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การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
ส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ  2) วิเคราะห์ปัจจัยที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากร ส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ 3) เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ  

ส าหรับประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้  คือ บุคลากรในส านักงานสภาความมั่นคง
แห่งชาติ จ านวน    198 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 20  ถึง 30  ปี  จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี สถานภาพโสด     ปฏิบัติงานเป็นพนักงานจ้างเหมาบริการ มีประสบการณ์การท างาน 1 ถึง 
3 ปี และมีรายได้อยู่ระหว่าง   15,000 - 25,000 บาท โดยมีแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ผู้ศึกษาได้วิเคราะห์ปัจจัย     ที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
ส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ โดยใช้สถิติแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson ’s Product Moment Correlation 
Coefficient)  

ผลการศึกษา พบว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับ 
ดังนี้   ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ และด้านการบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกัน ล าดับรองมา คือ ด้านการค านึงถึงความต้องการของสังคม ด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตประจ าวันกับการท างาน ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ ด้านการอยู่บนฐานของกฎหมายและ
กระบวนการยุติธรรม  ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ และด้านการส่งเสริมความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน เช่นเดียวกับปัจจัยที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน อยู่ในระดับ
มาก เรียงตามล าดับ ดังนี้ ด้านการติดต่อประสานงาน ด้านการบริหารงาน  ด้านความสามารถในงาน 
และด้านการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา  
________________________________ 
1 บทความเรียบเรียงจากการศึกษาอิสระเรื่อง “ปัจจัยที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร : กรณีศึกษา ส านักงานสภา   

   ความมั่นคงแหง่ชาติ” โดยมีอาจารย์ที่ปรึกษาคือ ดร.ปะการัง ชื่นจิตร 
2  นักศึกษาปริญญาโท โครงการหลักสตูรมหาบัณฑิต (สาขาผู้น าภาครัฐและภาคเอกชน) คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
3 อาจารย์ กลุ่มวิชาบริหารรัฐกิจ คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
4 อาจารย์ กลุ่มวิชาบริหารรัฐกิจ คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
 



 

 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

การท างานถือเป็นกิจกรรมที่มีความส าคัญกิจกรรมหนึ่งต่อชีวิตมนุษย์ในยุคสมัยปัจจุบัน 
เนื่องจากมนุษย์มีความจ าเป็นต้องท างานเพื่อหารายได้มาใช้ในการด ารงชีวิตของตนเองและ
ครอบครัว และเพื่อตอบสนองต่อความต้องการพื้นฐานในการใช้ชีวิต  ดังนั้น จึงอาจถือได้ว่า การ
ท างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตมนุษย์ไปแล้ว เพราะการท างานเป็นกิจกรรมที่ต้องใช้เวลาปฏิบัติ
มากกว่ากิจกรรมใด ๆ  โดยปัจจุบัน มนุษย์ใช้เวลาถึงหนึ่งในสามของชีวิตเป็นอย่างน้อยอยู่ใน
สถานที่ท างาน และคาดว่าในอนาคตอันใกล้ มนุษย์อาจต้องใช้เวลาของชีวิตเกี่ยวข้องกับการท างาน
เพิ่มขึ้นมากไปกว่านี้ 

