั้งชุดมีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่าคือ  0.9252  

กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีจ านวน  264  คน  จากประชากรจ านวน  
775  คน  โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิตามสัดส่วน  ( Proportional  Stratified  Random  
Sampling )  จากระดับชั้นยศและค่ายทหารที่สังกัด  แล้วน าข้อมูลมาวิเคราะห์ผลด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์  ค านวณค่าความถี่  ค่าร้อยละ  ค่าเฉลี่ย  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ค่าที ( T-test )  
ค่าความแปรปรวน  ( One-Way ANOVA ) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ( Pearson’s 
Product  Moment  Correlation  Coefficient )   

5.1  สรุปผลกำรวิจัย 

การวิจัยเรื่อง  คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  สามารถสรุป
ผลการวิจัยได้  3  ส่วน  ดังนี้ 

ส่วนที่  1  ปัจจัยส่วนบุคคลของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี 
ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่เป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน  247  คน  

คิดเป็นร้อยละ  93.6  มีอายุ 30  ปี  ลงมา  จ านวน  106  คน  คิดเป็นร้อยละ  40.2  มีการศึกษาอยู่
ในระดับมัธยมศึกษาปีที่  6  จ านวน  148 คน คิดเป็นร้อยละ  56.1  มีรายได้ต่อเดือนต่ ากว่า  
15,000  บาท  จ านวน  108  คน  คิดเป็นร้อยละ  40.9  มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ ากว่า  5  ปี  
จ านวน  83  คน  คิดเป็นร้อยละ  31.4  มีระดับชั้นยศประทวนจ านวน  211  คน  คิดเป็นร้อยละ  
79.9  และสังกัดมณฑลทหารบกที่  15  จ านวน  150  คน  คิดเป็นร้อยละ  56.8 

 

ส่วนที่  2  กำรรับรู้ต่อสภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร  สภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร  
และคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 

1. การรับรู้ต่อสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  จากการศึกษาพบว่า  สภาพแวดล้อมภายใน
องค์การของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  สภาพแวดล้อมภายในองค์การที่อยู่ในระดับมากประกอบด้วย  ด้าน
เป้าหมายและวัฒนธรรม  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.07  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.38 )  และ
ด้านโครงสร้าง  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.04  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.36 )  นอกนั้นอยู่ใน
ระดับปานกลาง  ประกอบด้วย   ด้านงาน  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.90  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
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เท่ากับ  0.44 )  ด้านเทคโนโลยี ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.87  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.38 )   
และด้านคน ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.86  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.38 ) 

 

2. การรับรู้ต่อสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่
ในระดับปานกลาง ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.85  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.34 )  เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การอยู่ในระดับปานกลางทั้งหมด  โดยด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ด้านเศรษฐกิจ  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.90  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.50 )  รองลงมาคือ  ด้านเทคโนโลยี  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.88  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.36 )  ด้านการเมืองและกฎหมาย ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.86  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.44 )  และด้านปัจจัยต่างประเทศ ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.81  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.40 ) ส าหรับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ด้านสังคมและวัฒนธรรม   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.78  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.45 ) 

 

3. การรับรู้ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ( มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.81  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.36 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  
คุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลางทั้งหมด  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ด้านความ
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.95  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.45 )  
รองลงมาคือ  ด้านการรักษาสิทธิส่วนบุคคล  ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.90  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.46 )  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน   ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.88  ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.45 )  ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน    ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.82  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.49 ) ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ   
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.81  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.45 )  ด้านความสมดุลในการด ารงชีวิต 
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.79  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.39 ) และด้านการบูรณาการทางสังคม  
( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.78  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.41 )  ส าหรับคุณภาพชีวิตการท างาน
ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ( มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.62 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.57 ) 

 

ส่วนที่  3  กำรทดสอบสมมติฐำน 
1. ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างปัจจัยส่วนบุคลของข้าราชการทหารในจังเพชรบุรีกับ

คุณภาพชีวิตการท างานพบว่า  อายุ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และค่ายทหารที่สังกัด  มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน  ยกเว้น  เพศ  ระดับการศึกษา  รายได้ต่อเดือน  และระดับชั้นยศ  ที่มี
คุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน 
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2. สภาพแวดล้อมภายในองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ
ทหารในจังหวัดเพชรบุรีในระดับค่อนข้างสูงและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ  
0.01  ( r = 0.6597 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า สภาพแวดล้อมภายในองค์การที่มี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานที่อยู่ในระดับปานกลางคือ  ด้านงาน  ( r = 0.5694 )     
ด้านคน  ( r = 0.5641)   ด้านเป้าหมายและวัฒนธรรม  ( r = 0.5549 )  และด้านเทคโนโลยี          
( r = 0.4639 )  ส าหรับสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานใน
ระดับค่อนข้างต่ าคือ  ด้านโครงสร้าง ( r = 0.3999 ) 

 

3. สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ
ทหารในจังหวัดเพชรบุรีในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  อย่ างมีนัยส าคัญที่ระดับ 
0.01 ( r = 0.5418 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การมี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลางทั้งหมด  โดยด้านที่มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์สูงที่สุดคือ  ด้านเทคโนโลยี ( r = 0.4681 )  รองลงมาคือด้านการเมืองและกฎหมาย        
( r = 0.4853 )  ด้านเศรษฐกิจ  ( r = 0.4698 )  และด้านปัจจัยต่างประเทศ  ( r = 0.4459 )  
ส าหรับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานโดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ต่ าที่สุดคือ  ด้านสังคมและวัฒนธรรม  ( r = 0.2774 ) 

 

5.2  อภิปรำยผลกำรวิจัย 

การวิจัยเรื่อง  คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  สามารถ
อภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี 
ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่เป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน  247  คน  

คิดเป็นร้อยละ  93.6  ส าหรับช่วงอายุอยู่ในช่วง 30 ปี ลงมา คิดเป็นร้อยละ  40.2   ระดับการศึกษา
อยู่ในระดับมัธยมศึกษาปีที่  6  คิดเป็นร้อยละ  56.1  มีรายได้ต่อเดือนต่ ากว่า  15 ,000  บาท  คิด
เป็นร้อยละ  40.9  มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ ากว่า  5  ปี  คิดเป็นร้อยละ  31.4  มีระดับชั้นยศ
ประทวน  คิดเป็นร้อยละ  79.9  และสังกัดมณฑลทหารบกที่  15  คิดเป็นร้อยละ  56.8  จะเห็นว่า
ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีส่วนใหญ่เป็นเพศชายเพราะการท างานในสายงานหลักของ
ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีซึ่งได้แก่  การฝึกซ้อมทหารใหม่  การฝึกซ้อมรบในป่า  การ
ฝึกอบรมนักเรียนวิวัฒน์พลเมือง การลาดตระเวนบริเวณชายแดน ไทย – พม่า  ล้วนเป็นงานที่ต้องใช้
ก าลังพลที่มีความเข้มแข็ง  และทางกองทัพบกมีนโยบายที่เปิดโอกาสให้กับชายไทยได้เข้ามารับใช้ชาติ
มากว่า  ทั้งนี้ช่วงอายุของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ในช่วง  30  ปี  ลงมา ซึ่งเป็นช่วงอายุ
ที่พ่ึงเข้ารับราชการเพราะในช่วงที่ผ่านมามีข้าราชการทหารชั้นประทวนเกษียณอายุราชการเป็น
จ านวนมาก  ทั้งนี้ข้าราชการทหารชั้นประทวนส่วนใหญ่เป็นบุคคลที่จบจากโรงเรียนนายสิบ  ซึ่งรับวุฒิ
การศึกษาขั้นต่ าระดับมัธยมศึกษาปีที่ 6  หรือเทียบเท่า  และเมื่อเริ่มบรรจุจะมีเงินเดือนเริ่มต้นที่  
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9,000  บาท ( ระเบียบการสมัครสอบโรงเรียนนายสิบ ศูนย์การทหารราบ ) และจะเห็นได้ว่า
ข้าราชการทหารส่วนใหญ่อยู่ในสังกัดมณฑลทหารบกที่ 15  เพราะมณฑลทหารบกที่  15  เป็นค่าย
ทหารที่มีขนาดใหญ่ที่สุดในจังหวัดเพชรบุรีและมีปริมาณก าลังพลมากที่สุด 

 

ส่วนที่  2  กำรรับรู้ต่อสภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร  สภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร  
และคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี 

1.  สภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร 
จากผลการศึกษาพบว่าการรับรู้ต่อสภาพแวดล้อมภายในองค์การของข้าราชการทหารใน

จังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับปานกลาง  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.95  และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า  ระดับสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่อยู่ในระดับมากประกอบด้วย  ด้านเป้าหมายและ
วัฒนธรรม  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.07  และด้านโครงสร้าง  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.04  ส่วนด้านที่เหลืออยู่
ในระดับปานกลาง  ประกอบด้วย  ด้านงาน   มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.90 ด้านเทคโนโลยี  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.87  และด้านคน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.86 โดยสามารถอธิบายสภาพแวดล้อมภายในองค์การ
จ าแนกเป็นรายด้านได้ดังนี้ 

ด้ำนเป้ำหมำยและวัฒนธรรม 
ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้ต่อสภาพแวดล้อมภายในองค์การของข้าราชการทหารในจังหวัด

เพชรบุรีในด้านเป้าหมายและวัฒนธรรมอยู่ในระดับมาก แสดงว่าข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี
รับรู้ถึงเป้าหมายของการท างานในหน่วยงาน  ว่าการท างานในหน่วยทหารเป็นงานที่มีความส าคัญทั้ง
ส าหรับประชาชนและประเทศชาติ  ก็ให้เกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน  ส าหรับวัฒนธรรมของ
องค์การทหาร  ข้าราชการทหารทุกนายสามารถรับรู้และเข้าใจได้ถึงวัฒนธรรมขององค์การทหาร    
ว่าเป็นวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท  คือเน้นการปฏิบัติงาน  โดยยึดหลักสายการบังคับบัญชาในการ
ปฏิบัติงาน  มีการจูงใจด้วยเรื่องของความก้าวหน้าในงานตามต าแหน่งชั้นยศ  ซึ่งจะมีการเลื่อนขั้น
ตามเกณฑ์ที่ก าหนดของกระทรวงกลาโหม  และควบคุมด้วยกฎระเบียบ   ทั้งนี้วัฒนธรรมขององค์การ
ทหารจะเป็นวัฒนธรรมที่มีการขัดเกลาตั้งแต่เริ่มเข้าโรงเรียนนายสิบและโรงเรี ยนนายร้อย  คือการ
เคารพซึ่งกันระหว่างรุ่นพ่ีและรุ่นน้อง  ระหว่างชั้นสัญญาบัตรและชั้นประทวน  และระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา  ท าให้ข้าราชการทหารทุกนายมีการซึมซับรับวัฒนธรรมดังกล่าว
มาจากโรงเรียนนายสิบและโรงเรียนนายร้อยจนกระทั้งมาบรรจุเป็นข้าราชการทหาร  ซึ่งมีความ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ  ขนิษฐา  นิ่มแก้ว (2554) ที่ศึกษาระดับเป้าหมายและโครงสร้างของ
บุคลากรส านักบริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน  พบว่าอยู่ในระดับสูง 
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ด้ำนโครงสร้ำง 
ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้ต่อสภาพแวดล้อมภายในองค์การของข้าราชการทหารในจังหวัด

เพชรบุรีในด้านโครงสร้างอยู่ในระดับมาก  แสดงว่าข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีเข้าใจถึง
รูปแบบการท างานของหน่วยงาน  ที่มีลักษณะเป็นองค์การแบบปิดและยึดรูปแบบโครงสร้างแบบสาย
การบังคับบัญชาในการควบคุมและปฏิบัติงาน  ซึ่งข้าราชการทหารทุกระดับจะต้องมีความเคารพใน
ผู้บังคับบัญชาในสายงานที่ตนปฏิบัติงานอยู่  เพราะถ้าหากฝ่าฝืนหรือขัดค าสั่งจะน ามาซึ่งความผิด  
ทั้งนี้ในสายงานทหารจะมีการก าหนดโครงสร้างของสายการบังคับบัญชาเอาไว้อย่างชัดเจนเพ่ือให้
ข้าราชการทหารทุกนายมีความเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง  ซึ่งมีความสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ  สุรพงษ์  สุขสงวน (2550) ที่ศึกษาปัจจัยที่ผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ
ส านักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหาร  พบว่าปัจจัยด้านโครงสร้างอยู่ในระดับมาก   

ด้ำนงำน 
ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้ต่อสภาพแวดล้อมภายในองค์การของข้าราชการทหารในจังหวัด

