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บทคัดย่อ 
  การวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กองวิจัยและ

พัฒนาประมงน้ำจืด มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยต่าง ๆ ทีส่่งผลกบัคุณภาพชีวิตและประสิทธิผลของการ

ปฏิบัติงาน โดยผู้วิจัยจะใช้เครื่องมือในการเกบ็รวบรวมข้อมลู คือแบบสอบถามที่สำรวจความคิดเห็นของ

บุคลากรในกองวิจัยและพฒันาประมงน้ำจืด จำนวน 87 คน แล้วจึงนำข้อมลูไปวิเคราะห์ทดสอบ 

Independent sample T-test, One Way ANOVA และทำการเปรยีบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้

วิธี Least Significant Difference (LSD) ซึง่เป็นการวิเคราะห์ข้อมลูสถิติพื้นฐาน และในการวิเคราะหท์ดสอบ 

ด้วยการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์เพียรส์ัน (Pearson’s Coefficient Correlation) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปร และสถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลที่ได้จากการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญเ่ป็นเพศชาย คิดเป็น อายุระหว่าง 25-35 ปี ส่วนใหญ่

เป็นพนักงานราชการ โดยมีรายได้ ระหว่าง 15,001-25,000 บาท มีระดับการศึกษาปริญญาตรเีป็นส่วนใหญ่ 

ภาพรวมคุณภาพชีวิตการทำงานอยู่ในระดบัดีมาก โดยด้านที่มีระดบัดีทีสุ่ดคือ สภาพการทำงานทีป่ลอดภัย 

โดยมีความพึงพอใจในระดบัดีมากที่สุด ปจัจัยการคุณภาพชีวิตการทำงานมีความสัมพันธ์กบัประสทิธิผลการ

ปฏิบัติงาน เพียงด้านเดียวคือด้านสมดลุชีวิตและครอบครัว โดยข้อที่ส่งผลในด้านนี้คือ การทำงานส่งผลให้ชีวิต

ครอบครัวมีความสุข 
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Abstract 
Subject research Quality of life factors affecting the performance of personnel. Inland 

Fisheries Research and Development Division. The objective of this study was to study 

various factors affecting the quality of life and the effectiveness of work performance. The 

researcher will use tools to collect the data. The questionnaire surveyed the opinions of 87 

personnel in the Freshwater Fisheries Research and Development Division, then the data 

were analyzed for Independent Sample T-test, One Way ANOVA and compared the 

differences individually by using the Least Significant Difference method. (LSD), which is an 

analysis of basic statistical data. And in the test analysis by analyzing Pearson's Coefficient 

Correlation to find the relationship between the variables and statistics for multiple 

regression analysis. 

The results obtained from the research showed that Most of the respondents were male, 

aged between 25-35 years, and most of them were government employees with income 

between 15,001-25,000 baht and had a bachelor's degree. Overall, the quality of work life is 

very good. In which the side with the best level is Safe working conditions with the highest 

level of satisfaction Quality of work life factors are related to work efficiency. Only one 

aspect is balance of life and family. By the points that result in this aspect are Work results 

in a happy family life. 
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ความสำคัญของปัญหา 

 เมื่อพจิารณาแผนพัฒนาเศรษฐกจิและสังคมแห่งชาติฉบบัที่ 12 (พ.ศ. 2560- 2564) ที่มุง่เน้นผลลัพธ์

ให้คนทำงานในประเทศมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุข ในขณะเดียวกันคุณภาพชีวิตในการทำงาน (quality 

of work life) มีความสำคัญอย่างยิ่งในการทำงานปจัจบุัน เพราะคนเป็นทรัพยากรที่สำคัญ เป็นต้นทุนทาง

สังคมทีม่ีคุณค่า ในปัจจบุันคนส่วนใหญ่ต้องเข้าสู่ระบบการทำงาน ต้องทำงานเพื่อให้ชีวิตดำรงอยู่ได้และ

ตอบสนองความต้องการพื้นฐาน เมื่อคนต้องทำงานในที่ทำงานเป็นส่วนใหญ่ จงึควรมีสภาวะทีเ่หมาะสม ทำให้

เกิดความสุขทัง้ร่างกายและจิตใจ มีความรูส้ึกมั่นคงทัง้สุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิต

วิญญาณ และสุขภาวะทางสังคม (กองสวัสดิการแรงงาน. 2547: 18) 

องค์การทีม่ีประสิทธิผลการปฏิบัตงิานสงูจะเป็นองค์การที่ประสบความสำเรจ็ในการทำงานได้ตาม

เป้าหมาย แต่ในทางตรงกันข้ามองค์การทีม่ีประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่ำจะเป็นองค์การที่ไมป่ระสบ

ความสำเรจ็ในการทำงานใหบ้รรลุเป้าหมายตามที่ได้ตั้งเอาไว้ “คน” ถือว่าเป็นสิ่งทีส่ำคัญอย่างยิ่งเพราะคนเป็น

ทรัพยากรทีม่ีค่าและมีความสำคัญต่อองค์การ ดังนั้น สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในสถานทีท่ำงานต้องมี

ความเหมาะสมและเอื้อต่อการทำงาน คือ ทำใหผู้้ปฏิบัตงิานมีรู้สกึที่ดีต่องาน มีความมั่งคง ทำใหเ้กิดความสุข 

โดยจะสง่ผลดีทัง้ตัวบุคคลและองค์การ เป้าหมายของการทำงานนั้นถือเป็นหัวใจสำคัญของการบริหารงานให้

ประสบผลสำเรจ็ ในแต่ละองค์การมีการดำเนินงานไปในทิศทางเดียวกันและบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่

กำหนดไว้ร่วมกัน 

 เนื่องด้วยกองวิจัยและพัฒนาประมงน้ำจืด ตั้งอยู่ภายในมหาวิทยาลัยเกษตร ศาสตร์ บางเขน

สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการเดินทางมาทำงาน ปญัหารถติดสะสม สาเหตสุ่วนหนึ่งเกิดจากการ

