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บทคัดย่อ  

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อ (1) ประเมินคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการจังหวัด 

ระนอง (2) เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการ ระนอง จากความคิดเห็นของ กลุ่ม

ตัวอย่างที่มีต่อเมื่อจำแนกด้วยลักษณะประชากร (3) เพื่ออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อ

คุณภาพชีวิตการทำงานกับคุณภาพชีวิตของข้าราชการ จังหวัดระนอง การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิง

ปริมาณ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการสังกัด

สำนักงานจังหวัดระนอง จำนวน 160 นาย สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าที การวิเคราะห์ความเบี่ยงเบน สหสัมพันธ์เพียร์สัน ผลการวิจัย

พบว่า (1) ด้านคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการ จังหวัดระนอง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (2) ด้าน

คุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการ จังหวัดระนองไม่มีความแตกต่างกันเมื่อพิจารณาจากลักษณะ

ประชากรของกลุ่มตัวอย่าง (3) ด้านปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการ จังหวัดระนอง 

มคีวามสัมพันธ์ กับคุณภาพชวีติการทำงานของขา้ราชการ จังหวัดระนอง  

 

คำสำคัญ: 1. คุณภาพชวีติการทำงาน  ; 2.ขา้ราชการ 3. จังหวัดระนอง  
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Abstract  

This research aimed to 1) verified  quality of work life management of  officers attached to 

Ranong provincial office Ranong province . 2) compared quality of work life management by 

respondents’ 0pinion verified by demographic factors. 3) explained correlation between affecting factors 

with  quality of work life management. This was quantitative approached ,160 samples were officers 

attached Ranong provincial office Ranong province . Questionnaires were data gathering tool. Analytical 

statistics were mean percentages t test ANOVA F and  Pearson R Findings were as follows; 1) quality 

of work life management were high level. 2) There were not any differences among respondents ‘opinion 

toward  quality of work life management verified by demographic factors. 3) There were positive 

significant c0rrelation between  affecting factors with quality of work life management. 

 

Keywords: 1. Quality of Work Life Management ; 2. Officers 3;. Ranong provincial office Ranong 

 

บทนำ  

 การทำงานมีความสำคัญต่อชีวิตมนุษย์เป็นอย่างยิ่ง อาจกล่าวได้ว่าการทำงานเป็นส่วนหนึ่งของ

ชีวิตที่ปฏิบัติมากกว่ากิจกรรมใด ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสังคมอุตสาหกรรม คาดกันว่ามนุษย์ได้ใช้เวลาถึง

หนึ่งในสามของชีวิตเป็นอย่างน้อยอยู่ในโรงงานหรือสำนักงาน และยังเชื่อว่าในอนาคตอันใกล้นี้ มนุษย์

จำเป็นตอ้งใชเ้วลาของชวีติเกี่ยวขอ้งกับการทำงานเพิ่มขึ้นไปอีก ซึ่งคนวัยแรงงานเป็นกลุ่มคนกลุ่มใหญ่ที่สุด

ของโครงสร้างประชากรไทย เป็นกลุ่มคนที่เป็นกำลังสำคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ จึงเป็น

กลุ่มประชากรที่ภาครัฐและเอกชนให้ความสำคัญไม่เพียงในการพัฒนาศักยภาพแต่รวมถึงคุณภาพชีวิตที่ดี

ด้วย (สสปท, https://shorturl.asia/k2tl1) 

 ความสำคัญของคุณภาพชีวิตการทำงาน (Quality of Working Life) เป็นสิ่งที่สำคัญอย่างยิ่งเพราะ

คนเป็นทรัพยากรที่มีค่าและมีความสำคัญต่อองค์กร ดังนั้น สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในสถานที่

ทำงานตอ้งมคีวามเหมาะสมและเอื้อต่อการทำงาน คอื ทำใหผู้ป้ฏิบัตงิานมรีูสึ้กที่ดีต่องาน มคีวามมั่งคง ทำ

ให้เกิดความสุข โดยจะส่งผลดีทั้งตัวบุคคลและองค์กร เช่น ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์การ เนื่องจากการ

จัดการคุณภาพชวีติในองค์การทำให้องค์การมีนโยบายและการวางแผนด้านคุณภาพชีวิต มีการจัดกลยุทธ์

การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานด้านต่าง ๆ ทั้งในด้านลักษณะงาน บุคลากร และสภาพแวดล้อมที่ดีซึ่ง

ส่งผลโดยตรงและอ้อมต่อการดำเนินงาน ส่งผลให้ผลิตภาพขององค์การเพิ่มขึ้นช่วยเพิ่มขวัญและกำลังใจ

ของผู้ปฏิบัติงาน เนื่องจากการมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดีทำให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานก่อให้เกิด

เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งยังส่งผลต่อความผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์การ ช่วยปรับปรุงศักยภาพ
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ของผู้ปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานด้วยการเปิดโอกาสให้ผู ้ปฏิบัติงานเพิ่มพูนทักษะ

ความสามารถของตนเอง ไม่ว่าจะโดยการศึกษา ฝึกอบรมหรือการพัฒนาต่างเป็นการเพิ่มศักยภาพของ

