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Abstract 
 

 The purposes of this study were to assess the success of the quality of work-life 
management among non-commissioned officer attached to Army Non-commissioned 
Officer School, to compare the  opinions of the sample group on the success of the quality of 
work-life management of the non-commissioned officer attached to Army Non- commissioned 
Officer School, to explain the relationship between influencing factors of quality of work-
life management and the success of the quality of work-life management of the non-
commissioned officer attached to Army Non-commissioned Officer School, and predict 
the success of the quality of work-life management of the non-commissioned officer 
attached to Army Non-commissioned Officer School; to construct a quality of work-life 
management model of the non-commissioned officer attached to Army Non-commissioned 
Officer School.   
 This study employed a mixed-methods design. Qualitative data were collected through 
in-depth interviews and non-participant observations. Nine key informants included non-
commissioned officer. The data were analyzed with a thematic analysis. Quantitative data 
were collected through questionnaires. Through an independent, multistage random 
sampling design, the sample included 300 non-commissioned officers attached to Army 
Non-commissioned Officer School. Statistical software was employed to analyze the data 
using percentage, mean, standard deviation, t-test, One Way ANOVA, Pearson correlation, and 
multiple regression. 
 Findings revealed that the quality of work-life management of the non-commissioned 
officer attached to Army Non-commissioned Officer School was at high level average 3.62; 
the opinions of the sample group on the quality of work-life management of the non-



 

Advisor’s Signature    
(3) 

 

commissioned Army Non-commissioned Officer School were different in phase of demographic 
factors at the 0.05 significance level; the influencing factors of quality of work-life management 
of the non-commissioned officer attached to Army Non-commissioned Officer School were 
correlated with the success of the quality work-life quality management at the 0.01 
significance level and could forecast the success of the quality work-life quality management 
at 61.2% and;  the success model for work-life quality management model of the non-
commissioned officer attached to Army Non-commissioned Officer School were motivational, 
job-satisfaction, cultural, and organizational factors. 
 
Keywords: Quality of work life management, non-commissioned officer, Army Non- 
       commissioned Officer School, Royal Thai Army 
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1.1  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 นายทหารชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรกองทัพบกไทย หมายถึงข้าราชการ สังกัด กองทัพไทย ที่ได้รับ
การบรรจุเข้ารับราชการในอัตราก าลังพลที่รับเงินเดือนประจ าและครองชั้นยศ ตั้งแต่ชั้นยศ สิบตรี ถึง จ่า
สิบเอก (พิเศษ) กล่าวกันว่าเป็นข้าราชการ ที่เปรียบเสมือน กระดูกสันหลัง ของทุกเหล่าทัพ เนื่องจากเป็น
ข้าราชการชั้นผู้น้อยที่ท าหน้าที่ต่างๆ ตามช านาญการทางทหารที่ก าหนดขึ้นตามระเบียบบริหารข้าราชการ
กระทรวงกลาโหมที่ได้รับการบรรจุในเหล่าก าลังรบ เหล่าช่วยรบ เหล่าสนับสนุนการรบ ในปริมาณที่เพียงพอ
เพ่ือการปฏิบัติภารกิจของกองทัพ นายทหารชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร หรืออาจเรียกนามว่านายทหารประทวน 
เนื่องจากการแต่งตั้งยศทหารด าเนินการจากกระทรวงกลาโหม และ รัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหมเป็น
ผู้ลงนามในค าสั่ง เป็นความแตกต่างระหว่างนายทหารชั้นสัญญาบัตรที่การแต่งตั้งยศทหารต้องด าเนินการขอ
พระราชทานให้พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ทรงโปรดเกล้า ลงพระปรมาภิไทยในค าสั่งแต่งตั้งยศทหาร
ชั้นสัญญาบัตร การเข้ารับราชการในของข้าราชการชั้นประทวน มีได้สองลักษณะ 
 ประการแรก ได้แก่ การสมัครเข้ารับการศึกษาจากโรงเรียนนายสิบทหารบก ประจ าปีการศึกษาที่
ก าหนด มีระยะเวลาศึกษา 1 ปี โดยเรียนรวมกันทุกเหล่า ที่โรงเรียนนายสิบทหารบกค่ายโยธินศึกษามหา
มงกุฏ ต าบลหนองหอย อ าเภอปราณบุรี เป็นระยะเวลาหนึ่งปี และเมื่อครบเวลาจะเปิดโอกาสให้นักเรียน
นายสิบได้ท าการเลือกเหล่าที่ตนเองมีความถนัด และประสงค์จะรับราชการตามความความช านาญการทหารที่
ระบุไว้ในแต่ละเหล่า อาทิ ถ้าเลือกเหล่าทหารราบ นักเรียนผู้นั้นจะไปท าการศึกษาต่อที่โรงเรียนทหารราบ 
ศูนย์การทหารราบ ค่ายธนะรัชต์ อ าเภอปราณบุรี จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ต่ออีกหกเดือน เมื่อท าการศึกษา
ครบหลักสูตรจะได้รับการบรรจุเข้ารับราชการในชั้นยศสิบตรี เข้าประจ าการตามหน่วยงานของกองทัพที่
ต้องการการบรรจุข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรตามงบประมาณที่ได้รับอนุมัติให้บรรจุข้าราชการ ในกรณี
ที่นักเรียนนายสิบที่มีผลการศึกษายอดเยี่ยม สิบล าดับแรกจะได้รับสิทธิเข้าศึกษาต่อในโรงเรียนเตรียมทหาร 
พร้อมสิทธิข้าราชการ กล่าวคือ ได้รับเงินเดือนตามชั้นยศสิบตรี พร้อมกับการบรรจุเข้ารับราชการ ในกรณี
อ่ืน ได้แก่ การเขา้รับราชการตามตามความต้องการข้าราชการของหน่วยงานสังกัดกองทัพที่ต้องการบุคลากรที่
มีความรู้ความเชี่ยวชาญในสาขาวิชาอ่ืนที่กองทัพไม่ได้ด าเนินการจัดการการศึกษา อาทิเช่น สายงาน
วิทยาศาสตร์ สายงานศิลปศาสตร์และศิลปกรรมต่างๆ กองทัพจะด าเนินการรับสมัครบุคคลเข้ารับราชการ
ตามความต้องการข้าราชการที่มีความช านาญเฉพาะสาขา และเมื่อท าสัญญาเข้ารับราชการแล้วจะบรรจุ
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เข้ารับราชการโดยท าการเทียบคุณวุฒิตามระเบียบของส านักงานข้าราชการพลเรือน และเมื่อท าการฝึก
วิชาการทหารเรียบร้อยแล้วจึงท าการแต่งตั้งประทวนยศเป็นข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรตามคุณวุฒิที่
ได้รับการรับรองจากส านักงานข้าราชการพลเรือน ข้าราชการประเภทดังกล่าวมีจ านวนไม่มากและไม่ได้
บรรจุในหน่วยก าลังรบหลักของกองทัพ ขณะที่ข้าราชการที่จบการศึกษาจากโรงเรียนนายสิบรับราชการ
เป็นข้าราชการหลักของกองทัพตามความต้องการของหน่วยขึ้นตรงตามระเบียบการข้าราชการของข้าราชการ
กระทรวงกลาโหม แนวทางการรับราชการของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร จะเริ่มจากชั้นยศนายสิบ 
ตั้งแต่สิบตรีจนถึงสิบเอก ใช้เวลารับราชการรวมไม่น้อยกว่าหกปี และจากชั้นยศนายสิบขึ้นเป็นจ่าสิบตรี
จนถึงจ่าสิบเอก ไม่น้อยกว่าหกปี และอาจจะได้รับการพิจารณาเป็นจ่าสิบเอกพิเศษ ถ้ามีความช านาญพิเศษ
เฉพาะด้าน รวมเวลารับราชการในฐานะนายทหารประทวนไม่ต่ ากว่าสิบห้าปี ในการเลื่อนขั้นเป็นนายทหาร
สัญญาบัตรจะต้องรอพิจาณาอัตราว่างของหน่วยและคุณวุฒิ พร้อมกับความช านาญการทหาร ซึ่งตามปกติ
จะมีน้อยมากเพราะในหน่วยก าลังรบหลักของกองทัพ อัตรานายทหารสัญญาบัตร ต าแหน่งผู้บังคับหมวด
อาวุธเบา กองร้อยอาวุธเบา กองพันทหารรบ อัตราร้อยตรี ผู้ที่ส าเร็จการศึกษาจากโรงเรียนนายร้อยพระ
จุลจอมเกล้าเท่านั้น จึงจะสามารถบรรจุลงในอัตราดังกล่าวได้ ส าหรับนายทหารประทวนที่สามารถผ่าน
การสอบความรู้และทดสอบร่างกาย ให้เลื่อนฐานะเป็นนายทหารสัญญาบัตรจะได้รับการบรรจุในอัตรา
ของหน่วยสนับสนุนการช่วยรบ และหน่วยช่วยรบ อาทิเช่น หมวดยานพาหนะ หรือหน่วยธุรการ เป็นต้น 
ถ้าพิจารณาจากหลักการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร เป็นผู้ที่ได้รับการพัฒนา
ทางทรัพยากรมนุษย์น้อยมาก และแนวทางรับราชการจ ากัด เนื่องจากข้อจ ากัดทางแนวทางรับราชการ 
แม้นว่าปัจจุบันกองทัพไทยจะมีการให้ค่าตอบแทนในรูปของอัตราเงินเดือนส าหรับนายทหารประทวน
ค่อนข้างสูง โดยที่จ่าสิบเอกพิเศษมีเงินเดือนเทียบเท่านายทหารยศพันโท เพ่ือเป็นการแก้ปัญหาข้าราชการ
เสื่อม แต่การไดร้ับพระราชทานยศนายทหารสัญญาบัตรเป็นเปูาหมายสูงสุดของการรับราชการทหารของ
ข้าราชการทุกนายจากแนวทางรับราชการของนายทหารชั้นประทวน กองทัพบกจัดการการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างาน และพัฒนาข้าราชการอย่างต่อเนื่องด้วยการจัดการให้มีการฝึกอบรมตายสายวิทยาการต่างๆ 
ตามความช านาญการทหาร ตัวอย่างเช่น เหล่าแพทย์มีการเปิดหลักสูตรอบรมระยะสั้ น อาทิเช่น นายสิบ
พยาธิวิทยา นายสิบห้องผ่าตัด และหลักสูตรอบรมส าหรับการพัฒนาข้าราชการ เช่น นายสิบอาวุโส เพ่ือ
ต้องการให้มีการฟ้ืนฟูองค์ความรู้ในการท างานและไม่ให้เกิดความเฉื่อยชาจนเกิดข้าราชการเสื่อม และยังเปิด
หลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือพูนสมรรถนะทางการรบ อาทิเช่น หลักสูตรส่งก าลังทางอากาศ หลักสูตรจู่โจม เป็นต้น 
ที่เปิดโอกาสให้ข้าราชการทุกนายได้พัฒนาตนเองเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ อนึ่ง กองทัพบกยังคงต้องการ
บุคลากรที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญพิเศษในการพัฒนากิจการของกองทัพจึงต้องรับสมัครบุคคลพลเรือนที่
ส าเร็จการศึกษาจากสถาบันอุดมศึกษาทั้งภายในและต่างประเทศเข้ารับการบรรจุเป็นนายทหารสัญญาบัตร ถ้า
ข้าราชการที่เป็นนายทหารชั้นประทวนไม่ว่าจะส าเร็จการศึกษาจากโรงเรียนนายสิบทหารบก หรือก าเนิด
จากพลเรือนต้องการความก้าวหน้าในการรับราชการแนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานที่เหมาะสม
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ที่สุด ควรจะเขา้รับการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมเติมในสาขาวิชาที่เป็นความต้องการของกองทัพบกจากสถาบันอุดมศึกษา
ทัง้ภายในและต่างประเทศ เมื่อส าเร็จการศึกษาท าการขอปรับคุณวุฒิเพ่ือเข้ารับการบรรจุเป็นนายทหาร
สัญญาบัตร ถ้ามีอัตราว่างที่จะบรรจุได้ 
 ส าหรับกรณีท่ีกองทัพไม่สามารถบรรจุเข้ารับราชการเป็นนายทหารสัญญาบัตรได้อาจจะขอโอนย้าย
ไปรับราชการที่หน่วยราชการอ่ืนเช่นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือ หน่วยงานพลเรือนต่างๆ ที่มีความ
ต้องการบุคลากรไปรับราชการ แม้นแต่การลาออกจากราชการไปท างานในสายงานธุรกิจหรือประกอบ
วิสาหกิจส่วนตัว บุคลากรของกองทัพเมื่อโอนย้ายหรือลาออกไปประกอบอาชีพในหน่วยงานอ่ืนจะมีข้อได้เปรียบ
กว่าบุคลากรที่มาจากสายพลเรือนโดยตรงเนื่องจากข้าราชการของกองทัพเมื่อปรับเปลี่ยนสภาพเป็นพล
เรือนจะสามารถท างานเป็นทีมได้ดี รู้จักการวางแผนและการจัดองค์กร เพ่ือท างานมีภาวะผู้น า มีการสร้าง
แรงจูงใจ (Ray Whelan and Sharon Feeney, https://ensurec.dbs.ie/bitstream/handle/10788/ 
3759/Whelan_r_dbs-rday_2019.pdf?sequence=1&isAllowed=y, September 21, 2019) เนื่องจาก
การเปลี่ยนแปลงของโลกทั้งด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และเทคโนโลยี เป็นไปอย่างรวดเร็วและไม่สามารถ
คาดหวังในผลกระทบได้โดยง่าย หลักของการท าสงครามเปลี่ยนไปอิงกับความรู้ทางด้านวิทยาศาสตร์โดยเฉพาะ
ด้านเทคโนโลยีข้อมูลข่าวสารอย่างมาก พ้ืนที่การรบเปลี่ยนแปลงเป็นการรบในเมืองและสิ่งก่อสร้างเป็น
หลัก ข้าศึกจะเป็นกลุ่มกองโจรขนาดเล็กที่เคลื่อนไหวตลอดเวลา หน่วยรบขนาดเล็กระดับหมู่ ตอน หมวด 
จะเป็นหน่วยยุทธวิธีหลัก กองทัพบกยังขาดแคลนบุลากรที่มีองค์ความรู้ในสาขาวิชาการที่นอกเหนือจาก
พันธกิจหลักของกองทัพ แม้นแต่สายวิทยาศาสตร์ประยุกต์เช่น ศาสตร์การบริหารจัดการ ศาสตร์ทางสังคม
และการเมืองการปกครองที่มีความส าคัญต่อการพัฒนากองทัพและการพัฒนาประเทศ ขณะที่กองทัพมี
ข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรที่มีการฝึกศึกษาในระดับที่ดีสามารถพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานเพ่ือพัฒนา
ตนเองและพัฒนากองทัพ ตลอดจนพัฒนาประเทศ ถ้าข้าราชการดังกล่าวได้รับการพัฒนาทั้งด้านการฝึกอบรม
และการรับการศึกษา การฝึกอบรมนั้นกองทัพมีขีดความสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิผล แต่การให้
การศึกษาในระดับอุดมศึกษาในสาขาวิชาการอ่ืนที่นอกเหนือไปจากการจัดการการศึกษาของโรงเรียนนาย
ร้อยพระจุลจอมเกล้า และวิทยาลัยแพทย์พระมงกุฎเกล้า วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ที่มีข้อจ ากัดคุณสมบัติเฉพาะ
ในการรับเข้าศึกษาต่อระดับอุดมศึกษา ท าให้ข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรที่มีก าเนิดจากโรงเรียนนาย
สิบ และก าเนิดจากพลเรือนที่ประสงค์เข้ารับการศึกษาต่อในระดับอุดมศึกษา ประสบปัญหาการเข้ารับ
การศึกษา ประการแรก ได้แก่ การใช้เวลาเรียนในเวลาราชการ แม้นว่าสถาบันอุดมศึกษา ปัจจุบันจะมี
การจัดการเรียนการสอน นอกเวลาราชการ แต่ว่าข้าราชการทหารมีภารกิจด้านการเข้าเวรยาม รักษาการ
สถานที่ราชการ หรือภารกิจพิเศษนอกเวลาราชการ ท าไห้ไม่สามารถรับการศึกษาได้อย่างสมบูรณ์ ประการ  
ต่อมาเรื่องค่าใช้จ่ายในการศึกษาเนื่องจากข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร ส่วนมากมีรายได้น้อยและมี
พ้ืนฐานครอบครัวที่ยากจน ที่ส าคัญคือ พฤติกรรมส่วนตนที่จะมุ่งมั่นแสวงหาความก้าวหน้า และพฤติกรรม
กลุ่ม เนื่องจากข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรส่วนมากพักอาศัยอยู่ในอาคารที่พักที่กองทัพจัดให้เป็นสวัสดิการ

https://ensurec.dbs.ie/bitstream/handle/
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ที่ค่อนข้างแออัด และมีข้าราชการที่พักอาศัยส่วนหนึ่งที่มีสภาวะข้าราชการเสื่อมอยู่แล้วมักจะชักจูงข้าราชการ
ที่เข้าพักอาศัยให้มีพฤติกรรมในดานเสพสุรา ชู้สาว การพนัน มีผลต่อความมุ่งมั่น ในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างานเป็นอย่างมากเพ่ือลดปัญหาข้าราชการเสื่อมและพัฒนาคุณภาพชีวิตและคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรซึ่งจะให้เกิดประโยชน์ในภาพรวมต่อกองทัพบก จึงควรมีการ
แสวงหาความรู้ในด้านการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรเพ่ือน าเสนอ
ผู้บังคับบัญชากรุณาท าการสนับสนุนจัดการให้คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร 
ให้บรรลุเปูาหมายเพื่อเป็นก าลังพลที่เพียบพร้อมด้วยคุณสมบัติที่จะเป็นบุคลากรที่มีส่วนร่วมในการพัฒนา
กองทัพบกในที่สุด 
 
1.2  วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1.2.1 เพ่ือประเมินความส าเร็จในการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญา
บัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 
 1.2.2 เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อความส าเร็จในการจัดการคุณภาพ
ชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 
 1.2.3 เพ่ืออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานกับความส าเร็จ
ในการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 
และพยากรณ์ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัด 
โรงเรียนนายสิบทหารบก 
 1.2.4 เพ่ือสร้างรูปแบบการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัด 
โรงเรียนนายสิบทหารบก 
 
1.3  ค าถามการวิจัย 
 1.3.1 ความส าเร็จในการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัด
โรงเรียนนายสิบทหารบก เป็นอย่างไร 
 1.3.2 เปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อความส าเร็จในการจัดการคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก แตกต่างกันอย่างไร 
 1.3.3 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานกับความส าเร็จใน
การจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก และ
พยากรณ์ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัด
โรงเรียนนายสิบทหารบก เป็นอย่างไร 
 1.3.4 ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานพยากรณ์ความส าเร็จของการจัดการ
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คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก เป็นอย่างไร 
 
1.4  สมมติฐานการวิจัย 
 1.4.1 ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัด
โรงเรียนนายสิบทหารบก อยู่ในระดับสูง 
 1.4.2 ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัด
โรงเรียนนายสิบทหารบกไม่มีความแตกต่างกัน เมื่อจ าแนกด้วยลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง 
 1.4.3 ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความส าเร็จของ
การจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 
 1.4.4 บุพปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน สามารถพยากรณ์ความส าเร็จของการ
จัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบกได้เกิน
ร้อยละสามสิบ 
 
1.5  ขอบเขตการวิจัย 
 1.5.1 ขอบเขตด้านพ้ืนที่การวิจัย ท าการศึกษาที่โรงเรียนนักเรียนนายสิบ ค่ายโยธินศึกษามหามงกุฎ
ต าบลหนองหอย อ าเภอปราณบุรี จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
 1.5.2 ขอบเขตประชากร ได้แก่ ข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก   
ค่ายโยธินศึกษามหามงกุฎ ต าบลหนองหอย อ าเภอปราณบุรี จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
 1.5.3 ขอบเขตด้านตัวแปร    
 ตัวแปรต้น ได้แก่ ลักษณะประชากรของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบ
ทหารบก ค่ายโยธินศึกษามหามงกุฎ ต าบลหนองหอย อ าเภอปราณบุรี จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ปัจจัยแรงจูงใจ
ในการท างาน (McCleland , 1961, p. 34) และ ปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน (Herzberg, 1959, p. 57) 
และ ปัจจัยค้ าจุน 
 ตัวแปรตามได้แก่ แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน ประกอบด้วย การแสวงหาความรู้
และ ทักษะการท างานเพ่ิมพูน ความสามารถในการแข่งขัน ความมุ่งมั่นเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิต ก าหนด
วิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการท างานที่ชัดเจน มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน (Aghogho, 
Akporido, htttp://www.linkedin.com/pulse, Sep 23, 2019) 
 
1.6  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.6.1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การแสวงหาความรู้และทักษะการท างานการ
เพ่ิมพูน ความสามารถในการแข่งขัน ความมุ่งมั่นเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิต ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการ
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ท างานที่ชัดเจน มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 
 1.6.2 ตัวแปรต้น 
         1.6.2.1 ลักษณะประชากรของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร หมายถึง เพศ อายุ ชั้นยศ ระดับ
การศึกษา รายได้ต่อเดือน ระยะเวลารับราชการ ต าแหน่งงาน และแหล่งก าเนิดของข้าราชการต่ ากว่าชั้น
สัญญาบัตร 
         1.6.2.2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน หมายถึง การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ ความ 
เชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง ความมุ่งมั่นพยายาม การแสวงหาข้อมูลปูอนกลับ การใช้สิ่งล่อใจสิ่งที่
เป็นความรู้สึกภายใน และการเลือกงานที่เก่ียวข้องกับความส าเร็จ 
         1.6.2.3 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ปัจจัยกระตุ้นที่ประกอบด้วย ลักษณะ
งาน โอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ความรับผิดชอบในงาน โอกาสที่จะท าให้งานได้ส าเร็จ 
และการได้รับการยอมรับนับถือ 
         1.6.2.4 ปัจจัยค้ าจุน ประกอบด้วย รายได้และเงินเดือน ภาวะเงื่อนไขในการท างาน และใช้ระบบ
คุณธรรมและความม่ันคงในการท างาน  
         1.6.2.5 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง สัมพันธภาพระหว่างบุคลากร ความสามัคคี
การถ่ายทอดวัฒนธรรมให้กับสมาชิกจากรุ่นสู่รุ่น 



 

 

บทที  2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 ผู้วิจัยจะท าการทบทวนวรรณกรรมประกอบด้วย ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทฤษฎีการ
พัฒนาตนเองในการท างาน ทฤษฎีการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน
และความพึงพอใจในการท างาน ภาวะผู้น าและประมุขศิลปะการจัดการ ทฤษฎีการจัดการและการจัด
องค์การสมัยใหม่ วัฒนธรรมองค์การ โรงเรียนนายสิบทหารบก งานวิจัยและบทความที่เกี่ยวข้องกรอบ
แนวคิดงานวิจัย 
 
2.1  ทฤษฎีการจัดการและการจัดองค์การสมัยใหม่ 
 การจัดการองค์กรสมัยใหม่ หมายถึง กระบวนการจัดการตามแนวคิดการจัดการองค์การสมัยใหม่ 
(Liebler, Joan Gratto & Charles R. McConnell, 2008, pp. 52-54) ประกอบด้วย กระบวนการด้าน 
 การวางแผน (Plan) ได้แก่ การวิเคราะห์เปูาหมายและวัตถุประสงค์ การแสวงหาข้อมูลเกี่ยวกับ
ปัญหาและอุปสรรค การพัฒนากระบวนการและรายละเอียด 
 การควบคุมติดตามงาน (Controlling) ได้แก่ การสร้างตัวชี้วัดแห่งความส าเร็จให้สอดคล้องกับ
เปูาหมายและวัตถุประสงค์พร้อมตรวจสอบการด าเนินการว่าเป็นไปตามเปูาหมายและวัตถุประสงค์ 
 การปฏิบัติและการขับเคลื อน (Actuating/Motivating) ได้แก่ กระบวนการติดต่อประสานงาน
ให้สมาชิกรับทราบเปูาหมายและวัตถุประสงค์การ ใช้ภาวการณ์น าเพ่ือให้สมาชิกสามารถบรรลุเปูาหมาย 
การฝึกอบรมสั่งสอนและแนะน า บูรณาการ ปัจเจกชนในองค์การให้เกิดความสามัคคีสร้างความไว้วางใจ
ซึ่งกันและกัน 
 การจัดองค์กรเพื อการท างาน (Organizing) ได้แก่ กระบวนจัดแบ่งงานกับผู้ร่วมงานตามล าดับ
ต าแหน่งตามโครงสร้างและความรับผิดชอบการจัดกลุ่มงานในแต่ละประเภทที่สอดคล้องกันเข้าเป็นกลุ่ม
เดียวกัน ชี้แจงท าความเข้าใจการแบ่งมอบอ านาจหน้าที่และสัมพันธ์ภาพ จัดการพัฒนาโครงสร้างขององค์การ
และพัฒนากระบวนการระบุต าแหน่งในองค์การ 
 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพ 
 การพัฒนาบุคลากรจะไม่ประสบความส าเร็จ หากผู้ก าหนดกลยุทธ์ไม่เข้าใจแนวคิดหรือปรัชญาที่
รองรับรูปแบบการพัฒนาบุคลากรในองค์กร ซึ่งแนวคิด ปรัชญา และทฤษฎีต่างๆ สามารถอธิบายได้ถึง
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องค์ความรู้ที่ผ่านการวิจัยและการฝึกปฏิบัติเป็นระยะเวลายาวนาน มีการพิสูจน์จากข้อสมมุติฐานที่ได้
ก าหนดขึ้นไว้แล้ว 
 กรอบของหลักปรัชญาด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงสามารถอธิบายได้ด้วยหลักการทาง
ทฤษฎี และมิใช่อธิบายได้เพียงแค่ทฤษฎีเดียว หลักทฤษฎีที่น ามาใช้สนับสนุนกรอบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กรสามารถอธิบายได้ด้วยภาพแสดง ดังต่อไปนี้ (Richard A. Swanson and Elwood F. 
Holton III, 2001, p. 75) 

 
ภาพที  2.1 กรอบแนวคิดรวมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ที่มา: Richard A. Swanson and Elwood F. Holton III. (2001). p. 75. 
 
 จากภาพแสดงข้างต้น อธิบายได้ว่า กรอบแนวคิดรวมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกิดขึ้นจาก
การผสมผสานแนวคิดหลักทั้งสามด้าน ได้แก่  
 1. ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory)  
 2. ทฤษฎีระบบ (System Theory) และ  
 3. ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory)  
 Hammer และ Champy (1994, p. 124) ได้ยกตัวอย่างการอธิบายกรอบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์บนพ้ืนฐานของทฤษฎีทั้งสามด้าน เช่น จากแนวคิดกระบวนการรื้อปรับกระบวนการทางธุรกิจ หรือ
ที่เรียกว่า Reengineering นั้น เป็นการมุ่งเน้นให้พนักงานทุกคนต้องลดต้นทุนค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้น (ทฤษฎี
เศรษฐศาสตร์) ลดขั้นตอนการท างานที่ไม่จ าเป็นให้น้อยลงเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพการท างานมากยิ่งขึ้น 
(ทฤษฎีระบบ) รวมถึงการน าหลักการทางจิตวิทยาเข้ามาใช้ในระหว่างการท า Reengineering (ทฤษฎี
จิตวิทยา) ทั้งสามทฤษฎีต้องผ่านการทดสอบ ทดลอง และปฏิบัติ จนกว่าจะสามารถยืนยันแนวคิดแต่ละ
ด้านได้ พบว่า ทฤษฎีแต่ละด้านจะมีความหมาย องค์ประกอบ และลักษณะที่ต่างกันไป ดังนี้ 
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 2.2.1 ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory) 
 ในแง่มุมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส่วนใหญ่มักกล่าวถึงแนวคิดด้านจิตวิทยาที่มุ่งเน้นถึงความ
เข้าใจในหลักการและแนวทางการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์กร รวมถึงทฤษฎีระบบ โดยมองถึง
ความสัมพันธ์ของกระบวนการต่างๆ มากกว่าการกล่าวถึงทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์ ต่อมาภายหลังมีค าถาม
จากองค์กรว่า ท าอย่างไรจึงจะเพ่ิมผลประกอบการขององค์กร (Organizational Performance) ไม่ว่า
จะเป็นก าไร รายได้ ยอดขาย นั่นคือ ความพยายามวัดผลตอบแทนที่ได้รับจากการลงทุน หรือ Return on 
Investment : ROI 
 เป็นเหตุให้นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องศึกษาและวิเคราะห์ทฤษฎีทางด้านเศรษฐศาสตร์
ให้มากขึ้น ศึกษาถึงต้นทุนที่ได้ลงทุนไปแล้วส าหรับตัวบุคคลกับผลตอบแทนที่รับว่าคุ้มค่าหรือไม่ ต้องรู้และ
เข้าใจความต้องการขององค์กร นั่นคือ ก าไร รายได้ และค่าตอบแทนที่ได้รับ ขณะเดียวกันต้นทุนที่เป็น
ค่าใช้จ่ายส าหรับตัวบุคคลย่อมต้องลดน้อยลง 
 ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบส าหรับนักพัฒนาบุคลากร จึงมิใช่เพียงแค่ก าหนดกลยุทธ์การฝึกอบรม 
และการพัฒนาพนักงานให้สอดคล้องกับนโยบายธุรกิจขององค์กรเท่านั้น แต่ภาระหน้าที่หลักอีกเรื่องหนึ่ง
คือ การวัดผลส าเร็จจากกลยุทธ์ที่ออกแบบว่าสามารถช่วยให้ผลประกอบการขององค์กรดีขึ้นหรือไม่  ถ้า
ไม่ดีข้ึนต้องท าอย่างไรต่อไป การศึกษาทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์จะท าให้นักพัฒนาบุคลากรเกิดความรู้ ความ
เข้าใจถึงการก าหนดกรอบแนวทาง และกลยุทธ์ในการพัฒนาพนักงานในองค์กรได้ดียิ่งขึ้น 

  พูดถึงแนวคิดด้านทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ มีนักพัฒนาบุคลากรหลายคนยังไม่เข้าใจ หรือไม่อยากท า
ความเข้าใจ เพราะเห็นว่าเป็นเรื่องยาก ต้องยุ่งเกี่ยวกับตัวเลข การคิดค านวณ ใช้สูตรสถิติ การวิจัย ประมวลผล 
และแปลงผลการวิจัย  แต่คนชอบตัวเลขหรือเรียนมาทางด้านเศรษฐศาสตร์ จะมองว่าการประยุกต์ใช้ทฤษฎี
เศรษฐศาสตร์กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรนั้นไม่ยาก 
 พบว่า การประยุกต์ใช้ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ในการพัฒนาบุคลากรในองค์กร สามารถศึกษาและ
ท าความเข้าใจได้ง่ายมาก มีทฤษฎีหลักๆ ที่ควรรู้ และควรให้ความสนใจ คือ 
 1. Scarce Resource Theory: ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรที่จ ากัด 
 2. Sustainable Resource Theory: ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรอย่างยั่งยืน 
 3. Human Capital theory: ทฤษฎีมองมนุษย์ให้เป็นทุน หรือทุนมนุษย์ 
 การจะเข้าถึงแก่นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้ปฏิบัติงานต้องเข้าใจหลักปรัชญาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ที่สามารถอธิบายได้มากกว่าหนึ่งทฤษฎี โดยทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์เป็นหนึ่งในทฤษฎีที่
คนท างานฝุายทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องศึกษาและน ามาบูรณาการให้เข้ากับทฤษฎีอื่นๆ 
 ส าหรับทฤษฎีทางด้านเศรษฐศาสตร์ที่เก่ียวข้องกับงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 
 1.  Scarce Resource Theory : ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรที่จ ากัด 
 ทฤษฎีนี้กล่าวถึงข้อจ ากัดของการใช้ทรัพยากร ทั้งท่ีเป็นงบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ เวลา และอ่ืนๆ
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พบว่าโครงการหรือกิจกรรมต่างๆ ที่ก าหนดขึ้น อาจเผชิญปัญหาการมีทรัพยากรไม่เพียงพอ ผู้ปฏิบัติงาน
จึงต้องตัดสินใจเลือกทรัพยากรอ่ืนมาใช้ทดแทน โดยคาดการณ์ถึงทรัพยากรที่ถูกใช้กับผลตอบแทนที่
ได้รับจากการลงทุน หรือพิจารณาถึงค่า ROI : Return on Investment ว่า การเลือกใช้ทรัพยากรนั้นจะ
คุ้มค่ากับการลงทุนหรือไม่ 
 กรณีศึกษา : บริษัท SME แห่งหนึ่ง มีพนักงาน 250 คน มีฝุายทรัพยากรบุคคล 3 คน CEO ของ
บริษัทให้ความส าคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมาก แต่เนื่องจากบุคลากรในฝุายทรัพยากร
บุคคลมีจ ากัด ท าให้การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และโครงการฝึกอบรมประจ าปีของบริษัท ต้องให้
บริษัทภายนอกเป็นผู้ด าเนินการ (Outsourcing) ตั้งแต่การก าหนดโปรแกรมการฝึกอบรม และการจัดหา
วิทยากรส าหรับการฝึกอบรมในแต่ละโปรแกรมที่ก าหนดขึ้น 
 2. Sustainable Resource Theory : ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรอย่างยั่งยืน 
 ทฤษฎีนี้มุ่งเน้นผลตอบแทนที่ได้รับ มองเปูาหมายระยะยาวมากกว่าระยะสั้น ดังนั้นการลงทุนที่
เกิดขึ้นจึงต้องค านึงถึงข้อได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน (Sustainable Advantage) โดยน าเทคโนโลยี
เข้ามาช่วยในการท างานเพ่ือปรับปรุงกระบวนการท างานให้รวดเร็วและมีคุณภาพมากขึ้น  และต้องมอง
ไกลถึงการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันกับคู่แข่งภายนอกในระยะยาว 
 กรณีศึกษา : บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ มีพนักงานเกือบ 500 คน ผู้บริหาร
ต้องการเพิ่มยอดผลิตให้มากขึ้น เนื่องจากได้ขยายตลาดไปยังต่างประเทศแถบเอเชีย เทคโนโลยีทางด้าน
เครื่องจักรในปัจจุบันจึงไม่เพียงพอต่อการผลิต ผู้บริหารระดับสูงจึงสั่งซื้อเครื่องจักรใหม่ที่มีก าลังการผลิต
สูง สามารถผลิตสินค้าได้รวดเร็วโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมปริมาณการผลิตให้ทันกับการสั่งซื้อของลูกค้า
ที่มีปริมาณเพ่ิมสูงขึ้น 
 3. Human Capital Theory : ทฤษฎีมองมนุษย์ให้เป็นทุน หรือทุนมนุษย์ 
 ทฤษฎีทุนมนุษย์  เป็นทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์ที่ถูกน ามาใช้มากที่สุด โดยพิจารณาถึงผลผลิตที่
ได้รับจากพนักงาน เปรียบเทียบกับสิ่งที่ได้ลงทุนไปในรูปแบบของการฝึกอบรมและการศึกษา เป็นการวิเคราะห์
ประสิทธิภาพของต้นทุน (Cost-effectiveness Analysis) ทฤษฎีนี้แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้
ที่เพ่ิมขึ้น กับผลผลิตของพนักงานที่เพ่ิมสูงขึ้นตามไปด้วย ซึ่งเมื่อผลผลิตเพ่ิมสูงขึ้น ผลตอบแทนที่พนักงานจะ
ได้รับย่อมเพ่ิมสูงขึ้นด้วยเช่นกัน เพราะผลผลิตของพนักงานที่สูงข้ึน จะน าไปสู่ผลผลิตและผลประกอบของ
องค์กรที่เพ่ิมสูงขึ้น ดังภาพแสดงความสัมพันธ์ต่อไปนี้ 
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ภาพที  2.2 แสดงความสัมพันธ์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ที่มา: กรรณิกา สุวรรณศรี. (2557). หน้า 3. 
 
