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การคนควาอิสระน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1)ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 2)ปจจัยทางดานลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางตอการรับรูผลการปฏิบัติงาน
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เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาเปนแบบสอบถามซ่ึงผานการตรวจสอบจากผูเช่ียวชาญและ
ผูทรงคุณวุฒิโดยมีคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.962 และดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางท่ี
เปนขาราชการ จํานวน 305 คน การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือหาคารอยละ 
คาเฉล่ียสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก Independent Samples  
t-test, One-way ANOVA, LSD และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน  

ผลการศึกษาพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรโดยรวมอยูในระดับมากมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.45 และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยรวมอยูในระดับมากมีคาเฉล่ียเทากับ 3.63 
ปจจัยทางดานลักษณะสวนบุคคลมีผลตอการปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกันแตหนวยงานที่ปฏิบัติท่ี
แตกตางกันพบวามีผลการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05 คุณภาพชีวิตในการทํางาน
กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มีความสัมพันธกันทางบวก โดยมีคาความสัมพันธ (r) เทากับ         
0.278 - 0.413 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
คําสําคัญ : คุณภาพชีวิตในการทํางาน, ผลการปฏิบัติงาน  
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ABSTRACT 
 

 The independent study was conducted 1) to investigate the level of the quality of work 
life and the employee performance, 2) to examine the individual difference factors that affected the 
perception of the employee performance, and 3) to find out the relationship between the quality of 
work life and the performance of the employees of the Office of the Permanent Secretary, Ministry 
of Information and Communication Technology. 
 The questionnaire, validated by the experts, with a reliability of 0.962 was used to collect 
the data from 305 government officials.  The data were analyzed through the Statistical Package for 
the Social Sciences, the statistics used consisted of Percentage, Mean, Standard Deviation, 
Independent Samples t-test, One-way ANOVA, Least Significant Difference (LSD) and Pearson 
Correlation Coefficient. 
 The results of the study demonstrated that the overall quality of work life was at a high 
level with a mean of 3.45, and the overall employee performance was also found at a high level with 
a mean of 3.63.  The individual difference factors did not affect the employee performance, 
however, different work divisions had differences in the employee performance at 0.05 level of 
significance. The quality of work life and the performance of the employees had shown a positive 
relationship, the correlation (r) was equal to 0.278-0.413at 0.01 level of significance. 
Keywords: quality of work life, employee performance 
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ของใจในเร่ืองตาง ๆ และทุกความชวยเหลือของผูท่ีไมไดกลาวนามทั้งหมดขางตนท่ีหวงใยและ     
เปนกําลังใจใหตลอดมานับต้ังแตเร่ิมแรกจนเสร็จเรียบรอยสมบูรณ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
บุคลากรเปนทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณคามากท่ีสุดในองคกร เปรียบเสมือนเปนหัวใจหลักใน

การทํางานขององคกร ผลการปฏิบัติงานที่ไดมาจากบุคลากรจะมีประสิทธิภาพมากเพียงใดข้ึนอยูกับ
การจัดการบริหารภายในขององคกรและความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงความพึงพอใจในการทํางานนั้น
มาจากองคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางานดานตาง ๆ ท่ีแตกตางกันไปของแตละองคกร        
ทําใหเกิดความกระตือรือรนและความปรารถนาท่ีจะทําใหงานมีประสิทธิภาพสําเร็จลุลวงไปตามแผน 
รวดเร็ว และบรรลุตามเปาหมายขององคกรได การทํางานเปนสวนประกอบหน่ึงของชีวิตตองปฏิบัติ
เพื่อกอใหเกิดรายไดเพื่อใชในการดํารงชีวิตประจําวัน นอกจากนี้การทํางานยังเปนตัวกําหนดฐานะ
และหนาท่ีทางสังคมทําใหเกิดคุณคาในชีวิตของบุคลากร (ลัดดา บุญมาเลิศ,2543, น.3) ซ่ึงในอดีตนั้น
นายจางไดมองบุคลากรเปนเพียงแควัตถุดิบในการผลิตเทานั้นทําใหฐานะทางสังคมที่มีผลจาก        
การทํางานของบุคลากรในอดีตไมไดรับการยอมรับเทาท่ีควร ตอมาในปจจุบันผูบริหารและบุคลากร
ของภาครัฐไดหันมาใหความใสใจตอคุณภาพชีวิตในการทํางานมากยิ่งข้ึน เพราะการท่ีองคกรจะไดผล
การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ องคประกอบคุณภาพชีวิตในการทํางานตองมีความสัมพันธกับ
บุคลากรและกอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุดจะเห็นไดวาคุณภาพชีวิตใน           
การทํางานนั้นเปนส่ิงหนึ่งท่ีสามารถช้ีวัดผลการปฏิบัติงานได  

คุณภาพชีวิตในการทํางานมีหลายปจจัยตาง ๆ ท่ีบงช้ีใหเห็นถึงคุณภาพท่ัวไปท่ีเกิดข้ึนใน    
ท่ีทํางานซ่ึงประกอบดวย ช่ัวโมงในการทํางาน คาจาง สภาพแวดลอมภายในการทํางาน ผลประโยชน
และการบริการ ความกาวหนาในการทํางานและการมีมนุษยสัมพันธ ส่ิงเหลานี้ลวนเปนแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจใหสําหรับคนทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรเปาหมายที่สําคัญของ
บุคลากรอยูท่ีการลดความตึงเครียดทางจิตใจและมีความพึงพอใจในงานท่ีทําอยูหรือรวมไปถึงปจจัยดานตาง ๆ  
ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน (บุญแสง ธีระภากร,2535, น.5)           
เชน ปจจัยดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและเปนธรรม ดานโอกาสการพัฒนาและเพิ่มศักยภาพของบุคคล 
ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงานท่ีทํา ดานความสัมพันธภายในของหนวยงาน ดานความเสมอ
ภาคของการปฏิบัติงาน ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานโดยสวนรวม เปนตน ปจจัยคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานนี้ เปนกลไกท่ีสําคัญในการปรับปรุงการทํางานและสงผลไปสูประสิทธิภาพของ           
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การทํางานของบุคลากร เม่ือภายในองคกรมีการจัดการคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี บุคลากรไดใช
ชีวิตการทํางานอยูกับส่ิงท่ีตนเองไดรับความพึงพอใจก็จะทําใหมีสภาพของจิตใจและอารมณ           
ซ่ึงส่ิงเหลานี้จะสงผลใหผลการปฏิบัติงานงานนั้นดีตามไปดวย (ภูวนัย นอยวงศ,2541, น.3) 

สํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเปนองคกรหลักใน         
การบริหารจัดการดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) ของประเทศไดใหความสําคัญ    
ในเร่ืองของการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพและเกิดความ         
พึงพอใจแกบุคลากรมากท่ีสุดโดยการจัดตั้งโครงการตาง ๆ เพื่อสํารวจความตองการหรือส่ิงท่ีบุคลากร          
ขาดแคลน นอกจากนี้ยังมีการพัฒนาหลักสูตรวิชาชีพและการดําเนินการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรภาครัฐเพิ่มเติม จะเห็นไดวาสํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและ          
การส่ือสารจึงเปนหนวยงานหนึ่งท่ีไดใหความสําคัญกับเร่ืองของคุณภาพชีวิตในการทํางานเพราะหาก
บุคลากรไดรับการพัฒนาคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางานยอมสงผลที่ดีตอการปฏิบัติงาน 

ในปจจุบัน มีผูศึกษาและใหความสนใจอยางตอเนื่องเร่ืองของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
สาเหตุอาจเนื่องมาจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้ันเปนปญหาท่ีเกิดข้ึนไดแทบทุกองคกร      
ซ่ึงการศึกษาในแตละองคกรจะมีวิธีการดําเนินการท่ีแตกตางกันไป จากเหตุผลท่ีกลาวมา ผูศึกษา      
จึงมีความสนใจและเห็นถึงความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซ่ึงส่ิงเหลานี้มีความสําคัญและ
สงผลโดยตรงตอผลการปฏิบัติงานของบุคลากรรวมไปถึงประสิทธิผลขององคกรดวย ซ่ึงขอมูลและ
ผลการศึกษาน้ีอาจนําไปใชเพื่อเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลหรือวางแผนแกไข
ปญหาเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลท่ีอาจเกิดข้ึนในองคกร เพื่อใหองคกรไดบุคลากรท่ีมีคุณภาพตาม        
ท่ีตองการและบุคลากรไดมีความสุขกับชีวิตในการทํางานมากข้ึน 
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1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 
1.2.1 เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
1.2.2 เพื่อศึกษาปจจัยทางดานลักษณะสวนบุคคลท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
1.2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของ         

บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวง

เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารท่ีแตกตางกัน มีผลการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
สมมติฐานท่ี  2    คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
การศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงาน      

ของบุคลากร กรณีศึกษาสํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ไดกําหนด
ขอบเขตของการวิจัย ดังนี้ 

1. ขอบเขตดานเนื้อหา  ประกอบดวย  2 ตัวแปร  ไดแก  คุณภาพชีวิตในการทํางาน            
และผลการปฏิบัติงาน 

1.1 คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
1.1.1  ดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 
1.1.2  ดานสภาพแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภยั 
1.1.3  ดานโอกาสการพัฒนาความรูและความสามารถของตนเอง 
1.1.4  ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน 
1.1.5  ดานความสัมพันธรวมกันภายในของหนวยงาน 
1.1.6  ดานความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน 
1.1.7  ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานชีวิตสวนตัว 
1.1.8  ดานลักษณะงานท่ีมีคุณคาตอสังคม 
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1.2 ผลการปฏิบัติงาน 
      1.2.1 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน 
      1.2.2 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน 
      1.2.3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานเวลาท่ีใชในการทํางาน 

2. ขอบเขตดานประชากร ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ บุคลากรท่ีเปนขาราชการ 
สํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร จํานวน 305 คน 

3. ขอบเขตดานระยะเวลา เร่ิมตนการดําเนินการวิจัย เดือนสิงหาคม 2556-เดือนมีนาคม 2557 
 

1.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ในการศึกษานี้ไดทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฏีและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับเร่ืองคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานและผลการปฏิบัติงานเพ่ือนํามาเปนแนวทางในการกําหนดแนวคิดในการวิจัย       
จึงเลือกทฤษฎีของ Richard E. Walton (1974) ซ่ึงจากการศึกษาทฤษฎีนี้ไดเปนท่ียอมรับอยาง
กวางขวางและไดมีการนํามาประยุกตใชในสวนของคุณภาพชีวิตในการทํางาน และเลือกศึกษา
แนวความคิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ Peterson and Plowman (1953) ซ่ึงประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานคือ ผลการปฏิบัติงานท่ีเปนไปตามเปาหมายขององคกรโดยสรุปองคประกอบของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ คุณภาพของงาน ปริมาณงาน และเวลาท่ีใชทํางานจึงไดนํามา
ประยุกตใชและกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้ ดังนี้ 
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ตัวแปรตน      ตัวแปรตาม 

 

           

           

           

           

           

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพท่ี 1.1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 

ปจจัยทางดานบุคคล 
-  เพศ 
-  อายุ 
-  ระดับการศึกษา 
-  ประเภทตําแหนงและระดับงาน 
-  รายไดประจําตอเดือน 
-  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
-  หนวยงานท่ีปฏิบัติงาน 

 

ผลการปฏบิัตงิาน 

     -  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
        ดานคุณภาพของงาน 
     -  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
        ดานปริมาณงาน 
     -  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
        ดานเวลาท่ีใชในการทํางาน 

ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

-  ดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพยีงพอ 
- ดานสภาพแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
- ดานโอกาสการพัฒนาความรูและความสามารถ
ของตนเอง 

- ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน 
- ดานความสัมพันธรวมกันภายในของหนวยงาน 
- ดานความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน 
- ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต
สวนตัว 

- ดานลักษณะงานท่ีมีคุณคาตอสังคม 
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1.6 นิยามศัพทเฉพาะ 

บุคลากร หมายถึง ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในสํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความสมปรารถนาหรือความสัมพันธกันระหวาง   
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลที่สงผลกับประสิทธิผลขององคกร เนื่องจากความสุขในการ
ทํางานของผูปฏิบัติงานนั้นเปนผลสืบเนื่องจากการรับรูประสบการณในการทํางานซ่ึงจะทําให
บุคลากรมีความพึงพอใจในงานนั้นๆแบงออกเปน 8 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรมและ
เพียงพอ ดานสภาพแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสการพัฒนาความรูและ
ความสามารถของตนเอง ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน ดานความสัมพันธรวมกันภายใน
ของหนวยงาน ดานความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานชีวิต
สวนตัว และดานลักษณะงานท่ีมีคุณคาตอสังคม    

ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานของบุคลากรที่ไดรับมอบหมายทําใหดีท่ีสุด  
โดยวิเคราะหพิจารณาผลงานจากคุณภาพของงานตามท่ีไดรับมอบหมาย หรือการปฏิบัติงานตาม
หนาท่ีท่ีตองรับผิดชอบ และใหความรวมมือในการปฏิบัติงานนั้น ๆ  

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมาย โดย
พิจารณาจากคุณภาพของงาน ปริมาณของงานตามท่ีไดรับมอบหมาย การปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ี
รับผิดชอบท่ีมีคุณภาพไดมาตรฐานรวดเร็ว ทันเวลา และเกิดประโยชนสูงสุด 
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1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1.7.1 ผลจากการศึกษาคร้ังนี้ทําใหทราบวาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและระดับผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรอยูในระดับใดเปนแนวทางในการหาวิธีแกไขปญหาในกรณีท่ีบุคลากร    
มีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและระดับผลการปฏิบัติงานในระดับท่ีต่ําเชน การปรับปรุง
สภาพแวดลอมการทํางานใหเหมาะสมกับการทํางาน การจัดกิจกรรมนันทนาการสําหรับบุคลากร   
การสรางความสัมพันธท่ีดีกับเพื่อนรวมงาน เปนตน  

1.7.2 ผลจากการศึกษาคร้ังนี้ทําใหทราบความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตาง
กันมีผลการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันหรือไมอยางไร เปนแนวทางในการปองกันไมใหบุคลากร                
มีผลการปฏิบัติงานท่ีนอยลงและหาสาเหตุถึงความแตกตางท่ีเกิดข้ึน 

1.7.3 ผลจากการศึกษาคร้ังนี้ทําใหทราบระดับความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เปนแนวทางในการสรางกลยุทธในการทํางานใหบุคลากรมี
คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีและมีความสัมพันธกันกับผลการปฏิบัติงาน เชนการพัฒนาระบบวิธีการ
ทํางาน เพ่ือใหขาราชการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีการสอนงาน การให
คําปรึกษา การทําคูมือการปฏิบัติงาน เปนตน  

1.7.4 ผลจากการศึกษาคร้ังนี้สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีและแนวทางการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแกขาราชการ 
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บทที ่2 

เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

การศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัผลการปฏิบติังานของ
บุคลากร สาํนกังานปลดักระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร ผูศึ้กษาไดแ้นวคิดและทฤษฎี
รวมถึงผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีสาระสาํคญั ดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ 
2.3 สาํนกังานปลดักระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 
คุณภาพชีวิตในการทาํงานเป็นส่วนประกอบสาํคญัท่ีทาํใหบุ้คลากรมีความมุ่งมัน่และทุ่มเท

ในการทาํงานให้สําเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร เม่ือบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทาํงาน ก็จะ
ก่อให้เกิดกาํลงัใจ และพร้อมท่ีจะทาํงานให้องค์กรได้อย่างเต็มท่ีเพื่อให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสามารถบรรลุตามเป้าหมายท่ีตอ้งการขององคก์รได ้จากการเลือกศึกษา
แนวคิดและทฤษฎี รวมถึงผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมีนกัวิชาการไดใ้ห้คาํจาํกดัความและความหมายของ
คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ไวด้งัน้ี 

2.1.1 ความหมายของคุณภาพชีวติในการทาํงาน 
ชยัวฒัน์ ปัญจพงษ ์(2533, น.28) ไดใ้ห้ความหมายว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง 

การดาํเนินชีวิตท่ีไม่เป็นภาระและก่อให้เกิดปัญหาแก่สังคมโดยมีความสมบูรณ์ทั้งดา้นร่างกายและ
จิตใจมีความสามารถและเพียบพร้อมท่ีจะดาํรงสถานภาพทางด้านการเมืองและเศรษฐกิจสังคม        
ให้สอดคลอ้งกบัค่านิยมและสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ของสังคมไดร้วมไปถึงการแกปั้ญหาเฉพาะหน้า 
และปัญหาท่ีซบัซอ้นท่ีเกิดข้ึนได ้

บุญแสง ธีระภากร (2533, น.26) ไดใ้ห้ความหมายว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง 
ความรู้สึกพึงพอใจของแต่ละบุคคลท่ีแตกต่างกนัไปตามมิติของการรับรู้ เพราะต่างมีพื้นฐานภูมิหลงั  
ท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะตวัของบุคคล บางคนให้ความสนใจท่ีเน้ือหาของงาน บางคนให้ความสนใจ       



19 

ท่ีสภาพแวดลอ้ม หรือเร่ืองค่าตอบแทนท่ีมีความเป็นธรรมและเพียงพอ และบางคนเน้นในเร่ืองของ
ความกา้วหนา้และความมัน่คงของงานในอนาคตท่ีแตกต่างกนัออกไป 

บุษยาณี จันทร์เจริญสุข (2537, น.5) ได้ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 
หมายถึง เจตคติหรือความรู้สึกของบุคคลท่ีไดรั้บมาจากประสบการณ์ในการทาํงานของบุคลากรทาํให้
เขามีความสุขในการทาํงานและมีสุขภาพจิตท่ีสมบูรณ์ คุณภาพชีวิตในการทาํงานเป็นการตอบสนอง
ความตอ้งการและความคาดหวงัของบุคลากร ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อองคก์รในรูปแบบต่าง ๆ 

สุจินดา อ่อนแกว้ (2538, น.12) ไดใ้ห้ความหมายว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง 
บุคคลหน่ึงท่ีมีความรู้สึกต่อการทาํงาน ซ่ึงความตอ้งการทางดา้นร่างกายและจิตใจสามารถตอบสนอง
ทาํให้บุคคลนั้นเกิดความพึงพอใจท่ีจะทาํงานและก่อให้เกิดผลดีกบัตนเอง ทาํให้งานสามารถบรรลุ
ตามเป้าหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และยงัทาํให้การดาํเนินชีวิตของบุคคลนั้นมีความสุขมีความ
เป็นอยูท่ี่ดี 

จารุวรรณ โหรา (2541, น.41)ได้ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง    
การท่ีบุคคลมีความรู้สึกไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในการตดัสินใจมีความรับผดิชอบต่องานท่ีทาํ มีความตอ้งการ
ใหง้านท่ีปฏิบติังานนั้น ๆ ประสบความสาํเร็จไดด้ว้ยดี การงานท่ีทาํมีความมัน่คงต่อชีวิต องคก์รมีการ
พฒันาความสามารถของบุคคล มีความพึงพอใจในสภาพแวดลอ้มของงานและภายในองคก์ร รวมไป
ถึงค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอรวมไปถึงรางวลัอ่ืน ๆ  

สุวดี ตนุวงษว์ิวฒัน์ (2544, น.13) ไดใ้ห้ความหมายว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานเป็นส่ิงท่ี
ตอบสนองความสุขและความพึงพอใจให้กบับุคลากรทุกๆ คนในองคก์ร ไม่ว่าจะเป็นบุคลากรใน
ตาํแหน่งระดบัไหน ผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน หรือระดบัปฏิบติัการ การท่ีจะมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ี
ดี นอกจากจะทาํให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติัแลว้ ยงัส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน และความ
เจริญรุ่งเรืองในดา้นอ่ืน ๆ ดว้ย เช่น สภาพสงัคม เศรษฐกิจ หรือประสิทธิผลขององคก์ร เป็นตน้ 

Huse and Cummings (1985, pp.198-200) ไดใ้หค้วามหมายว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 
หมายถึง ความสัมพนัธ์กันระหว่างความสมปรารถนา หรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับ
ประสิทธิผลขององคก์ร เน่ืองจากความสุขในการทาํงานของผูป้ฏิบติังานนั้นเป็นผลสืบเน่ืองจากการ
รับรู้ประสบการณ์ในการทาํงานซ่ึงทาํใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ 

จากการศึกษาแนวคิดของนกัวิชาการทั้งหลาย ผูว้ิจยัสรุปไดว้่าคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 
หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากรท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ในการทาํงาน   
การมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีสามารถตอบสนองความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ดา้นจิตใจ และดา้นสังคม 
รวมไปถึงครอบครัวของแต่ละบุคลากร แม้ว่าเร่ืองของคุณภาพชีวิตในการทาํงานจะเป็นเร่ืองท่ี
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น่าสนใจ ถือว่ายากสาํหรับในทางปฏิบติัเพราะแต่ละบุคคลมีความพึงพอใจท่ีแตกต่างกนัจึงมีผลทาํให้
การรับรู้ของคุณภาพชีวิตแตกต่างกนัออกไป ดงันั้นการส่งเสริมดา้นกิจกรรมต่าง ๆ ก็จะเป็นส่วนช่วย
เสริมสร้างชีวิตในการทาํงานไดใ้นระดบัหน่ึง เช่น การจดัสัมมนา การจดักิจกรรมนันทนาการสร้าง
ความสมัพนัธ์ร่วมกนัภายในองคก์ร การใหโ้อกาสบุคลากรไดเ้พิ่มศกัยภาพพฒันาตนเอง การปรับปรุง
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นตวัช่วยสร้างเสริมคุณภาพชีวิตในการทาํงาน
และเพิ่มประสิทธิภาพท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานใหมี้แรงจูงใจในการทาํงานมากข้ึน ดงันั้นจากแนวคิด
ความหมายท่ีหลากหลายของคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั จึงมีนักวิชาการหลายท่านได้
ปรับปรุงและพฒันาองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการทาํงานเพื่อให้เหมาะสมกบัความแตกต่าง
ของบุคลากรและสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นอยู ่ไวด้งัน้ี 

2.1.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการทาํงาน 
ในการปฏิบติังานของแต่ละองคก์รจะมีองคป์ระกอบท่ีก่อใหเ้กิดคุณภาพชีวิตในการทาํงาน      

ท่ีแตกต่างกนัไป จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง มีผูใ้ห้แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบั
องคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ดงัน้ี 

ลทัธสิทธ์ิ ทองแคลว้ (อา้งถึงใน วารสารการบริหารคน, 2550, น.84-85) การมีคุณภาพชีวิต   
ท่ีดีในการทํางานองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตท่ีสําคัญท่ีจะส่งเสริมสุขให้กับบุคลากรได้มี                 
5 ประการดงัน้ี 

1. การให้และการรับ คือ การให้ถือเป็นส่ิงท่ีตอ้งปฏิบติัและคาํนึงถึงความตอ้งการของบุคลากร 
ครอบครัวของบุคลากร และส่ิงแวดลอ้มรอบขา้งของบุคลากร เม่ือบุคลากรไดรั้บการดูแล เอาใจใส่จะ
ทาํใหเ้กิดความรู้สึกวา่ตอ้งทาํอะไรบางอยา่งเพื่อเป็นการตอบแทนหรือเป็นการใหคื้นกลบัแก่องคก์ร 

2. การให้ค่าตอบแทนหรือรางวลัพิเศษและวนัหยดุ คือ การไดรั้บค่าตอบท่ีเพียงพอ โบนสั
ประจาํปี หรือการข้ึนเงินเดือนประจาํปี จาํนวนวนัหยดุหรือวนัลาพกัผอ่นท่ีเพียงพอ 

3. สภาพแวดลอ้ม คือ การจดัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รท่ีดีและเป็นระบบ 
4. ความมัน่คงของอาชีพ คือ การสนบัสนุนวฒันธรรมองคก์รท่ีก่อใหเ้กิดประชาธิปไตยใน

องคก์รใหมี้สิทธิและมีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นหรือตดัสินใจ 
5. การทาํให้เกิดความภาคภูมิใจต่อองค์กร คือ การเกิดความภาคภูมิใจท่ีส่งผลให้คิดไปในทางท่ี

สร้างสรรคต่์อองคก์ร เพื่อนร่วมงานและคนรอบขา้งภายในองคก์ร 
สิทธิโชควรานุสันติกูล (2531, น.16) ใช้เกณฑ์ในการพิจารณาสภาพในการทาํงานว่ามี

คุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดีหรือไม่ไวด้ว้ยกนัทั้งหมด 8 ดา้น ดงัต่อไปน้ี 
1. ค่าจา้ง สวสัดิการ และค่าชดเชยท่ีเหมาะสม 
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2. ความปลอดภยัในส่ิงแวดลอ้มของการทาํงาน 
3. การช่วยพฒันาศกัยภาพของคนงาน โดยเปิดโอกาสให้ไดใ้ชท้กัษะความรู้หลายอยา่งใน

การทาํงาน ก่อใหเ้กิดผลต่อการนบัถือตนเองและความสาํเร็จจากการทาํงานท่ีทา้ทาย  
4. ความมัน่คงและความเจริญ คนงานควรไดรั้บงานท่ีส่งเสริมศกัยภาพของเขามากกว่าท่ีจะ

ทาํใหเ้ขาลา้หลงัได ้งานท่ีไดเ้ตรียมตวัสาํหรับตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึนไปและการมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้
ต่อไป 

5. การทาํให้คนงานมีการบูรณาการและความสามารถเขา้กบัสังคม การส่งเสริมให้คนงาน
เขา้กบัคนอ่ืน ๆ ในสงัคมได ้โดยไม่มีการรังเกียจซ่ึงกนัและกนั 

6. สอดคลอ้งกบักฎหมายและรัฐธรรมนูญ 
7. ชีวิตของคนงานโดยส่วนรวมมีความสมดุลมีเวลาให้แก่ครอบครัวและเวลาสําหรับ

ตนเอง 
8. ส่งเสริมความรับผิดชอบต่อสังคมส่วนรวมนอกจากน้ีส่ิงท่ีควรคาํนึงถึงก็คือ ตวังาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ี

ครอบคลุมพฤติกรรมคนงานได ้จึงควรออกแบบงานให้มีลกัษณะท่ีทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึง
พอใจในงาน ไดแ้ก่ความรู้สึกว่างานมีความหมาย ความตอ้งการท่ีจะรู้สึกว่าตนเองตอ้งรับผิดชอบต่อ
ผลลพัธ์จากงานท่ีสาํเร็จออกมา และความตอ้งการท่ีจะรู้วา่ผลงานเป็นอยา่งไร 

บุญแสง ชีระภากร (2533, น.7-12) ไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานไว ้10 ประการ เพื่อการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทาํงาน ดงัน้ี 

1. ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน พิจารณาได ้  
เป็น 2 แบบ คือค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ ซ่ึงค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม คือ  
การจ่ายค่าจา้งและเงินเดือนตามหลกั งานกบัเงินเท่ากนั เป็นหลกัการของการบริหารค่าจา้งเงินเดือน 
การจดัทาํโครงสร้างเงินเดือนมาประยุกต์ใชใ้ห้เหมาะสมแต่ละองคก์ร ส่วนค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ   
คือ การจ่ายค่าจา้งและเงินเดือนตามสภาพทางเศรษฐกิจและค่าครองชีพภาวะเงินเฟ้อ อตัราเงินเดือน   
ท่ีเหมาะสม เป็นตน้ 

2. ผลประโยชน์ท่ีเก้ือกูลหมายถึง ค่าตอบแทนท่ีไม่ตวัเงินท่ีองคก์รให้แก่บุคลากรแต่เป็น วนัหยุด   
วนัลาพกัร้อน เวลาพกั ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีองคก์รใหบุ้คลากรโดยไม่มีขอ้ผกูพนั เพราะไม่ถือเป็นค่าตอบแทน
ในการจา้งงาน แต่เป็นค่าตอบแทนท่ีให้เพื่อเป็นผลประโยชน์ในการเสริมสร้างชีวิตความเป็นอยู ่และ
ความสะดวกสบายในการทาํงานเท่านั้น 

3. สภาพแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ หมายถึง การจดัสภาพแวดลอ้ม  
ของการทาํงานให้สะอาดและถูกสุขลกัษณะทั้งด้านแสงสว่าง เสียง ตลอดจนความสะอาดทัว่ไป         
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มีมาตรการในการรักษาความปลอดภัยในการทาํงาน มีการป้องกันการเกิดอุบัติเหตุในระหว่าง        
การทํางาน  ส่ิง เหล่าน้ีควรจัดทําเพื่อรักษาชีวิตและสุขภาพของบุคลากรในองค์กร  การจัด
สภาพแวดลอ้มให้มีความปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะจะเป็นผลดีและเป็นการสร้างความพึงพอใจ    
ใหแ้กบุ้คลากรในองคก์รดว้ย 

4. ความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน หมายถึง การจา้งงานและความเป็นธรรมในการเลิกจา้ง 
องคก์รท่ีมีความมัน่คงในการจา้งงานสูง เช่น ระบบราชการจา้งงานจนอายคุรบ 60 ปี และจะไม่เลิกจา้ง
โดยไม่มีเหตุอันควร ผูค้นส่วนมากจึงนิยมเขา้ทาํงานระบบราการด้วยเหตุผลของความมั่นคงน้ี      
ส่วนองคก์รเอกชนท่ีมีขนาดใหญ่ก็มีสภาพความมัน่คงในการจา้งงานสูงมากเช่นกนั แมมี้การปลด
พนกังานออกก่อนครบอายเุกษียณก็ตาม แต่ก็จะมีการจ่ายเงินชดเชยตามท่ีกฎหมายกาํหนด จึงมีผูค้น
ส่วนมากนิยมเช่นกนั ดงันั้นความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานจึงเป็นส่ิงดึงดูดใจและสร้างความพึงพอใจใน
การทาํงานใหแ้ก่บุคลากรในองคก์รได ้

