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Abstract 
 This study aimed to (1) evaluated noncommissioned officers’ quality of work-life 
management. (2) compared respondents’ attitude toward successful quality of work-life 
management verified by respondents demographic factors (3)  explain relationships 
between affecting factors and successful quality of work-life management, moreover 
forecasted successful quality of work-life management.  (4)  presented the model of 
successful quality work-life management. This research employed a mixed- method 
approach combining both qualitative and quantitative methods.  In the qualitative part, 
the data were collected through in-depth interviews and non-participant observations. 
The key informants consisted of noncommissioned officers, a total of nine persons. The 
data were analyzed by thematic analysis.  In the quantitative part, the data were 
collected by a questionnaire.  The samples consisted of 300 noncommissioned officers 
attached to Army Noncommissioned School Royal Thai Army.  The statistics used in the 
analysis consisted of percentage, mean and standard deviation, t-test, F-test ANOVA, 
Pearson correlation, and Multiple Regression analysis.  
 Results revealed that (1) noncommissioned officers’ quality of work-life management 
was high level.  (2)  There was a significant statistical difference in respondents’ attitudes 
toward successful quality of work-life management verified by respondents ’demographic 
factors at .05 level. (3) there was a positive significant statistical relationship between affecting 
factors and success of quality of work-life management at .01 level and could forecast 
successful quality of work-life management at 61.2 percent.  (4)  The model of successful 
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quality of work-life management were as follows; satisfaction of workplace, motivation 
factors Organization and organization culture. 
 
Keywords : Quality of Work-Life Management, Noncommissioned Officer,   
   Noncommissioned School Royal Thai Army  
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รูปแบบความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงาน ศึกษากรณีข้าราชการต่ำ
กว่าช้ันสัญญาบัตร โรงเรียนนายสิบทหารบก กองทัพบกไทย 

 
 ณิภัทรตา จะวะอรรถ3 และวรสิทธิ์ เจริญพุฒ4 

 
บทคัดย่อ 
 การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ประเมินความสำเร็จในการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงาน
ของข้าราชการต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก (2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของ
กลุ่มตัวอย่างที่มีต่อความสำเร็จในการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงาน ของข้าราชการต่ำกว่ าชั้นสัญญา
บัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก (3) อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพ
ชีวิตการทำงาน กับความสำเร็จในการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตร 
สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก และพยากรณ์ความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของ
ข้าราชการต่ำกว่าชั ้นสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก และ (4) สร้างรูปแบบการจัดการ
คุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก การวิจัยครั้ง
น้ีเป็นการวิจัยแบบผสานวิธี ในการวิจัยเชิงคุณภาพ ทำการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก 
และสังเกตการณ์แบบไม่มีส่วนร่วม ผู ้ให้ข้อมูลสำคัญ ประกอบด้วยข้าราชการต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตร 
จำนวน 9 นาย ที่มีแหล่งกำเนิดต่างกัน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์แก่นสาระ ในการวิจัยเชิงปริมาณ 
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการต่ำกว่าชั้นสัญญา
บัตร จำนวน 300 นาย สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าที การวิเคราะห์ความเบี่ยงเบน สหสัมพันธ์เพียร์สัน และสมการถดถอยเชิงพหุ 
 ผลการวิจัยพบว่า (1) การจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตร อยู่ใน
ระดับสูง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 (2) ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อคุณภาพชีวิตการทำงานมีความแตกต่าง
กันในด้านระยะเวลารับราชการ ตำแหน่งในราชการ ระดับการศึกษาและชั้นยศ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (3) ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานมีความสัมพันธ์กับความสำเร็จของการจัดการ
คุณภาพชีวิตการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และพยากรณ์ความสำเร็จได้ร้อยละ 61.2 และ 
(4) รูปแบบความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงาน ประกอบด้วย ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ปัจจัยด้าน
ความพึงพอใจในการทำงาน ปัจจัยด้านวัฒนธรรมและองค์การ  
คำสำคัญ : คุณภาพชีวิตการทำงาน ข้าราชการต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตร โรงเรียนนายสิบทหารบก  

