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Abstract 

 This research aimed to study 1) the level of quality of working life of personnel under the 

General Administration of the Medium Water Resources Development Division, Department of 

Irrigation, and 2) the relationship between motivation and the quality of work life of personnel in the 

general management division, Medium Water Resources Development Division, Royal Irrigation 

Department. The quantitative research used a questionnaire, and the research sample consisted of 

466 persons under the General Administration Branch, Medium Scale Water Resources Development 

Division, Royal Irrigation Department. The sampling techniques included cluster sampling, quota 

sampling, and purposive sampling. The statistics used included mean, standard deviation, and 

multiple regression analysis. Research findings were as follows: 1) The quality level of working life 

of personnel under the general administration department, Medium-sized Water Resources 

Development Division, Royal Irrigation Department, is high. When it comes to an individual 

component, social integration comes first, followed by, the total life space, social relevance, 

constitutionalism, development of human capacities, safe and healthy environment, growth and 

security, and adequate and fair compensation, respectively, and 2) Motivation included the work 

itself, supervision, job security, and working conditions related to the quality of working life of 
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personnel under the general administration department, Medium Water Resources Development 

Division, Royal Irrigation Department, at a 0.05 statistical significance level. 

Keywords: motivation; quality of work; personnel development  
 

บทคัดย่อ 
             การวิจัยครั ้งน ี ้ม ีว ัตถุประสงค์เพื ่อศึกษา 1 ) ระดับคุณภาพชีว ิตการทำงานของบุคลากรในสังกัด 

ส่วนบริหารท่ัวไป กองพัฒนาแหล่งน้ำขนาดกลาง กรมชลประทาน และ 2) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับคุณภาพ

ชวีติการทำงานของบุคลากรในสังกัดส่วนบริหารท่ัวไป กองพัฒนาแหล่งน้ำขนาดกลาง กรมชลประทาน การวจิัยคร้ังนี้

เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามกับบุคลากรในสังกัดส่วนบริหารทั่วไป กองพัฒนาแหล่งน้ำขนาดกลาง 

กรมชลประทาน จำนวนตัวอย่าง 466 คน โดยใชเ้ทคนิคการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม การสุ่มตัวอย่างแบบโควตา และ

การสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง และสถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณ ผลการวจิัยพบว่า 1) ระดับคุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากรในสังกัดส่วนบริหารท่ัวไป กองพัฒนาแหล่งน้ำ

ขนาดกลาง กรมชลประทาน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการทำงานร่วมกัน มาเป็นลำดับแรก 

รองลงมา ได้แก่ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม  

ด้านประชาธิปไตยในองค์กร ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความรู้ความสามารถ ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน  

ที่ปลอดภัย ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ตามลำดับ และ  

2) แรงจูงใจ ด้านลักษณะงาน ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ด้านความมั่นคงในการทำงาน และด้าน

สภาพการทำงาน มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในสังกัดส่วนบริหารทั่วไป กองพัฒนา  

แหล่งน้ำขนาดกลาง กรมชลประทาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 

คำสำคัญ: แรงจูงใจ; คุณภาพชีวิตการทำงาน; การพัฒนาบุคลากร 

  

บทนำ  
คุณภาพชีวิตที่ดีในการทำงาน (Quality of work life) มีความสำคัญอย่างยิ่งในการทำงานปัจจุบัน เพราะคน

ส่วนใหญ่ต้องเข้าสู่ระบบการทำงานแทบทั้งสิ้น คุณภาพชีวิตการทำงาน (Quality of Work Life) นอกจากจะเป็น

เครื่องมือในการพัฒนาองค์กรแล้วยังเป็นปัจจัยท่ีจะส่งเสริมการทำงานของพนักงานให้มีแรงจูงใจในการทำงานอกีด้วย 

คนส่วนใหญ่ตอ้งเข้าสู่ระบบการทำงานเพื่อให้ชวีติดำรงอยู่ได้และตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน เมื่อคนต้องใช้เวลา

อยู่ในท่ีทำงานเป็นส่วนใหญ่ สถานท่ีทำงานจึงควรมสีภาวะท่ีเหมาะสมท่ีจะทำให้เกิดความสุขท้ังทางร่างกายและจิตใจ 

 การบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจุบันจึงให้ความสำคัญกับการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตคนในองค์กร   

ภาคราชการก็เช่นกัน หลักคุณภาพชีวิตจึงเป็นหน่ึงในหลักการพื้นฐาน 4 หลัก ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ

พลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 34 บัญญัติให้การจัดระเบียบข้าราชการพลเรือนตอ้งเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของ

รัฐ ประกอบด้วย หลักสมรรถนะ (Competency) หลักผลงาน (Performance) หลักคุณธรรม (Merit) และหลักคุณภาพ

ชีวิต (Quality of Life) ประกอบกับหมวด 4 การเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ 

มาตรา 72 บัญญัติให้ส่วนราชการมีหน้าที่ดำเนินการให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่

ข้าราชการพลเรือนสามัญ เพื่อให้ข้าราชการมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต พร้อมกับขวัญและกำลังใจ
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ในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. กำหนด  (Office of 

the Civil Service Commission, n.d.)  