เดินทางด้วยระบบขนส่งมวลชน รถ ราง เรือ ที่ใช้อยู่ในปัจจบุันไม่ปลอดภัย ไม่เอื้อใหเ้กิดความสะดวกในการ

เปลี่ยนถ่ายรถโดยสาร ขณะที่อีกส่วนหนึ่งเกิดจากค่านิยมในการซื้อรถยนต์ส่วนตัว นอกจากนี้ยังมปีัญหาร้านค้า

แผงลอยต้ังร้านกีดขวางทางเท้า รถแท็กซี่จอดกีดขวางป้ายรถเมลป์ิดช่องทางสญัจรด้านซ้าย 1-2 เลน ส่งผล

กระทบใหก้ารจราจรในกรุงเทพฯ ติดขัดสาหสั ทำให้คนส่วนใหญ่ที่ใช้ชีวิตอยู่บนรถโดยสาร หรือรถยนต์ส่วนตัว 

พบเจอปญัหาเป็นปัญหาด้านคุณภาพชีวิต ถึงแม้ว่าปัจจุบันคนไทยจะมีอายุยืนยาวข้ึนเนื่องจากการพัฒนา

ทางด้านสาธารสุข  แต่กระแสวัตถุนิยมและบริโภคนิยม  รวมทั้งการเป็นสงัคมเมืองมากขึ้น มีผลทำให้วิถีชีวิต

ของประชากรไทยโดยเฉพาะชุมชนเมอืง  เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  ปัญหาสุขภาพจิตมมีากขึ้น ปัญหาสาร

เสพติดทวีความรุนแรงเพิ่มข้ึนส่งผลให้เกิดปัญหาสงัคม สบืเนื่องมาจาก สภาพเศรษฐกิจและสังคม รวมไปถงึ

การเมือง ล้วนเป็นสิ่งทีส่่งผลกระทบกับคุณภาพชีวิต รวมไปถึงปัญหาด้านสภาพดินฟ้าอากาศ ในช่วงฤดูฝน 

กรุงเทพมหานคร เป็นเมืองที่มีปญัหาด้านน้ำท่วมอยู่บ่อยครัง้ ซึ่งน้ำท่วมไม่ใช่ปญัหาใหม่ของพื้นที่
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กรุงเทพมหานคร แต่ด้วยการเติบโตของเมอืง ความหนาแนน่ของประชากรทีเ่พิ่มมากขึ้น และการทรุดตัวของ

พื้นดิน ปัจจัยต่าง ๆ เหล่าน้ี ทำใหเ้รื่องน้ำท่วมกลายเป็นปญัหามากกว่าจะเป็นเรื่องของฤดูกาลครั้งคราว 

แท้จรงิแล้วสาเหตหุลกัของการเกิดน้ำท่วมกรุงเทพฯ มาจาก 3 ปัจจัย ดังนี ้

1) คนเยอะ เมืองขยายเกินพอดี ต้นไม้ลดน้อยลง 

 กรุงเทพฯ ข้ึนช่ือว่าเป็นจังหวัดทีม่ีประชากรหนาแน่นมากทีสุ่ดในประเทศไทย โดยจากสถิตลิ่าสุดปี 

2563 จากกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย มีผูอ้าศัยอยู่ในกรุงเทพมหานคร 5,666,264 คน (รวมทั้งผู้ถือ

และไม่ถือสญัชาติไทย) ซึ่งยิง่ประชากรหนาแน่นมากเท่าไหร ่การขยายตัวของที่อยู่อาศัยก็เจรญิเตบิโตมากข้ึน

เท่านั้น ทำให้ที่ดินทุกที่ในกรุงเทพฯ ไมส่ามารถบังคับควบคุมให้เป็นไปตามกฎหมายผงัเมือง เพราะการถมที่ดิน

สร้างอาคาร หมูบ่้าน และเส้นทางระบายน้ำถูกกลบทับด้วยเส้นทางการจราจร แถมจำนวนของต้นไม้ในเมืองก็

ลดน้อยลง 

2) ขยะอุดตันท่อระบายน้ำ 

ปัญหาขยะในประเทศไทยเป็นเรื่องที่แก้ไมห่าย โดยจากรายงานจำนวนขยะมูลฝอยปี 2562 จากสำนัก

สิ่งแวดล้อมพบว่า ภายในกรุงเทพฯ มีขยะมลูฝอย 10,564 ตัน/วัน ซึ่งนอกจากจำนวนที่มากแล้ว ยังมีส่วนของ

การคัดแยกขยะก่อนทิง้ที่ไม่ได้มปีระสิทธิภาพเท่าที่ควร และการทิ้งขยะไม่ลงถัง ปลอ่ยใหล้อยเกลื่อนลง

แม่น้ำ ลำคลอง ส่งผลให้ขยะเหล่าน้ีเกิดการสะสมอยู่ตามท่อระบาย ดังนั้นเมื่อฝนตกจนมีปริมาณน้ำมากขึ้น

เรื่อย ๆ การระบายน้ำจงึไม่สามารถระบายได้ทัน เพราะขยะที่อุดตันจำนวนมาก 

3) ฝนตกหนกัและดินทรุดลง 

ตามลักษณะภูมิศาสตร์ของกรุงเทพฯ เป็นทีลุ่่มต่ำ และมีข้อจำกัดหลายอย่าง เช่น บางพื้นที่มลีักษณะเป็นแอ่ง

กระทะจึงไม่สามารถระบายน้ำเองได้ เลยต้องใช้วิธีสูบน้ำออกทะเลแทน ซึง่สาเหตหุลักมาจากพื้นดินที่ทรุดลง

ไปจากการก่อสร้างและการใช้น้ำบาดาลอย่างมาก เพราะในแต่ละปีพื้นดินกรุงเทพฯ ลดลงไปประมาณ 1 

เซนติเมตรต่อปี ทำให้น้ำทะเลสงูข้ึน 3 มิลลิเมตรทุกปี แถมพื้นที่ส่วนใหญ่ยังมลีักษณะลาดเทจากด้านตะวันตก

ลงสู่แม่น้ำเจ้าพระยา ซึ่งเมื่อฝนตกหนกัเส้นทางของน้ำจงึถูกบังคับเส้นทางการระบายไปทางนั้นเป็นส่วนใหญ ่