 
3 รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  
4 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
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 บทนำ 
 นายทหารชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตรกองทัพบกไทย หมายถึงข้าราชการสังกัดกองทัพไทยที่ได้รับการ
บรรจุเข้ารับราชการในอัตรากำลังพลที่รับเงินเดือนประจำและครอง ชั้นยศต้ังแต่ชั้นยศ สิบตรี ถึง จ่าสิบ
เอก (พิเศษ) กล่าวกันว่าเป็นข้าราชการที่เปรียบเสมือนกระดูกสันหลังของทุกเหล่าทัพ เนื ่องจากเป็น
ข้าราชการชั้นผู ้น้อยที่ทำหน้าทีต่าง ๆ ตามชำนาญการทางทหารที่กำหนดขึ้นตามระเบียบบริหาร
ข้าราชการกระทรวงกลาโหม ได้รับการบรรจุในเหล่ากำลังรบ เหล่าช่วยรบ เหล่าสนับสนุนการรบ ใน
ปริมาณที่เพียงพอเพ่ือการปฏิบัติภารกิจของกองทัพ นายทหารชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตร หรือ อาจเรียกนาม
ว่านายทหารประทวนเน่ืองจากการแต่งต้ังยศทหาร ดำเนินการจากกระทรวงกลาโหมและรัฐมณตรีว่า
การกระทรวงกลาโหมเป็นผู้ลงนามในคำสั่ง เป็นความแตกต่างระหว่างนายทหารชั้นสัญญาบัตรที่การ
แต่งต้ังยศทหารต้องดำเนินการขอพระราชทานให้พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวทรงโปรดเกล้ าลงพระ
ปรมาภิไทยในคำสั่งแต่งต้ังยศทหารชั้นสัญญาบัตร  
 การเข้ารับราชการในของข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตรมีได้สองลักษณะ ประการแรก ได้แก่ 
การสมัครเข้ารับการศึกษาจากโรงเรียนนายสิบทหารบกประจำปีการศึกษาที่กำหนด มีระยะเวลาศึกษา 
1 ปี โดยเรียนรวมกันทุกเหล่าที่โรงเรียนนายสิบทหารบกค่ายโยธินศึกษามหามงกุฏ ตำบลหนองหอย 
อำเภอ ปราณบุรี เป็นระยะเวลาหน่ึงปีและเมื่อครบเวลาจะเปิดโอกาสให้นักเรียนนายสิบได้ทำการเลือก
เหล่าที่ตนเองมีความถนัดและประสงค์จะรับราชการตามความชำนาญการทหารที่ระบุไว้ในแต่ละเหล่า 
ยกเว้นเหล่าทหารราบเท่าน้ันที่ทำการรับสมัครและจัดการศึกษาการที่โรงเรียนทหารราบ ศูนย์การทหาร
ราบค่ายธนะรัชต์ อำเภอปรานบุรี จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ เมื่อทำการศึกษาครบหลักสูตรก็จะได้รับการ
บรรจุเข้ารับราชการในชั้นยศสิบตรี ส่วนนักเรียนที่ประสงค์จะเข้าศึกษาและรับราชการตามความถนัด
ของตนในเหล่าอื่น ๆ เช่น เหล่าทหารม้า ทหารปืนใหญ่ เหล่าสื่อสาร เหล่าแพทย์ หรือ เหล่าอื่น ๆ จะ
ได้รับการศึกษาในโรงเรียนนายสิบทหารบกค่ายโยธินศึกษามหามงกุฏเป็นเวลาหกเดือน จากน้ันจึงเข้า
รับการศึกษาตามเหล่าสายวิทยาการของกองทัพบกอีกหกเดือนแล้วจึงเข้าประจำการตามหน่วยงานของ
กองทัพที่ต้องการการบรรจุข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตรตามงบประมาณที่ได้ร ับอนุมัติให้บรรจุ
ข้าราชการในกรณีที่นักเรียนนายสิบที่มีผลการศึกษายอดเยี่ยมสิบลำดับแรก จะได้รับสิทธิเข้าศึกษาต่อใน
โรงเรียนเตรียมทหารและโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า พร้อมสิทธิกำลังพล กล่าวคือ ได้รับ
เงินเดือนตามชั้นยศสิบตรีพร้อมกับการบรรจุเข้ารับราชการ ในกรณีอื่นได้แก่การเข้ารับราชการตาม
ความต้องการข้าราชการของหน่วยงานสังกัดกองทัพที่ต้องการบุคลากรที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญใน
สาขาวิชาอื่นที่กองทัพไม่ได้ ดำเนินการจัดการการศึกษา เช่น สายงานวิทยาศาสตร์ สายงานศิลปะ
ศาสตร์ และศิลปกรรมต่าง ๆ  กองทัพจะดำเนินการรับสมัครบุคคลเข้ารับราชการตามความต้องการ
ข้าราชการที่มีความชำนาญเฉพาะสาขา และเมื่อทำสัญญาเข้ารับราชการแล้วจะบรรจุเข้ารับราชการ 
โดยทำการเทียบคุณวุฒิตามระเบียบของสำนักงานข้าราชการพลเรือน และเมื่อทำการฝึกวิชาทหาร
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เรียบร้อยแล้วจึงทำการแต่งต้ังประทวนยศเป็นข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตรตามคุณวุฒิทีไ ด้รับการ
รับรองจากสำนักงานข้าราชการพลเรือน ข้าราชการประเภทดังกล่าวมีจำนวนไม่มากและไม่ได้บรรจุใน
หน่วยกำลังรบหลักของกองทัพ ขณะที่ข้าราชการที่จบการศึกษาจากโรงเรียนนายสิบรับราชการเป็น 
ข้าราชการหลักของกองทัพตามความต้องการของหน่วยขึ้นตรงตามระเบียบการข้าราชการของ
ข้าราชการกระทรวงกลาโหม  
 สำหรับแนวทางการรับราชการของข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตร จะเริ ่มจากชั้นยศนายสิบ 
ต้ังแต่สิบตรี จนถึงสิบเอกใช้เวลา รับราชการรวมไม่น้อยกว่าหกปี และจากชั้นยศนายสิบขึ้นเป็นจ่าสิบตรี 
จนถึง จ่าสิบเอก ไม่น้อยกว่าหกปี และอาจจะได้รับการพิจารณาเป็นจ่าสิบเอกพิเศษ ถ้ามีความชำนาญ
พิเศษเฉพาะด้าน รวมเวลารับราชการในฐานะนายทหารประทวนไม่ต่ำกว่าสิบห้าปี ในการเลื่อนขั้นเป็น 
นายทหารสัญญาบัตร จะต้องรอพิจารณาอัตราว่างของหน่วยและคุณวุฒิ พร้อมกับความชำนาญ
การทหาร ซึ ่งตามปกติจะมีน้อยมาก เพราะในหน่วยกำลังรบหลักของกองทัพ อัตรานายทหารสัญญา
บัตร ตำแหน่งผู้บังคับหมวดอาวุธเบา กองร้อยอาวุธเบา กองพันทหารราบ อัตราร้อยตรี ผู ้ที ่สำเร็จ
การศึกษาจากโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้าเท่านั ้นจึงจะสามารถบรรจุลงในอัตราดังกล่าวได้ 
สำหรับนายทหารประทวนที่สามารถผ่านการสอบความรู้และทดสอบร่างกายให้เลื ่อนฐานะเป็น
นายทหารสัญญาบัตร จะได้รับการบรรจุในอัตรา ของหน่วย สนับสนุนการช่วยรบ และหน่วยช่วยรบ  
อาทิเช่น หมวดยานพาหนะ หรือ หน่วยธุรการ เป็นต้น ถ้าพิจารณาจาก หลักการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตร เป็น ผู้ที่ได้รับการพัฒนาทางทรัพยากรมนุษย์ น้อยมาก และแนวทาง
รับราชการจำกัด เนื ่องจากข้อจำกัดทาง แนวทางรับราชการ แม้นว่าปัจจุบันกองทัพไทยจะมีการให้
ค่าตอบแทนในรูปของอัตราเงินเดือน สำหรับ นายทหารประทวนค่อนข้างสูง โดยที่จ่าสิบเอก พิเศษมี
เงินเดือนเทียบเท่านายทหารยศ พันโท เพื่อเป็นการแก้ปัญหา กำลังพลเสื ่อม แม้นว่า การได้รับ
พระราชทานยศนายทหาร สัญญาบัตร เป็นเป้าหมายสูงสุด ของการรับราชการทหารของข้าราชการทุก
นาย จากแนวทางรับราชการของ นายทหาร ชั้นประทวน กองทัพบกได้ จัดการการพัฒนา คุณภาพชีวิต
การทำงาน และพัฒนาข้าราชการอย่างต่อเนื่อง ด้วยการจัดการให้มีการฝึกอบรม ตามสายวิทยาการ 
ต่าง ๆ ตามชำนาญการทหาร ตัวอย่างเช่น เหล่า แพทย์ มีการ เปิดหลักสูตร อบรม ระยะสั้น อาทิเช่น 
นายสิบ พยาธิวิทยา นายสิบห้องผ่าตัด และหลักสูตร อบรมสำหรับการพัฒนาข้าราชการ เช่น นายสิบ 
อาวุโส เพ่ือต้องการให้มีการฟ้ืนฟูองค์ความรู้ในการทำงานและไม่ให้เกิดความ เฉื่อยชา จนเกิดข้าราชการ
เสื่อม และ ยังเปิด หลักสูตรฝึก อบรม เพ่ือพูน สมรรถณะ ทางการ รบ อาทิเช่น หลักสูตร ส่งกำลังทาง
อากาศ หลักสูตร จู่โจมเป็นต้น ที่เปิดโอกาสให้ข้าราชการทุกนายได้ พัฒนาตนเองเพ่ือความก้าวหน้าใน 
อาชีพ ข้าราชการที่เป็นนายทหารชั้นประทวน ไม่ว่าจะสำเร็จการศึกษา จากโรงเรียน นายสิบทหารบก 