ผูป้ฏบิัตงิานใหสู้งขึ้น 

 องค์ประกอบที่สำคัญต่อการดำเนินชีวิตของมนุษย์เป็นอย่างยิ่งคือ คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

(Quality of Work Life) ถือเป็นสิ่งสำคัญอย่างยิ่งของการบริหารงานในปัจจุบันเพราะคุณภาพชีวิตการ

ทำงานเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับมนุษย์ เนื่องจากมนุษย์คือต้นทุนทางสังคมที่มีคุณค่า ในปัจจุบันคนส่วนใหญ่

ต้องเข้าสู่ระบบการทำงานต้องทำงานเพื่อให้ชีวิตดำรงอยู่ได้และตอบสนองความต้องการพื้นฐาน การ

ทำงานคือการทำให้มีรายได้และเมื่อมีรายได้ก็สามารถนำไปแลกเปลี่ยนเป็นอาหาร เครื่องใช้ตลอดจน

ปัจจัยทั้ง 4 ที่มีความจำเป็นต่อการดำรงชีวิต นอกจากนี้การทำงานยังเป็นตัวกำหนดฐานะและหน้าที่ทาง

สังคมทำให้เกิดคุณค่าในชีวิตของมนุษย์มากขึ้น ในระบบการทำงานในอดีตลูกจ้างหรือผู้ปฏิบัติงานมักถูก

มองเป็นเพียงวัตถุดิบในการผลิตเท่านัน้ หากแต่ในสังคมปัจจุบันองค์กรให้ความสำคัญกับผู้ปฏิบัติงานมาก

ขึ้นเพราะเชื่อว่าทรัพยากรมนุษยห์รือบุคลากรผู้ปฏิบัติงานถือว่าเป็นปัจจัยพื้นฐานที่มีความสำคัญมีคุณค่า

มากที่สุดในองค์กรที่จะทำให้องค์กรมีความเจริญรุ่งเรืองหรือเสื่อมโทรมลงได้ (เพทาย สาระชาติ, 2551) 

เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรหลักที่ทำให้ทรัพยากรอื่นมีคุณค่า จึงเปรียบมนุษย์เป็นดั่งหัวใจหลัก

ขององค์กร ผลงานที่ได้ออกมาจากทรัพยากรมนุษย์จะมีประสิทธิภาพเพียงใดขึ้นอยู่กับความพอใจในการ

ทำงานของทรัพยากรมนุษย์เป็นหลัก ซึ่งความพอใจในการทำงานจะทำใหเ้กิดความกระตือรือร้นและความ

ปรารถนาที่จะทำให้งานดังกล่าวสำเร็จลุล่วงไปตามแผนงานและเป้าหมายขององค์กรได้ (ผจญ เฉลิมสาร, 

2557) ดังนั้นเมื่อคนต้องทำงานตามวิถีชีวิตของตนเองทั้งในองค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ที่มีทรัพยากร

มนุษย์เป็นปัจจัยพื้นฐานในการสรา้งผลิต หรือควบคุมประสิทธภิาพของงาน องค์กรหรอืหน่วยงานนั้น ๆ จึง

ควรมสีภาวะที่เหมาะสมทำให้เกดิความสุขในการทำงานทัง้ร่างกายและจติใจ มคีวามรูสึ้กมั่นคงทั้งสุขภาวะ

ทางสังคม ทางกาย อารมณ์ และจติวญิญาณต่อการปฏบิัตงิานเป็นอย่างยิ่ง 

องค์ประกอบสำคัญเกี่ยวกับคุณภาพชวีติ ประกอบด้วยปัจจัย 8 ประการ ดังนี้ 

 1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพยีงพอ 

 2. ส่ิงแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย 

 3. การเปดิโอกาสใหผู้้ปฏบิัตงิานได้พัฒนาความรูค้วามสามารถได้เป็นอย่างดี 

 4. ลักษณะงานทีส่่งเสรมิความเจรญิเตบิโตและความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏบิัตงิาน 

 5. ลักษณะงานมส่ีวนส่งเสรมิด้านบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏบิัตงิาน 

 6. ลักษณะงานที่ตัง้อยูบ่นฐานของกฎหมายหรอืกระบวนการยตุธิรรม 

 7. ความสมดุลระหว่างชวีติกับการทำงานโดยส่วนรวม 

 8. ลักษณะงานมส่ีวนเกี่ยวขอ้งและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง 
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 ขา้ราชการ ความหมายและความสำคัญ ขา้ราชการ คอื บุคคลซึ่งรับการบรรจุแต่งตัง้ใหร้ับราชการ

ปฏิบัติหน้าที่ และรับเงินเดือนในกระทรวง ทบวง กรมต่างๆ ของประเทศไทย ส่วนองค์กรที่บุคคลดังกล่าว

ปฏิบัติงานอยู่นั้นเรียก ส่วนราชการ อาชีพ “ข้าราชการ” เป็นอีกอาชีพหนึ่งที่มีความสำคัญต่อประเทศเป็น