5. เสรีภาพในการเจรจาต่อรองหมายถึง การเจรจา ต่อรอง โดยทัว่ไปมกัเป็นเร่ืองของ
ผลประโยชน์ท่ีบุคคลในองคก์รพึงไดรั้บจากองคก์ร เช่น การเรียกร้องให้เพ่ิมค่าจา้ง การเรียกร้องให้
เพิ่มสวสัดิการ การต่อรองไม่ให้เลิกจา้ง เป็นตน้ การร่วมเจรจาต่อรองตามปกติจะเป็นเร่ืองระหว่าง     
2 ฝ่าย คือ นายจา้งและลูกจา้ง แต่ถา้ต่อรองแลว้ไม่สามารถหาขอ้ยุติไดก้็นาํไปสู่การนัดหยุดงาน        
ซ่ึงตอ้งมีฝ่ายท่ี 3 คือฝ่ายรัฐบาลเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ยเพื่อไม่ใหเ้กิดผลเสียหายข้ึนแก่ทุก ๆ ฝ่าย  

6. พฒันาการและการเจริญเติบโตหมายถึง ตาํแหน่งหน้าท่ีท่ีมีความสัมพนัธ์กนัอย่างแยก 
ไม่ออก เพราะการท่ีบุคคลจะมีการเจริญเติบโตในตาํแหน่งหน้าท่ีไดน้ั้นจะตอ้งมีการพฒันาทั้งทาง 
ดา้นความรู้ ทกัษะ และทศันคติ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานเป็นอย่างดี พฒันาการจึงเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นสําหรับ   
ตัวบุคคล ส่วนการเจริญเติบโตเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับตําแหน่งหน้าท่ีท่ีปฏิบัติ จึงสรุปได้ว่า             
การมีกระบวนการพฒันาท่ีเหมาะสมกบัการเจริญเติบโต จึงจะสามารถเจริญเติบโตในตาํแหน่งหนา้ท่ี
ได ้ซ่ึงจะเป็นเง่ือนไขสาํคญัท่ีจะเล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึนได ้

7. การบูรณาการทางสังคมหมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์รในดา้นรูปแบบ
ท่ีเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ สาํหรับในรูปแบบท่ีเป็นทางการมกัจะไม่ใช่ปัญหาสาํคญั เพราะมี
ขอ้กาํหนดเป็นตวับงัคบัในรูปแบบของความสัมพนัธ์อยู่แลว้ ส่วนรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการถือเป็น
เร่ืองท่ีสําคัญจะเป็นตัวท่ีช้ีว่าองค์กรมีการบูรณาการทางสังคมหรือไม่ องค์กรส่วนมากมักนิยม
ความสัมพนัธ์แบบไม่ทางการช่วย เพื่อให้ระบบขององค์กรคล่องตวัข้ึน ดงันั้นความสัมพนัธ์แบบ    
ไม่เป็นทางการจึงเป็นวิธีการท่ีจะเสริมสร้างการบูรณาการสงัคมในองคก์รท่ีดีท่ีสุด 
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8. การมีส่วนร่วมในองคก์ารหมายถึง การมีส่วนร่วมทางการบริหาร ซ่ึงฝ่ายบริหารจะตอ้ง
เปิดโอกาสใหพ้นกังานร่วมเป็นกรรมการในการบริหารดว้ย รูปแบบของการมีส่วนร่วมอาจมีแตกต่าง
กนัไปตามลกัษณะขององคก์ร นอกจากน้ีการบริหารท่ีตอ้งการให้พนักงานในองคก์รมีส่วนร่วมไป
พร้อม ๆ กนัทั้งหมด จะทาํไดต้อ้งเป็นหน่วยงานท่ีเลก็ลงมา แต่ละส่วนอาจวิธีการรับฟังความคิดเห็น
หรือมอบนโยบายให้พนักงานแต่ละกลุ่มจดัวางเป้าหมายเฉพาะกลุ่มในการทาํงานโดยอาศยักรอบ
นโยบายหลกัขององคก์รเป็นแนวทางการบริหารท่ีใหพ้นกังานมีส่วนร่วมท่ีนิยมใชก้นัอยูใ่นปัจจุบนัน้ี 

9. ระบบประชาธิปไตยในการทาํงานหมายถึง การให้ความสําคญักบับุคคลในองคก์ร    
ทุกๆ คนในการทาํงานร่วมกนัอยา่งเท่าเทียมกนั ไม่ว่าจะอยูใ่นระดบัใดขององคก์รเพราะถือว่าทุกคน
คือองคป์ระกอบของความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร การทาํงานเป็นทีมจะตอ้งฟังเสียงของทุกคน
อย่างเท่าเทียมกัน และแก้ไขปัญหาด้วยเหตุผลท่ีดีท่ีสุด ประชาธิปไตยในการทาํงานจะมีความ
สอดคล้องกับการมีส่วนร่วมในองค์กรสูง ทุกคนจะต้องกล้าแสดงความคิดเห็น กล้าแสดงออก     
เพราะถือวา่ทุกคนนั้นเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  

10. การใช้เวลาว่างของชีวิต หมายถึง การมีเวลาว่างเพ่ือพกัผ่อนเป็นตวัของตวัเองหรือ    
การทาํกิจกรรมนนัทนาการ องคก์รท่ีตอ้งการส่งเสริมใหบุ้คคลในองคก์รมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ในระหว่าง
การทาํงานตอ้งมีเวลาหยุดพกัระหว่างงาน หรือเวลาพกัระยะยาว เช่น กาํหนดวนัลาพกัผ่อนประจาํปี 
ตลอดจนวนัหยุดพกัระหว่างงาน ตลอดจนวนัหยุดตามปกติประจาํสัปดาห์ และวนัหยุดเทศกาล      
เป็นตน้ การจดัให้มีวนัหยุดถือเป็นช่องว่างท่ีพนกังานทุกคนไดล้ะจากงานประจาํ ถือเป็นประโยชน์
เก้ือกูลในประเภทท่ีไม่ตวัเงิน แต่มีวตัถุประสงคเ์พื่อสร้างคุณค่าของตวับุคคลท่ีไม่ไดมี้การทาํงาน
เหมือนเป็นเคร่ืองจกัรท่ีไม่มีชีวิตจิตใจนัน่เอง 

Casio (1995, p.24) ไดก้ล่าวไวว้า่ องคป์ระกอบคุณภาพชีวิตท่ีดีจะตอ้งประกอบไปดว้ย ดงัน้ี 
1.การมีค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม (Equitable Compensation) หมายถึง การปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

ค่าตอบแทนและผลโยชน์ท่ีมีความเป็นธรรมและยุติธรรม สามารถแข่งขนักบัคนอ่ืนท่ีมีตาํแหน่งงาน
คลา้ยกนัได ้

2. สภาพแวดลอ้มท่ีดีภายในองคก์ร (A Safe Environment) หมายถึง การทาํงานท่ีมีความ
ปลอดภยัและมีสุขอนามยั มีการใส่ใจดูแลเร่ืองของความปลอดภยัในองค์กร มีการสนับสนุนเม่ือ    
เกิดภาวะเหตุฉุกเฉินข้ึน 

3. ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน (Job Security) หมายถึง การมีงานประจาํท่ีมัน่คง การไม่
ถูกพิจารณาให้เลิกจา้งงานกลางครัน หรือการมีงานประจาํทาํตลอดไป มีแผนเกษียณอายุงานรองรับ
เม่ือถึงเวลาเกษียณงาน 
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4. การมีสุขภาพท่ีดี (Wellness) หมายถึง มีศูนยก์ารแพทยร์องรับ ศูนยค์าํใหก้ารแนะนาํปรึกษาดา้น
สุขภาพโดยตรง การเสริมสร้างกิจกรรมสนัทนาการ การมีกิจกรรมออกกาํลงักายร่วมกนั 

5. การส่ือสารท่ีดี (Communication) หมายถึง มีการพบปะแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนั
และกนัภายในองคก์ร 

6. การบริหารความขดัแยง้ (Conflict Resolution) หมายถึง การเปิดโอกาสใหมี้การร้องทุกข์
อยา่งเป็นทางการ โดยใชว้ิธีการพิจารณาผูเ้ก่ียวขอ้งโดยตรง 

7. การพฒันาในสายอาชีพ (Career Development) หมายถึง การจดัฝึกอบรม สัมมนา      
การเสริมสร้างทกัษะในการทาํงาน รวมถึงการประเมินผลการปฏิบติังานของตน การเล่ือนตาํแหน่ง 

8. การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Employee Participation) หมายถึง การมีส่วนร่วมในการทาํงาน
การเขา้ร่วมประชุม การใหค้วามร่วมมือภายในองคก์ร หรือการเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาคุณภาพงาน 

9. ความภาคภูมิใจ (Pride) หมายถึง ความภาคภูมิใจเอกลกัษณ์ขององคก์ร ความภาคภูมิใจ
ในการไดเ้ป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร การท่ีองคก์รให้ความสําคญักบัสภาพแวดลอ้ม 
เป็นตน้ 

Walton (อา้งถึงใน ธงไทย สมเกียรติกุล, 2553, น.14-15) เป็นนักวิชาการคนหน่ึงท่ีศึกษา
เร่ืองคุณภาพชีวิตในการทาํงานนั้นอย่างเคร่งครัดไดเ้สนอทฤษฎีท่ีเป็นองคป์ระกอบในการทาํงาน      
ท่ีมีความสัมพนัธ์กบับุคลากรและตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่ในองค์กร     
ให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดีและเป็นท่ียอมรับของสังคม ประกอบไปดว้ยทั้งหมด 8 ประการ ผูว้ิจยัไดเ้ลือก
ทฤษฎีน้ีมาประยกุตใ์ชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี โดยมีรายละเอียดทั้ง 8 ดา้นดงัน้ี 

1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ(Adequate and Fair Compensation) หมายถึง การไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานนั้นเป็นส่ิงหน่ึงท่ีบ่งบอกถึงคุณภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจาก
ทุกคนมุ่งปฏิบติังานเพื่อให้ไดรั้บการตอบสนองทางสภาพเศรษฐกิจ ความตอ้งการน้ีเป็นส่ิงสําหรับ
เพื่อการอยู่รอดของชีวิต ตอ้งมีความเพียงพอสําหรับการดาํรงชีวิตประจาํวนั หรือตามมาตรฐานการ
ครองชีพท่ีเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั หรือในสังคมนั้นๆ สาํหรับค่าตอบแทนท่ีมีความ
ยุติธรรมนั้ นเกิดจากการเปรียบเทียบจากการปฏิบัติงานในตาํแหน่งหน้าท่ี ท่ีมีความรับผิดชอบ
คลา้ยคลึงกนั หรือเปรียบเทียบจากหน่วยงานอ่ืน ๆ 

2.ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและมีความปลอดภยั (Safe and Healthy Working Condition) 
หมายถึง ผูป้ฏิบติังานตอ้งอยู่ในสภาพแวดลอ้มท่ีดีต่อดา้นร่างกายและการทาํงาน ควรมีการกาํหนด
มาตรฐานเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและมีความปลอดภยั มีการส่งเสริมสุขภาพ ซ่ึง
รวมถึงการควบคุมเก่ียวกบัเสียงท่ีรบกวนสมาธิ หรือแสงไฟการรบกวนทางสายตาในการทาํงาน 
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3. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (Opportunity for Continued Growth and Security) 
หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีผลต่อความมัน่คง และการเพิ่มขยายความสามารถ
ของตนให้ไดรั้บการพฒันาอยู่เสมอ การใชค้วามรู้และทกัษะท่ีเพิ่มข้ึน การมีโอกาสไดพ้ิจารณาการ
เล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน มีการมอบหมายงานให้รับผิดชอบอยู่ตลอด นอกจากน้ีควรเปิดโอกาสให้มี  
การพฒันาภายในองคก์ร 

4. โอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเอง (Opportunity for Development of Human 
Capacities) หมายถึง โอกาสในการใชค้วามสามารถและการพฒันาตนเองในการปฏิบติังานตามทกัษะ
และความรู้ท่ีมีอยู ่ซ่ึงจะทาํใหบุ้คลากรรู้สึกว่าตนเองนั้นมีคุณค่าและรู้สึกทา้ทายในการทาํงานมากข้ึน 
ไดใ้ชค้วามสามารถในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี รวมทั้งความรู้สึกวา่ไดมี้ส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 

5. การบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั (Social Integration) หมายถึงการทาํงาน
ร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชาหรือความสัมพนัธ์กนักบัเพื่อนร่วมงานการท่ีบุคลากรรู้สึกว่าตนเอง      
มีคุณค่าและเป็นท่ียอมรับ การใหค้วามร่วมมือกนัทาํงานในกลุ่มเพื่อนร่วมงาน ทาํใหไ้ดรู้้สึกว่าตนเป็น
ส่วนหน่ึงของกลุ่ม มีการเปิดเผยตวัตนของตนเอง มีบรรยากาศในการทาํงานท่ีดี ไม่มีการแบ่งพรรค
แบ่งพวกชั้นวรรณะในหน่วยงาน มีอะไรก็ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ปราศจากการมีอคติและ   การ
ทาํลายซ่ึงกนั 

6. ธรรมนูญในองคก์าร (Constitutionalism) หมายถึง บุคลากรมีสิทธิท่ีไดรั้บอะไรบา้งและ
จะปกป้องสิทธิของตนเองนั้นไวไ้ดอ้ย่างไร ทั้งน้ีย่อมข้ึนอยู่กบัวฒันธรรมขององคก์รนั้นๆว่ามีการ
บริหารการจดัการสิทธิของบุคลากรอย่างไร การให้ความเคารพในสิทธิส่วนตวัมากน้อยเพียงใด 
ยอมรับในความขดัแยง้ทางความคิด รวมทั้งการจดัการการใหผ้ลตอบแทนท่ีมาตรฐานและยติุธรรมแก่
บุคลากร การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ร การลงโทษ เป็นตน้ 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั (The Total Life Space) หมายถึง
การจดัสรรบทบาทชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวัไดอ้ย่างสมดุล โดยท่ีไม่เกิดภาวะความกดดัน
ระหว่างชีวิต เช่น การแบ่งเวลางานและครอบครัว อาชีพ การเดินทาง ภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย        
ซ่ึงจะตอ้งมีความเหมาะสมกนัระหวา่งการใชเ้วลาวา่งของตนเองและครอบครัว ตอ้งไม่ใหผู้ป้ฏิบติังาน
ไดรั้บความรู้สึกท่ีกดดนักบัชีวิตมากเกินไป ควรมีการไดใ้ชชี้วิตส่วนตวัท่ีเพียงพอ รวมทั้งมีผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีดว้ย 

8. การเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance of Work Life) หมายถึง การดาํเนินงาน   
ท่ีมีลกัษณะไดรั้บผิดชอบต่อสังคม การทาํประโยชน์ให้กบัสังคม ซ่ึงจะทาํให้เกิดการเพิ่มคุณค่าของ
การทาํงานและอาชีพของผูป้ฏิบติังาน เช่น ความรู้สึกท่ีได้รับรู้ว่าองค์กรของตนได้มีส่วนร่วมใน     
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การรับผิดชอบต่อสังคม มีส่วนร่วมในการจดักิจกรรมรณรงคส่ิ์งผิดกฎหมายต่าง ๆ ทาํให้เกิดความ
ภูมิใจและความรู้สึกท่ีดี ๆ ต่อองคก์รของตน 

Huse and Cumming (1985, p.200) ไดเ้สนอองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการทาํงาน
จากการวิเคราะห์แนวคิดองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการทาํงานของ Walton โดยการนาํมาประยกุต์
และปรับปรุงใหมี้ความเหมาะสมมากยิง่ข้ึน โดยแบ่งออกเป็นลกัษณะมี 8 ดา้น ดงัน้ี 

1. รายไดแ้ละประโยชน์ค่าตอบแทน (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง การไดรั้บรายได้
และค่าตอบแทนท่ีเพียงพอกบัการดาํรงชีวิตผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม
แลว้เม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืนๆมีความเป็นธรรมและสอดคลอ้งตามมาตรฐานท่ีควรไดรั้บ
ค่าตอบแทน 

2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยัและการส่งเสริมสุขภาพ (Safe and HealthyEnvironment)
หมายถึง การมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมให้บุคลากรไดป้ฏิบติังาน สถานท่ีทาํงานไม่ส่งผลเสียต่อ
เร่ืองสุขภาพและไม่เส่ียงใหเ้กิดอนัตรายใดๆ 

3.การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (Development of Human Capacities)หรือโอกาสใน
การพฒันาศกัยภาพของบุคคล หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาความสามารถของตนจาก
งานท่ีทําโดยพิจารณาได้จากลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ได้แก่งานท่ีได้ใช้ทักษะและความสามารถ
หลากหลาย งานท่ีมีความทา้ทาย งานท่ีบุคลากรมีความเป็นตวัเองในการทาํงาน งานท่ีได้รับการ
ยอมรับวา่มีความสาํคญัและงานท่ีบุคลากรไดรั้บทราบถึงผลการปฏิบติังาน 

4. ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน (Growth and Security) หมายถึง การท่ีบุคลากรไดใ้ช้
ความสามารถของตนท่ีมีอยู่ รวมถึงการมีโอกาสท่ีจะกา้วหน้าในอาชีพและตาํแหน่งงานนั้น อย่าง
มัน่คง 

5. สังคมสัมพนัธ์ (Social Integration) หมายถึง การท่ีบุคลากรรู้สึกว่าตนไดเ้ป็นท่ียอมรับ
ของเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา ทาํใหบ้รรยากาศในการทาํงานมีความเป็นมิตร มีความเอ้ืออาทร
ต่อกนั ปราศจากการแบ่งพรรคพวก บุคลากรไดรั้บการยอมรับและมีโอกาสสร้างความสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น 

6. ธรรมนูญในองคก์าร (Constitutionalism) หมายถึง การท่ีบุคลากรไดรั้บความเคารพใน
สิทธิความเป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรการมีความยติุธรรมใน
การบริหารงาน มีการปฏิบติังานต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม บรรยากาศขององคก์รมีความเสมอภาค
และยติุธรรมต่อกนั 
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7. ภาวะอิสระจากการปฏิบติังาน (Total Life Space)หมายถึง ภาวะของบุคคลท่ีมีความ
สมดุลของชีวิตระหวา่งการปฏิบติังานกบัช่วงเวลาอิสระจากการทาํงาน มีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจาก
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

8. ความภูมิใจใจองคก์ร (Organizational Pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีความรู้สึก
ภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานในองค์กรท่ีมีช่ือเสียงและได้รับรู้ว่าองค์กรมีการทาํคุณประโยชน์และ
รับผดิชอบใหก้บัสงัคม 

Bruce and Blackburn (อา้งใน ภูวนยั นอ้ยวงศ,์ 2541, น.16-17) ไดก้ล่าวไวว้่า องคป์ระกอบ
คุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีสาํคญั มี 8 ประการดว้ยกนั ดงัน้ี 

1. ค่าตอบแทนท่ีมีความเป็นธรรมและเพียงพอ 
2. สภาพการในการทาํงานท่ีปลอดภยัและไม่ทาํลายต่อสุขภาพ 
3. การมีโอกาสในการไดพ้ฒันาความสามารถของตน 
4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน 
5. การบูรณาการทางสงัคม คือ การมีโอกาสไดป้ฏิสมัพนัธ์ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง 
6. การท่ีบุคลากรทาํงานโดยปราศจากความวิตกกงัวล ไม่มีความตึงเครียด 
7. การมีเวลาว่าง คือการแบ่งเวลาใหก้บัชีวิตท่ีมีความสมดุลกนัระหว่างเร่ืองส่วนตวัในชีวิต

และในการทาํงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
8. การยอมรับทางสงัคม คือ การท่ีมีความภาคภูมิใจต่องานท่ีรับผดิชอบและต่อนายจา้ง 
การศึกษาคร้ังน้ี มีความประสงคเ์ลือกศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยใชบุ้คลากรท่ีเป็น

ขา้ราชการของสํานักงานปลดักระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร เป็นกลุ่มตวัอย่าง       
ในการศึกษาจากองค์ประกอบท่ีกล่าวมาทั้ งหมด แนวคิดและทฤษฎีท่ีแตกต่างกันของการศึกษา
องคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีมีความสอดคลอ้งกนัของเกณฑใ์นการปฏิบติังานท่ีบ่งบอก
ถึงคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการนั้น ผูศึ้กษาไดเ้ลือกใชท้ฤษฎีในการทาํงาน
ทั้ง 8 ดา้น ของ Richard E. Walton (1974) ซ่ึงนาํมาวิเคราะห์และประยกุตใ์ชใ้นการทาํวิจยัคร้ังน้ี 
เน่ืองจากเป็นทฤษฎีท่ีมีเน้ือหาท่ีครอบคลุมในดา้นต่าง ๆ ของคุณภาพชีวิตในการทาํงานขององคก์ร
ของผูศึ้กษามากท่ีสุดและค่อนขา้งมีความสมบูรณ์ โดยขอสรุปทฤษฎีอ่ืน ๆ ท่ีมีความสอดคลอ้งและ
ใกลเ้คียงกบังานวิจยั ดงัน้ี 
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ตารางที ่2.1 สรุปทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 
Richard E. Walton Huse and Cumming 

1.ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 1.รายไดแ้ละประโยชน์ค่าตอบแทน 
2.ส่ิ งแวดล้อม ท่ี ถูก สุขลักษณะและมีความ
ปลอดภยั 

2.ส่ิงแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยัและการส่งเสริม
สุขภาพ 

3.ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 3.การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน 
4.โอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเอง 4.ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
5.การบูรณาการทางสงัคมหรือการทาํงานร่วมกนั 5.สงัคมสมัพนัธ์ 
6.ธรรมนูญในองคก์าร 6.ธรรมนูญในองคก์าร 
7.ความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานและชีวิต
ส่วนตวั 

7.ภาวะอิสระจากการปฏิบติังาน 
8.ความภูมิใจใจองคก์ร 

8.การเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 
 

 

Bruce and Blakburn Casio 
1.ค่าตอบแทนท่ีมีความเป็นธรรมและเพียงพอ 1.การมีค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 
2.สภาพการในการทํางานท่ีปลอดภัยและไม่
ทาํลายต่อสุขภาพ 

2.สภาพแวดลอ้มท่ีดีภายในองคก์ร 
3.ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 

3.การมีโอกาสในการไดพ้ฒันาความสามารถของ
ตน 

4.การมีสุขภาพท่ีดี 
5. การส่ือสารท่ีดี 

4.ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน 6. การบริการความขดัแยง้ 
5.การบูรณาการทางสงัคม 7. การพฒันาในสายอาชีพ 
6.การท่ีบุคลากรทาํงานโดยปราศจากความวิตก
กงัวล 

8. การมีส่วนร่วมของพนกังาน 
9. ความภาคภูมิใจ 

7.การมีเวลาวา่ง  
8. การยอมรับทางสงัคม 
 

 
 

จากตารางท่ี 2.1 สรุปไดว้่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานนั้นประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ     
ท่ีคลา้ยกัน ซ่ึงองค์ประกอบเหล่าน้ีจะช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรนั้นรู้สึกมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน โดยท่ีแต่ละบุคคลนั้นเลือกใหค้วามสาํคญัในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนัออกไป เม่ือบุคลากร
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ไดรั้บองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีมีความพอใจ สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ ก็จะส่งผล
ใหก้ารปฏิบติังานนั้นออกมามีประสิทธิภาพ และบรรลุวตัถุประสงคต์ามเป้าหมายขององคก์ร 

2.1.3 ปัจจัยทีมี่ผลต่อคุณภาพชีวติในการทาํงาน 
พิมลวรรณ พงษส์วสัด์ิ (2536, น.31-32) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีให้ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิต

ในการทาํงาน คือการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทาํงานนั้น สภาพแวดลอ้มมีส่วนทาํให้คนอยาก
ทาํงานหรือไม่อยากทาํงาน ซ่ึงคาํวา่สภาพแวดลอ้มในท่ีน้ีมีความหมาย 4 ดา้น ประกอบดว้ย 

1. สภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวกบัสถานท่ีทาํงานอุปกรณ์ เคร่ืองมือซ่ึงเห็นไดช้ดัเป็นรูปธรรม 
2. สภาพแวดลอ้มเก่ียวกบัระบบ เช่น ระบบบริหาร ระบบการให้ความดีความชอบ ระบบ

การทาํงานเป็นขั้นตอน ระบบการทาํงานเป็นทีม ระบบการตดัสินใจ เป็นตน้ 
3. สภาพแวดลอ้มเก่ียวกบัคน เช่น ผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน และการประสานงาน 
4. สภาพแวดลอ้มเก่ียวกับวฒันธรรม คือแนวคิดแนวปฏิบติัท่ีฝังลึกในจิตใจของคนใน

องค์กรนั้น ซ่ึงไดแ้ก่ ความมีวินัย จริยธรรมในการทาํงานความซ่ือสัตย ์คุณภาพ กิจกรรมต่าง ๆ ท่ี
ดาํเนินอยูเ่ป็นประจาํ เช่นกิจกรรมท่ีเก้ือหนุนให้เกิดการทาํงานเป็นทีมถา้ทาํเป็นประจาํก็จะกลายเป็น
วฒันธรรมองคก์รไดใ้นท่ีสุด 

Gilmer (1966, pp.279-283) ไดเ้สนอองคป์ระกอบในการทาํงานท่ีเป็นตวัช้ีวดัคุณภาพชีวิต  
ในการทาํงาน โดยถือเป็นปัจจัยของคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการทาํงานด้วย           
10 ประการ ดงัน้ี 

1. ความมัน่คงในการทาํงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกดา้นบวกของบุคลากรท่ีมีต่อ  
การทาํงานในองคก์รท่ีมีความมัน่คงบุคลากรจะไดรั้บความรู้สึกมัน่คงเม่ือเขาสามารถมีโอกาสรักษา
สถานภาพในการทาํงานของเขาไวไ้ด ้ความมัน่คงในงานเป็นเหตุผลของบุคลากรทั้งหญิงและชาย    
ซ่ึงสามารถสร้างความพึงพอใจให้กับพวกเขาได้ ซ่ึงความมั่นคงในงานถือเป็นเร่ืองท่ีบุคลากร           
ให้ความสําคญัมากเน่ืองจากเม่ือพวกเขามีอายุเพิ่มมากข้ึนความสําคญัของพวกเขาจะน้อยลงเม่ือ    
เทียบกบักลุ่มผูท่ี้มีการศึกษาสูง 

2. โอกาสกา้วหน้าในหน้าท่ีการทาํงาน (Opportunity for Advancement) หมายถึง            
ทุกองค์กรตอ้งมีการสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีโอกาสกา้วหน้าในท่ีการงาน โดยการพิจารณา   
การเล่ือนตาํแหน่ง หรือข้ึนเงินเดือนอย่างเหมาะสม ตอ้งรู้จกัการยกย่องชมเชยมีการสนับสนุนให้
บุคลากรศึกษาต่อ  และการจัดฝึกอบรมเพื่อให้เกิดการเรียนรู้เพิ่มมากข้ึน การขาดโอกาสใน              
การกา้วหนา้ในการทาํงานเป็นเหตุผลสาํคญัทาํให้บุคลากรไม่พอใจในงาน โดยเฉพาะผูช้ายจะให้ความสาํคญั
กบัเร่ืองน้ีมากกวา่ผูห้ญิง 
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3. องคก์รและการจดัการภายในองคก์ร (Company and Management) หมายถึง การแบ่งโครงสร้าง
ภายในองคก์ร การจดัการรายได ้การวางแผนนโยบาย แนวทางในการปฏิบติัภายในองคก์ร และการ
ดาํเนินงานขององคก์ร 

4. ค่าจา้ง (Wages) หมายถึง เงินเดือนท่ีเป็นค่าตอบแทน โดยตอ้งมีความเพียงพอและเป็น
ธรรมต่อบุคลากร รวมถึงปริมาณของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย   

5. คุณลกัษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic Aspects of The Jobs) หมายถึง การท่ีบุคลากร       
มีความช่ืนชอบท่ีแตกต่างกนั บางคนชอบใชค้วามสามารถท่ีตนมีอยู่ บางคนชอบงานฝึกอบรมอย่าง
ต่อเน่ือง บางคนชอบทาํงานท่ีมีโอกาสไดเ้ดินทางไกล หรือบางคนชอบการทาํงานท่ีทาํให้ตนเองเป็น  
ท่ียอมรับจากผูอ่ื้นมาก ๆ เป็นตน้ 

6. การนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง การไดรั้บความเอาใจใส่ ดูแล ไดรั้บคาํปรึกษา
คาํแนะนาํอยา่งใกลชิ้ด ไดท้ราบถึงวิธีการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้งจากผูบ้งัคบับญัชา การนิเทศงานจะทาํให้
บุคลากรรู้สึกพึงพอใจหรือไม่พอใจกบังานท่ีปฏิบติัได ้

7. คุณลกัษณะทางสังคมของงาน (Social Aspects of The Jobs)  หมายถึง การไดป้ฏิบติังาน
ร่วมกบัผูอ่ื้นท่ีมีความชอบคลา้ยคลึงกนั การไดรั้บความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม หรือการ
ไดรั้บความยนิยอม การมีความสามคัคีภายในกลุ่มงาน กลุ่มงานมีประสิทธิภาพในการทาํงาน ส่ิงต่าง ๆ 
เหล่าน้ีจาํใหพ้นกังานเกิดความสุขในการทาํงาน 

8. การติดต่อการส่ือสาร (Communication) หมายถึง การให้ข่าวสารภายในองค์กร เช่น   
ข่าวการพฒันา ข่าวความกา้วหนา้ขององคก์ร แผนงานท่ีองคก์รกาํลงัปฏิบติังาน กาํลงัอตัราในอนาคต 
ข่าวสารดา้นนโยบาย รวมไปถึงกระบวนการทาํงานต่าง ๆ ภายในองคก์ร เป็นตน้ 