เพชรบุรีในด้านงานอยู่ในระดับปานกลาง  สามารถอธิบายได้ว่า  ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีมี
ความพึงพอใจในการท างานในหน่วยงานทหารในระดับปานกลาง  ทั้งนี้จากการสัมภาษณ์พบว่า  การ
ท างานของข้าราชการทหารในระดับชั้นสัญญาบัตรอยู่ในระดับที่มีความพึงพอใจ  เพราะข้าราชการ
ทหารชั้นสัญญาบัตรได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่ตรงตามสายงานที่ถนัด  ในขณะที่ข้าราชการทหาร
ชั้นยศประทวนได้รับมอบหมายงานที่ไม่ตรงตามความสามารถและไม่มีความถนัดในงานดังกล่าว  จึง
น ามาซึ่งความไม่พอใจในการท างานที่ปฏิบัติอยู่  นอกจากนี้การท างานในค่ายทหารที่มีขนาดแตกต่าง
กัน  ระหว่างค่ายทหารที่มีขนาดใหญ่กับค่ายทหารที่มีขนาดเล็ก  การจัดสรรงานให้กับข้าราชการ
ทหารในแต่ละค่ายทหารย่อมมีความแตกต่างกัน  โดยค่ายทหารที่มีขนาดใหญ่จะมีการกระจายงานที่มี
ความเหมาะสมเพราะก าลังพลมีจ านวนมาก  แต่ส าหรับค่ายทหารที่มีขนาดเล็กจะเกิดภาวะงานล้นคน 
( Understaffing )   ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ ยุทธนา  ปภากรณ์ (2551) ศึกษาเรื่อง
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกองพลทหารช่าง พบว่า  ปัจจัยด้านการท างานอยู่ในระดับ 
ปานกลาง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

132 

ด้ำนเทคโนโลยี 
ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้ต่อสภาพแวดล้อมภายในองค์การของข้าราชการทหารในจังหวัด

เพชรบุรีในด้านเทคโนโลยีอยู่ในระดับปานกลาง  สามารถอธิบายได้ว่า  ข้าราชการทหารในจังหวัด
เพชรบุรีมีความพึงพอใจในเทคโนโลยีของหน่วยงานในระดับปานกลาง  สืบเนื่องมาจากเทคโนโลยีที่มี
อยู่ภายในหน่วยงานมีความล้าสมัย  และมีไม่เพียงพอต่อความต้องการใช้งานของข้าราชการทหารใน
จังหวัดเพชรบุรี  ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ  สุบัน โยทุม (2544 ) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิต
การท างานของข้าราชการต ารวจชั้นประทวน  สังกัดต ารวจภูธร  จังหวัดเลย  พบว่ า  ปัจจัย
บรรยากาศองค์การ ด้านเครื่องมือและอุปกรณ์อยู่ในระดับปานกลาง 

 

ด้ำนคน 
ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้ต่อสภาพแวดล้อมภายในองค์การของข้าราชการทหารในจังหวัด

เพชรบุรีในด้านคนอยู่ในระดับปานกลาง  สามารถอธิบายได้ว่าการท างานของข้าราชการทหารใน
จังหวัดเพชรบุรีทุกนาย  สามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา  และ
ระหว่างเพ่ือนร่วมงานด้วยกัน แต่ทั้งนี้ในแต่ละค่ายทหาร  การท างานของผู้บังคับบัญชาในแต่ละค่าย
ทหารจะมีความแตกต่างกัน  ในค่ายทหารที่มีขนาดใหญ่ผู้บังคับบัญชาจะมีความเน้นงานมากว่าเน้น
คน  คือเน้นสัมฤทธิผลของงานที่จะต้องเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  จึงมีความเข้มงวดกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  ท าให้ผู้ที่อยู่ใต้การบังคับบัญชามีความกดดันในการท างาน ในขณะที่ค่ายทหาร
ขนาดเล็กข้าราชการทหารทุกระดับจะมีความสนิทสนมกัน ผู้คับบัญชามีความเข้าใจในตัว
ผู้ใต้บังคับบัญชา จึงเป็นในลักษณะของผู้น าที่เน้นคน  ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภวัฒน์  
ศรีชัยชนะ ( 2551 ) ศึกษาเรื่องแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจชั้น
ประทวนในสังกัดสถานีต ารวจภูธรแม่สอด  จังหวัดตาก  พบว่าปัจจัยด้านคนของข้าราชการต ารวจอยู่
ในระดับปานกลาง      

 

2.  สภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร 
จากการศึกษาพบว่าการรับรู้ต่อสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การของข้าราชการทหารใน

จังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับปานกลาง  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.85  และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า  ระดับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การอยู่ในระดับปานกลางทั้งหมด  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุดคือ  ด้านเศรษฐกิจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.90  รองลงมาคือ  ด้านเทคโนโลยี  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.88  ด้านการเมืองและกฎหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.86  และด้านปัจจัยต่างประเทศ  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  2.81  ส าหรับด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  ด้านสังคมและวัฒนธรรม  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.78 
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ด้ำนเศรษฐกิจ 
ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้ต่อสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การของข้าราชการทหารในจังหวัด

เพชรบุรีในด้านเศรษฐกิจอยู่ในระดับปานกลาง  สามารถอธิบายได้ว่าปัจจุบันเศรษฐกิจของประเทศมี
ความผันผวน  อัตราค่าครองชีพอยู่ในระดับสูง  ท าให้ทางกองทัพบกมีการประหยัดงบประมาณ
รายจ่ายในด้านสวัสดิการ  ตัดงบประมาณส าหรับสวัสดิการที่ไม่จ าเป็นออกไปเช่น การศึกษาดูงาน  
โดยส่งเสริมนโยบายความประหยัดและความคุ้มค่าในการใช้งบประมาณและทรัพยากรภายใน
หน่วยงาน  แม้ว่าทางกระทรวงกลาโหมจะมีการเพ่ิมงบประมาณในทุกๆปีแต่จะเป็นงบประมาณใน
ด้านการจัดซื้ออาวุธเพ่ือเสริมสร้างศักยภาพของกองทัพ  ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ  มยุรี  
เจนเชี่ยวชาญ (2552) ศึกษาสภาพแวดล้อมภายนอกมีผลต่อการท างานของบุคลากรทางการเงินของ
สหกรณ์ปากเกร็ด  จ ากัด จังหวัดนนทบุรี พบว่าระดับสภาพแวดล้อมภายนอกในด้านเศรษฐกิจอยู่ใน
ระดับปานกลาง 

ด้ำนเทคโนโลยี 
ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้ต่อสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การของข้าราชการทหารในจังหวัด

เพชรบุรีในด้านเทคโนโลยีอยู่ในระดับปานกลาง  สามารถอธิบายได้ว่าในปัจจุบันระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ  และวิทยาการต่างๆได้มีการพัฒนาเป็นอย่างมาก  ท าให้ข้าราชการทหารต้องมีการเรียนรู้
เพ่ิมส าหรับการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่เพ่ือให้เกิดความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน และในด้านการฝึก  
อบรบอาวุธสมัยใหม่จะน ามาซึ่งศักยภาพของกองทัพ  ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ          
ประสิทธิพร  เก่งทอง ( 2552) ศึกษาเรื่องอิทธิพลของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
สภาพแวดล้อมองค์การต่อผลลัพธ์การท างานของบุคลากรในองค์การเสมือนจริง  พบว่า
สภาพแวดล้อมองค์การด้านเทคโนโลยีอยู่ในระดับปานกลาง 

ด้ำนกำรเมืองและกฎหมำย 
ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้ต่อสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การของข้าราชการทหารในจังหวัด

เพชรบุรีในด้านการเมืองและกฎหมายอยู่ในระดับปานกลาง  สามารถอธิบายได้ว่าปัจจุบันสถานการณ์
ทางการเมืองมีความเปลี่ยนแปลง  อยู่ในช่วงที่ขาดเสถียรภาพ  และมีการแก้ไขกฎหมายใหม่  ซึ่งท า
ให้ข้าราชการทหารต้องเข้ามารับบทบาทและมีความรับผิดชอบในงานที่สูงขึ้น  มีทั้งงานในด้านภารกิจ
ทางทหาร  งานบริการและรับใช้ประชาชน  ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุกานดา  ศุภคติ
สันติ์ (2540) ศึกษาเรื่องลักษณะส่วนบุคคลและสภาพแวดล้อมองค์การที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน : กรณีศึกษาบริษัทเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร  พบว่าสภาพแวดล้อม
องค์การด้านการเมืองและกฎหมายอยู่ในระดับปานกลาง   
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ด้ำนปัจจัยต่ำงประเทศ   
ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้ต่อสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การของข้าราชการทหารในจังหวัด

เพชรบุรีในด้านปัจจัยต่างประเทศอยู่ในระดับปานกลาง  สามารถอธิบายได้ว่าในประจุบันประเทศไทย
มีการรวมกลุ่มเป็นสมาชิกประชาคมอาเซียน  โดยหน่วยทหารจัดอยู่ในเสาของประชาคมการเมืองและ
ความมั่นคงอาเซียน  ท าให้หน่วยทหารทุกหน่วยต้องเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  
และมีการท างานร่วมกันระหว่างประเทศสมาชิกเช่น  การฝึกซ้อมรบ  แต่ทั้งนี้ในด้านภาษายังคงเป็น
อุปสรรคที่ส าคัญในการท างานร่วมกับสมาชิกในประชาคมอาเซียน  ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ  มยุรี  เจนเชี่ยวชาญ (2552) ศึกษาสภาพแวดล้อมภายนอกมีผลต่อการท างานของบุคลากรทาง
การเงินของสหกรณ์ปากเกร็ด  จ ากัด จังหวัดนนทบุรี พบว่าระดับสภาพแวดล้อมภายนอกในด้าน
ปัจจัยต่างประเทศอยู่ในระดับปานกลาง 

ด้ำนสังคมและวัฒนธรรม 
ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้ต่อสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การของข้าราชการทหารในจั งหวัด

เพชรบุรีในด้านสังคมและวัฒนธรรมอยู่ในระดับปานกลาง  สามารถอธิบายได้ว่าการท างานใน
หน่วยงานของข้าราชการทหารทุกคนจะมีความสามัคคีกัน  และมีความมุ่งมั่น  มีความซื่อสัตย์ในการ
ท างานรับใช้ชาติ  ดังนั้นปัญหาความแตกแยกทางการเมืองอาจจะท าให้ข้าราชการทหารต้องมีงานใน
ความรับผิดชอบมากขึ้น  แต่ปัญหาความแตกแยกทางความคิดไม่ส่งผลต่อการท างานร่วมกันใน
หน่วยงานเพราะ  “ ทหารใส่ชุดพราง  ไม่มีเหลืองหรือแดง ”  ประสิทธิพร  เก่งทอง ( 2552)  ศึกษา
เรื่องอิทธิพลของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อมองค์การต่อผลลัพธ์การท างานของ
บุคลากรในองค์การเสมือนจริง  พบว่าสภาพแวดล้อมองค์การด้านสังคมและวัฒนธรรมอยู่ในระดับ
ปานกลาง 

3.  คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน 
จากการศึกษาพบว่าการรับรู้ต่อคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัด

เพชรบุรีอยู่ในระดับปานกลาง  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.81  และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  
ระดับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลางทั้งหมด  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ด้านความ
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.95  รองลงมาคือ  ด้านการรักษาสิทธิส่วนบุคคล มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.90  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.88  ด้านการ
พัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.82   ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.81  ด้านความสมดุลในการด ารงชีวิต  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.79  
และด้านการบูรณาการทางสังคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.78  ส าหรับคุณภาพชีวิตการท างานที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าที่สุดคือ  ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.62  
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ผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับ  พัชรี  แจ่มครุฑ (2554) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์การ  
บรรยากาศองค์การ  ลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ  และคุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าที่
ต ารวจ  สังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาล  ท้องที่เกาะรัตนโกสินทร์  พบว่าคุณภาพชีวิตการท างาน
ของข้าราชการต ารวจอยู่ในระดับปานกลาง  และมีความสอดคล้องกับ  พราว  ศาลิคุปต (2552)  
ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกองบัญชาการ  หน่วยบัญชาการอากาศโยธิน  
พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกองบัญชาการ  หน่วยบัญชาการอากาศโยธินอยู่ในระดับ
ปานกลาง  การที่ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ ปานกลาง
แสดงว่า  ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในหน่วยงานในระดับ
ปานกลาง  สามารถท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชา  ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานได้  มีความ
เข้าใจซึ่งกันและกันภายในองค์การ  ทั้งนี้เมื่อพิจารณาคุณภาพชีวิตการท างานเป็นรายด้านสามารถ
อธิบายได้ว่า 

ด้ำนค่ำตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

ในด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมพบว่าอยู่ในระดับปานกลางและมีคะแนนเฉลี่ยต่ า
ที่สุด  ทั้งนี้ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีได้รับค่าตอบแทนหรือเงินเดือนค้าจ้างตามเกณฑ์ที่ทาง
กองทัพก าหนด  และเมื่อมีการปฏิบัติภารกิจนอกเวลาราชการ  ทางค่ายทหารจะมีการจัดสรร
งบประมาณที่เป็นเบี้ยเลี้ยงส าหรับก าลังพล  แต่ทั้งนี้ในปัจจุบันสภาพทางเศรษฐกิจที่มีความชะลอตัว  
อัตราค่าครองชีพอยู่ในระดับที่สูงขึ้น  ท าให้ข้าราชการทหารรู้สึกว่าระดับเงินเดือนไม่เพียงต่อค่าใช้จ่าย
ส่วนตัวและค่าใช้จ่ายส าหรับครอบครัว  ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ  กิตติ  ประพิตรไพศาล 
(2550) พบว่าด้านค่าตอบแทนที่พียงพอและยุติธรรมของข้าราชการทหารชั้นประทวน  กองพลทหาร
ราบที่  2  รักษาพระองค์ จังหวัดปราจีนบุรี  อยู่ในระดับปานกลาง 