 ทฤษฎีทุนมนุษย์ เป็นการวิเคราะห์จากแนวคิดของต้นทุนและผลประโยชน์ที่ได้รับ (Cost-benefit 
Analysis) และวิเคราะห์บนพ้ืนฐานของผลตอบแทนที่ได้รับจากการลงทุน (ROI : Return on Investment) 
ซึ่งกิจกรรมหรือโครงการต่างๆ ที่เกิดขึ้นเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องค านึงถึง
การเพ่ิมมูลค่าของมนุษย์ที่เป็นพนักงานในองค์กร โดยเรียนรู้ผ่านการศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนา
ต่างๆ น าไปสู่ผลลัพธ์หรือผลผลิตที่องค์กรต้องการ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่จ าเป็นต้องเกิดขึ้นเฉพาะในองค์กรขนาดใหญ่ที่มีพนักงานจ านวนมาก 
เพราะปัจจุบันบริษัทในธุรกิจ SME เริ่มตระหนักแล้วว่า องค์กรจะอยู่รอดได้ ทรัพยากรหลักที่ส าคัญก็คือ 
“มนุษย”์ ซึ่งองค์กรจ าเป็นต้องลงทุนพัฒนาด้วยเช่นกัน 
 คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of working Life) หมายถึง องค์ประกอบที่เป็นมิติส าคัญของ
คุณภาพชีวิต แนวคิดทางด้านคุณภาพชีวิตการท างานมีความริ เริ่มมาจากกลุ่มประเทศที่พัฒนาทาง
อุตสาหกรรม มีความหมายว่า เป็นการด าเนินการให้เกิดการสร้างเสริมบรรยากาศในการท างานที่จะต้อง
ท าให้ผู้ใช้แรงงานเกิดความพึงพอใจในการท างานสูงขึ้นโดยการผ่านกระบวนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ
แก้ไขปัญหาส าคัญขององค์การที่มีผลต่อชีวิตการท างานของผู้ใช้แรงงาน เป็นต้นว่า การปรับปรุงการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยอาจให้มีระบบประชาธิปไตยในที่ท างานเพ่ิมมากข้ึนเพ่ือก่อให้เกิดการปรับปรุง
ประสิทธิผลการท างานและเปิดโอกาสใหม่ๆ ให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับได้ใช้ความสามารถมาใช้ในการ
ท างานเพ่ือให้เปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มและองค์การเพ่ิมมากขึ้น คุณภาพชีวิต
การท างานยังหมายถึงสิ่งต่าง ๆที่เกี่ยวข้องกับการท างาน อาทิเช่น สภาพที่ท างาน ค่าจ้าง ชั่วโมงการท างาน  
สภาพแวดล้อมการท างาน ผลประโยชน์และบริการ ความก้าวหน้าในการท างานและมนุษย์สัมพันธ์การ
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ท างาน ตลอดจนวิธีการแนวทางการปฏิบัติทางเทคโนโลยีที่ส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการท างานที่จะก่อให้เกิด
ความพึงพอใจมากขึ้นในการปรับปรุงผลลัพธ์ทั้งขององค์การและปัจเจกบุคคลตามล าดับ (ผจญ เฉลิมสาร, 
https://www.moe.go.th, 4 ตุลาคม 2562) 
 คุณภาพชีวิตการท างาน มีลักษณะส าคัญประกอบที่ประกอบด้วย ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและ
เพียงพอ สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขอนามัยและปลอดภัย การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ
ไดเ้ป็นอย่างดี ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ลักษณะงานมีส่วน
ส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคม ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม และลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม
โดยตรง (Richard E Walton, http://www.revistae spacious.com, October 4, 2018) 
 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีด้านแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจ หมายถึง พลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยังก าหนดทิศทางรวมถึงเปูาหมายของพฤติกรรม
นั้นด้วย คนที่มีแรงจูงใจสูงจะใช้ความพยายามในการกระท าไปสู่เปูาหมายโดยไม่ลดละ แต่คนมีแรงจูงใจต่ า
จะแสดงพฤติกรรมหรือไม่ล้มเลิกการกระท าก่อนการบรรลุเปูาหมาย (ชนิสา อัปมาทะ, 2556, หน้า 8) 
 แรงจูงใจเกิดจากปัจจัยต่างๆ มากระตุ้นหรือผลักดันให้บุคคลแสดงการกระท าอย่างมีทิศทางเพ่ือให้
บรรลุเปูาหมายหรือเงื่อนไขโดยปัจจัยที่น ามากระตุ้นนั้นอาจจะเป็นสิ่งเร้าหรือสถานการณ์ที่มาเร่งเร้า ล่อ
จูงใจและผลักดันให้บุคคลเกิดความต้องการในเบื้องต้นและความต้องการนี้จะเป็นพ้ืนฐานท าให้เกิดเป็น
ภาวะของแรงจูงใจ และแรงจูงใจเป็นภาวะไม่อยู่นิ่งและจะเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นตลอดเวลา เพ่ือสร้าง
ให้สภาวะร่างกายอยู่ในความสมดุล แรงจูงใจเฉพาะบุคคลประกอบด้วยแรงจูงใจใฝุอ านาจ แรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์
แรงจูงใจใฝุสัมพันธ์โดยแรงจูงใจจะช่วยให้บุคคลท านายและควบคุมการกระท าของตนเองที่ยังไม่เกิดขึ้น
อีกด้วย แรงจูงใจประกอบด้วยแรงจูงใจภายใน (Instincts Motives) ที่เป็นเจตคติ ความสนใจ ความตั้งใจ 
ความคิด ส่วนแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Instincts) หมายถึงแรงผลักดันที่เกิดจากภายนอกตัวบุคคลที่
ผลักดันให้เกิดพฤติกรรม เช่น เกียรติยศ ชื่อเสียง ค าชื่นชม การยกย่องที่จะตอบสนองสิ่งดังกล่าวเฉพาะกรณี
ที่มีสิ่งตอบแทนเท่านั้น (วรรณวิสา แย้มเกตุ, 2559, หน้า 17) 
 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร จากความหมายและ
แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า การที่องค์กรเห็นความส าคัญและมีการปรับปรุงคุณภาพ
ชีวิตในการท างานให้ดีขึ้นนั้นจะช่วยให้บุคลกรในองค์กรเกิด ความพึงพอใจในการท างานมากขึ้น เกิดทัศนคติ
ทางบวกต่อการท างานและต่อองค์กรในทางที่ดีมีก าลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลให้พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีในองค์กรสูงขึ้นด้วย 
 ดังที่ Organ & Bateman (1991, p. 587 อ้างถึงใน พนิดา อร่ามจรัส, 2552, หน้า 14) กล่าวว่า 
ลักษณะงานที่ให้ความส าคัญต่อบุคลากรที่ท างานทั้งทางด้านจิตใจและด้านร่างกาย และต่อคุณภาพชีวิต
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ในการท างานเป็นผลให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน และส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน เช่น การ
ขาดงาน การลาออก และพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือต่อผู้อ่ืนอีกทั้งการได้รับรู้ถึงความยุติธรรมที่เกิดขึ้น
ในการท างาน ก็จะก่อให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรอีกด้วย 
 จากแนวคิดเกีย่วกับเรื่องพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยมีความประสงค์จะ
น าองค์ประกอบทั้ง 5 ด้านของ Organ & Bateman (1991, pp. 587-595) ซึ่งประกอบด้วย พฤติกรรม
การให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม พฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา พฤติกรรมการ
ให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่มาประยุกต์ใช้เป็นตัวแปรตามในการศึกษา วิจัยครั้งนี้
เนื่องจากแนวคิดของ Organ & Bateman ได้ระบุพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรไว้อย่างชัดเจน
ครอบคลุม และเหมาะสมกับพฤติกรรมของกลุ่มประชากรที่ใช้ท าการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
 ทฤษฎีความต้องการของ McClelland’s Needs Theory มีสาระว่าความต้องการเฉพาะส่วน
ตนจะเกิดขึ้นในห้วงเวลาและเป็นลักษณะเฉพาะตนขึ้นอยู่กับประสบการณ์ของชีวิต อ้างอิงไปถึงทฤษฎี
ความต้องการสามประการ (Three Need Theory) หรือความต้องการเรียนรู้  (Learned Needs Theory) 
McClelland วิเคราะห์ว่าความต้องการพ้ืนฐานเป็นแรงจูงใจ ดังตัวอย่างเช่น ความต้องการมีอ านาจ  
ความต้องการการยกย่องเชิดชู  ความต้องการความส าเร็จ ทั้งหมดท่ีกล่าวมาจากผลการวิจัย 
 ความต้องการมีอ านาจ (Need for power) ความต้องการมีอ านาจ เนื่องมาจากอ านาจเป็นความสามารถ
มีอิทธิพลที่จะชี้น าให้ผู้อ่ืนมีพฤติกรรมตามที่ตนประสงค์ การก้าวเข้าสู่ความมีอ านาจจะต้องเข้าสู่ต าแหน่ง
ที่มีระดับสูงในองค์การ เพ่ือให้สามารถใช้อ านาจและผู้ที่มีอ านาจมักจะค่อนข้างก้าวร้าวขาดความเห็นอก
เห็นใจและนิยมแทรกแซงความการสนทนาของผู้อ่ืน 
 ความต้องการการยกย่องเชิดชู (Need for Affiliation) เป็นธรรมดาที่ปุถุชนจะมีความต้องการที่
จะได้รับความรัก ความต้องการการยกย่องเชิดชู  เนื่องจากมนุษย์เป็นสัตว์สังคม มักจะเลือกที่จะเข้าไปอยู่ใน
กลุ่มท่ียกย่องเชิดชูตนเองและหลีกเลี่ยงการอยู่ในกลุ่มที่มีทัศนะในเชิงลบกับตน 
 ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievements) ความต้องการที่จะประสบความส าเร็จบุคคล
นั้นจะต้องมีปัจจัยประกอบด้วย 
 ต้องมีความกล้าเสี่ยงที่จะให้ประสบความส าเร็จระดับปานกลาง และสามารถประเมินความเสี่ยง
อย่างเหมาะสมจะแตกต่างกันโดยสิ้นเชิงกับความคิดที่ว่า ความส าเร็จระดับสูงต้องมาจากการกระท าที่มี
ความเสี่ยงสูง 
 ความส าเร็จระดับสูง จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลดังกล่าวสามารถ รับฟังข้อเสนอแนะจากผู้ร่วมงานบ้าง
เพ่ือน าไปปรับปรุงให้เกิดความส าเร็จตามเปูาหมาย 
 ความส าเร็จตามเปูาหมายที่วางไว้จะต้องสมบูรณ์ จึงจะท าให้เกิดความพึงพอใจในภารกิจที่รับ
มอบหมาย 
 ผู้ที่ปรารถนาจะประสบความส าเร็จ ไม่จ าเป็นที่จะต้องได้รับการได้รางวัลเป็นสิ่งของแม้นว่าเขา
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อาจปรารถนาในรางวัลในรูปแบบของเงินแต่จะเกิดความพึงพอใจที่สามารถปฏิบัติงานให้เป็นผลส าเร็จ
มากกว่า 
 สรุปได้ว่า McClelland’s Needs Theory ระดับประสิทธิผลและแรงจูงใจจะได้รับอิทธิพลจาก
ความต้องการพ้ืนฐานทั้งสามดังกล่าว สรุปจาก  Business Jargons (https://businessjargons.com/ 
Motivation.html, October 6, 2019) 
 ทฤษฎีสองปัจจัย  Herzberg Two Factors Theory เป็นทฤษฎีที่ระบุถึงแรงจูงใจและสุขอนามัยที่
ได้รับการก าหนดโดย Frederick Herzberg in 1959 ที่มุ่งให้ความสนใจในด้านแรงจูงใจและความพึงพอใจ
ในการท างาน จนค้นคว้าพัฒนาและวิจัยไปสู่ความเป็นทฤษฎี การวิจัยเริ่มมาจากการศึกษาเชิงลึกในด้าน
ความพึงพอใจในการท างานและแรงจูงใจ การวิจัยใช้การสัมภาษณ์เจาะลึกกลุ่มบุคคลเพื่อรับทราบในเรื่อง
ประสบการณ์ท่ีดีหรือเลวในการท างานและพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมากระหว่างกลุ่มที่มีประสบการณ์
ที่ดีในการท างานและมีประสบการณ์เลวในการท างานจนน าไปสู่การพัฒนาเป็นทฤษฎีว่าความพึงพอใจใน
การท างานขึ้นอยู่กับปัจจัยสองอย่างประกอบด้วยปัจจัยด้านความพึงพอใจที่แสดงออกโดยการจูงใจเพ่ือให้
เกิดความพอใจกับปัจจัยทีสร้างความไม่พึงพอใจประกอบด้วยปัจจัยด้านสุขอนามัยในที่ท างานและความ
ไม่พึงพอใจในการท างาน สมรรถนะ การได้รับการยอมรับนับถือ สถานภาพในการท างาน ความรับผิดชอบ
ในการท างาน โอกาสที่จะก้าวหน้า จะอยู่ในปัจจัยแรงจูงใจให้เกิดความพึงพอใจ 
 ปัจจัยด้านสุขอนามัยและความไม่พึงพอใจประกอบด้วยอัตราเงินเดือนที่ได้รับ เงื่อนไขการท างาน  
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน สภาพของสถานที่ท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและพนักงาน 
 Herzberg ได้ระบุว่าปัจจัยทั้งสองไม่อาจแยกจากกันได้ ตัวอย่างเช่นการขึ้นเงินเดือนค่าตอบแทน
ไม่ได้หมายความว่า พนักงานจะมีสมรรถนะการท างานที่ดีเสมอไป ดังกรณีต่อไปนี้ 
 1 High hygiene and high motivation เป็นสภาวการณ์ที่พึงปรารถนาที่สุดพนักงานได้รับแรงจูงใจ
และเต็มใจท างานโดยปราศจากข้อร้องเรียน 
 2 High hygiene and low motivation เป็นสภาวการณ์ที่พนักงานมีข้อร้องเรียนอาจจะเกิดจาก
การขาดแรงจูงใจเนื่องจากคิดว่างานที่ท าอยู่ง่ายและประมาท 
 3 Low hygiene and high motivation เป็นสภาวการณ์ที่พนักงานมีแรงจูงใจและภารกิจมีความ
ท้าทายแต่มีข้อเรียกร้องเกี่ยวกับค่าตอบแทนและเง่ือนไขการท างาน 
 4 Low hygiene and low motivationเป็นสภาวการณ์ที่เลวร้ายที่สุด พนักงานขาดแรงจูงใจและ
มีข้อเรียกร้องเกี่ยวกับค่าตอบแทนและเงื่อนไขการท างาน 
 
2.4  งานวิจัยที เกี ยวข้อง 
 2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
 พนิดา อร่ามจรัส (2552, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
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ในการท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานในกลุ่มบริษัทโทรีเซนไทย เอเยนต์ซีส์ 
จ ากัด (มหาชน) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานในกลุ่มบริษัทโทรีเซนไทย เอเยนต์ซีส์  จ ากัด 
(มหาชน) จ านวน 300 คน ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานในกลุ่มบริษัท โทรีเซนไทย เอเยนต์ซีส์ จ ากัด 
(มหาชน) มีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูงและมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
โดยรวมอยู่ในระดับสูง 2) พนักงานในกลุ่มบริษัท โทรีเซนไทย เอเยนต์ซีส์ จ ากัด (มหาชน) ที่มีเพศและ
อายุงานแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรแตกต่างกัน 3) คุณภาพชีวิตในการท างาน
โดยรวมของพนักงานในกลุ่มบริษัทโทรีเซนไทย เอเยนต์ซีส์ จ ากัด (มหาชน)  มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 ณปภัช ตะสิงห์ (2551, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการของพนักงานเทศบาล
ต าบลในจังหวัดสระบุรี ผลการวิจัยพบว่า พนักงานเทศบาลต าบลในจังหวัดสระบุรีส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
อายุระหว่าง 31-40 ปี สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 5 ปี
เงินเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท มีคุณภาพชีวิตการในภาพรวมอยู่ในระดับสูงทั้งหมด  ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า พนักงานเทศบาลต าบลที่มีเพศและสถานภาพแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนพนักงานเทศบาลต าบลที่มีอายุ ระดับการศึกษา อายุงานและเงินเดือน
แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน 
 เทพรัชต์ สกุลมีฤทธิ์ (2551, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ความสามารถในการเผชิญและฟันฝุาอุปสรรคและจริยธรรมในการของเจ้าหน้าที่ต ารวจใน
สถานีต ารวจสังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาล ผลการวิจัยพบว่า เจ้าหน้าที่ต ารวจที่มีระดับต าแหน่ง
ต่างกัน จะมีคุณภาพชีวิตในด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ภาวะอิสระจากงานและด้านความ
มั่นคงในอาชีพแตกต่างกัน ส่วนสายการปฏิบัติงานต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการด้านสังคมสัมพันธ์  ด้าน
ความก้าวหน้าในงาน และด้านความภาคภูมิใจในองค์กรแตกต่างกัน นอกจากนี้อายุราชการต่างกันมีคุณภาพ
ชีวิตในการด้านภาวะอิสระจากงานแตกต่างกัน ในตัวแปรความสามารถในการเผชิญและฟันฝุาอุปสรรคไม่
แตกต่างกัน พบว่า ระดับต าแหน่งต่างกันมีความสามารถในการเผชิญและฟันฝุาอุปสรรคไม่แตกต่างกัน  
ส่วนสายการปฏิบัติงานต่างกันมีความสามารถในการเผชิญและฟันฝุาอุปสรรคโดยรวมความสามารถใน
การเผชิญและฟันฝุาอุปสรรคด้านความรับผิดชอบต่อปัญหา และด้านความอดทนแตกต่างกัน  ส่วนจริยธรรม
ในการพบว่า ระดับต าแหน่งต่างกันมีจริยธรรมในการไม่แตกต่างกัน ส่วนสายการปฏิบัติงานต่างกันมีจริยธรรม
ในการโดยรวมและองค์ประกอบด้านความแตกต่างกัน นอกจากนี้ยังมีความแตกต่างในอายุราชการกับ
จริยธรรมในการโดยรวม และจริยธรรมในการด้านความเสียสละ และด้านความยุติธรรม คุณภาพชีวิตใน
การท างานโดยรวม และคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความปลอดภัย ในด้านโอกาสพัฒนาศักยภาพ ด้าน
สังคมสัมพันธ์ ด้านลักษณะการบริหารงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความมั่นคงในอาชีพ และด้าน
ความภาคภูมิใจในองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับจริยธรรมในการท างาน แต่ไม่พบความสัมพันธ์ในด้าน
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ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้านภาวะอิสระจากงาน ความสามารถในการเผชิญและฟันฝุา
อุปสรรคโดยรวมและองค์ประกอบทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับจริยธรรมในการท างาน คุณภาพชีวิตใน
การท างานโดยรวม คุณภาพชีวิตในการท างานด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านความปลอดภัย
ในการท างาน ด้านโอกาสพัฒนาศักยภาพ ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านลักษณะการบริหารงาน ด้านความก้าวหน้า
ในงาน ด้านความม่ันคงในอาชีพ และด้านความภาคภูมิในองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสามารถ
ในการเผชิญและฟันฝุาอุปสรรคแต่ไม่พบความสัมพันธ์ในด้านภาวะอิสระจากงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  ด้านโอกาสพัฒนาศักยภาพ ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านลักษณะการ
บริหารงาน ด้านความมั่นคงในอาชีพ ด้านความภาคภูมิใจในองค์กร และความสามารถในการเผชิญและฟัน
ฝุาอุปสรรคด้านความรับผิดชอบต่อปัญหา และการรับรู้การขยายตัวของปัญหา สามารถร่วมกันพยากรณ์
จริยธรรมในการท างานได้ร้อยละ 50.7 
 ดุสิตา เครือค าปิว (2551, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ลักษณะคุณภาพชีวิตการท างาน  ลักษณะ
ผู้น าที่มีประสิทธิภาพวัฒนธรรมองค์กรกับการลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี   โรงพยาบาล
วิชัยยุทธ และสถาบันมะเร็งแห่งชาติ ผลการวิจัยพบว่า พยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธและสถาบันมะเร็ง
แห่งชาติมีการรับรู้คุณภาพชีวิตการท างานด้านสังคมสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง แต่พยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี
รับรู้ด้านการพัฒนาศักยภาพบุคคลอยู่ในระดับสูง และพยาบาลทั้ง 3 โรงพยาบาลรับรู้คุณภาพชีวิตด้าน
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพออยู่ในระดับต่ า พยาบาลทั้ง 3 โรงพยาบาลเห็นว่าผู้น าที่มีประสิทธิภาพ
ควรมีลักษณะเป็นชายในระดับสูง แต่ควรมีลักษณะการใช้อ านาจในระดับต่ า พยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธ 
และสถาบันมะเร็งเห็นว่าวัฒนธรรมองค์กรมี ลักษณะเน้นอนาคตในระดับสูง แต่พยาบาลโรงพยาบาล
รามาธิบดีเห็นว่าวัฒนธรรมองค์กรมีลักษณะการใช้อ านาจในระดับสูงและพยาบาลทั้ง 3 โรงพยาบาลเห็น
ว่า วัฒนธรรมองค์กรมีลักษณะปัจเจกบุคคลอยู่ในระดับต่ า การลาออกมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพยาบาล การลาออก ไม่มีความสัมพันธ์กับผู้น าที่มีประสิทธิภาพของพยาบาล แต่เมื่อวิเคราะห์
เป็นรายด้านพบว่า มีความสัมพันธ์เฉพาะด้านความมีมนุษยธรรมและด้านเน้นอนาคต การลาออกไม่มี
ความสัมพันธ์กับวัฒนธรรมองค์กรของพยาบาล แต่เมื่อวิเคราะห์เป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์เฉพาะ
ด้านการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน คุณภาพชีวิตการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 
คุณภาพชีวิตการท างาน มีความสัมพันธ์ทางลบกับวัฒนธรรมองค์กร ผู้น าที่มีประสิทธิภาพไม่มีความสัมพันธ์
กับวัฒนธรรมองค์กร 
 สุรชัย แก้วพิกุล (2552, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยพยาบาลต ารวจ ผลการวิจัยพบว่า ประชากรส่วนใหญ่ร้อยละ 81.6 เป็นเพศหญิง ร้อยละ 
27.2 มีอายุ 51 ปีขึ้นไป ร้อยละ 40.8 ศึกษาระดับปริญญาโท ร้อยละ 45.2 มีชั้นยศระหว่างพันต ารวจโท 
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้านการมีความมั่นคงมีโอกาสในการ
พัฒนาความสามารถและมีความก้าวหน้าในงานด้านการท างานที่มีเวลาให้กับตนเองและครอบครัว ด้าน
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การมีสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะต่อร่างกายอยู่ในระดับปานกลาง แต่ด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและยุติธรรม  อยู่ในระดับน้อย ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล
กับคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า เพศ อายุระดับการศึกษา อายุราชการ รายได้ความพอเพียงของรายได้
ชั้นยศแตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติความสัมพันธ์อันดี
กับด้านเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาแตกต่างกันอย่างมี นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงาน
สาขาบางปะอินเห็นว่าท าให้คุณภาพชีวิตการท างานสูงกว่าพนักงานสาขานวนคร 
 สุเนตร นามโคตรศรี (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากร
องค์กรบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขุนทด จ านวน 200 คน ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากรองค์กรบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา ในภาพรวม
ทั้ง 8 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.19 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.002 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว 
พบว่าระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรอยู่ในระดับดีมากมีเพียงด้านเดียว คือ ด้านประโยชน์และ
ความรับผิดชอบต่อสังคมส่วนที่เหลือระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง มี 
7 ด้าน ได้แก่ด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน ด้านการพัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน 
ด้านประชาธิปไตยในหน่วยงาน ด้านคุณค่าทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า
ในงาน ด้านบทบาทระหว่างการกับสุขภาพที่มีความสมดุล และด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม 
ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมซึ่งจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลนั้นไม่พบ 
ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 อุมาพร มูลมณี (2555, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า พนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในเกณฑ์ที่ดี 
โดยพนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ อายุงาน พ้ืนที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน โดยรวมมีความคิด
เห็นไม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีสาขาที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน โดยรวมพนักงานมีความคิดเห็นแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อศึกษาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานเพศชายกับเพศหญิงมี
ความคิดเห็นในด้านสวัสดิการที่ได้รับแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยเพศหญิงเห็น
ว่าท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานสูงกว่าเพศชาย  พนักงานสาขาบางปะอินกับสาขานวนครมีความคิดเห็น
ในด้านสถานที่ท างาน มีความปลอดภัยกับการท างาน 
 สาธิต ปานอ่อน ปภาวดีมนตรีวัต และจีระ ประทีป (2556, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง
คุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในกลุ่มเรือนจ าเขต 7 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ ข้าราชการใน
กลุ่มเรือนจ าเขต 7 จ านวน 8 แห่ง รวมทั้งสิ้น 230 จากประชากร  538  คน ผลการวิจัยพบว่า (1) คุณภาพ
ชีวิตในการท างานของข้าราชการในกลุ่มเรือนจ าเขต 7 อยู่ในระดับมาก  (2) การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต
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ในการท างานของข้าราชการในกลุ่มเรือนจ าเขต 7 พบว่าคุณภาพชีวิตการของข้าราชการในเรือนจ าทั้ง  8 แห่ง 
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยข้าราชการเรือนจ าจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
มีคุณภาพชีวิตในการท างานสูงที่สุด (3) ปัจจัยทุกตัวได้แก่ความหลากหลายของงาน  ความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 
ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในการท างาน การมีโอกาสรับรู้ผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกใน
ระดับที่สูงมากกับคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
สูงที่สุด ได้แก่ความมีอิสระในการท างาน (4) แนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการใน
กลุ่มเรือนจ าเขต 7 ได้แก่ควรมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานเพ่ือให้บุคลากรเกิดความรู้ หลากหลายและมิ
ให้เกิดความเบื่อหน่ายในการปฏิบัติหน้าที่ควรเสริมสร้างความร่วมมือระหว่างบุคลากรในการปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายให้เกิดประโยชน์สูงสุด ผู้บังคับบัญชาควรให้อ านาจในการตัดสินใจหรือแก้ไขปัญหาใน
ระดับต้นเพ่ือให้งานสามารถด าเนินไปได้อย่างต่อเนื่องไม่ติดขัดและควรจัดระบบการประเมินผลงานอย่าง
เป็นธรรมและเสมอภาค นอกจากนั้น ควรสร้างภาพลักษณ์ให้สังคม เห็นความส าคัญของหน่วยงานและมี
ทัศนคติที่ดีต่อหน่วยงาน ซึ่งจะท าให้เจ้าหน้าที่มีความภาคภูมิใจในงานของตน 
 พิทยา โภคา (2552, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภัณฑ์พลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ โดยสุ่มตัวอย่างแบบ
วิจารณญาณหรือแบบเจาะจงเลือกจากพนักงานบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ ตาม
รายชื่อบริษัทที่จดทะเบียนเข้ากลุ่มการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย จ านวน 389 ตัวอย่าง ผลการวิจัย 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุอยู่ระหว่าง 21-30 ปี สถานภาพโสด มีระดับการศึกษาต่ า
กว่าปริญญาตรี และอายุงานน้อยกว่า 3 ปี มีปัจจัยลักษณะงานปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน และ
ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน ความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคล
กับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันของพนักงานที่มีต่อ
องค์กรของโรงงานอุตสาหกรรม ผลิตภัณฑ์พลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 
0.05 ส่วนระดับการศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีระดับความผูกพันของพนักงานที่
มีต่อองค์กรของโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภัณฑ์พลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 
0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ของปัจจัยลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านงานที่
ท้าทาย ด้านงานที่หลากหลาย ด้านความประจักษ์ในงาน  ด้านความมีอิสระในงาน  ด้านผลปูอนกลับของ
งาน และด้านงานที่ต้องสัมพันธ์กับผู้อ่ืนมีความสัมพันธ์กันไปในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับปานกลาง (r = 
.558, .549, .564, .660, .634, .598 ตามล าดับ) ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน และด้านการมีส่วนร่วมใน
การบริหารมีความสัมพันธ์กันไปในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับสูง (r =.749 และ .726) ปัจจัยคุณภาพชีวิตใน
การท างานกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัย
และถูกสุขลักษณะ ด้านการพัฒนาความสามารถของพนักงาน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน
ด้านสิทธิความเป็นส่วนตัว ความให้เกียรติและนับถือ และด้านความสอดคล้องทางสังคม มีความสัมพันธ์
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ไปในทิศทางเดียวกันอยู่ในระดับสูง (r = .789, .731, .753, .802, .725 และ .716 ตามล าดับ) ยกเว้นด้าน
บูรณาการทางสังคมที่มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันอยู่ในระดับปานกลาง  (r = .604) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 ประภาพรรณ พนันเภาว์ (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความ
ผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิภาพในการท างานของเจ้าหน้าที่ส านักงบประมาณกรุงเทพมหานคร กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ เจ้าหน้าที่ส านักงบประมาณ จ านวน 278 ราย ผลการวิจัยพบว่า ความ
ปรารถนาที่จะท างานในองค์กร ความต้องการมีส่วนร่วม การเสียสละและท าทุกอย่างเพ่ือความก้าวหน้า มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดับมาก ระดับ 0.713 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ผลการวิจัยจึงยืนยันให้เห็นว่า ส านักงบประมาณเป็นองค์กรที่เจ้าหน้าที่จ านวนมาก เชื่อมั่นและปรารถนา
ที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร การปลูกฝังจิตส านึกในการให้บริการ  การพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถในการ
ท างานเป็นสิ่งส าคัญ ส าหรับเจ้าหน้าที่ส านักงบประมาณในการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้
ดียิ่งขึ้น 
 ศุลีพร จิตต์เที่ยง (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท กสท โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ โดยแจกแบบสอบถาม
กับพนักงานทั่วไปที่ไม่ด ารงต าแหน่งผู้บริหารที่ปฏิบัติงาน ณ ส านักงานใหญ่จ านวน 362 คน ผลการศึกษา
พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุมากกว่า 40 ปี มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี ด ารงต าแหน่งระดับ 6-7 
ระยะเวลาการท างานมากกว่า 20 ปี และมีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 35,000 บาท ส าหรับผลการศึกษา
ด้านความพึงพอใจในงานพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในงานพอสมควร ( X = 3.31) โดยมีความพึงพอใจใน
ส่วนของปัจจัยจูงใจมากกว่าปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยอนามัย ส่วนด้านความผูกพันต่อองค์กรพบว่า พนักงานมี
ความผูกพันต่อองค์กรมาก ( X = 3.83) ทั้งในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือองค์กร ความ
ปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร และความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเปูาหมาย
และค่านิยมขององค์กร และผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ลักษณะของงาน การได้รับการยอมรับในงาน 
ความก้าวหน้าในงาน นโยบายและการบริหารงาน และความม่ันคงในงาน  สามารถท านายความผูกพันต่อ
องค์กรได้ร้อยละ 37.2 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ชาญวุฒิ บุญชม (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กร : ศึกษาเฉพาะ
กรณีบุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน โดยเก็บข้อมูลจากประชากรจ านวน 109 คน ซึ่งเป็นบุคลากรทั้งหมด
ของโรงเรียน ผลการศึกษาพบว่า ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 25–34 ปีสถานภาพโสด/
อยู่คนเดียวและสมรสมีจ านวนเท่ากัน มีการศึกษาระดับปริญญาตรีต าแหน่งเป็นครูผู้สอน และมีระยะเวลา
การปฏิบัติงาน 3-6 ปี ในด้านระดับความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรในภาพรวมได้ พบว่าประชากรมี
ระดับความผูกพันอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุดในตัวแปรด้านความห่วงใยในอนาคตขององค์กร และ
มี่ค่าเฉลี่ยต่ าสุดในตัวแปรด้านการยอมรับเปูาหมายและนโยบายขององค์กร ปัจจัยที่มีผลกับความผูกพัน
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ในองค์กร ได้แก่ความแตกต่างของระดับต าแหน่งท าให้มีผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 ส่วนความแตกต่างทางด้านระดับการศึกษาและระยะเวลาในการท างาน  มีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกันอย่าง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์กร
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ได้แก่ความท้าทายของงาน ความก้าวหน้าของงาน ความมีอิสระใน
การท างาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน สภาพแวดล้อมองค์กรและการกระจายอ านาจในองค์กร ปัจจัย
ที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ความสัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงานความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาการได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ ตัวแปรที่ไม่มีความสัมพันธ์
ต่อความผูกพันในองค์กรอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถติิคือ ความยากง่ายของงาน 
 วันทนา ชื่นฤทัย (2554, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาแนวทางการพัฒนาการสื่อสาร
ในองค์กร กรณีศึกษา: บริษัท โอกิทานิ (ไทยแลนด์) จ ากัด โดยแบ่งเป็น 2 ระยะ ระยะที่ 1 ใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรของบริษัทฯ จ านวน 150 คน ระยะที่ 2 ใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึก 
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาการสื่อสารพบว่า ระดับความคิดเห็นสภาพปัจจุบันของ
การสื่อสารภายในองค์กร มากทีสุ่ดคือ ด้านผู้รับสาร มักจะปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัด 
รองลงมาคือ ด้านผู้ส่งสาร สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนและเพ่ือนร่วมงานด้วยความเป็นกันเอง อันดับ 3 คือ 
ด้านสาร ถ้าเนื้อหาหรือข้อมูลใช้เป็นภาษาไทยท าให้เข้าใจง่ายและชัดเจนได้มากกว่าภาษาอ่ืน และล าดับ
สุดท้าย ด้านสื่อหรือช่องทางการสื่อสาร มักใช้วาจาในการพูด และสนทนาเป็นส่วนใหญ่ส าหรับปัญหาและ
อุปสรรคมากที่สุด คือ ขาดทักษะในการสื่อสาร ด้านภาษาอังกฤษ ในการพูดและเขียน ส่วนแนวทางในการ
พัฒนาการสื่อสาร ควรมีการฝึกอบรม ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ ให้แก่พนักงานที่จ าเป็นติดต่อกับชาว
ต่างประเทศ พร้อมติดตามผลและประเมินผล ด้านช่องทางการสื่อสาร ควรเพ่ิมวิธีการสื่อสารด้วยลายลักษณ์
อักษรหลังจากสื่อสารด้วยวาจาและควรเพ่ิมวิธีสื่อสารผ่านระบบเทคโนโลยีเพราะเป็นวิธีการสื่อสารที่ทันสมัย 
รวดเร็วทันต่อเหตุการณ์ 
 2.4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Subramanian (2013, abstract) ได้ท าการศึกษาเรื่อง สถานที่ท างานมีความยืดหยุ่น เพ่ิมขีดความ 
สามารถ และคุณภาพชีวิต (Workplace Flexibility, Empowerment and Quality of Life) เสริมสร้าง
ศักยภาพของผู้หญิงที่มีส่วนร่วมในชีวิตทางเศรษฐกิจ เป็นวิธีหนึ่งในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของสตรี
ครอบครัวและชุมชนแต่ผู้หญิงมาเลเซียจ านวนมากออกจากตลาดแรงงานอย่างเป็นทางการ  ท าให้การมี
ส่วนร่วมของผู้หญิงในสถานที่ท างานซบเซาอยู่ที่ประมาณ ร้อยละ 40 ตั้งแต่ปี 1990 การศึกษาครั้งนี้จะ
ตรวจสอบว่า มีความยืดหยุ่นในสถานที่ท างาน อาจส่งผลกระทบต่อการเสริมสร้างศักยภาพของผู้หญิง 
และคุณภาพชีวิต กลุ่มตัวอย่าง 400 คน ผู้หญิงจากการที่ตอบแบบสอบถาม โดยการสัมภาษณ์การวิเคราะห์
หลายตัวแปร และการสัมภาษณ์ที่มีโครงสร้าง แสดงให้เห็นว่า สถานที่ท างานได้รับการออกแบบที่มีความ
ยืดหยุ่น มีผลกระทบในเชิงบวกต่อการเสริมสร้าง 
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 Lokanadha, Reddy. M., Mohan, Reddy. P. (2010, article review) Asian Journal of Management 
Research online Open Access publishing platform for Management Research. มีปัจจัยที่
อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานและหนึ่งในปัจจัยดังกล่าวได้แก่ สภาพแวดล้อมการท างาน 
ที่ประกอบด้วย การมีส่วนเกี่ยวข้องกับคณะท างานที่จัดการปัญหา ที่เป็นผลประโยชน์ของพนักงานหรือ
นายจ้างตามความร่วมมือในการจัดการปัญหาแรงงานร่วมกัน บทความนี้มุ่งทบทวน ความหมายของคุณภาพ
ชีวิตการท างาน การวิเคราะห์มุมมองต่างๆ ของคุณภาพชีวิตการท างานเทคนิคในการส่งเสริมคุณภาพชีวิต
การท างาน และการจัดการข้อพิพาทที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน ในองค์การ และในมุมมองของ
คุณภาพชีวิตการท างาน จะรวมถึง สุขภาพ ผลตอบแทน ความมั่นคง ความพึงพอใจในงานที่ท าการพัฒนา
ขีดความสามารถการแข่งขัน และชั่วโมงการท างานและการพักผ่อนที่สมดุล 
 Eduardo Ferreira Coelho, Carla Antloga, Marina Maia and Katsumi Takaki (2017, 
Abstract) Self-efficacy and Quality of Work Life: Study with Military State Police Officers. 
งานน าเสนอครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเองในสารวัตรทหารของกองทัพ งานนี้เป็นการศึกษาเชิงปริมาณมีกลุ่มประชากรที่
รับราชการเป็นทหารสารวัตร จ านวน 1027 นาย เพศชาย 895 นาย เพศหญิง 114 นาย อายุราชการเฉลี่ย 16 
ป ีผลการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานกับความสามารถของตนเอง มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 
 Ray Whelan and Sharon Feeney (2019, Abstract) An Investigation in to career 
path of Noncommissioned Officers in the Defense Forces of Ireland (Army only) on retirement. 
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ศึกษาการเปลี่ยนผ่านในกระบวนการประกอบอาชีพของข้าราชการทหาร
ขั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรที่ปลดประจ าการเพ่ือเข้าสู่อาชีพอ่ืนว่าสามารถน าองค์ความรู้ความช านาญจากการ
ได้รับการศึกษาอบรมในระหว่างรับราชการไปประกอบอาชีพในสายพลเรือนอย่างมีประสิทธิผล และ
ปัญหาอุปสรรคของการปรับตัวจากการประกอบอาชีพทหารไปสู่ความเป็นพลเรือน เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ
ด้วยการสัมภาษณ์ข้าราชการทหารขั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรที่ปลดประจ าการห้ารายพบว่ากลุ่มตัวอย่าง
สามารถไปประกอบอาชีพที่มั่นคงในหลายรูปแบบอาทิเช่น นักธุรกิจ  อาจารย์มหาวิทยาลัย และได้ใช้องค์
ความรู้ด้านการท างานเป็นทีม  การวางแผนและการจัดการองค์การ ความเป็นผู้น า และการโน้มน้าวจิตใจ 
ซึ่งทั้งหมดได้รับจากการฝึกอบรมและการได้รับการศึกษาในช่วงเวลารับราชการ 
 2.4.3 งานวิจัยและบทความที่เก่ียวข้องด้านการทหาร 
 เสน่ห์ นิติวิทยากุล (2561, บทคัดย่อ) รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะผู้น าที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง
ของนักเรียนนายสิบทหารบกเหล่าทหารราบ: โมเดลโค้งพัฒนาการที่มีตัวแปรแฝงสมการก าลัง 2 ล าดับที่ 
2 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนารูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะผู้น าที่มีความเชื่อมั่นในตนเองของ
นักเรียนนายสิบทหารบกเหล่าทหารราบ โดยใช้การวิจัยแบบผสานวิธี แบ่งเป็น 4 ระยะคือ ระยะที่ 1 (R:1) 
การศึกษารูปแบบ (Best Practices) และระยะท่ี 2 (D:1) การพัฒนารูปแบบ (Feasibility) เพ่ือให้ได้
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ต้นแบบส าหรับการแก้ไขปัญหา (Prototype Solution) ใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ได้แก่ แบบสัมภาษณ์ แบบสังเกต และแบบสนทนากลุ่ม ระยะที่ 3 (R:2) การทดลองใช้รูปแบบ (Try Out) 
เพ่ือเปรียบเทียบอัตราพัฒนาการ ระหว่างกลุ่มควบคุมกับกลุ่มทดลอง และระยะที่ 4 (D:2) การปรับปรุง
รูปแบบและการน าไปใช้แก้ไข ปัญหาขั้นสุดท้าย (Final Solution) ใช้การวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องที่ใช้ใน
การวิจัยได้แก่ รูปแบบการพัฒนา คุณลักษณะผู้น าและแบบสอบถาม ประชากรคือ นักเรียนนายสิบ
ทหารบกเหล่าทหารราบ โรงเรียนทหารราบ จ านวน 1,097 คน สุ่มตัวอย่างด้วยการค านวณโดยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป G*Power ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 70 คน แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มคือ กลุ่มควบคุมกับ
กลุ่มทดลอง กลุ่มละ 35 คน การ วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณสถิติที่ใช้ ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ (%) ค่าเฉลี่ย 
(X) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (s) ความแปรปรวน (s2) และ Cronbach’s Alpha (α) ค านวณด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูป SPSS for Window การวิเคราะห์ข้อมูล 2nd Order Quadratics LGM สถิติที่ใช้ Chi-Square: 
(c2) Relative Chi-Square: c2/df) Degree of Freedom (df) RMSEA CFI TLI SRMR Wald test (DS) 
ค่าเฉลี่ย เมื่อเริ่มต้น (mi) ค่าเฉลี่ยอัตราพัฒนาการ (ms) ค่าเฉลี่ยอัตราเร่งอัตราพัฒนาการ (mq) ค่าความ
แปรปรวน เมื่อเริ่มต้น (s2i) ค่าความแปรปรวนอัตราพัฒนาการ (s2s) ค่าความแปรปรวนอัตราเร่งอัตรา
พัฒนาการ (s2q) ค่าความแปรปรวนร่วมอัตราพัฒนาการกับค่าเฉลี่ยเมื่อเริ่มต้น (fs-i) ค่าความแปรปรวน
ร่วมอัตราเร่ง อัตราพัฒนาการกับค่าเฉลี่ยเมื่อเริ่มต้น (fq-i) ค่าความแปรปรวนร่วมอัตราเร่งอัตราพัฒนาการ
กับอัตราพัฒนาการ (fq-s) วิเคราะห์ Analysis ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป Mplus และข้อมูลเชิง
คุณภาพ ด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
 ดรัณ ยุทธวงษ์สุข (2556, บทคัดย่อ) การปฏิรูประบบก าลังส ารองของกองทัพบกไทย มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของระบบก าลังส ารอง ศึกษารูปแบบของระบบก าลังส ารอง และเสนอแนะการ
ปฏิรูประบบก าลังส ารองของกองทัพบกไทย โดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร
ที่เกี่ยวข้อง การสัมภาษณ์เชิงลึก และการประชุมกลุ่ม ผลการวิจัยพบว่าการบริหารจัดการระบบก าลังส ารอง
ยังไม่มีประสิทธิภาพ โครงสร้างของหน่วยงานในระบบก าลังส ารองยังไม่เหมาะสม ขาดความชัดเจนและไม่
เป็นมาตรฐานเดียวกัน หลักสูตรการฝึกนักศึกษาวิชาทหาร (นศท./รด.) และหลักสูตรการฝึกก าลังพล
ส ารองยังไม่เหมาะสม และไม่เป็นมาตรฐานที่ใกล้เคียงหรือเหมือนกับก าลั งประจ าการ ท าให้ก าลังพล
ส ารองไม่สามารถปฏิบัติงานร่วมกับก าลังประจ าการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก าลังพลส ารองยังขาดแนวคิด
และอุดมการณ์ในเรื่องความเสียสละเพ่ือส่วนรวมและประเทศชาติ ไม่เปิดโอกาสให้ประชาชนและภาค
ส่วนอ่ืนเข้ามามีส่วนร่วม ขาดความชัดเจนในเรื่องสิทธิประโยชน์ของก าลังพลส ารอง กฎหมาย กฎ ระเบียบมี
ความล้าสมัยไม่ทันต่อสภาวการณ์ในปัจจุบันและไม่สามารถรองรับการปฏิบัติในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
การพัฒนาบุคลากรในระบบก าลังส ารองขาดความต่อเนื่องท าให้การปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพ เพ่ือปฏิรูประบบ
ก าลังส ารองของกองทัพบกไทยจึงมีข้อเสนอ ดังนี้ แยกระบบการผลิตก าลังส ารองออกจากระบบการฝึก
นักศึกษาวิชาทหาร ปรับปรุงหลักสูตรการฝึกนักศึกษาวิชาทหาร จัดแบ่งก าลังส ารองออกเป็นก าลังส ารอง
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เป็นบุคคลและก าลังส ารองเป็นหน่วยเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของส่วนก าลังรบ เปิดโอกาสให้ก าลังพล
ส ารองสมัครเข้ารับการฝึกในหลักสูตรตามแนวทางรับราชการ และหลักสูตรพิเศษ ให้เกียรติ และสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีกับก าลังพลส ารอง ประสานประโยชน์กับตัวก าลังพลส ารองและภาคส่วนอ่ืนๆ และจัด
สถานที่ฝึกก าลังส ารองให้กระจายอยู่ในภูมิภาคต่างๆ พร้อมทั้งก าหนดช่วงเวลาการฝึกไว้หลายๆ ช่วงเวลา
ในแต่ละป ี
 สุรสีห์ ศรีวนิชย์ (2561, บทคัดย่อ) กลไกการจัดการศึกษาเพ่ือสร้างอัตลักษณ์นายทหารสัญญาบัตร
ภายใต้ภัยคุกคามในอนาคต มีวัตถุประสงค์ดังนี้ (1) เพ่ือศึกษาการสร้างตัวตนทางทหารผ่านภาคปฏิบัติการ
ของอ านาจที่กระท าผ่านชุดความรู้ และวาทกรรมผ่านกลไกการศึกษาทางทหาร (2) เพ่ือวิเคราะห์อัตลักษณ์
ของนายทหารสัญญาบัตรที่ส าเร็จการศึกษาจากโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า (3) เพ่ือเสนอแนะอัตลักษณ์
ของนายทหารสัญญาบัตรที่สอดคล้องกับภารกิจและแนวโน้มของภัยคุกคามในอนาคต งานวิจัยฉบับนี้เป็น
การวิจัยเชิงคุณภาพ รวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์อาจารย์นายทหารปกครอง นักเรียนนายร้อยและการ
สังเกตการเรียน การฝึกศึกษาของนักเรียนนายร้อยรวมทั้งการค้นคว้าเอกสารจากแหล่งข้อมูลที่เชื่อถือได้
การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการเชื่อมโยงกับแนวคิดของมิเชล ฟูโกต์ทฤษฎีผู้ตามของโรเบิร์ต อีเคลลี (Robert 
E. Kelley) และ ทฤษฎีผู้น าของเคิร์ทเลวิน (Kurt Lewin) และแนวคิดเรื่องเกี่ยวกับอัตลักษณ์ จากการศึกษา 
พบว่ากลไกการจัดการศึกษาของโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้าประกอบด้วยกลไกหลัก 3 ประการ (1) 
การให้ความรู้ทางวิชาการในระดับอุดมศึกษา (2) การอบรมวิชาทหารเพ่ือให้นักเรียนนายร้อยมีขีดความสามารถ
ทางทหาร (3) การเสริมสร้างคุณลักษณะผู้น าปลูกฝังอุปนิสัยวินัยจิตวิทยาและการน าทหารซึ่งกลไกการ
เสริมสร้างคุณลักษณะผู้น าโดยกรมนักเรียนนายร้อยรักษาพระองค์เป็นกลไกที่มีความส าคัญมากท่ีสุดต่อ
การสร้างตัวตนทางทหาร การสร้างตัวตนทางทหารผ่านการเสริมสร้างคุณลักษณะผู้น า จะสร้างผ่านความ
เหนื่อย ภาวะที่ถูกกดดัน จากระบบนักเรียนนายร้อยใหม่ และจากการให้ปฏิบัติซ้ าๆ เพ่ือให้เกิดความเคย
ชินต่อการควบคุม การสร้างตัวตนผ่านการแสดงให้เห็นเป็นแบบอย่าง คือ ระบบนักเรียนบังคับบัญชา ซึ่ง
เป็นการสร้างอัตลักษณ์ความเป็นผู้น าให้กับนักเรียนนายร้อยที่ก าลังจะส าเร็จการศึกษา กลไกทางการศึกษา
จะสร้างอุดมการณ์ เพ่ือมาครอบง าจิตใจผ่านค าขวัญและการปฏิญาณตน การต่อต้านขัดขืนมีน้อยมาก 
เนื่องจากกฎการลงโทษที่เข้มงวด และกลัวการไม่ได้รับการยอมรับจากรุ่นพ่ี จากการศึกษานายทหารสัญญาบัตร
ที่ส าเร็จการศึกษาจากโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้าไม่เกิน 2 ปี พบว่า กลไกการศึกษาในภาคการเสริมสร้าง
คุณลักษณะผู้น า ประกอบด้วย ระบบนักเรียนนายร้อยใหม่ระบบนักเรียนบังคับบัญชา ระบบอาวุโส และ
อุดมการณ์ทหาร ส่งผลต่ออัตลักษณ์ความเป็นผู้น าแบบผสมผสานระหว่างผู้น าแบบประชาธิปไตย และผู้น า
แบบเผด็จการ คือ เป็นผู้น าแบบประชาธิปไตยในลักษณะ การกระจายอ านาจและความรับผิดชอบตามสาย
การบังคับบัญชา มอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีอ านาจในการตัดสินใจในบางเรื่องและให้โอกาส
ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นส่วนการตัดสินใจขั้นสุดท้ายนั้นมีลักษณะแบบผู้น าเผด็จ
การคือจะไม่ใช้เสียงส่วนใหญ่ของผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งนายทหารสัญญาบัตรจะเป็นผู้ตัดสินใจในขั้นตอน
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สุดท้ายด้วยตนเองเพราะเป็นผู้รับผิดชอบต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลว อัตลักษณ์ความเป็นผู้ตามของ
นายทหารสัญญาบัตรมีรูปแบบผู้ตามท่ีมีประสิทธิผล สามารถบริหารจัดการตนเองได้ดี มีความรับผิดชอบ
ต่องาน แสวงหาความรู้ใหม่เสมอ กล้าคิดแสดงความคิดเห็นถ้าได้รับโอกาส และสามารถปฏิบัติงานได้โดยไม่
ต้องการการก ากับดูแลอย่างใกล้ชิดภัยคุกคามในอนาคตเปลี่ยนรูปแบบจากการรบเผชิญหน้ากัน เปลี่ยนเป็น
การรบที่ไม่เผชิญหน้ากันโดยตรงเป็นการรบกันที่จิตใจ ผู้น าต้องรู้จักปรับเปลี่ยนพลิกแพลงความรู้ ให้เหมาะสม
กับสภาพแวดล้อม ผู้ตามมีหน้าที่ปฏิบัติตามสิ่งที่ผู้น าตัดสินใจ และบรรเทาความเสียหายจากความผิดพลาด
ของผู้บังคับบัญชา ดังนั้นโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้าจึงจ าเป็นต้องปรับกลไกการจัดการศึกษา
ประกอบด้วยระบบการคัดกรองบุคคลก่อนเข้ารับการศึกษาระบบคัดเลือกนักเรียนนายร้อยเป็นนายทหาร
สัญญาบัตรวิธีการเรียนการสอนที่เน้นการคิดวิเคราะห์เพ่ือสร้างอัตลักษณ์ให้นายทหารสัญญาบัตรสามารถ
ตอบรับกับภัยคุกคามได้ในทุกรูปแบบ 
 รุจ กสิวุฒิ (2557, บทคัดย่อ) การพัฒนาบทบาทหน่วยบัญชาการทหารพัฒนาในการพัฒนาชนบท
ตามแนวพระราชด าริ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) สภาพปัญหาชนบทของไทย 2) บทบาทกองทัพไทยใน
การพัฒนาชนบทตามแนวพระราชด าริ และ 3) การพัฒนาบทบาทกองทัพไทยในการพัฒนาชนบทตาม
แนวพระราชด าริ การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพโดยศึกษาจากการสนทนากลุ่มกับผู้น าชุมชนในแต่
ละภูมิภาคของประเทศเช่นจากภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนล่าง ภาคกลาง และภาคใต้ รวมจ านวน 50 คนและการสนทนากลุ่มของทหารในการพัฒนาชนบทอีก
จ านวน 50 นาย โดยท าการวิเคราะห์ข้อมูล และใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบทผลการวิจัย
พบว่าปัญหาชนบทไทย มีปัญหาหลักที่ส าคัญอันน าไปสู่ปัญหาด้านอ่ืน ๆ ได้แก่ปัญหาทรัพยากรธรรมชาติ
ถูกท าลาย ปัญหาการขาดความรู้ของประชาชนซึ่งก่อให้เกิดความไม่ยั่งยืนในการพัฒนาและแก้ไขปัญหา
ของชนบท ดังนั้นจึงควรก าหนดเปูาหมายการพัฒนาชนบทตามแนวพระราชด าริให้สามารถพ่ึงตนเองได้ทั้ง
ทางเทคโนโลยีเศรษฐกิจ ทรัพยากรธรรมชาติจิตใจ และ สังคมหน้าที่ในการพัฒนาชนบทตามแนว
พระราชด าริสามารถจ าแนกได้ 4 ประเภท ได้แก่ 1) การก่อสร้างเส้นทางคมนาคม 2) การจัดหาน้ ากินน้ า
ใช้ 3) การส่งเสริมพัฒนาอาชีพ และ 4) กิจกรรมที่สนับสนุนโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ ซึ่งเป็น
การน าศักยภาพของหน่วยทหารทั้งก าลังพล ยุทโธปกรณ์ เครื่องจักร และ เครื่องมือ มาแสวงประโยชน์
ร่วมกันในการพัฒนาประเทศตามแนวพระราชด าริ บทบาทที่เหมาะสมของกองทัพไทยในการพัฒนาชนบท
ตามแนวพระราชด าริได้แก่ บทบาทการเป็นหน่วยรับผิดชอบหลัก และ บทบาทการเป็นหน่วยสนับสนุน
การปฏิบัติของโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ โดยมีประเด็นในการด าเนินงานได้แก่ 1) สร้างการ
เรียนรู้ด้วยตนเองให้เกิดขึ้นกับชุมชน 2) ส่งเสริมการน าแนวทางของโครงการพระราชด าริไปใช้ในการ
แก้ไขปัญหาของชุมชน 3) ส่งเสริมปฏิบัติการข่าวสารด้านการแสดงออกถึงความจงรักภักดีของประชาชน 
ในเกิดในรูปพลังกลุ่ม 4) พัฒนาบุคลากรและยุทโธปกรณ์ให้พร้อมต่อการสนองงานพระราชด าริ อันน าไปสู่
การพัฒนาพื้นที่ชนบท ในด้านทรัพยากรมนุษย์ ดิน น้ า ปุาไม้ และ การพัฒนาการเรียนรู้ โดยมีโครงสร้าง
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องค์กรในการพัฒนาที่เหมาะสมในระดับจังหวัดควรประกอบด้วย 1) กองบังคับการ 2) ส่วนประสานงาน
และประชาสัมพันธ์ 3)หน่วยสนับสนุนงานตามแนวพระราชด าริ 4) หน่วยศึกษาและพัฒนาตามแนว
พระราชด าริและควรก าหนดให้มีการประเมินผลทั้งระบบเพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 
 สุรศักดิ์ นนทพรหม (2559, บทคัดย่อ) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการนายทหารชั้น
ประทวน สังกัดกรมก าลังพล กองทัพบก มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการนายทหารชั้นประทวน สังกัดกรมก าลังพล กองทัพบก และเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดับปัจจัย
จูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการนายทหารชั้นประทวน สังกัดกรมก าลังพล กองทัพบก จ าแนกตามปัจจัย
คุณลักษณะส่วนบุคคล ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ข้าราชการนายทหารชั้นประทวน สังกัดกรมก าลัง
พล กองทัพบก จ านวน 204 คน โดยท าการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรทาโรยามาเน่และสุ่มอย่าง
ง่าย สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และ F-
test ผลการศึกษาพบว่า 
 1. ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการนายทหารชั้นประทวน สังกัดกรมก าลังพลกองทัพบก 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง 
โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านนโยบายองค์กรและบริหาร ด้านการปฏิบัติงานในหน้าที ่
ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านการจูงในสวัสดิการ และด้านโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ตามล าดับ 
 2. ผลการเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการนายทหารชั้นประทวน สังกัด
กรมก าลังพลกองทพับก จ าแนกตามปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล พบว่า ข้าราชการนายทหารชั้นประทวน สังกัด
กรมก าลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทยที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และอายุราชการ
ต่างกัน มีระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ยกเว้นมีระดับปัจจัยจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน ด้านการปฏิบัติงานในหน้าที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 
 อิสสระพันธ์ ชวันกุล (2553, บทคัดย่อ) แรงจูงใจของนักศึกษาวิชาทหารชั้นปีที่ 5 ในกรุงเทพมหานคร
ที่จะตัดสินใจเข้ารับราชการทหาร มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจของ นศท. ชั้นปีที่ 5 ในกรุงเทพมหานคร 
ที่จะตัดสินใจเข้ารับราชการทหาร และเพ่ือศึกษาข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครเข้ารับ
ราชการทหารของ นศท. โดยจะศึกษาจาก นศท. ทั้งชายและหญิง ซึ่งก าลังศึกษาอยู่ในระดับชั้นปีที่ 5 ที่
เข้ารับการฝึก ณ โรงเรียนรักษาดินแดน ศูนย์การกาลังส ารองประมาณ 643 นาย เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
คือ แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการจัดเก็บข้อมูล สถิติที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ ค่าอัตราส่วนร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ืออธิบายข้อมูลโดยสรุป 
 ผลการศึกษาพบว่า นศท. ชั้นปีที่ 5 เป็นชาย ศึกษาอยู่ในสถานศึกษารัฐบาล มีรายได้ต่อเดือนอยู่
ระหว่าง 3,001-5,000 บาท บิดาประกอบอาชีพข้าราชการ พนักงานรัฐวิสาหกิจ มารดาประกอบอาชีพ
เกษตรกร รับจ้างใช้แรงงานทั่วไป ซึ่งข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลนี้มีผลต่อแรงจูงใจในการตัดสินใจเข้ารับราชการ
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ทหาร เพ่ือหาอาชีพที่มีรายได้มั่นคง เป็นเสาหลักให้กับครอบครัวได้ ผลการศึกษาด้านแรงจูงใจภายใน
และภายนอกที่จะตัดสินใจเข้ารับราชการทหาร พบว่า แรงจูงใจภายในที่  นศท. คิดว่าการเข้ารับราชการ
ทหารนั้น เป็นอาชีพที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี กับแรงจูงใจภายนอกที่ นศท. คิดว่าการเข้ารับราชการทหาร
นั้น มีโอกาสได้ฝึกหลักสูตรและประดับเข็มแสดงความสามารถทางทหารและโอกาสอื่นๆ เพ่ือพัฒนาทักษะ 
ความสามารถของตัวเองแต่ในเรื่องของเงินเดือนและเบี้ยเลี้ยง ยังเป็นแรงจูงใจไม่มากนัก เนื่องจากรายได้
ที่ได้นั้นยังคงไม่เพียงพอในเรื่องค่าใช้จ่ายในชีวิตประจ าวัน ซึ่งแรงจูงใจภายนอกในด้านนี้ นศท. ยังให้
ความส าคัญในระดับปานกลางเพียงเท่านั้น ข้อเสนอแนะ กองทัพควรมีการพิจารณาปรับปรุงอัตราเงินเดือน 
เบี้ยเลี้ยงให้เหมาะสมกับสภาวะค่าครองชีพและเศรษฐกิจในปัจจุบัน นอกจากนี้สิทธิต่างๆ ที่นักศึกษาวิชา
ทหารตัดสินใจเข้ารับราชการทหารตามที่มีอยู่นั้น ควรจะได้รับการตอบสนองให้เป็นไปตามสิทธิ์ที่ได้จัด
วางไว้ เพื่อเป็นสิ่งจูงใจในการตัดสินใจเข้ารับราชการทหารมากขึ้น 
 ชัยยุทธ ชัยปัญญา (2556, บทคัดย่อ) องค์ประกอบการพัฒนานักเรียนนายสิบทหารบกสู่ความ
เป็นเลิศ บทความนี้มีเจตนารมณ์เพ่ือก าหนดแนวทางการพัฒนานักเรียนนายสิบทหารบกไปสู่ความเป็นเลิศ
ด้วยการปฏิบัติทั้งหลายที่สามารถก่อให้เกิดผลที่เป็นเลิศจากวิธีการท างานใหม่ๆ ประกอบด้วยองค์ประกอบด้าน
ครูผู้สอน กระบวนการจัดการเรียนการสอน พฤติกรรมการเรียนของผู้เรียน และการประเมินผลการเรียน
การสอน เพ่ือมุ่งไปสู่ผลลัพธ์ที่ตอบสนองความคาดหวังของหลักสูตร สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของโรงเรียน
นายสิบทหารบก กล่าวคือ เป็นองค์กรที่มั่นคงในการผลิตนายทหารประทวนให้กับกองทัพบกได้อย่างมี
ประสิทธิภาพประสิทธิผล โดยมุ่งเน้นมาตรฐานความรู้ คู่วินัย อีกทั้งมีเกียรติ ศักดิ์ศรี เป็นที่ยอมรับของหน่วยงาน
ในกองทัพ บุคคล และหน่วยงานภายนอก โดยมุ่งเน้นคุณภาพเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายตามวัตถุประสงค์ของ
หลักสูตร 
 รัตนา เอ้ือบุณยะนันท์ (2555, บทคัดย่อ) ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของนายทหารสัญญาบัตรในโรงพยาบาล
สังกัดกองทัพบก การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของนายทหารสัญญาบัตร
ตามตัวแบบทางทฤษฎีทางด้านภาวะผู้น าทางทหารสากล และ 2) ศึกษาภาวะผู้น าทางทหารที่พึงประสงค์
ของนายทหารสัญญาบัตรโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ นายทหารสัญญาบัตร
ประจ าการในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้าและโรงพยาบาลค่ายสุรนารี จังหวัดนครราชสีมา ก าหนดขนาด
กลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรยามาเน่ ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 350 คน สถิติที่ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ค่าความถี่ ค่า
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที ส าหรับตัวแปรอิสระที่มี 2 กลุ่ม และวิเคราะห์
ด้วยสถิติการหาความแปรปรวนทางเดียว และทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการของ LSD ผลการศึกษา
พบว่า 1) ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของนายทหารสัญญาบัตรในโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกเป็นไปตามตัวแบบ
ทางทฤษฎีทางด้านภาวะผู้น าทางทหารสากล คือ (1) เน้นการสร้างภาวะผู้น าที่มีคุณธรรมและจริยธรรม (2) 
สร้างบุคลิกภาพและ (3) มุ่งเน้นการปกปูองสถาบันและรักษาผลประโยชน์ของส่วนรวม 2) ภาวะผู้น าที่พึง
ประสงค์ของนายทหารสัญญาบัตรในโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก โดยรวมอยู่ในระดับสูง ล าดับที่สูงที่สุด
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ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าทางทหารสากล รองลงมาคือ ด้านหลักปฏิบัติทางการทหารและด้านเจตคติของนายทหาร
สัญญาบัตร 3) ระดับการศึกษาที่ต่างกันไม่มีผลต่อภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของนายทหารสัญญาบัตรใน
โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก ส่วนเพศและประสบการณ์การท างานที่ต่างกันไม่มีผลต่อภาวะผู้น าที่พึงประสงค์
ของนายทหารสัญญาบัตรในโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก ยกเว้นด้านสุขภาวะส่วนบุคคลที่แตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.5 4) ชั้นยศที่แตกต่างกันมีผลต่อภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของนายทหารสัญญาบัตร
ในโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.5 ยกเว้นหลักปฏิบัติทางการทหารและจรรยาบรรณ
ในวิชาชีพและภาวะผู้น าทางการทหารสากลที่ไม่แตกต่างกัน 
 