หรือ กำเนิดจากพลเรือน ต้องการความก้าวหน้าในการรับราชการ แนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ทำงานที่เหมาะสมที่สุด ควรจะเข้ารับการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ีมเติมในสาขาวิชาที่เป็น ความต้องการ ของ
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กองทัพบก จากสถาบัณอุดมศึกษาทั้งภายในและต่างประเทศ เมื่อสำเร็จการศึกษาทำการขอปรับคุณวุฒิ
เพ่ือเข้ารับการบรรจุเป็นนายทหารสัญญาบัตร ถ้ามีอัตราว่างที่จะบรรจุได้ 
 สำหรับกรณีที่กองทัพไม่สามารถ บรรจุ เข้ารับราชการเป็น นายทหาร สัญญาบัตร์ได้อาจจะขอ
โอนย้าย ไปรับราชการที่หน่วยราชการอื่นเช่นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือ หน่วยงานพลเรือนต่าง 
ๆ ที่มีความต้องการบุคลากร ไปรับราชการ แม้นแต่การ ลาออกจากราชการไป ทำงานในสายงาน ธุรกิจ 
หรือ ประกอบวิสาหกิจ ส่วนตัว บุคลากร ของกองทัพ เมื่อ โอนย้าย หรือ ลาออกไป ประกอบ อาชีพ ใน
หน่วยงานอื่น จะมีข้อได้เปรียบกว่า บุคลากรที่ มาจากสายพลเรือนโดย ตรงเน่ืองจาก ข้าราชการของ
กองทัพเมื่อปรับเปลี่ยนสภาพ เป็น พลเรือน จะสามารถทำงานเป็น ทีมได้ดี รู้จักการ วางแผนและการ
จัดองค์กรเพื่อทำงาน มีภาวะผู้นำ มีการสร้างแรงจูงใจ (Ray Whelan and Sharon Feeney. 2019) 
เนื ่องจากการเปลี่ยนแปลงของโลก ทั้งด้าน เศรษฐกิจ การเมือง สังคมและเทคโนโลยี เป็นไปอย่าง
รวดเร็วและไม่สามารถคาดหวังในผลกระทบได้โดยง่าย หลักของการทำสงครามจากการใช้ปริมาณและ
กำลังพล เปลี่ยนไปอิงกับความรู้ทางด้านวิทยาศาตร์ โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยีข้อมูลข่าวสาร อย่างมาก 
พ้ืนที่การรบก็เปลี่ยนแปลงเป็นการรบในเมืองและสี่งก่อสร้าง เป็นหลัก ข้าศึกจะเป็นกลุ่ม กองโจร ขนาด
เล็กที่เคลื ่อนไหว ตลอดเวลา หน่วยรบขนาดเล็ก ระดับ หมู่ ตอน หมวด จะเป็นหน่วยยุทธวิธีหลัก  
กองทัพบก ยังขาดแคลน บุคลากร ที่มีองค์ ความรู้ ใน สาขาวิชาการที่นอกเหนือจาก พันธกิจหลักของ
กองทัพ แม้นแต่สายวิทยาศาสตร์ ประยุกต์เช่น ศาสตร์การบริหารจัดการ ศาสตร์ทางสังคมและการเมือง
การปกครองที่ มีความสำคัญ ต่อการ พัฒนากองทัพและการพัฒนาประเทศ ขณะที่ กองทัพ มีข้าราชการ
ชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตร ที่มีการฝึกศึกษา ในระดับที่ดี สามารถ พัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน เพ่ือ พัฒนา
ตนเองและพัฒนา กองทัพ ตลอดจนพัฒนาประเทศ ถ้าข้าราชการดังกล่าว จำเป็นต้องได้รับการพัฒนา 
ทั้งด้านการฝึกอบรม และการรับการศึกษา การฝึกอบรม น้ัน กองทัพมีขีดความสามารถดำเนินการได้
อย่างมีประสิทธิผล ใน สาขาวิชาการที่เป็น การจัดการการศึกษาของโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า 
วิทยาลัยแพทย์พระมงกุฎเกล้า และ วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกที่มีข้อกำหนดคุณสมบัติเฉพาะในการ 
รับเข้าศึกษาต่อระดับอุดมศึกษา ทำให้ข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตรที่มีกำเนิดจาก โรงเรียน นายสิบ 
และกำเนิดจากพลเรือนที่ประสงค์เข้ารับการศึกษาต่อในระดับ อุดมศึกษา ประสบปัญหาการเขา้รับ
การศึกษาต่อเพ่ือเพ่ีมพูนวิทยะฐานะ ปัญหาประการแรก ได้แก่ การใช้เวลาเรียนในเวลาราชการ แม้นว่า
สถาบันอุดมศึกษาปัจจุบัน จะมีการจัดการเรียนการสอนนอกเวลาราชการ แต่ว่าข้าราชการทหารมี
ภารกิจประจำด้านการเข้าเวรยาม รักษาการสถานที่ราชการ หรือภารกิจพิเศษนอกเวลาราชการ ทำไห้
ไม่สามารถรับการศึกษาได้อย่างสมบูรณ์ ประการต่อมาเรื่องค่าใช้จ่ายในการศึกษาเน่ืองจากข้าราชการ
ชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตร ส่วนมากมีรายได้น้อยและมีพื ้นฐานครอบครัวที่ยากจน ที่สำคัญคือ พฤติกรรม 
ส่วนตนที่ จะมุ่งมั่นแสวงหาความก้าวหน้าและพฤติกรรมกลุ่ม เน่ืองจากข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตร
ส่วนมากพักอาศัยอยู่ในอาคารที่พักที่กองทัพจัดให้เป็นสวัสดิการ ที่ค่อนข้างแออัด และมีข้าราชการที่พัก
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อาศัยส่วนหน่ึงที่มีสภาวะกำลังพลเสื่อมอยู่แล้วมักจะชักจูงข้าราชการที่เข้าพักอาศัยให้มีพฤติกรรม ใน
ด้าน เสพสุรา ชู้สาว การพนันมีผลต่อความมุ่งมั่น ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานเป็นอย่างมาก
เพ่ือเป็นการลดปัญหากำลังพลเสื่อมและพัฒนาคุณภาพชีวิตและคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการ
ชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตรซึ่งจะก็ให้เกิดประโยชน์ต่อทางราชการ ในภาพรวมของกองทัพบกจึงควรมีการ
แสวงหาความรู้ในด้านการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตร์เพ่ือ
นำเสนอผู้บังคับบัญชากรุณาทำการสนับสนุนจัดการให้คุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการชั้นต่ำกว่า
สัญญาบัตร์ ใด้บรรลุเป้าหมายเพ่ือเป็นกำลังพลที่เพียบพร้อมด้วยคุณสมบัติที่จะเป็นบุคคลากรที่มีส่วน
ร่วมในการพัฒนากองทัพบกในที่สุด 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพ่ือประเมินความสำเร็จการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญา
บัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 
 2. เพื ่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบ
ทหารบกที่มีต่อความสำเร็จการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบตัร 
สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบกจำแนกด้วยลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง 
 3.เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อความสำเร็จจัดการคุณภาพชีวิตการทำงาน
ของข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบกกับการจัดการคุณภาพชีวิตการ
ทำงานของข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบกและพยากรณ์ความสำเร็จ
การจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 
 4. เพ่ือนำเสนอแนวทางการแห่งความสำเร็จจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการชั้นต่ำ
กว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 1. การจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนาย
สิบทหารบกอยู่ในระดับสูง 
 2. การจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนาย
สิบทหารบกจากทัศนะของกลุ่มตัวอย่างจำแนกด้วยลักษณะประชากรไม่มีความแตกต่างกัน 
  3.ปัจจัยที่มีผลต่อแนวทางการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญา
บัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบกมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของ
ข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก 
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 4.แนวทางการแห่งความสำเร็จจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญา
บัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก ขอบเขตการวิจัย 
 