ทฤษฎีของ Herzberg (1959) ได้เสนอแนะว่า 2 ปัจจัยที่สำคัญในการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน  ได้แก่ 

ปัจจัยจูงใจที่เป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคลากรทำงาน และปัจจัยค้ำจุนที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทำงาน  นอกจากนี้  

ทฤษฎีของ Walton (1973) เสนอองค์ประกอบที ่สำค ัญเกี ่ยวกับการประเม ินค ุณภาพชีว ิตในการทำงานไว้  

8 ประการ ได้แก่ 1) ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 2) สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย 3) โอกาสในการ

พัฒนาความรูค้วามสามารถ 4) ความก้าวหนา้และความมั่นคงในงาน 5) การทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล 6) สิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน 7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน และ 8) ความเป็นประโยชนต์่อ

สังคม  

 แรงจูงใจในการทำงานและคุณภาพชีวิตการทำงานสามารถพิจารณาได้จากหลายมิติที่อาจมีผลกระทบต่อ

ประสิทธิภาพการทำงานและความพึงพอใจในที่ทำงาน โดยเฉพาะในองค์กรขนาดใหญ่และมีภารกิจสำคัญ เช่น  

กรมชลประทานท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรนำ้ของประเทศ ซึ่งอาจพบปัญหาหลักๆ ดังนี้: 

ปัญหาที่เกี ่ยวกับแรงจูงใจ (Motivation Issues) ได้แก่ 1) การขาดการยอมรับและการให้ผลตอบแทน 

ที่เหมาะสม หากบุคลากรไม่รู้สึกว่าผลงานของตนได้รับการยอมรับหรือไม่ได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสม อาจทำให้

แรงจูงใจในการทำงานลดลง 2) ความไม่แน่นอนในเส้นทางอาชพี เช่น การขาดโอกาสในการเตบิโตหรือเลื่อนตำแหน่ง

ในสายงานอาจทำให้บุคลากรรู้สึกหมดกำลังใจหรือไม่กระตือรือร้นในการทำงาน และ 3) การขาดการฝึกอบรมและ

พัฒนา การไม่สามารถพัฒนาทักษะใหม่ๆ หรือขาดโอกาสเรียนรู ้สิ ่งใหม่ๆ ทำให้บุคลากรรู ้สึกว่ามีการจำกัด

ความสามารถในการทำงาน เป็นต้น ประกอบกับปัญหาที่เกี ่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงาน (Quality of Work Life) 

ได้แก่ 1) สภาพแวดลอ้มการทำงานท่ีไม่เหมาะสม เช่น อากาศไม่ดี ความปลอดภัยไม่เพยีงพอ หรือมเีสียงรบกวน เป็น

ต้น อาจส่งผลให้การทำงานไม่เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 2) การบริหารจัดการเวลา การที่มีภาระงานมากเกินไป 

หรือไม่มีการจัดการเวลาที่ดี อาจทำให้บุคลากรรู้สึกเครียดหรือไม่สามารถรักษาสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 

และ 3) ความไม่สมดุลในชวีติการทำงานและชวีติส่วนตัว หากบุคลากรต้องทำงานนอกเวลาปกติหรือมภีาระงานที่มาก

เกินไป อาจทำให้คุณภาพชีวิตลดลงและส่งผลกระทบต่อสุขภาพจิตและร่างกาย 

 ดังนั้น ผู้วิจัยในฐานะหัวหน้าฝ่ายบริหารทั่วไป ซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล จึงสนใจ

ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในสังกัดส่วนบริหารทั่วไป กองพัฒนา

แหล่งน้ำขนาดกลาง กรมชลประทาน เพื่อนำผลการวิจัยไปเสนอแนะให้กับฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล กองพัฒนา

แหล่งน้ำขนาดกลาง กรมชลประทาน นำไปสร้างแรงจูงใจและคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในสังกัดส่วน

บริหารทั่วไป กองพัฒนาแหล่งขนาดกลาง กรมชลประทาน ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงานและ

ความสำเร็จในการปฏบัิตภิารกิจต่างๆ ขององค์กรได้อย่างย่ังยนื 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย  
1) เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในสังกัดส่วนบริหารทั่วไป  กองพัฒนาแหล่งน้ำ 

ขนาดกลาง กรมชลประทาน 

2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในสังกัดส่วนบริหาร

ท่ัวไป กองพัฒนาแหล่งนำ้ขนาดกลาง กรมชลประทาน 
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ขอบเขตการวิจัย  
 ขอบเขตด้านเนื้อหา  

งานวิจัยนี ้ได้นำทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959) มาสร้างตัวแปรอิสระ และทฤษฎีคุณภาพชีวิต 

การทำงานของ Walton (1973) มาสร้างตัวแปรตาม โดยมีรายละเอยีดดังนี้ 

1) ตัวแปรอสิระ ประกอบด้วย ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศกึษา ประเภท และระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน กับแรงจูงใจ ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความสำเร็จ ด้านการได้รับการยอมรับ  

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านลักษณะงาน และด้านความรับผิดชอบในงาน และปัจจัยค้ำจุน ได้แก่   

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร ด้านการทำงานร่วมกัน ด้านประชาธิปไตย  

ในองค์กร และด้านการทำงานร่วมกัน 

2) ตัวแปรตาม ได้แก่ คุณภาพชีวิตการทำงาน ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม   

ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ปลอดภัย ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านโอกาสในการพัฒนาขีด

ความรู้ความสามารถ และด้านประชาธิปไตยในองค์กร 

 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรของการวจิัย คือ บุคลากรของส่วนบริหารท่ัวไป กองพัฒนาแหล่งน้ำขนาดกลาง กรมชลประทาน จำนวน 17 

หน่วยงาน รวม 466 คน (ข้อมูลจากฝ่ายบริหารบุคคลและสวัสดิการ  ส่วนบริหารทั่วไป กองพัฒนาแหล่งน้ำขนาด

กลาง ณ วันที่ 1 ตุลาคม 2566) ประกอบด้วย 1) ข้าราชการ 2) ลูกจ้างประจำ 3) พนักงานราชการ และ 4) ลูกจ้าง

ชั่วคราว จึงใช้สูตรการคำนวณตัวอย่างแบบทราบจำนวนประชากรของ Yamane (1967) จำนวนตัวอย่างเท่ากับ  

384 คน คิดเป็นร้อยละ 82 ของจำนวนประชากรของประชากรในงานวจิัย โดยใชเ้ทคนิคการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม 

(Cluster Sampling) ได้แก่ ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ พนักงานราชการ และลูกจ้างชั่วคราว จากนั้นทำการสุ่มตัวอย่าง

โดยใช้สัดส่วนของประชากรในแต่ละกลุ่มทั้ง 4 กลุ่มที่กล่าวข้างต้น สุดท้ายทำการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) โดยขอความร่วมมือบุคลากรท่ียินดีตอบแบบสอบถาม 

 ขอบเขตด้านพื้นที่ ส่วนบริหารท่ัวไป กองพัฒนาแหล่งนำ้ขนาดกลาง กรมชลประทาน 

ขอบเขตด้านเวลา งานวจิัยนี้ใชร้ะยะเวลาในการทำตั้งแต่เดอืน กรกฎาคม 2566 ถึงเดอืน พฤษภาคม 2567 

 

ทบทวนวรรณกรรม 
ทฤษฎีแรงจูงใจ  

Sriudomkul and Ramanust (2022) กล ่าวว ่า แรงจ ูงใจในการทำงาน ( Job Motivation) เป ็นระด ับของ

ความรู้สึก ความปรารถนาหรือความต้องการที่ช่วยให้บุคคลเกิดความรู้สึกพึงพอใจในการทำงานและปฏิบัติงานด้วย

ความเต็มใจเพื่อให้บรรลุเป้าหมายทั้งในระดับบุคคล  และองค์กรได้ ซึ่งจะมีความแตกต่างทางด้านลักษณะและ

ความหมายในแต่ละบุคคล ถือเป็นสิ่งที่ช่วยสร้างแรงบันดาลใจในเชิงบวกในการเพิ่มผลผลิตและคุณภาพของงานได้  

ซึ่งสอดคล้องกับ Chienwattanasook and Sukriket (2021) อธิบายว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการต่างๆ ทาง

ร่างกายและจิตใจที่ถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าทำให้เกิดการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่จะบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ซึ่งเป็น

สภาวะที่บุคคลเกิดแรงจูงใจในการทำงานให้เกิดการพยายามที่ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งมีความสำคัญอย่าง