2.5  การทบทวนวรรณกรรม 
 
ตารางที  2.1 สรุปการทบทวนวรรณกรรม 

การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

ปัจจัย
แรงจูงใจใน
การท างาน 

ปัจจัยด้าน
ความพึง

พอใจในการ
ท างาน 

ปัจจัย
ค้ าจุน 

ปัจจัยด้าน 
วัฒนธรรม
องค์การ 

วรรณกรรมที 
เกี ยวข้อง 

การแสวงหาความรู้
และทักษะการท างาน 

การชอบงานท่ี
ท้าทาย
ความสามารถ 

ลักษณะงาน รายได้
และ
เงินเดือน 

สัมพันธภาพ
ระหว่าง
บุคลากร 

พนิดา  
แจ่มจ ารัส 
เทพรัชต์  
สกุลมีฤทธิ์ 
สาธิต ปานอ่อน 

การเพิ่มพูน ความ  
สามารถในการแข่งขัน 

ความเชื่อมั่นใน
ความสามารถ
ของตนเอง 

โอกาส
ก้าวหน้าใน
การเลื่อนขั้น
เลื่อนต าแหน่ง   

ภาวะ
เงื่อนไข
การ
ท างาน 

ความ
สามัคค ี

ชัยยุทธ  
ชัยปัญญา 
รัตนา  
เอื้อบุณยะนันท์ 

ความมุ่งมั่นเพื่อพัฒนา
คุณภาพชีวิต   

ความมุ่งมั่น
พยายาม 

ความ
รับผิดชอบใน
งาน 

สัมพันธ์
ภาพกับ
หัวหน้า
งาน 

ถ่ายทอด
วัฒนธรรม
ให้กับ
สมาชิกจาก
รุ่นสู่รุ่น 

อิสสระพันธ์ 
ชวันกุล 
สุรสีห์ ศรีวนิชย์ 
Ray Whelan 
and Sharon 
Feeney , 
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ตารางที  2.1 (ต่อ) 

การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

ปัจจัย
แรงจูงใจใน
การท างาน 

ปัจจัยด้าน
ความพึง

พอใจในการ
ท างาน 

ปัจจัยค้ าจุน ปัจจัยด้าน 
วัฒนธรรม
องค์การ 

วรรณกรรมที 
เกี ยวข้อง 

ก าหนดวิสัยทัศน์
คุณภาพชีวิตการ
ท างานท่ีชัดเจน      

การแสวงหา
ข้อมูล
ปูอนกลับ 

โอกาสท่ีจะ
ท าให้งาน
ส าเร็จ 

ใชร้ะบบ
คุณธรรม
และความ
มั่นคงในการ
ท างาน 

 Eduardo 
Ferreira 
Coelho  
Carla 
Antloga  
Marina Maia 
Katsumi 
Lokanadha 
Reddy.M , 
Mohan 
Reddy 
Subramanian 

เครือข่ายในการ
พัฒนาคุณภาพชีวิต
การท างาน    

การใช้สิ่งล่อใจ
สิ่งท่ีเป็น
ความรู้สึก
ภายใน 

การได้รับการ
ยอมรับนับ
ถือ 
 

ความสัมพันธ์
กับเพื่อน
ร่วมงาน 

 เสน่ห์  
นิติวิทยากุล 
ชาญวุฒิ  
บุญชม 
ศุลีพร  
จิตต์เท่ียง 

 การเลือกงาน
ท่ีเกี่ยวข้องกับ
ความส าเร็จ     

   สุรศักดิ์  
นนทพรหม   
สุรชัย  
แก้วพิกุล 
อุมาพร มูลมณี  
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2.6  กรอบความคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                              
 

 
 
 
 

 

 
 
 
 

 
 
 
ภาพที  2.3 ภาพกรอบความคิดการวิจัย 

ลักษณะประชากร 
เพศ  เงินเดือน/รายได้ 
ชั้นยศ  ระดับการศึกษา 
อายุราชการ ต าแหน่งงาน 
แหล่งก าเนิด 

ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
- การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ 
- ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 
- ความมุ่งม่ันพยายาม 
- การแสวงหาขอ้มูลปูอนกลับ 
- การใช้สิ่งล่อใจสิ่งที่เป็นความรู้สึกภายใน 
- การเลือกงานที่เก่ียวข้องกับความส าเร็จ 
 

ปัจจัยดา้นความพึงพอใจในการท างาน 
ลักษณะงาน, โอกาสในความก้าวหน้าใน
การได้เลื่อนขั้นหรือต าแหน่ง , ความ
รับผิดชอบในงาน,โอกาสที่จะท าให้งาน
ส าเร็จ,การได้รับการยอมรับนับถือ 
 

ปัจจัยค้ าจุน 
รายได้, เงื่อนไขการท างาน, สัมพันธ์ภาพ
กับหัวหน้างาน, ความมั่นคงในการท างาน, 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
 

 

การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 
- การแสวงหาความรู้และ ทักษะการ
ท างาน 
- การเพ่ิมพูน ความสามารถในการแข่งขัน 
- ความมุ่งม่ันเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิต 
- ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการท างาน
ที่ชัดเจน 
- เครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 
 

ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมและองค์กร 
- สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
- ความสามัคคี 
- ถ่ายทอดวัฒนธรรมให้กับสมาชิกจากรุ่น
สู่รุ่น 
 



 

 

บทที  3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
3.1  แนวทางที ใช้ในการศึกษาวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสานวิธีอาศัยข้อมูลทุติยภูมิจากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
และข้อมูล ทุติยภูมิเริ่มต้นด้วยการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative research) ซึ่งเป็นการวิจัยที่มุ่งหาข้อเท็จจริง
และข้อสรุปเชิงปริมาณโดยการใช้ข้อมูลที่เป็นตัวเลขเป็นหลักฐานยืนยันความถูกต้องของข้อค้นพบและ
สรุปต่างๆ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
ซึ่งเป็นการวิจัยที่มุ่งหาข้อเท็จจริงและการพยากรณ์ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก เพ่ือสนับสนุนข้อค้นพบเชิงปริมาณจึงใช้
การศึกษาเชิงคุณภาพ ได้แก่ การศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องและท าการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างเพ่ือหาข้อสรุป
เบื้องต้นในปัญหาและอุปสรรครวมถึงปัจจัยแห่งความส าเร็จ จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญแล้วน ามาสนับสนุน
ข้อสรุปเชิงปริมาณ 
 
3.2  ขัน้ตอนการด าเนินการ 
 ผู้วิจัยน าเสนอข้อมูล โดยวิธีการวิเคราะห์สังเคราะห์และบูรณาการข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์
ทบทวนแนวคิดทฤษฎี ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง การสัมภาษณ์เชิงลึก และการวิจัยเชิงปริมาณขั้นตอนสุดท้าย 
ผู้วิจัยจะด าเนินการสรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะโดยมีรูปแบบ ดังนี้ 
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กระบวนการศึกษาวิจัย   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที  3.1 กระบวนการศึกษาวิจัย 

วิเคราะห์สภาพการณ์การ
จัดการคุณภาพชีวิตการท างาน 
ปัจจัยน าเข้า 
กระบวนการด าเนินการ 
ผลผลิต 
ด้วยการสัมภาษณ์/สังเกต
เอกสาร 
 
 

ผลการสัมภาษณ์/
เอกสาร 

 

ความส าเร็จของ
จัดการคุณภาพชีวิต

การท างาน 
 

ปัจจัยที มีผลต่อความส าเร็จของการจัดการ
คุณภาพชีวิตการท างาน 

แรงจูงใจในการท างาน 
ความพึงพอใจในงานที่ท า 
ปัจจัยค้ าจุน 
วัฒนธรรมองค์การ 

 

ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน 

1. แสวงหาความรู้จากการศึกษา 
2. แสวงหาและเพ่ิมพูนความเชี่ยวชาญในการท างาน 
3. มุ่งม่ันสร้างความสามารถในการแข่งขันให้กับตนเอง 
สม่ าเสมอ 
4. แสวงหาแนวทางเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 
5. ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการท างาน 
6. มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 
7. ความพยายามและความอดทนในการท างาน 
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 วิธีการศึกษา 
 3.2.1 การศึกษาวิจัยด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก 
         ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สามกลุ่ม ประกอบด้วยกลุ่มที่ตั้งใจท างาน
มากที่สุด กลุ่มท่ีตั้งใจท างานปานกลาง และกลุ่มที่ตั้งใจท างานน้อยที่สุด จากการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม
จ านวน 9 รายในการสัมภาษณ์ ผู้ศึกษาวิจัยท าการสัมภาษณ์ตามประเด็นที่ก าหนดเพ่ือให้การสัมภาษณ์ 
สอดรับกับผลการวิจัยที่ได้รับจากการวิจัยเชิงเอกสารโดยน าผลการศึกษาจากส่วนที่หนึ่งมาสร้างประเด็น 
การสัมภาษณ์โดยกรอบทฤษฎีต่างๆ ที่ท าการทบทวนวรรณกรรมในบทที่ 2 ได้แก่ แนวคิด ทฤษฎี เชิงระบบ
ของ เดวิด อีสตัน ซึ่งจะใช้เป็นกรอบการสร้างค าถามที่จะสัมภาษณ์ ต่อมาจะใช้แนวคิดทฤษฎีความสามารถ
การบริหารงานภาครัฐสมัยใหม่ (วันชัย มีชาติ, 2550, หน้า 59) เพ่ือสัมภาษณ์ตามแนวทางประสิทธิภาพ
การบริหารภาครัฐ ต่อมาผู้ศึกษาวิจัยจะประยุกต์ทฤษฎีการบริหารงานภาครัฐสมัยใหม่ เพ่ือสร้างข้อค าถาม
ในส่วนที่เกี่ยวข้อง กับหลักการบริหารงานองค์กรภาครัฐยุคใหม่ และผู้วิจัยจะใช้กรอบแนวคิดทฤษฎีการ
จัดการสมัยใหมพ่ฤติกรรมการบริหารงานภาครัฐ (วันชัย มีชาติ, 2550, หน้า 59) และพฤติกรรมการเมืองใน
องคก์ร (เอก ตั้งทรัพย์วัฒนา, 2553, หน้า 13) สร้างข้อค าถามในเรื่องพฤติกรรมความขัดแย้ง ความแตกต่าง
ของความคิด ภูมิหลังของผู้บริหาร จากนั้นผู้วิจัยจะใช้แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวข้องกับการจัดการสมัยใหม่ และ
ทฤษฎีการมีส่วนร่วมของ Cohen and Uphoff (1980, p. 104) ที่เน้นการพยายามหาปัจจัยทางจิตวิทยาที่
มีผลต่อการปฏิบัติของบุคคลเพราะคนคือผู้ปฏิบัติ และทฤษฎีการศึกษารัฐประศาสนศาสตร์ของสตีเฟน  
เบลลี่ (Stephen K Bailey, 1967, p. 51) เพ่ือเป็นกรอบการสร้างค าถามเชิงปริมาณ 
 3.2.2 การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ 
         ผู้วิจัยเลือกศึกษาข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก ค่ายโยธิน 
ศึกษามหามงกุฏ อ าเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์เป็นหน่วยการวิเคราะห์ 
         1) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยจะท าการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย ด้วยสูตรของ Yamane (สรชัย 
พิศาลบุตร, 2544, หน้า 106) 
    n = แทนขนาดประชากรกลุ่มตัวอย่าง 
    N = แทนขนาดประชากรของนักเรียน 
    e = แทนความคลาดเคลื่อนก าหนดให้เท่ากับ 0.05 เปอร์เซ็นต์ 

   
21 Ne

N


 

           748 
   1 + 748(0.05)2 
    n = 260.62 ≈ 261 แต่เพ่ือประกันความแม่นตรงจัดการเกบ็กลุ่มตัวอย่าง 300 ราย 
    2) วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
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    การสุ่มหาจะใช้การสุ่มเป็นขั้นตอนแบบกลุ่ม (Cluster Random Sampling) เป็นหน่วย
การสุ่ม (Sampling Unit)  
 