ซึ่งปจัจัยทั้งหมดนี้กลับสวนทางกบัระบบระบายน้ำท่วมทีส่ามารถรองรบัได้เพียง 60 มิลลิเมตรต่อช่ัวโมงเท่านั้น  

จึงกลายเป็นปญัหาน้ำท่วมซ้ำซาก 

ทุกสิง่ที่กล่าวมาข้างต้นสง่ผลกระทบกบัการใช้ชีวิต และคุณภาพชีวิตการทำงานเป็นอย่างมาก จาก

เหตผุลดังกล่าว ผู้วิจัยเห็นถึงความสำคัญของคุณภาพชีวิตการทำงาน ซึง่สิง่ต่าง ๆ เหล่าน้ีล้วนมีความสำคัญ 

และสง่ผลโดยตรงกบัประสทิธิผลขององค์การ ประเด็นปัญหาที่จะศึกษาในครั้งนี้ เพื่อศึกษาว่าคุณภาพชีวิตของ

บุคลากรกองวิจัยและพัฒนาประมงน้ำจืดเป็นอย่างไร เพื่อเป็นแนวทางในการยกระดบัผลการปฏิบัตงิานระดบั
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บุคคล เพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี เมื่อองค์การมีทรัพยากรบุคลที่มีคุณภาพแล้วย่อมส่งผลให้องค์การ

บรรลเุป้าหมายขององค์การได ้  

 

คำถามการวิจัย  

 1. คุณภาพชีวิตมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองวิจัยและพัฒนาประมงน้ำจืดหรือไม่  
มากน้อยเพียงใด และอย่างไร 

 
วัตถุประสงค์   
 1. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตของบุคลากรกองวิจัยและพัฒนาประมงน้ำจืด 
 2. เพื่อศึกษาประสทิธิผลในการปฏิบัติงาน 
 
ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวข้อง 
 1.1 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครอบคลมุ ความหมายการจูงใจ ปัจจัยทีส่่งผลตอ่
พฤติกรรมของมนุษย์การเช่ือมโยงปัจจัยทีส่่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์และ มูลเหตจุูงใจในการ
ทำงาน  

1.1.1 ความหมายการจงูใจ การจงูใจมนุษยเ์ป็นปรากฏการณ์ที่สลบัซบัซ้อน ดังนั้น จงึไม่อาจจะหาคำ
จำกัดความที่เป็นสูตรสำเรจ็ตายตัวง่ายๆ ได้ นอกจากนั้นผลของการจูงใจก็ยังยากแก่การวัด อาทิเมื่อบุคคลมี
ความ พึงพอใจสงูนั้น มิได้ให้ หมายความว่า ระดับขวัญ หรอืการจงูใจจะต้องสงูตามไปด้วยเสมอ อย่างไรก็ 
ตามสำ หรบัศัพท์ของการจูงใจ (motivation) นั้น เป็นคำทีม่าจากภาษาละตินว่า Movere อันหมายถึง การ
เคลื่อนไหว ซึ่งเป็นเรือ่งราวของความรู้สกึ ซึ่งไมห่ยุดนิ่งอันยังเป็นผลให้เกิดพฤติกรรม หรือการ กระทำ (สร้อย
ตระกลู ติวยานนท์ อรรถมานะ, 2542:83) บุคคลแต่ละคนมคีวามแตกต่างกันในการแสดงออก ซึ่งพฤติกรรม
การปฏิบัตงิานในหน้าทีท่ี่ได้รับมอบหมาย ภายใต้สถานการณ์เดียวกัน มิใช่ เป็นเพราะมีความรู้ความสามารถมี
สติปัญญาตลอดจนประสบการณ์ที่แตกต่างกัน เท่านั้น แต่ปจัจัยทีส่ำคัญ ยิ่งกว่า อีกประการหนึ่งคือการที่
บุคคลได้รับการจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่าง เป็นเหตุให้ แต่ละคนเตม็ใจที่จะใช้พลังความสามารถในการ
ปฏิบัติมากน้อยแตกต่างกันไปด้วยการจูงใจจงึเป็นสิง่สำคัญ ยิ่งที่จำเป็นต้องศึกษาในหลายๆ ประเด็น เพือ่ให้ได้
ข้อ สรุปที่ชัดเจนว่า บุคคลแต่ละบุคคลแสดงพฤติกรรมแตกต่างกันเพราะอะไรถ้าหากสามารถจะบอกสาเหตุ
พฤติกรรมของแต่ละคนได้ก็คงจะทำให้การดำเนินชีวิตของเราง่ายข้ึน เพราะการเข้าใจสาเหตุพฤติกรรมจะช่วย
ให้คนเรามีความ เข้าใจซึ่งกันและกัน และให้อภัยกันได้ง่ายข้ึน แต่ในชีวิตจริงแม้แต่บุคคล 2 คน รู้จกักันเป็น
อย่างดีมี ความสัมพันธ์ใกล้ชิดกัน เป็นต้นว่า บิดา มารดาและบุตร สามีภรรยา ญาติพี่นอ้ง เพือ่นสนิท ก็ยากที่
จะบอกสาเหตุของพฤติกรรมของคนที่เรารกัและสนิทได้ถูกตอ้งทุกครั้ง เพราะสาเหตุของ พฤติกรรมเป็นที่
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สังเกตไม่ได้และบางครัง้ผู้แสดงพฤติกรรมเองก็อาจจะบอกไม่ได้ว่า ทำไมตนเองจงึ แสดงพฤติกรรมเช่นน้ัน 
นักจิตวิทยาได้พยายามอธิบายสาเหตุของพฤติกรรมจงึพยายามสร้างทฤษฎีข้ึน โดยใช้ความคิดรวบยอด
สมมติฐานที่เรียกว่า การจงูใจ ซึง่หมายถึงองค์ประกอบที่กระตุ้น ให้เกิด พฤติกรรมทีม่ีจุดหมาย แต่เนื่องจาก
เราไมส่ามารถสังเกตแรงจงูใจได้โดยตรง จึงต้องอธิบาย พฤติกรรมทีส่ังเกตได้เป็นสิ่งอ้างอิง (สรุางค์ โค้วตระกูล
, 2541: 153) 