ขอบเขตการวิจัย  
 ขอบเขตด้านพื้นที่การวิจัย ทำการศึกษาที่โรงเรียนนักเรียนนายสิบ ค่ายโยธินศึกษามหามงกุฎ
ตำบลหนองหอย อำเภอ ปรานบุรี จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
 ขอบเขตประชากร ได้แก่ ข้าราชการต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก ค่าย
โยธินศึกษามหามงกุฎตำบลหนองหอย อำเภอ ปรานบุรี จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
 ขอบเขตด้านตัวแปร  
  ตัวแปรต้น ได้แก่ ลักษณะประชากรของข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบ
ทหารบก ค่ายโยธินศึกษามหามงกุฎตำบลหนองหอย อำเภอ ปรานบุรี จังหวัดประจวบคีรีขันธ์  ปัจจัย
แรงจูงใจในการทำงาน (Mc Cleland ,1961 : 34) Cambridge University Press Cambridge UK) และ 
ปัจจัยความพึงพอใจในการทำงาน (Herzberg, 1959: 87) The Managerial choice: to be efficient and 
to be human Amazon.com :Book) และปัจจัยค้ำจุน  
  ตัวแปรตามได้แก่ แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน ประกอบด้วย การแสวงหาความรู้
และ ทักษะการทำงานเพี่มพูน ความสามารถในการแข่งขัน ความมุ่งมั ่นเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิต กำหนด
วิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการทำงานที่ชัดเจน มีเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน (Keys to 
building a successful career path , htttp//wwwlinkedin.com pulse approached 23rd Sep 2019)  
ผู้วิจัยจะทำการทบทวนวรรณกรรมประกอบด้วย ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทฤษฎีการพัฒนา
ตนเองในการทำงาน  
  ทฤษฎีการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน ทฤษฎีเกี ่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานและความพึง
พอใจในการทำงาน ภาวะผู้นำและประมุขศิลปะการจัดการ ทฤษฎีการจัดการและการจัดองค์การ
สมัยใหม่สมัยใหม่ วัฒนธรรมองค์การ โรงเรียนนายสิบทหารบก. งานวิจัยและบทความที่เกี่ยวข้องกรอบ
แนวคิดงานวิจัย  
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กรอบความคิดการวิจัย  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
ระเบียบวิธีการวิจัย  
 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี อาศัยข้อมูลทุติยภูมิจากการศึกษาวรรณกรรม  ที่
เกี่ยวข้องและข้อมูล ทุติยภูมิเริ่มต้นด้วยการ ศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative research) ซึ่งเป็นการ
วิจัยที่มุ่งหาข้อเท็จจริงและข้อสรุปเชิงปริมาณโดยการใช้ข้อมูลที่เป็นตัวเลขเป็นหลักฐานยืนยันความ
ถูกต้องของข้อค้นพบและสรุปต่าง ๆ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ 
(Quantitative research) ซึ ่งเป็นการวิจัยที่มุ ่งหาข้อเท็จจริงและการพยากรณ์ความสำเร็จของการ
จัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตร สังกัดโรงเรียนนายสิบทหารบก เพ่ือ
สนับสนุนข้อค้นพบเชิงปริมาณจึงใช้การ ศึกษาเชิงคุณภาพ ได้แก่ การศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องและทำ