9. สภาพในการทาํงาน (Working Conditions) หมายถึง การมีแสงสว่างท่ีเพียงพอ               
มีอุณหภูมิท่ีเหมาะสม ระบบถ่ายเทของอากาศ มีสถานท่ีจอดรถเอ้ืออาํนวย มีห้องนํ้ าท่ีถูกสุขลกัษณะ 
สะอาด ปลอดภยั ระยะเวลาในการทาํงาน 

10. สวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บตอบแทน (Benefits) หมายถึง รางวลัพิเศษ
หรือส่ิงตอบแทนท่ีนอกเหนือจากค่าจา้งท่ีบุคลากรควรไดรั้บ เช่น โบนัส ค่ารักษาพยาบาล วนัหยุด
พกัผอ่นประจาํปี ค่าประกนัภยั เป็นตน้ 

Werther and Davis (1982, pp.66-67) กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 
ประกอบดว้ยปัจจยั 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
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1. ปัจจยัดา้นพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงพิจารณาไดจ้ากส่ิงท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 
ความตอ้งการของบุคคล และการจูงใจของบุคคลในการทาํงาน ไดแ้ก่องคป์ระกอบของพฤติกรรม
บุคคล คือ การรับรู้ ค่านิยม เจตคติ และแรงจูงใจ 

2. ปัจจยัดา้นองคก์รเป็นลกัษณะท่ีก่อให้เกิดความแตกต่างกนัขององคก์รต่าง ๆ  ไดแ้ก่ จุดมุ่งหมาย 
วตัถุประสงค ์การบริหารจดัการ หน่วยงาน ลกัษณะงาน กิจกรรมการทาํงาน 

3. ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้ก่ วฒันธรรม สังคม เศรษฐกิจ นโยบายรัฐบาล เทคโนโลย ี
ภาวะการณ์แข่งขนั 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการทาํงานจากนักวิชาการทั้ งหลาย          
ขอสรุปรวมไดว้า่ การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีนั้นข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการทาํงานของแต่ละ
บุคคล รวมถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงานภายในองคก์ร ทั้งน้ีการมีคุณภาพชีวิตท่ีดี
หรือไม่ดียงัข้ึนอยู่กบัการปฏิบติัตนของแต่ละบุคคล นอกจากการปฏิบติัตนจะส่งผลถึงคุณภาพชีวิต
การทาํงานแลว้ยงัส่งผลถึงการปฏิบติังานอย่างไรให้มีประสิทธิภาพโดยควบคู่ไปกบัการใชชี้วิตใน 
การทาํงานไดอ้ย่างมีความสุข โดยไดศึ้กษาแนวคิดและทฤษฎีการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพจาก
นกัวิชาการ ดงัน้ี 

 

2.2 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัผลการปฏิบัตงิานให้มีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ ข้ึนอยู่กบัปัจจยัหลายๆ อย่าง ทั้งสภาพแวดลอ้มภายใน

องคก์ร และสภาพแวดลอ้มภายนอกขององคก์ร รวมถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน จากอดีตจนถึง
ปัจจุบนั เน่ืองจากมีการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มอยูต่ลอด จึงทาํใหก้ารปฏิบติังานมีความยุง่ยาก
และสลบัซับซ้อน บุคลากรตอ้งมีหน้าท่ีรับผิดชอบมากข้ึน และตามสถานการณ์ของสภาพแวดลอ้ม
ต่างๆ ให้ทนัอยู่เสมอ จึงได้เลือกศึกษาแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกับการปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพ       
ในทุก ๆ ดา้น และปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงมีนกัวิชาการหลายท่านไดเ้สนอแนวคิด
ดงัน้ี 

2.2.1ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
สุพรรณา ประทุมวนั (2544) ไดก้ล่าวไวว้่า ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลของการทาํงาน

ของบุคคลทั้ งในด้านปริมาณ  คุณภาพ  และพฤติกรรมการทํางานท่ีแสดงให้เห็นถึง  ความรู้ 
ความสามารถ และความสาํเร็จของบุคคลในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงการท่ีจะบอกไดว้่า
บุคคลใดมีผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือไม่นั้นก็โดยการประเมินผลการปฏิบติังาน หรือการเปรียบเทียบ
ผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลกบัมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้
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เบญจมาศ โรจน์ธนกิจ (2546) ไดก้ล่าวไวว้่า ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลสาํเร็จของงาน
แต่ละบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตรงตาม
วตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร และยงัเก่ียวขอ้งไปถึงพฤติกรรมการปฏิบติังานของแต่ละ
บุคคลดว้ย 

Steers (1991, p.164) ไดก้ล่าวไวว้่า ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ขอบเขตท่ีบุคลากรสามารถ
ปฏิบติังานให้สําเร็จลุล่วง หรือการปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ซ่ึงครอบคลุมถึงผลผลิต   
ของงานและดา้นอ่ืน ๆ เช่น ความคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงาน 

Schermerhorn, Hunt and Osborn (1991, p.59) ไดก้ล่าวไวว้่า ผลการปฏิบติังาน หมายถึง 
ปริมาณและคุณภาพของการทาํงานใหส้าํเร็จลุล่วงของแต่ละบุคคล กลุ่ม และทั้งองคก์ร 

2.2.2 ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง มีผูใ้ห้แนวคิดความหมายของประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน โดยความหมายของคาํว่าประสิทธิภาพ หมายถึง การทาํงานท่ีบรรลุผลบ่งบอกถึง
คุณภาพของงานและผูป้ฏิบติังานได้ มีผูว้ิจยัหลายท่านได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ดงัน้ี 

พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 (2526, น.504) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง ความสามารถท่ีทาํงานแลว้ก่อให้เกิดให้เกิดผลต่าง ๆ ในการ
ปฏิบติังานนั้น ๆ วา่จะส่งผลออกมาเช่นใด 

พจนานุกรมของมหาวิทยาลยัออกซ์ฟอร์ด ค.ศ.1973 (1993, น.787) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติัและความพร้อมของการลงมือ
ปฏิบติังานใหเ้กิดความสาํเร็จ หรือการปฏิบติังานใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้

อุทยั หิรัญโต (2525, น.120-123) ไดก้ล่าวไวว้่า ประสิทธิภาพ ในวงการธุรกิจ หรือการ
จดัการท่ีไดรั้บผลกาํไรหรือขาดทุนมีความแตกต่างกบัวงการราชการ ซ่ึงทางดา้นการปฏิบติังานจะ
วดัผลไดย้ากสาํหรับวงการราชการ วิธีวดัผลการปฏิบติังานให้ไดป้ระสิทธิภาพท่ีใชใ้นวงการราชการ
จึงหมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นประโยชน์แก่สังคม ประสิทธิภาพในวงการราชการจะต้อง
พิจารณาถึงคุณค่าทางสังคม จึงไม่จาํเป็นตอ้งประหยดัหรือมีกาํผลกาํไรอย่างเช่นวงการธุรกิจ เพราะ
งานบางอยา่งถา้ใชค้วามประหยดัอาจไม่มีประสิทธิภาพ ลกัษณะการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพคือ
การบรรลุเป้าหมายขององคก์ร การบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ คือการใชท้รัพยากรอย่างประหยดัและ
เกิดผลอยา่งรวดเร็วเสร็จทนัเวลา  
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ธงชัย สันติวงษ์ (2526, น.198) ได้ให้ความหมายไวว้่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
หมายถึง กิจกรรมทางดา้นการบริหารบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิธีการซ่ึงหน่วยงานพยายามกาํหนดให้
ทราบแน่ชดัวา่บุคลากรของตนสามารถปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด 

ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2538, น.2) ประสิทธิภาพในระบบราชการ หมายถึง ประสิทธิภาพ      
และผลิตผลตามแต่วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีสามารถวดัไดห้ลายมิติ ดงัน้ี 

1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากร ในการ
บริหาร คือ คน เงิน วสัดุ เทคโนโลย ีท่ีมีอยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการการจดัการบริหาร ได้แก่ การทาํงานท่ีถูกตอ้ง      
ไดม้าตรฐานตามท่ีตอ้งการ และรวดเร็ว ไดม้าตรฐานและมีความทนัสมยั 

3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ ไดแ้ก่ การทาํงานท่ีมีคุณภาพเกิดประโยชน์
ต่อสงัคม เกิดผลกาํไร บรรลุเป้าหมาย 

ณัฐธัญ ถนัดรบ (2545, น.13-16) ได้ให้ความหมายไวว้่าประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
หมายถึง การกระทาํของแต่ละบุคคลท่ีมีความพร้อมและความสามารถ พยายามทุ่มเทอย่างเต็มใจใน
การปฏิบติังานของตนเองดว้ยความคล่องแคล่ว ดว้ยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ์ ปฏิบติังานไดเ้สร็จ
ทนัเวลา รวดเร็ว ถูกตอ้ง มีคุณภาพ และได้มาตรฐาน ซ่ึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานตอ้งเกิด     
จากความรับผดิชอบและเอาใจใส่ในงานและความขยนัหมัน่เพียรในการทาํงาน 

เนตร์พณัณา ยาวิราช (2543, น.3) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพไวว้่า ประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารใชค้วามสามารถในการกระทาํส่ิงต่าง ๆ ในองคก์รใหบ้งัเกิดผล
ตามเป้าหมายท่ีไดก้าํหนด โดยใชท้รัพยากรทางการบริหารในจาํนวนท่ีนอ้ย แต่ไดผ้ลลพัธ์ท่ีมากกว่า
ทรัพยากรท่ีใชไ้ป 

ตินปรัชญพฤทธ์ิ (2544, น.130) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพไว้ว่า หมายถึง          
การสนบัสนุนให้มีวิธีการบริหารท่ีจะไดรั้บผลดีมากท่ีสุดโดยการเสียค่าใชจ่้ายท่ีนอ้ยท่ีสุด นัน่คือการ
ลดค่าใชจ่้ายทางดา้นวตัถุ 

ชุบ กาญจนประการ (อ้างใน กัญญา เดือนนวล, 2545, น.40) ได้ให้ความหมายไวว้่า 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง การบริหารงานดา้นธุรกิจว่าเป็นการบริหารในระบบราชการ
บวกกับความพึงพอใจประสิทธิภาพการทาํงาน มีความปรารถนาในการบริหารงานในระบอบ
ประชาธิปไตยท่ีจะทาํใหร้ะบบราชการไดผ้ลสูงสุดกบัการจ่ายเงินภาษีอากรของประเทศและก่อใหเ้กิด
ความพึงพอใจแก่ประชาชน  
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สมใจ ลกัษณะ (2546, น.7) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง    
การตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถของบุคลากรโดยใชเ้ทคนิคหรือกลวิธีในการทาํงานท่ีสร้าง
ผลงานไดมี้ประสิทธิภาพ เป็นผลงานท่ีน่าพอใจโดยท่ีส้ินเปลืองทางดา้นวตัถุนอ้ยท่ีสุด เป็นบุคคลท่ีมี
ความสุขและความพึงพอใจในการทาํงาน เป็นบุคคลท่ีจะเพิ่มพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน 
คิดคน้และพฒันาการทาํงานใหไ้ดผ้ลดียิง่ข้ึนอยูเ่สมอ 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งน้ี ผูศึ้กษาสรุปความหมายของประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานน้ีไดว้า่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง การปฏิบติังานของบุคคลท่ีตั้งใจทาํ
อย่างเต็มความสามารถเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร โดยส้ินเปลืองทรัพยากร ค่าใช้จ่าย 
พลงังาน และเวลาน้อยท่ีสุด แต่ทั้งน้ีเพื่อให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและบรรลุตามเป้าหมายท่ี
วางไว ้บุคคลตอ้งมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติัดว้ยเช่นกนั 

2.2.3 องค์ประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
สมยศ นาวีการ (2529, น.5) ได้กล่าวถึงแนวคิดท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานภายในองคก์ร มีดงัน้ี 
1. กลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง กลยุทธ์เก่ียวกับการกาํหนดภาระกิจการพิจาณาจุดอ่อน     

จุดแขง็ โอกาส และอุปสรรค 
2. โครงสร้าง (Structures) หมายถึง โครงสร้างขององคก์รท่ีเหมาะสมจะช่วยในการปฏิบติังาน 
3. ระบบ (System) หมายถึง ระบบขององคก์รท่ีจะบรรลุเป้าหมาย 
4. แบบ (Styles) หมายถึง แบบของการบริหารเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
5. บุคลากร (Staff) หมายถึง ผูร่้วมองคก์ร 
6. ความสามารถ (Skill)  
7. ค่านิยม (Share Values) หมายถึง ค่านิยมของคนในองคก์ร 
Gibson and Others (1988,p.37) โดยทัว่ไปเม่ือพดูถึงเร่ืองของประสิทธิภาพการทาํงานก็จะ

หมายถึงอตัราส่วนของผลผลิตต่อปัจจยั การวดัประสิทธิภาพจะวดัตวับ่งช้ีไวห้ลายองค์ประกอบ
ดว้ยกนั ไดแ้ก่ 

1. อตัราการตอบแทน (Tate or Return) หมายถึง เงินลงทุนหรือทรัพยสิ์นท่ีเป็นทุน 
2. ค่าใชจ่้ายต่อหน่วยผลผลิต (Unit Cost) 
3. อตัราการสูญเปล่าส้ินเปลืองในการใชท้รัพยากร 
4. อตัราส่วนของผลกาํไรต่อค่าใชจ่้ายในการลงทุน 
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Polwman and Peterson (1989, p.325 อา้งถึงใน กชกร เอน็ดูราษฎ,์ 2547, น.11) ไดใ้ห้
แนวคิดองคป์ระกอบของประสิทธิภาพไว ้4 ดา้นดว้ยกนัดงัน้ี 

1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือผูผ้ลิตและผูไ้ดใ้ชป้ระโยชน์ 
2. ปริมาณงาน (Quantitative) งานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 
3. เวลา (Time) คือเวลาท่ีใชใ้นการดาํเนินงานจะตอ้งอยู่ในลกัษณะท่ีถูกตอ้งตามหลกัการ 

เหมาะสมกบังาน 
4. ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการดาํเนินงานทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกับงาน และวิธีการ คือ 

จะตอ้งลงทุนใหน้อ้ยและไดก้าํไรใหไ้ดม้ากท่ีสุด 
Zeleanick and Other (1958, p.40) ไดก้ล่าวไวว้า่ การปฏิบติังานดว้ยดี หรือไม่ดีนั้น ผูป้ฏิบติั

จะตอ้งได้รับการตอบสนองความตอ้งการทั้ งภายนอกและภายใน ซ่ึงหมายถึงองค์ประกอบของ
คุณภาพชีวิตและการทาํงาน หากบุคลากรไดรับการตอบสนองท่ีดียอ่มหมายถึง การปฏิบติังานนั้นได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ องคป์ระกอบความตอ้งการภายนอกของการปฏิบติังานนั้น ไดแ้ก่ 

1. รายไดห้รือค่าตอบแทน 
2. ความมัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
3. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
4. ตาํแหน่งหนา้ท่ี 
5. ความตอ้งการเขา้หมู่คณะ 
6. ความตอ้งการแสดงความรู้สึก ความเป็นเพื่อนและความรักใคร่ 
7. ความตอ้งการในศกัด์ิศรีของตนเอง 
สรุปไดว้่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรเป็นส่วนประกอบท่ีสําคญัท่ีทาํให้

บรรลุวตัถุประสงคห์รือสาํเร็จตามเป้าหมายตามท่ีตั้งไว ้ไดแ้ก่ โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
ความภูมิใจในอาชีพการงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น
ความตอ้งการทัว่ไป หรือรวมไปถึงสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก ถา้ไดรั้บการตอบสนองในการ
ทาํงานท่ีดี บุคลากรกจ็ะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.2.4 ปัจจัยทีส่่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
Becker and Neuhauser (อา้งถึงใน วนิดา ประดิษฐ, 2554, น.24) ไดเ้สนอแบบจาํลอง

เก่ียวกบัประสิทธิภาพขององคก์ร โดยกล่าวไวว้่า ประสิทธิภาพขององคก์รนอกจากจะพิจารณาถึง
ทรัพยากร เช่น คน เงิน และวสัดุ ท่ีเป็นปัจจยันําเขา้และผลผลิตขององค์กร ยงัหมายถึงการบรรลุ
เป้าหมาย สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
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1. สภาพแวดลอ้มในการทาํงานขององคก์รนั้น  ๆมีความซบัซอ้นตํ่า หรือมีความแน่นอนมีการกาํหนด
ระเบียบปฏิบติัในการทาํงานขององคก์รอยา่งละเอียดถ่ีถว้นแลว้ ก็จะนาํไปสู่ความมีประสิทธิภาพของ
องค์กร มากกว่าองค์การท่ีมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ียุ่งยากและซับซ้อนสูง หรือไม่มีความ
แน่นอน 

2. การกาํหนดกฎระเบียบปฏิบติัท่ีชดัเจนเพื่อเพิ่มผลการทาํงานท่ีมองเห็นได ้มีผลทาํให้
ประสิทธิภาพมีมากข้ึนดว้ย 

3. ผลการทาํงานท่ีมองเห็นไดส้มัพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
4. หากจะพิจารณาผลควบคู่กนัไปจะปรากฏว่าการกาํหนดกฎระเบียบปฏิบติัอย่างชดัเจน

และผลการทาํงานท่ีมองเห็นไดจ้ะมีความสมัพนัธ์มากข้ึนต่อประสิทธิภาพมากกวา่ตวัแปรแต่ละตวั 
Cumming and Schwab (1973, p.2) ไดก้ล่าวไวว้่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของ

บุคลากรในองคก์ร ไดแ้ก่ ปัจจยัทางสภาพแวดลอ้มและปัจจยัส่วนบุคคล ดงัแผนภาพจาํลอง ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.1 แสดงภาพจาํลองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคคล 

สืบศกัด์ิ สืบสกุล (2542, น.58) จากแผนภาพจาํลองปัจจัยท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของ 
Cumming and Schwab อธิบายไดว้่า ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ไดแ้ก่ การออกแบบงาน    
การบริหารงาน เพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทน สภาพการทาํงาน การจดัฝึกอบรม และการประเมินผลงาน 

สภาพแวดลอ้ม บุคคล 

‐ การออกแบบงาน 

‐ การบริหารงาน 

‐ เพื่อนร่วมงาน 

‐ ค่าตอบแทน 

‐ สภาพการทาํงาน 

‐ การจดัฝึกอบรม 

‐ การประเมินผลงาน 

ความสามารถ 

การปฏิบติังาน 

แรงจูงใจ 



37 

ตลอดจนปัจจยัทางดา้นบุคคล ในดา้นความสามารถและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของ
บุคคลทั้งหมด 

Steers (1977, pp.124-129) ไดก้ล่าวไวว้่า ผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รไดรั้บ
อิทธิพลมาจาก ปัจจยัส่วนบุคคล และ ปัจจยัขององคก์ร ดงัน้ี 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย ความสามารถ ความสนใจ บุคลิกภาพ ความชดัเจน         
ในบทบาทของตนเอง แรงจูงใจ  

2. ปัจจยัขององคก์ร ประกอบดว้ย โครงสร้างงาน บรรยากาศองคก์ร รูปแบบของการ
จดัการและบริหารงาน 

มาโนช สุขฤกษแ์ละคณะ (อา้งใน สถิต คาํลาเล้ียง,2544, น.18-19) ไดก้ล่าวไวว้่า ปัจจยัท่ี
ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบไปดว้ย 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1. ปัจจยัทางดา้นส่วนบุคคลไดแ้ก่ 
 1.1 เพศ 
 1.2 จาํนวนสมาชิกในครอบครัว 
 1.3 อาย ุ
 1.4 ระยะเวลาในการทาํงาน 
 1.5 สติปัญญา 
 1.6 ระดบัการศึกษา 
 1.7 บุคลิกภาพ 
2. ปัจจยัท่ีไดรั้บมาจากการปฏิบติังาน ไดแ้ก่  
 2.1 ชนิดของงาน 
 2.2 ทกัษะความชาํนาญ 
 2.3 สถานภาพทางอาชีพ 
 2.4 สถานภาพทางภูมิศาสตร์ 
 2.5 ขนาดของธุรกิจ 
3. ปัจจยัท่ีควบคุมไดโ้ดยฝ่ายการบริหาร 
 3.1 ความมัน่คง 
 3.2 รายได ้
 3.3 สวสัดิการ 
 3.4 โอกาสกา้วหนา้ในงาน 
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 3.5 สภาพการทาํงาน 
 3.6 ผูร่้วมงาน 
 3.7 ความรับผดิชอบ 
 3.8 การจดัการ 
จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งสรุปไดว้่า การท่ีองคก์รจะบรรลุเป้าหมาย

สูงสุดและเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององคก์รนั้น ข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายประการ เช่นปัจจยั
ทางด้านบุคคล หรือปัจจัยทางสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก ผลท่ีได้จากการปฏิบติังาน
ตอ้งการใหง้านนั้นออกมามีประสิทธิภาพอยา่งรวดเร็ว ตามบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้และมีความถูกตอ้ง
สมบูรณ์ของงานนั้น ๆ เหมือนกนัทุกองคก์ร 

 

2.3 สํานักงานปลดักระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 

 
2.3.1 ประวตัิกระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารไดก่้อตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 3 ตุลาคม 2545 ตาม

พระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 มีอาํนาจหน้าท่ีเก่ียวกบัการวางแผน  
ส่งเสริม พฒันา และดาํเนินกิจกรรมเก่ียวกบัเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร กรมอุตุนิยมวิทยา 
สํานักงานสถิติ และส่วนราชการอ่ืน ๆ ตามท่ีมีกฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจหน้าท่ีของกระทรวง
เทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 

2.3.2 อาํนาจและหน้าที ่
ตามกฎกระทรวงการแบ่งส่วนราชการสาํนกังานปลดักระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและ

การส่ือสาร ปี พ.ศ.2551 และกฎกระทรวงการแบ่งส่วนราชการสาํนกังานปลดักระทรวงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร (ฉบบัท่ี2) ปี พ.ศ.2553 ใหส้าํนกังานปลดักระทรวงกระทรวงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารมีภารกิจเก่ียวกบัการพฒันายุทธศาสตร์และแปลงนโยบายของกระทรวง
เป็นแผนปฏิบติัการจดัสรรทรัพยากรรวมทั้งการเร่งรัด ตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการปฏิบติั
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ราชการในสงักดักระทรวงเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและเกิดผลสมัฤทธ์ิตามภารกิจของกระทรวงโดยใหมี้
อาํนาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 

1. ศึกษา วิเคราะห์ และจดัทาํขอ้มูล เพื่อใชใ้นการกาํหนดนโยบาย เป้าหมาย ของกระทรวง 
2. แปลงนโยบายเป็นแนวทางและแผนปฏิบติังาน 
3. จดัสรรบริหารทรัพยากรของกระทรวงเพ่ือใหเ้กิดการประหยดัคุม้ค่า และสมประโยชน์ 
4. ประสานงาน กาํกบั ติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยอ่ืนในสงักดั 
5. ดูแลประชาสมัพนัธ์ การต่างประเทศ และพฒันาปรับปรุงกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งใหท้นัสมยั 
6. ประสานเครือข่ายสารสนเทศระดบัประเทศเป็นศูนยก์ลางเครือข่ายสารสนเทศระดบั

กระทรวง รวมทั้ งพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อใช้ในการบริหารงานและการบริการของ
หน่วยงานในสงักดักระทรวง 

7. เสนอแนวทางและแผนพฒันารัฐบาลอิเลก็ทรอนิกส์ ตลอดจนประสานและปฏิบติังานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการพฒันารัฐบาลอิเลก็ทรอนิกส์ 

8. เสนอแนวทางและแผนพฒันากิจการอวกาศ ปฏิบติัการท่ีเก่ียวขอ้งการกิจการอวกาศ 
9. เสนอแนวทางและแผนพฒันาการส่งเสริมอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศและการ

ส่ือสารและปฏิบติังานกบัการส่งเสริมอุตสาหกรรมเทคโนโลยสีารสรเทศและการส่ือสาร 
10. ส่งเสริมการนาํเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารการพาณิชยอิ์เลก็ทรอนิกส์และธุรกรรมทาง

อิเล็กทรอนิกส์มาประยุกตใ์ชใ้นธุรกิจอุตสาหกรรม ตลอดจนให้ความรู้ความเขา้ใจให้ทัว่ถึงทุกส่วน
ของสงัคม 

11. ศึกษา วิเคราะห์ เสนอแผน มาตรการ จดัทาํหลกัเกณฑ ์กบัดูแลติดตามและประเมินผล
เก่ียวกบัธุรกรรมทางอิเลก็ทรอนิกส์สนบัสนุนใหมี้การประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 

12. ศึกษา วิเคราะห์ เสนอแผน มาตรการ จัดทาํหลักเกณฑ์ กํากับดูแลสนับสนุนและ
ประสานงานดา้นความมัน่คงปลอดภยัทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร การปฏิบติัการ
ป้องกนัปราบปรามการกระทาํความผดิเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารเพ่ือความมัน่คงปลอดภยั 
ทางเทคโนโลยสีารสนเทศ และการส่ือสารของประเทศ 

13. ศึกษา วิเคราะห์ รวบรวม และเสนอแนะแผนงาน แนวทาง และมาตรการดา้นบริหาร
ระบบการเตือนภยัพิบติัแห่งชาติติดตามประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเตือนภยัพิบติั 

14. ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจหน้าท่ีของสํานักงานปลดักระทรวง 
หรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการสํานักงานปลดักระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารใน      
ปี พ.ศ.2551โดยไดแ้บ่งส่วนราชการในองคก์รออกเป็นดงัน้ี 

1) กลุ่มตรวจสอบภายใน (ตส.) 
2) กลุ่มพฒันาระบบบริหาร (พร.) 
3) สาํนกับริหารกลาง (บก.) 
4) ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ (ศภช.) 
5) สาํนกักิจการระหวา่งประเทศ (กร.) 
6) สาํนกักิจการอวกาศแห่งชาติ (อช.) 
7) สาํนกันโยบายและยทุธศาสตร์ (นย.) 
8) สาํนกัส่งเสริมและพฒันาการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (ทส.) 
9) สาํนกัส่งเสริมและพฒันารัฐบาลอิเลก็ทรอนิกส์ (บอ.) 
10) สาํนกัส่งเสริมอุตสาหกรรมเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (สส.) 
11) สาํนกังานคณะกรรมการธุรกรรมทางอิเลก็ทรอนิกส์ (ธอ.) 
12) สาํนกัป้องกนัและปราบปรามการกระทาํความผดิทางเทคโนโลยสีารสนเทศ (ปท.) 
นอกจากน้ี ยงักาํหนดใหต้ั้งหน่วยงานภายในอีก 5 หน่วยงาน ดงัน้ี 
1) สาํนกัส่งเสริมและพฒันาสารสนเทศภูมิศาสตร์ (สภ.) 
2) ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (ศท.) 
3) สาํนกัตรวจราชการ (ตร.) 
4) สาํนกักฎหมาย (กม.) 
5) สาํนกัประสานงานรัฐวิสาหกิจ (รก.) 
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แผนภูมิโครงสร้างสํานักงานปลดักระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
 
 
กฎกระทรวง 
ภายใน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
ภาพที ่2.2 แสดงแผนภูมิโครงสร้างสาํนกังานปลดักระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 

สาํนกังานปลดักระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 

สาํนกับริหารกลาง 
(บก.) 

ศนูยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ 
(ศภช.) 

สาํนกักิจการ 
ระหวา่งประเทศ (กร.) 

สาํนกักิจการอวกาศ 
แห่งชาติ (อช ) 

สาํนกังานคณะกรรมการ 
ธรกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ (ธอ.) 

สาํนกันโยบายและยทุธศาสตร์ 
(นย.) 

สาํนกัป้องกนัและปราบปราม 
การกระทาํความผดิทางเทคโนโลยี

สารสนเทศ (ปท.) 

สาํนกัส่งเสริมและพฒันา 
การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ และ

การส่ือสาร (ทส.) 

สาํนกัส่งเสริมอุตสาหกรรม 
เทคโนโลยสีารสนเทศ 
และการส่ือสาร (สส.) 

สาํนกัส่งเสริมและพฒันา 
รัฐบาลอิเลก็ทรอนิกส์ (บอ ) 

กลุ่มตรวจสอบภายในระดบักระทรวง 
(ตส.) กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 

 (พร.) 

ศนูยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศ 
และการส่ือสาร (ศท.) 

สาํนกัส่งเสริมและพฒันา 
สารสนเทศภมิศาสตร์ (สภ.) 