1.1.2 ปจัจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมของมนุษย ์ 
ในเรื่องของการทำงานจะต้องระลึกถึงคุณภาพของงานเป็นสำคัญ การทำงานด้วยความ 

ขยันหมั่นเพียรและใช้สติปญัญาเป็นเครื่องนำทาง งานจะมีคุณภาพดีการทำงานทีท่ำด้วยใจมีความตระหนักรัก
งานที่ทำอยู่จะก่อให้เกิดความพอใจและกระตุ้น ให้รูส้ึกว่า งานช่วยทำให้ชีวิตก้าวหน้า จึงทำให้มีการทำงาน
ด้วยความกระตือรือร้น การที่คนทำงานมจีุดมุ่งหมายในการทำงานแตกต่างกัน ย่อมมีผลต่อการทำงานที่
แตกต่างกัน คนบางคนทำงานเพราะชอบงานที่ทำการได้ทำงานเป็น ความสุขเรียกได้ว่า มีแรงจูงใจในการ
ทำงาน แรงจูงใจจึงถือเป็นปัจจัยทีส่่งผลตอ่การปฏิบัติงานของ บุคคลโดยทางตรงและการทีบุ่คคลแสดง
พฤติกรรมการปฏิบัติในหน้าที่ที่รบัผิดชอบแตกต่างกัน ภายใต้สถานการณ์เดียวกันนั้น มิใช่เป็นเพราะมีความรู้
ความสามารถมสีติปญัญา ตลอดจน ประสบการณ์แตกต่างกนัเท่านั้น แต่ปัจจัยทีส่ำคัญ ยิ่งกว่าประการหนึง่ 
คือการปฏิบัตงิานได้รับ แรงจงูใจในการทำงานที่แตกต่างกัน เป็นเหตุให้แต่ละคนเต็มใจที่จะใช้พลัง
ความสามารถในการทำงานมากน้อยแตกต่างกัน ไปด้วย แรงจูงใจเป็นปจัจัยที่สำคัญ ประการหนึง่ซึง่มผีลต่อ
พฤติกรรม ของมนุษย์เกี่ยวกับแรงจงูใจนั้น ได้มีนักวิชาการ ได้ให้ความหมายไว้แตกต่างกันหลากหลาย
ความหมายด้วยกันดังนี ้

Garrison (1997: 208 อ้างถึงใน สมยศ นาวีการ, 2540: 40) ได้ให้ความหมายของ แรงจูงใจว่า เป็น
แรงขับภายใน ซึ่งมอีิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมออกในระยะแรกเพื่อบรรลุตาม เป้าหมายที่กำหนดไว้และ
พฤติกรรมต่อไปเรื่อยๆ เมื่อประสบผลสำเรจ็  

Plunkett (1997:391 อ้างถึงใน ทองวรรณ ศิริวรรณ, 2543:9) ได้ให้ความหมาย ของแรงจูงใจว่า คือ
ผลของการมีปฏิสมัพันธ์ระหว่างความต้องการภายในและอทิธิพลภายนอกของบุคคล ซึ่งทำให้ตัวบุคคลนั้น
แสดงพฤติกรรมออกมา 

Beach (1985:379 อ้างถึงในยงยุทธ เกษสาคร, 2545:32) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ ว่า 
แรงจงูใจหมายถึง การกระทำให้คนเต็มใจที่ใช้พลังงานของเขาเพื่อประสบความสำเรจ็ตาม เป้าหมาย (goal) 
หรือเพื่อรางวัล (reward) ทีจ่ะได้รบัเป็นสิง่ตอบแทน  

ดำรงศักดิ์ จงวิบูลย์ (2543:10) กล่าวว่า แรงจงูใจ หมายถึงแรงกระตุ้น หรอืเร้าให้อินทรีย์ได้เพิม่พูน 
ความสามารถความยายามหรือพลังที่ซ่อนเร้นอยู่ภายในให้เกิดการกระทำหรอืทุ่มเทในงานที่ทำเพื่อใหบ้รรลุ
ความปรารถนาในการแก้ปญัหาหรือเพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมาย อันจะนำมาซึง่ ความพงึพอใจ 