อย่างมาก เพราะระบบราชการเป็นตัวจักรที่สำคัญต่อการขับเคลื่อนประเทศ ขับเคลื่อนนโยบายรัฐบาลให้

บังเกิดผลสำเร็จ นำพาประเทศชาติและสังคมไปสู่ความเจริญและสงบสุข สามารถยืนอยู่บนเวทีโลกได้

อย่างสง่าผ่าเผย 

 คุณภาพชวีติการทำงานจะเริ่มตน้จาก ความพงึพอใจในการปฎบิัตงิาน (Working Satisfaction) ก็คือ 

ความรูสึ้กในทศิทางที่ดี ตลอดจนทัศนคตใินเชิงบวกที่มตี่องานที่ปฎบิัตอิยู่ โดยบุคลากรได้รับการตอบสนอง

ที่ดีจากองค์กร ซึ่งจะทำใหเ้กดิขวัญและกำลังใจในการทำงาน รวมถงึมคีวามสุขในการทำงาน ที่จะส่งผลให้

การทำงานมปีระสิทธภิาพเพิ่มขึ้นได้ และยังส่งผลใหอ้งค์กรประสบความสำเร็จได้ตามเปา้หมายที่วางไวเ้ป็น

อย่างดีด้วย (HRNOTE Thailand, https://shorturl.asia/1Cp5w) ส่วนด้าน แรงจูงใจที่เป็น พลังที่อยู่ภายในตัว

ของบุคคลที่คอยผลักดันให้คนมีพฤติกรรมบางอย่าง และยังเป็นสิ่งที่กำหนดทิศทางหรือเป้าหมายของ

พฤตกิรรมนัน้ด้วย กล่าวอีกนัยหนึ่งคอื แรงจูงใจเป็น ความตัง้ใจความตอ้งการจะทำบางส่ิง หรอืเหตุผลของ

การกระทำนั่นเองแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อผลิตภาพของการทำงาน  ซึ่งผลิตภาพของงานจะมีคุณภาพมาก

น้อยเท่าไหร่ ขึ้นอยู่กับแรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งแรงจูงใจของพนักงานแต่ละคนก็ไม่เหมือนกัน ฉะนั้นแล้ว

บริษัทต้องเข้าใจว่าอะไรคือแรงจูงใจที่จะทำให้พนักงานคนนึงทำงานอย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ การ

สรา้งแรงจูงใจในการทำงานได้ดังนี้ 

 การสร้างแรงจูงใจช่วยเพิ่มพลังในการทำงานให้พนักงาน เพราะพลังเป็นแรงขับเคลื่อนที่สำคัญต่อ

การกระทำหรือพฤติกรรมของคน ถ้าเรามีแรงจูงใจในการทำงานสูง ก็ทำให้เรามีพลัง กระตือรือร้นที่จะ

ทำงานนั้นๆให้สำเร็จ การสร้างแรงจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการทำงานให้พนักงาน เพราะความ

พยายามทำให้เรา มีความอดทน พยายาม ไม่ท้อที่จะคิดหาวิธีการนำความรู้ความสามารถของตนมาใช้ให้

เป็นประโยชน์ต่องานให้ได้มากที่สุด การสร้างแรงจูงใจช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทำงานของ

พนักงาน เพราะการเปล่ียนแปลงทำใหเ้ราเรยีนรูส่ิ้งใหม่ๆ ใหช้วีติ คนที่มีแรงจูงใจในการทำงานสูงจะทำงาน

เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย หากไม่สำเร็จก็จะหาข้อผิดพลาดเพื่อแก้ไข ซึ่งทำให้เกดิเปลี่ยนแปลงการทำงาน จน

ในที่สุดทำให้เจอแนวทางที่เหมาะสมที่แตกต่างไปจากแนวเดิม การสร้างแรงจูงใจในการทำงานช่วย

เสริมสร้างคุณค่าความเป็นคนที่สมบูรณ์ให้พนักงาน เพราะคนที่มีแรงจูงใจในการทำงานจะเป็นคนที่มุ่งมั่น

ทำใหเ้กิดความเจรญิกา้วหนา้และทำงานที่ตนรับผิดชอบให้สำเร็จลุล่วง ซึ่งลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึง

ความสมบูรณ์แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ สภาพแวดล้อมภายในองค์การจะมีพลังที่มีอำนาจอย่าง

หนึ่งคอืวัฒนธรรมองค์การอัน หมายถงึค่านยิมและบรรทัดฐานที่ยึดถือร่วมกันโดยสมาชิกขององค์การที่ได้

กลายเป็นรากฐานของ ระบบการบริหารและวิธีการปฏิบัติของพนักงานและผู้บริหารภายในองค์การพลังนี้

จะถูกเรยีกว่า วัฒนธรรมองค์การค่านยิมร่วมของวัฒนธรรมองค์การจะเรยีกร้องความสนใจต่อส่ิงที่สำคัญ
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และระบุ แผนของพฤติกรรมที่กลายเป็นปทัสถานเป็นแบบแผนของการกระทำสิ่งต่าง ๆ ภายในองค์การ  

1. ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ วัฒนธรรมองค์การเป็นคำที่มผีูใ้ชอ้ย่างกวา้งขวางในปัจจุบัน แสดงให้

เห็นถึงการยอมรับ ความสำคัญของวัฒนธรรมองค์การ แต่ความเข้าใจความหมายอย่างแท้จริงของคำนี้ยัง

มีแตกต่างกัน นักวิชาการบางท่านเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์การกับแต่งกายประจำชาติ บ้านเรือนไทย 

ดนตรไีทย อาหารไทย ดังนัน้ เมื่ออยากทราบว่าวฒันธรรมขององค์การเป็นอย่างไรก็พจิารณาจากการแต่ง

กาย ของพนักงาน การจัดอาคารสถานที่เครื่องมือเครื่องใช้ การใช้สีสันและการประดับตกแต่งสำนักงาน 

เป็นต้น บางท่านอธิบายว่าวัฒนธรรมองค์การคือ สิ่งที่คนในองค์การนัน้ประพฤติปฏิบัติ เช่น การทำพิธีเข้า

รับตำแหน่ง การแสดงการเคารพนบนอบต่อผู้บังคับบัญชา ผู้อาวุโสหรือผู้มีสถานภาพสูงกว่า เป็นต้น 

คำอธิบายที่กล่าไวข้า้งตน้นัน้เป็นส่ิงถูกตอ้งแต่ยังมไิด้ครอบคุลมเพยีงพอ 

 ความเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้านการเมือง และด้านเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว 

จึงส่งผลก่อให้เกิดปัญหาด้านต่างๆ อย่างมากมาย ในการบริหารงานของหน่วยงานภาครัฐ เช่น ปัญหา

บุคลากรของรัฐมีไม่เพียงพอ และขาดทักษะ ความรู้ ความเชี่ยวชาญ ปัญหาข้อจำกัดด้านงบปประมาณใน

การบริหารงาน ปัญหาการแข่งขันทางการเมือง ปัญหาความไม่โปร่งใสในการบริหารราชการ ปัญหาด้าน

กระบวนการจัดซื้อจัดจา้ง ปัญหาความไม่เท่าเทยีมกันในการใหบ้รกิารประชาชน การทำงานล่าชา้ การขาด

การมส่ีวนร่วมภาคประชาชน และปัญหาการทุจรติคอรัปชั่น ซึ่งทำใหเ้กดิความเสียหายอันส่งผลกระทบต่อ

จังหวัดและประเทศชาติเป็นอย่างมาก และกระทบ ต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน แม้นว่า ในเชิงมิติองคก์ร 

ระบบราชการไทยเป็นหนึ่งในองค์กรการจ้างงานที่ดีที ่สุดในโลก ความมั่นคงทางตำแหน่งสูง ระบบ

ประเมนิผลงานไม่ชัดเจน การปรับตัวนอ้ย ถา้ข้าราชการปรับตัวไม่ได้ก็ไม่เป็นไร อยู่ได้ หรอืกระทำความผิด

ก็ย้ายกันไปย้ายกันมา ยังไม่นับโครงสร้างความสัมพันธ์ในจารีตแบบไทย ความสัมพันธ์แบบอุปถัมภ์ ซึ่งมี

โครงสร ้ างนายและล ูกน ้องท ี ่ ด ู แลก ันท ี ่ ด ี มาก (วส ันต ์  เหล ืองประภ ัสร ์  คณะร ั ฐศาสตร์  

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์การประชุมวิชาการระดับชาติ ด้านการบริหารกิจการสาธารณะ ครั้งที่ 4 (The 

4th National Conference on Public Affairs Management) “การบริหารกิจการสาธารณะภายใต้ประเทศ

ไทย 4.0” (Public Affairs Management Under Thailand 4.0) 

 ผู้วิจัยมคีวามสนใจว่าการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการให้อยู่ในระดับที่ส่งเสริมให้

เกิดสมรรถณะของการปฎิบัติราชการตามหลักการบริหารจัดการที่ดี ประกอบด้วย การบริหารราชการ

เพื่อให้เกิดประโยชน์สุขของประชาชน การบริหารราชการเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ การ

บรหิารราชการอย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดความคุม้ค่าในเชงิภารกจิของรัฐ การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

การอำนวยความสะดวกและการตอบสนองความต้องการของประชาชน (มาตรา 52 พระราชบัญญัติ

ระเบยีบบรหิารราชการแผ่นดิน ฉบับที่ 5 พ.ศ. 2545) อย่างไร 
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วัตถุประสงค์การวจัิย  

1. เพื่อประเมนิคุณภาพชวีติการทำงานของขา้ราชการ จังหวัดระนอง เป็นอย่างไร 

2. เพื่อเปรยีบเทยีบความคดิเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อคณุภาพชวีติการทำงานของขา้ราชการ 

จังหวัดระนอง 

3. เพื่ออธบิายความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัที่มผีลต่อคุณภาพชวีติการทำงานของขา้ราชการ 