3.3  การสร้างเครื องมือที ใช้ในการวิจัย 
 ขั้นตอนการสร้างและทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยมีขั้นตอนการด าเนินการดังนี้ 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการส ารวจวรรณกรรมซึ่งเป็นแนวคิด และทฤษฎีที่เป็นพ้ืนฐานความคิดที่ใช้ใน
การวิจัยครั้งนี้ ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือตรวจสอบในเบื้องต้น ว่าในการวัดปัจจัยในเชิงทฤษฎีวัดกัน
อย่างไร มีมติการวัดอย่างไรโดยเฉพาะในแต่ละตัวแปรที่ได้พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีที่บทวรรณกรรมไว้ 
 3.3.2 น าองค์ความรู้ที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม มาก าหนดค านิยามตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา
ทั้งการนิยามที่ใช้ในการมโนทัศน์ (Conceptual definition) และนิยามเชิงปฏิบัติการ (Operational definition) 
จากนั้นจึงน าค านิยามเชิงปฏิบัติการในแต่ละตัวแปรก าหนดตัวชี้วัดโดยให้ความส าคัญกับความตรงเชิง
เนื้อหาที่ครอบคลุมตัวแปรที่ต้องการให้ได้มากท่ีสุด ในการนี้ผู้วิจัยได้ท าการสร้างตารางก าหนดดัชนีตัวแปร 
(Table specification) ขึ้นเพ่ือก าหนดเนื้อหาข้อความ (item) ตัวชี้วัดและระดับการวัดในแต่ละตัวแปร 
 3.3.3 จากนั้นผู้วิจัยได้น าข้อความ (item) แต่ละข้อความจากตารางก าหนดัชนีตัวแปรมาสร้างเป็น
ข้อค าถาม โดยค าถามแต่ละข้อมีค าตอบแบบช่วงโดยมี 5 ตัวเลือก ได้แก่ ส าเร็จมากที่สุด หรือส าเร็จมาก  
ส าเร็จพอประมาณหรือปานกลาง ไมส่ าเร็จหรือน้อย และไม่ส าเร็จอย่างยิ่ง หรือน้อยที่สุด ในค าตอบที่ส าเร็จ
มากที่สุด จะได้คะแนน 5 คะแนน ส่วนค าตอบว่าส าเร็จมากจะได้คะแนน 4 คะแนน ในค าตอบส าเร็จปานกลาง
จะได้คะแนน 3 คะแนน ส่วนค าตอบไม่ส าเร็จหรือน้อย จะได้คะแนน 2 คะแนน และค าตอบที่น้อยที่สุด หรือไม่
ส าเร็จอย่างยิ่งจะได้คะแนน 1 คะแนน แบบสอบถามจะประกอบด้วย ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ส่วนที่ 2 จะเป็นความส าเร็จของการจัดการการศึกษา ส่วนที่  3  เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จ
ของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน 
 3.3.4 การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Validity test) ในเบื้องต้นผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบ
หาความตรงเชิงเนื้อหาโดยพิจารณาข้อค าถาม กับเนื้อหาข้อความในตารางก าหนดัชนี ตัวแปร (Table of 
Specification) และค่านิยมเชิงปฏิบัติการที่ได้ผ่านการทบทวนวรรณกรรมในแนวคิดและทฤษฎีที่
เกี่ยวข้องกับตัวแปรแล้วว่ามีความตรงกัน จากนั้นเพ่ือให้ข้อค าถามมีความสอดคล้องเชิงบริบทที่ท าการศึกษา 
ท าการหาความเท่ียงในข้อ 3.3.5 
 3.3.5 การหาความเที่ยง (Reliability Test) ผู้วิจัยน าเครื่องมือที่ผ่านกระบวนการข้างต้น แล้วไป
ทดสอบกับข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดหน่วยก าลังส ารองค่ายธนรัชต์ จ านวน 30 คน แล้วน าข้อมูล
ที่ได้มาท าการวิเคราะห์เพ่ือหาความเที่ยง (Alpha Coefficient test) ตามวิธีของ Cronbach ได้ค่า alpha 
efficiency  .981 
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3.4  การรวบรวมขอ้มูล 
 การเก็บข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ แบ่งเป็น 3 ส่วน คือ ส่วนที่รวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม และ
ส่วนที่รวบรวมข้อมูลเอกสาร และส่วนที่รวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 
 3.4.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม ข้อมูลส่วนนี้ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลจากข้าราชการชั้น
ต่ ากว่าสัญญาบัตรสังกัด โรงเรียนนายสิบทหารบก ค่ายโยธินศึกษามหามงกุฏ อ าเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ เป็นหน่วยการวิเคราะห์ผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถาม และเก็บรวบรวมแบบสอบถาม
ด้วยตนเอง 
 3.4.2 การสัมภาษณ์เจาะลึก ผู้วิจัยได้ขอเข้าพบผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ที่ระบุไว้ในกลุ่มตัวอย่างเพ่ือขอ
ท าการสัมภาษณ์ ตามวัน เวลา ที่ระบุไว้ในภาคผนวก ก 
 3.4.3 การวิเคราะห์เอกสาร ผู้วิจัยได้ขอความอนุเคราะห์จากฝุายการวิชาการของกรมยุทธศึกษา
กองทัพบกและโรงเรียนนายสิบกองทัพบกและวิทยานิพนธ์ที่เกี่ยวข้อง มาท าการศึกษาข้อมูลและท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตรวจสอบการจัดการการศึกษามาประกอบกับการศึกษาวิจัยข้อมูลที่ได้จากการเก็บ
รวบรวมแบบสอบถาม และการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกต่อไป 
 
3.5  นิยามเชิงปฏิบัติการ 
 3.5.1 การจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การแสวงหาความรู้และทักษะการท างาน การ
เพ่ิมพูน ความสามารถในการแข่งขัน ความมุ่งมั่นเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิต ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการ
ท างานที่ชัดเจน มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 
 3.5.2 ตัวแปรต้น 
         3.5.2.1 ลักษณะประชากรของก าลังพลชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรหมายถึง เพศ อัตราเงินเดือน 
อายุ อายุราชการ วุฒิการศึกษา และ แหล่งก าเนิดของก าลังพลต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร 
         3.5.2.2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน หมายถึง การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ 
ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง ความมุ่งมั่นพยายาม การแสวงหาข้อมูลปูอนกลับ การใช้สิ่งล่อใจสิ่ง
ที่เป็นความรู้สึกภายใน และการเลือกงานที่เก่ียวข้องกับความส าเร็จ 
         3.5.2.3 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ปัจจัยกระตุ้นที่ประกอบด้วย ลักษณะ
งาน โอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ความรับผิดชอบในงาน โอกาสที่จะท าให้งานส าเร็จ และ 
การได้รับการยอมรับนับถือ 
         3.5.2.4 ปัจจัยค้ าจุน ประกอบด้วย รายได้และเงินเดือน ภาวะเงื่อนไขการท างาน สัมพันธ์
ภาพกับหัวหน้างาน ใช้ระบบคุณธรรมและความม่ันคงในการท างาน และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
         3.5.2.5 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง สัมพันธภาพระหว่างบุคลากร ความสามัคคี 
และการถ่ายทอดวัฒนธรรมให้กับสมาชิกจากรุ่นสู่รุ่น 
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ตารางที  3.1 นิยามเชิงปฏิบัติการ 

                       นิยามศัพท์         ตัวชี้วัด ระดับการวัด 

การจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน  หมายถึง  
การแสวงหาความรู้และ ทักษะการท างาน การ
เพ่ิมพูน ความสามารถในการแข่งขัน  ความ
มุ่งม่ันเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิต  ก าหนด
วิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการท างานที่ชัดเจน  มี
เครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน    
 

1. การแสวงหาความรู้จาก
การศึกษาและฝึกอบรม 
2. แสวงหาและเพ่ิมพูนความ
เชี่ยวชาญในการท างาน 
3. มุ่งม่ันสร้างความสามารถในการ
แข่งขันให้กับตนเองอย่างสม่ าเสมอ 
4. ความมุ่งม่ันเพ่ือพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตอย่างต่อเนื่อง 
5. ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิต
การท างานที่ชัดเจน  
6. มีเครือข่ายในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างาน  
7. ความพยายามและความอดทน   

       ช่วง 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน หมายถึงการ
ชอบงานที่ท้าทายความสามารถ ความเชื่อมั่น
ในความสามารถของตนเอง  ความมุ่งม่ัน
พยายาม การแสวงหาข้อมูลปูอนกลับ การใช้
สิ่งล่อใจสิ่งที่เป็นความรู้สึกภายใน การเลือก
งานที่เก่ียวข้องกับความส าเร็จ 

การชอบงานที ท้าทายความ 
สามารถ 
8. ก าหนดเปูาหมายก่อนการ
ท างานใช้ความพยายามและความ
สามรถในการท าให้งานบรรลุ
เปูาหมาย 
9. เมื่อมีงานที่แปลกใหม่เข้ามา จะ
เสนอตัวเข้ารับท างาน 
10. น าประสบการณ์ และความ
ผิดพลาดในอดีตมาเตือนตนเองใน
การท างานครั้งต่อไป 
11. ใช้ปัญหาและอุปสรรค์มาเป็น
บทเรียนฝึกฝนตนเอง 
ความเชื อมั นในความสามารถ
ของตน 
12. ตั้งมาตรฐานการท างานของ 

ช่วง 
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ตารางที  3.1 (ต่อ) 

                       นิยามศัพท์         ตัวชี้วัด ระดับการวัด 

    ตนเองไว้สูง 
13. พัฒนาการท างานให้มีผลงานดี
ยิ่งขึ้นอย่างสม่ าเสมอ 
14. ให้ค าแนะน าการท างานแก่
เพ่ือนร่วมงาน 
ความมุ่งมั นพยายาม 
15. ตั้งใจท างานอย่างเต็มความ 
สามารถเพ่ือความส าเร็จ  
16. ยอมสละเวลาส่วนตัวเพ่ือให้
ท างานให้ส าเร็จ 
17. จุดมุ่งหมายในการท างานเป็น
สิ่งดึงดูดใจให้ท างานต่อไป 
18. งานที่รับมอบหมายจะต้อง
ด าเนินการให้ส าเร็จ 
การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ 
19. ยอมรับผลการประเมินผลการ
ท างานแล้วน าไปปรับปรุงวิธีการ
ท างาน 
20. น าผลการประเมินมาพิจารณา
แล้วแก้ไขข้อบกพร่อง 
21. ยอมรับค าแนะน าจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน
และน ามาพัฒนาตนเอง 
การใช้สิ งล่อใจที เป็นความรู้สึก
ภายใน 
 22. ค าชื่นชมจากผู้บังคับบัญชา
และเพ่ือนร่วมงานท าไห้มีแรงจูงใจ
ในการรักษาคุณภาพการท างานให้
ดียิ่งขึ้น 
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ตารางที  3.1 (ต่อ) 

                       นิยามศัพท์         ตัวชี้วัด ระดับการวัด 

    23. มีบุคคลต้นแบบที่จะเป็น
ตัวอย่างในการพัฒนาตนเองจน
น าไปสู่ไปสู่ความส าเร็จ 
24. มีความเชื่อม่ันว่าถ้ามีความ
พากเพียรในการท างานและท างาน
อย่างเต็มที่จะต้องประสมความ 
ส าเร็จ 
การเลือกงานที เกี ยวข้องกับ
ความส าเร็จ 
25. วางแผนในการท างานสู่ความ 
ส าเร็จและปฏิบัติตามแผนที่วางไว้  
26. ก าหนดเปูาหมายการท างาน
เพ่ือให้ตนเองได้ใช้ความสามารถ
อย่างเต็มที่ 
27. เลือกงานที่จะประสบความ 
ส าเร็จจากการพิจารณาความ 
สามารถของตนเอง 

        

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน  
หมายถึง ปัจจัยกระตุ้นที่ประกอบด้วย  
ลักษณะงาน โอกาสในความก้าวหน้าในการได้
เลื่อนขั้นหรือต าแหน่ง  ความรับผิดชอบในงาน 
โอกาสที่จะท าให้งานส าเร็จ การได้รับการ
ยอมรับนับถือ 

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการ
ท างาน 
ปัจจัยกระตุ้นด้านลักษณะงาน 
28. เป็นงานที่ตรงกับความรู้ที่
เรียนมา 
29. มีอิสระในการจัดระบบการ
ท างานตามความเหมาะสม 
30. พอใจและภูมิใจในต าแหน่ง
หน้าที่การงานปัจจุบัน 

ช่วง 
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ตารางที  3.1 (ต่อ) 

                       นิยามศัพท์         ตัวชี้วัด ระดับการวัด 

    ด้านโอกาสก้าวหน้าในการเลื อน
ขั้นเลื อนต าแหน่ง 
31. พอใจกับการเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่ง 
32. ได้รับความรู้และประสบการณ์
เพ่ิมจากการปฏิบัติงาน 
33. ได้รับโอกาสให้เข้าฝึกอบรม
และศึกษาต่อตามวาระ 
34. พอใจและภูมิใจในต าแหน่ง
หน้าที่การงานปัจจุบัน 
ด้านความรับผิดชอบในงาน 
35. ได้รับความเชื่อถือและไว้ 
วางใจในงานที่ปฏิบัติ  
36. ได้รับโอกาสในการปฏิบัติงาน
อย่างอิสระ 
37. ได้รับสิทธิในการปฏิบัติงาน 
ด้านโอกาสที ท างานได้ส าเร็จ 
38. ได้รับการสนับสนุนและชมเชย
จากผู้บังคับบัญชาจนเกิดก าลังใจ
ในการท างาน 
39. ประสบความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน 
40. แก้ปัญหาในการปฏิบัติงานให้
ผู้บังคับบัญชาอย่างมีประสิทธิภาพ 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
41. ได้รับการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชา 
42. ได้รับการยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงาน 
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ตารางที  3.1 (ต่อ) 

                       นิยามศัพท์         ตัวชี้วัด ระดับการวัด 

 43. ได้รับการยอมรับจาก
ครอบครัว 

 

ปัจจัยค้ าจุน ประกอบด้วย รายได้และ
เงินเดือน ภาวะเงื่อนไขการท างาน การใช้
ระบบคุณธรรมและความม่ันคงในการท างาน 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน    

ด้านรายได้และเงินเดือน 
44. ปริมาณงานสัมพันธ์กับ
เงินเดือนที่ได้รับ 
45. ความเหมาะสมของเงินเดือน
เมื่อเทียบกับข้าราชการสังกัดอ่ืน 
46. ความพอเพียงของเงินเดือน
เมื่อเทียบกับค่าครองชีพปัจจุบัน 
ด้านภาวะเงื อนไขในการท างาน 
47. ความทันสมัยของสิ่งอุปกรณ์
สนับสนุนการท างาน 
48. ความเหมาะสมของ
บรรยากาศการท างาน 
49. ความเหมาะสมของขั้นตอน
การท างานกับปริมาณงาน 
ด้านการใช้ระบบคุณธรรมและ
ความมั นคงในการท างาน 
50. ใช้ระบบคุณธรรมในการปรับ
ย้าย 
51. ใช้ระบบคุณธรรมในการ
จัดการก าลังพล 
52. ความมั่นคงในหน้าที่การงาน 
53. ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน 
54. สามารถปรับความเข้าใจกัน
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

       ช่วง 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง
สัมพันธภาพระหว่างบุคลากร ความสามัคคี 

55. ความสามัคคีระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน 

ช่วง 
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ตารางที  3.1 (ต่อ) 

                       นิยามศัพท์         ตัวชี้วัด ระดับการวัด 

การถ่ายทอดวัฒนธรรมให้กับสมาชิกจากรุ่นสู่
รุ่น 

56. มีค่านิยม ทัศนคติและความ
คาดหวังร่วมกัน 
57. มาตรฐานการท างานและวิถี
ชีวิตร่วมกัน 
58. มีการถ่ายถอดค่านิยมและ
ความเชื่อจากรุ่นสู่รุ่นอย่างต่อเนื่อง 

 

 
3.6  สมมติฐานทางสถิติ 
 สมมติฐานทางสถิติส าหรับการวิจัยปริมาณ ของการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
 สมมติฐานทางสถิติ ส าหรับการวิจัยเชิงส ารวจ 
 HO : ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัด
โรงเรียนนายสิบทหารบก อยู่ในระดับสูง 
 HA : ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัด
โรงเรียนนายสิบทหารบก ไม่อยู่ในระดับสูง 
 สมมติฐานทางสถิติ ส าหรับการวิจัยเชิงส ารวจ 
 HO : ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัด
โรงเรียนนายสิบทหารบกไม่มีความแตกต่างกัน เมื่อจ าแนกด้วยลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง 
 HA : ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัด
โรงเรียนนายสิบทหารบกมีความแตกต่างกัน เมื่อจ าแนกด้วยลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง 
 สมมติฐานทางสถิติ ส าหรับการวิจัยเชิงส ารวจ 
 HO : ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของการ
จัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 
 HA : ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของการ
จดัการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 
 สมมติฐานทางสถิติ ส าหรับการวิจัยเชิงส ารวจ 
 HO : ปัจจัยทีมี่ผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ไม่สามารถพยากรณ์ความส าเร็จของการจัดการ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก ได้อย่างน้อย
ร้อยละสามสิบ 
 HA : ปัจจัยทีมี่ผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน สามารถพยากรณ์ความส าเร็จของการจัดการ
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คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก ได้อย่างน้อย
ร้อยละสามสิบ 
 
3.7  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยโปรแกรม SPSS for Windows ในส่วนนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหา
ค่าสถิต ิ
 ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Parentage) ของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เพ่ือ
พรรณนาคุณลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือตรวจสอบคุณลักษณะ
เบื้องต้นของข้อมูลกับความเหมาะสมในการวิเคราะห์ข้อมูลหลายตัวแปร (Multivariate analysis) 
 
3.8  เครื องมือที ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การเก็บข้อมูลในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือหลักซึ่งแบ่งโครงสร้าง
ของแบบสอบถาม ออกเป็นสองส่วน 
 ส่วนที  1 เป็นค าถาม ลักษณะประชากรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที  2 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับความเหมาะสมของแนวทางการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 
 ส่วนที  3 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อแนวทางการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร  สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 
 
3.9  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การจัดกระท าและวิเคราะห์ข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลจากการค้นคว้าเอกสาร และการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 
 มิติที  1 การวิเคราะห์เอกสาร ประกอบด้วย 
 การวิเคราะห์สภาพการณ์จัดการ ปัญหาและข้อขัดข้องจากเอกสาร การวิจัยที่เกี่ยวข้องและการ
สังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม 
 มิติที  2 การวิเคราะห์เชิงคุณภาพ ผู้วิจัยวิเคราะห์และตีความจากค าสัมภาษณ์ โดยหลักการวิเคราะห์
เนื้อหา (Content Analysis) 
 มิติที  3 การวิเคราะห์เชิงปริมาณ จากข้อมูลปฐมภูมิประกอบด้วย 
 1. การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ค่าร้อยละ 
 2. การวิเคราะห์เปรียบเทียบความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานข้าราชการชั้นต่ ากว่า
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สัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก เมื่อจ าแนกด้วยลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง โดย ONE 
WAY ANOVA และ T test 
 3. การวิเคราะห์ด้านความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานกับ
ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบ
ทหารบก จะใช้ Pearson ‘r 
 4. การพยากรณ์ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญา
บัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบกใช้สถิต ิMultiple Regression 
 5. การสร้างตัวแบบพยากรณ์การจัดการคุณภาพชีวิตการท างานข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร 
สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก ใช้สมการถดถอยจากสถิติ Multiple Regression 
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บทที  4 
ผลการศึกษาวิจัย 

 
 การศึกษาครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธีตามล าดับขั้น โดยเริ่มจากการวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือ
ประเมินความส าเร็จในการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร  สังกัด
โรงเรียนนายสิบทหารบก เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อความส าเร็จในการจัดการ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก เพ่ืออธิบาย
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานกับความส าเร็จ ในการจัดการ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบกพร้อมกับการ
พยากรณ์ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร  สังกัด
โรงเรียนนายสิบทหารบก และเพ่ือสร้างรูปแบบการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ า
กว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก และท าการยืนยันผลการศึกษาด้วยการศึกษาเชิงคุณภาพ 
ด้วยการวิเคราะห์เจาะลึกจากการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างและการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วมพร้อมกับ
การศึกษาเอกสารเพ่ือยืนยันผลการศึกษาเชิงปริมาณ 
 
4.1  ก าหนดสัญลักษณ์ที ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
   แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย 
 S.D.  แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 n            แทน ขนาดของตัวอย่าง 
 t                    แทน     ค่าที่ใช้พิจารณา t distribution 
 F – Ratio แทน     ค่าที่ใช้พิจารณา F Distribution 
 SS  แทน     ค่าผลบวกยกก าลังสอง Sum of Square 
 MS  แทน     ค่าเฉลี่ยผลบวกยกก าลังสอง Mean of Square 
 df      แทน ระดับชั้นความเป็นอิสระ Degree of Freedom 
 r  แทน ระดับชั้นความเป็นอิสระ Pearson correlation 
 B  แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย Unstandardized 
 R2adj  แทน     ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจของสถิติวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ 

 Y  แทน ค่าความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน 

X
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4.2  ผลการศึกษาเชิงปริมาณ 
 ลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรของกองทัพบก สังกั ด
โรงเรียนนายสิบทหารบก ค่ายโยธินศึกษามหามงกุฏ ต าบลหนองแก อ าเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
จ านวนทั้งสิ้น 300 นาย 
 ผลการศึกษาลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรของ
กองทัพบก สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก ค่ายโยธินศึกษามหามงกุฎ ต าบลหนองแก อ าเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 300 นาย แสดงผลดังตารางต่อไปนี้ 
 
ตารางที  4.1 ลักษณะประชากรด้านเพศ 

เพศ จ านวน รอ้ยละ 

ชาย 285 95.0 
หญิง 15 5.0 

รวม 300 100.0 

  
ตารางที  4.2 ลักษณะประชากรด้านอาย ุ

อายุ จ านวน รอ้ยละ 

20-25 ปี 84 28.0 
26-35 ปี 126 42.0 
36-45 ปี 60 20.0 
46 ปีขึน้ไป 30 10.0 

รวม 300 100.00 

 
ตารางที  4.3 ลักษณะประชากรด้านชั้นยศ 

ชั้นยศ จ านวน รอ้ยละ 

ส.ต.-ส.อ. 123 41.0 
จ.ส.ต.-จ.ส.อ. 154 51.3 
จ.ส.อ. (พิเศษ) 23 7.7 

รวม 300 100.0 
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ตารางที  4.4 ลักษณะประชากรด้านระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน รอ้ยละ 

มัธยมศึกษา/ปวช. 195 65.0 
อนุปริญญา/ปวส. 50 16.7 
ปริญญาตรีหรือสูงกว่า 55 18.3 

รวม 300 100.0 

 
ตารางที  4.5 ลักษณะประชากรด้านรายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน จ านวน รอ้ยละ 

8,000-12,000 บาท 74 24.7 
12,001-16,000 บาท 65 21.7 
16,001-20,000 บาท 97 32.3 
20,000 บาทข้ึนไป 64 21.3 

รวม 300 100.00 

 
ตารางที  4.6 ลักษณะประชากรด้านเวลารับราชการ 

เวลารับราชการ จ านวน รอ้ยละ 

2-5 ปี 100 33.4 
6-9 ปี 52 17.3 
10-13 ปี 75 25.0 
14 ปีขึน้ไป 73 24.3 

รวม 300 100.00 

 
ตารางที  4.7 ลักษณะประชากรด้านต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน รอ้ยละ 

คร ู 121 40.3 
เสมียน 72 24.0 
เสนารักษ์ 8 2.7 
ส่งก าลังบ ารุง 28 9.3 
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ตารางที  4.7 (ต่อ) 

ต าแหน่งงาน จ านวน รอ้ยละ 

อ่ืนๆ 71 23.7 
รวม 300 100.0 

 
ตารางที  4.8 ลักษณะประชากรด้านแหล่งก าเนิด 

แหล่งก าเนิด จ านวน รอ้ยละ 

นักเรียนนายสิบ 250 83.3 
พลเรือน 18 6.0 
ทหารกองหนุน 32 10.7 

รวม 300 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.1-4.8 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศชาย จ านวน 285 ราย คิดเป็นร้อยละ 
95.0 เป็นเพศหญิง จ านวน 15 ราย คิดเป็นร้อยละ 5.0 กลุ่มตัวอย่างมีอายุระหว่าง 26-35 ปี จ านวน 126 
ราย คิดเป็นร้อยละ 42.0 รองลงมามีอายุระหว่าง 20-25 ปี จ านวน 84 ราย คิดเป็นร้อยละ 28.0 อายุ
ระหว่าง 36-45 ปี จ านวน 60 ราย คิดเป็นร้อยละ 20.0 และอายุตั้งแต่ 46 ปีขึ้นไป จ านวน 30 ราย คิดเป็น
รอ้ยละ 10.0  จากผลการศึกษาท าไห้ทราบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 26-35 ปี 
อยู่ในวัยที่ก าลังเริ่มพัฒนาตนเองในด้านต่างๆ รวมถึงการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน ส่วนใหญ่ระดับชั้น
ยศประกอบด้วย จ.ส.ต.-จ.ส.อ. จ านวน 154 ราย คิดเป็นร้อยละ 51.3 รองลงมา ส.ต.-ส.อ. จ านวน 123 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 41.0 และ จ.ส.อ. (พิเศษ) จ านวน 23 ราย คิดเป็นร้อยละ 7.7 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับ
การศึกษามัธยมศึกษา/ปวช. จ านวน 195 ราย คิดเป็นร้อยละ 65.0 รองลงมาระดับการศึกษาปริญญาตรี
หรือสูงกว่า จ านวน 55 ราย คิดเป็นร้อยละ 18.3 และระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. จ านวน 50 ราย คิด
เป็นร้อยละ 16.7 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 16,001-20,000 บาท จ านวน 97 ราย คิดเป็นร้อยละ 
32.3 รองลงมารายได้ต่อเดือน 8,000-12,000 บาท จ านวน 74 ราย คิดเป็นร้อยละ 24.7 รายได้ต่อเดือน 
12,001-16,000 บาท จ านวน 65 ราย คิดเป็นร้อยละ 21.7 และรายได้ต่อเดือน 20,000 บาทข้ึนไป จ านวน 
64 ราย คิดเป็นร้อยละ 21.3 แสดงว่ากลุ่มตัวอย่างอยู่ในช่วงเวลารับราชการระหว่าง 2-5 ปี จ านวน 100 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 33.4 รองลงมาเวลารับราชการระหว่าง 10-13 ปี จ านวน 75 ราย คิดเป็นร้อยละ 25.0 เวลารับ
ราชการ 14 ปีขึ้นไป จ านวน 73 ราย คิดเป็นร้อยละ 24.3 และเวลารับราชการระหว่าง 6-9 ปี จ านวน 52 
ราย คิดเป็นร้อยละ 17.3 ขณะที่กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ต าแหน่งงานเป็นครู จ านวน 121 ราย คิดเป็นร้อยละ 
40.3 รองลงมาต าแหน่งงานเสมียน จ านวน 72 ราย คิดเป็นร้อยละ 24.0 ต าแหน่งงานอ่ืนๆ จ านวน 71 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 23.7 ต าแหน่งงานส่งก าลังบ ารุง จ านวน 28 ราย คิดเป็นร้อยละ 9.3 และต าแหน่งงานนายสิบ
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เสนารักษ์ จ านวน 8 ราย คิดเป็นร้อยละ 2.7 ส่วนใหญ่มีแหล่งก าเนิดจากนักเรียนนายสิบ จ านวน 250 ราย คิด
เป็นร้อยละ 83.3 รองลงมาแหล่งก าเนิดจากทหารกองหนุน จ านวน 32 ราย คิดเป็นร้อยละ 10.7 และ
แหล่งก าเนิดจากพลเรือน จ านวน 18 ราย คิดเป็นร้อยละ 6.0 ตามล าดับ 
 
ตารางที  4.9 แสดงค่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ด้าน 
       ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน 

ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ล าดับที  ค่าเฉลี ย ค่าเบี ยงเบน
มาตรฐาน 

1. แสวงหาความรู้จากการศึกษาและฝึกอบรม 4 3.65 0.80 
2. แสวงหาและเพ่ิมพูนความเชี่ยวชาญในการท างาน 3 3.67 0.81 
3. มุง่มั่นสร้างความสามารถในการแข่งขันให้กับตนเอง
สม่ าเสมอ 

 
6 

 
3.59 

 
0.82 

4. แสวงหาแนวทางเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 2 3.72 0.86 
5. ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการท างาน 5 3.67 0.83 
6. มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 7 3.50 0.88 
7. ความพยายามและความอดทนในการท างาน 1 3.85 0.89 

ค่าเฉลี ย มาก 3.66 0.84 

 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า แสดงค่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพ
ชีวิตการท างาน ด้านความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานมีปัจจัยที่ส่งผลถึงความส าเร็จของ
การจัดการคุณภาพชีวิตการท างานมีค่าเฉลี่ยในระดับมาก ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ความพยายามและ
ความอดทนในการท างาน มีค่าเฉลี่ย 3.85 รองลงมาได้แก่ มุ่งมั่นสร้างความสามารถในการแข่งขันให้กับ
ตนเองสม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ย 3.59 และมีเครือข่ายในการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานมีผลล าดับน้อย
ทีสุ่ดมีค่าเฉลี่ย 3.50 
 ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร
ประกอบด้วยปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน หมายถึงการชอบงานที่ท้าทายความสามารถ ความเชื่อมั่น
ในความสามารถของตนเอง ความมุ่งมั่นพยายาม การแสวงหาข้อมูลปูอนกลับ การใช้ สิ่งล่อใจสิ่งที่เป็น
ความรู้สึกภายใน และการเลือกงานที่เก่ียวข้องกับความส าเร็จ 
 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านการชอบงานที่ท้าทายความสามารถ ผลการศึกษาจากตาราง
ที่ 4.10 
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ตารางที  4.10 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการชอบ 
         งานที่ทา้ทายความสามารถ 

ด้านการชอบงานที ท้าทายความสามารถ ล าดับที  ค่าเฉลี ย ค่าเบี ยงเบน
มาตรฐาน 

8. ก าหนดเปูาหมายก่อนการท างาน ใช้ความพยายาม
และความสามารถในการท าให้งานบรรลุเปูาหมาย 

 
3 

 
3.80 

 
0.75 

9. เมื่อมีงานที่แปลกใหม่เข้ามา จะเสนอตัวเข้ารับการ
ท างาน 

 
4 

 
3.61 

 
0.80 

10. น าประสบการณ์และความผิดพลาดในอดีตมา
เตือนตนเองในการท างานครั้งต่อไป 

 
1 

 
3.87 

 
0.81 

11. ใช้ปัญหาและอุปสรรคมาเป็นบทเรียนฝึกฝน
ตนเอง 

 
2 

 
3.86 

 
0.80 

ค่าเฉลี ย  3.79 0.79 

 
 จากตารางที่ 4.10 พบว่า แสดงค่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านการชอบงานที่ท้าทายความ 
สามารถ มีค่าเฉลี่ยภาพรวม 3.79 อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านการ
ชอบงานที่ท้าทายความสามารถได้แก่ น าประสบการณ์และความผิดพลาดในอดีตมาเตือนตนเองในการ
ท างานครั้งต่อไป ค่าเฉลี่ย 3.87 รองลงมาได้แก่ ใช้ปัญหาและอุปสรรคมาเป็นบทเรียนฝึกฝนตนเอง ค่าเฉลี่ย 
3.86 และน้อยที่สุดได้แก่ เมื่อมีงานที่แปลกใหม่เข้ามา จะเสนอตัวเข้ารับการท างาน ค่าเฉลี่ย 3.61  
 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง ผลการศึกษาจาก
ตารางที่ 4.11 
 
ตารางที  4.11 แสดงค่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน  
         ด้านความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 

ด้านความเชื อมั นในความสามารถของตนเอง ล าดับที  ค่าเฉลี ย ค่าเบี ยงเบน
มาตรฐาน 

12. ตั้งมาตรฐานการท างานของตนเองไว้สูง 3 3.62 0.72 
13. พัฒนาการท างานให้มีผลงานดียิ่งขึ้นอย่าง
สม่ าเสมอ 

 
1 

 
3.74 

 
0.73 
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ตารางที  4.11 (ต่อ) 

ด้านความเชื อมั นในความสามารถของตนเอง ล าดับที  ค่าเฉลี ย ค่าเบี ยงเบน
มาตรฐาน 

14. ให้ค าแนะน าการท างานแก่เพ่ือนร่วมงาน 2 3.73 0.74 

ค่าเฉลี ย  3.70 0.73 

 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า แสดงค่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตนเอง มีค่าเฉลี่ยภาพรวม 3.70 อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้าน
ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองได้แก่ พัฒนาการท างานให้มีผลต่องานดียิ่งขึ้นอย่างสม่ าเสมอ 
ค่าเฉลี่ย 3.74 รองลงมาได้แก่ ให้ค าแนะน าการท างานแก่เพ่ือนร่วมงาน ค่าเฉลี่ย 3.73 และน้อยที่สุดได้แก่ ต้ัง
มาตรฐานการท างานตนเองไว้สูง ค่าเฉลี่ย 3.62 
 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านความมุ่งม่ันพยายาม ผลการศึกษาจากตารางที่ 4.12 
 
ตารางที  4.12 แสดงค่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ด้าน 
         ความมุ่งมั่นพยายาม 

ด้านความมุ่งมั นพยายาม ล าดับที  ค่าเฉลี ย ค่าเบี ยงเบน
มาตรฐาน 

15. ตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือความ 
ส าเร็จ 

 
2 

 
3.87 

 
0.81 

16. ยอมสละเวลาส่วนตัวเพ่ือท างานให้ส าเร็จ 3 3.78 0.75 
17. จุดมุ่งหมายในการท างานเป็นสิ่งดึงดูดใจให้ท างาน
ต่อไป 

 
4 

 
3.73 

 
0.71 

18. งานที่รับมอบหมายจะต้องด าเนินการให้ส าเร็จ 1 3.93 0.74 

ค่าเฉลี ย  3.83 0.75 

 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า แสดงค่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านความมุ่งมั่นพยายาม มีค่าเฉลี่ย 
ภาพรวม 3.83 อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านความมุ่งมั่นพยายาม
ได้แก่ งานที่ได้รับมอบหมายจะต้องด าเนินการให้ส าเร็จ ค่าเฉลี่ย 3.93 รองลงมาได้แก่ ตั้งใจท างานอย่าง
เต็มความสามารถเพ่ือความส าเร็จ ค่าเฉลี่ย 3.87 และน้อยที่สุดได้แก่ จุดมุ่งหมายในการท างานเป็นสิ่งดึงดูด
ใจให้ท างานต่อไป ค่าเฉลี่ย 3.73 



50 

 
 

 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านการแสวงหาข้อมูลปูอนกลับ ผลการศึกษาจากตารางที่ 4.13 
 
ตารางที  4.13 แสดงค่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ด้าน 
         การแสวงหาข้อมูลปูอนกลับ 

ด้านการแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ ล าดับที  ค่าเฉลี ย ค่าเบี ยงเบน
มาตรฐาน 

19. ยอมรับผลการประเมินผลการท างานแล้วน าไป
ปรับปรุง 

 
3 

 
3.84 

 
0.79 

20. น าผลการประเมินมาพิจารณาแล้วแก้ไข
ข้อบกพร่อง 

 
2 

 
3.84 

 
0.80 

21. ยอมรับค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือน
ร่วมงาน และน ามาพัฒนาตนเอง 

 
1 

 
3.88 

 
0.82 

ค่าเฉลี ย  3.85 0.80 

 
 จากตารางที่ 4.13 พบว่า แสดงค่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านการแสวงหาข้อมูลปูอนกลับ 
มีค่าเฉลี่ยภาพรวม 3.85 อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านการแสวงหา
ข้อมูลปูอนกลับได้แก่ ยอมรับค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงาน และน ามาพัฒนาตนเอง ค่าเฉลี่ย 
3.88 รองลงมาได้แก่ น าผลการประเมินมาพิจารณาแล้วแก้ไขข้อบกพร่อง ค่าเฉลี่ย 3.84 และน้อยที่สุด
ได้แก่ ยอมรับผลการประเมินผลการท างานแล้วน าไปปรับปรุง ค่าเฉลี่ย 3.84 
 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านการใช้สิ่งล่อใจสิ่งที่เป็นความรู้สึกภายใน ผลการศึกษาจาก
ตารางที่ 4.14 
 
ตารางที  4.14 แสดงค่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ด้าน 
         การใช้สิ่งล่อใจสิ่งที่เป็นความรู้สึกภายใน 

ดา้นการใช้สิ งล่อใจสิ งที เป็นความรู้สึกภายใน ล าดับที  ค่าเฉลี ย ค่าเบี ยงเบน
มาตรฐาน 

22. ค าชื่นชมจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานท า
ให้มีแรงจูงใจในการรักษาคุณภาพการท างานให้ดียิ่งขึ้น 

 
2 

 
3.78 

 
0.79 

23. มีบุคคลต้นแบบที่จะเป็นตัวอย่างในการพัฒนา
ตนเอง จนน าไปสู่ความส าเร็จ 

 
1 

 
3.79 

 
0.81 
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ตารางที  4.14 (ต่อ) 

ดา้นการใช้สิ งล่อใจสิ งที เป็นความรู้สึกภายใน ล าดับที  ค่าเฉลี ย ค่าเบี ยงเบน
มาตรฐาน 

24. มีความเชื่อม่ันว่าถ้ามีความพากเพียรในการท างาน 
และท างานอย่างเต็มที่จะต้องประสบความส าเร็จ 

 
3 

 
3.78 

 
0.78 

ค่าเฉลี ย  3.78 0.79 

 
 จากตารางที่ 4.14 พบว่า แสดงค่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านการใช้สิ่งล่อใจสิ่งที่เป็น
ความรู้สึกภายใน มีค่าเฉลี่ยภาพรวม 3.78 อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน 
ด้านการใช้สิ่งล่อใจสิ่งที่เป็นความรู้สึกภายในได้แก่ มีบุคคลต้นแบบที่จะเป็นตัวอย่างในการพัฒนาตนเอง 
จนน าไปสู่ความส าเร็จ ค่าเฉลี่ย 3.79 รองลงมาได้แก่ ค าชื่นชมจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานท าให้มี
แรงจูงใจในการรักษาคุณภาพการท างานให้ดียิ่งขึ้น ค่าเฉลี่ย 3.78 และน้อยที่สุดได้แก่ มีความเชื่อมั่นว่าถ้า
มีความพากเพียรในการท างาน และท างานอย่างเต็มที่จะต้องประสบความส าเร็จ ค่าเฉลี่ย 3.78 
 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านการเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จ ผลการศึกษาจาก
ตารางที่ 4.15 
 
ตารางที  4.15 แสดงค่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ด้าน 
         การเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จ 

ด้านการเลือกงานที เกี ยวข้องกับความส าเร็จ ล าดับที  ค่าเฉลี ย ค่าเบี ยงเบน
มาตรฐาน 

25. วางแผนในการท างานสู่ความส าเร็จและปฏิบัติ
ตามแผนที่วางไว้ 

 
3 

 
3.70 

 
0.75 

26. ก าหนดเปูาหมายการท างานเพื่อให้ตนเองได้ใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่ 