พนัส หันนาคินทร์ (2542:130) ได้ให้ความหมายของแรงจงูใจว่า แรงจงูใจหมายถึง กระบวนการที่
ผู้บังคับบญัชาใช้มาตรการต่าง ๆ เพื่อใหผู้ป้ฏิบัติงานเตม็ใจทีจ่ะทำงานให้บรรลุเป้าหมายหรือจุดประสงค์ของ
องค์การมาตรการต่าง ๆ เหล่าน้ีอาจจะเป็นการกระตุ้น เป็นรายบุคคลเป็น กลุ่ม หรือจัดระบบองค์การให้มี
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สภาพที่ก่อให้เกิดความต้องการ ในส่วนของผูป้ฏิบัติงานทีจ่ะใช้ พลังงานและความสามารถอย่างเตม็ที่ เพื่อก่อ
ให้บังเกิดความสำเรจ็ในการทำงานตามที่ได้รับมอบหมาย หรือความคิดริเริ่มของตนเองที่นำความสำเรจ็มาสู่
องค์การ  
1.2 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกบัคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
 คุณภาพชีวิตในการทำงาน (Quality of Working Life) ถือว่าเป็นสิง่ทีส่ำคัญอย่างยิง่เพราะคนเป็น
ทรัพยากรทีม่ีค่าและมีความสำคัญต่อองค์การ ดังนั้น สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในสถานทีท่ำงานต้องมี
ความเหมาะสมและเอื้อต่อการทำงาน คือ ทำใหผู้้ปฏิบัตงิานมีรู้สกึที่ดีต่องาน มีความมั่งคง ทำใหเ้กิดความสุข 
โดยจะสง่ผลดีทัง้ตัวบุคคลและองค์การเป้าหมายของการทำงานนั้นถือเป็นหัวใจสำคัญของการบริหารงานให้
ประสบผลสำเรจ็ ในแต่ละองค์การมีการดำเนินงานไปในทิศทางเดียวกันและบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่
กำหนดไว้ร่วมกัน ซึ่งพิทยา บวรวัฒนา (2541) ได้กล่าวไว้ว่าองค์การทีม่ีประสิทธิผลการปฏิบัตงิานสงูจะเป็น
องค์การทีป่ระสบความสำเรจ็ในการทำงานได้ตามเป้าหมาย ในทางตรงกันข้ามองค์การที่มปีระสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานต่ำจะเป็นองค์การที่ไมป่ระสบความสำเร็จในการทำงานใหบ้รรลเุป้าหมายตามที่ได้ต้ังเอาไว้ โดยจาก
การศึกษาแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เกตเซล (Katzell, 1980 : 410) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการทำงาน
เกี่ยวข้องกบัความพึงพอใจในการทำงานลักษณะงานและบรรยากาศในการทำงานร่วมกัน แนดเลอร์และลอว์
เลอร์ (Nadler and Lawler, 1983 : 20-30)ได้ระบุว่าคุณภาพชีวิตการทำงานเป็นแนวคิดที่มีต่อผูป้ฏิบัติงาน
และองค์การโดยเฉพาะเรื่องของผลกระทบของคนที่มีต่อผูป้ฏิบัติงานและมผีลต่อประสิทธิผลขององค์การ เดลา
มอทเต และ ทากิซาว่า (Delamette and Takezawa, 1984 : 3) พูดถึงคุณภาพชีวิตการทำงานว่าคุณภาพ
ชีวิตการทำงานเป็นเรื่องที่ดีต่อพนักงานอันเกิดจากการปรับปรุงหน่วยงานและลกัษณะงานโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
พนักงานควรจะได้รับการพจิารณาส่งเสริมการทำงานเป็นรายบุคคลตามความต้องการของเขา UNESCO 
(1981 : 89) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตไว้ว่าคุณภาพชีวิตเป็นความรูส้ึกของการอยูอ่ย่างพอใจต่อ
องค์ประกอบต่าง ๆ ของชีวิตที่มีส่วนสำคัญมากที่สุดของบุคคล ส่วนบรรยากาศองค์การมีความสำคัญต่อ
บุคลากรการรับรู้ของสมาชิกในองค์การที่มีต่อสภาพแวดล้อมต่าง ๆที่ปฏิบัติงานอยู่ทัง้ทางตรงและทางอ้อม ซึง่
มีอิทธิพลตอ่ทัศนคติและแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรมออกมาในแต่ละตัวบุคคลโดยการรบัรู้ของสมาชิกและ
บรรยากาศองค์การมสี่วนสำคัญทีส่่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานขององค์การเป็นอย่างมาก (ลลลิธร มะระ
กานนท์, 2551)   
 

1.2.1 องค์ประกอบคุณภาพชีวิต  
การทีบุ่คคลจะมีคุณภาพชีวิตที่ดีจะต้องข้ึนอยู่กบัองค์ประกอบมากมาย ซึง่แต่ละองค์ประกอบจะมีความสำคัญ
มากน้อยแตกต่างกันไป ตามแต่ละทัศนะของแต่ละบุคคลหรอืสังคมได้มผีู้กำหนดองค์ประกอบของคุณภาพชีวิต 
ดังนี ้
คุณภาพชีวิตการทำงานของ Huse & Cumming (1985) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทำงาน 
ประกอบด้วย 8 ด้าน ดังนี ้



สารวารโครงการทวิปริญญาทางรัฐประศาสนศาสตร์และบรหิารธุรกจิ หน้า 8 

1. ด้านรายได้และผลประโยชน์ตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึงการได้รับรายเดอืนเงินเดือนหรือ
ผลประโยชน์ตอบแทนที่ไดจ้ากการปฏิบัติติงานเต็มเวลาและสอดคล้องกบัมาตรฐานที่สงัคมกำหนดไว้ และ
ผู้ปฏิบัตงิานรูส้ึกว่าได้รับความเหมาะสมอย่างยุติธรรมเมื่อเทยีบกับหน้าที่ของตนเอง 
2. ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและสง่เสริมสุขภาพ หมายถึงการที่พนักงานได้ปฏิบัตงิานในสภาพแวดล้อมที่
เหมาะสม สถานที่ทำงานไมส่่งผลเสียต่อสุขภาพ ปลอดภัยจากอุบัติเหตุ 
3. ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคคล หมายถึงการที่ผูป้ฏิบตัิงานมีโอกาสพฒันาขีดความสามารถของตน ใช้
ทักษะที่หลากหลายในการทำงาน จากงานที่ทำโดยพจิารณาจากลกัษณะของงานที่ปฏิบัติได้แก่ งานที่ใช้ทักษะ
และความสามารถหลากหลายของงานที่มีความท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติงานมีความเป็นตัวของตัวเองในการ
ทำงาน งานที่ได้รบัการยอมรบัว่าสำคัญ และงานทีผู่้ปฏิบัตงิานได้รับทราบผลการทำงาน 
4. ความก้าวหน้าหมายถึง การทีผู่ป้ฏิบัติงานมโีอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพและตำแหน่งหน้าทีก่ารงานอย่าง
มั่นคง 
5. การบูรณาการทางสงัคม หมายถึงการทีผู่ป้ฏิบัติงานเป็นทีย่อมรบัของผู้ร่วมงานที่ทำงาน มบีรรยากาศความ
เป็นมิตร มีความอบอุ่น ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ทำให้ผูป้ฏิบัติงานทีการสร้างปฏิสัมพันธ์กับบุคคล
อื่นและเป็นที่ยอมรบัของผู้ร่วมงาน 
6. ลกัษณะการบรหิารงาน หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงานมกีารปฏิบัติต่อบุคลากรอย่าง
เหมาะสม ได้รบัการเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ผูบ้ังคับบัญชายอมรบัฟังความคิดเห็นของพนกังาน รวมทัง้
บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและยุติธรรม 
7. ความสมดลุของช่วงเวลาที่ใช้ในการทำงาน และช่วงเวลาที่พักผอ่น มีความเป็นส่วนตัว หมายถึง บุคลากรมี
การรกัษาสมดลุของช่วงเวลาการทำงาน มีการแบ่งเวลาให้มสีัดส่วนเหมาะสมระหว่างการใช้เวลาในการทำงาน 
การใช้เวลาสำหรับครอบครัวและมเีวลาเพียงพอสำหรับพักผอ่น มีช่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจากภาวะหน้าที่
รับผิดชอบ 
8. ความภูมิใจในองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานทีม่ีความภูมิใจที่ได้ที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การที่มี
ช่ือเสียง และได้รับการยอมรบัจากสังคม และได้รับรู้ว่าองค์การอำนวยประโยชน์ต่อสงัคมและกระทำกจิกรรม
เพื่อสาธารณประโยชน์อื่น 

