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บทคัดย่อ 
 การวิจัยในครั้งนีเ้ป็นการวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในโรงเรียน
เตรียมทหารและ 2) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในโรงเรียนเตรียมทหาร เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
คือ แบบสอบถาม มีค่าความเช่ือมั่น 0.938 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรในโรงเรียนเตรียมทหาร จ านวน 874 คน 
การค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโร่ยามาเน ่(Taro Yamane) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 274 คน ใช้วิธีสุ่มตัวอย่าง
แบบช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยมีสัดส่วนประชากรและกลุ่มตัวอย่างในแต่ละหน่วยงาน จ าแนกตาม เพศ 
อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส ต าแหน่ง ช้ันยศ รายได้ จ านวนปีในการท างาน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ 
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่า t และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  
  ผลการวิจัย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานและคุณภาพชีวิตการท างานโดยภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มรีะดับคุณภาพชีวิตการท างานสูงสุด คือด้านความพึงพอใจในการท างาน 
รองลงมาคือ ด้านสภาพล้อมในการท างาน และด้านที่มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานต่ าสุด คือ ด้านค่าตอบแทน/สวัสดิการ  
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า บุคลากรในโรงเรียนเตรียมทหาร ที่มีอายุ และ ต าแหน่ง แตกต่างกัน ส่งผลต่อระดับคุณภาพ
ชีวิตโดยภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ค าส าคัญ: คุณภาพชีวิตการท างาน, ประสิทธิภาพการท างาน, ขวัญก าลังใจ 
 
Abstract 
 This research was a quantitative study with the objectives to: 1) study the quality of working life 
of personnel at the Armed Forces Academies Preparatory School, and 2) examine the factors affecting  
the quality of working life of personnel at the Armed Forces Academies Preparatory School. The research 
instrument was a questionnaire with a reliability coefficient of 0.938. The population consisted of 874 personnel, 
and the sample size of 274 was calculated using Taro Yamane’s formula. Stratified random sampling was 
employed, with stratification based on gender, age, education, marital status, position, rank, income, and 
years of employment. The statistics used for data analysis included frequency, percentage, mean, standard 
deviation, t-test, and one-way analysis of variance (ANOVA). 
 The research findings revealed that the respondents’ opinions regarding the nature of work and 
the quality of working life were at a high level overall. When considered by aspect, the highest level was 
found in job satisfaction, followed by work environment, while the lowest was in compensation and welfare. 
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The results of the hypothesis testing showed that personnel with different ages and positions had statistically 
significant differences in their overall quality of working life at the 0.05 level. 
 