 
2 

 
3.75 

 
0.75 

27. เลือกงานที่จะประสบความส าเร็จจากการ
พิจารณาความสามารถของตนเอง 

 
1 

 
3.78 

 
0.72 

ค่าเฉลี ย  3.74 0.74 

 
 จากตารางที่ 4.15 พบว่า แสดงค่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านการเลือกงานที่เกี่ยวข้อง
กับความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยภาพรวม 3.74 อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้าน
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การเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จได้แก่ มีเลือกงานที่จะประสบความส าเร็จจากการพิจารณาความสามารถ
ของตนเอง ค่าเฉลี่ย 3.78 รองลงมาได้แก่ ก าหนดเปูาหมายการท างานเพ่ือให้ตนเองได้ใช้ความสามารถ
อย่างเต็มที่ ค่าเฉลี่ย 3.75 และน้อยที่สุดได้แก่ วางแผนในการท างานสู่ความส าเร็จและปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ 
ค่าเฉลี่ย 3.70 
 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ปัจจัย
ที่ประกอบด้วย ลักษณะงาน โอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ความรับผิดชอบในงาน โอกาส
ที่จะท าให้งานส าเร็จ และการได้รับการยอมรับนับถือ 
 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน ด้านลักษณะงาน ผลการศึกษาจากตารางที่ 4.16 
  
ตารางที  4.16 แสดงค่าปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน  
         ด้านลักษณะงาน 

ด้านลักษณะงาน ล าดับที  ค่าเฉลี ย ค่าเบี ยงเบน
มาตรฐาน 

28. เป็นงานที่ตรงกับความรู้ที่เรียนมา 2 3.65 0.83 
29. มีอิสระในการจัดระบบการท างานตามความ
เหมาะสม 

 
3 

 
3.60 

 
0.80 

30. พอใจและภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่การงานปัจจุบัน 1 3.73 0.83 

ค่าเฉลี ย  3.67 0.82 

 
 จากตารางที่ 4.16 พบว่า แสดงค่าปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน ด้านลักษณะงาน มีค่าเฉลี่ย
ภาพรวม 3.67 อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน ด้านลักษณะงาน
ได้แก่ พอใจและภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่การงานปัจจุบัน ค่าเฉลี่ย 3.73 รองลงมาได้แก่ เป็นงานที่ตรงกับ
ความรู้ที่เรียนมา ค่าเฉลี่ย 3.65 และน้อยที่สุดได้แก ่มีอิสระในการจัดระบบการท างานตามความเหมาะสม 
ค่าเฉลี่ย 3.60 
  ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ผลการศึกษา
จากตารางที่ 4.17 
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ตารางที  4.17 แสดงค่าปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน  
         ด้านโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 

ด้านโอกาสก้าวหน้าในการเลื อนขั้นเลื อนต าแหน่ง ล าดับที  ค่าเฉลี ย ค่าเบี ยงเบน
มาตรฐาน 

31. พอใจกับการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 3 3.72 0.83 
32. ได้รับความรู้และประสบการณ์เพ่ิมจากการ
ปฏิบัติงาน 

 
1 

 
3.89 

 
0.76 

33. ได้รับโอกาสให้เข้าฝึกอบรมและศึกษาต่อตามวาระ 4 3.69 0.78 
34. พอใจและภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่การงานปัจจุบัน 2 3.73 0.83 

ค่าเฉลี ย  3.76 0.80 

 
 จากตารางที่ 4.17 พบว่า แสดงค่าปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน ด้านโอกาสก้าวหน้าใน
การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ยภาพรวม 3.76 อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยด้านความพึง
พอใจในการท างาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งได้แก่ ได้รับความรู้และประสบการณ์
เพ่ิมจากการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ย 3.89 รองลงมาได้แก่ พอใจและภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่การงานปัจจุบัน 
ค่าเฉลี่ย 3.73 และน้อยที่สุดได้แก ่ได้รับโอกาสให้เข้าฝึกอบรมและศึกษาต่อตามวาระ ค่าเฉลี่ย 3.69 
 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน ด้านความรับผิดชอบในงาน ผลการศึกษาจากตารางที่ 4.18 
 
ตารางที  4.18 แสดงค่าปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน  
         ด้านความรับผิดชอบในงาน 

ด้านความรับผิดชอบในงาน ล าดับที  ค่าเฉลี ย ค่าเบี ยงเบน
มาตรฐาน 

35. ได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่ปฏิบัติ 1 3.79 0.69 
36. ได้รับโอกาสในการปฏิบัติงานอย่างอิสระ 2 3.67 0.81 
37. ได้รับสิทธิในการปฏิบัติงาน 3 3.67 0.74 

ค่าเฉลี ย  3.71 0.75 

 
 จากตารางที่ 4.18 พบว่า แสดงค่าปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน ด้านความรับผิดชอบใน
งาน มีค่าเฉลี่ยภาพรวม 3.71 อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน ด้าน
ความรับผิดชอบในงานได้แก่ ได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่ปฏิบัติ  ค่าเฉลี่ย 3.79 รองลงมาได้แก่
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ได้รับโอกาสในการปฏิบัติงานอย่างอิสระ ค่าเฉลี่ย 3.67 และน้อยที่สุดได้แก ่ได้รับสิทธิในการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ย 
3.67 
 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน ด้านโอกาสที่จะท างานได้ส าเร็จ ผลการศึกษาจากตารางที่ 
4.19 
  
ตารางที  4.19 แสดงค่าปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน  
         ด้านโอกาสที่จะท างานได้ส าเร็จ 

ด้านโอกาสที จะท างานได้ส าเร็จ ล าดับที  ค่าเฉลี ย ค่าเบี ยงเบน
มาตรฐาน 

38. ได้รับการสนับสนุนและชมเชยจากผู้บังคับบัญชา 
จนเกิดก าลังใจในการท างาน 

 
3 

 
3.68 

 
0.82 

39. ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 2 3.72 0.78 
40. แก้ปัญหาในการปฏิบัติงานให้ผู้บังคับบัญชาอย่าง
มีประสิทธิภาพ 

 
1 

 
3.72 

 
0.79 

ค่าเฉลี ย  3.71 0.80 

 
 จากตารางที่ 4.19 พบว่า แสดงค่าปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน ด้านโอกาสที่จะท างาน
ได้ส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยภาพรวม 3.71 อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน 
ด้านโอกาสที่จะท างานได้ส าเร็จได้แก่ แก้ปัญหาในการปฏิบัติงานให้ผู้บังคับบัญชาอย่างมีประสิทธิภาพ 
ค่าเฉลี่ย 3.72 รองลงมาได้แก่ ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ย 3.72 และน้อยที่สุดได้แก่ ได้รับ 
การสนับสนุนและชมเชยจากผู้บังคับบัญชา จนเกิดก าลังใจในการท างาน ค่าเฉลี่ย 3.68 
 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ผลการศึกษาจากตารางที่ 
4.20 
 
ตารางที  4.20 แสดงค่าปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน  
         ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ล าดับที  ค่าเฉลี ย ค่าเบี ยงเบน
มาตรฐาน 

41. ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 3 3.76 0.74 
42. ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 2 3.85 0.78 
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ตารางที  4.20 (ต่อ) 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ล าดับที  ค่าเฉลี ย ค่าเบี ยงเบน
มาตรฐาน 

43. ได้รับการยอมรับจากครอบครัว 1 3.99 0.82 

ค่าเฉลี ย  3.87 0.78 

 
 จากตารางที่ 4.20 พบว่า แสดงค่าปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ยภาพรวม 3.87 อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยด้านความพึงพอใจในการ
ท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือได้แก่ ได้รับการยอมรับจากครอบครัว ค่าเฉลี่ย 3.99 รองลงมาได้แก่ 
ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ค่าเฉลี่ย 3.85 และน้อยที่สุดได้แก่ ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 
ค่าเฉลี่ย 3.76 
 สรุป ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานด้านความพึงพอใจในการท างาน  หมายถึง 
ปัจจัยกระตุ้นที่ประกอบด้วย ลักษณะงาน โอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นหรือต าแหน่ง  ความรับผิดชอบ
ในงาน โอกาสที่จะท าให้งานส าเร็จ การได้รับการยอมรับนับถือ ผลการศึกษาสอดคล้องกับการทบทวน
เอกสารและการศึกษาเชิงคุณภาพในทุกมิติการศึกษา ปัจจัยค้ าจุน ประกอบด้วย รายได้และเงินเดือน 
เงื่อนไขการท างาน การใช้ระบบคุณธรรม และความม่ันคงในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
 ปัจจัยค้ าจุน ด้านรายไดแ้ละเงินเดือน ผลการศึกษาจากตารางที่ 4.21 
 
ตารางที  4.21 แสดงค่าปัจจัยค้ าจุนที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านรายไดแ้ละเงินเดือน 

ด้านรายได้และเงินเดือน ล าดับที  ค่าเฉลี ย ค่าเบี ยงเบน
มาตรฐาน 

44. ปริมาณงานสัมพันธ์กับเงินเดือนที่ได้รับ 1 3.50 0.91 
45. ความเหมาะสมของเงินเดือนเมื่อเทียบกับ
ข้าราชการสังกัดอ่ืน 

 
3 

 
3.34 

 
0.94 

46. ความพอเพียงของเงินเดือนเปรียบเทียบกับค่าครอง
ชีพปัจจุบัน 

 
2 

 
3.34 

 
0.95 

ค่าเฉลี ย  3.39 0.93 

 
 จากตารางที่ 4.21 พบว่า แสดงค่าปัจจัยค้ าจุน ด้านรายได้และเงินเดือน มีค่าเฉลี่ยภาพรวม 3.39 
อยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยค้ าจุน ด้านรายได้และเงินเดือนได้แก่ ปริมาณงานสัมพันธ์กับ
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เงินเดือนที่ได้รับ ค่าเฉลี่ย 3.50 รองลงมาได้แก่ ความพอเพียงของเงินเดือนเปรียบเทียบกับค่าครองชีพปัจจุบัน 
ค่าเฉลี่ย 3.34 และน้อยที่สุดได้แก ่ความเหมาะสมของเงินเดือนเมื่อเทียบกับข้าราชการสังกัดอ่ืน ค่าเฉลี่ย 3.34 
 จากผลการศึกษาสะท้อนว่า ข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรของกองทัพบกมีมุมมองทางด้าน
รายได้ที่สัมพันธ์กับปริมาณงานในระดับปานกลางเนื่องจากการรับราชการทหารของชายไทยถือว่าเป็น
เกียรติยศต่อวงศ์ตระกูลและเจริญรอยตามบรรพบุรุษมากกว่าการแสวงรายได้จากการท างาน 
 ปัจจัยค้ าจุน ด้านภาวะเงื่อนไขในการท างาน ผลการศึกษาจากตารางที่ 4.22 
 
ตารางที  4.22 แสดงค่าปัจจัยค้ าจุนที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านภาวะเงื่อนไขในการ 
         ท างาน 

ด้านภาวะเงื อนไขในการท างาน ล าดับที  ค่าเฉลี ย ค่าเบี ยงเบน
มาตรฐาน 

47. ความทันสมัยของสิ่งอุปกรณ์สนับสนุนการท างาน 3 3.38 0.97 
48. ความเหมาะสมของบรรยากาศการท างาน 1 3.52 0.87 
49. ความเหมาะสมของขั้นตอนการท างานกับปริมาณ
งาน 

 
2 

 
3.40 

 
0.90 

ค่าเฉลี ย  3.43 0.91 

 
 จากตารางที่ 4.22 พบว่า แสดงค่าปัจจัยค้ าจุน ด้านภาวะเงื่อนไขในการท างาน มีค่าเฉลี่ยภาพรวม 
3.43 อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยค้ าจุน ด้านภาวะเงื่อนไขในการท างานได้แก่ ความเหมาะสมของ
บรรยากาศการท างาน ค่าเฉลี่ย 3.52 รองลงมาได้แก่ ความเหมาะสมของขั้นตอนการท างานกับปริมาณงาน
ค่าเฉลี่ย 3.40 อยู่ในระดับปานกลาง และน้อยที่สุดได้แก ่ความทันสมัยของสิ่งอุปกรณ์สนับสนุนการท างาน  
ค่าเฉลี่ย 3.38 อยู่ในระดับปานกลาง 
 จากผลการศึกษาสะท้อนว่า ข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรของกองทัพบกมีมุมมองทางด้าน
เงื่อนไขการท างานในระดับสูงแต่พิจารณารายข้อแล้วกลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญกับบรรยากาศการ
ท างานและขันตอนการท างานที่เหมาะสมกับปริมาณงานมากกว่าความทันสมัยของสิ่งอุปกรณ์ เนื่องจาก
การรับได้รับการฝึกอบรมแบบทหารที่เน้นผลลัพธ์มากกว่าการอ้างถึงความทันสมัยของสิ่งอุปกรณ์ 
 ปัจจัยค้ าจุน ด้านการใช้ระบบคุณธรรมและความม่ันคงในการท างาน ผลการศึกษาจากตารางที่ 
4.23 



57 

 
 

ตารางที  4.23 แสดงค่าปัจจัยค้ าจุนที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการใช้ระบบคุณธรรม 
         และความมั่นคงในการท างาน 

ด้านการใชร้ะบบคุณธรรมและความมั นคงในการ
ท างาน 

ล าดับที  ค่าเฉลี ย ค่าเบี ยงเบน
มาตรฐาน 

50. ใช้ระบบคุณธรรมในการปรับย้าย 5 3.56 0.84 
51. ใช้ระบบคุณธรรมในการจัดการก าลังพล 4 3.59 0.84 
52. ความมั่นคงในหน้าที่การงาน 3 3.78 0.81 
53. มีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 2 3.93 0.78 
54. สามารถปรับความเข้าใจกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 1 3.93 0.80 

ค่าเฉลี ย  3.76 0.81 

 
 จากตารางที่ 4.23 พบว่า แสดงค่าปัจจัยค้ าจุน ด้านการใช้ระบบคุณธรรมและความม่ันคงในการ
ท างาน มีค่าเฉลี่ยภาพรวม 3.76 อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยค้ าจุน ด้านการใช้ระบบคุณธรรมและ
ความมั่นคงในการท างานได้แก่ สามารถปรับความเข้าใจกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ค่าเฉลี่ย 3.93 รองลงมา
ไดแ้ก่ มีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ค่าเฉลี่ย 3.93 และน้อยที่สุดได้แก่ ใช้ระบบคุณธรรมในการ
ปรับย้าย ค่าเฉลี่ย 3.56 
 จากผลการศึกษาสะท้อนว่า ข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรของกองทัพบกมีมุมมองทางด้าน 
ด้านการใช้ระบบคุณธรรมและความมั่นคงในการท างาน ในระดับสูงแต่พิจารณารายข้อแล้วกลุ่มตัวอย่าง
ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์และความเข้าใจระหว่างเพ่ือนร่วมงานมากกว่าปัจจัยอ่ืน เนื่องจากการรับ
ได้รับการฝึกอบรมแบบทหารที่เน้นผลลัพธ์และการท างานเป็นทีมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน 
 ปัจจัยค้ าจุน ด้านวัฒนธรรมองค์การ ผลการศึกษาจากตารางที่ 4.24 
 
ตารางที  4.24 แสดงค่าปัจจัยค้ าจุนที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

ด้านวัฒนธรรมองค์การ ล าดับที  ค่าเฉลี ย ค่าเบี ยงเบน
มาตรฐาน 

55. ความสามัคคีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 1 3.90 0.83 
56. ค่านิยม ทัศนคติและความคาดหวังร่วมกัน 3 3.77 0.81 
57. มีมาตรฐานการท างานและวิถีชีวิตร่วมกัน 4 3.73 0.85 
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ตารางที  4.24 (ต่อ) 

ด้านวัฒนธรรมองค์การ ล าดับที  ค่าเฉลี ย ค่าเบี ยงเบน
มาตรฐาน 

58. มีการถ่ายทอดค่านิยมและความเชื่อจากรุ่นสู่รุ่น
อย่างต่อเนื่อง 

 
2 

 
3.78 

 
0.85 

ค่าเฉลี ย  3.80 0.84 

 
 จากตารางที่ 4.24 พบว่า แสดงค่าปัจจัยค้ าจุน ด้านวัฒนธรรมองค์การ มีค่าเฉลี่ยภาพรวม 3.80 อยู่
ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยค้ าจุน ด้านวัฒนธรรมองค์การได้แก่ ความสามัคคีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
ค่าเฉลี่ย 3.90 รองลงมาได้แก่ มีการถ่ายทอดค่านิยมและความเชื่อจากรุ่นสู่รุ่นอย่างต่อเนื่อง ค่าเฉลี่ย 3.78 
และน้อยที่สุดได้แก ่มีมาตรฐานการท างานและวิถีชีวิตร่วมกัน ค่าเฉลี่ย 3.73 
 จากผลการศึกษาสะท้อนว่า ข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรของกองทัพบกมีมุมมองทางด้าน 
วัฒนธรรมองค์การและกลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญกับความสามัคคีและการถ่ายทอดค่านิยมและความเชื่อ
จากรุ่นสู่รุ่นอย่างต่อเนื่องมากกว่าปัจจัยอ่ืน เนื่องจากการรับได้รับการฝึกอบรมแบบทหารที่เน้นผลลัพธ์
และการท างานเป็นทีมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน 
 
 การทดสอบสมมติฐาน 
 จากสมมติฐานที่ 1 
 H0: ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัด
โรงเรียนนายสิบทหารบก อยู่ในระดับสูง 
 Ha: ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัด
โรงเรียนนายสิบทหารบก ไม่อยู่ในระดับสูง 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า แสดงค่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพ
ชีวิตการท างาน ด้านความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานมีปัจจัยที่ส่งผลถึงความส าเร็จของ
การจัดการคุณภาพชีวิตการท างานมีค่าเฉลี่ยในระดับมาก ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ความพยายามและ
ความอดทนในการท างาน มีค่าเฉลี่ย 3.85 รองลงมาได้แก่ มุ่งมั่นสร้างความสามารถในการแข่งขันให้กับ
ตนเองสม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ย 3.59 และมีเครือข่ายในการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานมีผลล าดับน้อย
ทีสุ่ดมีค่าเฉลี่ย 3.50 
 สรุปว่าความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานมีค่าเฉลี่ยในระดับสูงจึงสรุปว่า ยอมรับ 
สมมติฐานศูนย์ว่าความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร 
สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก ประสบความส าเร็จในระดับสูง 
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 สมมติฐานที่ 2 ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญา
บัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบกไม่มีความแตกต่างกัน เมื่อจ าแนกด้วยลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง 
 สมมติฐานสถิติ 
 H0: ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัด
โรงเรียนนายสิบทหารบกไม่มีความแตกต่างกัน เมื่อจ าแนกด้วยลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง 
 Ha: ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัด
โรงเรียนนายสิบทหารบกมีความแตกต่างกัน เมื่อจ าแนกด้วยลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง 
 
ตารางที  4.25 การเปรียบเทียบความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่า 
         ชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนทหารบก ไม่มีความแตกต่างกัน เมื่อจ าแนกด้วยลักษณะ 
         ประชากรของกลุ่มตัวอย่างด้านเพศ 

 Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig 

ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน 1.108 .293 

 
 จากตารางที่ 4.25 พบว่า ผลการทดสอบค่า Levene’s test พบว่า ความส าเร็จของการจัดการ
คุณภาพชีวิตการท างาน มีค่า p value เท่ากับ .842 มีค่ามากกว่า .05 หมายความว่าความคิดเห็นต่อ
ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกด้วยลักษณะประชากรของ
กลุ่มตัวอย่างเพศไม่มีความแตกต่างกัน จึงใช้ค่า t test กรณี Equal variances assumed ผู้วิจัยจึงท าการ
ทดสอบความคิดเห็นที่มีต่อความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของกลุ่มตัวอย่างทั้งสองเพศ 
โดยใช้สถิติ t test ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 
 
ตารางที  4.26 การเปรียบเทียบความแตกต่างความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของ 
         ข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก ระหว่างเพศ ด้วย  
         Independent Samples T Test 

 t test for Equality of Means 

เพศ X S.D. t df Sig 

ความส าเร็จของการจัดการ
คุณภาพชีวิตการท างาน 

ชาย/หญิง        .224 .051 .461 249 .645 
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 จากตารางที่ 4.26 พบว่าผลการทดสอบค่า t test พบว่าความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อความ 
ส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบ
ทหารบก จากลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่างด้านเพศ มีค่า p value มีค่าเท่ากับ .645 มากกว่า .05 
หมายความว่าความคิดเห็นต่อความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของกลุ่มตัวอย่างทั้งสอง
เพศ จากลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่างด้านเพศไม่มีความแตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐานศูนย์ว่า
ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของกลุ่มตัวอย่างทั้งสองเพศ จากลักษณะประชากรของ
กลุ่มตัวอย่างด้านเพศไม่มีความแตกต่างกัน 
 
ตารางที  4.27 การเปรียบเทียบความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่า 
         ชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก ไม่มีความแตกต่างกันเมื่อจ าแนกด้วย 
         ลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่างด้านอายุ 

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน 

แหล่งความแปรปรวน Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig 

ระหว่างกลุ่ม (Combined) 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.751 
166.999 
171.750 

3 
296 
299 

1.584 
.564 

2.807 .040 

 
 จากตารางที่ 4.27 พบว่า ค่า p value เท่ากับ .040 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .05 จึงปฏิเสธสมมติฐานศูนย์
และยอมรับสมมติฐานแย้งว่าความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้น
สัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบกมีความแตกต่างกันเมื่อจ าแนกด้วยลักษณะประชากรของกลุ่ม
ตัวอย่างด้านอาย ุจากนั้นจึงท าการวิเคราะห์รายคู่เพ่ือพิจารณาคู่ที่แตกต่างกันโดยการใช้ post hoc test 
ด้วยวิธี LSD ดังตารางที่ 4.28 
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ตารางที  4.28 การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD ของความส าเร็จของการจัดการ 
         คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบ 
         ทหารบก จากลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่างด้านอายุ 

(I) อายุ (J) อายุ 
ค่าความแตกต่างเฉลี่ย 

(I-J) Std. Error Sig. 

20-25 ปี 26-35 ปี .06746 .10580 .524 

36-45 ปี .26905* .12696 .035 

46 ปีขึ้นไป .36905* .15976 .022 

26-35 ปี 20-25 ปี -.06746 .10580 .524 

36-45 ปี .20159 .11782 .088 

46 ปีขึ้นไป .30159* .15259 .049 

36-45 ปี 20-25 ปี -.26905* .12696 .035 

26-35 ปี -.20159 .11782 .088 

46 ปีขึ้นไป .10000 .16796 .552 

46 ปีขึ้นไป 20-25 ปี -.36905* .15976 .022 

26-35 ปี -.30159* .15259 .049 

36-45 ปี -.10000 .16796 .552 

 
 จากตารางที่ 4.28 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 20-25 ปี มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 
.05 กับกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 36-45 ปี และอายุ 46 ปีขึ้นไป ขณะที่กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 26-35 ปี มีความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 กับกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 46 ปีขึ้นไป 
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ตารางที  4.29 การเปรียบเทียบความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่า 
         ชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก ไม่มีความแตกต่างกันเมื่อจ าแนกด้วย 
         ลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่างด้านรายได้ 

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน 

แหล่งความแปรปรวน Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig 

ระหว่างกลุ่ม (Combined) 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.751 
166.999 
171.750 

3 
296 
299 

1.584 
.564 

2.807 .040 

 
 จากตารางที่ 4.29 พบว่า ค่า p value เท่ากับ .040 มีค่าน้อยกว่า .05 จึงปฏิเสธสมมติฐานศูนย์
และยอมรับสมมติฐานแย้งว่าความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้น
สัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบกมีความแตกต่างกันเมื่อจ าแนกด้วยลักษณะประชากรของกลุ่ม
ตัวอย่างด้านรายได้ จากนั้นจึงท าการวิเคราะห์รายคู่เพ่ือพิจารณาคู่ที่แตกต่างกันโดยการใช้ post hoc test 
ด้วยวิธี LSD ดังตารางที่ 4.30 
 
ตารางที  4.30 การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD ของความส าเร็จของการจัดการ 
         คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบ 
         ทหารบก จากลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่างด้านรายได้ 

(I) รายได้ต่อเดือน (J) รายได้ต่อเดือน 
 ค่าความแตกต่าง

เฉลี่ย (I-J) Std. Error Sig. 

8,000-12,000 บาท 12,001-16,000 .20187 .12630 .111 

16,001-20,000 .27515* .11467 .017 

20,000 บาทข้ึนไป .48649* .12682 .000 

12,001-16,000 8000-12000 บาท -.20187 .12630 .111 

16,001-20,000 .07328 .11909 .539 

20000 บาทข้ึนไป .28462* .13083 .030 

16,001-20,000 8,000-12,000 บาท -.27515* .11467 .017 

12,001-16,000 -.07328 .11909 .539 
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ตารางที  4.30 (ต่อ) 

(I) รายได้ต่อเดือน (J) รายได้ต่อเดือน 
 ค่าความแตกต่าง

เฉลี่ย (I-J) Std. Error Sig. 

16,001-20,000 20,000 บาทข้ึนไป .21134 .11965 .078 

20,000 บาทข้ึนไป 8,000-12,000 บาท -.48649* .12682 .000 

12,001-16,000 -.28462* .13083 .030 

16,001-20,000 -.21134 .11965 .078 

 
 จากตารางที่ 4.30 พบว่า ข้าราชการกลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้ประจ าเดือนตั้งแต่ 8,000-12,000 
บาท มีความคิดเห็นต่อความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญา
บัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบกแตกต่างกันกับข้าราชการกลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้ประจ าเดือนตั้งแต่ 
16,001-20,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และข้าราชการกลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้ประจ าเดือน
ตั้งแต่ 20,000 บาทขึ้นไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และข้าราชการกลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้
ประจ าเดือนตั้งแต่  16,001-20,000 บาท มีความคิดเห็นต่อความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข ้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบกแตกต่างจากกลุ่มข้าราชการกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีรายได้ประจ าเดือนตั้งแต่ 20,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตารางที  4.31 การเปรียบเทียบความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่า 
         ชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก ไม่มีความแตกต่างกันเมื่อจ าแนกด้วย 
         ลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่างด้านชั้นยศ  

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน 

แหล่งความแปรปรวน Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig 

ระหว่างกลุ่ม (Combined) 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.227 
166.523 
171.750 

2 
297 
299 

2.614 
.561 

4.662 .010 

 
 จากตารางที่ 4.31 พบว่า ค่า p value เท่ากับ .010 ซึ่งน้อยกว่า .05 จึงปฏิเสธสมมติฐานศูนย์และ
ยอมรับสมมติฐานแย้งว่าเมื่อจ าแนกด้วยลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่างด้านรายได้ จากนั้นจึงท าการ
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วิเคราะห์รายคู่เพ่ือพิจารณาคู่ท่ีแตกต่างกันโดยการใช้ post hoc test ด้วยวิธี LSD ดังตารางที่ 4.32 
 
ตารางที  4.32 การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD ของความส าเร็จของการจัดการ 
         คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบ 
         ทหารบก จากลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่างด้านชั้นยศ 

(I) ชั้นยศ (J) ชั้นยศ 
ความแตกต่างของค่าเฉลี่ย 

(I-J) Std. Error Sig. 

ส.ต.-สอ. จ.ส.ต.-จ.ส.อ. .18731* .09055 .039 

จ.ส.อ. (พ.). .46907* .17011 .006 

จ.ส.ต.-จ.ส.อ. ส.ต.-สอ. -.18731* .09055 .039 

จ.ส.อ. (พ.). .28176 .16739 .093 

จ.ส.อ. (พ.). ส.ต.-สอ. -.46907* .17011 .006 

จ.ส.ต.-จ.ส.อ. -.28176 .16739 .093 

 
 จากตารางที่ 4.32 พบว่า ข้าราชการกลุ่มตัวอย่างที่มีชั้นยศ ส.ต.- ส.อ. มีความคิดเห็นต่อความส าเร็จ
ของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก
แตกต่างกันกับข้าราชการกลุ่มตัวอย่างที่มีชั้นยศ จ.ส.ต.-จ.ส.อ. และ จ.ส.อ. พิเศษ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 
 
ตารางที  4.33 การเปรียบเทียบความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่า 
         ชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก ไม่มีความแตกต่างกันเมื่อจ าแนกด้วย 
         ลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่างด้านระดับการศึกษา 

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน 

แหล่งความแปรปรวน Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig 

ระหว่างกลุ่ม (Combined) 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.156 
166.594 
171.750 

2 
297 
299 

2.578 
.561 

4.596 .011 
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 จากตารางที่ 4.33 พบว่า ค่า p value มีค่าเท่ากับ .011 ซึ่งน้อยกว่า .05 จึงปฏิเสธสมมติฐานศูนย์
และยอมรับสมมติฐานแย้งว่าเมื่อจ าแนกด้วยลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่างด้านระดับการศึกษา
จากนั้นจึงท าการวิเคราะห์รายคู่เพ่ือพิจารณาคู่ที่แตกต่างกันโดยการใช้ post hoc test ด้วยวิธี LSD ดัง
ตารางที่ 4.34 
 
ตารางที  4.34 การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD ของความส าเร็จของการจัดการ 
         คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบ 
         ทหารบก จากลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่างด้านระดับการศึกษา 

(I) ระดับการศึกษา (J) ระดับการศึกษา 
ค่าเฉลี่ยความ
แตกต่าง (I-J) Std. Error Sig. 

มัธยมศึกษา / ปวช. อนุปริญญา/ปวส. .21359 .11872 .073 

ปริญญาตรีหรือสูงกว่า -.22914* .11435 .046 

อนุปริญญา/ปวส. มัธยมศึกษา / ปวช. -.21359 .11872 .073 

ปริญญาตรีหรือสูงกว่า -.44273* .14635 .003 

ปริญญาตรีหรือสูงกว่า มัธยมศึกษา / ปวช. .22914* .11435 .046 

อนุปริญญา/ปวส. .44273* .14635 .003 

 
 จากตารางที่ 4.34 พบว่า ข้าราชการกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาชั้นมัธยมศึกษา/ปวช. มี
ความคิดเห็นต่อความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร
สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบกแตกต่างกันกับข้าราชการกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. 
และ ปริญญาตรี หรือสูงกว่าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที  4.35 การเปรียบเทียบความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่า 
         ชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก ไม่มีความแตกต่างกันเมื่อจ าแนกด้วย 
         ลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่างด้านระยะเวลารับราชการ 

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน 

แหล่งความแปรปรวน Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig 

ระหว่างกลุ่ม (Combined) 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

9.984 
161.766 
171.750 

3 
296 
299 

3.328 
.547 

6.089 .000 

  
 จากตารางที่ 4.35 พบว่า ค่า p value มีค่าเท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .05 จึงปฏิเสธสมมติฐานศูนย์
และยอมรับสมมติฐานแย้งว่าเมื่อจ าแนกด้วยลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่างด้านระยะเวลารับราชการ 
จากนั้นจึงท าการวิเคราะห์รายคู่เพ่ือพิจารณาคู่ที่แตกต่างกันโดยการใช้ post hoc test ด้วยวิธี LSD ดัง
ตารางที่ 4.36 
 
ตารางที  4.36 การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD ของความส าเร็จของการจัดการ 
         คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบ 
         ทหารบก จากลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่างด้านระยะเวลารับราชการ 

(I) ระยะเวลารับราชการ (J) ระยะเวลารับราชการ 
ค่าเฉลี่ยความ
แตกต่าง (I-J) Std. Error Sig. 

2-5 ปี 6-9 ปี .06538 .12639 .605 

10-13 ปี .41000* .11292 .000 

14 ปีขึ้นไป .35411* .11380 .002 

6-9 ปี 2-5 ปี -.06538 .12639 .605 

10-13 ปี .34462* .13340 .010 

14 ปีขึ้นไป .28872* .13415 .032 

10-13 ปี 2-5 ปี -.41000* .11292 .000 

6-9 ปี -.34462* .13340 .010 

14 ปีขึ้นไป -.05589 .12155 .646 
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ตารางที  4.36 (ต่อ) 

(I) ระยะเวลารับราชการ (J) ระยะเวลารับราชการ 
ค่าเฉลี่ยความ
แตกต่าง (I-J) Std. Error Sig. 

14 ปีขึ้นไป 2-5 ปี -.35411* .11380 .002 

6-9 ปี -.28872* .13415 .032 

10-13 ปี .05589 .12155 .646 

 
 จากตารางที่ 4.36 พบว่า ข้าราชการกลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลารับราชการ 2-5 ปี มีความคิดเห็น
ต่อความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียน
นายสิบทหารบกแตกต่างกันกับข้าราชการกลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลารับราชการ 10-13 ปี และระยะเวลารับ
ราชการ 14 ปีขึ้นไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และข้าราชการกลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลารับ
ราชการ 6-9 ปี มีความคิดเห็นต่อความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่า
ชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบกแตกต่างกันข้าราชการกลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลารับราชการ 
10-13 ปี และระยะเวลารับราชการ 14 ปีขึ้นไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตารางที  4.37 การเปรียบเทียบความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่า 
         ชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก ไม่มีความแตกต่างกันเมื่อจ าแนกด้วย 
         ลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่างด้านต าแหน่งงาน 

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน 

แหล่งความแปรปรวน Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig 

ระหว่างกลุ่ม (Combined) 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

13.679 
158.071 
171.750 

4 
295 
299 

3.420 
.536 

6.382 .000 

  
 จากตารางที่ 4.37 พบว่า ค่า p value มีค่าเท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .05 จึงปฏิเสธสมมติฐานศูนย์
และยอมรับสมมติฐานแย้งว่าเมื่อจ าแนกด้วยลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่างด้านต าแหน่งงานจากนั้น
จึงท าการวิเคราะห์รายคู่เพ่ือพิจารณาคู่ที่แตกต่างกันโดยการใช้ post hoc test ด้วยวิธี LSD ดังตารางที่ 
4.38
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ตารางที  4.38 การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD ของความส าเร็จของการจัดการ 
         คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบ 
         ทหารบก จากลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่างด้านต าแหน่งงาน 

(I) ต าแหน่งงาน (J) ต าแหน่งงาน ค่าเฉลี่ยความแตกต่าง 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

คร ู เสมียน .50844* .10895 .000 

เสนารักษ์ .05010 .26722 .851 

ส่งก าลังบ ารุง .29117 .15351 .059 

เสมียน คร ู -.50844* .10895 .000 

เสนารักษ์ -.45833 .27280 .094 

ส่งก าลังบ ารุง -.21726 .16303 .184 

เสนารักษ์ คร ู -.05010 .26722 .851 

เสมียน .45833 .27280 .094 

ส่งก าลังบ ารุง .24107 .29346 .412 

ส่งก าลังบ ารุง คร ู -.29117 .15351 .059 

เสมียน .21726 .16303 .184 

เสนารักษ์ -.24107 .29346 .412 

 
 จากตารางที่ 4.38 พบว่า ข้าราชการกลุ่มตัวอย่างที่รับราชการต าแหน่งงานครู มีความคิดเห็นต่อ
ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียน
นายสิบทหารบกแตกต่างกันกับข้าราชการกลุ่มตัวอย่างที่รับราชการต าแหน่งงานเสมียน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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ตารางที  4.39 การเปรียบเทียบความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่า 
         ชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก ไม่มีความแตกต่างกันเมื่อจ าแนกด้วย 
         ลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่างด้านแหล่งก าเนิด 

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน 

แหล่งความแปรปรวน Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig 

ระหว่างกลุ่ม (Combined) 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.706 
171.044 
171.750 

3 
296 
299 

.235 

.578 
.407 .748 

  
 จากตารางที่ 4.39 พบว่า ค่า p value มีค่าเท่ากับ .748 ซ่ึงมากกว่า .05 จึงยอมรับสมมติฐานศูนย์
ว่าเมื่อจ าแนกด้วยลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่างด้านแหล่งก าเนิดพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีแหล่งก าเนิดที่
แตกต่างกันไม่มีผลต่อความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน 
 สรุป การทดสอบสมมติฐานที่สองพบว่าความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบกมีความแตกต่างกันเมื่อพิจารณาจาก
ลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง ด้านระยะเวลารับราชการ ต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา และชั้นยศ 
เนื่องจากปัจจัยดังกล่าวมีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียน
นายสิบทหารบก 
 
 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จ
ของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 
 สมมติฐานสถิติ 
 H0 : ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของการ
จัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 
 Ha : ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของการ
จัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 



70 

 
 

ตารางที  4.40 ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของการ 
         จัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบ 
         ทหารบก 

Correlationsb 

 y แรงจูงใจ ความพึงพอใจ ค้ าจุน 
วัฒนธรรม
องค์การ 

y Pearson 
Correlation 

1 .731** .641** .558** .657** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

แรงจูงใจ Pearson 
Correlation 

.731** 1 .702** .615** .609** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 

ความพึงพอใจ Pearson 
Correlation 

.641** .702** 1 .550** .659** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 

ค้ าจุน Pearson 
Correlation 

.558** .615** .550** 1 .577** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 

วัฒนธรรม
องค์การ 

Pearson 
Correlation 

.657** .609** .659** .577** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
b. Listwise N=300 



71 

 
 

ตารางที  4.41 สรุปความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานกับความส าเร็จ 
         ของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียน 
         นายสิบทหารบก 

การจัดการคุณภาพชีวิตการ
ท างาน  (ตัวแปรตาม) 

ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของการจัดการ
คุณภาพชีวิตการท างาน (ตัวแปรต้น) 

ระดับความสัมพันธ์ 

 ด้านแรงจูงใจ .731**สูง 

ด้านความพึงพอใจ .641**สูง 

ด้านค้ าจุน .558**ปานกลาง
ค่อนข้างสูง 

ด้านวัฒนธรรมองค์การ .657 **สูง 

ที่มา: พรเพ็ญ เพชรสุขศิริ. (2541). หน้า 114. 
 
 จากตารางพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับความ 
ส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัด โรงเรียนนายสิบ
ทหารบก จากการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของการจัดการ
คุณภาพชีวิตการท างาน ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสัมพันธ์กับปัจจัยด้านความพึง
พอใจในการท างานในระดับปานกลางค่อนข้างสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สัมพันธ์กับปัจจัยค้ า
จุนในระดับปานกลางค่อนข้างสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสัมพันธ์กับปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์การในระดับปานกลางค่อนข้างสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงปฏิเสธสมมติฐานศูนย์และ
ยอมรับสมมติฐานแย้งว่าปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ความสัมพันธ์กับ
ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัด โรงเรียน
นายสิบทหารบกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 สรุปว่าปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของการ
จัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก ด้าน
แรงจูงใจในการท างานในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงปฏิเสธสมมติฐานศูนย์ที่ว่า
ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของการจัดการคุณภาพ
ชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก ด้านแรงจูงใจในการ
ท างานในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01และยอมรับสมมติฐานแย้งว่าปัจจัยที่มีผลต่อการ
จัดการคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบกด้านแรงจูงใจในการท างานในระดับสูง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานไม่สามารถพยากรณ์ความส าเร็จ
ของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 
เกินร้อยละสามสิบ 
 สมมติฐานสถิติ 
 H0: ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานไม่สามารถพยากรณ์ความส าเร็จของการ
จัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก เกิน
ร้อยละสามสิบ 
 Ha: ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานสามารถพยากรณ์ความส าเร็จของการจัดการ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก เกินร้อยละ
สามสิบ 
 
ตารางที  4.42 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน 
         ด้วยการใช้ Stepwise Linear Regression Analysis 

ตัวแปร B SE t Sig 

ค่าคงที ่(constant) -.033 .179 -.186 .853 
แรงจูงใจ .550 .062 8.880** .000 
วัฒนธรรมองค์การ .308 .053 5.833** .000 
ความพึงพอใจ .132 .062 2.131** .034 

r  = .782           Adjust R square  =  .612 

** มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.01 
 
 จากตารางที่ 4.42 ผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรที่มีอ านาจพยากรณ์สูงสุดได้แก่ ด้านแรงจูงใจ  
ด้านวัฒนธรรมองค์การ ด้านความพึงพอใจ สามารถพยากรณ์ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก ได้ร้อยละ 61.2 สมการ
พยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน = -.033 +.550 แรงจูงใจ 
+.308 วัฒนธรรมองค์การ +.132 ความพึงพอใจ 
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4.3  การวิเคราะห์เชิงคุณภาพ 
 ผู้วิจัยท าการศึกษาเชิงคุณภาพประกอบด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม 
และการทบทวนเอกสาร เริ่มจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
 
ตารางที  4.43 ค าถามสัมภาษณ์เชิงลึก 

ข้อค าถามสัมภาษณ์เชิงลึก ทฤษฎีรองรับ 

1. ท่านมีความคิดที่จะพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ท างานหรือไม่ 

ทฤษฎีการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 

2. ท่านมุ่งม่ันที่จะแสวงหาความรู้และ
ประสบการณ์ในการท างานเพ่ือพัฒนาตนเอง
อย่างไร 

ทฤษฎีการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 

3. ท่านท างานด้วยความสุข และมีใจรักที่จะ
ท างานให้กับหน่วยงานหรือไม่ 

ทฤษฎีการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 

4. ท่านสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ด ารงชีวิตให้กับวัฒนธรรมขององค์การหรือไม่ 

ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

5. ความมั่นใจต่อความก้าวหน้า ในการรับราชการ
ของท่านเป็นอย่างไร 

ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 
 ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้วิจัยได้ท าการสังเกตกลุ่มตัวอย่างแบบไม่มีส่วนร่วมจากพฤติกรรมการ
ท างานและท าการคัดแยกออกเป็นสามกลุ่มประกอบด้วย กลุ่มที่มีความตั้งใจท างานดีมาก กลุ่มที่มีความ
ตั้งใจปานกลาง และกลุ่มที่ไม่ค่อยตั้งใจท างาน 
 ค าถามท่ี 1 ท่านมีความคิดที่จะจัดการคุณภาพชีวิตการท างานหรือไม่ 
 พบว่า กลุ่มที่มีความตั้งใจท างานดีมากจะมีอายุน้อย ชั้นยศระดับสิบโทข้ึนไป ทั้งเพศหญิงและชาย 
มีความคิดที่จะจัดการคุณภาพชีวิตการท างานเนื่องจากต้องการความก้าวหน้าในการรับราชการและต าแหน่ง
งานเป็นครูจึงต้องมุ่งจัดการตนเอง อยู่เสมอ 
 กลุ่มที่มีความตั้งใจปานกลาง ส่วนใหญ่มีอายุรับราชการ 10 ปีขึ้นไป ต าแหน่งรับราชการไม่ตรง
กับช านาญการทหาร (ชกท) ความคิดท่ีจะจัดการคุณภาพชีวิตการท างานอยู่บ้างแต่ขาดแรงจูงใจ 
 กลุ่มที่ไม่ค่อยตั้งใจท างาน มีอายุรับราชการไม่มากแต่ท างานไม่ตรงต าแหน่งมีความคิดที่จะจัดการ
คุณภาพชีวิตการท างานอยู่บ้างแต่ต้องการย้ายที่ท างานให้เหมาะสมกับตนเองมากกว่า 
 ค าถามที่ 2 ท่านมุ่งมั่นที่จะแสวงหาความรู้และประสบการณ์ในการท างานเพ่ือจัดการตนเอง
อย่างไร 
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 กลุ่มที่มีความตั้งใจท างานดีมากจะมีอายุน้อย ชั้นยศระดับสิบโทขึ้นไป ทั้งเพศหญิงและชาย มีความคิด
ที่จะจัดการคุณภาพชีวิตการท างานเนื่องจากต้องการความก้าวหน้าในการรับราชการและต าแหน่งงานเป็น
ครูจึงต้องมุ่งจัดการตนเองอยู่เสมอ ท าการจัดการตนเองจากการศึกษาทั้งในระบบและทางสื่ออิเล็กทรอนิคส์
สม่ าเสมอเพ่ือน ามาจัดการการสอนนักเรียนนายสิบ 
 กลุ่มที่มีความตั้งใจปานกลาง ส่วนใหญ่มีอายุรับราชการ 10 ปีขึ้นไป ต าแหน่งรับราชการไม่ตรง
กับช านาญการทหาร (ชกท) ความคิดที่จะจัดการคุณภาพชีวิตการท างานอยู่บ้างแต่ขาดแรงจูงใจใช้การ
สอบถามหาข้อมูลจากเพ่ือนร่วมงานบ้างและไม่มีความรู้ว่าจะจัดการตนเองอย่างไรประกอบกับการขาด
แรงจูงใจและไม่พอใจการท างาน 
 กลุ่มที่ไม่ค่อยตั้งใจท างาน มีอายุรับราชการไม่มากแต่ท างานไม่ตรงต าแหน่งมีความคิดที่จะจัดการ
คุณภาพชีวิตการท างานอยู่บ้างแต่ต้องการย้ายที่ท างานให้เหมาะสมกับตนเองมากกว่าเพราะท างานไม่ตรง
กับความถนัดจึงท างานให้ผ่านไปเป็นวัน ๆมีบ้างท่ีบางครั้งจะรื้อพ้ืนความรู้ด้วยการอ่านต าราที่ศึกษามาแต่
ท้อถอยเมื่อมองไม่เห็นความก้าวหน้า 
 ค าถามท่ี 3 ท่านท างานด้วยความสุข และมีใจรักที่จะท างานให้กับหน่วยงานหรือไม่ 
 กลุ่มที่มีความตั้งใจท างานดีมากจะมีอายุน้อย ชั้นยศระดับสิบโทขึ้นไป ทั้งเพศหญิงและชาย มีความคิด
ที่จะจัดการคุณภาพชีวิตการท างานเนื่องจากต้องการความก้าวหน้าในการรับราชการและต าแหน่งงานเป็น
ครูจึงต้องมุ่งจัดการตนเอง้อยู่เสมอ ท าการจัดการตนเองจากการศึกษาทั้งในระบบและทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์
สม่ าเสมอเพ่ือน ามาจัดการการสอนนักเรียนนายสิบและมีความสุขมากที่ได้ท าการถ่ายทอดความรู้ให้กับ
ลูกศิษย์จัดเป็นรางวัลชีวิตของตนเองและมุ่งมั่นให้ผลงานส าเร็จตามนโยบาย 
 กลุ่มที่มีความตั้งใจปานกลาง ส่วนใหญ่มีอายุรับราชการ 10 ปีขึ้นไป ต าแหน่งรับราชการไม่ตรง
กับช านาญการทหาร (ชกท) ความคิดที่จะจัดการคุณภาพชีวิตการท างานอยู่บ้างแต่ขาดแรงจูงใจใช้การ
สอบถามหาข้อมูลจากเพ่ือนร่วมงานบ้างและไม่มีความรู้ว่าจะจัดการตนเองอย่างไรประกอบกับการขาด
แรงจูงใจและไม่พอใจการท างาน ท าให้ขาดความสุขในการท างานแต่โดยภารกิจและการส านึกในความ
เป็นทหารและความเป็นคูรจึงมุ่งมั่นท างานที่รับมอบหมายให้ดีที่สุดเท่าท่ีท าได้ 
 กลุ่มที่ไม่ค่อยตั้งใจท างาน มีอายุรับราชการไม่มากแต่ท างานไม่ตรงต าแหน่งมีความคิดที่จะจัดการ
คุณภาพชีวิตการท างานอยู่บ้างแต่ต้องการย้ายที่ท างานให้เหมาะสมกับตนเองมากกว่าเพราะท างานไม่ตรง
กับความถนัดจึงท างานให้ผ่านไปเป็นวันๆ มีบ้างที่บางครั้งจะรื้อพ้ืนความรู้ด้วยการอ่านต าราที่ศึกษามาแต่
ท้อถอยเมื่อมองไม่เห็นความก้าวหน้าประกอบกับชั้นยศต่ าท าให้ไม่มีผู้ใดให้ความสนใจแต่ก็พยายามท างาน
ให้เสร็จวันต่อวัน 
 ค าถามท่ี 4 ท่านสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการด ารงชีวิตให้กับวัฒนธรรมขององค์การหรือไม่ 
 กลุ่มที่มีความตั้งใจท างานดีมากจะมีอายุน้อย ชั้นยศระดับสิบโทขึ้นไป ทั้งเพศหญิงและชาย มีความคิด
ที่จะจัดการคุณภาพชีวิตการท างานเนื่องจากต้องการความก้าวหน้าในการรับราชการและต าแหน่งงานเป็น
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ครูจึงต้องมุ่งจัดการตนเองอยู่เสมอ ท าการจัดการตนเองจากการศึกษาทั้งในระบบและทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์
สม่ าเสมอเพ่ือน ามาจัดการการสอนนักเรียนนายสิบและมีความสุขมากที่ได้ท าการถ่ ายทอดความรู้ให้กับ
ลูกศิษย์จัดเป็นรางวัลชีวิตของตนเองและมุ่งมั่นให้ผลงานส าเร็จตามนโยบายและสามารถปรับตัวให้เข้ากับ
วัฒนธรรมองค์กรได้เป็นอย่างดีเพราะได้รับการปลูกฝังกันมาจากแหล่งก าเนิด ความรักในหมู่เหล่าและ อาชีพ
ทหารความภูมิใจที่ได้รับใช้ชาติ 
 กลุ่มที่มีความตั้งใจปานกลาง ส่วนใหญ่มีอายุรับราชการ 10 ปีขึ้นไป ต าแหน่งรับราชการไม่ตรง
กับช านาญการทหาร (ชกท) ความคิดที่จะจัดการคุณภาพชีวิตการท างานอยู่บ้างแต่ขาดแรงจูงใจใช้การ
สอบถามหาข้อมูลจากเพ่ือนร่วมงานบ้างและไม่มีความรู้ว่าจะจัดการตนเองอย่างไรประกอบกับการขาด
แรงจูงใจและไม่พอใจการท างาน ท าให้ขาดความสุขในการท างานแต่โดยภารกิจและการส านึกในความ
เป็นทหารและความเป็นครูจึงมุ่งมั่นท างานที่รับมอบหมายให้ดีที่สุดเท่าที่ท าได้สามารถปรับตัวให้เข้ากับ
วัฒนธรรมองค์กรได้เป็นอย่างดีเพราะได้รับการปลูกฝังกันมาจากแหล่งก าเนิด ความรักในหมู่เหล่าและ 
อาชีพทหารความภูมิใจที่ได้รับใช้ชาติ ทหารสอนกันมาให้รู้จักความอดทน อดกลั้นและเสียสละไม่มีองค์กรใด
จะเหมือน 
 กลุ่มที่ไม่ค่อยตั้งใจท างาน มีอายุรับราชการไม่มากแต่ท างานไม่ตรงต าแหน่งมีความคิดที่จะจัดการ
คุณภาพชีวิตการท างานอยู่บ้างแต่ต้องการย้ายที่ท างานให้เหมาะสมกับตนเองมากกว่าเพราะท างานไม่ตรง
กับความถนัดจึงท างานให้ผ่านไปเป็นวันๆ มีบ้างที่บางครั้งจะรื้อพ้ืนความรู้ด้วยการอ่านต าราที่ศึกษามาแต่
ท้อถอยเมื่อมองไม่เห็นความก้าวหน้าประกอบกับชั้นยศต่ าท าให้ไม่มีผู้ใดให้ความสนใจแต่ก็พยายามท างาน
ให้เสร็จวันต่อวันไม่มีความสุขในการท างานในองค์กรได้สามารถปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์กรได้เป็น
อย่างดีเพราะได้รับการปลูกฝังกันมาจากแหล่งก าเนิด ความรักในหมู่เหล่าและ อาชีพทหารความภูมิใจที่
ได้รับใช้ชาติ ทหารสอนกันมาให้รู้จักความอดทน อดกลั้นแม้นว่าไม่มีความสุข 
 ค าถามท่ี 5 ความมั่นใจต่อความก้าวหน้าในการรับราชการของท่านเป็นอย่างไร 
 กลุ่มที่มีความตั้งใจท างานดีมากจะมีอายุน้อย ชั้นยศระดับสิบโทขึ้นไป ทั้งเพศหญิงและชาย มีความคิด
ที่จะจัดการคุณภาพชีวิตการท างานเนื่องจากต้องการความก้าวหน้าในการรับราชการและต าแหน่งงาน
เป็นครูจึงต้องมุ่งจัดการตนเองอยู่เสมอ ท าการจัดการตนเองจากการศึกษาทั้งในระบบและทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์
สม่ าเสมอเพ่ือน ามาจัดการการสอนนักเรียนนายสิบและมีความสุขมากที่ได้ท าการถ่ายทอดความรู้ให้กับ
ลูกศิษย์จัด  เป็นรางวัลชีวิตของตนเองและมุ่งมั่นให้ผลงานส าเร็จตามนโยบายและสามารถปรับตัวให้เข้า
กับวัฒนธรรมองค์กรได้เป็นอย่างดีเพราะได้รับการปลูกฝังกันมาจากแหล่งก าเนิด ความรักในหมู่เหล่าและ 
อาชีพทหารความภูมิใจที่ได้รับใช้ชาติ มั่นใจและเชื่อมั่นในความก้าวหน้าในการรับราชการมากที่สุด พร้อม
ที่จะจัดการวิทยฐานะเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพครูและความเป็นทหารอาชีพ 
 กลุ่มที่มีความตั้งใจปานกลาง ส่วนใหญ่มีอายุรับราชการ 10 ปีขึ้นไป ต าแหน่งรับราชการไม่ตรง
กับช านาญการทหาร (ชกท) ความคิดที่จะจัดการคุณภาพชีวิตการท างานอยู่บ้างแต่ขาดแรงจูงใจใช้การ
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สอบถามหาข้อมูลจากเพ่ือนร่วมงานบ้างและไม่มีความรู้ว่าจะจัดการตนเองอย่างไรประกอบกับการขาด
แรงจูงใจและไม่พอใจการท างาน ท าให้ขาดความสุขในการท างานแต่โดยภารกิจและการส านึกในความ
เป็นทหารและความเป็นครูจึงมุ่งมั่นท างานที่รับมอบหมายให้ดีที่สุดเท่าที่ท าได้สามารถปรับตัวให้เข้ากับ
วัฒนธรรมองค์กรได้เป็นอย่างดีเพราะได้รับการปลูกฝังกันมาจากแหล่งก าเนิด ความรักในหมู่เหล่าและ อาชีพ
ทหารความภูมิใจที่ได้รับใช้ชาติ ทหารสอนกันมาให้รู้จักความอดทน อดกลั้นและเสียสละไม่มีองค์กรใดจะ
เหมือนแต่ไม่มั่นใจและเชื่อมั่นในความก้าวหน้าในการรับราชการมากมากนักเนื่องจากการแทรกแซงของ
ระบบอุปถัมภ์และการที่ก าลังพลมากกว่างานท าให้ไม่ค่อยได้รับการตอบแทนเท่าที่ควร ปัจจุบันก าลังใจ
ถดถอยมาก 
 กลุ่มที่ไม่ค่อยตั้งใจท างาน มีอายุรับราชการไม่มากแต่ท างานไม่ตรงต าแหน่งมีความคิดที่จะจัดการ
คุณภาพชีวิตการท างานอยู่บ้างแต่ต้องการย้ายที่ท างานให้เหมาะสมกับตนเองมากกว่าเพราะท างานไม่ตรง
กับความถนัดจึงท างานให้ผ่านไปเป็นวัน ๆมีบ้างท่ีบางครั้งจะรื้อพ้ืนความรู้ด้วยการอ่านต าราที่ศึกษามาแต่
ท้อถอยเมื่อมองไม่เห็นความก้าวหน้าประกอบกับชั้นยศต่ าท าให้ไม่มีผู้ใดให้ความสนใจแต่ก็พยายาม
ท างานให้เสร็จวันต่อวันไม่มีความสุขในการท างานในองค์กรได้สามารถปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์กร
ได้เป็นอย่างดีเพราะได้รับการปลูกฝังกันมาจากแหล่งก าเนิด ความรักในหมู่เหล่าและอาชีพทหารความ
ภูมิใจที่ได้รับใช้ชาติ ทหารสอนกันมาให้รู้จักความอดทน อดกลั้นแม้นว่าไม่มีความสุข แต่มีความมั่นใจใน
ความก้าวหน้าว่าต้องเป็นไปตามขั้นตอน 
 
4.4  บทสรุปผลการวิจัย 
 การศึกษารูปแบบความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ศึกษากรณีข้าราชการต่ ากว่า
ชั้นสัญญาบัตร โรงเรียนนายสิบทหารบก กองทัพบกไทย จากการศึกษาเชิงคุณภาพสะท้อนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การได้เป็นอย่างดีว่ามนุษย์ ต้องได้รับการพัฒนา จะปล่อยให้อยู่ในสถานภาพเดิม
ตลอดไปไม่ได้และแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของมนุษย์ในองค์การที่ดีที่สุดได้แก่การ
พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน เนื่องจากจะเป็นแนวทางการได้รับผลตอบแทนทั้งด้านโภคทรัพย์และ
ความภาคภูมิใจในตนเองจากทฤษฎีล าคับขั้นความต้องการของมนุษย์ (Abraham Maslow, 1970, p. 
122) ผู้วิจัยเลือกที่จะศึกษาความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้น
สัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก เนื่องจากก าลังพลมีคุณภาพชีวิตการท างาน ที่ไม่ยาวมากเนื่องจาก
ความต้องการก าลังพลของกองทัพที่มีต่อก าลังพลต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรของทุกเหล่าทัพ จ ากัดเพียง การ
เป็นผู้น าหน่วยรบขนาดเล็กและการเป็นผู้ปฏิบัติตามค าสั่งของก าลังพลชั้นสัญญาบัตร เป็นการท าให้เกิด
สภาวะการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เรียกว่า Dead Wood หรือทางทหารเรียกว่า ก าลังพลเสื่อมเป็นอย่างสูง
และองค์กรใดที่มีสภาวการณ์ดังกล่าว และไม่ได้รับการจัดการที่เหมาะสม จะส่งผลให้องค์การเกิดสภาวะ
ทีเรียกว่าเสื่อมสลาย (Decay) ในที่สุด จากผลการวิจัย 
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4.5  ผลการวิจัยเชิงบวก 
 เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีแหล่งก าเนิดจากนักเรียนนายสิบ ความมีวินัยและการปลูกฝัง
วัฒนธรรมความเป็นทหารตั้งแต่เริ่มชีวิตรับราชการแม้นว่าจะประสบปัญหาและอุปสรรคใดๆ กลุ่มตัวอย่าง
ยังคงมีความภักดีต่อองค์การในระดับสูงแม้นจะได้รับการจัดการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานจากหน่วย
เหนือในระดับหนึ่งแต่ยังคงมุ่งมั่นปฏิบัติหน้าที่อย่างสม่ าเสมอและมีความคิดที่เป็นเชิงบวกต่อองค์การเสมอ 
ซึ่งแตกต่างจากองค์การประเภทอื่นโดยสิ้นเชิง 
 
4.6  ผลการวิจัยเชิงลบ 
 เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีแหล่งก าเนิดจากนักเรียนนายสิบ ความมีวินัยและการปลูกฝัง
วัฒนธรรมความเป็นทหารตั้งแต่เริ่มชีวิตรับราชการแม้นว่าจะประสบปัญหาและอุปสรรคใดๆ กลุ่มตัวอย่าง
ยังคงมีความภักดีต่อองค์การในระดับสูง แต่ในความเป็นปุถุชนที่ยังคงมีกิเลศ ที่ต้องการลาภ ยศ สรรเสริญ 
กองทัพควรแสวงหาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของก าลังพลชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรเพ่ือ
หลีกเลี่ยงสภาวะการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เรียกว่า Dead Wood หรือ ทางทหารเรียกว่า ก าลังพล
เสื่อมท่ีทุกเหล่าทัพทุกประเทศมีปัญหาเดียวกันแต่แนวทางการจัดการมีความแตกต่างกันและที่ควรค านึง
เป็นอย่างสูงเนื่องจากก าลังพลเสื่อมมักจะก่อปัญหาให้กับสังคมอย่างสม่ าเสมอโดยเฉพาะด้านอาชญากรรม
และส่งผลต่อภาพลักษณ์ของกองทัพอย่างสูง 
 ผลการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพมีความสอดคล้องกันในระดับสูงข้อค้นพบสนองตอบตาม
วัตถุประสงค์การวิจัยทุกประการ 



 

 

บทที  5 
สรุป อภิปรายผลการศึกษาวิจัย และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการเชิงผสานวิธีมีวัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ืออธิบาย 

 1. ประเมินความส าเร็จในการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร 
สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 

 2. เปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อความส าเร็จในการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน
ของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 

 3. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานกับความส าเร็จ
ในการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 
และพยากรณ์ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร 
สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 

 4. สร้างรูปแบบการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร สังกัด
โรงเรียนนายสิบทหารบก 
 
5.1  ผลการศึกษาเชิงปริมาณ 
 การวิจัยครั้งนี้ใช้ประชากรเป็นข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก
ค่ายโยธินศึกษามหามงกุฏ อ าเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ กลุ่มตัวอย่างได้สุ่มจากประชากรดังกล่าว
ด้วยวิธีขั้นตอนอย่างง่ายตามแนวคิดของยามาเน่ ได้จ านวน 300 ราย 
 5.1.1 ผลการศึกษาลักษณะประชากรโดยสรุป 
 จากผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศชาย จ านวน 285 ราย คิดเป็นร้อยละ 95.0 เป็นเพศ
หญิง จ านวน 15 ราย คิดเป็นร้อยละ 5.0 กลุ่มตัวอย่างมีอายุระหว่าง 26-35 ปี จ านวน 126 ราย คิดเป็น
ร้อยละ 42.0 รองลงมามีอายุระหว่าง 20-25 ปี จ านวน 84 ราย คิดเป็นร้อยละ 28.0 อายุระหว่าง 36-45 ปี 
จ านวน 60 ราย คิดเป็นร้อยละ 20.0 และอายุตั้งแต่ 46 ปีขึ้นไป จ านวน 30 ราย คิดเป็นร้อยละ 10.0  จาก
ผลการศึกษาท าไห้ทราบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 26-35 ปี อยู่ในวัยที่ก าลัง
เริ่มพัฒนาตนเองในด้านต่างๆ รวมถึงการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน ส่วนใหญ่ระดับชั้นยศประกอบด้วย 
จ.ส.ต.-จ.ส.อ. จ านวน 154 ราย คิดเป็นร้อยละ 51.3 รองลงมา ส.ต.-ส.อ. จ านวน 123 ราย คิดเป็นร้อยละ 
41.0 และ จ.ส.อ. (พิเศษ) จ านวน 23 ราย คิดเป็นร้อยละ 7.7 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา
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มัธยมศึกษา/ปวช. จ านวน 195 ราย คิดเป็นร้อยละ 65.0 รองลงมาระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกว่า 
จ านวน 55 ราย คิดเป็นร้อยละ 18.3 และระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. จ านวน 50 ราย คิดเป็นร้อยละ 
16.7 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 16,001-20,000 บาท จ านวน 97 ราย คิดเป็นร้อยละ 32.3 
รองลงมารายได้ต่อเดือน 8,000-12,000 บาท จ านวน 74 ราย คิดเป็นร้อยละ 24.7 รายได้ต่อเดือน 12,001-
16,000 บาท จ านวน 65 ราย คิดเป็นร้อยละ 21.7 และรายได้ต่อเดือน 20,000 บาทขึ้นไป จ านวน 64 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 21.3 แสดงว่ากลุ่มตัวอย่างอยู่ในช่วงเวลารับราชการระหว่าง 2-5 ปี จ านวน 100 ราย คิดเป็น
ร้อยละ 33.4 รองลงมาเวลารับราชการระหว่าง 10-13 ปี จ านวน 75 ราย คิดเป็นร้อยละ 25.0 เวลารับ
ราชการ 14 ปีขึ้นไป จ านวน 73 ราย คิดเป็นร้อยละ 24.3 และเวลารับราชการระหว่าง 6-9 ปี จ านวน 52 
ราย คิดเป็นร้อยละ 17.3 ขณะที่กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ต าแหน่งงานเป็นครู จ านวน 121 ราย คิดเป็นร้อยละ 
40.3 รองลงมาต าแหน่งงานเสมียน จ านวน 72 ราย คิดเป็นร้อยละ 24.0 ต าแหน่งงานอ่ืนๆ จ านวน 71 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 23.7 ต าแหน่งงานส่งก าลังบ ารุง จ านวน 28 ราย คิดเป็นร้อยละ 9.3 และต าแหน่งงานนายสิบ
เสนารักษ์ จ านวน 8 ราย คิดเป็นร้อยละ 2.7 ส่วนใหญ่มีแหล่งก าเนิดจากนักเรียนนายสิบ จ านวน 250 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 83.3 รองลงมาแหล่งก าเนิดจากทหารกองหนุน จ านวน 32 ราย คิดเป็นร้อยละ 10.7 และ
แหล่งก าเนิดจากพลเรือน จ านวน 18 ราย คิดเป็นร้อยละ 6.0 ตามล าดับ 
 5.1.2 ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน 
 ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานมีปัจจัยที่ส่งผลถึงความส าเร็จของการพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างานมีค่าเฉลี่ยในระดับมาก ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ความพยายามและความอดทนใน
การท างาน มีค่าเฉลี่ย 3.85 รองลงมาได้แก่มุ่งมั่นสร้างความสามารถในการแข่งขันให้กับตนเองสม่ าเสมอ มี
ค่าเฉลี่ย 3.59 และนอ้ยที่สุดได้แก่ เครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน มีค่าเฉลี่ย 3.5 
 
5.2  ปัจจัยที มีผลต่อความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน 
 5.2.1 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านการชอบงานที่ท้าทายความสามารถ  
 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านการชอบงานที่ท้าทายความสามารถมีค่าเฉลี่ยภาพรวม 
3.79 อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านการชอบงานที่ท้าทายความสามารถ
ได้แก่น าประสบการณ์และความผิดพลาดในอดีตมาเตือนตนเองในการท างานครั้งต่อไป ค่าเฉลี่ย 3.87
รองลงมาได้แก่ ใช้ปัญหาและอุปสรรคมาเป็นบทเรียนฝึกฝนตนเอง ค่าเฉลี่ย 3.86 และน้อยที่สุดได้แก่ เมื่อ
มีงานที่แปลกใหม่เข้ามาจะเสนอตัวเข้ารับการท างาน ค่าเฉลี่ย 3.61 
 5.2.2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 
 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง มีค่าเฉลี่ภาพรวม 
3.70 อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานด้านพัฒนาการท างานให้มีผลต่อ
งานดียิ่งขึ้นอย่างสม่ าเสมอ ค่าเฉลี่ย 3.74 อยู่ในระดับมาก รองลงมาได้แก่ ให้ค าแนะน าการท างานแก่เพ่ือน
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ร่วมงาน ค่าเฉลี่ย3.73 อยู่ในระดับมาก และน้อยที่สุดได้แก่ ตั้งมาตรฐานการท างานตนเองไว้สูงค่าเฉลี่ย  
3.62 
 5.2.3 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านความมุ่งม่ันพยายาม 
 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านความมุ่งม่ันพยายาม มีค่าเฉลี่ยภาพรวม 3.83 อยู่ในระดับ
มาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านความมุ่งมั่นพยายาม ได้แก่ งานที่รับมอบหมายจะต้อง
ด าเนินการให้ส าเร็จ ค่าเฉลี่ย 3.93 อยู่ในระดับมาก รองลงมาได้แก่ ตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถ
เพ่ือความส าเร็จ ค่าเฉลี่ย 3.87 และน้อยที่สุดได้แก่ จุดมุ่งหมายในการท างานเป็นสิ่งดึงดูดใจให้ท างานต่อไป 
ค่าเฉลี่ย 3.73 
 5.2.4 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านการแสวงหาข้อมูลปูอนกลับ 
 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านการแสวงหาข้อมูลปูอนกลับ มีค่าเฉลี่ยภาพรวม 3.85 อยู่
ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านการแสวงหาข้อมูลปูอนกลับได้แก่ 
ยอมรับค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงานและน ามาพัฒนาตนเอง ค่าเฉลี่ย 3.88 รองลงมา
ได้แก่ น าผลการประเมินมาพิจารณาแล้วแก้ไขข้อบกพร่อง ค่าเฉลี่ย 3.84 และน้อยที่สุดได้แก่ ยอมรับผล
การประเมินผลการท างานแล้วน าไปปรับปรุง ค่าเฉลี่ย 3.84  
 5.2.5 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านการใช้สิ่งล่อใจสิ่งที่เป็นความรู้สึกภายใน 
 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านการใช้สิ่งล่อใจสิ่งที่เป็นความรู้สึกภายใน มีค่าเฉลี่ยภาพรวม 
3.78 อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านการใช้สิ่งล่อใจสิ่งที่เป็นความรู้สึก
ภายในได้แก่ มีบุคคลต้นแบบที่จะเป็นตัวอย่างในการพัฒนาตนเองจนน าไปสู่ความส าเร็จ ค่าเฉลี่ย 3.79 
รองลงมาได้แก่ ค าชื่นชมจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ท าให้มีแรงจูงใจในการรักษาคุณภาพการ
ท างานให้ดียิ่งข้ึน ค่าเฉลี่ย 3.78 และน้อยที่สุดได้แก่ ความเชื่อม่ันว่าถ้ามีความพากเพียรในการท างานและ
ท างานอย่างเต็มที่จะต้องประสบความส าเร็จ ค่าเฉลี่ย 3.78 
 5.2.6 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานด้านการ
เลือกงานที่เก่ียวข้องกับความส าเร็จ  
 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานด้านการเลือกงานที่
เกี่ยวข้องกับความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยภาพรวม 3.74 อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ
ท างาน ด้านการเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จได้แก่ เลือกงานที่จะประสบความส าเร็จจากการพิจารณา
ความสามารถของตนเอง ค่าเฉลี่ย 3.78 รองลงมาได้แก่ ก าหนดเปูาหมายการท างานเพ่ือให้ตนเองได้ใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่ ค่าเฉลี่ย 3.75 และน้อยที่สุดได้แก่ วางแผนในการท างานเพ่ือให้ตนเองได้ใช้ความสามารถ
อย่างเต็มที ่มีค่าเฉลี่ย 3.70 
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5.3  ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานที มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน 
 5.3.1 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ด้าน
ลักษณะงานมีค่าเฉลี่ยภาพรวม 3.74 อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน 
ด้านลักษณะงานได้แก่ พอใจและภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่การงานปัจจุบัน ค่าเฉลี่ย 3.73 รองลงมาได้แก่ เป็น
งานที่ตรงกับความรู้ที่เรียนมา ค่าเฉลี่ย 3.65 และน้อยที่สุดได้แก่ มีอิสระในการจัดระบบการท างานตาม
ความเหมาะสม ค่าเฉลี่ย 3.60  
 5.3.2 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ด้าน
โอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ยภาพรวม 3.76 อยู่ในระดับสูง ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัย
ด้านความพึงพอใจในการท างาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งได้แก่ ได้รับความรู้และ
ประสบการณ์เพ่ิมจาการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ย 3.89 รองลงมาได้แก่ พอใจและภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่การ
งานปัจจุบัน ค่าเฉลี่ย 3.73 และน้อยที่สุดได้แก่ ได้รับโอกาสให้เข้าฝึกอบรมและศึกษาต่อตามวาระค่าเฉลี่ย 
3.69 
 5.3.3 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานด้าน
ความรับผิดชอบในงาน มีค่าเฉลี่ยภาพรวม 3.71 อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยด้านความพึงพอใจ
ในการท างาน ด้านความรับผิดชอบในงานได้แก่ ได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่ปฏิบัติ ค่าเฉลี่ย 
3.79 รองลงมาได้แก่ ได้รับโอกาสในการปฏิบัติงานอย่างอิสระ ค่าเฉลี่ย 3.67 และน้อยที่สุดได้แก่ ได้รับ
สิทธิในการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ย 3.67 
 5.3.4 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ด้าน
โอกาสที่จะท างานได้ส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยภาพรวม 3.71 อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยด้านความพึง
พอใจในการท างาน ด้านโอกาสที่จะท างานได้ส าเร็จได้แก่ แก้ปัญหาในการปฏิบัติงานให้ผู้บังคับบัญชาอย่าง
มีประสิทธิภาพ ค่าเฉลี่ย 3.72 รองลงมาได้แก่ ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ย 3.72 และน้อย
ที่สุดได้แก่ ได้รับการสนับสนุนและชมเชยจากผู้บังคับบัญชาจนเกิดก าลังใจในการท างานค่าเฉลี่ย 3.68  
 5.3.5 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานด้าน
การได้รับการยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ยภาพรวม 3.87อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยด้านความพึง
พอใจในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือได้แก่ ได้รับการยอมรับจากครอบครัว ค่าเฉลี่ย 3.99 
รองลงมาได้แก่ ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ค่าเฉลี่ย 3.85 และน้อยที่สุดได้แก่ ได้รับการยอมรับ
จากผู้บังคับบัญชา ค่าเฉลี่ย 3.76 
  
5.4  ปัจจัยค้ าจุนที มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน 
 5.4.1 ปัจจัยค้ าจุนที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านรายได้และเงินเดือน มีค่าเฉลี่ย
ภาพรวม 3.39 อยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยค้ าจุน ด้านรายได้และเงินเดือนได้แก่ ปริมาณ
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งานสัมพันธ์กับเงินเดือนที่ได้รับ ค่าเฉลี่ย 3.50 อยู่ในระดับมาก รองลงมาได้แก่ ความพอเพียงของเงินเดือน
เปรียบเทียบกับค่าครองชีพปัจจุบัน ค่าเฉลี่ย 3.34 อยู่ในระดับปานกลาง และน้อยที่สุดได้แก่ ความเหมาะสม
ของเงินเดือนเมื่อเทียบกับค่าราชการสังกัดอ่ืน ค่าเฉลี่ย 3.34 อยู่ในระดับปานกลาง 
 5.4.2 ปัจจัยค้ าจุนที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านภาวะเงื่อนไขการท างาน มีค่าเฉลี่ย
ภาพรวม 3.43 อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยค้ าจุน ด้านภาวะเงื่อนไขในการท างานได้แก่ ความ
เหมาะสมของบรรยากาศการท างาน ค่าเฉลี่ย 3.52 รองลงมาได้แก่ ความเหมาะสมของขั้นตอนการท างาน
กับปริมาณงานมีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.40 อยู่ในระดับ
ปานกลาง และน้อยที่สุดได้แก่ ความทันสมัยของสิ่งอุปกรณ์ สนับสนุนการท างาน ค่าเฉลี่ย 3.38 อยู่ในระดับ
ปานกลาง 
 5.4.3 ปัจจัยค้ าจุนที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการใช้ระบบคุณธรรมและความ
มั่นคงในการท างาน มีค่าเฉลี่ยภาพรวม 3.76 อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยค้ าจุน ด้านการใช้ระบบ
คุณธรรมและความม่ันคงในการท างานได้แก่ สามารถปรับความเข้าใจกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ค่าเฉลี่ย 
3.93 รองลงมาได้แก่ มีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ค่าเฉลี่ย 3.93 และน้อยที่สุดได้แก่ใช้ระบบ
คุณธรรมในการปรับย้าย ค่าเฉลี่ย 3.56 
 5.4.4 ปัจจัยค้ าจุนที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านวัฒนธรรมองค์การ มีค่าเฉลี่ย
ภาพรวม 3.80 อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยค้ าจุน ด้านวัฒนธรรมองค์การได้แก่ ความสามัคคีระหว่าง
เพ่ือนร่วมงาน ค่าเฉลี่ย 3.90 รองลงมาได้แก่ การถ่ายทอดค่านิยมและความเชื่อจากรุ่นสู่รุ่นอย่างต่อเนื่อง 
ค่าเฉลี่ย 3.78 และน้อยที่สุดได้แก่ มาตรฐานการท างานและวิถีชีวิตร่วมกัน ค่าเฉลี่ย 3.73 
 