1.3 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัตงิาน 
ประสิทธิผลปัจจุบันมกีารศึกษาเรื่อง ประสิทธิผล (effectiveness) กันอย่างแพร่หลายและมีการนิยาม
ความหมายแตกต่างกัน โดยมกีารใช้หลักเกณฑ์มาประกอบกัน มีผู้ให้ความหมายหรือคำนิยามต่าง ๆ กัน ดังนี้ 
อรุณ รักธรรม (2525) ประสทิธิผล หมายถึง ความสามารถขององค์การที่จะดำเนินการใหบ้รรลเุป้าหมาย 4 
ประการ คือ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในองค์การ (integration) การปรบัตัวของ องค์การใหส้อดคล้องกบั
สภาพแวดล้อม (adaptability) การปรบัตัวขององค์การให้ สอดคล้องกบัสงัคม (social relevance) และ
ผลผลิตขององค์การ (productivity) สอดคลอ้งกบั ภรณี กีรต์ิบุตร (2529) ให้ทัศนะว่า ประสิทธิผลของ
องค์การ(organizational effectiveness) หมายถึง ความมากน้อย (extent) ของการที่องค์การ ในฐานะเป็น
ระบบทางสังคมสามารถบรรลุถึงวัตลปุระสงค์ ได้โดยทรัพยากรและหนทางที่มอียู่ โดยไม่ทำให้ทรัพยากรและ
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หนทางเสียหายและ โดยไมส่ร้างความตึงเครียดที่ไมส่มควรแก่สมาชิก ซึง่มาตรการที่ใช้ในการวัดประสิทธิผล 
ขององค์การตั้งอยูบ่นวิธีการและเป้าหมาย (means and ends) โดยเกณฑบ์่งช้ีในการวัดประสิทธิผล คือ 
ความสามารถในการผลิตขององค์การ ความยืดหยุ่นขององค์การในรปู ของความสำเร็จในการปรบัตัวเขากับ
การเปลี่ยนแปลงภายในองค์การและความสำเรจ็ในการปรบัตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงซึ่งเกิดขนนอกองค์การ 
และการปราศจากความกดดัน หรือการขัดแยงรุนแรงระหว่างกลุม่ย่อยในองค์การระหว่างหน่วยงานในองค์การ 
Schein (1970) มีความเห็นว่า  
ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง สมรรถนะ (capacity) ขององค์การในการที่จะอยูร่อด (survival) ปรับตัว 
(adapt) รักษาสภาพ (maintain) และเตบิโต (grow) ไม่ว่าองค์การนั้นจะมหีน้าที่ใดที่ต้องการใหลุ้ล่วง  

1.3.1 ประสทิธิผลขององค์การ  
Etzioni (1964) ให้ความหมายของประสทิธิผลขององค์การว่า หมายถึง ขนาดของความสามารถขององค์การ
ในการที่จะสามารถทำงานบรรลุเป้าหมายต่าง ๆ ที่กำหนดไว้ส่วน Schein (1970) ให้ความหมายของ
ประสิทธิผลขององค์การว่า หมายถึง สมรรถนะ (capacity) ขององค์การในการที่จะอยูร่อด (survive) ปรับตัว 
(adapt) รักษา สภาพ (maintain) และเติบโต (grow) ไม่ว่าองค์การนั้นจะมหีน้าที่ใดต้องการให้ลลุวง
ประสิทธิผลขององค์การจะมีขึ้นได้ยอมข้ึนอยู่กับเงือ่นไขที่ว่า องค์การสามารถทำประโยชน์จากสภาพแวดล้อม
จนบรรลุผลสำเรจ็ตามเป้าหมายที่ตัง้ใจไว้ แต่สิ่งทีส่ำคัญทีส่ดุอยู่เบื้องหลังควบคู่กบัประสิทธิผลก็คือ ความมี
ประสิทธิภาพ (efficiency) ซึ่งหมายถึงการมสีมรรถนะสงูสามารถมีระบบการทำงานทีก่่อใหเ้กิดผลได้สงูโดยได้
ผลผลิตที่มี มลูค่าสูงกว่ามูลค่าของทรัพยากรที่ใช้ไป (ธงชัย สันติวงษ์, 2533) 

กล่าวโดยสรุปแล้ว ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง ความสามารถขององค์การในการบรรลุ
เป้าหมายที่ได้กำหนดไว้ โดยใช้ประโยชน์จากทรัพยากรอย่างคุ้มค่า รักษาไว้ซึ่งทั้งทรัพยากรและวัสดุอปุกรณ์
และไม่สร้างความเครียดแก่สมาชิก สมาชิกเกิดความ พึงพอใจในงานทุกคนมสี่วนร่วมอย่างกว้างขวางในการ
กำหนดวัตถุประสงค์ขององค์การ และรับผิดชอบต่อปญัหาหรือข้อยุ่งยากที่เกิดข้ึน และองค์การส่วนรวม
สามารถปรบัตัว และพัฒนาเพื่อดำรงอยู่ต่อไปได ้