ด้ำนสภำพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภำพ 

ในด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี
อยู่ในระดับปานกลาง  ทั้งนี้ในด้านการท างานของข้าราชการทหารทุกคนจะต้องได้รับการตรวจ
สุขภาพอย่างน้อยปีละ  1  ครั้ง ซึ่งเป็นนโยบายของกองทัพบกในการส่งเสริมสุขภาพที่ดีของ
ข้าราชการทหาร  นอกจากนั้นข้าราชการทหารทุกคนจะต้องมีการทดสอบสมรรถนะทางด้านร่างกาย
อย่างน้อยปีละ  2  ครั้ง  เพ่ือเป็นการตรวจสอบประสิทธิภาพทางด้านร่างกายของข้าราชการทหาร  
ในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  ค่ายทหารทุกค่ายจะมีมาตรการป้องกันพ้ืนที่การฝึกที่เป็น
อันตรายและมีการกวดขันอย่างเข้มงวด หมั่นตรวจสอบในเรื่องของความปลอดภัย  ภายในหน่วย
ทหารจะพบว่าอาคาร สถานที่มีความสะอาดและเป็นระเบียบ  เพราะทหารทุกนายจะต้องปฏิบัติตาม
ค าสั่งของผู้บังคับบัญชาในการดูแลรักษาค่ายทหารให้สะอาด  แต่ทั้งนี้ในด้านการท างานของ
ข้าราชการทหารยังคงท างานในภาวะที่มีความเสี่ยง เช่น  การฝึกทุนระเบิด  การกระโดดร่มประจ าปี  
แม้จะมีการฝึกซ้อมมาเป็นอย่างดี  แต่โอกาสพลาดก็อยู่ในระดับที่สูง  ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัย
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ของ  เพียรสว่าง  บูชา (2553) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการและพนักงาน
ราชการในสังกัดกระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์จังหวัดเชียงใหม่  พบว่า
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและการส่งเสริมสุขภาพอยู่ในระดับปานกลาง 

ด้ำนกำรพัฒนำศักยภำพของผู้ปฏิบัติงำน 

ในด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ใน
ระดับปานกลาง  ทั้งนี้ผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยทหารมีการสนับสนุนและส่งเสริมก าลังพลในการ
ฝึกอบรมหลักสูตรต่างๆตามที่ก าลังพลสนใจเพ่ือเป็นการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน  มีการ
ส่งเสริมก าลังพลในการศึกษาต่อ  เพ่ือเป็นการเพ่ิมคุณวุฒิให้กับก าลังพล  แต่ทั้งนี้ในด้านงบประมาณ
ในการสนับสนุนยังคงมีจ ากัด  ซึ่งไม่สามารถกระจายไปยังก าลังพลได้อย่างทั่วถึง  ซึ่งมีความสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ  พิศาล  คลังทอง (2549) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหาร
อากาศ  กองบิน 4 ในเขตอ าเภอตาคลี  จังหวัดนครสวรรค์  พบว่าการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 

ด้ำนควำมก้ำวหน้ำและควำมม่ันคงในงำน 

ในด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ใน
ระดับปานกลาง  ทั้งนี้ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีมองว่า  การเป็นข้าราชการทหารเป็นอาชีพที่
มีเกียรติและมีความม่ังคงและสามารถเป็นหลักประกันในการด ารงชีวิต  โดยข้าราชการทหารทุกคนมี
สิทธิที่จะก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ของตนเอง  ซึ่งข้าราชการทหารทุกคนจะมีการปรับเลื่อนต าแหน่ง
ของตนเองตามระยะเวลาที่ทางกระทรวงกลาโหมก าหนดเอาไว้  แต่ในระดับชั้นยศที่สูงขึ้นจะต้องมี
การสอบแข็งขันซึ่งขึ้นอยู่กับความสามารถของก าลังพล  และในการปรับเลื่อนชั้นยศที่สูงขึ้นจะมีการ
ก าหนดอัตราในจ านวนน้อย  จึงท าให้ข้าราชการทหารต้องแข่งขันกันสูง ซึ่งก่อให้เกิดความท้อแท้ใจ  
ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ  กาญจนา  แตงมาดี (2545) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจ  สังกัดโรงเรียนนายร้อยต ารวจ  ส านักงานต ารวจแห่งชาติ  
พบว่าด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานของข้าราชการต ารวจอยู่ในระดับปานกลาง 
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ด้ำนกำรบูรณำกำรทำงสังคม 

 ในด้านการบูรณาการทางสังคมของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับปานกลาง  
ทั้งนี้ในการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีมีรูปแบบการท างานเป็นแบบครอบครัว ทุก
คนท างานด้วยความอบอุ่น  โดยผู้บังคับบัญชา  ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานสามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกันได้เป็นอย่างดี  แต่เนื่องจากรูปแบบของวัฒนธรรมองค์การที่มีความเป็นทางการ  ยึดกฎ 
ระเบียบและข้อบังคับในการปฏิบัติงาน  ผู้ใต้บังคับบัญชาจะต้องให้ความเคารพผู้บังคับบัญชาจึงท าให้
ก าลังพลต้องมีความย าเกรง และปฏิบัติตามค าสั่งอย่างเคร่งครัด  และมองว่าเป็นการแบ่ งชนชั้น
ระหว่างกันระหว่างชั้นยศสัญญาบัตรและชั้นยศประทวน  ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ  อนงค์  
สระบัว (2546) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร  พบว่าด้าน
การบูรณาการทางสังคมอยู่ในระดับปานกลาง 

ด้ำนกำรรักษำสิทธิส่วนบุคคล 

ในด้านการรักษาสิทธิส่วนบุคลของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับปานกลาง  
การท างานในหน่วยทหารในจังหวัดเพชรบุรี  ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมประชาธิปไตยภายในหน่วยงาน  
ให้ข้าราชการทหารทุกคนเคารพสิทธิระหว่างกัน  ไม่มีการก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวระหว่างกัน  ยกเว้น
ในกรณีของการปฏิบัติงานที่อาจจะมีข้อคิดเห็นไม่ตรงกัน  แต่ทั้งนี้ในการท างานในสายงานทหาร  
ข้าราชการทหารชั้นผู้น้อยจะมีความเกรงใจในผู้บังคับบัญชา  จึงไม่กล้าคัดค้านค าสั่งหรือแสดงความ
คิดเห็นที่แตกต่างออกไป  ซึ่งมีความสอดคล้องกับการวิจัยของ  จุฑาวดี  กลิ่นเฟ้ือง (2543) ศึกษา
เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล  ลักษณะงาน  และบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิต
การท างานของพยาบาลประจ าการ  โรงพยาบาล สังกัดกระทรวงกลาโหม  พบว่าด้านการรักษาสิทธิ
ส่วนบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง 

ด้ำนควำมสมดุลในกำรด ำรงชีวิต 

ในด้านความสมดุลในการด ารงชีวิตของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีพบว่าอยู่ในระดับ
ปานกลาง  ในปัจจุบันข้าราชการทหารมีภารกิจหน้าที่ในการปฏิบัติงานที่เพ่ิมมากข้ึน  มีทั้งภารกิจตาม
นโยบายของรัฐบาล  และการท างานเพ่ือบริการประชาชน  ท าให้ข้าราชการทหารต้องปฏิบัติหน้าที่
นอกเวลาราชการเพ่ิมมากขึ้น  โดยเฉพาะค่ายทหารขนาดเล็กที่ก าลังพลจ านวนน้อย  ส่งผลให้ภาระ
งานกระจุกอยู่ในมือก าลังพลเป็นจ านวนมาก  ส่งผลต่อการจัดสรรเวลาให้กับครอบครัว  และอาจท า
ให้เกิดความเครียดและความเหนื่อยล้าจากการท างาน  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  รุจาภา       
แพ่งเกษร  ( 2556 )  ศึกษาเรื่องสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการทหารชั้นประทวนกรมทหารสื่อสาร  พบว่าด้านความสมดุลในการด ารงชีวิตอยู่ในระดับ
ปานกลาง 
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ด้ำนควำมเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 

ในด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีพบว่าอยู่ใน
ระดับปานกลาง  ทั้งนี้ข้าราชการทหารทุกคนรับรู้และเข้าใจว่า  อาชีพข้าราชการทหารคืออาชีพที่มี
เกียรติ  มีศักดิ์ศรี  และข้าราชการทหารทุกคนสามารถอุทิศตนและสละชีพเพ่ือประเทศชาติ  ในด้าน
สัมพันธภาพกับประชาชนข้าราชการทหารมีความเต็มใจในการช่วยเหลือและรับใช้ประชาชน  ใน
ปัจจุบันหน่วยทหารในจังหวัดเพชรบุรีมีการท างานร่วมกับส่วนราชการอ่ืนภายในจังหวัดในการท างาน
เพ่ือสังคม  ไม่ว่าจะเป็นโครงการฝึกอาชีพให้กับประชาชนที่อาศัยอยู่บริเวณโดยรอบค่ายทหาร  ซึ่งมี
ความสอดคล้องกับงานวิจัยของ  กนกวรรณ  ชูชีพ (2551) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการในจังหวัดชายแดนภาคใต้  พบว่าด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมอยู่ในระดับปานกลาง 

ส่วนที่  3   กำรทดสอบสมมติฐำน 

สมมติฐำนที่  1  ปัจจัยส่วนบุคคลของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี ได้แก่ เพศ อำยุ 
ระดับกำรศึกษำ  รำยได้ต่อเดือน ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน  ระดับชั้นยศ  และค่ำยทหำรที่สังกัด
ที่แตกต่ำงกัน ท ำให้มีคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนที่แตกต่ำงกัน 

เพศ  จากการศึกษาพบว่าการมีเพศที่แตกต่างกันของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีไม่
ท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน  ทั้งนี้นโยบายของหน่วยทหารในจังหวัดเพชรบุรีเน้นการ
ส่งเสริมความเท่าเทียมกันในการท างาน  ซึ่งข้าราชการทหารทุกคนไม่ว่าเพศหญิงหรือว่าเพศชาย
สามารถที่จะได้รับเงินเดือนค่าจ้างตามเกณฑ์ของกระทรวงกลาโหม  โดยขึ้นอยู่กับอายุราชการ  ชั้นยศ  
ต าแหน่ง  และในด้านสวัสดิการข้าราชการทหารทุกคนสามารถได้รับอย่างเท่าเทียมกัน  ทั้งในด้าน
ของสิทธิการรักษาพยาบาล  ทุนการศึกษาของบุตร เป็นต้น 

อำยุ  จากการศึกษาพบว่าการมีช่วงอายุที่แตกต่างกันของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี
ท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน  ทั้งนี้พบว่าข้าราชการทหารที่มีช่วงอายุ  มากกว่า  50  
ปี  เป็นช่วงอายุ ที่มีคุณภาพชีวิตการท างานดีที่สุด  ทั้งนี้ในช่วงอายุมากกว่า  50 ปี  เป็นช่วงอายุของ
ข้าราชการทหารที่มีการท างานมาเป็นเวลานาน  ท าให้มีประสบการณ์ในการท างาน  สามารถที่จะ
ปรับตัวให้เข้ากับผู้บังคับบัญชา  ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือร่วมงานได้เป็นอย่างดี สามารถรับมือกับ
บรรยากาศขององค์การได้ไม่ว่าจะอยู่ในสภาวะแวดล้อมล้อมใดเพราะว่ามีวุฒิภาวะที่สามารถจัดการ
ปัญหาได้ดีกว่าข้าราชการทหารที่เพิ่งเข้ามารับราชการเพราะยังไม่มีประสบการณ์ 
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 ระดับกำรศึกษำ  จากการศึกษาพบว่าการมีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของข้าราชการ
ทหารในจังหวัดเพชรบุรีไม่ท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน ทั้งนี้การท างานของข้าราชการ
ทหารในจังหวัดเพชรบุรีจะมีการก าหนดเกณฑ์ระดับการศึกษาของข้าราชการทหารไว้อย่างชัดเจน  ถ้า
เป็นชั้นยศประทวนจะต้องมีการศึกษาขั้นต่ ามัธยมศึกษาปีที่  6  หรือเทียบเท่า  แต่ถ้าเป็นชั้นยศ
สัญญาบัตรจะต้องมีการศึกษาขั้นต่ าคือปริญญาตรีหรือหรือเทียบเท่า  ทั้งนี้การจัดสรรสวัสดิการหรือ
เงินเดือนค่าจ้างจะจัดสรรให้ตามระดับ  ชั้นยศ  แต่ด้านสวัสดิการ  ข้าราชการทหารทุกคนได้รับอย่าง
เท่าเทียมกัน  จึงท าให้ระดับการศึกษาไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชหารทหารใน
จังหวัดเพชรบุรี  