5.5  การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 
 H0:  ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัด
โรงเรียนนายสิบทหารบก อยู่ในระดับสูง 
 Ha: ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตร สังกัด
โรงเรียนนายสิบทหารบก ไม่อยู่ในระดับสูง 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานมีปัจจัยที่ส่งผลถึง
ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานมีค่าเฉลี่ยในระดับสูง ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ ความ
พยายามและความอดทนในการท างาน มีค่าเฉลี่ย 3.85 รองลงมาได้แก่มุ่งมั่นสร้างความสามารถในการ
แข่งขันให้กับตนเองสม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ย 3.59 และน้อยที่สุดได้แก่ เครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ท างาน มีค่าเฉลี่ย 3.50 
 สรุปว่าความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานมีค่าเฉลี่ยในระดับสูงจึงสรุปว่า ยอมรับ
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สมมติฐานศูนย์ว่าความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร
สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก ประสบความส าเร็จในระดับสูง 
 สมมติฐานที่ 2 ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร
สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบกไม่มีความแตกต่างกันเมื่อจ าแนกด้วยลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง
ทดสอบสมมติฐานที่สองพบว่า ความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่า
ชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบกมีความแตกต่างกันเมื่อจ าแนกด้วยลักษณะประชากรของ
กลุ่มตัวอย่างด้านระยะเวลารับราชการ ต าแหน่งในราชการ ระดับการศึกษาและชั้นยศ เนื่องจากปัจจัย
ดังกล่าวมีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบ
ทหารบก จึงปฏิเสธสมมติฐานศูนย์และยอมรับสมมติฐานแย้งว่าความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิต
การท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบกมีความแตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกด้วยลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง 
 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จ
ของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 
จากการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของการจัดการคุณภาพ
ชีวิตการท างาน ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01และสัมพันธ์กับปัจจัยด้านความพึงพอใจ
ในการท างานในระดับปานกลางค่อนข้างสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สัมพันธ์กับปัจจัยค้ าจุนใน
ระดับปานกลางค่อนข้างสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และสัมพันธ์กับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ
ในระดับปานกลางค่อนข้างสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงปฏิเสธสมมติฐานศูนย์และยอมรับ
สมมติฐานแย้งว่าปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของการ
จัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ไม่สามารถพยากรณ์ความส าเร็จ
ของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 
เกินร้อยละสามสิบ 
 การศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานสามารถพยากรณ์ความส าเร็จ
ของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 
ร้อยละ 61.2 โดยมีตัวแปรพยากรณ์ประกอบด้วย ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน 
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมและองค์การ 
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5.6  บทสรุปของผู้วิจัย 
 การศึกษารูปแบบความส าเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน ศึกษากรณีข้าราชการต่ ากว่า
ชั้นสัญญาบัตร โรงเรียนนายสิบทหารบก กองทัพบกไทย จากการศึกษาเชิงคุณภาพสะท้อนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การได้เป็นอย่างดีว่ามนุษย์ ต้องได้รับการพัฒนา จะปล่อยให้อยู่ในสถานภาพเดิม
ตลอดไปไม่ได้และแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของมนุษย์ในองค์การที่ดีที่สุดได้แก่การพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างาน เนื่องจากจะเป็นแนวทางการได้รับผลตอบแทนทั้งด้ านโภคทรัพย์และความ
ภาคภูมิใจในตนเองจากทฤษฎีล าคับขั้นความต้องการของมนุษย์ (Abraham Maslow, 1970, p. 122) ผู้วิจัย
เลือกที่จะศึกษาการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบ
ทหารบก เนื่องจากก าลังพลมีคุณภาพชีวิตการท างาน ที่ไม่ยาวมากเนื่องจากความต้องการก าลังพลของกองทัพ
ที่มีต่อก าลังพลต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตรของทุกเหล่าทัพ จ ากัดเพียง การเป็นผู้น าหน่วยรบขนาดเล็กและการเป็น
ผู้ปฏิบัติตามค าสั่งของก าลังพลชั้นสัญญาบัตร เป็นการท าให้เกิดสภาวะการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เรียกว่า 
Dead Wood หรือทางทหารเรียกว่า ก าลังพลเสื่อมเป็นอย่างสูงและองค์กรใดที่มีสภาวการณ์ดังกล่าว และ
ไม่ได้รับการจัดการที่เหมาะสม จะส่งผลให้องค์การเกิดสภาวะทีเรียกว่าเสื่อมสลาย (Decay) ในที่สุด จาก
ผลการวิจัย 
 5.6.1 ผลการวิจัยเชิงบวก 
 เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีแหล่งก าเนิดจากนักเรียนนายสิบ ความมีวินัยและการปลูกฝัง
วัฒนธรรมความเป็นทหารตั้งแต่เริ่มชีวิตรับราชการแม้นว่าจะประสบปัญหาและอุปสรรคใดๆ กลุ่มตัวอย่าง
ยังคงมีความภักดีต่อองค์การในระดับสูงแม้นจะได้รับการจัดการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานจากหน่วย
เหนือในระดับหนึ่งแต่ยังคงมุ่งมั่นปฏิบัติหน้าที่อย่างสม่ าเสมอและมีความคิดที่เป็นเชิงบวกต่อองค์การเสมอ 
ซึ่งแตกต่างจากองค์การประเภทอื่นโดยสิ้นเชิง 
 5.6.2 ผลการวิจัยเชิงลบ 
 เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีแหล่งก าเนิดจากนักเรียนนายสิบ ความมีวินัยและการปลูกฝัง
วัฒนธรรมความเป็นทหารตั้งแต่เริ่มชีวิตรับราชการแม้นว่าจะประสบปัญหาและอุปสรรคใดๆ กลุ่มตัวอย่าง
ยังคงมีความภักดีต่อองค์การในระดับสูง แต่ในความเป็นปุถุชนที่ยังคงมีกิเลศ ที่ต้องการลาภ ยศ สรรเสริญ 
กองทัพควรแสวงหาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของก าลังพลชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรเพ่ือ
หลีกเลี่ยงสภาวะการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เรียกว่า Dead Wood หรือ ทางทหารเรียกว่า ก าลังพลเสื่อม
ที่ทุกเหล่าทัพทุกประเทศมีปัญหาเดียวกันแต่แนวทางการจัดการมีความแตกต่างกันและที่ควรค านึง เป็น
อย่างสูงเนื่องจากก าลังพลเสื่อมมักจะก่อปัญหาให้กับสังคมอย่างสม่ าเสมอโดยเฉพาะด้านอาชญากรรมและ
ส่งผลต่อภาพลักษณ์ของกองทัพอย่างสูง 
 ผลการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพมีความสอดคล้องกันในระดับสูงข้อค้นพบสนองตอบตาม
วัตถุประสงค์การวิจัยทุกประการ 
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5.7  อภิปรายผลการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับงานของอุมาพร มูลมณี (2555, บทคัดย่อ)  ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) 
จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานอยู่ในเกณฑ์ท่ีดี โดยพนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ  อายุ อายุงาน พ้ืนที่ปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน โดยรวมมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีสาขาที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน โดยรวม
พนักงานมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อศึกษาเป็นรายด้านพบว่า พนักงาน
เพศชายกับเพศหญิงมีความคิดเห็นในด้านสวัสดิการที่ได้รับแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 โดยเพศหญิงเห็นว่าท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานสูงกว่าเพศชายพนักงานสาขาบางปะอินกับสาขา 
นวนครมีความคิดเห็นในด้านสถานที่ท างาน มีความปลอดภัยกับการท างาน 
 และงานของสาธิต ปานอ่อน ปภาวดีมนตรีวัต และจีระ ประทีป (2556, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา
วิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในกลุ่มเรือนจ าเขต 7 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ 
ข้าราชการในกลุ่มเรือนจ าเขต 7 จ านวน 8 แห่ง รวมทั้งสิ้น 230 จากประชากร 538  คน ผลการวิจัยพบว่า (1) 
คุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในกลุ่มเรือนจ าเขต 7 อยู่ในระดับมาก  (2) การเปรียบเทียบคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของข้าราชการในกลุ่มเรือนจ าเขต 7 พบว่าคุณภาพชีวิตการของข้าราชการในเรือนจ า
ทั้ง 8 แห่ง มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยข้าราชการเรือนจ าจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
มีคุณภาพชีวิตในการท างานสูงที่สุด (3) ปัจจัยทุกตัวได้แก่ความหลากหลายของงาน ความเป็นหนึ่งเดียวกับ
งาน ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในการท างาน การมีโอกาสรับรู้ผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิง
บวกในระดับที่สูงมากกับคุณภาพชีวิตในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์สูงที่สุด ได้แก่ความมีอิสระในการท างาน (4) แนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ข้าราชการในกลุ่มเรือนจ าเขต 7 ได้แก่ควรมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานเพ่ือให้บุคลากรเกิดความรู้หลากหลาย
และมิให้เกิดความเบื่อหน่ายในการปฏิบัติหน้าที่ควรเสริมสร้างความร่วมมือระหว่างบุคลากรในการปฏิบัติงาน
ทีไ่ด้รับมอบหมายให้เกิดประโยชน์สูงสุด ผู้บังคับบัญชาควรให้อ านาจในการตัดสินใจหรือแก้ไขปัญหาในระดับต้น
เพ่ือให้งานสามารถด าเนินไปได้อย่างต่อเนื่องไม่ติดขัดและควรจัดระบบการประเมินผลงานอย่างเป็นธรรม
และเสมอภาค นอกจากนั้น ควรสร้างภาพลักษณ์ให้สังคม เห็นความส าคัญของหน่วยงานและมีทัศนคติที่ดีต่อ
หน่วยงาน ซึ่งจะท าให้เจ้าหน้าที่มีความภาคภูมิใจในงานของตน  
 สอดคล้องกับสุรชัย แก้วพิกุล (2552, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากร มหาวิทยาลัยพยาบาลต ารวจ ผลการวิจัยพบว่า ประชากรส่วนใหญ่ร้อยละ 81.6 เป็นเพศ
หญิง ร้อยละ 27.2 มีอายุ 51 ปีขึ้นไป ร้อยละ 40.8 ศึกษาระดับปริญญาโท ร้อยละ 45.2 มีชั้นยศระหว่างพัน
ต ารวจโท คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้านการมีความมั่นคง มี
โอกาสในการพัฒนาความสามารถ และมีความก้าวหน้าในงาน ด้านการท างานที่มีเวลาให้กับตนเองและ
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ครอบครัว ด้านการมีสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะต่อร่างกายอยู่ในระดับปานกลาง แต่
ด้านการได้รับค่าตอบแทนในการท างานทีเ่พียงพอและยุติธรรม อยู่ในระดับน้อย ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า เพศ อายุระดับการศึกษา อายุราชการ รายได้ความพอเพียง
ของรายได้ชั้นยศแตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ความสัมพันธ์อันดีกับด้านเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 โดยพนักงานสาขาบางปะอินเห็นว่าท าให้คุณภาพชีวิตการท างานสูงกว่าพนักงานสาขานวนคร 
 สุเนตร นามโคตรศรี (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากร
องค์กรบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขุนทด จ านวน 200 คน ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากรองค์กรบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา ในภาพรวม
ทั้ง 8 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.19 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.002 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว 
พบว่าระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรอยู่ในระดับดีมากมีเพียงด้านเดียว คือ ด้านประโยชน์และ
ความรับผิดชอบต่อสังคมส่วนที่เหลือระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง มี 
7 ด้าน ได้แก่ด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน ด้านการพัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน 
ด้านประชาธิปไตยในหน่วยงาน ด้านคุณค่าทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า
ในงาน ด้านบทบาทระหว่างการกับสุขภาพที่มีความสมดุล และด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม 
ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมซึ่งจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลนั้นไม่พบ 
ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 Subramanian (2013, abstract) ได้ท าการศึกษาเรื่อง สถานที่ท างานมีความยืดหยุ่น เพ่ิมขีดความ 
สามารถ และคุณภาพชีวิต (Workplace Flexibility, Empowerment and Quality of Life) เสริมสร้าง
ศักยภาพของผู้หญิงที่มีส่วนร่วมในชีวิตทางเศรษฐกิจ เป็นวิธีหนึ่งในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของสตรี
ครอบครัวและชุมชนแต่ผู้หญิงมาเลเซียจ านวนมากออกจากตลาดแรงงานอย่างเป็นทางการ  ท าให้การมี
ส่วนร่วมของผู้หญิงในสถานที่ท างานซบเซาอยู่ที่ประมาณ ร้อยละ 40 ตั้งแต่ปี 1990 การศึกษาครั้งนี้จะ
ตรวจสอบว่า มีความยืดหยุ่นในสถานที่ท างาน อาจส่งผลกระทบต่อการเสริมสร้างศักยภาพของผู้หญิง 
และคุณภาพชีวิต กลุ่มตัวอย่าง 400 คน ผู้หญิงจากการที่ตอบแบบสอบถาม โดยการสัมภาษณ์การวิเคราะห์
หลายตัวแปร และการสัมภาษณ์ที่มีโครงสร้าง แสดงให้เห็นว่า สถานที่ท างานได้รับการออกแบบที่มีความ
ยืดหยุ่น มีผลกระทบในเชิงบวกต่อการเสริมสร้าง 
 Gorkem Senay Yavuz (2014, Abstract) ได้ท าการศึกษาเรื่องการสื่อสารขององค์กรขนาด
ใหญ่ในตุรกี : โครงสร้าง และความรับผิดชอบ (Corporate communication in large-scale organizations 
in Turkey: Structure and responsibilities) มีวัตถุประสงค์เพ่ือรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับวิธีการสื่อสารที่
มีโครงสร้างในองค์กรขนาดใหญ่ ซึ่งหน่วยงานที่ถูกมองว่าเป็นส่วนหนึ่งของการสื่อสารองค์กรและสิ่งที่รับรู้



87 

 
 

ของผู้ปฏิบัติงานที่เก่ียวกับโครงสร้างและความรับผิดชอบของหน่วยงานสื่อสารองค์กร ข้อมูลที่รวบรวมมา
จาก 51 องค์กรขนาดใหญ่และ 122 ผู้ปฏิบัติงานในตุรกีผ่านแบบสอบถาม 
 Ray Whelan and Sharon Feeney (2019, Abstract) An Investigation in to career 
path of Noncommissioned Officers in the Defense Forces of Ireland (Army only) on retirement. 
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ศึกษาการเปลี่ยนผ่านในกระบวนการประกอบอาชีพของข้าราชการทหาร
ขั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรที่ปลดประจ าการเพ่ือเข้าสู่อาชีพอ่ืนว่าสามารถน าองค์ความรู้ความช านาญจากการ
ได้รับการศึกษาอบรมในระหว่างรับราชการไปประกอบอาชีพในสายพลเรือนอย่างมีประสิทธิผล และ
ปัญหาอุปสรรคของการปรับตัวจากการประกอบอาชีพทหารไปสู่ความเป็นพลเรือน เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ
ด้วยการสัมภาษณ์ข้าราชการทหารขั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรที่ปลดประจ าการห้ารายพบว่ากลุ่มตัวอย่าง
สามารถไปประกอบอาชีพที่มั่นคงในหลายรูปแบบอาทิเช่น นักธุรกิจ  อาจารย์มหาวิทยาลัย และได้ใช้องค์
ความรู้ด้านการท างานเป็นทีม  การวางแผนและการจัดการองค์การ ความเป็นผู้น า และการโน้มน้าวจิตใจ 
ซ่ึงทั้งหมดได้รับจากการฝึกอบรมและการได้รับการศึกษาในช่วงเวลารับราชการh 
 
5.8  ข้อเสนอแนะ 
 5.8.1 ควรมีการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรของกองทัพด้วย
การสร้างแรงจูงใจในรูปแบบสวัสดิการ เงินตอบแทนในรูปแบบต่างๆ ที่เหมาะสม ด้านการรักษาพยาบาล การ
นันทนาการและการเชิดชู เกียรติยศ ในลักษณะต่างๆ เพ่ือชดเชยกับแนวทางรับราชการที่ค่อนข้างสั้น (Career 
path) 
 5.8.2 ควรมีการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรของกองทัพด้วย
การศึกษาและฝึกอบรมเพ่ือส่งเสริมวิทยฐานะและคุณวุฒิให้กับคูรทหารและยกย่องเชิดชูคูรทหารที่ดีเด่น 
 5.8.3 ควรมีการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการชั้นต่ ากว่าสัญญาบัตรของกองทัพด้วย
การเปิดต าแหน่งนายทหารสัญญาบัตรให้กับคูรทหารที่มีคุณวุฒิตามความต้องการของทางราชการเพ่ือเพ่ิม
ช่องทางแนวทางรับราชการที่ค่อนข้างสั้น (Career path) 
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แบบสอบถามเชิงปริมาณ 
 
ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้มีจุดประสงค์เพ่ือน าข้อมูลไปพัฒนาแนวทางการจัดการคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 
 2. แบบสอบถามนี้ประกอบด้วย 3 ตอน คือ 
     ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
     ตอนที่ 2 ความเหมาะสมของแนวทางการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้น
สัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 
     ตอนที่ 3 ปัจจัยที่มีผลต่อแนวทางการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้น
สัญญาบัตร  สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 
 
ตอนที  1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ    1. ชาย         2. หญิง 
2. อายุ    1. 20-25 ปี        2. 26-35 ปี         3. 36-45 ปี        4. 46 ปีขึ้นไป 
3. ชั้นยศ   1. ส.ต.-ส.อ.        2. จ.ส.ต.-จ.ส.อ.    3. จ.ส.อ.(พ.) 
4. ระดับการศึกษา 
    1. มัธยมศึกษา/ปวช. 
   2. อนุปริญญา/ปวส.h 
    3. ปริญญาตรี หรือสูงกว่า 
5. รายได้ต่อเดือน 
   1. 8001-12000 บาท           2. 12001-16000 บาท 
   3. 16001-20000 บาท           4. 20000 บาท ขึ้นไป 
6. ระยะเวลารับราชการ 
    1. 2 ปี-5 ปี           2. 6 ปี-9 ปี  
    3. 10 ปี-13 ปี       4. 14 ปีขึ้นไป 

7. ต าแหน่งงาน 
    1. ครู                2. เสมียน 
   3. เสนารักษ์                4. ส่งก าลังบ ารุง   5. อ่ืนๆ 
8. แหล่งก าเนิด 
    1. นักเรียนนายสิบ        2. พลเรือน            3. ทหารกองหนุน
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ตอนที  2 ความเหมาะสมของแนวทางการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญา 
  บัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 

แนวทางการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการต  ากว่าชั้นสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนาย
สิบทหารบก  

มาก
ที สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที สุด 

ท่านมีอุปนิสัยที สอดคล้องกับปัจจัยดังต่อไปนี้ 
1. แสวงหาความรู้จากการศึกษาและฝึกอบรม      
2. แสวงหาและเพ่ิมพูนความเชี่ยวชาญในการท างาน      
3. มุง่มั่นสร้างความสามารถในการแข่งขันให้กับตนเอง
สม่ าเสมอ 

     

4. แสวงหาแนวทางเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน      
5. ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการท างาน       
6. มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน       
7. ความพยายามและความอดทนในการท างาน        
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ตอนที  3 ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต่ ากว่าชั้นสัญญาบัตร สังกัด 
   โรงเรียนนายสิบทหารบก 

ปัจจัยที มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการต  ากว่าชั้นสัญญาบัตร 
สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 

มากที สุด มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที สุด 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ  
การชอบงานที ท้าทายความสามารถ       
8. ก าหนดเปูาหมายก่อนการท างาน ใช้ความ
พยายามและความสามารถในการท าให้งานบรรลุ
เปูาหมาย  

     

1. 9. เมื่อมีงานที่แปลกใหม่เข้ามา จะเสนอตัวเข้ารับ
การท างาน 

     

2. 10. น าประสบการณ์และความผิดพลาดในอดีตมา
เตือนตนเองในการท างานครั้งต่อไป 

     

3. 11. ใช้ปัญหาและอุปสรรคมาเป็นบทเรียนฝึกฝน
ตนเอง 

     

4. ความเชื อมั นในความสามารถของตน      
12. ตั้งมาตรฐานการท างานของตนเองไว้สูง      

5. 13. พัฒนาการท างานให้มีผลงานดียิ่งขึ้นอย่าง
สม่ าเสมอ 

     

6. 14. ให้ค าแนะน าการท างานแก่เพ่ือนร่วมงาน      
7. ความมุ่งมั นพยายาม      
8. 15. ตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือ

ความส าเร็จ 
     

9. 16. ยอมสละเวลาส่วนตัวเพ่ือท างานให้ส าเร็จ      
10. 17. จุดมุ่งหมายในการท างานเป็นสิ่งดึงดูดใจให้

ท างานต่อไป 
     

11. 18. งานที่รับมอบหมายจะต้องด าเนินการให้ส าเร็จ      
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ปัจจัยที มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการต  ากว่าชั้นสัญญาบัตร 
สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 

มากที สุด มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที สุด 

การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ       
19. ยอมรับผลการประเมินผลการท างานแล้วน าไป
ปรับปรุง 

     

12. 20. น าผลการประเมินมาพิจารณาแล้วแก้ไข
ข้อบกพร่อง 

     

13. 21. ยอมรับค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือน
ร่วมงาน และน ามาพัฒนาตนเอง 

     

14. การใช้สิ งล่อใจสิ งที เป็นความรู้สึกภายใน      
22. ค าชื่นชมจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน
ท าให้มีแรงจูงใจในการรักษาคุณภาพการท างานให้
ดียิ่งขึ้น 

     

15. 23. มีบุคคลต้นแบบที่จะเป็นตัวอย่างในการพัฒนา
ตนเอง จนน าไปสู่ความส าเร็จ 

     

16. 24. มีความเชื่อม่ันว่าถ้ามีความพากเพียรในการ
ท างาน และท างานอย่างเต็มที่จะต้องประสบ
ความส าเร็จ 

     

17. การเลือกงานที เกี ยวข้องกับความส าเร็จ      
18. 25. วางแผนในการท างานสู่ความส าเร็จและปฏิบัติ

ตามแผนที่วางไว้ 
     

19. 26. ก าหนดเปูาหมายการท างานเพื่อให้ตนเองได้ใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่ 

     

20. 27. เลือกงานที่จะประสบความส าเร็จจากการ
พิจารณาความสามารถของตนเอง 
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ปัจจัยที มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการต  ากว่าชั้นสัญญาบัตร 
สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 

มากที สุด มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที สุด 

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน 

ปัจจัยกระตุน้ด้านลักษณะงาน       
28. เป็นงานที่ตรงกับความรู้ที่เรียนมา      

21. 29. มีอิสระในการจัดระบบการท างานตามความ
เหมาะสม 

     

22. 30. พอใจและภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่การงาน
ปัจจุบัน 

     

23. ด้านโอกาสก้าวหน้าในการเลื อนขั้นเลื อนต าแหน่ง      
31. พอใจกับการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง      

24. 32. ได้รับความรู้และประสบการณ์เพ่ิมจากการ
ปฏิบัติงาน 

     

25. 33. ได้รับโอกาสให้เข้าฝึกอบรมและศึกษาต่อตาม
วาระ 

     

26. 34. พอใจและภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่การงาน
ปัจจุบัน 

     

27. ด้านความรับผิดชอบในงาน      
28. 35. ได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่ปฏิบัติ      

29. 36. ได้รับโอกาสในการปฏิบัติงานอย่างอิสระ      
30. 37. ได้รับสิทธิในการปฏิบัติงาน      
31. ด้านโอกาสที จะท างานได้ส าเร็จ      
32. 38. ได้รับการสนับสนุนและชมเชยจาก

ผู้บังคับบัญชา จนเกิดก าลังใจในการท างาน 
     

33. 39. ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน      
34. 40. แก้ปัญหาในการปฏิบัติงานให้ผู้บังคับบัญชา

อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ปัจจัยที มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการต  ากว่าชั้นสัญญาบัตร 
สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 

มากที สุด มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที สุด 

ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ       
41. ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา      

35. 42. ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน      
36. 43. ได้รับการยอมรับจากครอบครัว      

ปัจจัยค้ าจุน 

37. ด้านรายได้และเงินเดือน      
44. ปริมาณงานสัมพันธ์กับเงินเดือนที่ได้รับ      

38. 45. ความเหมาะสมของเงินเดือนเมื่อเทียบกับ
ข้าราชการสังกัดอ่ืน 

     

39. 46. ความพอเพียงของเงินเดือนเปรียบเทียบกับค่า
ครองชีพปัจจุบัน 

     

40. ด้านภาวะเงื อนไขในการท างาน      
41. 47. ความทันสมัยของสิ่งอุปกรณ์สนับสนุนการ

ท างาน 
     

42. 48. ความเหมาะสมของบรรยากาศการท างาน      
43. 49. ความเหมาะสมของขั้นตอนการท างานกับ

ปริมาณงาน 
     

44. ด้านใช้ระบบคุณธรรมและความมั นคงในการ
ท างาน 

     

45. 50. ใช้ระบบคุณธรรมในการปรับย้าย      
46. 51. ใช้ระบบคุณธรรมในการจัดการก าลังพล      
47. 52. ความมั่นคงในหน้าที่การงาน      
48. 53. มีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน      
49. 54. สามารถปรับความเข้าใจกันระหว่างเพ่ือน

ร่วมงาน 
     

50. ดา้นวัฒนธรรมองค์กร      
51. 55. ความสามัคคีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน      
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ปัจจัยที มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการต  ากว่าชั้นสัญญาบัตร 
สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 

มากที สุด มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที สุด 

56. ค่านิยม ทัศนคติและความคาดหวังร่วมกัน      
52. 57. มีมาตรฐานการท างานและวิถีชีวิตร่วมกัน      
53. 58. มีการถ่ายทอดค่านิยมและความเชื่อจากรุ่นสู่รุ่น

อย่างต่อเนื่อง 
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ค าถามสัมภาษณ์เชิงลึก 
 

ข้อค าถามสัมภาษณ์เชิงลึก ทฤษฎีรองรับ 

1. ท่านมีความคิดที่จะพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ท างานหรือไม่ 

ทฤษฎีการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 

2. ท่านมุ่งม่ันที่จะแสวงหาความรู้และ
ประสบการณ์ในการท างานเพ่ือพัฒนาตนเอง
อย่างไร 

ทฤษฎีการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 

3. ท่านท างานด้วยความสุข และมีใจรักที่จะ
ท างานให้กับหน่วยงานหรือไม่ 

ทฤษฎีการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 

4. ท่านสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ด ารงชีวิตให้กับวัฒนธรรมขององค์การหรือไม่ 

ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

5. ความมั่นใจต่อความก้าวหน้า ในการรับราชการ
ของท่านเป็นอย่างไร 

ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 



 

 

ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก 
 
กลุ่มที  1 กลุ่มมีความตั้งใจท างานดีมาก 
                            ค าตอบ 
 ค าถาม 

คนที  1 คนที  2 คนที  3 

ข้อมูลส่วนตัว เพศชาย ยศ ส.ท. อายุราชการ   5  ปี
ต าแหน่งครู  งานตรงต าแหน่ง 

เพศชาย ยศ จ.ส.อ. อายุราชการ 16  
ปีต าแหน่งครู   งานตรงต าแหน่ง 

เพศหญิง ยศ ส.อ. อายุราชการ  8 ปี   
ต าแหน่งครู  ท างาน 2 หน้าที่ สอน
และบริการ 

1. ท่านมีความคิดที จะพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างานหรือไม่ 

คิดเพ่ือความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน คิดท่ีจะพัฒนาตนเองเสมอ มีความคิดที่จะพัฒนาอยู่เสมอ 

2. ท่านมุ่งมั นที จะแสวงหาความรู้
และประสบการณ์ ในการท างาน
เพื อพัฒนาตนเองอย่างไร 

มีแน่นอน เราเป็นครูต้องไม่หยุดพัฒนา
ตัวเอง 

แสวงหาอยู่เสมอ เช่น ดูในยูทูป ว่าสิ่ง
ที่เราสอนถูกต้องหรือไม่ หาข้อมูลที่ดี
และสิ่งใหม่มาสอน นนส. เสมอๆ 

แสวงหาข้อมูลตามช่องทางต่างๆ ใน
ต ารา ไม่ได้มองว่าเอามาเพ่ือพัฒนา
ตนเอง แต่ท าเพ่ือให้งานสามารถ
ด าเนินไปได้เท่านั้น 

3. ท่านท างานด้วยความสุข และมี
ใจรักที จะท างานให้กับหน่วยงาน
หรือไม่ 

มีความสุขในระดับหนึ่ง มีงานเราก็ท า 
ท าตามหน้าที่ไป 

มีความสุขมาก ได้สอนนนส. จากคนที่
ไม่รู้ ท าให้เค้ามีความรู้ ท าให้เค้าปฏิบัติ
ได้ นั่นคือรางวัลชีวิตของตน 

ปัจจุบันมีความสุขกับงาน มีความตั้งใจ
ที่จะแต่ละงานให้ออกมาตามนโยบาย 

4. ท่านสามารถปรับเปลี ยน
พฤติกรรมการด ารงชีวิตให้กับ
วัฒนธรรมขององค์การหรือไม่ 

สามารถปรับเปลี่ยนได้เนื่องจากทหาร
จะถูกฝึกและปลูกฝังกันมาอยู่แล้ว รร.
อยู่กันแบบพ่ีน้องไม่ต้องปรับตัวมาก  

สามารถปรับตัวได้ วัฒนธรรมของ 
รร.นส.ทบ. อยู่ร่วมกันแบบพี่น้อง อยู่
ในระเบียบที่ดี แต่ในส่วนรัฐบาลทหาร 

สามารถปรับตัวได้ไม่ยาก เนื่องจาก 
รร.นส.ทบ.อยู่กันแบบพ่ีน้อง พ่อแม่
เป็นทหาร มีการซึมซับมาตั้งแต่เด็ก 103 



 

 

                            ค าตอบ 
 ค าถาม 

คนที  1 คนที  2 คนที  3 

 แต่ในส่วนรัฐบาลทหารตนไม่ได้คล้อย
ตามอะไร เฉยๆ 

ตนไม่ได้รู้สึกว่าต้องเข้ากับรัฐบาล คน
ละส่วนกัน 

อยู่แล้ว แต่ในส่วนรัฐบาลทหารตนจะ
คล้อยตามเป็นเรื่องๆ เฉพาะเรื่องที่
ถูกต้อง 

5. ความมั นใจต่อความก้าวหน้า ใน
การรับราชการของท่านเป็นอย่างไร 

ยังคงมีความมั่นใจและเชื่อมั่นในสิ่งที่
ตนท า จะท าให้ตนก้าวหน้าในการรับ
ราชการอย่างแน่นอน 

มีความม่ันใจ เพราะสายงานครู มี
ความก้าวหน้าได้หลายช่องทาง ทั้ง 
วิทยฐานะและการบรรยายพิเศษ 

ปัจจุบันคิดว่าท าปัจจุบันให้ดีที่สุดก็พอ 
ไม่ได้คาดหวังในความก้าวหน้าอะไร 
แต่การพิจารณาขั้นแผนกตนมักถูกตัด
สิทธิ์เสมอเพราะคนน้อย 
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ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก 
 
กลุ่มที   2 มีความตั้งใจท างานในระดับปานกลาง 
                            ค าตอบ 
 ค าถาม 

คนที  4 คนที  5 คนที  6 

ข้อมูลส่วนตัว เพศชาย ยศ จ.ส.อ. อายุราชการ 10 ปี
ต าแหน่งครู งานไม่ตรงต าแหน่ง 
ปัจจุบันท าเสมียนฝุายยุทธการณ์ 

เพศชาย ยศ จ.ส.อ. อายุราชการ 26  
ปี ต าแหน่งครู  งานตรงต าแหน่ง 
ค่อนข้างอ่ิมตัวแต่สามารถท างานได้ 

เพศหญิง ยศ ส.ต. อายุราชการ 10 
ปี ต าแหน่งเสมียน งานตรงต าแหน่ง
แต่ไม่ใช่งานที่ตนถนัด 

1. ท่านมีความคิดที จะพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างานหรือไม่ 

มีความคิดบ้างบางครั้ง เพราะงานที่ท า
กับต าแหน่งไม่ตรงกัน 

ไม่ได้คิดจะพัฒนา แต่ประสบการณ์ที่มี
ท าให้ทราบว่าต้องด าเนินการอย่างไร 

มีความคิดที่จะพัฒนาบ้าง แต่ไม่
ถึงกับมุ่งมั่นพยายาม 

2. ท่านมุ่งมั นที จะแสวงหาความรู้
และประสบการณ์ ในการท างาน
เพื อพัฒนาตนเองอย่างไร 

ไม่ได้หาข้อมูลอะไร เน้นการสอบถาม
คนที่มีประสบการณ์แล้วน ามาปรับใช้
กับงานเท่านั้น 

แสวงหาอยู่เสมอ เช่น ดูในยูทูป หา
ตามต ารา หาข้อมูลที่ดีและสิ่งใหม่มา
สอน นนส. เสมอๆ มีการเตรียมความ
พร้อมอยู่เสมอ 

แสวงหาข้อมูลตามช่องทางต่างๆ ใน
ต ารา ไม่ได้ 

3. ท่านท างานด้วยความสุข และมี
ใจรักที จะท างานให้กับหน่วยงาน
หรือไม่ 

ไม่มีความสุข แต่สามารถท างานได้ตาม
มอบหมาย 

มีความสุขมาก ได้สอนนนส.  เฉยๆไม่ได้รู้สึกอะไร มีบางช่วงเวลาที่
รู้สึกเบื่อบ้าง แต่มีความตั้งใจที่จะท า
แต่ละงานให้ออกมาให้เสร็จตาม
มอบหมาย ปัญหาคือยศที่น้อยท าให้
การประสานงานดูไม่มีใครสนใจ ต้อง
หาวิธีหลากหลายในการติดตามงาน 105 



 

 

                            ค าตอบ 
 ค าถาม 

คนที  4 คนที  5 คนที  6 

4. ท่านสามารถปรับเปลี ยน
พฤติกรรมการด ารงชีวิตให้กับ
วัฒนธรรมขององค์การหรือไม่ 

รร.อยู่กันแบบพ่ีน้อง มีความสามัคคี 
ไม่ต้องปรับตัวมาก แต่ในส่วนรัฐบาล
ทหารตนมักจะรู้สึกไม่ดีหากมีคนพูดถึง
รัฐบาลในทางลบ รู้สึกไม่ดีแต่ไม่แสดง
ตัวอะไร 

สามารถปรับตัวได้ วัฒนธรรมของ 
รร.นส.ทบ. อยู่ร่วมกันแบบพี่น้อง แต่
ในส่วนรัฐบาลทหารตนรู้สึกไม่ดีที่ท าให้
ตนวางตัวยากข้ึนในสังคม จากปัจจุบัน
ที่ทหารเป็นที่ยอมรับมากกว่านี้ 

สามารถปรับตัวได้ไม่ยาก เนื่องจาก 
รร.นส.ทบ.อยู่กันแบบพ่ีน้อง พ่อแม่
เป็นทหาร มีการซึมซับมาตั้งแต่เด็ก
อยู่แล้ว แต่ในส่วนรัฐบาลทหารตนมี
ความสุขที่ได้เห็นรัฐบาลนี้ท างาน 

5. ความมั นใจต่อความก้าวหน้า ใน
การรับราชการของท่านเป็นอย่างไร 

ส่วนตัวไม่ได้มีเปูาหมายว่าจะต้อง
ก้าวหน้าอะไร ขอเพียงได้กลับไป
ท างานใกล้บ้านเท่านั้น แต่ไม่ได้รับการ
สนับสนุนการร้องขอของตนมาเป็น
เวลา 4 ปีแล้ว ไม่มีการสอบถามใดๆ
เลย มีความน้อยใจมาก 

ไม่ได้คาดหวังอะไรในส่วนนี้ เน้น
ท างานในหน้าที่ให้ดี ส่วนตัวมองว่า
ระบบอุปถัมภ์เข้ามาแทรกแซงค่อนข้าง
เยอะ 

ไม่ได้มีความมั่นใจหรือไม่มั่นใจ มอง
ว่าให้เป็นไปตามขั้นตอน แต่มองเน้น
ไปที่เรื่องการพิจารณาขั้น เรามีก าลัง
พลมากกว่าขั้น จึงท าให้หลายครั้งที่
ถูกตัดสิทธิ์ 
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ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก 
 
กลุ่มที   2 มีความตั้งใจท างานในระดับน้อย 
                            ค าตอบ 
 ค าถาม 

คนที  7 คนที  8 คนที  9 

ข้อมูลส่วนตัว เพศชาย ยศ ส.อ. อายุราชการ 5 ปี
ต าแหน่งครู งานไม่ตรงต าแหน่ง 
ปัจจุบันท าเสมียน 

เพศชาย ยศ ส.ท. อายุราชการ 2 ปี 
ต าแหน่งครู งานตรงต าแหน่ง ค่อนข้าง
อ่ิมตัวแต่สามารถท างานได้ 

เพศหญิง ยศ จ.ส.อ. อายุราชการ 14 
ปี ต าแหน่งเสมียน งานตรงต าแหน่ง
แต่ไม่ใช่งานที่ตนถนัด 

1. ท่านมีความคิดที จะพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างานหรือไม่ 

มีความคิดบ้างบางครั้ง แต่อยากย้าย
แผนกมากกว่า เพราะงานที่ท ากับ
ต าแหน่งไม่ตรงกัน 

คิดบ้างบางครั้ง มีความคิดที่จะพัฒนาบ้าง แต่ไม่
ถึงกับมุ่งมั่นพยายาม 

2. ท่านมุ่งมั นที จะแสวงหาความรู้
และประสบการณ์ ในการท างาน
เพื อพัฒนาตนเองอย่างไร 

มีการสอบถามเพ่ือนร่วมงานแล้วน ามา
ปรับใช้กับงานเท่านั้น 

หามาเพ่ือท าให้งานส าเร็จรุล่วงไป
เท่านั้น 

แสวงหาข้อมูลตามช่องทางต่างๆ ใน
ต ารา เข้าฝึกอบรมเพ่ิมพูนความรู้
เสมอ 

3. ท่านท างานด้วยความสุข และมี
ใจรักที จะท างานให้กับหน่วยงาน
หรือไม่ 

ไม่มีความสุข แต่สามารถท างานได้ตาม
มอบหมาย 

เฉยๆ อยากย้ายงาน หากได้ท างานตรง
ต าแหน่งและความถนัด มั่นใจมากว่า
งานของตนจะโดดเด่นมาก  

รู้สึกเบื่อ เหมือนตนอิ่มตัวกับสายงาน
นี้ มองว่าหากชั้นยศมากกว่านี้ คงได้
เสนอความเห็นและเป็นที่ยอมรับใน
สายงานมากขึ้น เพ่ือนข้างนอก
ท างานเหมือนกันแต่ได้ค่าตอบแทน
ดีกว่า 107 



 

 

                            ค าตอบ 
 ค าถาม 

คนที  7 คนที  8 คนที  9 

4. ท่านสามารถปรับเปลี ยน
พฤติกรรมการด ารงชีวิตให้กับ
วัฒนธรรมขององค์การหรือไม่ 

ส่วนตัวปรับตัวได้ ยอมรับได้กับกฎ 
ระเบียบ รร.นส.ทบ.มีความเป็นพี่น้อง
สูงกว่าที่อื่น แต่ในส่วนรัฐบาลทหารตน
รู้สึกเฉยๆ แต่หากตนอยู่ในสถานะ
ประชาชนคงอคติเช่นกัน 

สามารถปรับตัวได้ วัฒนธรรมของ 
รร.นส.ทบ. อยู่ร่วมกันแบบพี่น้อง แต่
ในส่วนรัฐบาลทหารตนรู้สึกเฉยๆ 

สามารถปรับตัวได้ ตามระเบียบ และ
วัฒนธรรมของ รร.นส.ทบ. อยู่กัน
แบบพ่ีน้องท าให้ไม่ต้องปรับตัวมาก 
แต่ในส่วนของรัฐบาลทหาร ตนไม่ขอ
แสดงความคิดเห็นเนื่องจากมีความ
ขัดแย้งในใจ 

5. ความมั นใจต่อความก้าวหน้า ใน
การรับราชการของท่านเป็นอย่างไร 

มีความม่ันใจในความก้าวหน้ามาก แต่
คิดเสมอว่าต้องเริ่มที่ตัวเราก่อน เราท า
ได้เราก็จะก้าวหน้า 

มีความม่ันใจในความก้าวหน้ามาก ยัง
มั่นใจในสายอาชีพทหารค่อนข้างมาก 

ยังคงมีความมั่นใจ มองว่าให้เป็นไป
ตามข้ันตอน มากกว่า 
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ภาคผนวก ข 
 

การวิเคราะห์ผลการศึกษาด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ (SPSS) 
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Your temporary usage period for IBM SPSS Statistics will expire in 5895 days. 
GET FILE=’C:\Users\ADMIN\Desktop\nipatta (4)\Untitled2.sav’. 
DATASET NAME DataSet1 WINDOW=FRONT. 
RELIABILITY 
/VARIABLES=a1 a2 a3 a4 a5 a6 a7 a8 b1 b2 b3 b4 b5 b6 b7 c8 c9 c10 c11 u12 u13 u14 
d15 d16 d17 d18 
  e19 e20 e21 f22 f23 f24 x25 x26 x27 y28 y29 y30 w31 w32 w33 w34 z35 z36 z37 v38 
v39 v40 v41 v42 v43 
  k44 k45 k46 m47 m48 m49 p50 p51 p52 r53 r54 r55 s56 s57 s58 
/SCALE(‘ALL VARIABLES’) ALL 
/MODEL=ALPHA 
/STATISTICS=DESCRIPTIVE CORR. 
Reliability 
(DataSet1) C:\Users\ADMIN\Desktop\nipatta (4)\Untitled2.sav 
Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 
 N % 
 
Cases 

Valid 300 100.0 
Excludeda 0 0 
Total 300 100.0 

a. Listwise deletion based on all  
variables in the procedure. 
 