1.3.2 ประสทิธิผลของการปฏิบัตงิาน 
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานนั้น คือ ผลสำเรจ็อันเป็นผลเนื่องมาจากการปฏิบัติงานตามโครงการ หรือ
แผนงานน้ันตามวัตถุประสงค์ขององค์การที่ได้ตั้งไว้ หรอืได้คาดหวังไว้ โดยหากนำมาศึกษาแล้วจะพบว่า
ประสิทธิผลนั้น หมายถึง ผลสำเรจ็ที่เกิดข้ึนแล้วตัวเราคิดหรอืวางแผนทีจ่ะประกอบกจิการใดแล้วสามารถทำ
กิจการนั้นให้ สำเรจ็ได้ตามที่คิดหรือวางไว้ เรียกว่า การทำงานนั้นมีประสิทธิภาพ แนวความคิดสมัยใหม่ในการ
จัดกิจการงานจะเริ่มต้นที่การตัง้จุดสำเร็จของงาน นั่นคือ ในการวางแผนงานนั้น ณ จุดเริ่มต้นของงานจะมีการ
ตั้งเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์กันว่าผลสำเรจ็ทีเ่ราต้องการนัน้คืออะไร ประสิทธิผล (effectiveness) หมายถึง 
การที่ดำเนินโครงการหรืองานอย่างหนึ่ง อย่างใดแล้วและปรากฏว่าผลเกิดข้ึน (outcomes) หรอืผลผลิตที่
เกิดข้ึน (output) ณ ระดับหนึง่ระดับใดทีเ่ป็นเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้มีการใช้ทรพัยากร 
(resources) หรอืปจัจัยนำเข้า (inputs) มากน้อยเพียงใด ถ้าใช้ทรัพยากรหรอืปจัจัยนำเข้ามาดำเนินการใน
โครงการหรืองานใดน้อยที่สุด และผลทีเ่กิดข้ึนสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่กำหนดไว้ การดำเนิน
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โครงการนั้นจะมีประสิทธิผลสงูชุด ทั้งนี้โดยการเปรียบเทียบโครงการแต่ละโครงการทีส่ามารถดำเนินการแล้ว
บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่กำหนดได้เหมือนกัน ในทางตรงกันข้ามโครงการใดแม้ว่าจะสามารถ
ดำเนินการบรรลุวัตถุประสงค์ หรอืเป้าหมายที่กำหนดไว้เหมอืนกันก็ตามแต่ใช้ทรัพยากรหรือปัจจัยนำเข้า
มากกว่าโครงการอื่น ๆ โครงการนั้นก็จะไม่ใช่โครงการทีม่ีประสทิธิผลสงูสุด 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)                ตัวแปรตาม (dependent Variable)

  

 

 

 

 

 

  
 

 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 การดำเนินการศึกษา ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตที่มีผลต่อการประสทิธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร
กองวิจัยและพฒันาประมงน้ำจืด เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยผู้วิจัยจะทำการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต และ
ประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน โดยเครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลการเกบ็ข้อมลูในการวิจัยเชิงสำรวจครั้งนี้ 
ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัยวิธีการสุ่มตวัอย่าง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้ คือ 
บุคลากรซึ่งผู้วิจัยทราบจำนวนที่แน่นอนใช้เป็นฐานของขนาดประชากร ส่วนขนาดของตัวอย่าง ผู้วิจัยหาขนาด
ตัวอย่างโดยการคำนวณจากสูตรของ ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) ซึง่กำหนดความเช่ือมั่นที่ 95% และ
ความคลาดเคลื่อนไว้ที่ 0.05 งานวิจัยน้ีเกบ็ข้อมลูจากแหลง่ข้อมูลปฐมภูมิ โดยการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูล
จาก กลุม่ตัวอย่าง จำนวน 87 ตัวอย่างโดยการเกบ็ข้อมลูจากบุคลากร โดยวิธีแบบสะดวก (Convenience 
Sampling) คือ การสอบถามบุคลากรที่สะดวกให้คำตอบ จนได้ข้อมูลตัวอย่างทัง้หมดมารวบรวมเพื่อ
ดำเนินการข้ันตอนต่อไป และวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้เครือ่งมอืทางสถิติ ดังนี้ การหาค่าความถ่ี (frequency) 
และร้อยละ (percentage) การหาค่าเฉลี่ย ( 𝑋 ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การวิเคราะห์ทดสอบ t-Test, 
ANOVA  
 
 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรกองวิจัยและพัฒนา
ประมงน้ำจืด 
- ความรู้ความเข้าใจในงาน 
- คุณภาพของงาน 
- การทำงานให้บรรลุ

เป้าหมาย 
 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต 
- การให้สิ่งตอบแทนที่ยุติธรรม 