การท างานนั้น ถือเป็นกิจกรรมที่เสริมสร้างประสบการณ์ชีวิตที่มีคุณค่าให้กับชีวิตมนุษย์ 
ท าให้มนุษย์ได้มีโอกาสพบปะสังสรรค์ระหว่างผู้ท างานกับเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ตลอดจน
บุคคลอ่ืน ๆ          ที่เกี่ยวข้องในสถานที่ท างาน ท าให้ได้รับรู้เร่ืองราวต่างๆ ตลอดจนความคิดเห็น
ทั้งหลายจากผู้เกี่ยวข้อง ดังนั้น  การท างานจึงเป็นการเปิดโอกาสให้แสดงออกถึงเชาว์ ปัญญา 
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ อันจะน ามาซึ่งความภาคภูมิใจ และความพึงพอใจในชีวิต และหากว่า เวลา
ส่วนใหญ่ของชีวิตในการท างานนี้ มนุษย์ได้อยู่กับสิ่งที่ตนเองพึงพอใจ ก็จะช่วยให้มีสภาพจิตใจ
และอารมณ์ที่ดี และจะส่งเสริมให้เกิดสภาพการท างานที่ดี ซึ่งย่อมถือได้ว่ามีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ดี และจะส่งผลต่อชีวิตโดยส่วนรวมของบุคคลผู้นั้นให้เป็นสุข ซึ่งแสดงถึงการมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีด้วยเช่นกัน (ผจญ เฉลิมสาร, 2552) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นแนวคิดที่ส าคัญของแนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในองค์การซึ่งเร่ิมเมื่อปลายทศวรรษ 1960 Casio (1992 หน้า 20, อ้างถึงใน ชยพล โชติศิริพาณิชย์, 
2559) กล่าวว่า      การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานนั้น สามารถสร้างผลิตภาพ (Productivity) 
และผลก าไรแก่องค์การ คุณภาพชีวิตการท างานจึงเป็นองค์ประกอบหนึ่งของคุณภาพชีวิต (Quality 
of life) ของคนท างาน และการที่บุคลากรจะมีคุณภาพชีวิตดีนั้น ส่วนหนึ่งเป็นผลมาจากการมี
คุณภาพชีวิตการท างานที่ดีด้วย ดังนั้น คุณภาพชีวิตการท างานจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์การใน
ด้านการสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน และท าให้ผู้ปฏิบัติงานตั้งมั่นท างานอยู่ในองค์การนั้น ๆ  
ไปได้ตลอด นอกจากนี้ ยังมีความเชื่อว่า ความไม่พึงพอใจต่าง  ๆ          ที่เป็นผลเกิดมาจากคุณภาพชีวิตการ
ท างาน นับว่าเป็นปัญหาส าคัญ ที่มีผลกระทบต่อผู้ปฏิบัติงานทั้งหมด    

ดังนั้น องค์การต่าง ๆ  ในปัจจุบัน จึงได้พยายามหาวิธีการพัฒนาบุคลากรเพื่อปรับปรุงความพึงพอใจใน           
การท างาน โดยมุ่งเน้นที่การสร้างความแข็งแกร่งในการเรียนรู้เกี่ยวกับการท างาน และช่วยเหลือ
ผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้ความสามารถเพิ่มมากขึ้น พร้อมจัดการกับการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์
ต่างๆ อย่างสร้างสรรค์   มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงาน และเป็น



 

ประโยชน์ต่อองค์การโดยรวมให้มากที่สุดเท่าที่จะมากได้ (Walton,1975, หน้า 8 อ้างถึงในชยพล 
โชติศิริพาณิชย์, 2559)  

โดยหากกล่าวถึงองค์กรในภาครัฐ ทรัพยากรมนุษย์หรือผู้ปฏิบัติงานที่มีความส าคัญและมี
ค่าเป็นอย่างยิ่ง  ก็คือ ข้าราชการ และเจ้าหน้าที่ภาครัฐทุกคนนั่นเอง เพราะข้าราชการและเจ้าหน้าที่
ภาครัฐเป็นผู้ท างานรับใช้ประชาชน โดยปฏิบัติหน้าที่ตามกลไกของรัฐ มีบทบาทหน้าที่หนุนน า
นโยบายของรัฐบาลไปสู่การปฏิบัติร่วมกันกับประชาชนทุกภาคส่วน มีเป้าหมายเพื่อพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตและความเป็นอยู่ให้ดีขึ้น ส่งผลให้ประเทศเกิดความเจริญก้าวหน้าในด้านเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง ดังนั้น หากข้าราชการ และเจ้าหน้าที่ภาครัฐมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี ย่อมส่งผลให้มี
ขวัญและก าลังใจในการท างาน เพื่อน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จต่อไป  

การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ จึงมีนโยบายการบริหารมุ่งเน้นไปที่การพัฒนา          
ทุนมนุษย์ (Human capital) ซึ่งเป็นกลไกส าคัญที่สุดในการเพิ่มคุณค่าให้กับส่วนราชการ โดย
แนวทางในการพัฒนามนุษย์ที่ส าคัญประการหนึ่ง  คือ การพัฒนาคุณภาพชีวิต  การท างานของ
ข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานในภาครัฐ (Quality of work life) เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ความสุข (Job satisfaction) ส านักงาน ก.พ.จึงได้ก าหนดให้คุณภาพชีวิต และความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างาน เป็นมิติหนึ่งใน    ห้ามิติในกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล (HR Scorecard) และได้มีการศึกษาเพื่อพัฒนากรอบแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ท างาน (Quality of work life framework) เพื่อเป็นแนวทางให้กับ ส่วนราชการด าเนินการเกี่ยวกับ
การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการในสังกัดอย่างครอบคลุมและเป็นระบบ 
(ส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล, ส านักงาน ก.พ. 2550) 

หลักการพื้นฐานของพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ .ศ. 2551 หลักการหนึ่ง 
คือ มุ่งเน้นให้มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการ โดยส่วนราชการและจังหวัดตลอดจนผู้บริหาร 
ผู้บังคับบัญชาจะต้องรับผิดชอบดูแลเสริมสร้างคุณภาพชีวิตข้าราชการเพื่อสนับสนุนการท างานของ
ข้าราชการเพื่อให้บรรลุ ผลสัมฤทธิ์ในการท างานโดยพระราชบัญญัติดังกล่าวได้บัญญัติเร่ืองเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตไว้หลายมาตรา ดังนี้ 

มาตรา 13 (8) บัญญัติว่า ส านักงาน ก .พ . มีอ านาจหน้าที่ในการส่งเสริม ประสานงาน 
เผยแพร่ ให้ค าปรึกษาแนะน า และด าเนินการเกี่ยวกับการจัดการจัดสวัสดิการและเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตส าหรับทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

มาตรา 34 บัญญัติว่า การจัดระเบียบข้าราชการพลเรือนต้องเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจ
ของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ และความคุ้มค่า โดยให้ข้าราชการปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ 
คุณธรรม และคุณภาพชีวิตที่ดี 



 

มาตรา 72 บัญญัติให้ส่วนราชการมีหน้าที่ด าเนินการให้มีการสร้างเสริมประสิทธิภาพและ
แรงจูงใจให้แก่ข้าราชการพลเรือนสามัญ เพื่อให้มี คุณธรรม จริยธรรม รวมถึงการมีคุณภาพชีวิต เพื่อ
จะได้มีก าลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ 

ส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล ส านักงาน ก.พ. (2550) โครงการศึกษาเพื่อพัฒนากรอบแนวทาง                          
การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการพลเรือน  (Quality of Worklife Framework)ได้
ด าเนินการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของข้าราชการมี 4 ด้าน คือ 

1. ปัจจัยด้านการท างาน อันเนื่องมาจากการมีภาระงานมาก การกระจายงานไม่เหมาะสม ลักษณะงาน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 

2. ปัจจัยด้านส่วนตัว ในด้านความเป็นอยู่และชีวิตครอบครัว ขาดความสมดุลของชีวิตการ
ท างานกับชีวิตด้านอ่ืน ๆ ความเครียด ปัญหาสุขภาพ อันเนื่องมาจากต้องใช้เวลาในท างานมากขึ้น
กว่าเดิม 

3. ปัจจัยด้านสังคม ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงานทุกระดับ ต าแหน่ง 
4. ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ค่าตอบแทนที่ไม่เหมาะสม ไม่เพียงพอ เน่ืองจากข้าราชการไม่ได้ยึด

หลัก “เศรษฐกิจพอเพียง”  
ส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ ได้ตระหนักถึงความส าคัญของคุณภาพชีวิต การท างาน