รำยได้ต่อเดือน  จากการศึกษาพบว่าการมีรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันของข้าราชการทหาร
ในจังหวัดเพชรบุรีไม่ท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน  ทั้งนี้ข้าราชการทหารทุกคนใน
จังหวัดเพชรบุรีได้รับเงินเดือนด้วยความเป็นธรรม  ตามเกณฑ์ของกระทรวงกลาโหมที่ได้มีการก าหนด
ไว้  ดังนั้นจึงท าให้ระดับรายได้ต่อเดือนไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 

ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน  จากการศึกษาพบว่าการมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่
แตกต่างกันของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน  ทั้งนี้
พบว่าระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 – 20 ปี  เป็นระยะเวลาการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานดีที่สุด  เพราะว่าข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีระยะเวลาในการท างาน 16 -20  เป็น
ระยะเวลาการท างานที่มีการสั่งสมประสบการณ์มาเป็นเวลานาน  ท าให้สามารถปรับตัวเข้ากับทุก
สถานการณ์ที่หน่วยทหารจะต้องเผชิญ  เช่นการเปลี่ยนผู้บังคับบัญชาค่ายทหารคนใหม่  ซึ่ง
ผู้บังคับบัญชาแต่ละคนจะมีบุคลิก  ทัศนคติที่มีความแตกต่างกันออกไป ซึ่งข้าราชการทหารที่
ปฏิบัติงานมาเป็นเวลานานจะสามารถปรับตัวและมีวุฒิภาวะที่ดีกว่า      

ระดับชั้นยศ  จากการศึกษาพบว่าการมีระดับชั้นยศที่แตกต่างกันของข้าราชการทหารใน
จังหวัดเพชรบุรีไม่ท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน  ทั้งนี้เพราะข้าราชการทหารในจังหวัด
เพชรบุรีไม่ว่าจะเป็นชั้นยศสัญญาบัตรหรือชั้นยศประทวนล้วนท างานอยู่ในสภาพแวดล้อมเดียวกัน  มี
รูปแบบของวัฒนธรรมองค์การที่ไม่แตกต่างกัน  แต่จะแตกต่างในเรื่องของเงินเดือนค่าจ้างที่ถูก
ก าหนดตามระดับชั้นยศ  แต่ก็ก าหนดด้วยเกณฑ์ท่ีมีความเป็นธรรมตามนโยบายของกระทรวงกลาโหม 
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ค่ำยทหำรที่สังกัด  จากการศึกษาพบว่าการมีค่ายทหารที่สังกัดที่แตกต่างกันของข้าราชการ
ทหารในจังหวัดเพชรบุรีท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน  ทั้งนี้พบว่าข้าราชการทหารที่
สังกัดมณฑลทหารบกที่  15  มีคุณภาพชีวิตการท างานดีที่สุด  เพราะมณฑลทหารบกที่  15  เป็นค่าย
ทหารขนาดใหญ่และก าลังพลมีจ านวนมาก  จึงท าให้การท างานสามารถกระจายงานไปยังก าลังพลใน
ระดับที่เหมาะสม  แต่ส าหรับกองพันทหารราบที่  3  กรมทหารราบที่  11  รักษาพระองค์  และ
กองร้อยฝึกรบพิเศษที่ 1 เป็นค่ายทหารขนาดเล็ก  ก าลังพลมีจ านวนน้อยในขณะที่ปริมาณงานมี
จ านวนมาก  จึงท าให้ไม่สามารถจัดสรรเวลาให้กับครอบครัวได้อย่างเต็มที่  จึงท าให้คุณภาพชีวิตการ
ท างานไม่ดีเท่ามณฑลทหารบกที่  15 

 

สมมติฐำนที่  2  สภำพแวดล้อมภำยในองค์กำรมีควำมสัมพันธ์กับคุณภำพชีวิตกำร
ท ำงำนของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี  ซึ่งประกอบด้วย  ด้ำนเป้ำหมำยและวัฒนธรรม  
ด้ำนเทคโนโลยี  ด้ำนงำน  ด้ำนโครงสร้ำง  และด้ำนคน 

จากการศึกษาพบว่าสภาพแวดล้อมภายในองค์การมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูงกับ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อข้าราชการ
ทหารในจังหวัดเพชรบุรีรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมการท างานภายในหน่วยงานในระดับค่อนข้างสูงก็จะ
ส่งผลถึงคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารที่ดีขึ้น การที่สภาพแวดล้อมภายองค์การอยู่ใน
ระดับค่อนข้างสูง  คือการที่ข้าราชการทหารทุกคนมีความสุขในการท างาน  สามารถร่วมงานกับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี  รับรู้และเข้าใจเป้าหมายในการ
ท างาน  สามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น  และท าให้คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารดี
ขึ้นไปด้วยมีความสอดคล้องกับผลการวิจัยของ  สุกานดา  ศุภคติสันติ์ (2540) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิต
การท างานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลสระบุรี  พบว่า  สภาพแวดล้อมองค์การมีความสัมพันธ์
กับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลโรงพยาบาลสระบุรีในระดับค่อนข้างสูง   ทั้งนี้เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า  สภาพแวดล้อมภายในองค์การทุกด้านมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของข้าราชการทหารในระดับปานกลาง  โดยด้านงานมีค่าความสัมพันธ์มากที่สุด  รองลงมาคือ  ด้าน
คน  ด้านเป้าหมายและวัฒนธรรม  ด้านเทคโนโลยี และด้านโครงสร้าง   แสดงว่าการที่ข้าราชการ
ทหารรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์การในด้านต่างๆ  น ามาซึ่งการแสดงออกทางพฤติกรรมการ
ท างานของข้าราชการทหาร  ทั้งนี้สภาพแวดล้อมภายในหน่วยงานเป็นสิ่งที่หน่วยงานสามารถสร้าง
ขึ้นมาได้เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน  และย่อมส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีในการ
ท างาน  น ามาซึ่งประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหน่วยงาน  แต่ถ้าหน่วยงานมีสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่ไม่ดี ย่อมน ามาซึ่งความเบื่อหน่าย  และก็ให้เกิ ดคุณภาพชีวิตที่ไม่ดีในการท างาน
(Grigsby,1991)  ดังนั้นเมื่อข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีรับรู้ว่าหน่วยงานมีสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่ดี  ก็จะน ามาซึ่งความสุขในการท างานและส่งผลต่อการมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี 
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สมมติฐำนที่  3  สภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำรมีควำมสัมพันธ์กับคุณภำพชีวิตกำร
ท ำงำนของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี  ซึ่งประกอบด้วย  ด้ำนปัจจัยต่ำงประเทศ      
ด้ำนสังคมและวัฒนธรรม  ด้ำนเทคโนโลยี  ด้ำนเศรษฐกิจ  และด้ำนกำรเมืองและกฎหมำย 

จากการศึกษาพบว่าสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  สามารถอธิบายได้ว่า  สภาพแวดล้อม
ภายนอกค่ายทหารมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  
มีความสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ  รัชนี  อัศวจุฬามณี (2555) ศึกษาเรื่องสภาพแวดล้อมภายนอก
องค์การและศักยภาพภายในองค์การที่มีต่อความเครียดและคุณภาพชีวิตการท างานของนักบัญชีธุรกิจ 
SEM  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ผลการศึกษาพบว่า  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การมี
ความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตการท างานของนักบัญชีธุรกิจ  SEM  ในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ  ทั้งนี้เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การทุกด้านมี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีในระดับ ปานกลาง  
ประกอบไปด้วยด้านปัจจัยต่างประเทศ  ด้านสังคมและวัฒนธรรม ด้านเทคโนโลยี ด้ านเศรษฐกิจ  
และด้านการเมืองและกฎหมาย  ทั้งนี้ในปัจจุบันหน่วยทหารต้องเผชิญกับสถานการณ์ภายนอกต่างๆ
มากมาย  ไม่ว่าจะเป็นการรวมกลุ่มประชาคมอาเซียน  ซึ่งท าให้ต้องมีการปรับเปลี่ยนบทบาทใหม่  
หน่วยทหารจะต้องมีความตื่นตัวในการเตรียมความพร้อมของหน่วยงานในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  
ในฐานะที่เป็นประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน  ในด้านสังคมและวัฒนธรรม  ปัจจุบัน
ประชาชนมีความแบ่งแยกทางความคิดและมีอุดมการณ์ที่แตกต่างกันจึงน ามาสู่ความขัดแย้ง  และการ
แบ่งพรรคแบ่งพวกกันมากขึ้น  ในด้านเทคโนโลยี  ในปัจจุบันเทคโนโลยีมีการเปลี่ ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว  ส่งผลให้หน่วยงานจะต้องมีการติดตามเทคโนโลยีสมัยใหม่เพ่ือน ามาใช้ในหน่วยงาน  เพ่ือให้
การท างานเป็นไปอย่างรวดเร็ว  ในด้านเศรษฐกิจในปัจจุบัน  เศรษฐกิจมีความผันผวนส่งผลต่อ
ประชาชน  หน่วยงานต่างๆไม่ว่าจะเป็นภาคเอกชน  ภาครัฐ  ที่ต้องจัดการการใช้ทรัพยากรอย่าง
ประหยัด  ในด้านการเมืองและกฎหมาย  สถานการณ์ในปัจจุบันรูปแบบการเมืองการปกครองมีความ
เปลี่ยนแปลงไป  ส่งผลให้ข้าราชการทหารต้องท างานเพ่ิมมากขึ้น  ทั้งนี้สภาพแวดล้อมภายนอก
องค์การเป็นสิ่งที่องค์การไม่สามารถจัดการหรือควบคุมได้แต่เป็นสิ่งที่องค์การสามารถเตรียมพร้อม
รับมือเพ่ือเป็นการลดความเสี่ยงหรือผลกระทบที่จะเกิดขึ้นกับองค์การหรือบุคลากรในองค์การ  และ
ป้องกันการส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในองค์การ 
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5.3  ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะท่ัวไป 
จากผลการวิจัยเรื่อง  คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  พบว่า

คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีอยู่ในระดับปานกลาง  และพบว่า
สภาพแวดล้อมภายในองค์การและสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  ดังนั้นผู้บังคับบัญชาควรหาแนวทาง
ในการพัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารให้ดีขึ้นดังนี้ 

1. ควรมีนโยบายส่งเสริมและปรับปรุงสภาพแวดล้อมภายในองค์การของข้าราชการทหารใน
แต่ละค่ายทหารในจังหวัดเพชรบุรี  โดยเฉพาะในด้านงานซึ่งพบว่ามีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  ทั้งนี้จากการ
สัมภาษณ์พบว่าข้าราชการทหารในระดับชั้นประทวนได้รับมอบหมายงานที่ไม่ถนัดหรือไม่ตรงตามสาย
งาน  จึงท าให้เกิดความเบื่อหน่ายและท างานไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร  ดังนั้นผู้บังคับบัญชาในแต่
ละหน่วยงานควรจัดสรรงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาให้ตรงตามความสามารถและความถนัดของ
ข้าราชการทหารทุกนาย  เพื่อลดปัญหาความเครียดและความกดดันที่เกิดขึ้นจากการท างาน 

2. ควรมีนโยบายเตรียมความพร้อมและรับมือกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การของ
ข้าราชการทหารในแต่ละค่ายทหารในจังหวัดเพชรบุรี  โดยเฉพาะในด้านสังคมและวัฒนธรรมพบว่ามี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  ซึ่งสภาพสังคมและวัฒนธรรมถือเป็นเรื่องที่มีความละเอียดอ่อน  โดยเฉพาะ
อุดมการณ์ทางความคิดที่มีความเห็นที่แตกต่างกันของกลุ่มคนในสังคม  น ามาซึ่งความขัดแย้งระหว่าง
คนในสังคม  ส่งผลต่อการท างานในค่ายทหาร  ซึ่งทางหน่วยงานจะต้องเตรียมความพร้อมในการ
รับมือ  โดยสร้างความสามัคคีในหน่วยงานทหาร  และสร้างความสัมพันธ์อันดีกับประชาชน องค์กร
ภาครัฐ  และองค์กรภาคเอกชน  เพ่ือให้เกิดการท างานร่วมกันเป็นอย่างดี  เป็นการลดอคติและสร้าง
ความปรองดองให้เกิดขึ้นระหว่างภาคส่วนต่างๆและภายในหน่วยงาน 

3. ควรส่งเสริมและปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  
โดยเฉพาะในด้านด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  ซึ่งพบว่ามีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ทั้งนี้
ผู้บังคับบัญชาควรจัดสรรสวัสดิการเพื่อช่วยเหลือข้าราชการทหารเพ่ิมมากขึ้น  โดยเฉพาะในระดับชั้น
ยศประทวน  ไม่ว่าจะเป็นสวัสดิการด้านอาหาร  การเดินทาง  การรักษาพยาบาล  เพ่ือให้ข้าราชการ
ทหารมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีข้ึน             

 