- สภาพการทำงานที่ปลอดภัย 

- การได้รับความยอมรับในสังคม 

- ความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว 

- ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการทำงาน 
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ผลการศึกษาวิจัย 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญเ่ป็นเพศชาย คิดเป็นรอ้ยละ 56.0 เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 44.0 อายุ
ระหว่าง 25-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.1 รองลงมาอายุ 36-45 ปี จำนวน คิดเป็นร้อยละ 25.0 ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญเ่ป็นพนักงานราชการ คิดเป็นร้อยละ 34.5 รองลงมาข้าราชการคิดเป็นร้อยละ 32.1 
โดยมีรายได้ ระหว่าง 15,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 54.8 รองลงมาเป็นต่ำกว่า 15,000 บาท คิดเป็น
ร้อยละ 23.8 มีระดับการศึกษาปริญญาตรีเป็นส่วนใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 71.4 รองลงมาเป็นระดบัปริญญาโท 
คิดเป็นร้อยละ 15.5 ภาพรวมคุณภาพชีวิตการทำงานอยู่ในระดับดีมาก  ค่าเฉลี่ย 4.01, SD.= 0.152 โดยดา้นที่มี
ระดบัดีทีสุ่ดคือ สภาพการทำงานทีป่ลอดภัย โดยมีความพงึพอใจในระดับดมีากที่สดุ ค่าเฉลี่ย 4.40, SD.=0.247 
รองลงมาเปน็การไดร้ับความยอมรบัในสังคม ค่าเฉลี่ย 4.19, SD.=0.227 อยู่ในระดับดมีาก และด้านที่มีความพงึ
พอใจน้อยสุด คือ ด้านสมดลุชีวิตและครอบครัว ค่าเฉลี่ย 3.74, SD.=0.219 ความพงึพอใจอยู่ในระดับมาก 
 ภาพรวมประสทิธิผลการปฏิบัติงาน มีความพงึพอใจในระดบัมากทีสุ่ด ค่าเฉลี่ย4.35, SD=0.181 โดยด้าน
ที่ได้รบัความพงึพอใจมากที่สุด คือ ด้านคุณภาพของงาน ค่าเฉลี่ย 4.58, SD.=0.197 รองลงมาเป็น ด้านความรู้
ความเข้าใจในงาน ค่าเฉลี่ย 4.36, SD.=0.266 และด้านที่ได้ความพงึพอใจนอ้ยที่สุด คือ ด้านการทำงานให้บรรลุ
เป้าหมาย ค่าเฉลีย่ 4.11, SD.=0.369 มคีวามพงึพอใจในระดบัมาก หากแยกพจิารณาเป็นรายดา้นสามารถอธิบาย
ได้ดังนี ้
ด้านความรู้ความเขา้ใจในงาน มีความพงึพอใจในระดบัมากทีสุ่ด ค่าเฉลี่ยรวม 4.36, SD.=0.266 โดยข้อที่ไดร้บั
ความพงึพอใจมากทีสุ่ด คือ สามารถหาวิธีการลดข้ันตอนการทำงาน เพือ่ใหป้ระหยัดเวลา ค่าเฉลี่ย 4.70, 
SD.=0.460 รองลงมาเป็นค้นหาต้นเหตุของปญัหา และแก้ไขปญัหาได้อย่างเหมาะสม ค่าเฉลีย่ 4.50 SD.=0.503 
และข้อที่ได้รบัความพงึพอใจน้อยที่สุด คือ มีความเข้าใจอย่างลึกซึ้งในวิธีการทำงาน ค่าเฉลี่ย 3.74, SD.=0.442 
ความพงึพอใจในระดบัมาก 
ด้านคณุภาพของงาน มีความพงึพอใจในระดบัมากที่สุดทุกข้อ  ค่าเฉลี่ย  4.58, SD.=0.197 โดยข้อที่ไดร้ับความพงึ
พอใจมากทีสุ่ด คือ งานที่ปฏิบัติไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาตามมาภายหลงั ค่าเฉลีย่ 4.93, SD.=0.259 รองลงมาเปน็งานที่
ปฏิบัติมีความถูกตอ้งแม่นยำ ค่าเฉลี่ย  4.85 SD.=0.364 ข้อที่ได้รับความพงึพอใจน้อยที่สุด คือ สามารถทำงานได้
ถูกต้องตรงตามการมอบหมายงานของผู้บงัคับบญัชา ค่าเฉลี่ย 4.26, SD.=0.442 
ด้านการทำงานให้บรรลุเปา้หมาย ความพึงพอใจในระดบัมาก ค่าเฉลีย่ 4.11, SD.=0.369 โดยข้อที่ไดร้บัความพึง
พอใจมากทีสุ่ด คือมีความมั่นใจในความสามารถของตนเองในการทำงานให้บรรลเุป้าหมายค่าเฉลี่ย 4.65, 
SD.=0.478 รองลงมาเป็นการใหร้างวัลตนเองเมื่องานประสบผลสำเรจ็ ค่าเฉลี่ย 4.49, SD.=0.503 โดยทัง้สองข้อมี
ความพงึพอใจในระดบัมากทีสุ่ดเช่นเดยีวกัน ในขณะที่ขอ้ที่ได้รบัความพึงพอใจนอ้ยทีสุ่ด คือ เมื่อไดร้บัมอบหมาย
งานแล้วลงมือทำทันที ค่าเฉลี่ย 3.68 SD.=0.541 มีความพึงพอใจในระดบัมาก 
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ข้อเสนอแนะ 

การดำเนินการศึกษา เรื่อง ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานของ

บุคลากรกองวิจัยและพัฒนาประมงน้ำจืด กรมประมง กรุงเทพมหานครสามารถนำข้อมลูไปใช้ในการเสนอแนะ

การดำเนินงานและทำการวิจัยครั้งต่อไปได้ดังนี ้  

ข้อเสนอแนะในการดำเนินงาน  

1. จากผลการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดีอัน ต้องประกอบไปด้วยองค์ประกอบทางด้าน ปัจจัยส่วน

บุคคลคือ อายุ ตำแหน่งงาน รายได้ต่อเดอืน และวุฒิการศึกษา ยิ่งไปกว่าน้ันต้องประกอบด้วย ปัจจัยส่งเสริม

คุณภาพชีวิตการทำงาน ทั้ง 5 ด้าน คือ การให้สิ่งตอบแทนทียุ่ติธรรม สภาพการทำงานที่ปลอดภัยการไดร้ับ

ความยอมรับในสังคม ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการทำงาน และด้านสมดลุชีวิตและครอบครัว โดยเฉพาะ

ด้านการใหส้ิ่งตอบแทนที่ยุติธรรม หากหน่วยงานให้ความสำคัญในด้านดังกล่าวจะสง่ผลต่อคุณภาพชีวิตของ

ผู้ปฏิบัตงิานที่ดีข้ึน และด้านทีส่่งต่อประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานนั้น มีด้านที่ผู้ปฏิบัติงานให้ความสำคัญเป็น

อย่างมากคือ ด้านสมดุลชีวิตและครอบครัว เพราะสถาบันครอบครัวนั้น เป็นจุดเลก็ที่มีความสำคัญเป็นอย่างยิง่ 

หากชีวิตการทำงานและครอบครัวมีความสมดลุกันจะสง่ผลต่อประสิทธิภาพการทำงานที่ดียิง่ข้ึน นำพาองค์กร

ให้เจริญก้าวหน้า ดังนั้นหน่วยงานจึงควรจัดให้มกีิจกรรมหรอืวันหยุดเพิ่มเติมเพื่อผ่อนคลายความเครียดจาก

งานที่ปฏิบัต ิ
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