จังหวัดระนองกับคุณภาพชวีิตการทำงานของขา้ราชการ จังหวัดระนองเป็นอย่างไร 

การทบทวนวรรณกรรม 

 การทบทวนวรรณกรรมประกอบด้วย แนวความคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเนื้อหา

การทำวิจัยและเป็นแนวทางในการวิจัยเรื ่อง คุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการ จังหวัดระนอง 

ประกอบด้วย (1) แนวคิดและทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (2) แนวคิดและทฤษฎีที่เกี ่ยวข้องกับ

คุณภาพชีวิตการทำงาน (3) ประเภทของข้าราชการ ของประเทศไทย (4) งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และ (5) 

กรอบแนวคดิการวจิัย 

 

กรอบแนวคดิการวิจัย 

  
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิในการวจิัย 
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ระเบยีบวิธวิีจัย 

  การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ข้อมูล กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการสังกัดสำนักงานจังหวัดระนอง จำนวน 160 นาย สถิติที ่ใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าที การวิเคราะห์

ความเบี่ยงเบน สหสัมพันธ์เพยีร์สัน   

 

ผลการวจิัย 

จากการศึกษาค้นคว้าตามวิธีการดำเนินการศึกษาดังกล่าวมาในข้างต้น สามารถนำเสนอผลการศึกษา

คน้ควา้ รายละเอียดดังต่อไปนี้ ลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม มดัีงนี้  

 เพศ พบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศชาย จำนวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 67.5 ส่วนเพศหญิง จำนวน 

54 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.5 ตามลำดับ 

 อายุราชการ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมอีายุราชการระหว่าง 1-5 ป ีจำนวน 68 คน คดิเป็นรอ้ยละ 43.3 

รองลงมา อายุราชการระหว่าง 16 ปีขึ้นไป จำนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 31.8 รองลงมา อายุราชการ

ระหว่าง 11-15 ปี จำนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 13.4 และ อายุราชการระหว่าง 6-10 จำนวน 18 คน คิด

เป็นรอ้ยละ 11.5 ตามลำดับ 

 ระดับชั้นยศ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมี ปฏิบัติการ จำนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 35.7 รองลงมา 

เชี่ยวชาญ จำนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 29.3 รองลงมา ชำนาญงาน จำนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 24.2 

และ เชี่ยวชาญพเิศษ จำนวน 17 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.7 ตามลำดับ 

 ระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่าง ปริญญาตรี จำนวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 49.0 รองลงมา 

ปริญญาโทขึ้นไป จำนวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 44.6 รองลงมา อนุปริญญา/ปวส. จำนวน 12 คน คิดเป็น

รอ้ยละ 5.7 และ มัธยมศกึษา/ปวช. จำนวน 1 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.6 ตามลำดับ 

 รายได้ต่อเดือน พบว่า รายได้ 25,000 บาท ขึ้นไป จำนวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 50.3 รองลงมา 

รายได้ 15,001-20,000 บาท จำนวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 36.9 รองลงมา รายได้ 20,001 - 25,000 

บาท จำนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 10.2 และ รายได้ 12,000-15,000 บาท จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 

2.5 ตามลำดับ 

 คุณภาพชวีติการทำงานของขา้ราชการ จังหวัดระนอง อยู่ในระดับมาก ( = 4.13) เมื่อพจิารณาราย

ข้อ พบว่า มีความสำเร็จอยู่ในระดับมาก คือ ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการ

ยุติธรรม ( = 4.25) รองลงมา คือ ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ( = 4.22) รองลงมา คือ ความ

สมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม ( = 4.22) รองลงมา คือ ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้าน

บูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน ( = 4.13) รองลงมา คือ การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนา

ความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี ( = 4.09) รองลงมา คือ ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและ
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ความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ( = 4.03) รองลงมา สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย ( = 4.03) และ 

ลักษณะงานมส่ีวนเกี่ยวขอ้งและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง ( = 4.03) ตามลำดับ 

 ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการ จังหวัดระนอง อยู่ในระดับมาก ( = 4.17) 

เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีความสำเร็จอยู่ในระดับมาก คือ ด้านแรงจูงใจในการทำงาน ( = 4.38) 

รองลงมา คือ ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ( = 4.37) รองลงมา คือ ด้านพฤติกรรมการทำงาน ( = 4.29) 

รองลงมา คอื ด้านส่ิงแวดล้อมที่ถูกสุขอนามัยและปลอดภัย ( = 4.12) รองลงมา คอื ด้านปัจจัยค่าตอบแทน 

( = 4.09) ตามลำดับ 

 

ข้อเสนอแนะ  

          จากผลการวจิัย ผูว้จิัยมขีอ้เสนอแนะ ดังนี้ 

             ข้อเสนอแนะจากการวจัิย 

  1. จากผลการวิจัย พบว่าคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการจังหวัดระนองด้านการจัด

องค์การภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับมากค่าเฉลี่ย 4.10 ด้านที่น้อยที่สุด การนำแผนไปปฏิบัติมีสอดคล้อง

ประสานกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย อยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ย 4.02 ควรที่จะพัฒนาการนำแผนลงสู่การ