ข้อเสนอแนะในกำรวิจัยครั้งต่อไป    
1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารจ าแนกตาม

ภูมิภาค  เพ่ือศึกษาดูว่าข้าราชการทหารในแต่ละภูมิภาคมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับใด  เพ่ือ
น ามาสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานให้ดีขึ้นและมีความเท่าเทียมกัน 
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2.  ควรมีการศึกษาถึงตัวแปรอ่ืนที่นอกเหนือจากสภาพแวดล้อมภายในองค์การและ
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารใน
จังหวัดเพชรบุรี  เช่น  ในด้านของภาวะผู้น าในหน่วยงาน  ความผูกพันในองค์การ  เพ่ือเป็นแนว
ทางแก้ไขและพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 

3. ควรมีการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ  อันเนื่องมาจากคุณภาพชีวิตการ
ท างานที่เกิดขึ้นภายในองค์การ  เช่น  การศึกษาประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  ผลการปฏิบัติงานที่
เกิดขึ้นจากสมาชิกขององค์การ  และการน าเทคนิค  TQM  เข้ามาใช้ในองค์การ จะท าให้ทราบว่า
องค์การควรปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานด้านใดบ้างจึงจะท าให้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
องค์การที่ดีและมีผลการปฏิบัติงานที่ดี  
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ภำคผนวก  ก 

หนังสือขอควำมอนุเครำะห์ในกำรทดลองเก็บข้อมูล 
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หนังสือขอควำมอนุเครำะห์ในกำรเก็บข้อมูล 
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หนังสือขอควำมอนุเครำะห์ในกำรเก็บข้อมูล 

 



 

 

159 

ภำคผนวก  ข 

ค่ำควำมเชื่อม่ันของแบบสอบถำม  ( Reliability ) 

1.  สภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร  ค่ำควำมเชื่อม่ันทั้งฉบับ  =  .8030 

ข้อควำม ค่ำควำม
เชื่อม่ัน 

ด้ำนเป้ำหมำยและวัฒนธรรม  
1. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมายและนโยบายในการท างาน

เอาไว้อย่างชัดเจนดีแล้ว  
.8005 

2. หน่วยงานของท่านมีเป้าหมายและนโยบายเป็นที่รับทราบของ
บุคลากรทุกคนภายในหน่วยงาน 

.7941 

3. เมื่อท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน  ท่านมักจะปฏิบัติงานให้
บรรลุผลส าเร็จตรงตามเป้าหมายและนโยบายของหน่วยงานได้เป็น
อย่างดี 

.7927 

4. ท่านเข้าใจวัฒนธรรมองค์การหรือธรรมเนียมที่ยึดถือปฏิบัติภายใน
หน่วยงานของท่านเป็นอย่างดี 

.7890 

5. วัฒนธรรมองค์การหรือธรรมเนียมที่ยึดถือปฏิบัติภายในหน่วยงาน
ของท่านไม่มีความขัดแย้งกับวัฒนธรรมหรือธรรมเนียมที่ท่านยึดถือ
ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน 

.8012 

ด้ำนเทคโนโลยี  
6. หน่วยงานของท่านสนับสนุนการใช้เทคโนโลยี  เครื่องมือ  อุปกรณ์  

เพ่ืออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานเป็นอย่างด ี
.7940 

7. หน่วยงานของท่านมีเทคโนโลยี  เครื่องมือ  อุปกรณ์  ที่มีความ
พร้อมส าหรับน าไปปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 

.7995 

8. ท่านมีความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยี  เครื่องมือ  อุปกรณ์  ในการ
ปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่านเป็นอย่างดี 

.7961 

9. ท่านคิดว่าเทคโนโลยี  เครื่องมือ  อุปกรณ์  ที่ใช้ในหน่วยงานไม่
เป็นอุปสรรคในการปฏิบัติงานของท่าน 

.7980 

10. หน่วยงานของท่านมักจะมีหลักสูตรการฝึกอบรมในการน า
เทคโนโลยี  เครื่องมือ  อุปกรณ์  ไปใช้ในการปฏิบัติงาน 

.7893 

ด้ำนงำน  
11. งานที่ท่ านปฏิบัติ อยู่ เป็นงานที่ ท่ านถนัดและได้ ใช้ ความรู้ 

ความสามารถของท่านอย่างเต็มที ่
.7916 

12.  งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ เปิดโอกาสให้ท่านได้ ใช้ความคิดริ เริ่ ม
สร้างสรรค์ของท่านเป็นอย่างดี 

.7894 
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ข้อควำม ค่ำควำม
เชื่อม่ัน 

13.  งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีการก าหนดรูปแบบ  กระบวนการ  และ
วิธีการปฏิบัติงานเอาไว้อย่างชัดเจน 

.7889 

14.  ปริมาณงานในความรับผิดชอบของท่านในปัจจุบันมีความ
เหมาะสมดีแล้ว 

.8002 

15. ท่านมักจะได้รับทราบผลการปฏิบัติงานของท่านจากผู้บังคับบัญชา
อยู่เสมอ 

.7898 

ด้ำนโครงสร้ำง  
16. หน่วยงานของท่านมีการจัดแบ่งโครงสร้าง  และการก าหนดอ านาจ

หน้าที่ของแต่ละต าแหน่งในหน่วยงาน   ตามสายการบังคับบัญชา
เอาไว้อย่างชัดเจน  

.8029 

17. หน่วยงานของท่านมักจะมีการวางแผนในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ .7878 
18. หน่วยงานของท่านมีการติดต่อสื่อสารตามสายการบังคับบัญชาอยู่

เสมอ 
.7880 

19. หน่วยงานของท่านมีการติดต่อประสานงานทั้งในระดับบุคลและ
กลุ่มอยู่เสมอ  

.7837 

20. หน่วยงานของท่านมีกฎ  ระเบียบ  ข้อบังคับมากเกินไป ก่อให้เกิด
ความล้าช้าในการปฏิบัติงาน 

.7999 

ด้ำนคน  
21. ผู้บั งคับบัญชารับฟังความคิด เห็นและข้อเสนอแนะ  ของ

ผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานเป็นอย่างด ี
.7923 

22. ในระหว่างการปฏิบัติงานท่านรู้สึกกดดันจากผู้บังคับบัญชาอยู่
เสมอ 

.8220 

23.  ระบบการเลื่อนขั้น  เลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานของท่านมีความ
เป็นธรรมและเหมาะสม 

.8297 

24. หน่วยงานของท่านมักจะสนับสนุนผู้ปฏิบัติงานในการพัฒนาตนเอง 
เช่น การศึกษาต่อ การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน 

.7929 

25. ท่านมักจะรู้สึกอบอุ่นและสบายใจในการปฏิบัติงานกับเพ่ือน
ร่วมงาน 

.7868 
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2. สภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร  ค่ำควำมเชื่อม่ันทั้งฉบับ  =  .8722 

ข้อควำม ค่ำควำม
เชื่อม่ัน 

ปัจจัยต่ำงประเทศ  
1. สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงของโลกในปัจจุบัน ท าให้การท างาน

และการติดต่อสื่อสารมีความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น 
.8657 

2. สถานการณ์การรวมกลุ่มเป็นประชาคมอาเซียน ท าให้ต้องมีการ
ปรับเปลี่ยนเทคนิคและวิธีการท างานเพ่ิมมากข้ึน 

.8719 

3. การรวมกลุ่มเป็นประชาคมอาเซียนท าให้มีความซับซ้อนในการ
ท างานเพ่ิมมากข้ึน 

.8761 

4. ในฐานะที่หน่วยทหารเป็นประชาคมการเมืองและความมั่นคง
อาเซียน  ท่านคิดว่าความรู้และทักษะทางด้านภาษาเป็นอุปสรรคใน
การปฏิบัติงานของท่านอย่างมาก 

.8672 

5. หน่วยงานของท่านมีการเตรียมความพร้อมส าหรับบุคลากรในการ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียนเป็นอย่างดี 

.8620 

สังคมและวัฒนธรรม  
6. ท่านคิดว่าการมีค่านิยมและทัศนคติทางการเมืองที่แตกต่างกัน  

มักจะเป็นอุปสรรคในการปฏิบัติงานร่วมกับบุคลากรของหน่วยงาน  
.8638 

7. ท่านคิดว่าการมีค่านิยมและทัศนคติทางการเมืองที่แตกต่างกัน  
มักจะเกิดการแบ่งพรรคแบ่งพวกในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

.8648 

8. ท่านคิดว่าการมีอุดมการณ์ทางการเมืองที่แตกต่างจากผู้บังคับบัญชา
ของท่านอาจจะส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของท่านได้ 

.8629 

9. จากการที่กลุ่มคนในสังคมมีการแบ่งออกเป็นพรรคเป็นพวกและมี
เหตุความรุนแรงเกิดขึ้น ท าให้ท่านต้องปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

.8633 

10. ความขัดแย้งทางอุดมการณ์ที่เกิดขึ้นจากคนใน ประเทศและนอก
ประเทศท าให้ท่านต้องปฏิบัติงาน 
ท่ามกลางความเสี่ยงภัยมากขึ้น 

.8645 

เทคโนโลยี  
11. เทคโนโลยีที่ใช้ภายในหน่วยงานของท่านมีความล้าสมัย  ท าให้การ

ท างานของท่านมีความล่าช้า  ไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
.8737 

12. หน่วยงานของท่านมีการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาใช้ในการ
ด าเนินงานมากข้ึน 

.8757 

13. เทคโนโลยีในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว   ท าให้การ
ท างานของท่านมีความยุ่งยาก  ซับซ้อน  และต้องเรียนรู้เพ่ิมมาก
ยิ่งขึ้น 

.8599 
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ข้อควำม ค่ำควำม
เชื่อม่ัน 

14. การน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการด าเนินงาน  ท าให้หน่วยงานของ
ท่านท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และรวดเร็วมากยิ่งขึ้น 

.8659 

15. การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการด าเนินงานมากขึ้น  ท าให้กิจกรรม
ต่างๆต้องจัดสรรงบประมาณเพ่ือการพัฒนาบุคลากรให้มีการ
เรียนรู้ด้านเทคโนโลยีมากขึ้น   

.8611 

เศรษฐกิจ  
16. สภาพเศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน  ส่งผลให้การ

บริหารจัดการเงินเดือนและค่าจ้างมีปัญหา  และเป็นอุปสรรคใน
การด าเนินงานเพ่ิมมากข้ึน 

.8690 

17. สภาพเศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน  ส่งผลให้การจัด
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆมีปัญหาเพ่ิมมากข้ึน 

.8716 

18. สภาพเศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน  ส่งผลให้การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการจ้างงานมีปัญหาและเป็น
อุปสรรคในการด าเนินงานเพิ่มมากขึ้น 

.8656 

19. สภาพเศรษฐกิจที่มีความผันผวนในปัจจุบัน ท าให้มีการจัดสรร
งบประมาณในการปฏิบัติงานลดลงอย่างมาก 

.8684 

20. สภาพเศรษฐกิจที่มีความผันผวนในปัจจุบัน  ท าให้หน่วยงานของ
ท่านมีนโยบายในการใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่ามาก
ยิ่งขึ้น 

.8729 

กำรเมืองและกฎหมำย  
21. การเปลี่ยนแปลงทางด้านนโยบายและกฎหมายของภาครัฐ  ส่งผล

ต่อการบริหารงานและการด าเนินงาน  ในหน่วยงานของท่านเป็น
อย่างมาก 

.8747 

22. สถานการณ์ทางการเมืองของประเทศในปัจจุบันขาดเสถียรภาพ  
ส่งผลให้การด าเนินงานมีความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น 

.8655 

23. สถานการณ์ทางการเมืองของประเทศที่ขาดเสถียรภาพ  ส่งผลให้
ท่านต้องปฏิบัติงานด้วยความรอบครอบเพ่ิมมากข้ึน 

.8660 

24. ปัจจุบันมีนโยบายและกฎหมายเกิดขึ้นมาอย่างต่อเนื่อง  ท าให้ท่าน
ต้องใช้ความสามารถอย่างมากในการศึกษาและท าความเข้าใจ 

.8687 

25. นโยบายและกฎหมายของรัฐที่มีการเปลี่ยนแปลง ส่งผลให้ท่านต้อง
ใช้เวลาในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

.8649 
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3. คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน  ค่ำควำมเชื่อม่ันทั้งฉบับ  =  .8517 
 

ข้อควำม ค่ำควำม
เชื่อม่ัน 

ค่ำตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
1. อัตราเงินเดือนของท่านที่ได้รับมีความเหมาะสมและเพียงพอต่อการ

ใช้จ่ายในสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน  
.8577 

2. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่มีความเหมาะสมและยุติธรรมเมื่อเทียบกับ
ข้าราชการทหารในหน่วยอื่นๆ 

.8515 

3. อัตราเงินเดือนที่ท่านได้รับในปัจจุบัน  มีความเหมาะสมกับปริมาณ
งานที่ท่านรับผิดชอบ 

.8562 

4. ท่ าน ได้ รั บค่ าตอบแทนที่ มี คว าม เป็ นธรรม   เหมาะสมกับ
ความสามารถ  และการทุ่มเทในการท างานเป็นอย่างดี 