มากต่อการท่ีมนุษย์จะเกิดความรู้สกึในการอยากท่ีจะกระทำการอย่างใดอย่างหนึ่งหรือเกิดความกล้าท่ีจะกระทำ  
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Herzberg (1959) ได้นำเสนอ ทฤษฎ ี2 ปัจจัยของ Herzberg  (Herzberg’s Two-Factor Theory) ซึ่งเป็นท่ีนิยม

และถูกนำมาใช้ในงานวิจัยมากที่สุดอีกทฤษฎีหนึ่ง ซึ่งทฤษฎีดังกล่าวประกอบด้วย  ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 

และ ปัจจัยค้ำจุน (Maintenance Factor) โดยมีรายละเอยีดดังนี้ 1) ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพื่อ

กระตุ้นให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจและปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ได้แก่ ด้านความสำเร็จ ด้านการ

ได้รับการยอมรับ ด้านความก้าวหนา้ในหน้าท่ีการงาน ด้านลักษณะงาน และด้านความรับผิดชอบ กับ 2) ปัจจัยค้ำจุน 

ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร ด้านการบังคับบัญชาและการ

ควบคุมดูแล ด้านความม่ันคงในการทำงาน และด้านสภาพการทำงาน   

 จากทฤษฎีข้างต้นสามารถสังเคราะห์ได้ว่าทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg  (Herzberg’s Two-Factor Theory)

ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two-Factor Theory) เป็นทฤษฎีที ่กล่าวถึงปัจจัยจูงใจซึ่งเป็นปัจจัยที่

เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจให้บุคคลชอบและรักงานที่ปฏบัิต ิเป็นการกระตุ้นให้เกิดความพงึพอใจให้แก่บุคคลใน

องค์กรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และปัจจัยค้ำจุน หรืออาจเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย เป็นปัจจัยที่ จะค้ำจุน

ให้แรงจูงใจในการทำงานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา 

 ทฤษฎีคุณภาพชีวิต  

 Chiamchiroj (2022) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน คือ ความรู้สกึของบุคคลที่มตี่อการทำงานในองค์กร 

โดยความรู้สึกนี้สามารถส่งผลกระทบต่างๆ กับองค์กรได้เสมอ และการที่จะวัดว่าบุคคลมีคุณภาพชีวิตในการทำงาน

หรือไม่น ั ้น จะพิจารณาจากองค์ประกอบสำคัญ 8 ด้าน ได้แก่ ด ้านค่าตอบแทนที ่ เหมาะสมและเพียงพอ  

ด้านสิ่งแวดล้อมและความปลอดภัยในการทำงาน ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ ด้านความมั่นคงและก้าวหน้า 

ด้านการบูรณาการทางสังคม ด้านประชาธิปไตยในองค์กร ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตด้านอื่น และด้านการ

คำนึงถึงประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งสอดคล้องกับ Chaimart (2023) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิต

ในการทำงานไว้ว่า หมายถึง บุคลากรในองค์กรทุกระดับ ซึ่งรวมไปถึงผู้บริหาร  หรือเจ้าของสถานประกอบการที่มี

ความต้องการในคุณภาพชีวิตการทำงานเช่นกัน และเมื่อได้รับการตอบสนองที่ดีก็จะส่งผลถึงสังคมในองค์กร การมี

สิ่งแวดลอ้มท่ีด ีบุคคลมีขวัญและกําลังใจในการทำงาน ก็จะส่งผลไปยังผลผลิตท่ีดมีี ปริมาณเพ่ิมขึน้เป็นการเพิ่มความ

ผูกพันในองค์กร ลดปัญหาการลาออก และขาดแคลนอัตรากําลังคน 

 Walton (1973) กล่าวว่า ทฤษฎีคุณภาพชีวิตการทำงาน มีองค์ประกอบที่สำคัญเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต  

ซึ่งได้แก่ การมีค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ การมีสิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย การเปิดโอกาสให้

ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคง

ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐาน

ของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม ลักษณะงานมีส่วน

เกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง  

 จากทฤษฎีข้างต้นสามารถสังเคราะห์ได้ว่าทฤษฎีคุณภาพชีวิตการทำงาน เป็นทฤษฎีที่กล่าวถึงองค์ประกอบ

ท่ีสำคัญเกี่ยวกับคุณภาพชวีติของพนักงาน ซึ่งมีองค์ประกอบท้ังหมด 8 ด้านตามท่ีได้กล่าวข้างตน้ ซึ่งเป็นการรับรู้ของ

พนักงานเกี่ยวกับการทำงานที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจ และมีความสุขการทำงานมีการดำเนินชีวิตที่ดี และส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพของพนักงานและองค์กร 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ  ตัวแปรตาม 

แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรฯ 

ปัจจัยจูงใจ 

- ด้านความสำเร็จ (Achievement) 

- ด้านการไดรั้บการยอมรับ (Recognition) 

- ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) 

- ด้านลักษณะงาน (The Work Itself) 

- ด้านความรับผิดชอบในงาน (Responsibility)  

ปัจจัยค้ำจุน  

- ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Salary) 

- ด้านนโยบายและการบรหิารขององค์กร 

(Bureaucracy) 

- ด้านการบงัคับบญัชาและการควบคุมดูแล 

(Supervision) 

- ด้านความมั่นคงในการทำงาน (Job Security) 

- ด้านสภาพการทำงาน  (Working Condition) 

 คุณภาพชีวิตการทำงานฯ 

- ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  

   (Adequate and fair compensation) 

- ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ปลอดภัย  

   (Safe and healthy environment) 

- ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  

   (Growth and security) 

- ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความรู้ความสามารถ 

   (Development of human capacities) 

- ด้านการทำงานร่วมกัน (Social integration) 

- ด้านประชาธิปไตยในองค์กร (Constitutionalism) 

- ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว  

  (The total life space) 

-ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

  (Social relevance) 

 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดการจิวัย  

Figure 1 Conceptual Framework 

 

วิธีดำเนินการวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือประชากร

และกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรของส่วนบริหารทั่วไป กองพัฒนาแหล่งน้ำขนาดกลาง กรมชลประทาน จำนวน 466 

คน โดยคำนวณหากลุ่มตัวอย่างแบบทราบจำนวนประชากรของ Yamane (1967) จำนวนตัวอย่างเท่ากับ 384 คน  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยใช้เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)  

ที่สร้างขึ้นมาเพื่อเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยจัดทำแบบสอบถามให้สอดคล้องกับกรอบแนวคิดในการวิจัย และ  

ผู้วิจัยเป็นผู้เก็บข้อมูลด้วยตัวเอง ซึ่งมีลักษณะคำถามปลายปิด  (Close End Question) จำนวนทั้งหมด 72 ข้อ โดย  

เนื้อหาแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ ส่วนท่ี 1 คำถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน และส่วนท่ี 2 คำถามเกี่ยวกับคุณภาพ

ชีวิตการทำงาน โดยการใช้แบบสอบถามที่ผ่านการเห็นชอบของอาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อปรับแบบสอบถามให้มีความ

เหมาะสมสอดคล้องกับข้อมูลที่ต้องการศึกษา และนำแบบสอบถามมาทดสอบค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้

โปรแกรม SPSS และใช้สูตรหาค่าสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha ทดสอบแบบสอบถาม จำนวน 30 ชุด ผลการ

วิเคราะห์ค่า Cronbach’s Alpha ในภาพรวมเท่ากับ 0.990 พบว่าการทดสอบค่าความเชื่อมั่น ได้ค่าความเชื่อมั่น

มากกว่า 0.75 ซึ่งถือว่าแบบสอบถามสามารถนำไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลได้  

การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยใชว้ธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยได้นำแบบสอบถามที่สมบูรณ์แล้วให้กับกลุ่ม 

ตัวอย่าง จำนวน 384 คน โดยมีวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยแจกแบบสอบถามให้แก่บุคลากรสังกัดส่วนบริหาร

ทั ่วไป กองพัฒนาแหล่งน้ำขนาดกลาง กรมชลประทาน จำนวน 384  ชุด ด้วยตนเอง เพื ่อนำมาตรวจสอบ  
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ความครบถ้วนของแบบสอบถามก่อนนำมาวิเคราะห์และประมวลผลด้วยโปรแกรม SPSS ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลท่ี 

เกี่ยวข้องกับการทำวิจัยจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ ท่ีมีผู้จัดทำและรวบรวมไว้ เช่น ห้องสมุด ผลงานวจิัย สิ่งพมิพ์ บทความ 

รวมถึงเว็บไซด์ เป็นต้น 

การวิเคราะห์ข้อมูล  

ผู้วิจัยนำแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปประกอบการ วิเคราะห์ แล้วนำเสนอผล

การวิเคราะห์ ดังนี ้ การวิเคราะห์ข้อมูลเกี ่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสังกัดส่วนบริหารทั่วไป  

กองพัฒนาแหล่งน้ำขนาดกลาง กรมชลประทาน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 

(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับคุณภาพชีวิตการทำงาน 

ของบุคลากรในสังกัดส่วนบริหารทั่วไป กองพัฒนาแหล่งน้ำขนาดกลาง กรมชลประทาน โดยการทดสอบสมมติฐาน