ของข้าราชการ และเจ้าหน้าที่ภาครัฐ เพราะถือเป็นบุคลากรที่มีความส าคัญในการปฏิบัติงานที่จะ
ส่งผลให้เกิดความส าเร็จและความเจริญก้าวหน้าขององค์การ และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของ
องค์การให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ตามกลไกของรัฐได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

เพื่อให้บุคลากรของส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี และ
ได้รับการส่งเสริมสนับสนุนการปฏิบัติงานในทุกๆ ด้าน เพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมาก
ที่สุด ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากร: กรณีศึกษา ส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ เพื่อจะได้ทราบว่า สถานการณ์ปัจจุบัน 
บุคลากรของส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ มีคุณภาพชีวิตการท างานเช่นใด และมีปัจจัยส าคัญ
อะไรที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างานเพื่อน ามาเป็นแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพชีวิต
ในการท างาน และเพื่อเป็นข้อมูลส าหรับ ผู้บังคับบัญชาในการพิจารณาก าหนดนโยบายการพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ส านักงาน สภาความมั่นคงแห่งชาติ ให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลให้แก่องค์การมากยิ่งขึ้นต่อไป 

 
 
 
 



 

วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ 

2. เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ส านักงานสภา
ความมั่นคงแห่งชาติ 

3. เพื่อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักงานสภา
ความมั่นคง     แห่งชาติ  

 
สมมุติฐานของการศึกษา 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจัยที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร  กรณีศึกษา : 
ส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ” มีสมมุติฐานการศึกษา ดังนี้ 

1. ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ น่าจะอยู่ใน
ระดับมาก 

2. การบริหารงานขององค์กร การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ความสามารถในการท างาน 
และ การติดต่อประสานงาน สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานสภาความ
มั่นคงแห่งชาต ิ

 
ขอบเขตของการศึกษา 

การศึกษาในคร้ังนี้ มุ่งศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร โดย
จ ากัดขอบเขตการวิจัยเฉพาะส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ   

ขอบเขตด้านเนื้อหา  
1. ศึกษาถึงระดับคุณภาพชีวิตการท างาน และเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิต

การท างานของบุคลากรในส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ ตามแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง มาเป็น
กรอบแนวคิดในการศึกษา ได้แก่ แนวคิดการวัดคุณภาพชีวิตการท างาน 8 ด้าน ของ Walton (1975 
หน้า 13 อ้างถึงในว่าที่ร้อยตรียุทธพล จันทร์ปัญญา, 2555) คือ 

1) ค่าตอบแทนที่มีความเป็นธรรม เหมาะสมและเพียงพอ  
2) สภาพแวดล้อมการท างานถูกลักษณะ และมีความปลอดภัย  
3) การเปิดโอกาส และส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานได้แสดงความรู้ ความสามารถ  
4) ลักษณะงานที่ส่งเสริมความก้าวหน้า และความมั่นคง  
5) ลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมการบูรณาการทางด้านสังคม  
6) ลักษณะงานที่มีความถูกต้อง และอยู่บนฐานของกฎหมาย  
7) ความสมดุลระหว่างชีวิตประจ าวันกับการท างาน  



 

8) ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและมีความสัมพันธ์กับด้านสังคม 
2. ศึกษาการบริหารงานขององค์กร การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ความสามารถในการ

ท างาน และการติดต่อประสานงาน ว่ามีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงาน
สภาความมั่นคงแห่งชาติ 

ขอบเขตด้านพื้นที่และประชากร กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ บุคลากรใน
ส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ ทั้งหมด 393 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 ธันวาคม 2561 จากกลุ่มงาน
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ส านักงานเลขาธิการ ส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ) โดย
เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งค านวณจากสูตรหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 198 คน 
 ขอบเขตด้านระยะเวลา การศึกษาคร้ังนี้เร่ิมด าเนินการเก็บข้อมูลระหว่างเดือนธันวาคม  
พ.ศ. 2561 ถึงเดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ. 2562 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

บุคลากร  หมายถึง  ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ และพนักงานจ้างเหมา
บริการที่ปฏิบัติงานในส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ 