.8546 

5. ท่านได้รับค่าตอบแทนล่วงเวลาที่มีความเหมาะสม  ในกรณีที่ต้อง
ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 

.8542 

6. ในภาพรวมท่านมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ท่าน
ได้รับในปัจจุบัน 

.8583 

สภำพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภำพ  
7. หน่วยงานของท่านมีเครื่องมือ เครื่องใช้ และอุปกรณ์  ต่างๆอย่าง

พอเพียงและอยู่ในสภาพที่เหมาะสมส าหรับการใช้งานเป็นอย่างดี  
.8527 

8. หน่วยงานของท่านให้ความสนใจในการปรับปรุงสภาพแวดล้อมใน
การท างาน  เ พ่ือให้ ข้ าราชการทหารทุกท่ านได้ รั บความ
สะดวกสบายและปลอดภัยในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี    

.8426 

9. หน่วยงานของท่านมีการกวดขันเรื่องการป้องกันอันตรายในการ
ปฏิบัติงานอย่างเข้มงวดอยู่เสมอ   

.8483 

10. ท่านคิดอยู่เสมอว่าหน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบันมีความ
เสี่ยงและไม่ปลอดภัย 

.8529 

11. หน่วยงานของท่านมีสถานที่เป็นสัดส่วน  และมีความเหมาะสม
ส าหรับผู้ปฏิบัติงานได้พักผ่อนเป็นอย่างดี 

.8484 

12. ข้าราชการทหารทุกระดับในหน่วยงานของท่านได้รับการตรวจ
สุขภาพอย่างน้อยปีละ  1  ครั้ง 

.8436 

กำรพัฒนำศักยภำพของผู้ปฏิบัติงำน  
13. ท่านมีโอกาสได้ใช้ความรู้  ความสามารถและทักษะที่มีในการ

ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที ่ 
.8428 

14. ท่านมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่ท่านรับผิดชอบอย่างเต็มที่ .8474 
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ข้อควำม ค่ำควำม
เชื่อม่ัน 

15. ท่านมีโอกาสเสนอผลงาน  เสนอความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ต่อ
หน่วยงานของท่านอยู่เสมอ 

.8464 

16. ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษาและแนะน าเมื่อท่านมีปัญหาหรือมี
อุปสรรคในการท างานเป็นอย่างดี 

.8469 

17. ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนให้ท่านอบรมหลักสูตรต่างๆ  เพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้และความสามารถในการท างานอย่างสม่ าเสมอ 

.8428 

18. หน่วยงานของท่านมีแหล่งข้อมูลข่าวสารที่ท่านสามารถค้นคว้าได้
อย่างสะดวก 

.8451 

ควำมก้ำวหน้ำและควำมม่ันคงในงำน  
19. งานที่ท่านท าอยู่มีความมั่นคงและเป็นหลักประกันให้กับครอบครัว

ของท่านไดเ้ป็นอย่างด ี
.8428 

20. ท่านมีโอกาสได้รับต าแหน่งหน้าที่และมีความรับผิดชอบในงานที่
สูงขึ้น 

.8498 

21. ท่านไม่เคยคิดจะโอนย้าย  หรือลาออกจากหน่วยงานที่ท่าน
ปฏิบัติงานอยู ่

.8466 

22. หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาความดีความชอบ  การเลื่อนขั้น  
การสับเปลี่ยน  และการโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่อย่างเหมาะสม 

.8421 

23. ท่านได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมในการปฏิบัติ งานจาก
ผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี 

.8466 

24. หน่วยงานของท่านให้โอกาสในการฝึกอบรม การดูงาน การศึกษา
ต่อ  เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้  พัฒนาตนเองและสร้างความก้าวหน้าใน
การท างานอย่าสม่ าเสมอ 

.8494 

กำรบูรณำกำรทำงสังคม  
25. ข้าราชการทหารในหน่วยงานของท่านทุกระดับมีความสัมพันธ์กัน

เป็นอย่างด ี
.8458 

 
26. ท่านมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานใน

หน่วยงานของท่านเป็นอย่างดี 
.8549 

27. เมื่อเกิดความขัดแย้งหรือปัญหาในการปฏิบัติงาน  ข้าราชการ
ทหารในหน่วยงานของท่านทุกคนจะรับทราบข้อมูลและประชุม
ร่วมกันเพื่อแก้ไขปัญหาอย่างสม่ าเสมอ 

.8442 

28. หน่วยงานของท่านมีการจัดกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมให้ข้าราชการ
ทหารมีโอกาสได้ท างานร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ 

.8506 

29. การปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่านมีการแบ่งพรรคแบ่งพวกใน
การปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลา 

.8427 
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ข้อควำม ค่ำควำม
เชื่อม่ัน 

30. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชาด้วยความเท่าเทียม
กัน  ไม่เลือกท่ีรักมักที่ชัง 

.8490 

กำรรักษำสิทธิส่วนบุคคล  
31. ผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่านให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล

ไม่ก้าวก่ายเรื่องส่วนตัวระหว่างกัน 
.8456 

32. ผู้บังคับบัญชาไม่ก้าวก่ายเรื่องส่วนตัวของท่าน  ที่ไม่เกี่ยวข้องกับ
การท างาน 

.8535 

33. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความเสมอภาคในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ .8410 
34. ผู้บังคับบัญชาพิจารณาความดีความชอบ  การเลื่อนขั้นเลื่อน

ต าแหน่งด้วยความเป็นธรรมอย่างสม่ าเสมอ 
.8497 

35. ในหน่วยงานของท่านมีการสอบสวนลงโทษข้าราชการที่ท าผิดวินัย
อย่างสมเหตุสมผล  โดยปราศจากอคติอยู่เสมอ 

.8513 

ควำมสมดุลในกำรด ำรงชีวิต  
36. ท่านรู้สึกกังวลและเกิดความเครียดจากงานที่ท่านรับผิดชอบใน

ปัจจุบันแม้จะอยู่นอกเวลาท างาน 
.8520 

37. ท่านต้องปฏิบัติงานล่วงเวลาเสมอเพราะปริมาณงานมีจ านวนมาก .8600 
38. การท างานในปัจจุบันไม่เป็นอุปสรรคในการด าเนินชีวิตของท่าน

และครอบครัว 
.8497 

39. ท่านสามารถแบ่งเวลาส าหรับการท างาน  ครอบครัวและสังคมได้
อย่างเหมาะสม 

.8490 

40. ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านปฏิบัติในปัจจุบันส่งผลต่อ สุขภาพจิตของ
ท่าน 

.8434 

ควำมเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม  
41. การปฏิบัติหน้าที่ข้าราชการทหารของท่านในหน่วยงาน  ได้รับการ

ยอมรับว่ามีความส าคัญต่อสังคมโดยรวมและประเทศชาติอยู่เสมอ 
.8457 

42. ประชาชนทั่วไปมีมุมมองต่อหน่วยงานของท่านในแง่บวกเสมอ .8558 
43.  ท่านมีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่านเสมอ .8432 
44. หน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืนในการท า

กิจกรรมเพือ่สาธารณประโยชน์อย่างสม่ าเสมอ 
.8486 

45. ท่านมีส่วนร่วมกับหน่วยงานของท่านในการรณรงค์  เพ่ือพัฒนา
คุณภาพการปฏิบัติงานในหน้าที่ข้าราชการทหารอย่างสม่ าเสมอ 

.8455 

 
**  ค่ำควำมเชื่อม่ันของแบบสอบถำมท้ังฉบับ  =  .9252 
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ภำคผนวก  ค 

แบบสอบถำม 

เรื่อง  “ คุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี ” 

 

ค ำชี้แจง 

1. แบบสอบถามเรื่อง  “ คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  ”  
ฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เ พ่ือใช้เป็นเครื่องมือส าหรับการรวบรวมข้อมูลงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับ
สภาพแวดล้อมภายในองค์การ  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การและคุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งเป็น
ส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์นิสิตระดับปริญญาโท  หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  ภาควิชา   
รัฐประศาสนศาสตร์  คณะรัฐศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น  5  
ส่วนดังนี้ 

ส่วนที่  1  ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
ส่วนที่  2  ค าถามเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ 
ส่วนที่  3  ค าถามเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ 
ส่วนที่  4  ค าถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
ส่วนที่  5  ข้อเสนอแนะ 
2. แบบสอบถามนี้ส าหรับข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  และในการตอบแบบสอบถาม

ขอความกรุณาท่านโปรดตอบทุกข้อค าถามและตอบตามความเป็นจริง   เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีความ
สมบูรณ์ที่สุด  ซึ่งจะน าไปสู่ผลการวิจัยที่ถูกต้อง  และเป็นประโยชน์ในทางวิชาการ 

3. ผู้วิจัยขอรับรองว่าการตอบแบบสอบถามของท่าน  จะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน
ของท่านแต่อย่างใด  เพราะข้อมูลที่ได้จะน าไปประมวลผลและน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น  โดย
ค าตอบในแบบสอบถามจะถือเป็นความลับ  และใช้ประโยชน์ทางการวิจัยเท่านั้น 
  สุดท้ายนี้ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความกรุณาจากท่าน  และขอขอบคุณในความ
อนุเคราะห์ในการให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการวิจัยมา  ณ  โอกาสนี้ 

           น.ส.  ปรียาภรณ์  อยู่คง 
      นิสิตหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
         คณะรัฐศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย



 

 

ส่วนที่  1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 

ค ำชี้แจง   โปรดท าเครื่องหมาย    ลงใน  (     )  หนึ่งข้อหนึ่งค าตอบที่ตรงกับสภาพความ
เป็นจริงของท่านในปัจจุบัน  

1. เพศ 
(     )  ชาย    (     )  หญิง 
 

2. อำยุ 
(     )  31  ปี   ลงมา   (     )  อายุ  31 – 40  ปี 
(     )  อายุ  41 – 50  ปี  (     )  อายุมากกว่า  50  ปี    

3. ระดับกำรศึกษำ 
(     )  มัธยมศึกษาปีที่  6  (     )  อนุปริญญา     
(     )  ปริญญาตรี   (     )  ปริญญาโท 
(     )  ปริญญาเอก   (     )  อ่ืนๆ ( โปรดระบุ )............... 
 

4. รำยได้ต่อเดือน 
(     )  ต่ ากว่า  15,000  บาท  (     )  15,000 – 20,000  บาท 
(     )  20,001 – 25,000  บาท (     )  25,001 – 30,000  บาท 
(     )  30,001 – 35,000  บาท (     )  มากกว่า  35,000   บาท 
 

5. ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน 
(     )  ต่ ากว่า  5  ปี   (     )  5 – 10  ปี 
(     )  11 – 15  ปี   (     )  16 – 20  ปี 
(     )  21 – 25  ปี   (     )  มากกว่า  25  ปี  
 

6. ระดับชั้นยศ 
  (     )  ชั้นยศสัญญาบัตร  (     )  ชั้นยศประทวน 
 

7. ค่ำยทหำรในจังหวัดเพชรบุรีที่สังกัด 
 (     )  มณฑลทหารบกที่  15    
 (     )  กองพันทหารราบที่  3  กรมทหารราบที่  11  รักษาพระองค์  
 (     )  กองร้อยฝึกรบพิเศษท่ี  1 



 

 

ส่วนที่  2  สภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร 
ค ำชี้แจง   ข้อความในรายการเป็นการส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายใน

องค์การ  โดยให้ท่านท าเครื่องหมาย    ลงในช่องท้ายข้อความที่ตรงกับความเห็นของท่านมากที่สุด  
โดยมีเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 

มากที่สุด  หมายถึง  ท่านเห็นว่าข้อความนั้นเป็นจริงมากท่ีสุดหรือเห็นด้วยมากที่สุด 
      มีค่าคะแนนเท่ากับ  4     
มาก  หมายถึง  ท่านเห็นว่าข้อความนั้นเป็นจริงมากหรือเห็นด้วยมาก 
     มีค่าคะแนนเท่ากับ  3      
น้อย  หมายถึง  ท่านเห็นว่าข้อความนั้นเป็นจริงน้อยหรือเห็นด้วยน้อย 
     มีค่าคะแนนเท่ากับ  2       
น้อยที่สุด หมายถึง  ท่านเห็นว่าข้อความนั้นเป็นจริงน้อยที่สุดหรือเห็นด้วยน้อยที่สุด 
     มีค่าคะแนนเท่ากับ  1     

 
สภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร 

ระดับควำมคิดเห็น 
เห็นด้วย
มำกที่สุด 

( 4 ) 

เห็นด้วย
มำก 
( 3 ) 

เห็นด้วย
น้อย 
( 2 ) 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

( 1 ) 
ด้ำนเป้ำหมำยและวัฒนธรรม     

1. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมาย
และนโยบายในการท างานเอาไว้อย่าง
ชัดเจนดีแล้ว  

    

2. หน่วยงานของท่านมีเป้าหมายและนโยบาย
เป็นที่รับทราบของบุคลากรทุกคนภายใน
หน่วยงาน 