สาํนกักฎหมาย (กม.) 
สาํนกัประสานงาน       
รัฐวสิาหกิจ (รก.) สาํนกัตรวจราชการ (ตร.) 
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2.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

2.4.1 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 
อรุณีสุม โนมหาอุดม (2542) ได้ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทาํงานของข้าราชการ

สาํนักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน มีรูปแบบการวิจยัแบบเชิงสาํรวจ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช ้คือ     
ขา้ราชการสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ระดบั 1-7 จาํนวน 225 คน ผลการวิจยัพบว่า 
คุณภาพชีวิตในการทาํงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพิจารณาในแต่ละดา้นพบว่า คุณภาพ
ชีวิตในการทาํงานท่ีอยู่ในระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตดา้นอ่ืนๆ และ  
ด้านการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กับสังคม ส่วนคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีอยู่ในระดับกลาง ได้แก่ ด้าน  
การบูรณาการดา้นสังคม ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ดา้นการพฒันาความสามารถของ
บุคคล ดา้นธรรมนูญในองคก์าร ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ และดา้นค่าตอบแทน
ท่ียุติธรรมและเพียงพอ ตามลาํดับ ขา้ราชการท่ีมีระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันจะมีความคิดเห็น        
ต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงาน แตกต่างกนั และความผูกพนักบังานมีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงกบั
คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

วลัลภ ปรัชญาสันติ (2544) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานระดบัล่าง
ของกรมทางหลวงท่ี 12 จงัหวดัชลบุรี โดยใชก้ลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 235 คน ผลการวิจยัพบว่า  
พนักงานส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิต       
การทาํงานในหลายดา้น พบว่าไม่มีดา้นใดมีค่าเฉล่ียของคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีอยู่ในระดบัสูงเลย 
และค่าเฉล่ียของคุณภาพชีวิตท่ีอยูใ่นระดบักลางไดแ้ก่ คุณภาพชีวิตดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นความ
มัน่คงในการทาํงานและโอกาสในการพฒันาตนเอง ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ส่วนค่าเฉล่ียคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีอยูร่ะดบัตํ่า ไดแ้ก่ คุณภาพชีวิตการทาํงาน
ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตครอบครัว การทาํงานและสังคม ดา้นค่าตอบแทน ดา้นลกัษณะงานท่ีอยู่
ในความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน และดา้นบงัคบับญัชา  

สัญญา รอดโพธ์ิทอง (2547) ได้ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทาํงานของข้าราชการ   
สํานักโยธาธิการกลาโหม มีรูปแบบการวิจัยแบบเชิงสํารวจ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ 
ขา้ราชการสํานักโยธาธิการกลาโหม จาํนวน 180 คน โดยไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืน 178 ชุด 
ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยเรียงลาํดบัคุณภาพชีวิต  
การทาํงานแต่ละดา้นจากมากไปหาน้อยไดด้งัน้ี ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนในการทาํงานท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงาน
ร่วมกนั ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีดีมีความปลอดภยั 
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และดา้นความสมดุลระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวั ตามลาํดบั ในส่วนของการทดสอบสมมติฐานพบว่า
ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ เพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพการทาํงาน สถานภาพสมรส รายได ้    
อายุราชการ ลกัษณะสายงาน จาํนวนบุคคลท่ีตอ้งรับผิดชอบเล้ียงดู สถานภาพการเป็นเจา้ของท่ีอยู่
อาศยั ไม่มีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

เปรมฤดี ธรรมฤาชุ (2551) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการกลุ่มงาน
พิกดัศุลกากร กรมศุลกากร ผลการวิจยัพบว่า ขา้ราชการกลุ่มงานพิกดัศุลกากรส่วนใหญ่มีความเห็นว่า
ปัจจัยลกัษณะงานทีความสําคญัต่อขา้ราชการ และงานท่ีต้องใช้ทกัษะหลากหลายมีความสําคญั         
ต่อตนเอง ในระดับมากสําหรับความเป็นเอกลักษณ์ของงานท่ีตนเองทาํอยู่ ความพร้อมในการ
ตรวจสอบ ความเป็นอิสระในการทาํงานให้ความสําคญัในระดบัท่ีปานกลาง และขอ้มูลพฤติกรรม 
การทาํงานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานในระดบัท่ีดี ในส่วนของขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวิต   
ในการทาํงาน ขา้ราชการกลุ่มพิกดังานศุลกากร มีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ ความสมดุล
ระหว่างชีวิตการทาํงานดา้นอ่ืน และความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัหน่วยงานอ่ืนในระดบัมาก สําหรับ  
การพฒันาความสามารถของบุคลากร ความกา้วหนา้ในการทาํงาน และธรรมนูญในองคก์รขา้ราชการ
กลุ่มพิกดัอตัรศุลกากรส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง 

มงคล ลาวรรณา (2551) ได้ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสํานักงาน
คณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ ผลการวิจัยพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการทาํงานบุคลากรสํานักงาน
คณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ ทั้ง 8 ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาผลการวิจยัรายดา้น พบว่า 
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมท่ีอยู่ในระดบัมาก และดา้นการบูรณาการทางสังคมอยู่ใน
ระดบันอ้ย และปัจจยัองคก์ารโดยรวมของบุคลากรสาํนกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ อยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยแบ่งเป็นปัจจยัดา้นโครงสร้างและปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร ส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตอยู่ท่ีระดับปานกลาง และปัจจยัด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตอยูท่ี่ระดบันอ้ย และยงัพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การทาํงานของบุคลากร ไม่แตกต่างกนั โดยเพศและระดบัตาํแหน่งมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั 
0.05 และปัจจยัดา้นองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตของบุคลากร ไม่แตกต่างกนั โดยปัจจยั
ดา้นภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ปัจจยั
ด้านโครงสร้างองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน ในระดับปานกลาง 
ตามลาํดบัจากมากไปหานอ้ย ยกเวน้ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานท่ีมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานในระดบันอ้ย 
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2.4.2 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัผลการปฏิบัติงาน 
ธานินทร์ สุทธิกุญชร (2543) ไดศึ้กษาเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน 

โดยเลือกศึกษาเฉพาะกรณี ฝ่ายการพนักงาน บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน)โดยใชว้ิธีการวิจยั
แบบสาํรวจ กลุ่มประชากรท่ีศึกษามีจาํนวนทั้งส้ิน 162 คน ซ่ึงไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการวิจยัพบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานตามความเห็นของ
พนกังานในฝ่ายการพนกังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงพนกังานท่ีมีความแตกต่างกนัในปัจจยัส่วน
บุคคลดา้นเศรษฐกิจและสงัคมมีความเห็นไม่แตกต่างกนั เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และ
ความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บความยกย่องนบัถือความมัน่คงในการปฏิบติัหน้าท่ี และ
ดา้นสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆ สามารถอธิบายความแปรผนัในเร่ืองความคิดเห็นเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดค่้อนขา้งตํ่า คือร้อยละ 28.05 

จิรัฎฐ์ พงษบุ์ตร (2551) ไดศึ้กษาเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการสายงาน
วิศวกรรม กรมประมง ผลการวิจยัพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุระดับการศึกษา ระดับ
ตาํแหน่ง อัตราเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในทางสถิติท่ีระดับ 0.05ปัจจัยจูงใจในด้านสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ สถานภาพในการปฏิบติังานโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ความเพียงพอ
ของรายได ้สวสัดิการของหน่วยงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน ความรู้สึกท่ี
ไดรั้บการปฏิบติัโดยระบบคุณธรรมความมัน่คงในการปฏิบติังาน ความผูกพนัต่อการปฏิบติัหน้าท่ี 
การเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ พบว่า ตวัแปรดา้นการไดรั้บการยก
ย่องนบัถือมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วนวิศวกรรมประมง กรมประมง โดยภาพรวมมี
ค่าเฉล่ีย 3.30 อยูใ่นระดบัปานกลาง 

2.4.3 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติในการทาํงานและผลการปฏิบัติงาน 
มานะ สินธุวงษานนท์ (2534) ได้ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตของการทํางานท่ีส่งผลต่อ          

การปฏิบติังานงานของหวัหนา้การประถมศึกษาอาํเภอในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการวิจยัพบว่า 
ระดบัตวักาํหนดคุณภาพชีวิตของการทาํงานของหวัหนา้การประถมศึกษาในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า มี 5 ดา้นท่ีอยูใ่นระดบัมาก 
ได้แก่ ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านการพฒันาความสามารถของบุคคล      
ดา้นการบูรณาการดา้นสังคม ดา้นลทัธิรัฐธรรมนูญ และดา้นเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม ตามลาํดบั     
มี 2 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความเจริญงอกงามและสวสัดิภาพ และดา้นจงัหวะชีวิต     
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โดยส่วนรวม ตามลาํดบั และดา้นท่ีอยู่ในระดบันอ้ยมีเพียงดา้นเดียว ไดแ้ก่ ดา้นการให้ส่ิงตอบแทน          
ท่ีเหมาะสมและยติุธรรม 

คมกฤช รัตนคร (2541) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัผล
การปฏิบัติงานในหน้าท่ีของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
ประถมศึกษาแห่งชาติ กลุ่มตวัอย่างในการวิจยั เป็นผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสํานกังาน
คณะกรรมการประถมศึกษาแห่งชาติ จาํนวน 355 คน ผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนประถม       
ท่ีปฏิบติังานในทุกเขตการศึกษา มีคุณภาพชีวิตการทาํงานระดบัปานกลาง และมีคุณภาพชีวิตการ
ทาํงาน แตกต่างกนั โดยผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีปฏิบติังานในเขตการศึกษา 10 มีคุณภาพชีวิตการทาํงานสูง
กว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีปฏิบติังานในเขตการศึกษาอ่ืน และผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีปฏิบติังานในเขต
การศึกษา 1 มีคุณภาพชีวิตการทาํงาน ตํ่ากว่าผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีปฏิบติังานในเขตการศึกษาอ่ืน 
ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา ท่ีมีประสบการณ์และมีประสบการณ์นอ้ย มีคุณภาพชีวิตการทาํงาน 
ในระดับปานกลาง  และมีคุณภาพชีวิตแตกต่างกัน  โดยผู ้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาท่ีมี
ประสบการณ์มาก จะมีคุณภาพชีวิตการทาํงานสูงกว่าผูบ้ริหารโรงเรียน ท่ีมีประสบการณ์น้อย 
ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา ปฏิบติังานในทุกเขตการศึกษามีผลการปฏิบติังานในระดบั ปานกลาง 
และมีผลการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา ท่ีมีประสบการณ์มากและท่ีมี
ประสบการณ์น้อย มีผลการปฏิบติังานระดับปานกลาง และมีผลการปฏิบติังาน แตกต่างกัน โดย
ผู ้บริหารโรงเรียนท่ีมีประสบการณ์มาก  จะมีผลการปฏิบัติงานสูงกว่าผู ้บริหารโรงเรียนท่ีมี
ประสบการณ์นอ้ย และสุดทา้ยคุณภาพชีวิตการทาํงานของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัผลการปฏิบติังานใน
หน้าท่ีของผูบ้ริหาร โรงเรียนประถมศึกษา มีความสัมพนัธ์กับทางบวก และมีความสัมพนัธ์กัน        
ในระดบัปานกลาง 

สืบศกัด์ิ สืบสกุล (2542) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัผลกรปฏิบติังานของ
ขา้ราชการตาํรวจ ในสถานีตาํรวจภูธร สังกดัตาํรวจภูธรภาค 2 กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ 
ขา้ราชการตาํรวจในสถานีตาํรวจภูธร สังกดัตาํรวจภูธรภาค 2 จาํนวน 375 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ
วิจัยคือแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่าขา้ราชการตาํรวจฯ ท่ีสถานีตั้ งอยู่ในเขตและนอกพฒันา    
ชายฝ่ังทะเลตะวนัออก มีคุณภาพชีวิตในการทาํงานระดบัปานกลาง และมีคุณภาพชีวิตในการทาํงาน
ไม่แตกต่างกัน ยกเวน้ด้านสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะขา้ราชการ 
ตาํรวจฯ ท่ีปฏิบติังานในสายงานต่างๆ มีคุณภาพชีวิตในการทาํงานระดบัปานกลาง และคุณภาพชีวิต
ในการทาํงานไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ 
ดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคคล ดา้นระเบียบและขอ้บงัคบัในการปฏิบติัหน้าท่ี และดา้นความสมดุล
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ระหว่างชีวิตในการทาํงานกบัชีวิตส่วนตวัขา้ราชการในสถานีตาํรวจฯ ท่ีมีชั้นยศประทวนและสัญญา
บตัร มีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่ในระดบัปานกลาง และมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานไม่แตกต่าง
กนัผลการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจ จาํแนกตามสถานท่ีตั้งสถานี สายงานและชั้นยศ อยู่ใน
ระดบัปานกลาง และผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัและคุณภาพชีวิตในการทาํงานของขา้ราชการ
ตาํรวจฯ กบัผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กนั ยกเวน้รายไดแ้ละประโยชน์ตอบแทนท่ีเหมาะสม
และยติุธรรมไม่มีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

ณัฎฐก์ฤตา อภิโชติภพนิพิฐ (2550) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานกบัแรงจูงใจในการทาํงานและผลการปฏิบติังานของพนกังาน ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังานของ 
บริษทัไทยตาบูชิอิเลค็ทริค จาํกดั โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั ไทยตาบูชิอิเลค็ท
ริค จาํกดั จาํนวน 296 คน ผลการวิจยัพบว่า พนกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง มี
คุณภาพชีวิตในการทาํงานและผลการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูงพนกังานท่ีมีเพศ อายุ อายกุารทาํงาน 
และรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01พนกังานท่ีมี
เพศ อายุ อายุการทาํงาน และรายไดต่้างกนั มีผลการปฏิบติังานต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน
คิดเป็นร้อยละ 49.14 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และคุณภาพชีวิตในการทาํงานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนักงานคิดเป็นร้อยละ 28.84 อย่างมีนัยสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 

เกวลี ดวงกําเนิด (2551) ได้ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงาน
วฒันธรรมองค์การ กับผลการปฏิบติังาน ของอาจารยม์หาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา       
เขตพ้ืนท่ีภาคพายพั เชียงใหม่ กลุ่มตัวอย่างคือ อาจารย์ผูส้อนท่ีรับราชการและปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลลา้นนา เขตพ้ืนท่ีภาคพายพั เชียงใหม่ จาํนวน 181 คน ผลการวิจยั
พบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของอาจารย ์มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลลา้นนา เขตพื้นท่ีภาคพายพั เชียงใหม่ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.01 
วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์วฒันธรรมองคก์ารแบบป้องกนั-เชิงรับ และวฒันธรรมองคก์าร
แบบป้องกนั-เชิงรุก มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของอาจารย ์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลลา้นนา เขตพ้ืนท่ีภาคพายพั เชียงใหม่ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.01 และคุณภาพ
ชีวิตทาํงานและวฒันธรรมองคก์ารแบบป้องกนั-เชิงรุก มีอาํนาจร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฏิบติังาน
ของอาจารย ์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลลา้นนา เขตพ้ืนท่ีภาคพายพั เชียงใหม่ อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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จากงานเอกสารและวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบั    
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษาสํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและ        
การส่ือสาร ท่ีผูศึ้กษาไดร้วบรวมไวด้งักล่าวขา้งตน้ ทาํให้ทราบถึงบุคลากรหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีมีความ
เก่ียวขอ้งในดา้นคุณภาพชีวิตท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาตอ้งการศึกษาถึง
คุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีส่งต่อการปฏิบติังานของบุคลากร เพ่ือนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากงานนาํเสนอเป็น
นโยบายในการพฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการใหมี้ความสุขในการทาํงาน และความ
พึงพอใจในการทาํงาน เน่ืองจากผลการปฏิบติังานท่ีดีและมีประสิทธิภาพนั้นย่อมเกิดจากการไดรั้บ
การตอบสนองท่ีดีจากองคป์ระกอบต่าง ๆ ของคุณภาพชีวิต 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
กรณีศึกษา สํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร เปนการวิจัยเชิงสํารวจ 
(Survey Research) โดยการใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล
ซ่ึงผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยและเก็บรวบรวมขอมูล เพื่อใหการศึกษาคร้ังนี้บรรลุตามวัตถุประสงค    
โดยมีสาระสําคัญในการดําเนินการตามลําดับข้ันตอนดังตอไปนี้ 

1. ประชากรที่ในการวิจัย 
2. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 

3.1 ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
ผูศึกษาไดดําเนินการสํารวจขอมูลเกี่ยวกับประชากรภายในองคกรของตนเอง เพื่อนํามา

กําหนดตัวแปรท่ีจะใชในการศึกษาจํานวนประชากรท้ังหมดของสํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร โดยไดรับขอมูลเบ้ืองตนของจํานวนประชากรทั้งหมดจากบุคลากร      
ของกลุมงานบริหารงานบุคคล สํานักบริหารกลาง (บก.) สํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร  

ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้คือ บุคลากรท่ีเปนขาราชการ แบงตามโครงสรางของ     
กฎกระทรวง จํานวน 12 สํานักงาน และหนวยงานภายใน จํานวน 5 สํานักงาน รวมทั้งหมดเปน        
17 สํานักงาน โดยมีจํานวนบุคลากรที่เปนขาราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสาร ท้ังหมด 305 คนของปงบประมาณ 2557 โดยแบงจํานวนบุคลากรแตละสํานักงานตาม
ตารางท่ี 3.1 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงจํานวนบุคลากรที่เปนขาราชการตามโครงสรางกฎกระทรวง 12 สํานักงานและ    
หนวยงานภายใน 5 สํานักงาน ดังนี้ 

หนวยงานตามโครงสรางฯ จํานวนบุคลากร 

1. กลุมตรวจสอบภายใน (ตส.)                                                                                 4 
2. กลุมพัฒนาระบบบริหาร (พร.)                                                                              5 
3. สํานักบริหารกลาง (บก.)                                                            40 
4. ศูนยเตือนภยัพิบัติแหงชาติ (ศภช.)                                               19 
5. สํานักกิจการระหวางประเทศ (กร.)                                   18 
6. สํานักกิจการอวกาศแหงชาติ (อช.)                                            12 
7. สํานักนโยบายและยุทธศาสตร (นย.)                                                                    31 
8. สํานักสงเสริมและพัฒนาการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ทส.)      20 
9. สํานักสงเสริมและพัฒนารัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (บอ.)               38 
10. สํานักสงเสริมอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (สส.)          20 
11. สํานักงานคณะกรรมการธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส (ธอ.)   12 
12. สํานักปองกันและปราบปรามการกระทําความผิดทางเทคโนโลยีสารสนเทศ (ปท.) 28 
13.สํานักสงเสริมและพัฒนาสารสนเทศภูมิศาสตร (สภ.)                                         5 
14. ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ศท.)                                               20 
15. สํานักตรวจราชการ (ตร.)                                                                                    8 
16. สํานักกฎหมาย (กม.)                                                                                           10 
17. สํานักประสานงานรัฐวิสาหกิจ (รก.)                                                                  15 

รวม 305 

ท่ีมา: กลุมงานบริหารบุคคล (2557) 
 

3.2 เครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย 
เค ร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ เปนแบบสอบถาม  (Questionnaire)  โดยไดสราง

แบบสอบถามข้ึนจากการประมวลแนวคิดและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เปนเครื่องมือในการรวบรวม
ขอมูลจากแหลงขอมูล ซ่ึงผูวิจัยไดสรางข้ึนตามกรอบแนวคิดของวัตถุประสงคการวิจัย เพ่ือสอบถาม
ขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงาน ของสํานักงานปลัดกระทรวง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 ตอน ดังตอไปนี้ 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของบุคลากร 
ซ่ึงเปนขอมูลทางดานสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทตําแหนงและ

ระดับงาน รายไดประจําตอเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน หนวยงานท่ีปฏิบัติงาน เปนลักษณะคําถาม 
แบบปลายปด (Closed Ended Question) มีตัวเลือกใหเลือกตอบ (Multiple Choice) จํานวน 7 ขอ 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. ประเภทตําแหนงและระดับงาน 
5. รายไดประจําตอเดือน 
6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
7. หนวยงานท่ีปฏิบัติงาน 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร 
เปนแบบสอบถามความคิดเห็นขอมูลปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร        

จากปจจัย ท้ัง 8 ดาน ซ่ึงปรับปรุงมาจากธงไทย สมเกียรติกุลเปนลักษณะคําถามแบบปลายปด (Closed 
Ended Question) มีตัวเลือกใหเลือกตอบ (Multiple Choice) จัดทําแบบมาตราสวนประมาณคา ตามแบบ
ของ ลิเคอรท (Likert Scale) ประกอบดวยคําถาม จํานวน 46 ขอ 

1. ดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพยีงพอ   จํานวน  5 ขอ 
2. ดานสภาพแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  จํานวน 5 ขอ 
3. ดานโอกาสการพัฒนาความรูและความสามารถของตนเอง จํานวน 6 ขอ 
4. ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน   จํานวน 5 ขอ 
5. ดานความสัมพันธรวมกันภายในของหนวยงาน  จํานวน 6 ขอ 
6. ดานความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน    จํานวน 7 ขอ 
7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว จํานวน 6 ขอ 
8. ดานลักษณะงานท่ีมีคุณคาตอสังคม    จํานวน 6 ขอ 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
เปนแบบสอบถามความคิดเห็นขอมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ท้ัง 3 ดาน 

ซ่ึงปรับปรุงมาจากชุลีพร เพ็ชรศรี เปนลักษณะคําถามแบบปลายปด (Closed Ended Question) มีตัวเลือก
ใหเลือกตอบ (Multiple Choice) จัดทําแบบมาตราสวนประมาณคาตามแบบของ ลิเคอรท  (Likert Scale) 
ประกอบดวยคําถาม จํานวน 13 ขอ 
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1. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพงาน  จํานวน   5 ขอ 
2. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน  จํานวน   4 ขอ 
3. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาท่ีใชในการทํางาน จํานวน   4 ขอ 
หลักเกณฑในการวัดขอมูล 
แบบสอบถามในตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามระดับความคิดเห็น จัดทําเปน

แบบมาตราสวนแบบการประเมินคา 5 ระดับ ลักษณะขอคําถามจะเปนแบบสอบถามปลายปดและ 
เปนแบบสเกลการประเมินคา ประกอบดวยขอความเชิงบวก (Positive Item) โดยใหเลือกตอบคําถาม
ไดเพียงตัวเดียว โดยแบงระดับความคิดเห็นตามคาน้ําหนักคะแนน 5 ระดับ ดังนี้ 

คาน้ําหนักขอความเชิงบวก    ระดับความคิดเห็น 
 5      เห็นดวยมากท่ีสุด 
 4      เห็นดวยมาก 
 3      เห็นดวยปานกลาง 
 2      เห็นดวยนอย 
 1      เห็นดวยนอยท่ีสุด 
เกณฑในการวัดระดับความคิดเห็นตามคาน้ําหนักของตัวแปร ไดกําหนดเกณฑการแปล

ความหมายคาเฉล่ียของคะแนนท่ีใชในการวัดระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการทํางานและระดับ
ความคิดเห็นผลการปฏิบัติงาน โดยอาศัยแนวคิดของจันทรสุดา ธงงามแลวแปลความหมายของ
คะแนนเฉล่ียตามเกณฑท่ีกําหนดไวไดดังนี้ 

4.21-5.00  คะแนน  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
3.41-4.20  คะแนน  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมาก 
2.61-3.40  คะแนน  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
1.81-2.60 คะแนน  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นนอย 
1.00-1.80  คะแนน  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด 
เกณฑในการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปร คือ คุณภาพชีวิตในการทํางาน      

ท้ัง 8 ดานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation) ในการทดสอบสมมติฐานแสดงระดับความสัมพันธของสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ (r) ไดดังนี้ 
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คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน   ความสัมพันธ 
0.01-0.30     อยูในระดับตํ่าและไปในทิศทางเดียวกัน 
0.31-0.70     อยูในระดับปานกลางและไปในทิศทางเดียวกัน 
0.71-1.00     อยูในระดับสูงและไปในทิศทางเดียวกัน 
(-0.01)-(-0.30)     อยูในระดับตํ่าและไปในทิศทางตรงกันขาม 
(-0.31)-(-0.70)     อยูในระดับปานกลางและไปในทิศทางตรงกันขาม 
(-0.71)-(-1.00)     อยูในระดับสูงและไปในทิศทางตรงกันขาม 
0.00      ไมมีความสัมพันธ 
การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีในการวิจัย 
การตรวจสอบคาความเช่ือม่ัน (Reliability) เพื่อพิสูจนความนาเช่ือถือของแบบสอบถาม    

ท่ีปรับปรุงแกไขไปทดสอบ (Pre-test) เคร่ืองมือท่ีในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม โดยมีข้ันตอน  
ในการตรวจสอบคุณภาพ ดังนี้ 

ข้ันท่ี 1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและผลการ
ปฏิบัติงานจากหนังสือ เอกสารทางวิชาการ วรรณกรรม ผลงานวิจัยตาง ๆ แนวคิดและทฤษฎี          
เพ่ือกําหนดขอบเขตหรือนิยามตัวแปรท่ีจะนํามาใชในการวิจัย และนําขอมูลท่ีไดท้ังหมดมาประยุกต
กับแบบสอบถามใหครอบคลุมกับเนื้อหาและขอบเขตของการวิจัยคร้ังนี้ 

ข้ันท่ี 2 นําแบบสอบถามท่ีทําการปรับปรุงแลว ทําการหาคาดัชนีความสอดคลองระหวาง
ขอคําถามและวัตถุประสงค (Item-Objective Congruence Index : IOC) จากผูเช่ียวชาญทั้ง 3 ทาน   
โดยคาดัชนีความสอดคลองท่ียอมรับไดตองมีคาตั้งแต 0.5 ข้ึนไปความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญและ    
คาความเท่ียงตรงของแบบสอบถามจากผูเช่ียวชาญทั้ง 3 ทาน  

ข้ันท่ี 3 นําแบบสอบถามท่ีผานการหาคาดัชนีความสอดคลองขอคําถามและวัตถุประสงค 
(Item-Objective Congruence Index : IOC) โดยมีคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.962 นําไปทดสอบ          
ดานความเช่ือม่ันโดยการนําแบบสอบถามไปทดสอบกับขาราชการ สํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (สศช.) จํานวน 30 ชุดซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลในแตละดาน
ไดตามตารางท่ี 3.2 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 3.2 คาสัมประสิทธ์ิความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม จํานวน
ขอ 

คาสัมประสิทธ์ิความ
เชื่อม่ัน 

ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน 46 0.951 
1. ดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 5 0.888 
2. ดานสภาพแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 5 0.843 
3. ดานโอกาสการพัฒนาความรูและความสามารถของตนเอง 6 0.818 
4. ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน 5 0.879 
5. ดานความสัมพันธรวมกันภายในของหนวยงาน 6 0.824 
6. ดานความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน 7 0.906 
7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 6 0.766 
8. ดานลักษณะงานท่ีมีคุณคาตอสังคม 6 0.790 

ผลการปฏิบัติงาน 13 0.928 
1. ประสิทธิภาพกรปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน 5 0.892 
2. ประสิทธิภาพกรปฏิบัติงานดานปริมาณงาน 4 0.811 
3. ประสิทธิภาพกรปฏิบัติงานดานเวลาท่ีใชในการทํางาน 4 0.882 

 

3.3 การเก็บรวบรวมขอมลู 
การศึกษาคร้ังนี้ เปนการศึกษาขอมูลท้ังจาก ขอมูลปฐมภูมิ และขอมูลทุติยภูมิ ไดแก 
1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) เปนการศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต    

ในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงไดดําเนินการเก็บขอมูลจากบุคลากรท่ีเปน
ขาราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร โดยการใชแบบสอบถาม
ในการเก็บขอมูลตามข้ันตอน ดังนี้ 

1.1 นําหนังสือจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เพ่ือขอความอนุเคราะห
ในการเก็บรวบรวมขอมูลไปยังกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 

 1.2 นําแบบสอบถามดําเนินการแจกจายใหกับบุคลากรท่ีเปนขาราชการตาม
โครงสรางของสํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร จํานวน 305 ชุด 

 1.3 นําแบบสอบถามท่ีไดกลับคืนมาเพื่อตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตอง       
ในแบบสอบถามเพ่ือนําคําตอบท่ีไดมาประมวลผลโดยผูวิจัยตองทําการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตัวเอง 
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1.4 จัดหมวดหมูของขอมูลในแบบสอบถาม เพื่อนําขอมูลไปวิเคราะหทางสถิติ 
2. ขอมูลทุติยภูมิ(Secondary data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลหรือการคนควาขอมูล          

ท่ีเกี่ยวของเพ่ือทําการศึกษา จากแหลงตาง ๆ เชน หนังสือ วารสาร เว็บไซตใน Internet และอ่ืน ๆ     
เพื่อนําขอมูลท่ีไดมาดําเนินการวิเคราะหใหไดขอมูลตรงตามกับเร่ืองท่ีศึกษาและใหเปนไปตาม
วัตถุประสงคของการวิจัยคร้ังนี้ 

 

3.4 วิธีการวิเคราะหขอมูล 
การศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงาน      

ของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ผูวิจัยไดนําแบบสอบถาม
ท่ีไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการ และอาจารยท่ีปรึกษากอนการนําไปใชแลว จึงนําขอมูล
แบบสอบถามท่ีไดท้ังหมดมาทําการตรวจสอบ วิเคราะหและประมวลผลตามข้ันตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนในการวิเคราะหขอมูล 
1. ตรวจสอบขอมูลแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมาท้ังหมด ทําการตรวจสอบความถูกตอง

และความสมบูรณครบถวนของแบบสอบถาม 
2. ลงรหัสแบบสอบถามท่ีมีความถูกตองและสมบูรณครบถวนของขอมูล 
3. นําแบบสอบถามท่ีไดลงรหัสแลว มาทําการวิเคราะหขอมูลท่ีไดโดยใชโปรแกรมสถิติ

สําเร็จรูปทางสถิติ 
สถิติท่ีในการวิเคราะหขอมูล 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic)  
1.1 คารอยละ (Percentage) เพื่อวิเคราะหขอมูลปจจัยลักษณะสวนบุคคลของบุคลากร     

แลวนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบคําบรรยาย 
1.2 คาเฉล่ีย (Average) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อวิเคราะห

ขอมูลปจจัยลักษณะสวนบุคคลและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
2.1 คา t-test ทดสอบเปรียบเทียบคาเฉล่ียของตัวแปรอิสระสําหรับขอมูลท่ีจําแนกเปน           

2 กลุม และวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวโดยใชสําหรับทดสอบในสมมติฐานท่ี 1 
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2.2 One-Way ANOVA สําหรับขอมูลท่ีจําแนกมากกวา 2 กลุม โดยหากพบความแตกตาง   
ท่ีเกิดข้ึนตองทําการเปรียบเทียบเชิงซอน โดยใชวิธี LSD (Fisher’s Least-Significant Different) ใชสําหรับ
ทดสอบในสมมติฐานท่ี 1  

2.3 การทดสอบความสัมพันธดวยสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation) โดยใชทดสอบหาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสําหรับสมมติฐานท่ี 2 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ 
 