ด้วยสถติกิารถดถอยพหุคูณ ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05  

 

ผลการวจิัย 
 ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า บุคลากรฯ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 26-35 ปี มีระดับ

การศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี เป็นลูกจ้างชั่วคราว และมีระยะเวลาในการปฏบัิตงิาน 6- 10 ป ี

 จากตารางที่ 1 ผลการวิจัยพบว่าคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในสังกัดส่วนบริหารทั่วไป กองพัฒนา

แหล่งน้ำขนาดกลาง กรมชลประทาน อยู่ในระดับมาก (𝑥̅=3.57, S.D.=0.75) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการ

ทำงานร่วมกัน (𝑥̅=3.64, S.D.=0.86) มาเป็นลำดับแรก รองลงมา ได้แก่ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

(𝑥̅=3.64, S.D.=0.81) ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม (𝑥̅=3.61, S.D.=0.83) ด้านประชาธิปไตยใน

องค ์กร (𝑥̅=3.60 , S.D.=0.85) ด้านโอกาสในการพัฒนาข ีดความรู ้ความสามารถ (𝑥̅=3.59, S.D.=0.80)  

ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ปลอดภัย (𝑥̅=3.54, S.D.=0.80) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

(𝑥̅=3.51, S.D.=0.86) และด้านค่าตอบแทนท่ีเพยีงพอและยุตธิรรม (𝑥̅=3.40, S.D.=0.87) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในสังกัดส่วนบริหาร

ท่ัวไป กองพัฒนาแหล่งน้ำขนาดกลาง กรมชลประทาน 

Table 1 Demonstrating mean and standard deviation of level of quality of working life of personnel under the General 

Administration of the Medium Water Resources Development Division, Department of Irrigation. 

ภาพรวมคุณภาพชีวิต 𝐗 S.D. ระดับ ลำดับ 

1) ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม                    

   (Adequate and fair compensation) 

3.40 0.87 มาก (high) 8 

2) ดา้นสภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีปลอดภัย                         

   (Safe and healthy environment) 

3.54 0.80 มาก (high) 6 

3) ด้านความก้าวหนา้และความมั่นคงในงาน                         

   (Growth and security) 

3.51 0.86 มาก (high) 7 

4) ดา้นโอกาสในการพัฒนาขีดความรูค้วามสามารถ  

   (Development of human capacities) 

3.59 0.80 มาก (high) 5 

5) ด้านการทำงานร่วมกัน                                                   

   (Social integration) 

3.64 0.84 มาก (high) 1 

6) ดา้นประชาธิปไตยในองค์กร                                

   (Constitutionalism) 

3.60 0.85 มาก (high) 4 

7) ดา้นความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว                     

   (The total life space) 

3.64 0.81 มาก (high) 2 

8) ดา้นความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม                       

   (Social relevance) 

3.61 0.83 มาก (high) 3 

รวม  (Total) 3.57 0.75 มาก (high)  

 

จากตารางท่ี 2 ผลการวจิัยพบว่า แรงจูงใจ ด้านลักษณะงาน ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ด้าน

ความมั่นคงในการทำงาน และด้านสภาพการทำงานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในสังกัด

ส่วนบริหารท่ัวไป กองพัฒนาแหล่งน้ำขนาดกลาง กรมชลประทาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 ซึ่งกลุ่มตัว

แปรอิสระที่นำมาใช้ในการทดสอบไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างกัน (Durbin-Watson = 1.983) อีกทั้งกลุ่มตัวแปรอิสระ 

มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามสูง (R=0.951) และแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร  

ในสังกัดส่วนบริหารทั่วไป กองพัฒนาแหล่งน้ำขนาดกลาง กรมชลประทาน ที่ระดับร้อยละ 90.40  (R2=0.904) 

ซึ่งสามารถเขียนสมการถดถอยได้ดังนี้ 

 

 𝒚̂ =0.173(x4) + 0203(x8) + 0.155(x9) + 0.377(x10) 

แทนค่า 

𝒚̂  = คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในสังกัดส่วนบริหารทั่วไป กองพัฒนาแหล่งน้ำขนาดกลาง  

กรมชลประทาน 
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x4 = ด้านลักษณะงาน 

x8 = ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 

x9 = ด้านความมั่นคงในการทำงาน 

x10 = ด้านสภาพการทำงาน 

 

ตารางที่ 2 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในสังกัดส่วนบริหารทั่วไป  

กองพัฒนาแหล่งน้ำขนาดกลาง กรมชลประทาน 

Table 2 Testing the relationship between motivation and the quality of work life of personnel in the general management 

division, Medium Water Resources Development Division, Royal Irrigation Department 

 B Std. 