ปฏบิัตเิพื่อให้เกดิประสิทธผิลมากที่สุด 

  2. ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการจังหวัดระนองด้านการโน้มนำ

พนักงานภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับมากค่าเฉลี่ย 4.06 ด้านที่น้อยที่สุด ผู้บริหารมีภาวะผู้นำเหมาะสม 

สามารถลดความขัดแย้งและความตรึงเครียดในองค์การอยู ่ในระดับมากมีค่าเฉลี ่ย 4.01 ควรมีการ

พัฒนาการเสรมิสรา้งภาวะผูน้ำเหมาะสมและความ สามารถในการลดความขัดแยง้และความตรึงเครียดใน

องค์การ 

  3. ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการจังหวัดระนอง ด้านสิ่งแวดล้อมที่

ถูกสุขอนามัยและปลอดภัยภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมากค่าเฉลี ่ย 4.12 ด้านที่น้อยที่สุด ที่ทำงาน

ปราศจากเชื้อโรคอันตรายอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ย 4.02 ควรมีการจัดการที่ทำงานปราศจากเชื้อโรค

อันตรายตามหลักการของ SAR และ DMHTT ตามมาตรฐานกระทรวงสาธารณสุข 

  4. ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านที ่น ้อยที ่ส ุดได้แก่ลักษณะงานทำให้มี โอกาสใน

ความกา้วหนา้ในการได้เล่ือนขัน้หรอืตำแหน่งอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 4.09 ควรพัฒนานำหลักการบริหาร

จัดการบา้นเมอืงที่ดีมาเป็นกรอบความคดิในการพัฒนาบุคคลากรเขา้สู่ตำแหน่ง 

  5. ปัจจัยที ่มีผลต่อคุณภาพชีว ิตการทำงานของข้าราชการจังหวัดระนอง ด้านปัจจัย

ค่าตอบแทนภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก ด้านที่น้อยที่สุดได้แก่ ความพอเพยีงของเงนิเดอืนเปรียบเทียบ

กับค่าครองชีพปัจจุบัน อยู่ในระดับปานกลางมีค่าเฉลี่ย 3.38 ควรพิจารณา สวัสดิการข้าราชการให้ดำรง
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ชีพตามสมควรโดยสนับสนุนการครองชีพที่ไม่ต้องเพิ่มเงินประจำเดือน เช่นเดียวกับกองทัพของประเทศ

สหรัฐอเมรกิา 

 ข้อเสนอแนะเชงินโยบาย 

  1 คุณภาพชีวิตการทำงานเป็นปัจจัยสำคัญของประสิทธิผลการดำเนินงาน รัฐบาลควรให้

ความสำคัญในนโยบายด้านสวัสดิการสังคมทุกภาคส่วนมวี่าภาครัฐ ภาคเอกชน หรอืชุมชน 

  2 ภาครัฐตอ้งมนีโยบายที่ชัดเจนในการทำให้หน่วยงานภาครัฐปลอดจากการแทรกแซงของฝ่าย

การเมอืง 

  3. ภาครัฐต้องมีนโยบายที่ชัดเจนในการทำให้ข้าราชการในหน่วยงานภาครัฐสามรถดำรงตนใน

สังคมอย่างมเีกยีรตยิศและศักด์ิศรสีมกับความเปน็ผูใหบ้รกิารประชาชน 

 ข้อเสนอแนะการวิจัยคร้ังต่อไป 

  1. วจิัยในด้านความเหมาะสมของค่าตอบแทนและสวัสดิการของขา้ราชการทกุหน่วยงาน 

  2. วจิัยความเป็นไปได้ในการนำระบบประกันสังคมที่เหมาะสมเขา้มาแทนที่ระบบบำนาญเพื่อ

ลดภาระงบประมาณของประเทศ 

  3. วจิัยความเป็นไปได้ในการนำระบบบำนาญออกจากสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎร์เพื่อลดภาระ

งบประมาณของประเทศ 

 

เอกสารอ้างองิ  

กรรณกิา สุวรรณศร.ี  (2557).  การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ เอกสารประกอบการสอนรายวชิาการบริหาร

 ทรัพยากรมนุษย์ มหาวทิยาลัยราชภัฏนครปฐม จังหวัดนครปฐม 

วรรณวิสา แย้มเกษ.  (2557).  ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการทำงานของพนักงานธนาคารสาย

บุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง การค้นคว้า อิสสระ ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต บัณฑิต

วทิยาลัย  มหาวทิยาลัยกรุงเทพ กรุงเทพมหานคร 

วันทนา  ชื่นฤทัย.  (2553).  แนวทางการพัฒนาการสื่อสารในองค์กร  กรณีศึกษา : บริษัท โอกิทานิ (ไทย

แลนด์).วทิยานพินธ์ปรญิญามหาบัณฑติ สถาบันบัณฑติพัฒนบรหิารศาสตร์ กรุงเทพ 

ชาญวุฒิ  บุญชม.  (2553).  ความผูกพันต่อองค์กร : ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากร โรงเรียนอิสลามสันติชน 