การศึกษาค้นคว้าอิสระคร้ังน้ี เพื่อศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตกับ           
ผลการปฏิบติังานของบุคลากร กรณีศึกษา สํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและ       
การส่ือสาร โดยเลือกกลุ่มประชากรท่ีเป็นขา้ราชการ จาํนวน 305 คน ดาํเนินการรวบรวมขอ้มูลท่ีได้
จากการแจกแบบสอบถามทั้งหมด จาํนวน 305 ชุด และหลงัจากนั้นผูว้ิจยัไดท้าํการวิเคราะห์ขอ้มูล 
โดยมีรายละเอียดของผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 

4.1 การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากร 
ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร 
ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการทดสอบสมมติฐาน 
สัญลกัษณ์และอกัษรย่อทีใ่นการแปลความหมายผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
N            แทน จาํนวนประชากร 

 xത  แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
 SD  แทน ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 Ms  แทน ค่าเฉล่ียผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 SS  แทน ผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 t  แทน  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-Distribution 
 F  แทน  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน F-Distribution 
 df  แทน ชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 Sig.  แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติเพื่อใชท้ดสอบสมมติฐาน 
 LSD  แทน ค่าผลต่างนยัสาํคญัท่ีคาํนวณสาํคญัการทดสอบความแตกต่าง 
 *  แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
 **  แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01  
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4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ส่วนที ่1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากร 
การวิ เคราะห์ข้อ มูล เ ก่ี ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากร  ได้แ ก่  เพศ  อาย ุ               

ระดบัการศึกษา ประเภทตาํแหน่งและระดบังาน รายไดป้ระจาํต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน     
และหน่วยงานท่ีปฏิบติังาน แสดงค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลไดต้ามตารางท่ี 4.1-4.7 ดงัน้ี 

 
ตารางที ่4.1 แสดงจาํนวนความถ่ีและค่าร้อยละ ของบุคลากรท่ีจาํแนกตามเพศ 
เพศ จํานวน ร้อยละ 

ชาย 110 36.1 
หญิง 195 63.9 

รวม 305 100.0 

จากตารางท่ี 4.1 แสดงให้เห็นว่าบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ สํานักงานปลดักระทรวง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร จาํนวนทั้งหมด 305 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน       
195 คน คิดเป็นร้อยละ 63.9 และเพศชาย จาํนวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 36.1  

 
ตารางที ่4.2 แสดงจาํนวนความถ่ีและค่าร้อยละ ของบุคลากรท่ีจาํแนกตามอาย ุ
อายุ จํานวน ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 25 ปี 13 4.3 
25 – 35 ปี 151 49.5 
36 – 45 ปี 120 39.3 
มากกวา่ 45 ปีข้ึนไป 21 6.9 

รวม 305 100.0 

จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นว่าบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ สํานักงานปลดักระทรวง
เทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร จาํนวนทั้งหมด 305 คนส่วนใหญ่มีอายใุนช่วง 25-35 ปี จาํนวน 
151 คน คิดเป็นร้อยละ 49.5 อายใุนช่วง 36-45 ปี จาํนวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 39.3 อายมุากกว่า 45 
ปีข้ึนไป จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 6.9 และอายตุ ํ่ากว่า 25 ปี จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 
ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.3 แสดงจาํนวนความถ่ีและค่าร้อยละ ของบุคลากรท่ีจาํแนกตามระดบัการศึกษา 
ระดับการศึกษา จํานวน ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 10 3.3 
ปริญญาตรี 177 58.0 
ปริญญาโท 115 37.7 
ปริญญาเอก 3 1.0 

รวม 305 100.0 

จากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นว่าบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ สํานักงานปลดักระทรวง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร จาํนวนทั้งหมด 305 คน ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี จาํนวน 177 คน คิดเป็นร้อยละ 58.0 ระดบัปริญญาโท จาํนวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ   
37.7 ตํ่ากว่าปริญญาตรี จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 และปริญญาเอก จาํนวน 3 คน คิดเป็น     
ร้อยละ 1.0 ตามลาํดบั 

 
ตารางที ่4.4 แสดงจาํนวนความถ่ีและค่าร้อยละ ของบุคลากรท่ีจาํแนกตามประเภทตาํแหน่งและระดบังาน 
ประเภทตําแหน่งและระดับงาน จํานวน ร้อยละ 

ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการระดบัสูง 3 1.0 
ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการระดบัตน้ 2 0.7 
ตาํแหน่งประเภทวิชาการระดบัปฏิบติัการ 106 34.8 
ตาํแหน่งประเภทวิชาการระดบัชาํนาญการ 125 41.0 
ตาํแหน่งประเภทวิชาการระดบัชาํนาญการพิเศษ 24 7.9 
ตาํแหน่งประเภทวิชาการระดบัเช่ียวชาญ 2 0.7 
ตาํแหน่งประเภทวิชาการระดบัทรงคุณวฒิุ 2 0.7 
ตาํแหน่งประเภททัว่ไปปฏิบติัการ 30 9.8 
ตาํแหน่งประเภททัว่ไปชาํนาญงาน 7 2.3 
ตาํแหน่งประเภททัว่ไปอาวโุส 2 0.7 
ตาํแหน่งประเภททัว่ไปทกัษะพิเศษ 2 0.7 

รวม 305 100.0 
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จากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นว่าบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ สํานักงานปลดักระทรวง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร จาํนวนทั้งหมด 305 คน ดาํรงตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ
ระดบัสูง จาํนวน  3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 ดาํรงตาํแหน่งประเภทอาํนวยการระดบัตน้ จาํนวน 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 0.7 ดาํรงตาํแหน่งประเภทวิชาการระดบัปฏิบติัการ จาํนวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 34.8 
ดาํรงตาํแหน่งประเภทวิชาการระดบัชาํนาญการ จาํนวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 41.0 ดาํรงตาํแหน่ง
ประเภทวิชาการระดบัชาํนาญการพิเศษ จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 7.9 ดาํรงตาํแหน่งประเภท
วิชาการระดบัเช่ียวชาญ จาํนวน 2 คนคิดเป็นร้อยละ 0.7 ดาํรงตาํแหน่งประเภทวิชาการระดับ
ทรงคุณวุฒิ จาํนวน 2 คนคิดเป็นร้อยละ 0.7 ดาํรงตาํแหน่งประเภททัว่ไปปฏิบติัการ จาํนวน 30 คน  
คิดเป็นร้อยละ 9.8 ดาํรงตาํแหน่งประเภททัว่ไปชาํนาญงานจาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.3 ดาํรง
ตาํแหน่งประเภททัว่ไปอาวโุสจาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 และดาํรงตาํแหน่งประเภททัว่ไปทกัษะ
พิเศษจาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 ตามลาํดบั 
 
ตารางที ่4.5 แสดงจาํนวนความถ่ีและค่าร้อยละ ของบุคลากรท่ีจาํแนกตามรายไดป้ระจาํต่อเดือน 

รายได้ประจําต่อเดือน จํานวน ร้อยละ 

8,001-15,000 บาท 82 26.9 
15,001-22,000 บาท 147 48.2 
22,001-29,000 บาท 52 17.0 
29,001-36,000 บาทข้ึนไป 24 7.9 

รวม 305 100.0 

จากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นว่าบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ สํานักงานปลดักระทรวง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร จาํนวนทั้งหมด 305 คน โดยส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน   
15,001-22,000 บาท จาํนวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 48.2 รายไดต่้อเดือน 8,001-15,000 บาท จาํนวน 
82 คน คิดเป็นร้อยละ 26.9 รายไดต่้อเดือน 22,001-29,000 บาท จาํนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 17.0 
และรายไดต่้อเดือน 29,001-36,000 บาทข้ึนไป จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 7.9 ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.6 แสดงจาํนวนความถ่ีและค่าร้อยละของบุคลากรท่ีจาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จํานวน ร้อยละ 

0 – 2 ปี 38 12.5 
3 – 5 ปี 63 20.7 
6 – 8 ปี 105 34.4 
มากกวา่ 8 ปีข้ึนไป 99 32.5 

รวม 305 100.0 
จากตารางท่ี 4.6 แสดงให้เห็นว่าบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ สํานักงานปลดักระทรวง

เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร จาํนวนทั้งหมด 305 คนส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบติังาน   
6-8 ปี จาํนวน 105 คนคิดเป็นร้อยละ 34.4 ระยะเวลาการปฏิบติังานมากกว่า 8 ปีข้ึนไป จาํนวน 99 คน 
คิดเป็นร้อยละ 32.5 ระยะเวลาการปฏิบติังาน 3-5 ปี จาํนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 20.7 และระยะเวลา
การปฏิบติังาน 0-2 ปี จาํนวน 38 คน คิดเป็นเป็นร้อยละ 12.5 ตามลาํดบั  
 
ตารางที ่4.7 แสดงจาํนวนความถ่ีและค่าร้อยละของบุคลากรท่ีจาํแนกตามหน่วยงานท่ีปฏิบติังาน 
หน่วยงานทีป่ฏิบัติงาน จํานวน ร้อยละ 

กลุ่มตรวจสอบภายใน (ตส.) 4 1.3 
กลุ่มพฒันาระบบบริหาร (พร.) 5 1.6 
สาํนกับริหารกลาง (บก.) 40 13.1 
ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ  (ศภช.) 19 6.2 
สาํนกักิจการระหวา่งประเทศ  (กร.) 18 5.9 
สาํนกักิจการอวกาศแห่งชาติ  (อช.) 12 3.9 
สาํนกันโยบายและยทุธศาสตร์ (นย.) 31 10.2 
สาํนกัส่งเสริมและพฒันาการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (ทส.) 20 6.6 
สาํนกัส่งเสริมและพฒันารัฐบาลอิเลก็ทรอนิกส์ (บอ.) 38 12.5 
สาํนกัส่งเสริมอุตสาหกรรมเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (สส.) 20 6.6 
สาํนกังานคณะกรรมการธุรกรรมทางอิเลก็ทรอนิกส์ (ธอ.) 12 3.9 
สาํนกัป้องกนัและปราบปรามการกระทาํความผดิทางเทคโนโลยสีารสนเทศ  (ปท.) 28 9.2 
สาํนกัส่งเสริมและพฒันาสารสนเทศภูมิศาสตร์  (สภ.) 5 1.6 
ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (ศท.) 20 6.6 
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ตารางที ่4.7 แสดงจาํนวนความถ่ีและค่าร้อยละของบุคลากรท่ีจาํแนกตามหน่วยงานท่ีปฏิบติังาน (ต่อ) 
หน่วยงานทีป่ฏิบัติงาน จํานวน ร้อยละ 
สาํนกัตรวจราชการ (ตร.) 8 2.6 
สาํนกักฎหมาย (กม.) 10 3.3 
สาํนกัประสานงานรัฐวิสาหกิจ (รก.) 15 4.9 

รวม 305 100.0 

จากตารางท่ี 4.7 แสดงให้เห็นว่าบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ สํานักงานปลดักระทรวง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร จาํนวนทั้งหมด 305 คนบุคลากรท่ีอยู่กลุ่มตรวจสอบภายใน
(ตส.) จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 กลุ่มพฒันาระบบบริหาร (พร.)จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.6 
สาํนกับริหารกลาง (บก.) จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 13.1 ศูนยเ์ตือนภยัพิบติัแห่งชาติ (ศภช.)
จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 6.2 สาํนกักิจการระหว่างประเทศ (กร.) จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 
5.9 สํานักกิจการอวกาศแห่งชาติ (อช.) จํานวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9 สํานักนโยบายและ
ยุทธศาสตร์ (นย.) จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 10.2 สํานักส่งเสริมและพฒันาการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร (ทส.) จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 สาํนกัส่งเสริมและพฒันารัฐบาล
อิเล็กทรอนิกส์ (บอ.) จาํนวน 38  คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 สาํนกัส่งเสริมอุตสาหกรรมเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร (สส.) จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 สาํนกังานคณะกรรมการธุรกรรม
ทางอิเลก็ทรอนิกส์ (ธอ.) จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9 สาํนกัป้องกนัและปราบปรามการกระทาํ
ความผิดทางเทคโนโลยีสารสนเทศ (ปท.) จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 9.2 สาํนกัส่งเสริมและพฒันา
สารสนเทศภูมิศาสตร์ (สภ.) จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.6 ศูนยเ์ทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสาร (ศท.)จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 สาํนกัตรวจราชการ (ตร.) จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 
2.6 สาํนกักฎหมาย (กม.) จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 และสาํนกัประสานงานรัฐวิสาหกิจ (รก.) 
จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 4.9 

ส่วนที ่2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร 
การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร ทั้ง 8 ดา้น ไดแ้ก่      

ด้านผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ด้านสภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย           
ด้านโอกาสการพฒันาความรู้และความสามารถของตนเอง ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า         
ในงาน ด้านความสัมพนัธ์ร่วมกันภายในของหน่วยงาน ด้านความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน        
ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั และดา้นลกัษณะงานท่ีมีคุณค่าต่อสังคม  
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วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉล่ีย (Xഥ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล      
ไดต้ามตารางท่ี 4.8-4.16 ดงัน้ี 

กาํหนดเกณฑใ์นการวดัคะแนน ดงัน้ี 
4.21-5.00  คะแนน  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
3.41-4.20  คะแนน  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมาก 
2.61-3.40  คะแนน  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
1.81-2.60 คะแนน  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
1.00-1.80  คะแนน  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 

ตารางที ่4.8  แสดงค่าเฉล่ีย (Xഥ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณ (SD) คุณภาพชีวิตในการทาํงาน            
ของบุคลากร สาํนกังานปลดักระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (N = 305) 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน ܆ഥ SD 
ระดับ 

ความสําคญั 
ลาํดับ 

1.ดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 3.19 0.731 ปานกลาง 8 
2.ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั 3.67 0.577 มาก 1 
3.ดา้นโอกาสการพฒันาความรู้และความสามารถ 
   ของตนเอง 

3.40 0.577 ปานกลาง 5 

4.ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 3.43 0.656 มาก 4 
5.ดา้นความสมัพนัธ์ร่วมกนัภายในของหน่วยงาน 3.61 0.538 มาก 2 
6.ดา้นความเสมอภาคในการปฏิบติังาน 3.33 0.565 ปานกลาง 7 
7.ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตการทาํงาน 
    และชีวิตส่วนตวั 

3.61 0.539 มาก 3 

8.ดา้นลกัษณะงานท่ีมีคุณค่าต่อสงัคม 3.39 0.611 ปานกลาง 6 
รวม 3.45 0.600 มาก  

จากตารางท่ี 4.8 แสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ        
สาํนกังานปลดักระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร คุณภาพชีวิตในการทาํงานในภาพรวม                           
อยูใ่นระดบัท่ีมาก มีค่าเฉล่ีย (Xഥ) = 3.45 ซ่ึงดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยัมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด (3.67) รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์ร่วมกนัภายในของหน่วยงาน (3.61) และดา้นความ
สมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั (3.61) ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน 
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(3.43) ดา้นโอกาสการพฒันาความรู้และความสามารถของตนเอง (3.40) ดา้นลกัษณะงานท่ีมีคุณค่าต่อ
สังคม (3.39) ด้านความเสมอภาคในการปฏิบติังาน (3.33) ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือด้าน
ผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (3.19) 
 
ตารางที ่4.9 แสดงค่าเฉล่ีย (Xഥ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้น

ผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (N = 305) 
ด้านผลตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ 

 ഥ SD܆
ระดับ 

ความสําคญั 
ลาํดับ 

1.ค่าตอบแทนเพียงพอกบัค่าครองชีพโดยไม่ตอ้งการ
ความช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืน 

3.29 0.889 ปานกลาง 1 

2.ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัปริมาณ
งานท่ีรับผดิชอบ 

3.27 0.802 ปานกลาง 2 

3.ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้และ
ความสามารถของท่าน 

3.25 0.860 ปานกลาง 4 

4.ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเป็นธรรมและทดัเทียม
เม่ือเปรียบเทียบกบัส่วนราชการอ่ืนๆ 

3.26 0.928 ปานกลาง 3 

5.ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความสอดคลอ้งกบัสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบนั 

2.91 0.986 ปานกลาง 5 

รวม 3.19 0.893 ปานกลาง  
จากตารางท่ี 4.9 แสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ        

สํานักงานปลดักระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมและ
เพียงพอ ในภาพรวมทั้งหมดอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย (Xഥ) = 3.19 ซ่ึงค่าตอบแทนเพียงพอกบัค่า
ครองชีพโดยไม่ต้องการความช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืน (3.29) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ (3.27) และค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมี
ความเป็นธรรมและทัดเทียมเม่ือเปรียบเทียบกับส่วนราชการอ่ืน ๆ (3.26) ค่าตอบแทนท่ีได้รับ
เหมาะสมกบัความรู้และความสามารถของท่าน (3.25) และค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความสอดคลอ้งกบั
สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั (2.91) มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.10 แสดงค่าเฉล่ีย (Xഥ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน
ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั (N = 305) 

ด้านสภาพแวดล้อมทีถู่กสุขลกัษณะและปลอดภัย 
 ഥ SD܆

ระดับ 
ความสําคญั 

ลาํดับ 

1.สภาพแวดลอ้มในสถานท่ีปฏิบติังานมีความ
เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 

3.65 0.725 มาก 5 

2.ความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีท่าน
ปฏิบติังานอยู ่

3.65 0.755 มาก 4 

3.ความเพียงพอของส่ิงอาํนวยความสะดวกท่ีใชใ้น
การปฏิบติังาน 

3.75 0.704 มาก 1 

4.บรรยากาศการทาํงานท่ีเสริมสร้างใหมี้สุขภาพจิตท่ี
ดีขณะปฏิบติังาน 

3.66 0.758 มาก 2 

5.องคก์รใหค้วามสาํคญักบัการดูแลเร่ืองความ
ปลอดภยัในการทาํงานของบุคลากร 

3.67 0.794 มาก 3 

รวม 3.67 0.747 มาก  
จากตารางท่ี 4.10 แสดงใหเ้ห็นว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ        

สาํนกังานปลดักระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะ
และปลอดภยั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (Xഥ) = 3.67 ซ่ึงความเพียงพอของส่ิงอาํนวยความ
สะดวกท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน (3.75) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ บรรยากาศการทาํงานท่ี
เสริมสร้างให้มีสุขภาพจิตท่ีดีขณะปฏิบติังาน (3.66) องค์กรให้ความสําคญักบัการดูแลเร่ืองความ
ปลอดภัยในการทาํงานของบุคลากร (3.67) ความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมการทาํงานท่ีท่าน
ปฏิบติังานอยู่ (3.65) และสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีปฏิบติังานมีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 
(3.65) มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.11 แสดงค่าเฉล่ีย (Xഥ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้น
โอกาสการพฒันาความรู้และความสามารถของตนเอง (N = 305) 

ด้านโอกาสการพฒันาความรู้และความสามารถ 
ของตนเอง 

 ഥ SD܆
ระดับ 

ความสําคญั 
ลาํดับ 

1.ท่านไดรั้บโอกาสในการพฒันาความรู้และ
ความสามารถของตนเอง 

3.65 0.725 มาก 5 

2.ท่านไดรั้บการฝึกอบรมศึกษาดูงานเพื่อเพ่ิมพนู
ความรู้ ความสามารถอยา่งสมํ่าเสมอ 

3.65 0.755 มาก 4 

3.หน่วยงานใหค้วามอิสระในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
เพื่อการปฏิบติังาน 

3.75 0.704 มาก 1 

4.ท่านมีโอกาสในการเรียนรู้งานในส่วนงานอ่ืน 3.66 0.758 มาก 3 
5.ท่านไดรั้บโอกาสในการปฏิบติังานท่ีทา้ทายความรู้
ความสามารถ 

3.67 0.794 มาก 2 

6.หน่วยงานเปิดโอกาสใหท่้านไดศึ้กษาต่อในระดบัท่ี
สูงข้ึน 

3.65 0.725 มาก 5 

รวม 3.40 0.772 ปานกลาง  
จากตารางท่ี 4.11 แสดงใหเ้ห็นว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ        

สํานักงานปลดักระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารดา้นโอกาสการพฒันาความรู้และ
ความสามารถของตนเอง ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย (Xഥ) = 3.40 ซ่ึงหน่วยงานให้
ความอิสระในการคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์พ่ือการปฏิบติังาน (3.75) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ท่าน
ไดรั้บโอกาสในการปฏิบติังานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถ (3.67) ท่านมีโอกาสในการเรียนรู้งานใน
ส่วนงานอ่ืน (3.66) ท่านได้รับการฝึกอบรมศึกษาดูงานเพ่ือเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถอย่าง
สมํ่าเสมอ (3.65) และท่านได้รับโอกาสในการพฒันาความรู้และความสามารถของตนเอง กับ 
หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านได้ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงข้ึน (3.65) ซ่ึงมีค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียง
มาตรฐานนอ้ยท่ีสุดเท่ากนั 
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ตารางที ่4.12 แสดงค่าเฉล่ีย (Xഥ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน
ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน (N = 305) 

ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน 
 ഥ SD܆

ระดับ 
ความสําคญั 

ลาํดับ 

1.หน่วยงานทาํใหท่้านรู้สึกไดรั้บความกา้วหนา้และ
มัน่คงในอาชีพ 

3.48 0.748 มาก 2 

2.ท่านไดรั้บการฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มทกัษะดา้นการ
บริหารงาน 

3.39 0.816 ปานกลาง 5 

3.ท่านไดรั้บโอกาสในการเตรียมความรู้และทกัษะ
เพื่อการเล่ือนตาํแหน่ง 

3.40 0.825 ปานกลาง 4 

4.ท่านไดรั้บโอกาสเขา้ร่วมประชุมสมัมนาฝึกอบรม   
กบัหน่วยงานอ่ืน 

3.44 0.822 มาก 3 

5.ท่านมีความภาคภูมิใจในตาํแหน่งท่ีดาํรงอยูใ่น
ปัจจุบนั 

3.48 0.811 มาก 1 

รวม 3.43 0.804 มาก  
จากตารางท่ี 4.12 แสดงใหเ้ห็นว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ        

สํานักงานปลดักระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้า   
ในงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (Xഥ) = 3.43 ซ่ึงท่านมีความภาคภูมิใจในตาํแหน่งท่ีดาํรง
อยู่ในปัจจุบนั (3.48) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ หน่วยงานทาํให้ท่านรู้สึกไดรั้บความกา้วหน้า
และมัน่คงในอาชีพ (3.48) ท่านไดรั้บโอกาสเขา้ร่วมประชุมสัมมนาฝึกอบรมกบัหน่วยงานอ่ืน (3.44) 
ท่านไดรั้บโอกาสในการเตรียมความรู้และทกัษะเพื่อการเล่ือนตาํแหน่ง (3.40) และท่านไดรั้บการ
ฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มทกัษะดา้นการบริหารงาน (3.39) มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.13 แสดงค่าเฉล่ีย (Xഥ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้น
ความสมัพนัธ์ร่วมกนัภายในของหน่วยงาน (N = 305) 

ด้านความสัมพนัธ์ร่วมกนัภายในของหน่วยงาน 
 

 ഥ SD܆
ระดับ 

ความสําคญั 
ลาํดับ 

1.หน่วยงานของท่านมีการประชุมเพื่อร่วมแสดง     
ความคิดเห็นในการทาํงานอยูเ่สมอ 

3.47 0.782 มาก 6 

2.หน่วยงานของท่านมีการร่วมแรงร่วมใจกนัใน        
การทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ 

3.55 0.781 มาก 5 

3.ท่านและเพือ่นร่วมงานในหน่วยงานของท่านคอย
ดูแลทุกขสุ์ขซ่ึงกนัและกนั 

3.63 0.772 มาก 4 

4.หวัหนา้งานมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัท่านและสามารถ  
ใหค้าํปรึกษาได ้

3.66 0.748 มาก 2 

5.ท่านและเพือ่นร่วมงานมีสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนัและ        
ใหค้าํปรึกษาหารือได ้

3.76 0.757 มาก 1 

6.ผลการปฏิบติังานของท่านไดรั้บการยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงานในสงักดัเดียวกนั 

3.64 0.722 มาก 3 

รวม 3.61 0.760 มาก  
จากตารางท่ี 4.13 แสดงใหเ้ห็นว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ        

สาํนกังานปลดักระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารดา้นความสัมพนัธ์ร่วมกนัภายในของ
หน่วยงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (Xഥ)  =  3.61 ซ่ึงท่านและเพื่อนร่วมงานมีสัมพนัธ์ท่ีดี
ต่อกนัและใหค้าํปรึกษาหารือได ้(3.76) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ หวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์ท่ี
ดีกบัท่านและสามารถให้คาํปรึกษาได ้(3.66) ผลการปฏิบติังานของท่านไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงานในสังกดัเดียวกนั (3.64) ท่านและเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานของท่านคอยดูแลทุกขสุ์ขซ่ึงกนั
และกนั (3.63) หน่วยงานของท่านมีการร่วมแรงร่วมใจกนัในการทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ (3.55) 
และหน่วยงานของท่านมีการประชุมเพื่อร่วมแสดงความคิดเห็นในการทาํงานอยู่เสมอ (3.47)             
มีค่านอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.14 แสดงค่าเฉล่ีย (Xഥ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้น
ความเสมอภาคในการปฏิบติังาน (N = 305) 

ด้านความเสมอภาคในการปฏิบัตงิาน 
 ഥ SD܆

ระดับ 
ความสําคญั 

ลาํดับ 

1.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามเสมอภาคแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั 

3.43 0.736 มาก 2 

2.ท่านมีสิทธิในการปฏิเสธงานท่ีไม่ตรงกบัความรู้
ความสามารถของท่านและอยูน่อกเหนือความ
รับผดิชอบ 

3.12 0.861 ปานกลาง 7 

3.ความเสมอภาคในการไดรั้บการฝึกอบรมและศึกษา
ดูงาน 

3.29 0.820 ปานกลาง 6 

4.อาํนาจหนา้ท่ีของท่านไดรั้บความคุม้ครองโดย
ระเบียบกฎหมายของหน่วยงาน 

3.42 0.799 มาก 3 

5.ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นโดยปราศจากการ
ตอบโตห้รือขดัแยง้จากผูบ้งัคบับญัชาหรือเพ่ือน
ร่วมงาน 

3.30 0.794 ปานกลาง 5 

6.เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเคารพ
สิทธิส่วนบุคคลไม่กา้วก่ายในเร่ืองส่วนตวัท่ีไม่
เก่ียวขอ้งกบังาน 

3.44 0.746 มาก 1 

7.การพิจารณาความดีความชอบเป็นไปภายใตร้ะบบ
คุณธรรม 

3.38 0.748 ปานกลาง 4 

รวม 3.33 0.786 ปานกลาง  
จากตารางท่ี 4.14 แสดงใหเ้ห็นว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ        

สาํนกังานปลดักระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารดา้นความเสมอภาคในการปฏิบติังาน
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย (Xഥ) =  3.33 ซ่ึงเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาใหค้วาม
เคารพสิทธิส่วนบุคคลไม่ก้าวก่ายในเร่ืองส่วนตัวท่ีไม่เก่ียวขอ้งกับงาน (3.44)  มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
รองลงมาคือผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความเสมอภาคแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนอย่างเท่าเทียมกนั 
(3.43) อํานาจหน้าท่ีของท่านได้รับความคุ้มครองโดยระเบียบกฎหมายของหน่วยงาน (3.42)           
การพิจารณาความดีความชอบเป็นไปภายใตร้ะบบคุณธรรม (3.38) ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็น
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โดยปราศจากการตอบโตห้รือขดัแยง้จากผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน (3.30) ความเสมอภาคใน
การไดรั้บการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน (3.29) และท่านมีสิทธิในการปฏิเสธงานท่ีไม่ตรงกบัความรู้
ความสามารถของท่านและอยูน่อกเหนือความรับผดิชอบ (3.12) มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 

 
ตารางที ่4.15 แสดงค่าเฉล่ีย (Xഥ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้น

ความสมดุลระหวา่งชีวิตการทาํงานชีวิตส่วนตวั (N = 305) 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวติการทาํงานและ           
ชีวติส่วนตัว 

 ഥ SD܆
ระดับ 

ความสําคญั 
ลาํดับ 

1.ท่านสามารถจดัสรรเวลาเพื่อใชใ้นการทาํงานแต่ละ
วนัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.59 0.693 มาก 5 

2.หลงัจากเลิกงานท่านมีเวลาส่วนตวัในการพกัผอ่น
และทาํกิจกรรมส่วนตวัโดยไม่ตอ้งกงัวลเร่ือง         
การทาํงาน 

3.50 0.726 มาก 6 

3.มีการยอมรับและความเขา้ใจของครอบครัวต่อการ
ปฏิบติังานนอกเวลาราชการ 

3.69 0.714 มาก 1 

4.ท่านใชเ้วลาหลงัจากการทาํงานปกติใหก้บัตนเอง
และครอบครัวอยา่งเตม็ท่ี 

3.65 0.759 มาก 2 

5.ท่านมีโอกาสไดใ้ชเ้วลาพกัผอ่นในวนัหยดุอยา่ง
เตม็ท่ีโดยท่ีไม่ตอ้งกงัวลถึงเร่ืองงาน 

3.64 0.807 มาก 3 

6.ท่านมีความรู้สึกพอใจท่ีดีและเป็นสุขกบัการทาํงาน
ครอบครัว สงัคม และชีวิตส่วนตวั 

3.62 0.756 มาก 4 

รวม 3.61 0.742 มาก  
จากตารางท่ี 4.15 แสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ        

สํานักงานปลดักระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทาํงานและชีวิตส่วนตวั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (Xഥ)  = 3.61 ซ่ึงมีการยอมรับและความ
เขา้ใจของครอบครัวต่อการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ (3.69) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือท่านใช้
เวลาหลงัจากการทาํงานปกติให้กบัตนเองและครอบครัวอย่างเต็มท่ี (3.65) ท่านมีโอกาสไดใ้ชเ้วลา
พกัผอ่นในวนัหยดุอยา่งเตม็ท่ีโดยท่ีไม่ตอ้งกงัวลถึงเร่ืองงาน (3.64) ท่านมีความรู้สึกพอใจท่ีดีและเป็น
สุขกบัการทาํงานครอบครัว สังคม และชีวิตส่วนตวั (3.62) ท่านสามารถจดัสรรเวลาเพ่ือใชใ้นการ
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ทาํงานแต่ละวนัไดอ้ย่างเหมาะสม (3.59) และหลงัจากเลิกงานท่านมีเวลาส่วนตวัในการพกัผ่อนและ
ทาํกิจกรรมส่วนตวัโดยไม่ตอ้งกงัวลเร่ืองการทาํงาน (3.50) มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดตามลาํดบั 