Error 

Beta t Sig. 

1) ค่าคงท่ี (Constant) 0.311 0.308  1.008 0.318 

2)  ดา้นความสำเร็จ (Achievement) (x1)  -0.156 0.094 -0.112 -1.659 0.103 

3) ดา้นการได้รับการยอมรับ (Recognition) (x2) 0.016 0.071 0.015 0.225 0.823 

4) ดา้นความกา้วหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) (x3) 0.134 0.070 0.168 1.928 0.059 

5)  ดา้นลักษณะงาน (The Work Itself) (x4) 0.173 0.084 0.148 2.046 0.046* 

6)  ดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) (x5) -0.081 0.078 -0.062 -1.046 0.300 

7) ดา้นค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Salary) (x6) 0.097 0.060 0.138 1.612 0.113 

8) ด้านนโยบายและการบรหิารขององค์กร (Bureaucracy) (x7) -0.006 0.072 -0.006 -0.077 0.939 

9) ดา้นการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) (x8) 0.203 0.057 0.253 3.574 0.001* 

10) ด้านความมั่นคงในการทำงาน (Job Security) (x9) 0.155 0.076 0.153 2.042 0.046* 

11) ด้านสภาพการทำงาน (Working Condition) (x10)                                                   0.377 0.061 0.394 6.192 0.000* 

Durbin-Watson=1.983, R=0.951, R2=0.904, F= 48.258, Sig of F= 0.000, *=0.05 

 

อภิปรายผล 
ผลการวิจัยวัตถุประสงค์ที ่ 1 พบว่าคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในสังกัดส่วนบริหารทั ่วไป  

กองพัฒนาแหล่งน้ำขนาดกลาง กรมชลประทาน อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะส่วนบริหารทั่วไป กองพัฒนา

แหล่งน้ำขนาดกลาง กรมชลประทาน ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความร่วมแรงร่วมใจกันทำงานอย่างเต็มที่ 

นอกจากนี้ตระหนักถึงความรู้สกึพงึพอใจกับเวลาในการปฏบัิตงิานของบุคคลากร และยนิดใีห้ความร่วมมือกับองค์กร

อื่น ๆ เพื่อโครงการที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  Thabmuenwai and Bunjongparu (2022)  

ที่ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของเจ้าหน้าที่ศาลยุติธรรมในจังหวัดนครราชสีมา พบว่า

ภาพรวมคุณภาพชีวิตการทำงานอยู่ในระดับมาก นอกจากนี้ยังสอดคล้องงานวิจัยของ Wichakot and Muenduang 

(2021) ได้ทำการศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในทันณฑสถานบำบัดพิเศษขอนแก่น วัตถุประสงค์

งานวจิัยเพื่อศึกษาคุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากรในทัณฑสถานบำบัดพิเศษขอนแก่น ตัวอย่างท่ีใชใ้นการวิจัยคือ

บุคลากรและข้าราชการของทันณฑสถานบำบัดพิเศษขอนแก่น จำนวน 74 คน เคร่ืองมอืท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูล
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สถิติคือแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ จำนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   

t-test และ F-test ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในทัณฑสถานบำบัดพิเศษขอนแก่น 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก   

 ผลการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 2 พบว่า แรงจูงใจ ด้านลักษณะงาน ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 

ด้านความมั่นคงในการทำงาน และด้านสภาพการทำงานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร  

ในสังกัดส่วนบริหารทั่วไป กองพัฒนาแหล่งน้ำขนาดกลาง กรมชลประทาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Nurat et al. (2024) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับคุณภาพ

ชีวิตการทำงานของพี่เลี ้ยงในสถานคุ้มครองและพัฒนาคนพิการ กรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ  

พบว่า แรงจูงใจ ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ด้านความมั่นคงในการทำงาน และด้านสภาพการทำงาน 

มคีวามสัมพันธ์กับคุณภาพชวีิตของพี่เลี้ยงในสถานคุ้มครองและพัฒนาคนพิการ กรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต

คนพิการ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Chaimart (2023)  

ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจกับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร สำนักการท่องเที่ยวและกีฬา เมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี   

พบว่าแรงจูงใจ ด้านลักษณะงาน มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร สำนักการท่องเที่ยว  

และกีฬา เมอืงพัทยา จังหวัดชลบุรี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 

 

สรุปผล 
 จากผลการวจิัยข้างตน้สามารถสรุปตามลำดับของวัตถุประสงค์ได้ดังนี้ 

 1) คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในสังกัดส่วนบริหารทั่วไป กองพัฒนาแหล่งน้ำขนาดกลาง  กรม