การศกึษาอิสสระปรญิญามหาบัณฑติ สถาบันบัณฑติพัฒนบรหิารศาสตร์ กรุงเทพ 

ดุสิดา เครือคำบิว.  (2551).  ลักษณะคุณภาพชีวิตการทำงาน ลักษณะผู้นำที่มีประสิทธิภาพวัฒนธรรม

องค์การกับการลาออกของพยาบาล โรงพยาบาล รามาธิบดี โรงพยาบาล วิชัยยุทธ์และสถาบัน

มะเร็งแห่งชาติ. วิทยานิพนธ์ สังคมสงเคราะห์ศาสตร์มหาบัณฑิต คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ 

มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร์ กรุงเทพมหานคร   



10 |วารสารสหวทิยาการและนวตักรรมการจดัการ ปทีี่ 1 ฉบับที ่1 

 

สุรชัย แก้วพิกุล.  (2552)  คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร วิทยาลัยพยาบาลสำนักงานตำรวจ

แห่งชาติ.วิทยานิพนธ์ สังคมสงเคราะห์ศาสตร์มหาบัณฑิต คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ 

มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร์ กรุงเทพมหานคร   

สาธิต ปานอ่อน ปภาวดีมนตรีวัต และจีระ ประทีป.  (2556).  คุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการใน

กลุ ่มเร ือนจำเขต 7. วิทยานิพนธ์ ปริญญามหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธราช 

กรุงเทพมหานคร   

เสน่ห์ นติวิทิยากุล.  (2561).  รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะผูน้ำที่มคีวามเชื่อมั่นในตนเองของนักเรียนนาย

สิบทหารบกเหล่าทหารราบ: โมเดลโค้งพัฒนาการที่มีตัวแปรแฝงสมการกำลัง 2 ลำดับที ่ 2 

วารสารศรนีครนิทร์วโิรฒวจิัยและพัฒนาสาขามนุษย์ศาสตร์และสังคมศาสตร์.10(19), 217-234  

สุเนตร นามโคตรศร.ี (2553).  คุณภาพชวีติ การทำงานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนตำบลในเขต 

 อำเภอด่านขุนทดจังหวัดนครราชสีมา การศึกษาอิสสระ ปริญญามหาบัณฑิต มหาวิทยาลัย 

          เทคโนโลย ีสุรนารจีังหวัดนครราชสีมา 

สุรศักดิ์ นนทพรหม.(2559). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการนายทหารชั้นประทวน สังกัด กรม

กำลังพล กองกองทัพบกการศึกษาอิสสระ.ปริญญารัฐประศาสนศาสตร์บัณฑิต มหาวิทยาลัยศรี

ปทุมกรุงเทพมหานคร 

รัตนา  เอื้อบุญยะนันท์. (2555).  ภาวะผู้นำที่พึงประสงค์ของนายทหารสัญญาบัตรในโรงพยาบาลสังกัด

 กองทัพบก วารสารสหวทิยาการวจิัย ฉบับบัณฑติศกึษา.1(1) , 69-78. 

สุรสีห์ ศรีวนิชย์.  (2561).  กลไกการจัดการศึกษาเพื่อสร้างอัตลักษณ์นายทหารสัญญาบัตรภายใต้ภัย

 คุกคาม ใ น อ น า ค ต . ว า ร ส า ร ส ถ า บ ั น ว ิ ช า ก า ร ป ้ อ ง ก ั น ป ร ะ เ ท ศ  9 ( 2 )  , 6 3 - 7 3 . 

ชัยยุทธ์ ชัยปัญญา. (2556).  องค์ประกอบการพัฒนานักเรียนนายสิบทหารบกสู่ความเป็นเลิศ  บทความ 

          วชิาการโรงเรยีนนายสิบทหารบก กองการศกึษาโรงเรยีนนายสิบทหารบก 

ดรัณ ยุทธวงษ์สุข.  (2556).  การปฏิรูประบบกำลังสำรองของกองทัพบกไทย. วารสารเกษมบัณฑิต.  

        14(2) ,59-72. 

ผจญ เฉลิมสาร. (2555).  คุณภาพชวีติการทำงาน https//www.moe.go.th approached 4th Oct  2019) 

พนดิา  อร่ามจรัส.  (2552).  ความสัมพันธ์ระหว่างคณุภาพชวีติการทำงานกับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่

 ดี ขององต์การของพนักงานกลุ่มบริษัท โทรีเซนไทย เอเยนซีจำกัด. วิทยานิพนธ์ บริหารธุรกิจ

 มหาบัณฑติ บัณฑติวทิยาลัยมหาวทิยาลัยกรุงเทพ กรุงเทพมหานคร 

พิทยา โภคา.  (2552).  ปัจจัยที ่ม ีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ พนักงานโรงงาน 

           อุตสาหกรรม ผลิตภัณฑ์พลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ. วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจ 