 
ตารางที ่4.16 แสดงค่าเฉล่ีย (Xഥ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้น

ลกัษณะงานท่ีมีคุณค่าต่อสงัคม (N = 305) 
ด้านลกัษณะงานทีมี่คุณค่าต่อสังคม 
 

 ഥ SD܆
ระดับ 

ความสําคญั 
ลาํดับ 

1.ท่านมีโอกาสไดท้าํงานร่วมกิจกรรมใกลชิ้ดกบั
ชุมชนและประชาชนในพื้นท่ี 

3.16 0.911 ปานกลาง 6 

2.งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นการป้องกนับรรเทาและ
ปกป้องมิใหเ้กิดความเสียหายแก่สงัคม 

3.33 0.942 ปานกลาง 4 

3.ประชาชนมีความเช่ือถือและศรัทธาในงานท่ีท่านทาํ 3.31 0.772 ปานกลาง 5 
4.หน่วยงานของท่านเป็นท่ียอมรับของสงัคมและ
หน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

3.52 0.778 มาก 2 

5.การปฏิบติังานของหน่วยงานสอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการของประชาชน 

3.45 0.834 มาก 3 

6.หน่วยงานของท่านสร้างความภาคภูมิใจในสงัคม
และชีวิตส่วนตวัของท่าน 

3.57 0.767 มาก 1 

รวม 3.39 0.834 ปานกลาง  
จากตารางท่ี 4.16 แสดงใหเ้ห็นว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ        

สาํนกังานปลดักระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารดา้นลกัษณะงานท่ีมีคุณค่าต่อสังคมใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย (Xഥ) = 3.39 ซ่ึงหน่วยงานของท่านสร้างความภาคภูมิใจใน
สังคมและชีวิตส่วนตวัของท่าน (3.57) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านเป็นท่ี
ยอมรับของสังคมและหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง (3.52) การปฏิบติังานของหน่วยงานสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของประชาชน (3.45) งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นการป้องกนับรรเทาและปกป้องมิให้เกิด
ความเสียหายแก่สังคม (3.33) ประชาชนมีความเช่ือถือและศรัทธาในงานท่ีท่านทาํ (3.31) และท่านมี
โอกาสได้ทาํงานร่วมกิจกรรมใกลชิ้ดกบัชุมชนและประชาชนในพื้นท่ี (3.16) มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด
ตามลาํดบั 
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ส่วนที ่3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่      

ดา้นคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน และด้านเวลาท่ีในการทาํงาน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉล่ีย (Xഥ)      
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลไดต้ามตารางท่ี 4.17-4.20 ดงัน้ี 

กาํหนดเกณฑใ์นการวดัคะแนน ดงัน้ี 
4.21-5.00  คะแนน  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
3.41-4.20  คะแนน  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมาก 
2.61-3.40  คะแนน  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
1.81-2.60 คะแนน  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
1.00-1.80  คะแนน  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 

ตารางที ่4.17 แสดงค่าเฉล่ีย (Xഥ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังาน
ปลดักระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (N = 305) 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน ܆ഥ SD 
ระดับ 

ความสําคญั 
ลาํดับ 

1. คุณภาพของงาน 3.69 0.556 มาก 1 
2. ปริมาณงาน 3.56 0.601 มาก 3 
3. เวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน 3.64 0.605 มาก 2 

รวม 3.63 0.587 มาก  
จากตารางท่ี 4.17 แสดงใหเ้ห็นวา่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ        

สํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน             
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัท่ีมาก มีค่าเฉล่ีย (Xഥ) = 3.63 ซ่ึงประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของ
งานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (3.69) รองลงมาคือ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน
(3.64) และส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน (3.56)  
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ตารางที ่4.18 แสดงค่าเฉล่ีย (Xഥ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
ดา้นคุณภาพของงาน (N = 305) 

ด้านคุณภาพของงาน ܆ഥ SD 
ระดับ 

ความสําคญั 
ลาํดับ 

1.ผลงานท่ีปฏิบติัออกมานั้นมีความถูกตอ้งเรียบร้อย 
และทนัเวลาท่ีกาํหนด 

3.74 0.656 มาก 2 

2.ผลงานท่ีปฏิบติัออกมานั้นเป็นไปตามเกณฑ์
มาตรฐานท่ีกาํหนด 

3.74 0.670 มาก 1 

3.วสัดุอุปกรณ์ท่ีนาํมาใชใ้นการปฏิบติังานมี
มาตรฐานตามเกณฑท่ี์กาํหนด 

3.67 0.696 มาก 4 

4.ก่อนการส่งมอบงานทุกคร้ังหน่วยงานมีการตรวจ
คุณภาพมาตรฐานของผลงาน 

3.67 0.768 มาก 3 

5.คุณภาพของงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นท่ียอมรับของ
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง 

3.65 0.752 มาก 5 

รวม 3.69 0.708 มาก  
จากตารางท่ี 4.18 แสดงใหเ้ห็นวา่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ        

สาํนกังานปลดักระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารดา้นคุณภาพของงาน ในภาพรวมอยู ่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (Xഥ) = 3.69 ซ่ึงผลงานท่ีปฏิบติัออกมานั้นเป็นไปตามเกณฑม์าตรฐานท่ีกาํหนด 
(3.74) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือผลงานท่ีปฏิบติัออกมานั้นมีความถูกตอ้งเรียบร้อย และทนัเวลา 
ท่ีกาํหนด (3.74) ก่อนการส่งมอบงานทุกคร้ังหน่วยงานมีการตรวจคุณภาพมาตรฐานของผลงาน 
(3.67) วสัดุอุปกรณ์ท่ีนาํมาใชใ้นการปฏิบติังานมีมาตรฐานตามเกณฑ์ท่ีกาํหนด (3.67) และคุณภาพ
ของงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นท่ียอมรับของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง (3.65) มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.19 แสดงค่าเฉล่ีย (Xഥ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
ดา้นปริมาณงาน (N = 305) 

ด้านปริมาณงาน ܆ഥ SD 
ระดับ 

ความสําคญั 
ลาํดับ 

1.ปริมาณงานท่ีออกมานั้นมีความสมดุลกบั
อตัรากาํลงัของบุคลากรในหน่วยงาน 

3.43 0.817 มาก 4 

2.ปริมาณงานท่ีออกมาเป็นไปตามความคาดหวงัของ
หน่วยงาน 

3.61 0.758 มาก 2 

3.ปริมาณงานในความรับผดิชอบของท่านมีความ
เหมาะสมกบัความสามารถ 

3.56 0.710 มาก 3 

4.ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายท่านสามารถ
ดาํเนินการไดท้นัตามกาํหนด 

3.65 0.733 มาก 1 

รวม 3.56 0.754 มาก  
จากตารางท่ี 4.19 แสดงใหเ้ห็นวา่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ        

สํานักงานปลดักระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารด้านปริมาณงาน ในภาพรวมอยู ่       
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (Xഥ) =  3.56 ซ่ึงปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายท่านสามารถดาํเนินการไดท้นั
ตามกาํหนด (3.65) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือปริมาณงานท่ีออกมาเป็นไปตามความคาดหวงัของ
หน่วยงาน (3.61) ปริมาณงานในความรับผิดชอบของท่านมีความเหมาะสมกบัความสามารถ (3.56) 
และปริมาณงานท่ีออกมานั้นมีความสมดุลกบัอตัรากาํลงัของบุคลากรในหน่วยงาน (3.43) มีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุดตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.20 แสดงค่าเฉล่ีย (Xഥ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน (N = 305) 

ด้านเวลาทีใ่ช้ในการทาํงาน ܆ഥ SD 
ระดับ 

ความสําคญั 
ลาํดับ 

1.ความยาก-ง่ายของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย สามารถ
สาํเร็จตามกาํหนดเวลา 

3.67 0.697 มาก 2 

2.ผลงานแต่ละช้ินสามารถทาํใหส้าํเร็จไดภ้ายใน
ระยะเวลาท่ีเหมาะสม 

3.67 0.733 มาก 1 

3.การส่งมอบผลงานตรงตามระยะเวลาท่ีกาํหนด 3.62 0.734 มาก 3 
4.ท่านทาํงานไดต้ามเป้าหมายภายในระยะเวลาท่ี
หน่วยงานกาํหนด 

3.61 0.771 มาก 4 

รวม 3.64 0.733 มาก  
จากตารางท่ี 4.20 แสดงใหเ้ห็นวา่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ        

สาํนกังานปลดักระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารดา้นเวลาท่ีในการทาํงาน ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (Xഥ) = 3.64 ซ่ึงผลงานแต่ละช้ินสามารถทาํใหส้าํเร็จไดภ้ายในระยะเวลาท่ี
เหมาะสม (3.67) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือความยาก-ง่ายของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย สามารถ
สาํเร็จตามกาํหนดเวลา (3.67) การส่งมอบผลงานตรงตามระยะเวลาท่ีกาํหนด (3.62) และท่านทาํงาน
ไดต้ามเป้าหมายภายในระยะเวลาท่ีหน่วยงานกาํหนด (3.61) มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 

ส่วนที ่4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรในสํานักงานปลดักระทรวง

เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารท่ีแตกต่างกัน มีผลการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน ซ่ึงเขียน
สมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 

สถิติท่ีนํามาใช้ในการวิเคราะห์ ใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย ของ   
ประชากร 2 กลุ่ม โดยท่ีสุ่มตวัอยา่งจากแต่ละกลุ่มอยา่งเป็นอิสระจากกนั (Independent Sample t-test 
และ One-way ANOVA) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95 เปอร์เซ็นต ์ดงันั้น
จะปฏิเสธสมมติฐานหลกัเม่ือค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
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ตารางที ่4.21 แสดงการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยจาํแนกตามเพศ 
 เพศ Mean SD t Sig. 

ผลการปฏิบติังาน ชาย 3.65 0.488 0.568 0.570 
หญิง 3.62 0.487   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 4.21 การวิเคราะห์เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยจาํแนกตามเพศ 
โดยใชส้ถิติIndependent Sample t-test ในการทดสอบ พบว่า ผลการปฏิบติังาน มีค่า Sig.(2 - tailed) 
เท่ากบั 0.570 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่า เพศของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีผลการปฏิบติังาน  
ท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 
ตารางที ่4.22 แสดงการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยจาํแนกตามอาย ุ

 แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F Sig. 

ผลการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 0.61 3 0.20 0.867 0.458 
ภายในกลุ่ม 71.63 301 0.23   

 รวม 72.25 304    
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 4.22 การวิเคราะห์เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยจาํแนกตาม
อาย ุโดยใชส้ถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบว่า ผลการปฏิบติังาน มีค่า Sig. (2 - tailed) 
เท่ากบั 0.458 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่า อายขุองบุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีผลการปฏิบติังาน  
ท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางที ่4.23 แสดงการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยจาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 แหล่งความ

แปรปรวน 
Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F Sig. 

ผลการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 0.53 3 0.17 0.747 0.525 
ภายในกลุ่ม 71.72 301 0.23   

 รวม 72.25 304    
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 4.23 การวิเคราะห์เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยจาํแนกตาม
อาย ุโดยใชส้ถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบว่า ผลการปฏิบติังาน มีค่า Sig. (2 - tailed) 
เท่ากบั 0.525 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่า ระดบัการศึกษาของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีผลการ
ปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 
ตารางที ่4.24  แสดงการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยจาํแนกตามประเภทตาํแหน่ง

และระดบังาน 
 แหล่งความ

แปรปรวน 
Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F Sig. 

ผลการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 2.35 3 0.23 0.992 0.451 
ภายในกลุ่ม 69.89 301 0.23   

 รวม 72.25 304    
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 4.24 การวิเคราะห์เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยจาํแนกตาม
อาย ุโดยใชส้ถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบว่า ผลการปฏิบติังาน มีค่า Sig. (2 - tailed) 
เท่ากบั 0.451 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่า ประเภทตาํแหน่งและระดบังานของบุคลากร           
ท่ีแตกต่างกนั มีผลการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางที ่4.25 แสดงการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยจาํแนกตามรายไดป้ระจาํต่อเดือน 
 แหล่งความ

แปรปรวน 
Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F Sig. 

ผลการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 1.46 3 0.36 1.555 0.186 
ภายในกลุ่ม 70.78 301 0.23   

 รวม 72.25 304    
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 4.25 การวิเคราะห์เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยจาํแนกตาม
อาย ุโดยใชส้ถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบว่า ผลการปฏิบติังาน มีค่า Sig. (2 - tailed) 
เท่ากบั 0.186 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่า รายไดป้ระจาํต่อเดือนของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั     
มีผลการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 
ตารางที ่4.26 แสดงการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยจาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F Sig. 

ผลการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 0.19 3 0.06 0.271 0.846 
ภายในกลุ่ม 72.05 301 0.23   

 รวม 72.25 304    
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 4.26 การวิเคราะห์เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยจาํแนกตาม
อาย ุโดยใชส้ถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบว่า ผลการปฏิบติังาน มีค่า Sig. (2 - tailed) 
เท่ากบั 0.846 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่า ระยะเวลาการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั     
มีผลการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางที ่4.27 แสดงการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยจาํแนกตามหน่วยงานท่ีปฏิบติังาน 
 แหล่งความ

แปรปรวน 
Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F Sig. 

ผลการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 8.75 3 0.54 2.483 0.001** 
ภายในกลุ่ม 63.49 301 0.22   

 รวม 72.25 304    
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 4.25 การวิเคราะห์เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยจาํแนกตาม
อาย ุโดยใชส้ถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบว่า ผลการปฏิบติังาน มีค่า Sig. (2 - tailed) 
เท่ากบั 0.001 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า หน่วยงานท่ีปฏิบติังานของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั     
มีผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

สมมติฐานที ่2 คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ท่ีเป็นขา้ราการ สาํนกังานปลดักระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารซ่ึงเขียนสมมติฐานทาง
สถิติได ้ดงัน้ี 

สถิติท่ีนาํมาใชใ้นการวิเคราะห์ ใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าสัมพนัธ์ของตวัแปร 2 
ตวัแปรท่ีเป็นอิสระต่อกนั โดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation) และการทดสอบสมมติฐานใช้ระดับความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95 เปอร์เซ็นต ์     
ดงันั้นจะยอมรับสมมติฐานหลกัเม่ือค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.01 
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ตารางที ่4.28 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ทั้ง 8 ดา้น     
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ดา้นคุณภาพของงาน 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

ด้านคุณภาพของงาน 

r Sig. ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง 

1.ดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 
2.ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและ
ปลอดภยั 
3.ด้านโอกาสการพัฒนาความ รู้ และ
ความสามารถของตนเอง 
4.ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 
5.ด้านความสัมพันธ์ร่วมกันภายในของ
หน่วยงาน 
6.ดา้นความเสมอภาคในการปฏิบติังาน 
7.ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงาน
และชีวิตส่วนตวั 
8.ดา้นลกัษณะงานท่ีมีคุณค่าต่อสงัคม 

0.167 
0.219 

 
0.235 

 
0.233 
0.274 

 
0.247 
0.313 

 
0.245 

0.003** 
0.000** 

 
0.000** 

 
0.000** 
0.000** 

 
0.000** 
0.000** 

 
0.000** 

ตํ่า 
ตํ่า 

 
ตํ่า 

 
ตํ่า 
ตํ่า 

 
ตํ่า 

ปานกลาง 
 
ตํ่า 

เดียวกนั 
เดียวกนั 

 
เดียวกนั 

 
เดียวกนั 
เดียวกนั 

 
เดียวกนั 
เดียวกนั 

 
เดียวกนั 

รวม 0.324 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 4.28การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทาํงาน            
ทั้ง 8 ดา้นกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานของบุคลากรโดยใชส้ถิติ พบว่าปัจจยั
คุณภาพชีวิตในการทาํงานทั้ง 8 ดา้นมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.01นัน่คือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานทั้ง 8 ดา้น มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยพิจารณาเป็นรายดา้น ไดด้งัน้ี 

ดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.01    
นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม
และเพียงพอมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพนัธ์
อยูใ่นระดบัตํ่าและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยัมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 
0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีถูก
สุขลกัษณะและปลอดภยัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานโดยมี
ความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัตํ่าและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ดา้นโอกาสการพฒันาความรู้และความสามารถของตนเองมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่า 
นอ้ยกว่า 0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นโอกาส
การพฒันาความรู้และความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้น
คุณภาพของงาน โดยมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัตํ่าและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั  อย่างมีนัยสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงานมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน่
คือ  ยอมรับสมมติฐาน  หมายความว่า  ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงานมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานด้านคุณภาพของงาน โดยมี
ความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัตํ่าและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ดา้นความสัมพนัธ์ร่วมกนัภายในของหน่วยงานมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 
0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความสัมพนัธ์
ร่วมกนัภายในของหน่วยงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน  
โดยมีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัตํ่าและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ดา้นความเสมอภาคในการปฏิบติังานมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านความเสมอภาคในการ
ปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพนัธ์อยู่
ในระดบัตํ่าและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวัมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่า 
นอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความ
สมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้น
คุณภาพของงาน โดยมีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ดา้นลกัษณะงานท่ีมีคุณค่าต่อสังคมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นลกัษณะงานท่ีมีคุณค่าต่อสังคม
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มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั
ตํ่าและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
ตารางที ่4.29 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ทั้ง 8 ดา้น     

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ดา้นปริมาณงาน 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

ด้านปริมาณงาน 

r Sig. ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง 

1.ดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 
2.ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและ
ปลอดภยั 
3.ด้านโอกาสการพัฒนาความ รู้ และ
ความสามารถของตนเอง 
4.ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 
5.ด้านความสัมพันธ์ร่วมกันภายในของ
หน่วยงาน 
6.ดา้นความเสมอภาคในการปฏิบติังาน 
7.ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงาน
และชีวิตส่วนตวั 
8.ดา้นลกัษณะงานท่ีมีคุณค่าต่อสงัคม 

0.340 
0.204 

 
0.331 

 
0.270 
0.337 

 
0.322 
0.279 

 
0.338 

0.000** 
0.000** 

 
0.000** 

 
0.000** 
0.000** 

 
0.000** 
0.000** 

 
0.000** 

ปานกลาง 
ตํ่า 

 
ปานกลาง 

 
ตํ่า 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ตํ่า 

 
ปานกลาง 

เดียวกนั 
เดียวกนั 

 
เดียวกนั 

 
เดียวกนั 
เดียวกนั 

 
เดียวกนั 
เดียวกนั 

 
เดียวกนั 

รวม 0.413 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 4.29การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทาํงาน            
ทั้ง 8 ดา้นกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานของบุคลากรโดยใชส้ถิติ พบว่าปัจจยั
คุณภาพชีวิตในการทาํงานทั้ง 8 ดา้นมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.01นัน่คือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานทั้ง 8 ดา้น มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 โดยพิจารณาเป็นรายดา้น ไดด้งัน้ี 
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ดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.01นัน่
คือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม
และเพียงพอมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพนัธ์
อยูใ่นระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยัมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 
0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีถูก
สุขลกัษณะและปลอดภยัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานโดยมี
ความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัตํ่าและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ดา้นโอกาสการพฒันาความรู้และความสามารถของตนเองมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่า
นอ้ยกว่า  0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นโอกาสการพฒันา
ความรู้และความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานด้านคุณภาพ    
ของงาน โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 

ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงานมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน่
คือ  ยอมรับสมมติฐาน  หมายความว่า  ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงานมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานด้านคุณภาพของงาน โดยมี
ความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัตํ่าและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ดา้นความสัมพนัธ์ร่วมกนัภายในของหน่วยงานมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน่
คือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความสัมพนัธ์ร่วมกนัภายใน
ของหน่วยงานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานโดยมีความสมัพนัธ์อยูใ่น
ระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.01 

ดา้นความเสมอภาคในการปฏิบติังานมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านความเสมอภาคในการ
ปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพนัธ์อยู่
ในระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวัมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่า 
นอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความ
สมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้น
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คุณภาพของงาน โดยมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัตํ่าและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอย่างมีนัยสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 

ดา้นลกัษณะงานท่ีมีคุณค่าต่อสังคมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นลกัษณะงานท่ีมีคุณค่าต่อสังคม
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั
ปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
ตารางที ่4.30 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ทั้ง 8 ดา้น     

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

ด้านเวลาทีใ่ช้ในการทาํงาน 

r Sig. ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง 

1.ดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 
2.ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและ
ปลอดภยั 
3.ด้านโอกาสการพัฒนาความ รู้ และ
ความสามารถของตนเอง 
4.ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 
5.ด้านความสัมพันธ์ร่วมกันภายในของ
หน่วยงาน 
6.ดา้นความเสมอภาคในการปฏิบติังาน 
7.ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงาน
และชีวิตส่วนตวั 
8.ดา้นลกัษณะงานท่ีมีคุณค่าต่อสงัคม 

0.169 
0.134 

 
0.218 

 
0.134 
0.277 

 
0.231 
0.243 

 
0.255 

0.003** 
0.019** 

 
0.000** 

 
0.019** 
0.000** 

 
0.000** 
0.000** 

 
0.000** 

ตํ่า 
ไม่สมัพนัธ์ 

 
ตํ่า 

 
ไม่สมัพนัธ์ 

ตํ่า 
 
ตํ่า 
ตํ่า 

 
ตํ่า 

เดียวกนั 
- 
 

เดียวกนั 
 
- 

เดียวกนั 
 

เดียวกนั 
เดียวกนั 

 
เดียวกนั 

รวม 0278 0.000** ตํ่า เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 4.29การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทาํงาน            
ทั้ง 8 ดา้นกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานของบุคลากรโดยใชส้ถิติ พบว่าปัจจยั
คุณภาพชีวิตในการทาํงานทั้ง 8 ดา้นมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.01นัน่คือ ยอมรับ
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สมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานทั้ง 8 ดา้น มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัตํ่าและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 โดยพิจารณาเป็นรายดา้น ไดด้งัน้ี 

ดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอมีค่า Sig. เท่ากบั 0.003ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.01นัน่
คือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม
และเพียงพอมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพนัธ์
อยูใ่นระดบัตํ่าและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยัมีค่า Sig. เท่ากบั 0.019 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 
0.01 นัน่คือ ไม่ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นสภาพแวดลอ้มท่ี
ถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ดา้นโอกาสการพฒันาความรู้และความสามารถของตนเองมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่า
นอ้ยกว่า  0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นโอกาสการพฒันา
ความรู้และความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานด้านคุณภาพ    
ของงาน โดยมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัตํ่าและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ   
ท่ีระดบั 0.01 

ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงานมีค่า Sig. เท่ากบั 0.019 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.01 นัน่
คือ ไม่ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน        
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ดา้นความสัมพนัธ์ร่วมกนัภายในของหน่วยงานมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.01นัน่
คือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่ ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความสัมพนัธ์ร่วมกนัภายใน
ของหน่วยงานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานโดยมีความสมัพนัธ์อยูใ่น
ระดบัตํ่าและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.01 

ดา้นความเสมอภาคในการปฏิบติังานมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านความเสมอภาคในการ
ปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพนัธ์อยู่
ในระดบัตํ่าและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวัมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่า 
นอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความ
สมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้น
คุณภาพของงาน โดยมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัตํ่าและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอย่างมีนัยสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 

ดา้นลกัษณะงานท่ีมีคุณค่าต่อสังคมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นลกัษณะงานท่ีมีคุณค่าต่อสังคม
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั
ตํ่าและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
การศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษา เร่ืองความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ   

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษาสํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและ        
การส่ือสาร ซ่ึงในการศึกษาคร้ังนี้ไดวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของบุคลากร ไดแก 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทตําแหนงและระดับงาน รายไดประจําตอเดือน ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน และหนวยงานท่ีปฏิบัติงาน และไดวิเคราะหขอมูล คุณภาพชีวิตในการทํางานและผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร โดยมีวัตถุประสงคในการทําวิจัย ดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 

2. เพื่อศึกษาปจจัยทางดานลักษณะสวนบุคคลท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
สํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงาน         
ของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 

ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก บุคลากรที่เปนขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร จํานวน 305 คน โดยแบงตามโครงสรางของกฎกระทรวง  
จํานวน12 สํานักงาน และหนวยงานภายใน จํานวน 5 สํานักงาน รวมท้ังหมดเปน 17 สํานักงาน 

เค ร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้  คือ  แบบสอบถามที่ มี คําถามเปนลักษณะคําถาม             
แบบปลายปดมีตัวเลือกใหเลือกตอบโดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของบุคลากร เปนขอมูลทางดานสวน
บุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทตําแหนงและระดับงาน รายไดประจําตอเดือน 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน หนวยงานท่ีปฏิบัติงาน มีลักษณะคําถามเปนคําถามแบบเลือกตอบ 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรเปนแบบสอบถาม
ความคิดเห็นขอมูลปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร จากปจจัย ท้ัง 8 ดานโดยคําถามในสวนนี้
เปนแบบสอบถามซ่ึงประเมินคาได 5 ระดับ 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนแบบสอบถามความคิดเห็น
ขอมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ท้ัง 3 ดานโดยคําถามในสวนนี้เปนแบบสอบถาม    
ซ่ึงประเมินคาได 5 ระดับ 
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การวิเคราะหขอมูล ผูศึกษาทําการวิเคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูปสําหรับการประมวลผลขอมูลทางสถิติ โดยวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของบุคลากร 
โดยใชคาความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) วิเคราะหขอมูลระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานและระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยการหาคาเฉล่ีย (Xഥ) และคาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) วิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลกับผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร โดยใชสถิติIndependent Sample t-test และ One-way ANOVA ในการทดสอบ และ
วิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับผลการปฏิบัติงานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยาง
งายของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation) ในการทดสอบ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
การศึกษา เร่ืองความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรณีศึกษาสํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร สรุปผลการวิจัยไดดังน้ี 
สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลสวนนี้เปนการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล    

ของบุคลากร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทตําแหนงและระดับงาน รายไดประจําตอเดือน 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และหนวยงานที่ปฏิบัติงาน วิเคราะหโดยการแจกแจงความถ่ีและหา           
คารอยละ พบวา บุคลากรสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 63.9 และเพศชาย รอยละ 36.1 มีอายุชวง
ระหวาง 25-35 ป รอยละ 49.5 รองลงมามีอายุชวงระหวาง 36-45 ป รอยละ 39.3 อายุมากกวา 45 ป  
ข้ึนไป รอยละ 6.9 และอายุชวงท่ีต่ํากวา 25 ป รอยละ 4.3 ระดับการศึกษาสวนใหญอยูในระดับ
ปริญญาตรี รอยละ 58.0 รองลงมาระดับปริญญาโท รอยละ 37.7 ต่ํากวาปริญญาตรี รอยละ 3.3 และ
ปริญญาเอก รอยละ 1.0 การดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการระดับสูง รอยละ 1.0 รองลงมาดํารง
ตําแหนงประเภทอํานวยการระดับตน รอยละ 0.7 ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการระดับปฏิบัติการ   
รอยละ 34.8 ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการระดับชํานาญการรอยละ 41.0 ดํารงตําแหนงประเภท
วิชาการระดับชํานาญการพิเศษรอยละ 7.9 ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการระดับเช่ียวชาญรอยละ 0.7 
ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการระดับทรงคุณวุฒิรอยละ 0.7 ดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไปปฏิบัติการ
รอยละ 9.8 ดํารงตําแหนงประเภททั่วไปชํานาญงานรอยละ 2.3 ดํารงตําแหนงประเภททั่วไปอาวุโส 
รอยละ 0.7 และดํารงตําแหนงประเภททั่วไปทักษะพิเศษ รอยละ 0.7 รายไดตอเดือนสวนใหญมีรายได 
15,001-22,000 บาท รอยละ 48.2 รองลงมารายไดตอเดือน 8,001-15,000 บาท รอยละ 26.9 รายไดตอ
เดือน 22,001-29,000 บาท รอยละ 17.0 และรายไดตอเดือน 29,001-36,000 บาทข้ึนไป รอยละ 7.9 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานสวนใหญ 6-8 ป รอยละ 34.4 รองลงมาระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวา 8 ป
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ข้ึนไป รอยละ 32.5 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 3-5 ป รอยละ 20.7 และระยะเวลาการปฏิบัติงาน 0-2 ป 
รอยละ 12.5 ตามลําดับ และหนวยงานท่ีปฏิบัติ สํานักบริหารกลาง (บก.) มีจํานวนบุคลากรมากท่ีสุด 
รอยละ 13.1 กลุมตรวจสอบภายใน (ตส.) รอยละ 1.3 กลุมพัฒนาระบบบริหาร (พร.) รอยละ 1.6    
ศูนยเตือนภัยพิบัติแหงชาติ (ศภช.) รอยละ 6.2 สํานักกิจการระหวางประเทศ (กร.) รอยละ 5.9 สํานัก
กิจการอวกาศแหงชาติ (อช.) รอยละ 3.9 สํานักนโยบายและยุทธศาสตร (นย.) รอยละ 10.2 สํานัก
สงเสริมและพัฒนาการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ทส.) รอยละ 6.6 สํานักสงเสริมและ
พัฒนารัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (บอ.) รอยละ 12.5 สํานักสงเสริมอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสาร (สส.) รอยละ 6.6 สํานักงานคณะกรรมการธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส (ธอ.) รอยละ 
3.9 สํานักปองกันและปราบปรามการกระทําความผิดทางเทคโนโลยีสารสนเทศ (ปท.) รอยละ 9.2    
สํานักสงเสริมและพัฒนาสารสนเทศภูมิศาสตร (สภ.) รอยละ 1.6 ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและ   
การส่ือสาร (ศท.) รอยละ 6.6 สํานักตรวจราชการ (ตร.) รอยละ 2.6 สํานักกฎหมาย (กม.) รอยละ 3.3 
และสํานักประสานงานรัฐวิสาหกิจ (รก.) รอยละ 4.9 