   
Cronbach’s 

Alpha 
Cronbach’s Alpha Based on 

Standardized Items 
N of Items 

0.970 0.973 66 
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Item Statistics 
 Mean Std. 

Deviation 
N 

เพศ 1.0500 0.21831 300 
อายุ 2.1200 0.93193 300 
ชั้นยศ 1.6667 0.61385 300 
ระดับการศึกษา 1.5333 0.78588 300 
รายได้ต่อเดือน 2.5033 1.08347 300 
ระยะเวลารับราชการ 2.4033 1.18265 300 
ต าแหน่งงาน 2.5200 1.63458 300 
แหล่งก าเนิด 1.2767 0.65438 300 
1. แสวงหาความรู้จากการศึกษา 3.6500 0.80186 300 
2. แสวงหาและเพ่ิมพูนความเชี่ยวชาญในการท างาน 3.6733 0.81783 300 
3. มุ่งม่ันสร้างความสามารถในการแข่งขันให้กับตนเอง
สม่ าเสมอ 

 
3.5967 

 
0.82640 

 
300 

4. แสวงหาแนวทางเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 3.7233 0.86561 300 
5. ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการท างาน 3.6700 0.83872 300 
6. มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 3.5033 0.88653 300 
7. ความพยายามและความอดทนในการท างาน 3.8500 0.89265 300 
8. ก าหนดเปูาหมายก่อนการท างานใช้ความพยายามและ
ความสามารถในการท าให้งานบรรลุเปูาหมาย 

 
3.8000 

 
0.75403 

 
300 
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Item Statistics 
 Mean Std. 

Deviation 
N 

9. เมื่อมีงานที่แปลกใหม่เข้ามา จะเสนอตัวเข้ารับการท างาน 3.6100 0.80002 300 
10. น าประสบการณ์และความผิดพลาดในอดีตมาเตือนตนเอง
ในการท างานครั้งต่อไป 

 
3.8767 

 
0.81054 

 
300 

11. ใช้ปัญหาและอุปสรรคมาเป็นบทเรียนฝึกฝนตนเอง 3.8600 0.80159 300 
12. ตั้งมาตรฐานการท างานตนเองไว้สูง 3.6200 0.72389 300 
13. พัฒนาการท างานให้มีผลต่องานดียิ่งขึ้นอย่างสม่ าเสมอ 3.7433 0.73434 300 
14. ให้ค าแนะน าการท างานแก่เพ่ือนร่วมงาน 3.7333 0.74211 300 
15. ตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือความส าเร็จ 3.8700 0.81362 300 
16. ยอมเสียสละเวลาส่วนตัวเพ่ือท างานให้ส าเร็จ 3.7833 0.75162 300 
17. จุดมุ่งหมายในการท างานเป็นสิ่งดึงดูดใจให้ท างานต่อไป 3.7367 0.71346 300 
18. งานที่ได้รับมอบหมายจะต้องด าเนินการให้ส าเร็จ 3.9367 0.74015 300 
19. ยอมรับผลการประเมินการท างานแล้วน าไปปรับปรุง 3.8467 0.79494 300 
20. น าผลการประเมินมาพิจารณาแล้วแก้ไขข้อบกพร่อง 3.8433 0.80474 300 
21. ยอมรับค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงานและ
น ามาพัฒนาตนเอง 

 
3.8833 

 
0.82785 

 
300 

22. ค าชื่นชมจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานท าให้มี
แรงจูงใจในการรักษาคุณภาพการท างานให้ดียิ่งขึ้น 

 
3.7867 

 
0.79788 

 
300 

23. มีบุคคลต้นแบบที่จะเป็นตัวอย่างในการพัฒนาตนเองจน
น าไปสู่ความส าเร็จ 

 
3.7967 

 
0.81908 

 
300 
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Item Statistics 
 Mean Std. 

Deviation 
N 

24. ความเชื่อมั่นว่าถ้ามีความพากเพียรในการท างานและ
ท างานอย่างเต็มที่จะต้องประสบความส าเร็จ 

 
3.7867 

 
0.78945 

 
300 

25. วางแผนในการท างานเพ่ือให้ตนเองได้ใช้ความสามารถ
อย่างเต็มที่ 

 
3.7033 

 
0.75091 

 
300 

26. ก าหนดเปูาหมายการท างานเพื่อให้ตนเองได้ใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่ 

 
3.7567 

 
0.75677 

 
300 

27. เลือกงานที่จะประสบความส าเร็จจากการพิจารณาความ 
สามารถของตนเอง 

 
3.7800 

 
0.72111 

 
300 

28. เป็นงานซึ่งท้าทายความสามารถท่ีจะท าให้ส าเร็จด้วย
ตนเอง 

 
3.7867 

 
0.74588 

 
300 

29. เป็นงานที่ตรงกับความรู้ที่เรียนมา 3.6467 0.83114 300 
30. มีอิสระในการจัดระบบการท างานตามความเหมาะสม 3.6000 0.80964 300 
31. พอใจกับการเลื่อนต าแหน่ง 3.7167 0.83188 300 
32. ได้รับความรู้และประสบการณ์เพ่ิมจากการปฏิบัติงาน 3.8933 0.76413 300 
33. ได้รับโอกาสให้เข้าฝึกอบรมและศึกษาต่อตามวาระ 3.6867 0.78136 300 
34. พอใจและภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่การงานปัจจุบัน 3.7333 0.83138 300 
35. ได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่ปฏิบัติ 3.7867 0.68998 300 
36. ได้รับโอกาสในการปฏิบัติงานอย่างอิสระ 3.6667 0.80688 300 
37. ได้รับสิทธิในการปฏิบัติงาน 3.6667 0.74211 300 
38. ได้รับการสนับสนุนและชมเชยจากผู้บังคับบัญชาจนเกิด
ก าลังใจในการท างาน 

 
3.6833 

 
0.81564 

 
300 

39. ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 3.7233 0.77597 300 
40. แก้ปัญหาในการปฏิบัติงานให้ผู้บังคับบัญชาอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 
3.7200 

 
0.78549 

 
300 

41. ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 3.7567 0.73888 300 
42. ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 3.8500 0.78073 300 

43. ได้รับการยอมรับจากครอบครัว 3.9967 0.81990 300 

44. ปริมาณงานสัมพันธ์กับเงินเดือนที่ได้รับ 3.5000 0.91257 300 
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Item Statistics 
 Mean Std. 

Deviation 
N 

45. ความเหมาะสมของเงินเดือนเมื่อเทียบกับค่าราชการสังกัด
อ่ืน 

 
3.3367 

 
0.93786 

 
300 

46. ความพอเพียงของเงินเดือนเมื่อเทียบกับค่าครองชีพ
ปัจจุบัน 

 
3.3400 

 
0.95259 

 
300 

47. ความทันสมัยของสิ่งอุปกรณ์ สนับสนุนการท างาน 3.3800 0.96888 300 
48. ความเหมาะสมของบรรยากาศการท างาน 3.5200 0.87109 300 
49. ความเหมาะสมของขั้นตอนการท างานกับปริมาณงาน 3.4133 0.90103 300 
50. ใช้ระบบคุณธรรมในการปรับย้าย 3.5633 0.84164 300 
51. ใช้ระบบคุณธรรมในการจัดการก าลังพล 3.5933 0.83883 300 
52. ความมั่นคงในหน้าที่การงาน 3.7767 0.80972 300 
53. มีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 3.9333 0.78162 300 
54. สามารถปรับความเข้าใจกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 3.9267 0.80214 300 
55. ความสามัคคีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 3.9033 0.83445 300 
56. ค่านิยมทัศนคติและความคาดหวังร่วมกัน 3.7733 0.80672 300 
57. มีมาตรฐานการท างานและวิถีชีวิตร่วมกัน 3.7300 0.84823 300 
58. มีการถ่ายทอดค่านิยมและความเชื่อจากรุ่นสู่รุ่นอย่าง
ต่อเนื่อง 

 
3.7767 

 
0.85002 

 
300 
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Inter-Item Correlation Matrix 
 เพศ อายุ ชั้นยศ ระดับ

การศึกษา 
รายได้ต่อ

เดือน 
เพศ 1.000 .135 .000 .273 -.050 
อายุ .135 1.000 .672 .205 .788 
ชั้นยศ .000 .672 1.000 .210 .716 
ระดับการศึกษา .273 .205 .210 1.000 .179 
รายได้ต่อเดือน -.050 .788 .716 .179 1.000 
ระยะเวลารับราชการ .025 .809 .693 .203 .880 
ต าแหน่งงาน -.082 .132 .213 -.032 .252 
แหล่งก าเนิด .207 .061 -.053 .031 -.089 
1. แสวงหาความรู้จากการศึกษา -.014 -.172 -.156 .011 -.216 
2. แสวงหาและเพ่ิมพูนความเชี่ยวชาญ
ในการท างาน 

 
-.077 

 
-.128 

 
-.084 

 
.100 

 
-.146 

3. มุ่งม่ันสร้างความสามารถในการ
แข่งขันให้กับตนเองสม่ าเสมอ 

 
-.018 

 
-.158 

 
-.160 

 
-.013 

 
-.183 

4. แสวงหาแนวทางเพ่ือพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

 
-.068 

 
-.207 

 
-.193 

 
-.013 

 
-.250 

5. ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

 
-.056 

 
-.189 

 
-.188 

 
-.011 

 
-.236 

6. มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพชีวิต
การท างาน 

 
-.027 

 
-.106 

 
-.133 

 
-.003 

 
-.146 
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Inter-Item Correlation Matrix 
 ระยะเวลา

รับราชการ 
ต าแหน่ง

งาน 
แหล่งก าเนิด 1. แสวงหา

ความรู้จาก
การศึกษา 

เพศ .025 -.082 .207 -.014 
อายุ .809 .132 .061 -.172 
ชั้นยศ .693 .213 -.053 -.156 
ระดับการศึกษา .203 -.032 .031 .011 
รายได้ต่อเดือน .880 .252 -.089 -.216 
ระยะเวลารับราชการ 1.000 .242 .037 -.214 
ต าแหน่งงาน .242 1.000 .028 -.103 
แหล่งก าเนิด .037 .028 1.000 .013 
1. แสวงหาความรู้จากการศึกษา -.214 -.103 .013 1.000 
2. แสวงหาและเพ่ิมพูนความเชี่ยวชาญ
ในการท างาน 

 
-.161 

 
-.038 

 
-.031 

 
.758 

3. มุ่งม่ันสร้างความสามารถในการ
แข่งขันให้กับตนเองสม่ าเสมอ 

 
-.185 

 
-.077 

 
.096 

 
.685 

4. แสวงหาแนวทางเพ่ือพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

 
-.253 

 
-.151 

 
-.018 

 
.660 

5. ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

 
-.223 

 
-.079 

 
.069 

 
.584 

6. มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพชีวิต
การท างาน 

 
-.134 

 
-.027 

 
.047 

 
.634 
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Inter-Item Correlation Matrix 
 2. แสวงหา

และเพ่ิมพูน
ความ

เชี่ยวชาญใน
การท างาน 

3. มุ่งม่ัน
สร้าง

ความสามารถ
ในการแข่งขัน
ให้กับตนเอง
สม่ าเสมอ 

4. แสวงหา
แนวทางเพ่ือ

พัฒนา
คุณภาพชีวิต
การท างาน 

5. ก าหนด
วิสัยทัศน์

คุณภาพชีวิต
การท างาน 

เพศ -.077 -.018 -.068 -.056 
อายุ -.128 -.158 -.207 -.189 
ชั้นยศ -.084 -.160 -.193 -.188 
ระดับการศึกษา .100 -.013 -.013 -.011 
รายได้ต่อเดือน -.146 -.183 -.250 -.236 
ระยะเวลารับราชการ -.161 -.185 -.253 -.223 
ต าแหน่งงาน -.038 -.077 -.151 -.079 
แหล่งก าเนิด -.031 .096 -.018 .069 
1. แสวงหาความรู้จากการศึกษา .758 .685 .660 .584 
2. แสวงหาและเพ่ิมพูนความ
เชี่ยวชาญในการท างาน 

 
1.000 

 
.690 

 
.699 

 
.632 

3. มุ่งม่ันสร้างความสามารถในการ
แข่งขันให้กับตนเองสม่ าเสมอ 

 
.690 

 
1.000 

 
.694 

 
.671 

4. แสวงหาแนวทางเพ่ือพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างาน 

 
.699 

 
.694 

 
1.000 

 
.749 

5. ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

 
.632 

 
.671 

 
.749 

 
1.000 

6. มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

 
.657 

 
.666 

 
.648 

 
.678 
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Inter-Item Correlation Matrix 
 6. มี

เครือข่ายใน
การพัฒนา

คุณภาพชีวิต
การท างาน 

7. ความ
พยายามและ
ความอดทน
ในการท างาน 

8. ก าหนด
เปูาหมาย
ก่อนการ
ท างานใช้

ความ
พยายามและ
ความสามารถ
ในการท าให้
งานบรรลุ
เปูาหมาย 

9. เมื่อมีงานที่
แปลกใหม่เข้า
มา จะเสนอตัว

เข้ารับการ
ท างาน 

เพศ -.027 .073 .020 -.022 
อายุ -.106 -.119 -.151 -.107 
ชั้นยศ -.133 -.153 -.137 -.054 
ระดับการศึกษา -.003 .119 -.006 -.003 
รายได้ต่อเดือน -.146 -.174 -.179 -.124 
ระยะเวลารับราชการ -.134 -.177 -.198 -.134 
ต าแหน่งงาน -.027 -.173 -.149 -.092 
แหล่งก าเนิด .047 .014 .031 .111 
1. แสวงหาความรู้จากการศึกษา .634 .599 .614 .454 
2. แสวงหาและเพ่ิมพูนความ
เชี่ยวชาญในการท างาน 

 
.657 

 
.638 

 
.582 

 
.495 

3. มุ่งม่ันสร้างความสามารถในการ
แข่งขันให้กับตนเองสม่ าเสมอ 

 
.666 

 
.625 

 
.573 

 
.550 

4. แสวงหาแนวทางเพ่ือพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างาน 

 
.648 

 
.699 

 
.612 

 
.476 

5. ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิต
การท างาน 

 
.678 

 
.666 

 
.577 

 
.461 

6. มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

 
1.000 

 
.611 

 
.616 

 
.523 
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Inter-Item Correlation Matrix 
 10. น า

ประสบการณ์
และความ
ผิดพลาดใน
อดีตมาเตือน
ตนเองในการ
ท างานครั้ง

ต่อไป 

11. ใช้ปัญหา
และอุปสรรค

มาเป็น
บทเรียน

ฝึกฝนตนเอง 

12. ต้ัง
มาตรฐาน
การท างาน
ตนเองไว้สูง 

13. พัฒนาการ
ท างานให้มีผล
ต่องานดียิ่งขึ้น
อย่างสม่ าเสมอ 

เพศ -.060 -.017 -.028 -.045 
อายุ -.095 -.089 -.091 -.116 
ชั้นยศ -.083 -.143 -.090 -.087 
ระดับการศึกษา .072 .098 .058 .000 
รายได้ต่อเดือน -.116 -.165 -.135 -.123 
ระยะเวลารับราชการ -.126 -.217 -.197 -.128 
ต าแหน่งงาน -.181 -.173 -.149 -.092 
แหล่งก าเนิด -.011 .036 .011 .002 
1. แสวงหาความรู้จากการศึกษา .499 .558 .450 .483 
2. แสวงหาและเพ่ิมพูนความ
เชี่ยวชาญในการท างาน 

 
.590 

 
.532 

 
.400 

 
.495 

3. มุ่งม่ันสร้างความสามารถในการ
แข่งขันให้กับตนเองสม่ าเสมอ 

 
.565 

 
.556 

 
.459 

 
.501 

4. แสวงหาแนวทางเพ่ือพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างาน 

 
.585 

 
.628 

 
.440 

 
.509 

5. ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

 
.511 

 
.603 

 
.454 

 
.508 

6. มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

 
.496 

 
.523 

 
.450 

 
.518 
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Inter-Item Correlation Matrix 
 14. ให้

ค าแนะน า
การท างาน
แก่เพ่ือน
ร่วมงาน 

15. ตั้งใจ
ท างานอย่าง

เต็ม
ความสามารถ

เพ่ือ
ความส าเร็จ 

16. ยอม
เสียสละ

เวลาส่วนตัว
เพ่ือท างาน
ให้ส าเร็จ 

17. 
จุดมุ่งหมายใน
การท างานเป็น
สิ่งดึงดูดใจให้
ท างานต่อไป 

เพศ .000 -.039 -.097 -.044 
อายุ -.113 -.094 -.116 -.088 
ชั้นยศ -.093 -.107 -.157 -.117 
ระดับการศึกษา -.013 .083 .009 -.023 
รายได้ต่อเดือน -.103 -.100 -.112 -.092 
ระยะเวลารับราชการ -.148 -.157 -.142 -.123 
ต าแหน่งงาน -.158 -.170 -.194 -.100 
แหล่งก าเนิด .008 .018 .007 .006 
1. แสวงหาความรู้จากการศึกษา .472 .530 .529 .464 
2. แสวงหาและเพ่ิมพูนความ
เชี่ยวชาญในการท างาน 

 
.446 

 
.564 

 
.559 

 
.488 

3. มุ่งม่ันสร้างความสามารถในการ
แข่งขันให้กับตนเองสม่ าเสมอ 

 
.517 

 
.578 

 
.570 

 
.489 

4. แสวงหาแนวทางเพ่ือพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างาน 

 
.494 

 
.571 

 
.566 

 
.477 

5. ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

 
.530 

 
.589 

 
.512 

 
.430 

6. มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

 
.484 

 
.559 

 
.526 

 
.517 
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Inter-Item Correlation Matrix 
 18. งานที่

ได้รับ
มอบหมาย

จะต้อง
ด าเนินการ
ให้ส าเร็จ 

19. ยอมรับ
ผลการ

ประเมินการ
ท างานแล้ว

น าไป
ปรับปรุง 

20. น าผล
การประเมิน
มาพิจารณา
แล้วแก้ไข

ข้อบกพร่อง 

21. ยอมรับ
ค าแนะน าจาก
ผู้บังคับบัญชา

หรือเพ่ือน
ร่วมงานและ
น ามาพัฒนา

ตนเอง 
เพศ .020 -.013 -.012 .032 
อายุ -.081 -.079 -.051 -.103 
ชั้นยศ -.150 -.085 -.093 -.149 
ระดับการศึกษา .030 .040 .027 .039 
รายได้ต่อเดือน -.135 -.077 -.082 -.117 
ระยะเวลารับราชการ -.143 -.101 -.120 -.177 
ต าแหน่งงาน -.136 -.222 -.248 -.259 
แหล่งก าเนิด .057 -.015 .019 .035 
1. แสวงหาความรู้จากการศึกษา .464 .477 .495 .518 
2. แสวงหาและเพ่ิมพูนความ
เชี่ยวชาญในการท างาน 

 
.496 

 
.519 

 
.476 

 
.536 

3. มุ่งม่ันสร้างความสามารถในการ
แข่งขันให้กับตนเองสม่ าเสมอ 

 
.516 

 
.537 

 
.513 

 
.552 

4. แสวงหาแนวทางเพ่ือพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างาน 

 
.531 

 
.560 

 
.576 

 
.622 

5. ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

 
.440 

 
.526 

 
.572 

 
.571 

6. มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

 
.457 

 
.527 

 
.561 

 
.522 
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Inter-Item Correlation Matrix 
 22. ค าชื่นชม

จาก
ผู้บังคับบัญชา

และเพ่ือน
ร่วมงานท าให้
มีแรงจูงใจใน
การรักษา

คุณภาพการ
ท างานให้ดี

ยิ่งขึ้น 

23. มีบุคคล
ต้นแบบที่จะ
เป็นตัวอย่าง
ในการพัฒนา

ตนเองจน
น าไปสู่

ความส าเร็จ 

24. ความ
เชื่อมั่นว่าถ้า

มีความ
พากเพียรใน
การท างาน
และท างาน
อย่างเต็มที่

จะต้อง
ประสบ

ความส าเร็จ 

25. วางแผนใน
การท างาน

เพ่ือให้ตนเอง
ได้ใช้

ความสามารถ
อย่างเต็มที่ 

เพศ .119 .094 .062 -.011 
อายุ -.141 -.200 -.074 -.035 
ชั้นยศ -.200 -.275 -.099 -.034 
ระดับการศึกษา -.021 -.002 .082 -.003 
รายได้ต่อเดือน -.162 -.235 -.109 -.046 
ระยะเวลารับราชการ -.196 -.260 -.119 -.095 
ต าแหน่งงาน -.212 -.203 -.131 -.127 
แหล่งก าเนิด .043 .018 .082 .004 
1. แสวงหาความรู้จากการศึกษา .427 .492 .568 .560 
2. แสวงหาและเพ่ิมพูนความ
เชี่ยวชาญในการท างาน 

 
.380 

 
.440 

 
.570 

 
.522 

3. มุ่งม่ันสร้างความสามารถในการ
แข่งขันให้กับตนเองสม่ าเสมอ 

 
.412 

 
.481 

 
.575 

 
.534 

4. แสวงหาแนวทางเพ่ือพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างาน 

 
.500 

 
.482 

 
.589 

 
.568 

5. ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

 
.439 

 
.433 

 
.570 

 
.545 

6. มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

 
.393 

 
.413 

 
.512 

 
.572 
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 26. ก าหนด

เปูาหมายการ
ท างานเพ่ือให้
ตนเองได้ใช้

ความสามารถ
อย่างเต็มที่ 

27. เลือกงาน
ที่จะประสบ
ความส าเร็จ

จากการ
พิจารณา

ความ 
สามารถของ

ตนเอง 

28. เป็นงาน
ซึ่งท้าทาย

ความสามารถ
ที่จะท าให้
ส าเร็จด้วย

ตนเอง 

29. เป็นงานที่
ตรงกับความรู้

ที่เรียนมา 

เพศ -.048 -.100 .004 .006 
อายุ -.049 -.055 -.122 -.088 
ชั้นยศ -.110 -.121 -.156 -.114 
ระดับการศึกษา -.023 -.058 -.005 -.018 
รายได้ต่อเดือน -.103 -.063 -.148 -.092 
ระยะเวลารับราชการ -.122 -.107 -.164 -.106 
ต าแหน่งงาน -.162 -.201 -.197 -.214 
แหล่งก าเนิด .096 .023 .073 .064 
1. แสวงหาความรู้จากการศึกษา .532 .503 .467 .441 
2. แสวงหาและเพ่ิมพูนความ
เชี่ยวชาญในการท างาน 

 
.493 

 
.445 

 
.450 

 
.435 

3. มุ่งม่ันสร้างความสามารถในการ
แข่งขันให้กับตนเองสม่ าเสมอ 

 
.618 

 
.552 

 
.533 

 
.508 

4. แสวงหาแนวทางเพ่ือพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างาน 

 
.581 

 
.534 

 
.540 

 
.473 

5. ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

 
.537 

 
.477 

 
.545 

 
.499 

6. มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

 
.582 

 
.530 

 
.487 

 
.460 
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 30. มีอิสระ

ในการ
จัดระบบการ
ท างานตาม

ความ
เหมาะสม 

31. พอใจกับ
การเลื่อน
ต าแหน่ง 

32. ได้รับ
ความรู้และ

ประสบการณ์
เพ่ิมจากการ
ปฏิบัติงาน 

33. ได้รับ
โอกาสให้เข้า
ฝึกอบรมและ
ศึกษาต่อตาม

วาระ 

เพศ -.038 -.014 -.008 .073 
อายุ -.078 -.034 -.118 -.081 
ชั้นยศ -.128 -.041 -.154 -.107 
ระดับการศึกษา -.121 -.019 .006 -.005 
รายได้ต่อเดือน -.094 -.086 -.145 -.141 
ระยะเวลารับราชการ -.114 -.091 -.171 -.149 
ต าแหน่งงาน -.120 -.189 -.183 -.123 
แหล่งก าเนิด .109 .046 .099 .072 
1. แสวงหาความรู้จากการศึกษา .453 .382 .463 .481 
2. แสวงหาและเพ่ิมพูนความ
เชี่ยวชาญในการท างาน 

 
.418 

 
.429 

 
.527 

 
.441 

3. มุ่งม่ันสร้างความสามารถในการ
แข่งขันให้กับตนเองสม่ าเสมอ 

 
.498 

 
.471 

 
.546 

 
.508 

4. แสวงหาแนวทางเพ่ือพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างาน 

 
.462 

 
.490 

 
.572 

 
.534 

5. ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

 
.470 

 
.422 

 
.503 

 
.505 

6. มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

 
.505 

 
.489 

 
.519 

 
.562 
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 34. พอใจ

และภูมิใจใน
ต าแหน่ง
หน้าที่การ
งานปัจจุบัน 

35. ได้รับ
ความเชื่อถือ
และไว้วางใจ

ในงานที่
ปฏิบัติ 

36. ได้รับ
โอกาสใน

การ
ปฏิบัติงาน
อย่างอิสระ 

37. ได้รับสิทธิ
ในการ

ปฏิบัติงาน 

เพศ .055 .027 .057 .021 
อายุ -.054 -.132 -.156 -.111 
ชั้นยศ -.090 -.129 -.144 -.105 
ระดับการศึกษา -.063 .019 -.083 -.055 
รายได้ต่อเดือน -.066 -.151 -.179 -.132 
ระยะเวลารับราชการ -.088 -.202 -.195 -.166 
ต าแหน่งงาน -.131 -.168 -.099 -.099 
แหล่งก าเนิด .118 .035 .093 .067 
1. แสวงหาความรู้จากการศึกษา .431 .578 .434 .478 
2. แสวงหาและเพ่ิมพูนความ
เชี่ยวชาญในการท างาน 

 
.442 

 
.575 

 
.438 

 
.481 

3. มุ่งม่ันสร้างความสามารถในการ
แข่งขันให้กับตนเองสม่ าเสมอ 

 
.471 

 
.570 

 
.535 

 
.533 

4. แสวงหาแนวทางเพ่ือพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างาน 

 
.492 

 
.522 

 
.423 

 
.460 

5. ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

 
.473 

 
.502 

 
.489 

 
.484 

6. มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

 
.491 

 
.532 

 
.511 

 
.561 
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 38. ได้รับการ

สนับสนุนและ
ชมเชยจาก

ผู้บังคับบัญชา
จนเกิด

ก าลังใจใน
การท างาน 

39. ประสบ
ความส าเร็จ

ในการ
ปฏิบัติงาน 

40. แก้ปัญหา
ในการ

ปฏิบัติงานให้
ผู้บังคับบัญชา

อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

41. ได้รับการ
ยอมรับจาก

ผู้บังคับบัญชา 

เพศ -.005 -.135 -.074 .013 
อายุ -.113 -.083 -.091 -.074 
ชั้นยศ -.171 -.089 -.125 -.032 
ระดับการศึกษา -.033 -.075 -.044 -.006 
รายได้ต่อเดือน -.160 -.069 -.121 -.076 
ระยะเวลารับราชการ -.158 -.137 -.155 -.113 
ต าแหน่งงาน -.114 -.121 -.121 -.141 
แหล่งก าเนิด .115 .033 .125 -.012 
1. แสวงหาความรู้จากการศึกษา .474 .440 .513 .448 
2. แสวงหาและเพ่ิมพูนความ
เชี่ยวชาญในการท างาน 

 
.431 

 
.453 

 
.471 

 
.433 

3. มุ่งม่ันสร้างความสามารถในการ
แข่งขันให้กับตนเองสม่ าเสมอ 

 
.519 

 
.451 

 
.485 

 
.469 

4. แสวงหาแนวทางเพ่ือพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างาน 

 
.425 

 
.453 

 
.501 

 
.464 

5. ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

 
.482 

 
.455 

 
.458 

 
.420 

6. มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

 
.540 

 
.490 

 
.458 

 
.519 
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 42. ได้รับ

การยอมรับ
จากเพ่ือน
ร่วมงาน 

43. ได้รับการ
ยอมรับจาก
ครอบครัว 

44. ปริมาณ
งานสัมพันธ์
กับเงินเดือน

ที่ได้รับ 

45. ความ
เหมาะสมของ
เงินเดือนเมื่อ
เทียบกับค่า

ราชการสังกัด
อ่ืน 

เพศ .005 .076 -.042 -.066 
อายุ -.113 -.074 -.008 -.062 
ชั้นยศ -.084 -.089 .000 -.054 
ระดับการศึกษา -.022 .049 -.061 -.095 
รายได้ต่อเดือน -.104 -.104 -.039 -.078 
ระยะเวลารับราชการ -.166 -.140 -.026 -.072 
ต าแหน่งงาน -.175 -.268 -.076 -.067 
แหล่งก าเนิด .016 .101 .025 .071 
1. แสวงหาความรู้จากการศึกษา .402 .359 .350 .326 
2. แสวงหาและเพ่ิมพูนความ
เชี่ยวชาญในการท างาน 

 
.436 

 
.407 

 
.309 

 
.257 

3. มุ่งม่ันสร้างความสามารถในการ
แข่งขันให้กับตนเองสม่ าเสมอ 

 
.471 

 
.477 

 
.406 

 
.361 

4. แสวงหาแนวทางเพ่ือพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างาน 

 
.517 

 
.526 

 
.426 

 
.309 

5. ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

 
.481 

 
.470 

 
.387 

 
.316 

6. มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

 
.462 

 
.421 

 
.457 

 
.455 
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 46. ความ

พอเพียงของ
เงินเดือนเมื่อ
เทียบกับค่า
ครองชีพ
ปัจจุบัน 

47. ความ
ทันสมัยของ
สิ่งอุปกรณ์ 

สนับสนุนการ
ท างาน 

48. ความ
เหมาะสม

ของ
บรรยากาศ
การท างาน 

49. ความ
เหมาะสมของ
ขั้นตอนการ
ท างานกับ

ปริมาณงาน 

เพศ -.082 .036 .004 -.020 
อายุ -.106 -.047 -.102 -.071 
ชั้นยศ -.086 -.084 -.106 -.064 
ระดับการศึกษา -.172 -.122 -.094 -.123 
รายได้ต่อเดือน -.127 -.103 -.119 -.104 
ระยะเวลารับราชการ -.107 -.076 -.117 -.097 
ต าแหน่งงาน -.009 -.053 .007 -.026 
แหล่งก าเนิด .052 .124 .140 .140 
1. แสวงหาความรู้จากการศึกษา .314 .322 .429 .381 
2. แสวงหาและเพ่ิมพูนความ
เชี่ยวชาญในการท างาน 

 
.285 

 
.271 

 
.389 

 
.384 

3. มุ่งม่ันสร้างความสามารถในการ
แข่งขันให้กับตนเองสม่ าเสมอ 

 
.349 

 
.326 

 
.460 

 
.409 

4. แสวงหาแนวทางเพ่ือพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างาน 

 
.301 

 
.313 

 
.453 

 
.400 

5. ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

 
.296 

 
.315 

 
.487 

 
.416 

6. มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

 
.414 

 
.380 

 
.491 

 
.430 
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 50. ใช้ระบบ

คุณธรรมใน
การปรับย้าย 

51. ใช้ระบบ
คุณธรรมใน
การจัดการ
ก าลังพล 

52. ความ
มั่นคงใน

หน้าที่การ
งาน 

53. มี
ความสัมพันธ์ที่
ดีระหว่างเพื่อน

ร่วมงาน 
เพศ .010 .093 .044 .000 
อายุ -.121 -.177 -.146 -.159 
ชั้นยศ -.114 -.186 -.170 -.144 
ระดับการศึกษา -.087 -.091 -.001 .047 
รายได้ต่อเดือน -.158 -.219 -.195 -.150 
ระยะเวลารับราชการ -.175 -.225 -.196 -.195 
ต าแหน่งงาน -.146 -.143 -.114 -.156 
แหล่งก าเนิด .020 .041 .060 .115 
1. แสวงหาความรู้จากการศึกษา .417 .409 .405 .475 
2. แสวงหาและเพ่ิมพูนความ
เชี่ยวชาญในการท างาน 

 
.429 

 
.410 

 
.445 

 
.494 

3. มุ่งม่ันสร้างความสามารถในการ
แข่งขันให้กับตนเองสม่ าเสมอ 

 
.477 

 
.462 

 
.470 

 
.492 

4. แสวงหาแนวทางเพ่ือพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างาน 

 
.440 

 
.434 

 
.498 

 
.521 

5. ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

 
.487 

 
.436 

 
.453 

 
.502 

6. มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

 
.502 

 
.488 

 
.455 

 
.459 
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 54. สามารถ

ปรับความ
เข้าใจกัน
ระหว่าง
เพ่ือน

ร่วมงาน 

55. ความ
สามัคคี

ระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน 

56. ค่านิยม
ทัศนคติและ

ความ
คาดหวัง
ร่วมกัน 

57. มี
มาตรฐานการ
ท างานและวิถี
ชีวิตร่วมกัน 

เพศ -.017 .008 .008 .001 
อายุ -.113 -.110 -.168 -.187 
ชั้นยศ -.070 -.096 -.140 -.154 
ระดับการศึกษา .094 .043 -.025 -.004 
รายได้ต่อเดือน -.061 -.112 -.187 -.201 
ระยะเวลารับราชการ -.141 -.150 -.223 -.228 
ต าแหน่งงาน -.157 -.169 -.169 -.154 
แหล่งก าเนิด .045 .055 .018 .069 
1. แสวงหาความรู้จากการศึกษา .438 .434 .497 .500 
2. แสวงหาและเพ่ิมพูนความ
เชี่ยวชาญในการท างาน 

 
.468 

 
.498 

 
.465 

 
.470 

3. มุ่งม่ันสร้างความสามารถในการ
แข่งขันให้กับตนเองสม่ าเสมอ 

 
.485 

 
.516 

 
.520 

 
.531 

4. แสวงหาแนวทางเพ่ือพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างาน 

 
.529 

 
.486 

 
.489 

 
.481 

5. ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

 
.481 

 
.413 

 
.448 

 
.504 

6. มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

 
.433 

 
.441 

 
.459 

 
.475 
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 58. มีการถ่ายทอดค่านิยมและความเชื่อจากรุ่นสู่

รุ่นอย่างต่อเนื่อง 
เพศ .042 
อายุ -.148 
ชั้นยศ -.137 
ระดับการศึกษา .099 
รายได้ต่อเดือน -.201 
ระยะเวลารับราชการ -.210 
ต าแหน่งงาน -.188 
แหล่งก าเนิด .081 
1. แสวงหาความรู้จากการศึกษา .454 
2. แสวงหาและเพ่ิมพูนความเชี่ยวชาญในการ
ท างาน 

 
.443 

3. มุ่งม่ันสร้างความสามารถในการแข่งขันให้กับ
ตนเองสม่ าเสมอ 

 
.457 

4. แสวงหาแนวทางเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

 
.502 

5. ก าหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการท างาน .459 
6. มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน .412 
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