ส่วนราชการ  หมายถึง ส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ 
ปัจจัยส่วนบุคคล  หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย 

1. เพศ  หมายถึง เพศของกลุ่มตัวอย่าง คือ เพศชายและเพศหญิง  
2. อายุ หมายถึง อายุของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรในส านักงานฯ  
3. การศึกษา หมายถึง วุฒิที่จบการศึกษาในระดับสูงสุด  
4. สถานภาพสมรส หมายถึง สถานะการครองคู่ในปัจจุบันตามกฏหมาย  
5. สถานภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ประเภทของต าแหน่งที่ด ารงอยู่ในปัจจุบัน 

ได้แก่ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ และพนักงานจ้างเหมาบริการ 
6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาในการท างานในสังกัดส านักงานสภา

ความมั่นคง      แห่งชาต ิ 
7. รายได้ หมายถึง เงินเดือน ค่าจ้าง ที่ก าหนดให้เป็นรายเดือนและสวัสดิการ สิ่งที่

เอ้ืออ านวยให้ผู้ท างานมีชีวิตและสภาพความเป็นอยู่ที่ดีและสะดวกสบาย  
คุณภาพชีวิตการท างาน  หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติงานซึ่ง

สามารถสนอง  ความต้องการทั้งด้านร่างกายและจิตใจ ท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน
อันจะก่อให้เกิดผลดีกับตนเองและท างานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ  มีความสุข มี
ความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น โดยใช้ตัวบ่งชี้คุณภาพชีวิตการท างานของ Walton (Walton,1975 หน้า 13 อ้าง
ถึงในว่าที่ร้อยตรี ยุทธพล จันทร์ปัญญา, 2555) ซึ่งมีองค์ประกอบ 8 ด้าน ได้แก่ 



 

1. การได้รับค่าตอบแทนที่มีความเป็นธรรม เหมาะสมและเพียงพอ หมายถึง  ความ
คิดเห็นของบุคลากร ที่มีต่อค่าตอบที่ได้รับว่ามีความเพียงพอต่อการด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคม
ทั่วไป มีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ และมีความพอใจในสวัสดิการที่ได้รับ 

2. สภาพแวดล้อมการท างานถูกลักษณะ และมีความปลอดภัย  หมายถึง ความคิดเห็น
ของบุคลากรที่มีต่อสภาพแวดล้อม  คือ สภาพแวดล้อมที่ เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน มีการ
บ ารุงรักษาวัสดุอุปกรณ์ให้อยู่ในสภาพดีพร้อมใช้งาน และการป้องกัน รักษาความปลอดภัยต่อชีวิต 
ทรัพย์สิน และจัดพื้นที่เป็นสัดส่วน 

3. โอกาสได้พัฒนาความรู้ ความสามารถ หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการที่
องค์ การเปิดโอกาสให้ใช้ความรู้ ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ การให้บุคคลมีอิสระในการ
ปฏิบัติหน้าที่ สามารถคุมงานด้วยตนเอง และโอกาสในการเสนอผลงานจากความ คิดสร้างสรรค์ต่อ
หน่วยงาน  

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรต่อ
การที่องค์การสนับสนุนให้มีการก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ มีต าแหน่งรองรับพร้อมที่จะให้เลื่อนต าแหน่งที่สูง
กว่าได้ตามล าดับ จากการพิจารณาความดี ความชอบ ความรู้ ความสามารถในการท างานเป็นเกณฑ์ 

5. งานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคม  หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรที่
รู้สึกว่าที่ท างานมีการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ต่างเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี ได้รับความเป็นมิตร
จากเพื่อนร่วมงาน และมีความพอใจความสัมพันธ์ในกลุ่มเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

6. งานที่อยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม  หมายถึง การที่บุคลากร
คิดเห็นว่า องค์การให้โอกาสแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย การยึดหลักความเป็นธรรมในการ
พิจารณา การให้ผลตอบแทนและรางวัล และวิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองค์การให้เกิดการเคารพใน
สิทธิส่วนบุคคล  