           มหาบัณฑติมหาวทิยาลัย ศรปีทุมวทิยาเขตชลบุรจีังหวัดชลบุรี 



(Journal of  Interdisciplinary  and Innovative Management Vol. 1 No. 1 | 11 

ศุลีพร จติต์เที่ยง (2553) ความพงึพอใจในการทำงานกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบรษิทั กสท 

 โทรคมนาคม จำกัด (มหาชน) สำนักงานใหญ่. การคน้ควา้อิสสระปรญิญามหาบัณฑิ มหาวทิยาลัย 

          เกรกิ กรุงเทพ 

อุมาพร มูลมณ.ี  (2555).  การพัฒนาคุณภาพชวีติในการทํางาน ของพนักงานระดับปฏบิัตกิารบรษิทั เวส 

         เทริ์น ดิจติอล (ประเทศไทย) จำกัด . วทิยานพินธ์ บรหิารธุรกจิมหาบัณฑติ บัณฑติวทิยาลัย

 มหาวทิยาลัยวไลยอลงกรณ ์ปทุมธาณี. 

 


	การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อ (1) ประเมินคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการจังหวัด ระนอง (2) เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการ ระนอง จากความคิดเห็นของ กลุ่มตัวอย่างที่มีต่อเมื่อจำแนกด้วยลักษณะประชากร (3) เพื่ออธิบายความสัมพันธ์ระหว่...
	คำสำคัญ: 1. คุณภาพชีวิตการทำงาน  ; 2.ข้าราชการ 3. จังหวัดระนอง
	การทำงานมีความสำคัญต่อชีวิตมนุษย์เป็นอย่างยิ่ง อาจกล่าวได้ว่าการทำงานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตที่ปฏิบัติมากกว่ากิจกรรมใด ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสังคมอุตสาหกรรม คาดกันว่ามนุษย์ได้ใช้เวลาถึงหนึ่งในสามของชีวิตเป็นอย่างน้อยอยู่ในโรงงานหรือสำนักงาน และยังเชื่อว...
	ความสำคัญของคุณภาพชีวิตการทำงาน (Quality of Working Life) เป็นสิ่งที่สำคัญอย่างยิ่งเพราะคนเป็นทรัพยากรที่มีค่าและมีความสำคัญต่อองค์กร ดังนั้น สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในสถานที่ทำงานต้องมีความเหมาะสมและเอื้อต่อการทำงาน คือ ทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีรู้สึกที่ดี...
	องค์ประกอบที่สำคัญต่อการดำเนินชีวิตของมนุษย์เป็นอย่างยิ่งคือ คุณภาพชีวิตในการทำงาน (Quality of Work Life) ถือเป็นสิ่งสำคัญอย่างยิ่งของการบริหารงานในปัจจุบันเพราะคุณภาพชีวิตการทำงานเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับมนุษย์ เนื่องจากมนุษย์คือต้นทุนทางสังคมที่มี...
	ข้าราชการ ความหมายและความสำคัญ ข้าราชการ คือ บุคคลซึ่งรับการบรรจุแต่งตั้งให้รับราชการปฏิบัติหน้าที่ และรับเงินเดือนในกระทรวง ทบวง กรมต่างๆ ของประเทศไทย ส่วนองค์กรที่บุคคลดังกล่าวปฏิบัติงานอยู่นั้นเรียก ส่วนราชการ อาชีพ “ข้าราชการ” เป็นอีกอาชีพหนึ่งที...
	คุณภาพชีวิตการทำงานจะเริ่มต้นจาก ความพึงพอใจในการปฎิบัติงาน (Working Satisfaction) ก็คือ ความรู้สึกในทิศทางที่ดี ตลอดจนทัศนคติในเชิงบวกที่มีต่องานที่ปฎิบัติอยู่ โดยบุคลากรได้รับการตอบสนองที่ดีจากองค์กร ซึ่งจะทำให้เกิดขวัญและกำลังใจในการทำงาน รวมถึงมี...
	การสร้างแรงจูงใจช่วยเพิ่มพลังในการทำงานให้พนักงาน เพราะพลังเป็นแรงขับเคลื่อนที่สำคัญต่อการกระทำหรือพฤติกรรมของคน ถ้าเรามีแรงจูงใจในการทำงานสูง ก็ทำให้เรามีพลัง กระตือรือร้นที่จะทำงานนั้นๆให้สำเร็จ การสร้างแรงจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการทำงานให้พนักง...
	ความเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้านการเมือง และด้านเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว จึงส่งผลก่อให้เกิดปัญหาด้านต่างๆ อย่างมากมาย ในการบริหารงานของหน่วยงานภาครัฐ เช่น ปัญหาบุคลากรของรัฐมีไม่เพียงพอ และขาดทักษะ ความรู้ ความเชี่ยวชาญ ปัญหาข้อจำกัดด้าน...
	ผู้วิจัยมีความสนใจว่าการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการให้อยู่ในระดับที่ส่งเสริมให้เกิดสมรรถณะของการปฎิบัติราชการตามหลักการบริหารจัดการที่ดี ประกอบด้วย การบริหารราชการเพื่อให้เกิดประโยชน์สุขของประชาชน การบริหารราชการเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภาร...