เพศ เงินเดือน/รายได้ , ช ั ้นยศ, ระดับการศึกษา, อายุราชการ, 
ตำแหน่งงาน, แหล่งกำเนิด 

การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน  
การแสวงหาความรู ้และ ทักษะการ
ทำงาน 
การเพ ี ่มพ ูน ความสามารถในการ
แข่งขัน 
ความมุ่งม่ันเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิต  
กำหนดว ิส ัยท ัศน ์ค ุณภาพช ีว ิ ตก า
ทำงานท่ีชัดเจน  
เครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพชีวิต
การทำงาน  
 

ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน  
การชอบงานท่ีท้าทายความสามารถ 
ความเชื่อม่ัน.ในความสามารถของตนเอง 
ความมุ่งม่ันพยายาม 
การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ 
การใช้สี่งล่อใจสี่งท่ีเป็นความรู้สึกภายใน 
การเลือกงานท่ีเกี่ยวข้องกับความสำเร็จ  

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการทำงาน  
ลักษณะงาน, โอกาสในความก้าวหน้าในการได้เลื่อนข้ันหรือ

ตำแหน่ง , ความรับผิดชอบในงาน,โอกาสท่ีจะทำให้งานสำเร็จ,

การได้รับการยอมรับนับถือ 

ปัจจัยค้ำจุน,รายได้,เงื่อนไขการทำงาน,สัมพันธ์ภาพกับหัวหน้างาน

,ความม่ันคงในการทำงาน,ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
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การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร ้างเพื่อหาข้อสรุปเบ ื้องต้ นในปัญหาและอุปสรรครวมถึงปัจจัย แห่ง
ความสำเร็จ จากผู้ให้ข้อมูลสำคัญแล้วนำมาสนับสนุนข้อสรุปเชิงปริมาณ 
  การศึกษาวิจัยด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตร สาม
กลุ่ม ประกอบด้วยกลุ่มที่ต้ังใจทำงานมากที่สุดกลุ่มที่ต้ังใจทำงานปานกลางและกลุ่มที่ต้ังใจทำงานน้อย
ที่สุด จากการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วมจำนวน 9 ราย 
 ในการสัมภาษณ์ ผู้ศึกษาวิจัย ทำการสัมภาษณ์ ตามประเด็นที่กำหนดเพ่ือให้การสัมภาษณ์ สอด
รับกับผลการวิจัยที่ได้รับจากการวิจัยเชิงเอกสารโดยนำผลการศึกษาจากส่วนที่หน่ึง มาสร้างประเด็น 
การสัมภาษณ์โดยกรอบทฤษฎีต่าง ๆ ที่ทำการทบทวนวรรณกรรมใน บทที่ 2 ได้แก่ แนวคิด ทฤษฎี เชิง
ระบบของ เดวิด อีสตัน ซึ ่งจะใช้เป็นกรอบ การสร้างคำถามที่จะสัมภาษณ์ ต่อมาจะใช้แนวคดิทฤษฎี
ความสามารถการบริหารงานภาครัฐสมัยใหม่ (Wanchai Meechat, 2007) เพ่ือสัมภาษณ์ตามแนวทาง
ประสิทธิภาพการบริหารภาครัฐ ต่อมา ผู้ศึกษาวิจัยจะประยุกต์ทฤษฎี การบริหารงานภาครัฐ สมัยใหม่ 
เพื ่อสร้างข้อคำถามในส่วนที่เกี ่ยวข้อง กับหลักการบริหารงานองค์กรภาครัฐยุคใหม่ และผู้วิจัย จะใช้
กรอบแนวคิดทฤษฎี การจัดการสมัยใหม่พฤติกรรมการบริหารงานภาครัฐ (Wanchai Meechat, 2007) 
และพฤติกรรม การเมืองในองค์กร (Ake Tangsupvattana, 2010) สร้างข้อคำถามในเรื่องพฤติกรรม
ความขัดแย้ง ความแตกต่างของความคิด ภูมิหลังของผู้บริหาร จากนั้นผู้ วิจัยจะใช้แนวคิดทฤษฎี
เกี่ยวข้องกับการจัดการสมัยใหม่ และทฤษฎีการมีส่วนร่วมของ Cohen and Uphoff (1980) ที่เน้นการ
พยายามหาปัจจัย ทางจิตวิทยาที่มีผลต่อการปฏิบัติของบุคคลเพราะคนคือผู้ปฏิบัติ และทฤษฎีการศึกษา
รัฐประศาสนศาสตร์ของสตีเฟน เบลลี่ (Stephen K Bailey,1967) เพื ่อเป็นกรอบการสร้างคำถามเชิง
ปริมาณ 
 ผู้วิจัยเลือกศึกษา ข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตรสังกัด โรงเรียนนายสิบทหารบก ค่ายโยธิน
ศึกษามหามงกุฏ อำเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ เป็นหน่วยการวิเคราะห์ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัยจะทำการสุ่มตัวอย่าง อย่างง่าย ด้วยสูตรของ Yamane (Sorachai Bhisalbutra, 2001: 106) ได้
ขนาดตัวอย่าง 300 คน และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง การสุ่มหา จะใช้การสุ่มเป็นขั้นตอนแบบกลุ่ม (Cluster 
Random Sampling) เป็นหน่วยการสุ่ม (Sampling Unit)  
   การเก็บข้อมูลในการวิจัยครั้งน้ี แบ่งเป็น 3 ส่วน คือ ส่วนที่รวบรวมข้อมูล ด้วยแบบสอบถาม 
และส่วนที่รวบรวมข้อมูลเอกสาร และส่วนที่รวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก  
 การวิเคราะห์เอกสาร ผู ้วิจัยได้ขอความอนุเคราะห์จากฝ่ายการวิชาการของ กรมยุทธศึกษา
กองทัพบกและโรงเรียนนายสิบกองทัพบกและวิทยานิพนธ์ที่เกี่ยวข้อง มาทำการศึกษาข้อมูลและทำการ
วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตรวจสอบการจัดการการศึกษามาประกอบกับการศึกษาวิจัยข้อมูลที่ได้จากการเก็บ
รวบรวมแบบสอบถาม และการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกต่อไป 
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ผลการศึกษา  
 จากผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศชาย 285 (95.0) คน เพศหญิง 15 (5.o) คนจาก
จำนวนทั้งสิ้น 300 คน กลุ่มตัวอย่างมี อายุระหว่าง 20-25 ปี จำนวน 84 (28) ราย อายุ ระหว่าง 36-45
ปี จำนวน 126 (42) ราย 36-45 ปี จำนวน 60 (20) อายุต้ังแต่ 46ปีขึ้นไปจำนวน 30 (10) ราย จากผล
การศึกษาทำไห้ทราบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 36-45 ปี อยู่ในวัยที่กำลังเริ่ม
จัดการตนเองในด้านต่าง ๆ รวมถึงการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงาน ระดับชั้นยศประกอบด้วย ส.ต.-
ส.อ จำนวน 123 (41) ราย จสต-จสอ จำนวน 154 (51) รายและ จสอ (พิเศษ) 23 (7.7) ราย แสดงว่า
กลุ่มตัวอย่างอยู่ในช่วงเวลารับราชการระหว่างชั้น 2-5 ปีจำนวน 100 (33.3) ราย ชั้นปี 3-9 จำนวน 52 
(17.3) ราย ชั้นปี 10-13 จำนวน 75 (25) รายและ14ปีขึ้นไปจำนวน 73 (24.3) และรายได้ประจำเดือน
หรืออัตราเงินเดือน ต้ังแต่ 8000- 12000 บาท จำนวน74 (24.7) อัตราเงินเดือน ต้ังแต่ 12001-16000
บาท จำนวน 65 (21.7) รายอัตราเงินเดือน ตั้งแต่ 16001-20000บาทจำนวน97 (32.3) รายอัตรา
เงินเดือน ตั้งแต่ 20001บาทขึ้นไปจำนวน 64 (21.3) ราย ขณะที่ตำแหน่งงาน เป็น คูรจำนวน 121 
(40.3) ราย ตำแหน่ง เสมียน จำนวน 72 (24.0) ราย ตำแหน่งนายสิบ เสนารักษ์ จำนวน 8 (2.7) นาย
สิบส่งกำลังจำนวน 28 (9.3) ตำแหน่งอื่น ๆ จำนวน 71 (23.7) ราย 
 