สรุปผลการศึกษาบุคลากรที่เปนขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสารสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย อายุอยูในชวงระหวาง 25-35 ป สวนใหญ  
สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีดํารงตําแหนงประเภทวิชาการระดับชํานาญการมีรายไดประจําตอ
เดือน 15,001-22,000 บาทมีระยะเวลาการปฏิบัติงานสวนใหญ 6-8 ปและหนวยงานท่ีปฏิบัติ        
สํานักบริหารกลาง (บก.) เปนหนวยงานท่ีมีจํานวนบุคลากรมากท่ีสุด 

สวนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลสวนนี้เปนการวิเคราะหขอมูลระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของบุคลากรทั้งหมด 8 ดาน วิเคราะหโดยการหาคาเฉล่ียและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบวา       
ระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร ท้ัง 8 ดาน โดยรวมท้ังหมด มีคาเฉล่ีย (3.45)     
ถือวาอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสภาพแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด (3.67) ดานความสัมพันธรวมกันภายในของหนวยงาน มีคาเฉล่ีย (3.61) 
ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว มีคาเฉล่ีย (3.61) ดานความม่ันคงและ
ความกาวหนาในงาน มีคาเฉล่ีย (3.43) ดานโอกาสการพัฒนาความรูและความสามารถของตนเอง      
มีคาเฉล่ีย (3.40) ดานลักษณะงานท่ีมีคุณคาตอสังคม มีคาเฉล่ีย (3.39) ดานความเสมอภาคในการ
ปฏิบัติงาน มีคาเฉล่ีย (3.33) และดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (3.19) 
ตามลําดับ โดยแตละดานมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ โดยรวมถือวาอยูในระดับปานกลางซ่ึง
คาตอบแทนเพียงพอกับคาครองชีพโดยไมตองการความชวยเหลือจากบุคคลอ่ืนมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด 
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(3.29) รองลงมาคือ คาตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ มีคาเฉล่ีย (3.27) 
และคาตอบแทนท่ีไดรับมีความเปนธรรมและทัดเทียมเม่ือเปรียบเทียบกับสวนราชการอ่ืนๆ มีคาเฉล่ีย 
(3.26) คาตอบแทนท่ีไดรับเหมาะสมกับความรูและความสามารถของทาน มีคาเฉล่ีย (3.25) และ
คาตอบแทนท่ีไดรับมีความสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบันมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (2.91)  
ตามลําดับ 

2. ดานสภาพแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัยโดยรวมถือวาอยูในระดับมากซ่ึงความ
เพียงพอของส่ิงอํานวยความสะดวกท่ีใชในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด (3.75) รองลงมาคือ 
บรรยากาศการทํางานท่ีเสริมสรางใหมีสุขภาพจิตท่ีดีขณะปฏิบัติงาน มีคาเฉล่ีย (3.66) องคกรให
ความสําคัญกับการดูแลเร่ืองความปลอดภัยในการทํางานของบุคลากร มีคาเฉล่ีย (3.67) ความพึงพอใจ
ตอสภาพแวดลอมการทํางานท่ีทานปฏิบัติงานอยู มีคาเฉล่ีย (3.65) และสภาพแวดลอมในสถานท่ี
ปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (3.65) ตามลําดับ 

3. ดานโอกาสการพัฒนาความรูและความสามารถของตนเองโดยรวมถือวาอยูในระดบัปาน
กลางซ่ึงหนวยงานใหความอิสระในการคิดริเร่ิมสรางสรรคเพื่อการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด 
(3.75) รองลงมาคือ ทานไดรับโอกาสในการปฏิบัติงานท่ีทาทายความรูความสามารถ มีคาเฉล่ีย (3.67) 
ทานมีโอกาสในการเรียนรูงานในสวนงานอ่ืน มีคาเฉล่ีย (3.66) ทานไดรับการฝกอบรมศึกษาดูงาน
เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถอยางสมํ่าเสมอ มีคาเฉล่ีย (3.65) และทานไดรับโอกาสในการพัฒนา
ความรูและความสามารถของตนเองกับหนวยงานเปดโอกาสใหทานไดศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน ซ่ึงมี
คาเฉล่ียและคาสวนเบี่ยงมาตรฐานนอยท่ีสุดเทากัน(3.65) ตามลําดับ 

4. ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงานโดยรวมถือวาอยูในระดับมาก ซ่ึงทานมีความ
ภาคภูมิใจในตําแหนงท่ีดํารงอยูในปจจุบันมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด (3.48) รองลงมาคือ หนวยงานทําให
ทานรูสึกไดรับความกาวหนาและม่ันคงในอาชีพ มีคาเฉล่ีย (3.48) ทานไดรับโอกาสเขารวม
ประชุมสัมมนาฝกอบรมกับหนวยงานอื่นมีคาเฉลี่ย (3.44)ทานไดรับโอกาสในการเตรียมความรูและ
ทักษะเพื่อการเล่ือนตําแหนงมีคาเฉล่ีย (3.40) และทานไดรับการฝกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะดาน           
การบริหารงานมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (3.39) ตามลําดับ 

5. ดานความสัมพันธรวมกันภายในของหนวยงานโดยรวมถือวาอยูในระดับมากซ่ึงทาน
และเพื่อนรวมงานมีสัมพันธท่ีดีตอกันและใหคําปรึกษาหารือไดมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด(3.76) รองลงมาคือ 
หัวหนางานมีความสัมพันธท่ีดีกับทานและสามารถใหคําปรึกษาได มีคาเฉล่ีย (3.66) ผลการปฏิบัติงาน
ของทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานในสังกัดเดียวกัน มีคาเฉล่ีย (3.64) ทานและเพื่อนรวมงาน
ในหนวยงานของทานคอยดูแลทุกขสุขซ่ึงกันและกัน มีคาเฉล่ีย (3.63) หนวยงานของทานมีการรวม
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แรงรวมใจกันในการทํางานใหประสบความสําเร็จ มีคาเฉล่ีย (3.55) และหนวยงานของทานมี         
การประชุมเพื่อรวมแสดงความคิดเห็นในการทํางานอยูเสมอ มีคานอยท่ีสุด (3.47) ตามลําดับ 

6. ดานความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน โดยรวมถือวาอยูในระดับปานกลางซ่ึงเพือ่นรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาใหความเคารพสิทธิสวนบุคคลไมกาวกายในเร่ืองสวนตัวท่ีไมเกี่ยวของกับงานมีคาเฉล่ีย
มากท่ีสุด (3.44) รองลงมาคือผูบังคับบัญชาของทานใหความเสมอภาคแกผูใตบังคับบัญชาทุกคนอยาง
เทาเทียมกัน มีคาเฉล่ีย (3.43) อํานาจหนาท่ีของทานไดรับความคุมครองโดยระเบียบกฎหมายของ
หนวยงาน มีคาเฉล่ีย (3.42) การพิจารณาความดีความชอบเปนไปภายใตระบบคุณธรรม มีคาเฉล่ีย 
(3.38) ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นโดยปราศจากการตอบโตหรือขัดแยงจากผูบังคับบัญชาหรือ
เพื่อนรวมงานมีคาเฉล่ีย (3.30) ความเสมอภาคในการไดรับการฝกอบรมและศึกษาดูงานมีคาเฉล่ีย 
(3.29) และทานมีสิทธิในการปฏิเสธงานท่ีไมตรงกับความรูความสามารถของทานและอยูนอกเหนือ
ความรับผิดชอบ มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด(3.12) ตามลําดับ 

7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวโดยรวมถือวาอยูในระดับมาก 
ซ่ึงมีการยอมรับและความเขาใจของครอบครัวตอการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด 
(3.69) รองลงมาคือทานใชเวลาหลังจากการทํางานปกติใหกับตนเองและครอบครัวอยางเต็มท่ี             
มีคาเฉล่ีย (3.65) ทานมีโอกาสไดใชเวลาพักผอนในวันหยุดอยางเต็มท่ีโดยท่ีไมตองกังวลถึงเร่ืองงาน  
มีคาเฉล่ีย (3.64) ทานมีความรูสึกพอใจท่ีดีและเปนสุขกับการทํางานครอบครัว สังคม และชีวิตสวนตัว 
มีคาเฉล่ีย (3.62) ทานสามารถจัดสรรเวลาเพ่ือใชในการทํางานแตละวันไดอยางเหมาะสม มีคาเฉล่ีย 
(3.59) และหลังจากเลิกงานทานมีเวลาสวนตัวในการพักผอนและทํากิจกรรมสวนตัวโดยไมตองกังวล
เร่ืองการทํางานมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (3.50) ตามลําดับ 

8. ดานลักษณะงานที่มีคุณคาตอสังคมโดยรวม ถือวาอยูในระดับปานกลางซ่ึงหนวยงาน
ของทานสรางความภาคภูมิใจในสังคมและชีวิตสวนตัวของทานมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด (3.57) รองลงมาคือ 
หนวยงานของทานเปนท่ียอมรับของสังคมและหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของ  มีคา เฉล่ีย  (3.52)                
การปฏิบัติงานของหนวยงานสอดคลองกับความตองการของประชาชน มีคาเฉล่ีย (3.45) งานท่ีทาน
ปฏิบัติเปนการปองกันบรรเทาและปกปองมิใหเกิดความเสียหายแกสังคม มีคาเฉลี่ย (3.33) ประชาชน
มีความเชื่อถือและศรัทธาในงานท่ีทานทํามีคาเฉล่ีย (3.31) และทานมีโอกาสไดทํางานรวมกิจกรรม
ใกลชิดกับชุมชนและประชาชนในพ้ืนท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (3.16) ตามลําดับ 

สวนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลสวนนี้เปนการวิเคราะหขอมูลระดับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรวิเคราะหโดยการหาคาเฉล่ียและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบวา ระดับความคิดเห็น
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ท้ัง 3 ดาน โดยรวมทั้งหมด มีคาเฉล่ีย (3.63) ถือวาอยูในระดับมาก       
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เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานคุณภาพของงาน มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด (3.69) รองลงมาคือ           
ดานเวลาท่ีใชในการทํางาน มีคาเฉล่ีย (3.64) และดานปริมาณงาน มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (3.56) 
ตามลําดับ โดยแตละดานมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ดานคุณภาพของงาน โดยรวมถือวาอยูในระดับมากซ่ึงผลงานท่ีปฏิบัติออกมานั้นเปนไปตาม
เกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด (3.74) รองลงมาคือผลงานท่ีปฏิบัติออกมานั้นมี          
ความถูกตองเรียบรอย และทันเวลาท่ีกําหนดมีคาเฉลี่ย (3.74) กอนการสงมอบงานทุกคร้ังหนวยงาน   
มีการตรวจคุณภาพมาตรฐานของผลงานมีคาเฉล่ีย (3.67) วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชในการปฏิบัติงาน     
มีมาตรฐานตามเกณฑท่ีกําหนดมีคาเฉล่ีย (3.67) และคุณภาพของงานท่ีทานปฏิบัติเปนท่ียอมรับของ
บุคคลท่ีเกี่ยวของ มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (3.65) ตามลําดับ 

2. ดานปริมาณงานโดยรวมถือวาอยูในระดับมากซ่ึงปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายทาน
สามารถดําเนินการไดทันตามกําหนดมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด (3.65) รองลงมาคือปริมาณงานท่ีออกมา
เปนไปตามความคาดหวังของหนวยงานมีคาเฉล่ีย (3.61) ปริมาณงานในความรับผิดชอบของทานมี
ความเหมาะสมกับความสามารถมีคาเฉล่ีย (3.56) และปริมาณงานท่ีออกมานั้นมีความสมดุลกับ
อัตรากําลังของบุคลากรในหนวยงาน มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (3.43) ตามลําดับ 

3. ดานเวลาที่ใชในการทํางานโดยรวมถือวาอยูในระดับมากซ่ึงผลงานแตละช้ินสามารถทําให
สําเร็จไดภายในระยะเวลาท่ีเหมาะสมมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด (3.67) รองลงมาคือความยาก-งายของงานท่ี
ไดรับมอบหมายสามารถสําเร็จตามกําหนดเวลา มีคาเฉล่ีย (3.67) การสงมอบผลงานตรงตามระยะเวลา
ท่ีกําหนด มีคาเฉลี่ย (3.62) และทานทํางานไดตามเปาหมายภายในระยะเวลาที่หนวยงานกําหนด        
มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (3.61) ตามลําดับ 

สวนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูลสวนนี้เปนการวิเคราะหขอมูลการทดสอบสมมติฐานโดยแบงเปน
สมมติฐานหลัก 2 ขอ ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ปจจัยลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารท่ีแตกตางกัน มีผลการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

1. เพศท่ีแตกตางกันของบุคลากร ทําใหผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ถือวาไมยอมรับ
สมมติฐานท่ีตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

2. อายุท่ีแตกตางกันของบุคลากร ทําใหผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ถือวาไมยอมรับ
สมมติฐานท่ีตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

3. ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันของบุคลากร ทําใหผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ถือวา
ไมยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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4. ประเภทตําแหนงและระดับงานท่ีแตกตางกันของบุคลากร ทําใหผลการปฏิบัติงาน       
ไมแตกตางกัน ถือวาไมยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

5. รายไดประจําตอเดือนท่ีแตกตางกันของบุคลากร ทําใหผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
ถือวาไมยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

6. ระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันของบุคลากร ทําใหผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน
ถือวาไมยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

7. หนวยงานที่ปฏิบัติท่ีแตกตางกันของบุคลากร ทําใหผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน ถือวา
ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไวเม่ือพิจารณาในรายละเอียด พบวา หนวยงาน พร.มีผลการปฏิบัติงานท่ี
แตกตางจากหนวยงาน สส. หนวยงาน บก.มีผลการปฏิบัติงานท่ีแตกตางจาก หนวยงาน นย. ทส. บอ. 
สส. ธอ. ปท. ศท. และ รก. หนวยงาน ศภช. มีผลการปฏิบัติงานท่ีแตกตางจาก หนวยงานนย. ทส. สส. 
ธอ. ศท. และ รก. หนวยงาน กร.มีผลการปฏิบัติงานท่ีแตกตางจาก หนวยงานสส. หนวยงาน อช.มีผล
การปฏิบัติงานท่ีแตกตางจาก หนวยงานนย. และ สส. หนวยงาน นย. มีผลการปฏิบัติงานท่ีแตกตาง
จาก หนวยงานศภช. กร. และ อช. หนวยงาน ทส.มีผลการปฏิบัติงานท่ีแตกตางจาก หนวยงานบก. 
และ ศภช.หนวยงาน บอ.มีผลการปฏิบัติงานท่ีแตกตางจาก หนวยงานบก. หนวยงาน สส.มีผลการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางจาก หนวยงานพร. บก. ศภช. กร. อช. และ ปท. หนวยงาน ธอ.มีผลการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางจาก หนวยงานบก. และ ศภช. หนวยงาน ปท.มีผลการปฏิบัติงานท่ีแตกตางจาก 
หนวยงาน บก. และ สส. หนวยงาน ศท.มีผลการปฏิบัติงานท่ีแตกตางจาก หนวยงานบก. และ ศภช. 
และหนวยงาน รก.มีผลการปฏิบัติงานท่ีแตกตางจาก หนวยงานบก. และ ศภช. ซ่ึงแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ สวนหนวยงานท่ีเหลือ ไดแก หนวยงาน ตส. สภ. ตร. และ กม. พบวาไมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรท่ีเปนขาราการ สํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 

1. ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรดานคุณภาพของงาน พบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดานมีคา 
Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิต  
ในการทํางานท้ัง 8 ดาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน โดยมี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 โดยพิจารณาเปนรายดาน ไดดังนี้ 
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ดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.01    
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรม
และเพียงพอมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพันธ
อยูในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ดานสภาพแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัยมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 
0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมท่ีถูก
สุขลักษณะและปลอดภัยมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานโดยมี
ความสัมพันธอยูในระดับต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ดานโอกาสการพัฒนาความรูและความสามารถของตนเองมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมี     
คานอยกวา  0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสการ   
พัฒนาความรูและความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพของงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 

ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงานมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.01 นั่น
คือ  ยอมรับสมมติฐาน  หมายความวา  ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความม่ันคงและ
ความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน โดยมี
ความสัมพันธอยูในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ดานความสัมพันธรวมกันภายในของหนวยงานมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 
0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสัมพันธ
รวมกันภายในของหนวยงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน  
โดยมีความสัมพันธอยูในระดับต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ดานความเสมอภาคในการปฏิบัติงานมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเสมอภาคในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพันธอยู
ในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคา 
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความ
สมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน       
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ดานคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกันอยาง          
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ดานลักษณะงานท่ีมีคุณคาตอสังคมมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะงานท่ีมีคุณคาตอสังคม
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับ
ต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

2. ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรดานปริมาณงาน พบวาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดานมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมี
คานอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดาน   
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับ
ปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ 0.01 โดยพิจารณาเปนรายดาน 
ไดดังนี้ 

ดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.01 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรม
และเพียงพอมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพันธ
อยูในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ดานสภาพแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัยมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 
0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมท่ีถูก
สุขลักษณะและปลอดภัยมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานโดยมี
ความสัมพันธอยูในระดับต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ดานโอกาสการพัฒนาความรูและความสามารถของตนเองมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา    
0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสการพัฒนา
ความรูและความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของ
งานโดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
ท่ีระดับ 0.01 

ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงานมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.01 นั่น
คือ  ยอมรับสมมติฐาน  หมายความวา  ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความม่ันคงและ
ความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน โดยมี
ความสัมพันธอยูในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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ดานความสัมพันธรวมกันภายในของหนวยงานมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.01     
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสัมพันธรวมกัน
ภายในของหนวยงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานโดยมี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  0.01 

ดานความเสมอภาคในการปฏิบัติงานมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเสมอภาคในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพันธ  
อยูในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคา 
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความ
สมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน       
ดานคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญ       
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ดานลักษณะงานท่ีมีคุณคาตอสังคมมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะงานท่ีมีคุณคาตอสังคม
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับ
ปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

3. ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรดานปริมาณงาน พบวาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดานมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมี
คานอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดาน   
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับ
ต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ 0.01 โดยพิจารณาเปนรายดาน      
ไดดังนี้ 

ดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอมีคา Sig. เทากับ 0.003 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.01     
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรม
และเพียงพอมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพันธ
อยูในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ดานสภาพแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัยมีคา Sig. เทากับ 0.019 ซ่ึงมีคามากกวา 
0.01 นั่นคือ ไมยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอม 
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ท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ดานโอกาสการพัฒนาความรูและความสามารถของตนเองมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 
0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสการพัฒนา
ความรูและความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน       
โดยมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ                   
ท่ีระดับ 0.01 

ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงานมีคา Sig. เทากับ 0.019 ซ่ึงมีคามากกวา 0.01 นั่น
คือ ไมยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความม่ันคงและ
ความกาวหนาในงาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน        
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ดานความสัมพันธรวมกันภายในของหนวยงานมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.01     
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสัมพันธรวมกัน
ภายในของหนวยงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานโดยมี
ความสัมพันธอยูในระดับต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01 

ดานความเสมอภาคในการปฏิบัติงานมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเสมอภาคในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพันธอยู
ในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคา 
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความ
สมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพของงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 

ดานลักษณะงานท่ีมีคุณคาตอสังคมมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐาน หมายความวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะงานท่ีมีคุณคาตอสังคม
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพันธอยูในระดับ
ต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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จากผลการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดานกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน พบวา ดานปริมาณงาน เปนดานท่ีมีคาความสัมพันธมากท่ีสุด 0.413 รองลงมาคือดาน
คุณภาพของงาน มีคาความสัมพันธ เทากับ 0.324 และดานเวลาท่ีใชในการทํางานเปนดานท่ีมีคา
ความสัมพันธนอยท่ีสุด 0.278 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 

 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
การศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร กรณีศึกษาสํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร สามารถสรุป
ประเด็นท่ีสําคัญมาอภิปรายได ดังนี้ 

1. ความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรโดยรวมอยูในระดับท่ีมาก       

และเม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด            
ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ ลัดดา บุญมาเลิศ (2543) พบวา ปจจัยดานผลตอบแทนท่ีเปนและ
เพียงพอนั้นมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุดเหมือนกัน อธิบายไดวา ผูปฏิบัติงานท่ีมีรายไดแตกตางกันจะมีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานท่ีแตกตางกันสวนสาเหตุท่ีทําใหองคประกอบคุณภาพมีความแตกตางกันแตคุณภาพ
ชีวิตโดยรวมไมแตกตางอาจเนื่องมาจากปจจัยความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
คาตอบแทนท่ีเพียงพอและเปนธรรมซ่ึงเปนจุดเดนของความแตกตางนั้นมีอิทธิพลตอความคิดเห็น
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตโดยรวมแตยังคงมีอิทธิพลรวมอันเนื่องมาจากความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานในประเด็นยอยๆดานอ่ืนๆท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมดังนั้นจึงเปน
เหตุผลท่ีแสดงใหเห็นวาควรมีการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานไปพรอมกันในหลายๆดานซ่ึง
ผลการวิจัยท่ีสอดคลองคุณภาพชีวิตโดยรวมของ ณัฎฐกฤตา อภิโชติภพนิพิฐ (2550) พบวา คุณภาพ
ชีวิตในการทํางานของพนักงานโดยรวมอยูในระดับท่ีสูงซ่ึงสอดคลองกับการวิจัยของสกลลิจุติภูมิ (2545)    
เปรมฤดีธรรมฤาชุ (2515) และอรุณีสุมโนมหาอุดม (2542) พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม 
ท้ัง 8 ดาน อยูในระดับปานกลาง 

ผลการปฏิบัติงาน 
ผลการศึกษาพบวา ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวมอยูในระดับท่ีมาก และเม่ือ

พิจารณารายดาน พบวาดานปริมาณงาน มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด อธิบายไดวา เพราะขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร มีภารกิจและบทบาทหนาท่ีท่ีจะตองปฏิบัติอยู
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หลายดานภายใตขอจํากัดเร่ืองขอบเขตของเวลาและจํานวนของบุคลากรท่ีมีอยูไมเพียงพอเม่ือ
เปรียบเทียบกับผลงานท่ีตองรับผิดชอบทําใหบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสาร มีภารกิจท่ีจะตองปฏิบัติมากเกินกําลังจึงอาจเปนสาเหตุท่ีสงผลใหประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานดานปริมาณงานเปนดานท่ีบุคลากรมีความคิดเห็นในทางลบมากท่ีสุด ซ่ึงสอดกับ
ผลการวิจัยของ สืบศักดิ์ สืบสกุล (2542) พบวา ขาราชการตํารวจ ในสถานีตํารวจภูธร มีระดับผลการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับท่ีปานกลาง แตนอกเขตโดยรวมมีผลการปฏิบัติงานท่ีสูงกวาขาราชการตํารวจท่ี
ปฏิบัติงานในสายงานตางๆ  

2. การเปรียบเทียบความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลกับผลการปฏิบัติงาน  
ผลการศึกษาพบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภท

ตําแหนงและระดับงาน รายไดประจําตอเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีแตกตางกัน
มีผลการปฏิบัติงานในภาพรวมที่ไมแตกตางกัน ซ่ึงแสดงใหเห็นวาปจจัยลักษณะสวนบุคคลนั้นไมมี
ผลตอผลการปฏิบัติงาน ยกเวนหนวยงานท่ีปฏิบัติซ่ึงพบวาหนวยงานท่ีแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงาน
ท่ีแตกตางกันเชนกัน อธิบายไดวาลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกันไมวาจะเปนเพศ อายุ ระดับ
การศึกษาประเภทตําแหนงและระดับงาน รายไดประจําตอเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติ ถึงแมวา    
มีความแตกตางกัน แตผลการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย อาจจะเปนการปฏิบัติงานท่ีมีความ
คลายคลึงกัน โดยตองปฏิบัติเพื่อกอใหเกิดรายไดเพื่อการดํารงชีวิต และตองปฏิบัติงานซ่ึงใหเปนไป
ตามเปาหมายที่องคกรกําหนดและมีการสงมอบผลงานแตละช้ินใหเสร็จทันในเวลา ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัย ของ ธานินทร สุทธิกุญชร (2543) พบวา พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลดานเศรษฐกิจและ
สังคมแตกตางกัน จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง ระดับเงินเดือน และระยะเวลา
การปฏิบัติงาน ไมมีความแตกตางกันในคาเฉล่ียของความเห็นประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จึงทํา
ใหเห็นวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน ทําใหมีผลการปฏิบัติท่ีไมแตกตางกันเหมือนกัน 
ท้ังนี้  ผลการวิจัยในสวนท่ีพบความแตกตางของหนวยงานที่ปฏิบัติ  อธิบายไดวา สํานักงาน
ปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเปนหนวยงานของรัฐบาลมีหนวยงานแยกตาม
โครงสราง 17 สํานัก ซ่ึงงานท่ีแตละสํานักไดรับมอบหมายมีอํานาจหนาท่ีการดําเนินงานท่ีแตกตางกัน 
รวมไปถึงจํานวนบุคลากร ความแตกตางของผลการปฏิบัติงานท่ีพบ เกิดจากจํานวนบุคลากร และงาน
ท่ีไดรับมอบหมายมีความตาง จึงสงผลใหการวิจัยพบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล หนวยงานท่ีปฏิบัติ
ท่ีมีความแตกตางกัน จึงมีผลการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

 
 



99 

3. ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงาน 
ผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานแตละดานของบุคลากร

กับผลการปฏิบัติงานในภาพรวม พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานแตละดานและโดยรวมกับผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวม มีความสัมพันธกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน เม่ือพิจารณาความสัมพันธรายดาน
ของคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงาน พบวาในแตละดานไดแก ดานผลตอบแทนท่ีเปน
ธรรมและเพียงพอ ดานสภาพแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัยและดานความม่ันคงและ
ความกาวหนาในงาน มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในระดับท่ีต่ําแตเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
สวนดานโอกาสการพัฒนาความรูและความสามารถของตนเอง ดานความสัมพันธรวมกันภายในของ
หนวยงาน ดานความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต
สวนตัว และดานลักษณะงานท่ีมีคุณคาตอสังคม มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในระดับปาน
กลาง แตเปนไปในทิศทางเดียวกัน อธิบายไดวา  ถาบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมาก ก็จะ
ส งผลใหการปฏิ บัติ ง านของบุคลากรมากตามไปดวย ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิ จั ยของ                   
(มานะ สินธุวงษานนท, 2534) พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนาการประถม ศึกษาอําเภอในภาคตะวันออกเฉียงเหนืออยูในระดับปานกลาง และสอดคลอง
กับงานวิจัยของ (วิสุทธ์ิ อุตะมะ,2538) พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอยูในระดับปานกลาง 

 

5.3 ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 
จากผลการศึกษา เร่ืองความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร กรณีศึกษาสํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ผูศึกษาขอ     
เสนอแนวทางเพ่ือเปนการสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีข้ึนเพื่อสงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานท่ีดีดวย ดังน้ี 

1. จากการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร สํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร พบวา ดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอเปนดานท่ีมีคาเฉล่ียนอย
ท่ีสุด จากทั้งหมด 8 ดาน ผูบริหารองคกรควรจะเนนเร่ืองการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
ขาราชการในดานดังกลาวใหสูงข้ึน โดยการจัดฝกอบรมสงเสริมใหขาราชการและครอบครัวมีอาชีพ
เสริม มีรายไดเพิ่ม จัดหาเงินกูดอกเบ้ียตํ่าใหกูยืม จัดทําสวัสดิการใหกูยืมเงินไดแต  มีขอจํากัดและ
ขอบเขตของการกูยืม และการจัดต้ังรานคาสวัสดิการใหแกขาราชและครอบครัวไดบริโภคสินคาใน
ราคาท่ียุติธรรมเพียงพอและเพียงพอตอรายรับและรายจาย  
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2. จากการศึกษาผลการปฏิบัติงานโดยรวมของบุคลากร สํานักงานปลัดกระทรวง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร พบวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมอยู
ในระดับมาก แตก็พบวาดานปริมาณงาน เปนดานท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด จากท้ังหมด 3 ดาน แสดงให
เห็นวาผลการปฏิบัติงานท่ีออกมาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน มีมากเกินอัตรากําลัง
ของบุคลากร ปริมาณงานท่ีมากอาจทําใหไมทันกําหนดสงมอบหมายงาน ดังนั้นผูบริหารองคกรควร
จัดสัมมนาหรืออบรมใหแกขาราชการอยางตอเนื่อง เพื่อกระตุนใหขาราชการไดทราบบทบาท หนาท่ี 
และการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพท่ีสูงยิ่งข้ึน 

3. จากการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงาน
พบวา องคกรซ่ึงเปนหนวยงานของรัฐบาล ควรใหความใสใจในเร่ืองของการพัฒนาคุณภาพชีวิตใน
การทํางานอยูเสมอ ถึงแมแตละองคกรจะมีองคประกอบคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีแตกตางกัน        
ก็ตาม เนื่องจากการวิจัยคร้ังนี้พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
แตผูบริหารควรใหความใสใจเร่ืองของเวลาในการทํางาน ซ่ึงเปนดานท่ีมีความสัมพันธต่ําท่ีสุดและ
การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูเสมอ หากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีก็ยอมสงใหผลการ
ปฏิบัติงานนั้นออกมาดีดวยเชนกัน 

 