    

3. เมื่อท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน  ท่าน
มักจะปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตรงตาม
เป้าหมายและนโยบายของหน่วยงานได้เป็น
อย่างดี 

    

4. ท่านเข้าใจวัฒนธรรมองค์การหรือธรรม
เนียมที่ยึดถือปฏิบัติภายในหน่วยงานของ
ท่านเป็นอย่างด ี

    

5. วัฒนธรรมองค์การหรือธรรมเนียมที่ยึดถือ
ปฏิบัติภายในหน่วยงานของท่านไม่มีความ
ขัดแย้งกับวัฒนธรรมหรือธรรมเนียมที่ท่าน
ยึดถือปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน 
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สภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร 

ระดับควำมคิดเห็น 
เห็นด้วย
มำกที่สุด 

( 4 ) 

เห็นด้วย
มำก 
( 3 ) 

เห็นด้วย
น้อย 
( 2 ) 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

( 1 ) 
ด้ำนเทคโนโลยี     

6. หน่ ว ย ง านของท่ าน สนั บ สนุ น ก า ร ใ ช้
เทคโนโลยี   เครื่องมือ  อุปกรณ์  เ พ่ือ
อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานเป็น
อย่างดี 

    

7. หน่วยงานของท่านมีเทคโนโลยี  เครื่องมือ  
อุปกรณ์  ที่มีความพร้อมส าหรับน าไป
ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 

    

8. ท่านมีความเข้าใจในการใช้ เทคโนโลยี  
เครื่องมือ  อุปกรณ์  ในการปฏิบัติงานใน
หน่วยงานของท่านเป็นอย่างดี 

    

9. ท่านคิดว่าเทคโนโลยี  เครื่องมือ  อุปกรณ์  
ที่ใช้ในหน่วยงานไม่เป็นอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานของท่าน 

    

10.หน่วยงานของท่านมักจะมีหลักสูตรการ
ฝึกอบรมในการน าเทคโนโลยี  เครื่องมือ  
อุปกรณ์  ไปใช้ในการปฏิบัติงาน 

    

ด้ำนงำน     
11.งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ท่านถนัดและ

ได้ใช้ความรู้ ความสามารถของท่านอย่าง
เต็มที ่

    

12.  งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เปิดโอกาสให้ท่านได้
ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของท่านเป็น
อย่างดี 

    

13.  งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีการก าหนดรูปแบบ  
กระบวนการ  และวิธีการปฏิบัติงานเอาไว้
อย่างชัดเจน 

    

14.  ปริมาณงานในความรับผิดชอบของท่าน
ในปัจจุบันมีความเหมาะสมดีแล้ว 

    

15.ท่านมักจะได้รับทราบผลการปฏิบัติงานของ
ท่านจากผู้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 
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สภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร 

ระดับควำมคิดเห็น 
เห็นด้วย
มำกที่สุด 

( 4 ) 

เห็นด้วย
มำก 
( 3 ) 

เห็นด้วย
น้อย 
( 2 ) 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

( 1 ) 
ด้ำนโครงสร้ำง     

16. หน่วยงานของท่านมีการจัดแบ่งโครงสร้าง  
และการก าหนดอ านาจหน้าที่ของแต่ละ
ต าแหน่งในหน่วยงาน   ตามสายการ
บังคับบัญชาเอาไว้อย่างชัดเจน  

    

17. หน่วยงานของท่านมักจะมีการวางแผนใน
การปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

    

18. หน่วยงานของท่านมีการติดต่อสื่อสารตาม
สายการบังคับบัญชาอยู่เสมอ 

    

19. ห น่ ว ย ง า น ข อ ง ท่ า น มี ก า ร ติ ด ต่ อ
ประสานงานทั้งในระดับบุคลและกลุ่มอยู่
เสมอ  

    

20. หน่ ว ย ง านของท่ านมี กฎ   ร ะ เบี ยบ  
ข้อบังคับมากเกินไป ก่อให้เกิดความล้าช้า
ในการปฏิบัติงาน 

    

ด้ำนคน     
21. ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและ

ข้ อ เ สน อแ นะ  ข อ ง ผู้ ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น
หน่วยงานเป็นอย่างด ี

    

22. ในระหว่างการปฏิบัติงานท่านรู้สึกกดดัน
จากผู้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 

    

23. ระบบการเลื่อนขั้น  เลื่อนต าแหน่งใน
หน่วยงานของท่านมีความเป็นธรรมและ
เหมาะสม 

    

24. หน่ วย งานของท่ านมั กจะสนั บสนุ น
ผู้ปฏิบัติงานในการพัฒนาตนเอง เช่น 
การศึกษาต่อ การฝึกอบรม การศึกษาดู
งาน 

    

25. ท่านมักจะรู้สึกอบอุ่นและสบายใจในการ
ปฏิบัติงานกับเพ่ือนร่วมงาน 
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ส่วนที่  3  สภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร 
ค ำชี้แจง   ข้อความในรายการเป็นการส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายนอก

องค์การ  โดยให้ท่านท าเครื่องหมาย    ลงในช่องท้ายข้อความที่ตรงกับความเห็นของท่านมากที่สุด  
โดยมีเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 

มากที่สุด  หมายถึง  ท่านเห็นว่าข้อความนั้นเป็นจริงมากท่ีสุดหรือเห็นด้วยมากที่สุด 
     มีค่าคะแนนเท่ากับ  4         
มาก  หมายถึง  ท่านเห็นว่าข้อความนั้นเป็นจริงมากหรือเห็นด้วยมาก 
     มีค่าคะแนนเท่ากับ  3     
น้อย  หมายถึง  ท่านเห็นว่าข้อความนั้นเป็นจริงน้อยหรือเห็นด้วยน้อย 
     มีค่าคะแนนเท่ากับ  2     
น้อยที่สุด หมายถึง  ท่านเห็นว่าข้อความนั้นเป็นจริงน้อยที่สุดหรือเห็นด้วยน้อยที่สุด 

     มีค่าคะแนนเท่ากับ  1     
 

สภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร 
ระดับควำมคิดเห็น 

เห็นด้วย
มำกที่สุด 

( 4 ) 

เห็นด้วย
มำก 
( 3 ) 

เห็นด้วย
น้อย 
( 2 ) 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

( 1 ) 
ปัจจัยต่ำงประเทศ     

1. สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงของโลกใน
ปัจจุบัน ท าให้การท างานและการติดต่อสื่อสาร
มีความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น 

    

2. สถานการณ์การรวมกลุ่มเป็นประชาคมอาเซียน 
ท าให้ต้องมีการปรับเปลี่ยนเทคนิคและวิธีการ
ท างานเพ่ิมมากข้ึน 

    

3. การรวมกลุ่มเป็นประชาคมอาเซียนท าให้มี
ความซับซ้อนในการท างานเพิ่มมากขึ้น 

    

4. ในฐานะที่หน่วยทหารเป็นประชาคมการเมือง
และความมั่นคงอาเซียน  ท่านคิดว่าความรู้
และทักษะทางด้านภาษาเป็นอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานของท่านอย่างมาก 

    

5. หน่วยงานของท่านมีการเตรียมความพร้อม
ส าหรับบุคลากรในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน
เป็นอย่างดี 
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สภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร 

ระดับควำมคิดเห็น 
เห็นด้วย
มำกที่สุด 

( 4 ) 

เห็นด้วย
มำก 
( 3 ) 

เห็นด้วย
น้อย 
( 2 ) 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

( 1 ) 
สังคมและวัฒนธรรม     

6. ท่านคิดว่าการมีค่านิยมและทัศนคติทางการ
เมืองที่แตกต่างกัน  มักจะเป็นอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานร่วมกับบุคลากรของหน่วยงาน  

    

7. ท่านคิดว่าการมีค่านิยมและทัศนคติทางการ
เมืองที่แตกต่างกัน  มักจะเกิดการแบ่งพรรค
แบ่งพวกในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

    

8. ท่านคิดว่าการมี อุดมการณ์ทางการเมืองที่
แตกต่างจากผู้บังคับบัญชาของท่านอาจจะ
ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของท่าน
ได ้

    

9. จากการที่กลุ่มคนในสังคมมีการแบ่งออกเป็น
พรรคเป็นพวกและมีเหตุความรุนแรงเกิดขึ้น 
ท าให้ท่านต้องปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

    

10.ความขัดแย้งทางอุดมการณ์ที่เกิดขึ้นจากคนใน 
ประเทศและนอกประเทศท าให้ท่านต้อง
ปฏิบัติงาน 
ท่ามกลางความเสี่ยงภัยมากขึ้น 

    

เทคโนโลยี     
11.เทคโนโลยีที่ใช้ภายในหน่วยงานของท่านมี

ความล้าสมัย  ท าให้การท างานของท่านมีความ
ล่าช้า  ไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 

    

12.หน่วยงานของท่านมีการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่
เข้ามาใช้ในการด าเนินงานมากข้ึน 

    

13.เทคโนโลยีในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว   ท าให้การท างานของท่านมีความ
ยุ่งยาก  ซับซ้อน  และต้องเรียนรู้ เ พ่ิมมาก
ยิ่งขึ้น 
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สภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร 

ระดับควำมคิดเห็น 
เห็นด้วย
มำกที่สุด 

( 4 ) 

เห็นด้วย
มำก 
( 3 ) 

เห็นด้วย
น้อย 
( 2 ) 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

( 1 ) 
14.การน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการด าเนินงาน  

ท าให้หน่วยงานของท่านท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  และรวดเร็วมากยิ่งขึ้น 

    

15.การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการด าเนินงานมาก
ขึ้น ท าให้กิจกรรมต่างๆต้องจัดสรรงบประมาณ
เพ่ือการพัฒนาบุคลากรให้มีการเรียนรู้ด้าน
เทคโนโลยีมากขึ้น   

    

เศรษฐกิจ     
16.สภาพเศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน  

ส่งผลให้การบริหารจัดการเงินเดือนและค่าจ้าง
มีปัญหา  และเป็นอุปสรรคในการด าเนินงาน
เพ่ิมมากข้ึน 

    

17.สภาพเศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน  
ส่งผลให้การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์
ต่างๆมีปัญหาเพิ่มมากขึ้น 

    

18.สภาพเศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน  
ส่งผลให้การประเมินผลการปฏิบัติงานและการ
จ้างงานมีปัญหาและเป็น อุปสรรคในการ
ด าเนินงานเพิ่มมากข้ึน 

    

19.สภาพเศรษฐกิจที่มีความผันผวนในปัจจุบัน ท า
ให้มีการจัดสรรงบประมาณในการปฏิบัติงาน
ลดลงอย่างมาก 

    

20.สภาพเศรษฐกิจที่มีความผันผวนในปัจจุบัน ท า
ให้หน่วยงานของท่านมีนโยบายในการใช้
ทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่ามากยิ่งข้ึน 

    

กำรเมืองและกฎหมำย     
21.การ เปลี่ ยนแปลงทางด้ านนโยบายและ

กฎหมายของภาครัฐ  ส่งผลต่อการบริหารงาน
และการด าเนินงาน  ในหน่วยงานของท่านเป็น
อย่างมาก 
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สภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กำร 

ระดับควำมคิดเห็น 
เห็นด้วย
มำกที่สุด 

( 4 ) 

เห็นด้วย
มำก 
( 3 ) 

เห็นด้วย
น้อย 
( 2 ) 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

( 1 ) 
22.สถานการณ์ทางการเมืองของประเทศใน

ปั จ จุ บั นขาด เ สถี ย รภาพ   ส่ ง ผล ให้ ก า ร
ด าเนินงานมีความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น 

    

23.สถานการณ์ทางการเมืองของประเทศที่ขาด
เสถียรภาพ  ส่งผลให้ท่านต้องปฏิบัติงานด้วย
ความรอบครอบเพ่ิมมากข้ึน 

    

24.ปัจจุบันมีนโยบายและกฎหมายเกิดขึ้นมาอย่าง
ต่อเนื่อง  ท าให้ท่านต้องใช้ความสามารถอย่าง
มากในการศึกษาและท าความเข้าใจ 

    

25.น โ ย บ า ย แ ล ะ ก ฎ ห ม า ย ข อ ง รั ฐ ที่ มี ก า ร
เปลี่ยนแปลง ส่งผลให้ท่านต้องใช้เวลาในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

    

 
ส่วนที่  4  คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 
ค ำชี้แจง   ข้อความในรายการเป็นการส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน  

โดยให้ท่านท าเครื่องหมาย    ลงในช่องท้ายข้อความที่ตรงกับความเห็นของท่านมากที่สุด  โดยมี
เกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 

มากที่สุด หมายถึง ท่านเห็นว่าข้อความนั้นเป็นจริงมากท่ีสุดหรือเห็นด้วยมากที่สุด  
              มีค่าคะแนนเท่ากับ  4           
มาก  หมายถึง ท่านเห็นว่าข้อความนั้นเป็นจริงมากหรือเห็นด้วยมาก 
              มีค่าคะแนนเท่ากับ  3        
น้อย  หมายถึง ท่านเห็นว่าข้อความนั้นเป็นจริงน้อยหรือเห็นด้วยน้อย 
              มีค่าคะแนนเท่ากับ  2        
น้อยที่สุด มายถึง  ท่านเห็นว่าข้อความนั้นเป็นจริงน้อยที่สุดหรือเห็นด้วยน้อยที่สุด 
             มีค่าคะแนนเท่ากับ  1         
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คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 