ตารางที่ 1 แสดงความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงาน 

ความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงาน ลำดับที่ ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

1.แสวงหาความรู้จากการศึกษา 4 3.65 .80 
2.แสวงหาและเพ่ิมพูนความเชี่ยวชาญในการทำงาน 3 3.67 .81 
3.มุ ่งมั ่นสร้างความสามารถในการแข่งขันให้กับตนเอง
สม่ำเสมอ 

6 3.59 .82 

4.แสวงหาแนวทางเพ่ือจัดการคุณภาพชีวิตการทำงาน 2 3.72 .86 
5.กำหนดวิสัยทัศน์คุณภาพชีวิตการทำงาน 5 3.67 .83 
6.มีเครือข่ายในการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงาน 7 3.50 .88 
7.ความพยายามและความอดทนในการทำงาน 1 3.85 .89 

รวม สูง 3.66 .84 
 
 จากตารางพบว่าความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานมีปัจจัยที ่ส่งผลถึง
ความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานมีค่าเฉลี่ยในระดับมาก ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ความ
พยายามและความอดทนในการทำงาน มีค่าเฉลี่ย 3.85 รองลงมาได้แก่มุ่งมั่นสร้างความสามารถในการ
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แข่งขันให้กับตนเองสม่ำเสมอมีค่าเฉลี่ย 3.59 เครือข่ายในการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานมีผลลำดับ
น้อยสุดที่ค่าเฉลี่ย 3.5 
 การทดสอบสมมติฐานทีห่นึ่ง 
  H0: ข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตรสังกัดกองทัพบกมีการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงาน 
อยู่ในระดับสูง 
  Ha: ข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตรสังกัด กองทัพบกมีการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงาน 
ไม่อยู่ในระดับสูง 
 จากตารางที่ 1 พบว่า ความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานมีค่าเฉลี่ยในระดับสูง ที่
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ความพยายามและความอดทนในการทำงาน มีค่าเฉลี่ย 3.85รองลงมาได้แก่มุ่งมั่น
สร้างความสามารถในการแข่งขันให้กับตนเองสม่ำเสมอมีค่าเฉลี่ย 3.59เครือข่ายในการจัดการคุณภาพ
ชีวิตการทำงานมีผลลำดับน้อยสุดที่ค่าเฉลี่ย 3.50 
 สรุปว่าความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานมีค่าเฉลี่ยในระดับสูงจึงสร ุปว่า 
ยอมรับสมมติฐานศูนย์ว่าความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการต่ำกว่าชั้น
ประสบความสำเร็จในระดับสูง 
 การทดสอบสมมติฐานที่สอง  
 ความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัด
กองทัพบกไม่มีความแตกต่างกันเมื่อพิจารณาจากลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่า 
  สมมติฐานสถิติ 
   H0: ความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการต่ำกว่าชั้นสัญญา
บัตรสังกัดกองทัพบกไม่มีความแตกต่างกันเมื่อพิจารณาจากลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง 
   Ha; ความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตร
สังกัดกองทัพบกมีความแตกต่างกันเมื่อพิจารณาจากลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง 
 การทดสอบสมมติฐานที่สองพบว่าความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อความสำเร็จของการ
จัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดกองทัพบกมีความแตกต่างกัน
เมื ่อพิจารณาจากลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง ด้าน ระยะเวลารับราชการ ตำแหน่งในราชการ 
ระดับการศึกษาและชั้นยศ เน่ืองจากปัจจัยดังกล่าวมีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิตของข้าราชการต่ำกว่า
ชั้นสัญญาบัตรสังกัดกองทัพบก 
 ทดสอบสมมติฐานที่สาม 
 ปัจจัยที่มีผลต่อความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานมีความสัมพันธ์กับความสำเร็จ
ของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดกองทัพบก 
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ตารางที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานกับ 
ความสำเร็จของการการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงาน  
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความสำเร็จของการจัดการ
คุณภาพชีวิตการทำงาน (แปรต้น)  

ระดับความสัมพันธ์กับความสำเร็จของการการ
จัดการคุณภาพชีวิตการทำงาน (แปรตาม) 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ .731**สูง 
ด้านความพึงพอใจ .641**สูง 
ด้านค้ำจุน .558**ปานกลางค่อนข้างสูง 
วัฒนธรรมและองค์การ .657 **สูง 

** หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 
 จากตารางที่ 2 พบว่า ความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการต่ำกว่า
ชั้นสัญญาบัตรสังกัดกองทัพบกมีความสัมพันธ์กับปัจจัยที่มีผลต่อความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิต
การทำงานของข้าราชการต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดกองทัพบกด้านแรงจูงใจในการทำงานในระดับสูง
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงปฏิเสธสมมติฐานศูนย์ที่ว่าความสำเร็จของการจัดการคุณภาพ
ชีวิตการทำงานของข้าราชการต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดกองทัพบกไม่มีความสัมพันธ์กับปัจจัยที่มีผลต่อ
ความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดกองทัพบก
ด้าน แรงจูงใจในการทำงานในระดับสูงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01และยอมรับสมมติฐานแย้ง
ว่าความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการต่ำกว่าชั ้นสัญญาบัตรส ั งกัด
กองทัพบกมีความสัมพันธ์กับปัจจัยที่มีผลต่อความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของ
ข้าราชการต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดกองทัพบกด้าน แรงจูงใจในการทำงานในระดับสูงอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 
 การทดสอบสมมุติฐานที่สี่  
 ปัจจัยที่มีผลต่อความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการต่ำกว่าชั้น
สัญญาบัตรสังกัดกองทัพบกไม่สามารถพยากรณ์ความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของ
ข้าราชการต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดกองทัพบกเกินร้อยละสามสิบ 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรที่มีอำนาจพยากรณ์สูงสุด ได้แก่ ด้านแรงจูงใจ วัฒนธรรมและ
องค์การ ความพึงพอใจ สามารถพยากรณ์ความสำเร็จในการนำจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของ
ข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตรสังกัดโรงเรียนนายสิบกองทัพบก ได้ร้อยละ 61.2 สมการพยากรณ์ในรูป
ของคะแนนดิบความสำเร็จในการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงาน = -.033 +.550 แรงจูงใจ +.308
วัฒนธรรมและองค์การ +132 ความพึงพอใจ  
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 ผลการศึกษาเชิงคุณภาพ การศึกษาความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของ
ข้าราชการต่ำกว่าชั ้นสัญญาบัตรสังกัดกองทัพบก จากการศึกษาเชิงคุณภาพสะท้อน การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การได้เป็นอย่างดีว่ามนุษย์ต้องได้รับการพัฒนา จะปล่อยให้อยู่ในสถาณภาพเดิม 
ตลอดไปไม่ได้ แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของมนุษย์ในองค์การทีดีที่สุดได้แก่การพัฒนา
คุณภาพชีวิตการทำงาน เนื่องจากจะเป็นแนวทางการได้รับผลตอบแทนทั้งด้านโภคทรัพย์และความ
ภาคภูมิใจในตนเองจากทฤษฎีลำคับขั้นความต้องการของมนุษย์  (Abraham Maslows. 1994 : 77) 
ผู ้วิจัยเลือกที่จะศึกษาการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการต่ำกว่าชั ้นสัญญาบัตรสังกัด
กองทัพบก เน่ืองจาก กำลังพล มีคุณภาพชีวิตการทำงาน ที่ไม่ยาวมากเน่ืองจากความต้องการกำลังพล
ของกองทัพที่มีต่อกำลังพลต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตรของทุกเหล่าทัพ จำกัดเพียง การเป็นผู้นำหน่วยรบขนาด
เล็กและการเป็นผู้ปฏิบัติตามคำสั่งของกำลังพลชั้นสัญญาบัตร เป็นการทำให้เกิดสภาวะการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่เรียกว่า Dead Wood หรือ ทางทหารเรียกว่า กำลังพลเสื่อม เป็นอย่างสูงและองค์กร
ใดที่มีสภาวการณ์ดังกล่าว และไม่ได้รับการจัดการที่เหมาะสม จะส่งผลให้องค์การเกิดสภาวะทีเรียกว่า
เส ื่อมสลาย (Decay) ในที่สุด เน่ืองจากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีกำเนิดจากนักเรียนนายสิบ ความมีวินัย
และการปลูกฝังวัฒนธรรมความเป็นทหารต้ังแต่เรีมชีวิตรับราชการแมน้ว่าจะประสบปัญหาและอุปสรรค
ใด ๆ กลุ่มตัวอย่างยังคงมึความภักดีต่อองค์การในระดับสูงแม้นจะได้รับการจัดการพัฒนาคุณภาพชีวิต
การทำงานจากหน่วยเหนือในระดับหน่ึงแต่ยังคงมุ่งมั่นปฏิบัติหน้าที่อย่างสม่ำเสมอและมีความคิด ที่เป็น
เชิงบวกต่อองค์การเสมอ ซึ่งแตกต่างจากองค์การประเภทอื่นโดยสิ้นเชิง เน่ืองจากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่
มีกำเนิดจากนักเรียนนายสิบ ความมีวินัยและการปลูกฝังวัฒนธรรมความเป็นทหารตั้งแต่เรีมชีวติรับ
ราชการแม้นว่าจะประสบปัญหาและอุปสรรคใด ๆ  กลุ่มตัวอย่างยังคงมึความภักดีต่อองค์การในระดับสูง 
แต่ในความเป็นปุถุชนที่ยังคงมีกิเลสที่ต้องการลาภ ยศ สรรเสริญ กองทัพควรแสวงหาแนวทางการ 
พัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของกำลังพลชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตร์เพื ่อหลีกเลี ่ยงสภาวะการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่เรียกว่า Dead Wood หรือ ทางทหารเรียกว่า กำลังพลเสื่อมที่ทุกเหล่าทัพทุกประเทศ
มีปัญหาเดียวกันแต่แนวทางการจัดการมีความแตกต่างกันและที่ควรคำนึงเป็นอย่างสูงเน่ืองจากกำลังพล
เสื่อมมักจะก่อปัญหาให้กับสังคมอย่างสม่ำเสมอโดยเฉพาะด้านอาชญากรรมและส่งผลต่อภาพลักษณ์
ของกองทัพอย่างสูง ผลการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพมีความสอดคล้องกันในระดับสูงข้อค้นพบ
สนองตอบตามวัตถุประสงค์การวิจัยทุกประการ 
 