5.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวเน่ืองในอนาคต 
เนื่องจากการศึกษาคร้ังนี้เนื้อหาอาจยังไมมีความครอบคลุมในทุกประเด็น จึงขอเสนอแนะ

ใหผูท่ีสนใจศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร ดังตอไปนี้ 

1. ควรทําการศึกษาสํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
หนวยงานท่ีมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและผลการปฏิบัติงานท่ีระดับดีท่ีสุด เพื่อทราบปจจัย    
ท่ีสงผลทําใหเกิดความแตกตางกันในระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการทํางานและผลการ
ปฏิบัติงานและนําขอมูลดังกลาวท่ีไดมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุง เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตใน
การทํางานและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและ   
การส่ือสารอยูในระดับท่ีดี และเทาเทียมกับองคกรอ่ืน ๆ เม่ือนํามาเปรียบเทียบ 

2. ควรทําการศึกษาโดยการขยายขอบเขตของการศึกษาทางดานประชากรเพื่อใหครอบคลุม
ท้ังสํานักปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร โดยศึกษาบุคลากรที่เปนพนักงาน
ราชการและลูกจางช่ัวคราว  เพื่อทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและระดับผลการปฏิบัติงาน
ในภาพรวมท้ังองคกร เพื่อนําไปสูการพัฒนาใหเกิดความสมดุลท่ัวท้ังองคกร 
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3. ควรทําการศึกษาเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร สํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร กับองคกรอ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะ
การปฏิบัติงานคลายกัน เพื่อจะไดทราบถึงปจจัยตาง ๆ ท่ีแตกตางกันและนําผลท่ีไดมาปรับปรุงเพื่อให
คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร สํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร                
มีความทัดเทียมกับหนวยงานอ่ืน และสามารถยกระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร 

4. ควรทําการศึกษาคร้ังตอไปโดยการเพิ่มตัวแปรอิสระในดานอ่ืน ๆ ท่ีคาดวาจะสามารถ
อธิบายถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานและผลการปฏิบัติงานได เชน จํานวนบุตร ภาระหนี้สิน อาชีพของ 
คูสมรส การมีท่ีพักอาศัยเปนของตัวเอง เปนตน เพ่ือนําขอมูลท่ีไดมาใชในการพัฒนาคุณภาพชีวิตใน
การทํางานของบุคลากรใหมีความครอบคลุมมากยิ่งข้ึน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรณีศึกษา สํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

_______________________________________________________________________ 

คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 

 

1. แบบสอบถามชุดนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ  

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร : กรณีศึกษา สํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร  

2.  แบบสอบถามชุดนี้ แบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

    ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของบุคลากร  จํานวน 7  ขอ 

    ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร จํานวน 46 ขอ 

    ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  จํานวน 13 ขอ 

3.  ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตามสภาพความเปนจริง โดยทุกคําตอบของทาน ผูวิจัยขอรับรอง

ขอมูลท่ีทานตอบทั้งหมดจะสงวนเปนความลับและจะไมนําไปเปดเผยในท่ีใดๆ เปนรายบุคคล 

นอกจากจะแสดงการสรุปผลการศึกษาในภาพรวมเพ่ือใชในการวิจัยและนําไปใชประโยชน           

เพื่อการศึกษาตอไปเทานั้น 

ผูวิจัยขอขอบพระคุณ บุคลากรทุกทานท่ีกรุณาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 

 

 

 

 

      น.ส.สุรียพร วิสุทธากรณ 

         นักศึกษาปริญญาโท สาขาการจัดการท่ัวไป 

                                                       คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง  ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏบิัติงานของบุคลากร 

กรณีศึกษา สํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
……………………………………………………………………………………………………….. 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของบุคลากร 

 กรุณาใสเคร่ืองหมาย √ในชอง           ตามความเปนจริง 
 
1. เพศ 
     ชาย        หญิง 
 
2. อายุ 
    ต่ํากวา 25 ป             25 – 35  ป                     36 – 45  ป                     มากกวา 45 ปข้ึนไป        
 
3. ระดับการศึกษา 
    ต่ํากวาปริญญาตรี                ปริญญาตรี             ปริญญาโท  ปริญญาเอก 
 
4. ประเภทตําแหนงและระดับงาน 
 ตําแหนงประเภทอํานวยการระดับ                   สูง                                ตน 
 

ตําแหนงประเภทวิชาการระดับ                                 ปฏิบัติการ 
        ชํานาญการ 
        ชํานาญการพิเศษ 
        เช่ียวชาญ 
        ทรงคุณวุฒ ิ
 
 ตําแหนงประเภทท่ัวไป                       ปฏิบัติการ 
        ชํานาญงาน 
        อาวุโส 
        ทักษะพิเศษ   
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5. รายไดประจําตอเดือน (รวมเบ้ียเล้ียงและรายไดพิเศษอื่นๆ) 
                  ต่ํากวา 8,000 บาท                 8,001 – 15,000 บาท                  15,001 – 22,000 บาท 
                  22,001 – 29,000                    29,001 – 36,000 บาท                มากกวา 36,000 บาทข้ึนไป 
 
6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน (อายุราชการหรืออายุการทํางาน) 
      0 – 2  ป       3 – 5  ป                    6 – 8 ป                  มากกวา 8 ปข้ึนไป 
 
7. หนวยงานท่ีทานปฏิบัติงาน 
 
  กลุมตรวจสอบภายใน(ตส.) 
  กลุมพัฒนาระบบบริหาร (พร.) 
  สํานักบริหารกลาง(บก.) 
  ศูนยเตือนภยัพบัิติแหงชาติ  (ศภช.) 
  สํานักกิจการระหวางประเทศ  (กร.) 
  สํานักกิจการอวกาศแหงชาติ  (อช.) 
  สํานักนโยบายและยุทธศาสตร (นย.) 
  สํานักสงเสริมและพัฒนาการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ทส.) 
  สํานักสงเสริมและพัฒนารัฐบาลอิเล็กทรอนิกส(บอ.) 
  สํานักสงเสริมอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (สส.) 
  สํานักงานคณะกรรมการธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส(ธอ.) 
  สํานักปองกันและปราบปรามการกระทําความผิดทางเทคโนโลยีสารสนเทศ (ปท.) 

 สํานักสงเสริมและพัฒนาสารสนเทศภูมิศาสตร  (สภ.) 
  ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ศท.) 

 สํานักตรวจราชการ (ตร.) 
สํานักกฎหมาย (กม.) 
สํานักประสานงานรัฐวิสาหกิจ (รก.) 
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร 

กรุณาใสเคร่ืองหมาย√ในชอง           ลงในขอท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดโดย
กําหนดคาน้ําหนักการใหคะแนน ดังน้ี 
  คะแนน   5 หมายถึง    เหน็ดวยระดับมากท่ีสุด 
  คะแนน  4 หมายถึง    เหน็ดวยระดับมาก 
  คะแนน  3 หมายถึง    เหน็ดวยระดับปานกลาง 
  คะแนน  2 หมายถึง    เหน็ดวยระดับนอย 
  คะแนน  1  หมายถึง    เหน็ดวยระดับนอยท่ีสุด 

ขอ 

 
 

คุณภาพชีวติในการทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 
1 คาตอบแทนเพียงพอกับคาครองชีพโดยไมตองการความชวยเหลือ

จากบุคคลอ่ืน 
     

2 คาตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ      
3 คาตอบแทนท่ีไดรับเหมาะสมกับความรูและความสามารถของทาน      

4 
คาตอบแทนท่ีไดรับมีความเปนธรรมและทัดเทียมเม่ือเปรียบเทียบกับ
สวนราชการอ่ืนๆ 

     

5 
คาตอบแทนท่ีไดรับมีความสอดคลองกับสภาพเศรษฐกจิ                
ในปจจุบัน 

     

ดานสภาพแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย      
1 สภาพแวดลอมในสถานท่ีปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับ              

การปฏิบัติงาน 
     

2 ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมการทํางานท่ีทานปฏิบัตงิานอยู      
3 ความเพยีงพอของส่ิงอํานวยความสะดวกที่ใชในการปฏิบัติงาน      
4 บรรยากาศการทํางานท่ีเสริมสรางใหมีสุขภาพจิตท่ีดีขณะปฏิบัติงาน      
5 องคกรใหความสําคัญกับการดูแลเร่ืองความปลอดภัยในการทํางาน

ของบุคลากร 
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ขอ 

 
 

คุณภาพชีวติในการทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ดานโอกาสการพัฒนาความรูและความสามารถของตนเอง 
1 ทานไดรับโอกาสในการพฒันาความรูและความสามารถของตนเอง      
2 ทานไดรับการฝกอบรม ศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ

อยางสมํ่าเสมอ 
     

3 หนวยงานใหความอิสระในการคิดริเร่ิมสรางสรรคเพื่อการปฏิบัติงาน      
4 ทานมีโอกาสในการเรียนรูงานในสวนงานอ่ืน      
5 ทานไดรับโอกาสในการปฏิบัติงานท่ีทาทายความรู ความสามารถ      
6 หนวยงานเปดโอกาสใหทานไดศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน      

ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน      
1 หนวยงานทําใหทานรูสึกไดรับความกาวหนา และม่ันคงในอาชีพ      
2 ทานไดรับการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะดานการบริหารงาน      
3 ทานไดรับโอกาสในการเตรียมความรูและทักษะเพื่อการเล่ือนตําแหนง      
4 ทานไดรับโอกาสเขารวมประชุมสัมมนาฝกอบรมกับหนวยงานอ่ืน      
5 ทานมีความภาคภูมิใจในตําแหนงท่ีดํารงอยูในปจจุบัน      

ดานความสัมพันธรวมกันภายในของหนวยงาน      
1 หนวยงานของทานมีการประชุมเพื่อรวมแสดงความคิดเหน็ใน      

การทํางานอยูเสมอ 
     

2 หนวยงานของทานมีการรวมแรงรวมใจกันในการทํางานใหประสบความสําเร็จ      
3 ทานและเพ่ือนรวมงานในหนวยงานของทานคอยดูแลทุกข สุขซ่ึงกันและกนั      
4 หัวหนางานมีความสัมพันธท่ีดีกับทานและสามารถใหคําปรึกษาได      
5 ทานและเพื่อนรวมงานมีสัมพันธท่ีดีตอกันและใหคําปรึกษาหารือได      
6 ผลการปฏิบิติงานของทาน ไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน       

ในสังกัดเดียวกัน 
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ขอ 

 
 

คุณภาพชีวติในการทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ดานความเสมอภาคในการปฏิบัตงิาน 
1 ผูบังคับบัญชาของทานใหความเสมอภาคแกผูใตบังคับบัญชาทุกคน

อยางเทาเทียมกัน 
     

2 ทานมีสิทธิในการปฏิเสธงานท่ีไมตรงกับความรูความสามารถของทาน   
และอยูนอกเหนือความรับผิดชอบ 

     

3 ความเสมอภาคในการไดรับการฝกอบรมและศึกษาดูงาน      
4 อํานาจหนาท่ีของทานไดรับความคุมครองโดยระเบียบกฎหมายของหนวยงาน      
5 ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นโดยปราศจากการตอบโต หรือ

ขัดแยงจากผูบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงาน 
     

6 เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาใหความเคารพสิทธิสวนบุคคล ไม
กาวกายในเร่ืองสวนตัวท่ีไมเกี่ยวของกับงาน 

     

7 การพิจารณาความดีความชอบ เปนไปภายใตระบบคุณธรรม      

ดานความสมดุลระหวางชีวติการทํางานและชีวิตสวนตวั      
1 ทานสามารถจัดสรรเวลาเพื่อใชในการทํางานแตละวันไดอยางเหมาะสม      
2 หลังจากเลิกงานทานมีเวลาสวนตัวในการพักผอนและทํากิจกรรม

สวนตัวโดยไมตองกังวลเร่ืองการทํางาน 
     

3 มีการยอมรับ และความเขาใจของครอบครัวตอการปฏิบัติงานนอก
เวลาราชการ 

     

4 ทานใชเวลาหลังจากการทํางานปกติใหกับตนเองและครอบครัว  
อยางเต็มท่ี 

     

5 ทานมีโอกาสไดใชเวลาพักผอนในวันหยุดอยางเต็มท่ีโดยท่ีไมตอง
กังวลถึงเร่ืองงาน 

     

6 ทานมีความรูสึกพอใจท่ีดแีละเปนสุขกับการทํางาน ครอบครัว สังคม 
และชีวิตสวนตัว 
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ขอ 

 
 

คุณภาพชีวติในการทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ดานลักษณะงานท่ีมีคุณคาตอสังคม 
1 ทานมีโอกาสไดทํางานรวมกจิกรรมใกลชิดกับชุมชนและประชาชน

ในพื้นท่ี 
     

2 งานท่ีทานปฏิบัติเปนการปองกันบรรเทา และปกปองมิใหเกิดความ
เสียหายแกสังคม 

     

3 ประชาชนมีความเชื่อถือและศรัทธาในงานท่ีทานทํา      
4 หนวยงานของทานเปนท่ียอมรับของสังคมและหนวยงานอ่ืนท่ี

เกี่ยวของ 
     

5 การปฏิบัติงานของหนวยงานสอดคลองกับความตองการของประชาชน      
6 หนวยงานของทานสรางความภาคภูมิใจในสังคม และชีวิตสวนตัวของทาน      
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ตอนท่ี 3  แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร   

กรุณาใสเคร่ืองหมาย √ในชอง           ลงในขอท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดโดย
กําหนดคาน้ําหนักการใหคะแนน ดังนี ้
  คะแนน   5 หมายถึง    เหน็ดวยระดับมากท่ีสุด 
  คะแนน  4 หมายถึง    เหน็ดวยระดับมาก 
  คะแนน  3 หมายถึง    เหน็ดวยระดับปานกลาง 
  คะแนน  2 หมายถึง    เหน็ดวยระดับนอย 
  คะแนน  1  หมายถึง    เหน็ดวยระดับนอยท่ีสุด 

 
 
ขอ 

 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

คุณภาพของงาน 
1 ผลงานท่ีปฏิบัติออกมานั้นมีความถูกตอง เรียบรอย และทันเวลาท่ีกําหนด      
2 ผลงานท่ีปฏิบัติออกมานั้นเปนไปตามเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนด      
3 วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชในการปฏิบัติงานมีมาตรฐานตามเกณฑท่ีกําหนด      
4 กอนการสงมอบงานทุกคร้ังหนวยงานมีการตรวจคุณภาพมาตรฐานของผลงาน      
5 คุณภาพของงานท่ีทานปฏิบัตเิปนท่ียอมรับของบุคคลท่ีเกี่ยวของ      
ปริมาณงาน 
1 ปริมาณงานท่ีออกมานั้น มีความสมดุลกับอัตรากําลังของบุคลากรในหนวยงาน      
2 ปริมาณงานท่ีออกมาเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน      
3 ปริมาณงานในความรับผิดชอบของทานมีความเหมาะสมกบัความสามารถ      
4 ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายทานสามารถดําเนินการไดทันตามกําหนด      
เวลาท่ีใชในการทํางาน 
1 ความยาก – งายของงานท่ีไดรับมอบหมายสามารถสําเร็จตามกําหนดเวลา      
2 ผลงานแตละช้ินสามารถทําใหสําเร็จไดภายในระยะเวลาท่ีเหมาะสม      
3 การสงมอบผลงานตรงตามระยะเวลาท่ีกําหนด      
4 ทานทํางานไดตามเปาหมายภายในระยะเวลาท่ีหนวยงานกําหนด      
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ปญหา  อุปสรรค และขอเสนอแนะ 
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 
 

 
         ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามทุกขอมา ณ โอกาสนี้ดวย 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอเชิญผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 
เร่ืองความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา 
สํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานปลัดกระทรวง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 

2. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีตอผลการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานปลัดกระทรวง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร สํานักงานกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
 
ประชากรท่ีใชในการศึกษา 

บุคลากรท่ีเปนขาราชการ 
 ผูวิจัย 

สุรียพร  วิสุทธากรณ 
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คําชี้แจง 
 ใหทานพิจารณาขอคําถามสําหรับการวิจยัแตละขอวามีความเหมาะสมและสอดคลองกับตัว
แปรที่ศึกษาหรือไม โดย 
 1. เห็นวาสอดคลอง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง + 1 
 2. ไมแนใจวาสอดคลอง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง 0 
 3. เห็นวาไมสอดคลอง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง– 1 
   และโปรดเสนอแนะเพ่ิมเติม (ถามี) 
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ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ และคาความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม 
ตารางท่ี 1 ผลวิเคราะหขอมูลสอบถามขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร 

ขอคําถาม   
ขอท่ี 

คะแนนของผูเชี่ยวชาญคนท่ี  
∑R 

 
IOC = ∑R /N สรุปผล 

1 2 3 

ดานผลตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ (รวม IOC = 0.93) 

1 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

2 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

3 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

4 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

5 +1 0 +1 2 0.66 ใชได 

ดานสภาพแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (รวม IOC = 0.93) 

6 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

7 +1 0 +1 2 0.66 ใชได 

8 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

9 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

10 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ดานโอกาสการพัฒนาความรูและความสามารถของตนเอง (รวม IOC = 1.00) 

11 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

12 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

13 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

14 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

15 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

16 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน (รวม IOC = 0.86) 

17 0 +1 +1 2 0.66 ใชได 

18 0 +1 +1 2 0.66 ใชได 

19 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 
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ขอคําถาม   
ขอท่ี 

คะแนนของผูเชี่ยวชาญคนท่ี  
∑R 

 
IOC = ∑R /N สรุปผล 

1 2 3 

20 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

21 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ดานความสัมพันธรวมกันภายในของหนวยงาน (รวม IOC = 0.94) 

22 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

23 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

24 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

25 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

26 +1 +1 0 2 0.66 ใชได 

27 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ดานความเสมอภาคในการปฏิบัตงิาน (รวม IOC = 0.85) 

28 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

29 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

30 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

31 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

32 0 +1 +1 2 0.66 ใชได 

33 0 +1 +1 2 0.66 ใชได 

34 0 +1 +1 2 0.66 ใชได 

ดานความสมดุลระหวางชีวติการทํางานและชีวิตสวนตวั(รวม IOC = 0.94) 

35 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

36 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

37 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

38 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

39 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

40 0 +1 +1 2 0.66 ใชได 
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ขอคําถาม   
ขอท่ี 

คะแนนของผูเชี่ยวชาญคนท่ี  
∑R 

 
IOC = ∑R /N สรุปผล 

1 2 3 

ดานลักษณะงานท่ีมีคุณคาตอสังคม (รวม IOC = 0.77) 

41 +1 0 +1 2 0.66 ใชได 

42 +1 0 +1 2 0.66 ใชได 

43 0 +1 +1 2 0.66 ใชได 

44 0 +1 +1 2 0.66 ใชได 

45 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

46 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 
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ตารางท่ี 2 ผลวิเคราะหขอสอบถามขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ขอคําถาม   
ขอท่ี 

คะแนนของผูเชี่ยวชาญคนท่ี  
∑R 

 
IOC = ∑R /N สรุปผล 

1 2 3 

ดานคณุภาพของงาน  (IOC = 0.93) 

1 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

2 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

3 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

4 +1 0 +1 2 0.66 ใชได 

5 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ดานปริมาณงาน  (IOC = 1.00) 

6 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

7 +1 +1 +1 3  1.00 ใชได 

8 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

9 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ดานเวลาท่ีใชปฏิบตัิงาน  (IOC = 0.91) 

10 +1 0 +1 2 0.66 ใชได 

11 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

12 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

13 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 
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Reliability 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.962 59 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

1.คาตอบแทนเพียงพอกับคา
ครองชีพโดยไมตองการความ
ชวยเหลือจากบุคคลอ่ืน 

199.90 768.921 .323 .963 

2.คาตอบแทนที่ไดรับมีความ
เหมาะสมกับปริมาณงานท่ี
รับผิดชอบ 

199.33 773.402 .352 .962 

3.คาตอบแทนที่ไดรับเหมาะสม
กับความรูและความสามารถ
ของทาน 

199.37 773.895 .315 .962 

4.คาตอบแทนที่ไดรับมีความ
เปนธรรมและทัดเทียมเม่ือ
เปรียบเทียบกบัสวนราชการ
อ่ืนๆ 

199.37 780.102 .177 .963 

5.คาตอบแทนที่ไดรับมีความ
สอดคลองกับสภาพเศรษฐกจิ
ในปจจุบัน 

200.20 767.338 .347 .963 

6.สภาพแวดลอมในสถานท่ี
ปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับ
การปฏิบัติงาน 

199.03 770.516 .460 .962 

7.ความพึงพอใจตอ
สภาพแวดลอมการทํางานที่
ทานปฏิบัติงานอยู 

199.10 767.266 .537 .962 

8.ความเพียงพอของส่ิงอํานวย
ความสะดวกที่ใชในการ
ปฏิบัติงาน 

199.00 767.448 .456 .962 

9.บรรยากาศการทํางานท่ี
เสริมสรางใหมีสุขภาพจิตท่ีดี
ขณะปฏิบัติงาน 

199.20 754.786 .758 .961 
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Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

10.องคกรใหความสําคัญกับ
การดูแลเร่ืองความปลอดภยัใน
การทํางานของบุคลากร 

199.53 755.154 .541 .962 

11.ทานไดรับโอกาสในการ
พัฒนาความรูและความสามารถ
ของตนเอง 

198.87 772.809 .452 .962 

12.ทานไดรับการฝกอบรม
ศึกษาดูงานเพือ่เพ่ิมพูนความรู
ความสามารถอยางสมํ่าเสมอ 

199.10 756.645 .709 .961 

13.หนวยงานใหความอิสระใน
การคิดริเร่ิมสรางสรรคเพื่อการ
ปฏิบัติงาน 

199.10 767.334 .666 .961 

14.ทานมีโอกาสในการเรียนรู
งานในสวนงานอ่ืน 

199.47 759.568 .658 .961 

15.ทานไดรับโอกาสในการ
ปฏิบัติงานท่ีทาทายความรู
ความสามารถ 

199.13 767.154 .620 .961 

16.หนวยงานเปดโอกาสใหทาน
ไดศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 

198.83 765.109 .477 .962 

17.หนวยงานทําใหทานรูสึก
ไดรับความกาวหนาและม่ันคง
ในอาชีพ 

199.30 759.390 .566 .962 

18.ทานไดรับการฝกอบรมเพ่ือ
เพิ่มทักษะดานการบริหารงาน 

199.40 754.041 .690 .961 

19.ทานไดรับโอกาสในการ
เตรียมความรูและทักษะเพื่อการ
เล่ือนตําแหนง 

199.53 747.361 .752 .961 

20.ทานไดรับโอกาสเขารวม
ประชุมสัมมนาฝกอบรมกับ
หนวยงานอ่ืน 

199.23 760.185 .543 .962 
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Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

21.ทานมีความภาคภูมิใจใน
ตําแหนงท่ีดํารงอยูในปจจุบัน 

198.90 768.714 .595 .962 

22.หนวยงานของทานมีการ
ประชุมเพื่อรวมแสดงความ
คิดเห็นในการทํางานอยูเสมอ 

199.37 754.585 .536 .962 

23.หนวยงานของทานมีการ
รวมแรงรวมใจกันในการ
ทํางานใหประสบความสําเร็จ 

199.33 758.575 .546 .962 

24.ทานและเพือ่นรวมงานใน
หนวยงานของทานคอยดูแล
ทุกขสุขซ่ึงกันและกัน 

199.20 759.131 .540 .962 

25.หัวหนางานมีความสัมพนัธ
ท่ีดีกับทานและสามารถให
คําปรึกษาได 

198.90 766.783 .477 .962 

26.ทานและเพือ่นรวมงานมี
สัมพันธท่ีดีตอกันและให
คําปรึกษาหารือได 

198.93 763.099 .469 .962 

27.ผลการปฏิบัติงานของทาน
ไดรับการยอมรับจากเพื่อน
รวมงานในสังกัดเดยีวกัน 

198.97 769.826 .601 .962 

28.ผูบังคับบัญชาของทานให
ความเสมอภาคแก
ผูใตบังคับบัญชาทุกคนอยางเทา
เทียมกนั 

199.43 764.047 .550 .962 

29.ทานมีสิทธิในการปฏิเสธ
งานท่ีไมตรงกบัความรู
ความสามารถของทานและอยู
นอกเหนือความรับผิดชอบ 

199.63 752.792 .667 .961 

30.ความเสมอภาคในการไดรับ
การฝกอบรมและศึกษาดูงาน 

199.43 748.944 .743 .961 
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Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

31.อํานาจหนาท่ีของทานไดรับ
ความคุมครองโดยระเบียบ
กฎหมายของหนวยงาน 

199.20 751.545 .791 .961 

32.ทานมีโอกาสแสดงความ
คิดเห็นโดยปราศจากการตอบ
โตหรือขัดแยงจาก
ผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือน
รวมงาน 

199.57 760.323 .594 .961 

33.เพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาใหความเคารพ
สิทธิสวนบุคคลไมกาวกายใน
เร่ืองสวนตัวท่ีไมเกี่ยวของกบั
งาน 

199.20 756.510 .608 .961 

34.การพิจารณาความดี
ความชอบเปนไปภายใตระบบ
คุณธรรม 

199.53 760.326 .672 .961 

35.ทานสามารถจัดสรรเวลาเพื่อ
ใชในการทํางานแตละวันได
อยางเหมาะสม 

198.93 772.478 .449 .962 

37.หลังจากเลิกงานทานมีเวลา
สวนตัวในการพักผอนและทํา
กิจกรรมสวนตัวโดยไมตอง
กังวลเร่ืองการทํางาน 

198.97 767.964 .495 .962 

38.มีการยอมรับและความเขาใจ
ของครอบครัวตอการ
ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 

198.83 771.661 .489 .962 

39.ทานใชเวลาหลังจากการ
ทํางานปกติใหกับตนเองและ
ครอบครัวอยางเต็มท่ี 

198.77 779.771 .267 .962 

 



134 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

40.ทานมีความรูสึกพอใจท่ีดี
และเปนสุขกบัการทํางาน
ครอบครัวสังคมและชีวิต
สวนตัว 

198.83 773.799 .518 .962 

41.ทานมีโอกาสไดทํางานรวม
กิจกรรมใกลชิดกับชุมชนและ
ประชาชนในพื้นท่ี 

200.03 756.102 .589 .961 

42.งานท่ีทานปฏิบัติเปนการ
ปองกันบรรเทาและปกปองมิ
ใหเกิดความเสียหายแกสังคม 

199.73 766.409 .491 .962 

43.ประชาชนมีความเช่ือถือและ
ศรัทธาในงานท่ีทานทํา 

199.20 764.786 .645 .961 

44.หนวยงานของทานเปนท่ี
ยอมรับของสังคมและ
หนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 

198.53 781.085 .276 .962 

45.การปฏิบัติงานของ
หนวยงานสอดคลองกับความ
ตองการของประชาชน 

199.03 770.378 .494 .962 

46.หนวยงานของทานสราง
ความภาคภูมิใจในสังคมและ
ชีวิตสวนตัวของทาน 

198.73 766.754 .612 .961 

47.ผลงานท่ีปฏิบัติออกมานั้นมี
ความถูกตองเรียบรอยและ
ทันเวลาที่กําหนด 

198.67 775.333 .412 .962 

48.ผลงานท่ีปฏิบัติออกมานั้น
เปนไปตามเกณฑมาตรฐานที่
กําหนด 

198.63 768.171 .582 .962 

49.วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชใน
การปฏิบัติงานมีมาตรฐานตาม
เกณฑท่ีกําหนด 

198.97 769.826 .552 .962 
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Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

50.กอนการสงมอบงานทุกคร้ัง
หนวยงานมีการตรวจคุณภาพ
มาตรฐานของผลงาน 

198.80 761.062 .731 .961 

51.คุณภาพของงานท่ีทาน
ปฏิบัติเปนท่ียอมรับของบุคคล
ท่ีเกี่ยวของ 

198.80 772.855 .467 .962 

52.ปริมาณงานท่ีออกมานั้นมี
ความสมดุลกบัอัตรากําลังของ
บุคลากรในหนวยงาน 

199.43 755.978 .636 .961 

53.ปริมาณงานท่ีออกมาเปนไป
ตามความคาดหวังของ
หนวยงาน 

198.93 763.926 .667 .961 

54.ปริมาณงานในความ
รับผิดชอบของทานมีความ
เหมาะสมกับความสามารถ 

198.93 768.961 .633 .961 

55.ปริมาณงานท่ีไดรับ
มอบหมายทานสามารถ
ดําเนินการไดทันตามกําหนด 

198.63 773.826 .469 .962 

56.ความยาก – งายของงานท่ี
ไดรับมอบหมายสามารถสําเร็จ
ตามกําหนดเวลา 

198.77 762.254 .770 .961 

57.ผลงานแตละช้ินสามารถทํา
ใหสําเร็จไดภายในระยะเวลาท่ี
เหมาะสม 

198.73 762.892 .667 .961 

58.การสงมอบผลงานตรงตาม
ระยะเวลาท่ีกําหนด 

198.77 759.840 .651 .961 

59.ทานทํางานไดตามเปาหมาย
ภายในระยะเวลาท่ีหนวยงาน
กําหนด 

198.60 769.076 .578 .962 
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ประวัติผูเขียน 
 

ชื่อ-สกุล   : นางสาวสุรียพร วิสุทธากรณ 
วัน เดือน ป เกิด  : วันพุธท่ี 5 เมษายน 2532 
ท่ีอยู   :  99/93 ซ.สายไหม 49 ถ.สายไหม แขวงสายไหม 

เขตสายไหม จงัหวัดกรุงเทพมหานคร 10220 
ประวัติการศึกษา  : ระดับมัธยมศึกษา โรงเรียนอมาตยกุล 
    ระดับปริญญาตรี คณะเทคโนโลยีการเกษตร  

สาขาวิชา วิทยาศาสตรสุขภาพสัตว  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ประวัติการทํางาน : สํานักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
เบอรโทรศัพท  : 083-584-9090 
อีเมล   : am_visutthakorn@hotmail.com 
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