7. ความสมดุลของชีวิตการท างาน หมายถึง การที่บุคลากรมีความคิดเห็นว่าตนเองมีความสมดุล
ของช่วงเวลาการท างานกับช่วงเวลาการด าเนินชีวิตโดยรวม ในส่วนภาระที่รับผิดชอบไม่ท าให้เกิด
ปัญหาครอบครัว สามารถ จัดเวลาให้ครอบครัวอย่างเพียงพอ และมีช่วงเวลาที่ได้พักและคลาย
เครียดจากภาระหน้าที่รับผิดชอบ 

8. การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม  หมายถึง การที่บุคลากรมีความคิดเห็นว่า ตนเอง
ภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การที่อ านวยประโยชน์และมีความรับผิดชอบต่อสังคม และมีส่วน
ร่วมกับชุมชน ตลอดจนหน่วยงานอื่น ๆในการท ากิจกรรมเพื่อประโยชน์สาธารณะ  

ปัจจัยที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สิ่งที่มีผลกระทบทั้งทางบวกและทาง
ลบกับบุคลากร ได้แก่ 

1. การบริหารงาน  หมายถึง การที่บุคลากรมีความคิดเห็นว่า การบริหารงานเป็น
กระบวนของการวางแผน ในการด าเนินงานตามภารกิจอย่างชัดเจน ลดความซ้ าซ้อนการปฏิบัติงาน 



 

และมีแผนการก าหนดจ านวนบุคคลมีความสอดคล้องกับงาน และบุคลากรเข้าใจบทบาทหน้าที่
เกี่ยวกับงานที่ท าอย่างถูกต้องชัดเจน 

2. การสนับสนุนจากผู้บั งคับบัญชา หมายถึง การที่ บุ คลากรมีความคิดเห็นว่ า 
ผู้บังคับบัญชาท าให้มีความกระตือรือร้นในการท างานที่ได้รับมอบหมาย มีการใช้เทคนิคต่าง ๆ ใน
การบริหารและสามารถน าไปใช้ในหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้ งมีความสนใจในชีวิต
ส่วนตัวของผู้ใต้บังคับบัญชา 

3. การประสานงาน หมายถึง การที่บุคลากรมีความคิดเห็นว่า การประสานงานหรือ
การมีปฏิสัมพันธ์ท าให้เพื่อนร่วมงานมีความร่วมมือในการท างานกลุ่ม ตลอดจนหน่วยงานภายนอกให้ความ
ร่วมมือในการช่วยเหลือ เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปได้ด้วยความเรียบร้อยและหน่วยงานเป็นที่
พอใจต่อหน่วยงานภายนอกและผู้รับบริการ 

4. ความสามารถในงาน หมายถึง การที่บุคลากรมีความคิดเห็นว่า งานที่ท านั้นมี
ความหมาย มีคุณค่า และมีความส าคัญ ได้ใช้ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน รู้สึกว่า
ตนเองได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบในผลงาน และ
สามารถท างานที่ท้าทายความสามารถโดยต้องใช้ทักษะหลาย ๆ ด้าน จนส าเร็จและผลงานที่ออกมา
นั้นโดดเด่น 

 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1.  ท าให้ทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ส านักงานสภาความมั่นคง
แห่งชาต ิ
2.  สามารถน าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาไปใช้เป็นฐานข้อมูลในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

บุคลากร ส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ   
3.  สามารถน าผลการศึกษาในคร้ังนี้เป็นข้อมูลส าหรับผู้บังคับบัญชาในการพิจารณา

วางแผน ก าหนดนโยบายการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ 
ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นต่อไป 
 
ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

1. ปัจจัยที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร  ได้แก่ การบริหารงานของ
องค์กร   การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ความสามารถในงาน และการติดต่อประสานงาน 

2. คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ประกอบไปด้วย 8 ด้าน ได้แก่ 
  1) ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม  
  2) สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพอนามัย  
  3) โอกาสได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ 



 