ชลประทาน อยู่ในระดับมาก 

 2) แรงจูงใจ ด้านลักษณะงาน ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ด้านความมั่นคงในการทำงาน และ

ด้านสภาพการทำงานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในสังกัดส่วนบริหารทั่วไป กองพัฒนา

แหล่งน้ำขนาดกลาง กรมชลประทาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 

 

ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวจิัยข้างตน้ ผู้วิจัยมีขอ้เสนอแนะ ดังนี ้

 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

1) ผู ้บริหารควรให้ความสำคัญกับการกำหนดระเบียบ ข้อกำหนด วิธีปฏิบัติงานที่ชัดเจน ประกอบกับ  

การเน้นย้ำผู ้บังคับบัญชาให้มีการมอบหมายงานที ่อยู ่ในความสนใจของบุคลากรและเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ 

2) ผู้บริหารควรให้ความใส่ใจความเป็นอยู่ของบุคลากรอย่างเสมอภาค สร้างความเป็นกันเองและให้เกียรติ

บุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน 

3) ผู้บริหารควรสร้างความภาคภูมิใจให้แก่บุคลากรที่ได้ทำงานในองค์กรขนาดใหญ่ที่มีความน่าเชื่อและ  

มคีวามสำคัญในการบริหารจัดการทรัพยากรนำ้ของประเทศ 
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4) ผู้บริหารควรมีการจัดสภาพแวดล้อมขององค์กรที่เอื้ออำนวยต่อการทำงาน เช่น การมีวัสดุอุปกรณ์และ

ระบบสาธารณูปโภค ครบครัน 

ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 

 1) ควรศึกษาและวิจัยเชิงลึกเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน โดยเฉพาะแรงจูงใจในด้าน

ลักษณะงาน ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ด้านความมั่นคงในการทำงาน และด้านสภาพการทำงาน เพื่อ

หาความสัมพันธ์ที่ชัดเจนและสามารถพัฒนาเป็นแนวทางในการปรับปรุงแรงจูงใจและคุณภาพชีวิตการทำงานในสว่น

บริหารท่ัวไป กองพัฒนาแหล่งนำ้ขนาดกลาง  กรมชลประทาน 

 2) ควรมรีะบบการประเมนิและการวัดผลที่ชัดเจนเกี่ยวกับแรงจูงใจและคุณภาพชวีิตในการทำงาน ตลอดจน

การตดิตามและวิเคราะห์ผลลัพธ์อย่างต่อเนื่องเพื่อปรับปรุงการบริหารงานดา้นบุคลากรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

 2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป  

 จากการศกึษาวจิัยในครัง้นี้พบว่า แรงจูงใจ ด้านลักษณะงาน ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ด้าน

ความมั่นคงในการทำงาน และด้านสภาพการทำงานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในสังกัด

ส่วนบริหารทั่วไป กองพัฒนาแหล่งน้ำขนาดกลาง กรมชลประทาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น

งานวิจัยครั้งต่อไปควรเน้นศึกษาแรงจูงใจทั้ง 4 ด้าน ข้างต้น เพื่อให้ได้รายละเอียดแรงจูงใจในแต่ละด้านโดยการ

สัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง และนำผลท่ีได้มาเปรียบเทียบกับผลวิจัยในคร้ังน้ี    

 

องค์ความรู้ใหม่ 
 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

   ภาพท่ี 2 แสดงองค์ความรู้ใหม่ที่ได้จากการวิจัย  

Figure 2 Illustrating new Knowledge derived from this research 

ด้านการบังคับบญัชา 

และการควบคุมดูแล 

(Supervision) 

ด้านความมั่งคง  

(Job Security) 

ด้านลักษณะงาน 

(The Work it self) 

ด้านสภาพการทำงาน 

(Working Condition) 

คุณภาพชีวติการทำงาน 

(The quality of work life) 
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จากภาพที่ 2 พบว่าแรงจูงใจ ด้านลักษณะงาน ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ด้านความมั่นคง  

ในการทำงาน และด้านสภาพการทำงานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในสังกัดส่วนบริหาร

ทั่วไป กองพัฒนาแหล่งน้ำขนาดกลาง กรมชลประทาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ดังนั้นผู้บริหารของ 

ส่วนบริหารทั่วไป กองพัฒนาแหล่งน้ำขนาดกลาง กรมชลประทาน ควรส่งเสริมแรงจูงใจทั้ง 4 ด้านดังกล่าวข้างต้น  

เพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในสังกัดส่วนบริหารทั่วไป กองพัฒนาแหล่งน้ำขนาดกลาง   

กรมชลประทาน อย่างยั่งยืนต่อไป 
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