ระดับควำมคิดเห็น 
เห็นด้วย
มำกที่สุด 

( 4 ) 

เห็นด้วย
มำก 
( 3 ) 

เห็นด้วย
น้อย 
( 2 ) 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

( 1 ) 
ค่ำตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม     

1. อัตรา เ งิน เดื อนของท่ านที่ ไ ด้ รั บมี ความ
เหมาะสมและเพียงพอต่อการใช้จ่ายในสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบัน  

    

2. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่มีความเหมาะสมและ
ยุติธรรมเมื่อเทียบกับข้าราชการทหารในหน่วย
อ่ืนๆ 

    

3. อัตราเงินเดือนที่ท่านได้รับในปัจจุบัน  มีความ
เหมาะสมกับปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบ 

    

4. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่มีความเป็นธรรม  
เหมาะสมกับความสามารถ  และการทุ่มเทใน
การท างานเป็นอย่างด ี

    

5. ท่านได้รับค่าตอบแทนล่วงเวลาที่มีความ
เหมาะสม  ในกรณีที่ต้องปฏิบัติงานนอกเวลา
ราชการ 

    

6. ใ น ภ า พ ร ว ม ท่ า น มี ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ท่านได้รับใน
ปัจจุบัน 

    

สภำพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภำพ 

    

7. หน่วยงานของท่านมีเครื่องมือ เครื่องใช้ และ
อุปกรณ์  ต่างๆอย่างพอเพียงและอยู่ในสภาพ
ที่เหมาะสมส าหรับการใช้งานเป็นอย่างด ี 

    

8. หน่วยงานของท่านให้ความสนใจในการ
ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน  เพ่ือให้
ข้ า ร า ช ก า ร ท ห า ร ทุ ก ท่ า น ไ ด้ รั บ ค ว า ม
สะดวกสบายและปลอดภัยในการปฏิบัติงาน
เป็นอย่างด ี   

    

9. หน่วยงานของท่านมีการกวดขันเรื่องการ
ป้องกัน อันตรายในการปฏิบัติ ง านอย่าง
เข้มงวดอยู่เสมอ   
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คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 

ระดับควำมคิดเห็น 
เห็นด้วย
มำกที่สุด 

( 4 ) 

เห็นด้วย
มำก 
( 3 ) 

เห็นด้วย
น้อย 
( 2 ) 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

( 1 ) 
10.ท่านคิดอยู่เสมอว่าหน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบอยู่

ในปัจจุบันมีความเสี่ยงและไม่ปลอดภัย 
    

11.หน่วยงานของท่านมีสถานที่เป็นสัดส่วน  และ
มีความเหมาะสมส าหรับผู้ ปฏิบัติ งานได้
พักผ่อนเป็นอย่างดี 

    

12.ข้าราชการทหารทุกระดับในหน่วยงานของ
ท่านได้รับการตรวจสุขภาพอย่างน้อยปีละ  1  
ครั้ง 

    

กำรพัฒนำศักยภำพของผู้ปฏิบัติงำน     
13.ท่านมีโอกาสได้ใช้ความรู้  ความสามารถและ

ทักษะที่มีในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่  
    

14.ท่านมี อิสระในการตัดสินใจในงานที่ท่าน
รับผิดชอบอย่างเต็มที่ 

    

15.ท่านมีโอกาสเสนอผลงาน  เสนอความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ต่อหน่วยงานของท่านอยู่เสมอ 

 

    

16.ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษาและแนะน าเมื่อ
ท่านมีปัญหาหรือมีอุปสรรคในการท างานเป็น
อย่างดี 

    

17.ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนให้ท่านอบรมหลักสูตร
ต่างๆ  เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และความสามารถ
ในการท างานอย่างสม่ าเสมอ 

    

18.หน่วยงานของท่านมีแหล่งข้อมูลข่าวสารที่
ท่านสามารถค้นคว้าได้อย่างสะดวก 

    

ควำมก้ำวหน้ำและควำมม่ันคงในงำน     
19.ง านที่ ท่ านท าอยู่ มี ค ว ามมั่ นคงและ เป็ น

หลักประกันให้กับครอบครัวของท่านได้เป็น
อย่างดี 

    

20.ท่านมีโอกาสได้รับต าแหน่งหน้าที่และมีความ
รับผิดชอบในงานที่สูงขึ้น 
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คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 

ระดับควำมคิดเห็น 
เห็นด้วย
มำกที่สุด 

( 4 ) 

เห็นด้วย
มำก 
( 3 ) 

เห็นด้วย
น้อย 
( 2 ) 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

( 1 ) 
21.ท่านไม่เคยคิดจะโอนย้าย  หรือลาออกจาก

หน่วยงานที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ 
    

22.หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาความดี
ความชอบ  การเลื่อนขั้น  การสับเปลี่ยน  
และการโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่อย่างเหมาะสม 

    

23.ท่านได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมในการ
ปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี 

    

24.หน่วยงานของท่านให้โอกาสในการฝึกอบรม 
การดูงาน การศึกษาต่อ  เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้  
พัฒนาตนเองและสร้างความก้าวหน้าในการ
ท างานอย่าสม่ าเสมอ 

    

กำรบูรณำกำรทำงสังคม     
25.ข้าราชการทหารในหน่วยงานของท่านทุก

ระดับมีความสัมพันธ์กันเป็นอย่างดี  
    

26.ท่านมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานร่วมกับ
เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านเป็นอย่างดี 

    

27.เมื่ อ เกิดความขัดแย้ งหรื อปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน  ข้าราชการทหารในหน่วยงานของ
ท่านทุกคนจะรับทราบข้อมูลและประชุม
ร่วมกันเพื่อแก้ไขปัญหาอย่างสม่ าเสมอ 

    

28.หน่วยงานของท่านมีการจัดกิจกรรมเพ่ือ
ส่งเสริมให้ข้าราชการทหารมีโอกาสได้ท างาน
ร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ 

    

29.การปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่านมีการแบ่ง
พรรคแบ่งพวกในการปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลา 

    

30.ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชา
ด้วยความเท่าเทียมกัน  ไม่เลือกที่รักมักท่ีชัง 

    

กำรรักษำสิทธิส่วนบุคคล     
31.ผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่านให้ความ

เคารพในสิทธิส่วนบุคคลไม่ก้าวก่ายเรื่อง
ส่วนตัวระหว่างกัน 
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คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 

ระดับควำมคิดเห็น 
เห็นด้วย
มำกที่สุด 

( 4 ) 

เห็นด้วย
มำก 
( 3 ) 

เห็นด้วย
น้อย 
( 2 ) 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

( 1 ) 
32.ผู้บังคับบัญชาไม่ก้าวก่ายเรื่องส่วนตัวของท่าน  

ที่ไม่เก่ียวข้องกับการท างาน 
    

33.ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความเสมอภาคใน
การปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

    

34.ผู้บังคับบัญชาพิจารณาความดีความชอบ  การ
เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งด้วยความเป็นธรรม
อย่างสม่ าเสมอ 

    

35.ในหน่วยงานของท่านมีการสอบสวนลงโทษ
ข้าราชการที่ท าผิดวินัยอย่างสมเหตุสมผล  
โดยปราศจากอคติอยู่เสมอ 

    

ควำมสมดุลในกำรด ำรงชีวิต     
36.ท่านรู้สึกกังวลและเกิดความเครียดจากงานที่

ท่านรับผิดชอบในปัจจุบันแม้จะอยู่นอกเวลา
ท างาน 

    

37.ท่านต้องปฏิบัติงานล่วงเวลาเสมอเพราะ
ปริมาณงานมีจ านวนมาก 

    

38.การท างานในปัจจุบันไม่เป็นอุปสรรคในการ
ด าเนินชีวิตของท่านและครอบครัว 

    

39.ท่านสามารถแบ่งเวลาส าหรับการท างาน  
ครอบครัวและสังคมได้อย่างเหมาะสม 

    

40.ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านปฏิบัติในปัจจุบันส่งผล
ต่อ สุขภาพจิตของท่าน 

    

ควำมเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม     
41.การปฏิบัติหน้าที่ข้าราชการทหารของท่านใน

หน่วยงาน  ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ
ต่อสังคมโดยรวมและประเทศชาติอยู่เสมอ 

    

42.ประชาชนทั่วไปมีมุมมองต่อหน่วยงานของ
ท่านในแง่บวกเสมอ 

    

43.ท่านมีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานใน
หน่วยงานของท่านเสมอ 
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คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 

ระดับควำมคิดเห็น 
เห็นด้วย
มำกที่สุด 

( 4 ) 

เห็นด้วย
มำก 
( 3 ) 

เห็นด้วย
น้อย 
( 2 ) 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

( 1 ) 
44.หน่ ว ยง านของท่ าน ให้ ความร่ วมมื อกั บ

ห น่ ว ย ง า น อ่ื น ใ น ก า ร ท า กิ จ ก ร ร ม เ พ่ื อ
สาธารณประโยชน์อย่างสม่ าเสมอ 

    

45.ท่านมีส่วนร่วมกับหน่วยงานของท่านในการ
รณรงค์  เพ่ือพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานใน
หน้าที่ข้าราชการทหารอย่างสม่ าเสมอ 

    

 
ส่วนที่  5  ข้อเสนอแนะ 

 
1. ท่านมีข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การของ

ท่านหรือไม่  และอย่างไร 
.............................................................................................................................. .................

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

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

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

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

2. ท่านมีข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การของ
ท่านหรือไม่  และอย่างไร 

............................................................................................................................. ..................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................... .................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................ .................................................................... 
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3. ท่านมีข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานในหน่วยงาน
ของท่านหรือไม่และอย่างไร
................................................................................................................................................... .............
...................................................................................................................... ..........................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 

 
 

***************ขอขอบพระคุณอย่ำงสูง*************** 



 

 

แบบสัมภำษณ์ 

เรื่อง  “ คุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของข้ำรำชกำรทหำรในจังหวัดเพชรบุรี ” 

 

ค ำชี้แจง 

1. แบบสัมภาษณ์เรื่อง  “ คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี  ”  
ฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เ พ่ือใช้เป็นเครื่องมือส าหรับการรวบรวมข้อมูลงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับ
สภาพแวดล้อมภายในองค์การ  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การและคุณภาพชีวิตการท างาน  ซึ่งเป็น
ส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์นิสิตระดับปริญญาโท  หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  ภาควิชา   
รฐัประศาสนศาสตร์  คณะรัฐศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย   

2.  แบบสัมภาษณ์นี้ส าหรับข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี   โดยแบบสัมภาษณ์นี้จะ
น ามาใช้เพื่อเป็นประโยชน์ในทางวิชาการเท่านั้น 

3.  ผู้วิจัยขอรับรองว่าการตอบแบบสัมภาษณ์ของท่าน  จะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน
ของท่านแต่อย่างใด  เพราะข้อมูลที่ได้จะน าไปประมวลผลและน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น  โดย
ค าตอบในแบบสัมภาษณ์จะถือเป็นความลับ  และใช้เพื่อประโยชน์ทางการวิจัยเท่านั้น 

 
สุดท้ายนี้ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความกรุณาจากท่าน  และขอขอบคุณในความ

อนุเคราะห์ในการให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการวิจัยมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
 

         น.ส.  ปรียาภรณ์  อยู่คง 
      นิสิตหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต   
        คณะรัฐศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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1. คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีหมายถึง
อะไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………….……………..
…………………………………………………………………………………………………………………..………………………….
……………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

2.  สภาพแวดล้อมภายในองค์การในด้านเป้าหมายและวัฒนธรรม  ด้านเทคโนโลยี  ด้านงาน  
ด้านโครงสร้าง  และด้านคน  มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารใน
จังหวัดเพชรบุรีหรือไม่  อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

3. สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การในด้านปัจจัยต่างประเทศ ด้านสังคมและวัฒนธรรม  
ด้านเทคโนโลยี  ด้านเศรษฐกิจ  และด้านการเมืองและกฎหมาย มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีหรือไม่  อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

4.  คุณภาพชีวิตการท างานในหน่วยงานดีเพียงพอแล้วหรือไม่  อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

5. มีข้อเสนอแนะหรือต้องการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานภายในหน่วยงานอย่างไรบ้าง 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

***************ขอขอบพระคุณอย่ำงสูง*************** 
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ประวัติผู้เขียนวิทยา นิพนธ์ 
 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 

 

น.ส. ปรียาภรณ์ อยู่คง  เกิดวันที่ 25  มิถุนายน พ.ศ. 2532 ส าเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีจาก คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ พ.ศ. 2554 ปัจจุบันก าลังศึกษาต่อ
หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย  ปีการศึกษา  2556 
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