  4) ความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในหน้าที่การงาน 
  5) การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 
  6) งานที่อยู่บนฐานของกฎหมาย 
  7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  
  8) การค านึงถึงความต้องการของสังคม 
 
สรุปผลการศึกษา 

ผลการศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร: กรณีศึกษาส านักงาน         
สภาความมั่นคงแห่งชาติ ผลการศึกษา พบว่า บุคลากร  ส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ ส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 72.2 มีอายุระหว่าง 20 – 30  ปี คิดเป็นร้อยละ 42.9 มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ  64.1  มีสถานภาพโสด คิดเป็น ร้อยละ 55.1 ปฏิบัติงานเป็น
พนักงานจ้างเหมาบริการ คิดเป็นร้อยละ 41.3  มีประสบการณ์ในการท างาน 1 - 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 
39.4 และมีรายได้ อยู่ระหว่าง 15,000 - 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 51.0 

ปัจจัยที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน ประกอบด้วย 4 ด้าน อยู่ในระดับมาก คือมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72  และเมื่อพิจารณาปัจจัยสาเหตุคุณภาพชีวิตการท างาน ทั้ง 4 ด้าน พบว่า ด้านการ
ติดต่อประสานงาน   มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4 รองลงมา คือ ด้านการบริหารงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.84  ด้านความสามารถในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 และอันดับสุดท้ายด้านการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.33 

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ ประกอบด้วย              
8 ด้าน     โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก คือมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.4 และเมื่อแยกพิจารณาคุณภาพชีวิต
การท างานทั้ง 8 ด้าน พบว่า ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และด้านการบูร
ณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน  มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากัน คือ 3.78 รองลงมา คือ ด้านการ
ค านึงถึงความต้องการของสังคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตประจ าวันกับ
การท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60  ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.29        
ด้านการอยู่บนฐานของกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.22 ด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ มีค่าเฉลี่ย 2.92 และอันดับสุดท้าย คือ ด้านการส่งเสริม
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  คือ 2.89 

ดังนั้น ปัจจัยที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ส านักงานสภาความมั่นคง
แห่งชาติ คิดเป็นร้อยละ 91 ได้แก่ ด้านความสามารถในงาน และด้านการบริหารงาน 

 
 
 



 

ข้อเสนอแนะ 

จากผลการศึกษาคร้ังนี้ มีข้อเสนอแนะดังนี้ 
1. การศึกษาคร้ังนี้ใช้รูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณเพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร         

รวมทั้งปัจจัยปัจจัยที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน ในคร้ังต่อไปควรศึกษาเพิ่มเติมด้วยการใช้
รูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพควบคู่กันไป เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับปัจจัยอื่น ๆ ที่สัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร เพื่อจะได้พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานให้มีความลึกมากยิ่งขึ้น 

2. เนื่องด้วยส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ มีสถานที่ปฏิบัติงานแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ท าเนียบรัฐบาล          
เขตดุสิต กรุงเทพฯ และศูนย์ราชการ แจ้งวัฒนะ จังหวัดนนทบุรี ดังนั้นจึงควรศึกษาเปรียบเทียบ
คุณภาพชีวิตการท างานระหว่างบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่ท าเนียบรัฐบาล และศูนย์ราชการว่า มีความ
แตกต่างกันหรือไม่เพียงใด เพื่อส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ จะได้วางแผนพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างานได้อย่างเหมาะสม 

3. ควรมีการค้นหาตัวแปรที่เกี่ยวข้องอ่ืน ๆ เช่น วัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น าต่าง ๆ การมี             
จิตสาธารณะ คุณธรรม ว่า จะสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรหรือไม่ เพียงใด 

4. ควรสร้างตัวแบบคุณภาพชีวิตการท างานที่เหมาะสมกับบุคลากรไทย เพราะปัจจุบัน
นักวิจัยมักจะอาศัยองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานจากต่างชาติ จึงท าให้ยังไม่เหมาะสม
กับประเทศไทยมากนัก 
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