การอภิปรายผล 
 1. ความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานมีค่าเฉลี่ยในระดับสูง ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด
ได้แก่ความพยายามและความอดทนในการทำงาน ม ีค่าเฉลี ่ย 3.85รองลงมาได้แก่มุ ่งมั ่นสร้าง
ความสามารถในการแข่งขันให้กับตนเองสม่ำเสมอมีค่าเฉลี่ย 3.59เครือข่ายในการจัดการคุณภาพชีวิต
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การทำงานมีผลลำดับน้อยสุดที่ค่าเฉลี่ย 3.50 สอดคล้องกับงานของUmaporn Moolmanee (2012) 
ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท เวส
เทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จำกัด ผลการศึกษาพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท เวสเทิร์น 
ดิจิตอล (ประเทศไทย) จำกัด มีคุณภาพชีวิตการทำงานอยู่ในเกณฑ์ที่ดี โดยพนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล
ด้าน เพศ อายุ อายุงาน พ้ืนที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน โดยรวมมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงาน
ที่มีสาขาที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน โดยรวมพนักงานมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ ทางสถิติที่
ระดับ .05 เมื่อศึกษาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานเพศชายกับเพศหญิงมีความคิดเห็นในด้านสวัสดิการที่
ได้ร ับแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 โดยเพศหญิงเห็นว่าทำให้มีคุณภาพชีวิตการ
ทำงานสูงกว่าเพศชาย พนักงานสาขาบางปะอินกับสาขานวนครมีความคิดเห็นในด้านสถานที่ทำงาน มี
ความปลอดภัยกับการทำงาน สอดคล้องกับผลการวิจัยที่ว่าความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างท ี่ม ีต่อ
ความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดกองทัพบก
มีความแตกต่างกันเมื ่อพิจารณาจากลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง ด้าน ระยะเวลารับราชการ  
ตำแหน่งในราชการ ระดับการศึกษาและชั้นยศ  
 2. ความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัด
กองทัพบกมีความสัมพันธ์กับปัจจัยที่มีผลต่อความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของ
ข้าราชการต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัดกองทัพบกด้านแรงจูงใจในการทำงานในระดับสูงอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถ ิต ิท ี ่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานของ Satit Pan-on, Papawadee Montriwat, and Jira 
Prateep (2013) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตในการทำงานของข้าราชการในกลุ่มเรือนจำเขต 
7 พบว่า คุณภาพชีวิตการของข้าราชการในเรือนจำทั้ง 8 แห่ง มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที ่ระดับ.05 โดยข้าราชการเรือนจำจังหวัดประจวบคีรีขันธ์  มีคุณภาพชีวิตในการทำงานสูงที่สุด 
ปัจจัยทุกตัวได้แก่ความหลากหลายของงาน ความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน ความสำคัญของงาน ความมี
อิสระในการทำงาน การมีโอกาสรับรู ้ผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับที่สูงมากกับ
คุณภาพชีวิตในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยปัจจัยที่มีความสัมพันธ์สูงที ่สุด 
ได้แก่ความมีอิสระในการทำงาน และสอดคล้องกับSurachai Kawpikula (2009) ได้ทำการศึกษาวิจัย
เร ื ่องคุณภาพชีว ิตในการทำงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยพยาบาลตำรวจ ผลการวิจ ัยพบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน พบว่า เพศ อายุระดับการศึกษา 
อายุราชการ รายได้ความพอเพียงของรายได้ชั ้นยศแตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติความสัมพันธ์อันดีกับด้านเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานสาขาบางปะอินเห็นว่าทำให้คุณภาพชีวิตการทำงาน
สูงกว่าพนักงานสาขานวนคร สอดคล้องกันกับการศึกษาในเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพชีวิต
การทำงาน ด้านแรงจูงใจ ว ัฒนธรรมและองค์การ ความพึงพอใจ เช ่นเดียวกับงานของ Sunet 
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Namkotsri (2010) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรองค์กรบริหารส่วน
ตำบลในเขตอำเภอด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทำงานใน
ภาพรวมซึ่งจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลน้ันไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  
 3.ความสำเร็จของการจัดการคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการต่ำกว่าชั้นสัญญาบัตรสังกัด
กองทัพบก จากการศึกษาเชิงคุณภาพสะท้อนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การได้เป็นอย่างดีว่า
มนุษย์ต้องได้รับการพัฒนาจะปล่อยให้อยู ่ในสถาณภาพเดิมตลอดไปไม่ได้  สอดคล้องกับงานของ 
Subramanian (2016) ได้ทำการศึกษาเรื ่องสถานที่ทำงานมีความยืดหยุ่นเพิ่มขีดความสามารถและ
คุณภาพชีวิต (Workplace Flexibility, Empowerment and Quality of Life) เสริมสร้างศักยภาพ
ของผู้หญิงที่มีส่วนร่วมในชีวิตทางเศรษฐกิจเป็นวิธีหน่ึงในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของสตรีครอบครัว
และชุมชนแต่ผู้หญิงมาเลเซียจำนวนมากออกจากตลาดแรงงานอย่างเป็นทางการ ทำให้การมีส่วนร่วม
ของผู้หญิงในสถานที่ทำงานซบเซาอยู่ที ่ประมาณ ร้อยละ 40 ตั้งแต่ปี 1990 การศึกษาครั้งน้ี จะ
ตรวจสอบว่า มีความยืดหยุ่นในสถานที่ทำงาน อาจส่งผลกระทบต่อการเสริมสร้างศักยภาพของผู้หญิง 
และคุณภาพชีวิต กลุ่มตัวอย่าง 400 คน หญิง จากการที่ตอบแบบสอบถาม โดยการสัมภาษณ์การ
วิเคราะห์หลายตัวแปร และการสัมภาษณ์ที ่มีโครงสร้าง แสดงให้เห็นว่า สถานที่ทำงานได้รับการ
ออกแบบที่มีความยืดหยุ่น มีผลกระทบ ในเชิงบวกต่อ การเสริมสร้าง Gorkem (2014) ได้ทำการศึกษา
เร ื ่องการสื่อสารขององค์กรขนาดใหญ่ในตุรก ี : โครงสร ้างและความร ับผ ิดชอบ  (Corporate 
communication in large- scale organizations in Turkey:  Structure and responsibilities)  มี
วัตถุประสงค์เพ่ือรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับวิธีการสื่อสารที่มีโครงสร้างในองค์กรขนาดใหญ่ ซึ่งหน่วยงานที่
ถูกมองว่าเป็นส่วนหน่ึงของการสื่อสารองค์กรและสิ่งที่รับรู้ของ ผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับโครงสร้างและ
ความรับผิดชอบของหน่วยงานสื่อสารองค์กร ข้อมูลที่รวบรวมมาจาก 51 องค์กรขนาดใหญ่และ 122 
ผู้ปฏิบัติงานในตุรกีผ่านแบบสอบถาม และงานของ Ray Whelan and Sharon Feeney (2019) An 
Investigation in to career path of Non Commissioned Officers in the Defense Forces of 
Ireland (Army only) on retirement www//Whelan –r-dbs-rday approached 21st Sep 2019) 
การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์ศึกษาการเปลี่ยนผ่านในกระบวนการประกอบอาชีพของข้าราชการทหาร
ขั้นต่ำกว่าสัญญาบัตรที่ปลดประจำการเพ่ือเข้าสู่อาชีพอื่นว่าสามารถนำองค์ความรู้ความชำนาญจากการ
ได้รับกาศึกษาอบรมในระหว่างรับราชการไปประกอบอาชีพในสายพลเรือนอย่างมีประสิทธิผล และ
ปัญหาอุปสรรคของการปรับตัวจากการประกอบอาชีพทหารไปสู่ความเป็นพลเรือน เป็นการศึกษาเชิง
คุณภาพด้วยการสัมภาษณ์ข้าราชการทหารขั้นต่ำกว่าสัญญาบัตรที่ปลดประจำการ ห้ารายพบว่ากลุ่ม
ตัวอย่างสามารถไปประกอบอาชีพที่มั่นคงในหลายรูปแบบอาทิเช่น นักธุรกิจ อาจารย์มหาวิทยาลัย และ
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ได้ใช้องค์ความรู้ด้าน การทำงานเป็นทีม การวางแผนและการจัดการองค์การ ความเป็นผู้นำ และการ
โน้มน้าวจิตใจ ซึ่งทั้งหมดได้รับจากการฝึกอบรมและการได้รับการศึกษาในช่วงเวลารับราชการ 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 1. ควรมีการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตรของกองทัพด้วยการ
สร้างแรงจูงใจในรูปแบบสวัสดิการ เงินตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ ที่เหมาะสม ด้านการรักษาพยาบาล การ
นันทนาการและการเชิดชู เกียรติ ยศ ในลักษณะต่าง ๆ เพ่ือชดเชยกับแนวทางรับราชการที่ค่อนข้างสั้น 
(Career path)  
 2. ควรมีการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตรของกองทัพดว้ย
การศึกษาและฝึกอบรมเพ่ือส่งเสริมวิทยะฐานะและคุณวุฒิให้กับคูรทหารและยกย่องเชิดชูคูรทหารที่ดีเด่น 
 3. ควรมีการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการชั้นต่ำกว่าสัญญาบัตรของกองทัพด้วย
การเปิดตำแหน่งนายทหารสัญญาบัตรให้กับคูรทหารที่มีคูณวุฒิตามความต้องการของทางราชการเพ่ือ
เพ่ิมช่องทางแนวทางรับราชการที่ค่อนข้างสั้น (Career path)  
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