Keywords: Quality of working life, Work efficiency, Morale 
 
บทน า 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ถือว่าเป็นหัวใจหลักในการขับเคลื่อนองค์กร เพราะไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาเพื่อขยาย
ธุรกิจให้เติบโตมากขึ้น หรือการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรด้านอื่น ๆ ขององค์กรก็ต้องพึ่งพาทรัพยากรบุคคล 
หมายถึง กลุ่มบุคคลที่ท างานให้กับบริษัทหรือองค์กรด้วยกันทั้งนั้น และจากความส าคัญนี้ ท าให้ หลายองค์กรต่างมองหาวิธีการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท ไปจนถึงการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ เพื่อน ามาปรับใช้ในการพัฒนาองค์กร
ให้มุ่งสู่เป้าหมายได้เร็วมากขึ้น เช่น การใช้เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยที่ดี เพื่อหากระบวนการหรือองค์ประกอบของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมส าหรับองค์กร เช่น การใช้หัวข้อวิจัยเพื่อหาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ซึ่งจะช่วย
ท าให้เข้าใจวิธีการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในองค์กรได้มากขึ้น (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2565) 
 คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life) ถือว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งเพราะคนเป็นทรัพยากรที่มีค่า
และมีความส าคัญต่อองค์กร ขวัญก าลังใจ ความก้าวหน้าและความมั่นคงของชีวิต สภาพแวดล้อมและบรรยากาศ  ในสถานที่
ท างานต้องมีความเหมาะสมและเอื้อต่อการท างาน เป็นสิ่งส าคัญท าให้เกิดความสุขในการท างาน ซึ่งจะส่งผลดีทั้งตัวบุคคล และ
องค์กร” ทั้งนี้ การท างานมีความส าคัญต่อชีวิตมนุษย์เป็นอย่างยิ่ง มนุษย์จ าเป็นต้องใช้เวลาของชีวิตเกี่ยวข้องกับการท างาน
เพิ่มขึ้นไปอีกอันเนื่องมาจากความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการต่าง ๆ คนวัยแรงงานเป็นกลุ่มคนกลุ่มใหญ่ที่สุดของโครงสร้าง
ประชากรไทย เป็นกลุ่มคนที่เป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ จึงเป็นกลุ่มประชากรที่ภาครัฐและเอกชน
ให้ความส าคัญไม่เพียงในการพัฒนาศักยภาพแต่รวมถึงคุณภาพชีวิตที่ดีด้วย (ปิยาภรณ์ พรหมทัต, 2564) ซึ่งการสร้างคุณภาพ
ชีวิตการท างาน เป็นสิ่งที่จ าเป็นและมีความส าคัญอย่างยิ่ง คุณภาพชีวิตในการท างานในลักษณะของความพึงพอใจในการท างานนั้น 
จะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน และยังเป็นสิ่งจูงใจให้เกิดความต้องการท างาน ซึ่งน าไปสู่ประสิทธิภาพและเกิดการเพิ่มผลผลิตของ
บริษัทหรือองค์กรในที่สุด เรียกได้ว่า บรรลุเป้าหมายของทั้งบุคคลในฐานะสมาชิกขององค์กรและตัวองค์กรเอง (วิลาวัลย์ ม่วงพลับ, 
2566) 
 คุณภาพชีวิตการท างานมีความเกี่ยวข้องกับแนวคิดและทฤษฎีหลากหลายด้าน อาทิ การพัฒนาคุณภาพงาน พฤติกรรม
องค์การ และส่วนท่ีส าคัญยิ่ง คือ กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นตัวขับเคลื่อนและสง่เสรมิให้คุณภาพชีวิตการท างาน
ดีขึ้น ซึ่งในที่นี้ผู้วิจัยเห็นว่าองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานตามแนวคิดของ Walton (1973) ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 
ทั้ง 8 ประการ เป็นแนวทางที่มีการอ้างถึงกันอย่างแพร่หลาย มีการน ามาใช้ในหน่วยงานท้ังภาครัฐและเอกชนของไทย จึงขอใช้ 
เป็นแนวทางในการศึกษาครั้งนี้ ด้วยเห็นว่ามีความคลอบคลุมในด้านต่าง ๆ ของการปฏิบัติงานของข้าราชการทหารกองบัญชาการ 
โรงเรียนเตรียมทหาร 
 กองบัญชาการ โรงเรียนเตรียมทหารเป็นองค์กรภาครัฐที่มีบทบาทส าคัญในการผลิตบุคลากรให้กองทัพไทยทั้งสี่เหล่าทัพ 
โดยมีบุคลากร 874 คนท าหน้าท่ีสนับสนุนภารกิจด้านการศึกษา สถานการณ์คุณภาพชีวิตของบุคลากรในโรงเรียนเตรียมทหาร
ในปัจจุบันอาจมีความท้าทายหลายประการ เนื่องจากสภาพแวดล้อมท่ีมีการฝึกฝนที่เข้มงวด และระเบียบวินัยที่สูง บุคลากรใน
โรงเรียนเตรียมทหารต้องท างานในสภาพท่ีมีความกดดนัและภาระงานท่ีหนัก โดยมีการจัดการเวลาและกิจกรรมที่เข้มข้นเพื่อให้
บุคลากรสามารถปฏิบัติตามมาตรฐานทางทหารได้ ในด้านคุณภาพชีวิตทางกายภาพและจิตใจ บุคลากรอาจเผชิญกับปัญหา
ความเครียดจากภาระงานที่มากและเวลาพักผ่อนที่จ ากัด ขณะที่สวัสดิการและสภาพแวดล้อมการท างานในบางกรณีอาจยัง  
ไม่เหมาะสมหรือยังขาดการสนับสนุนที่เพียงพอในการส่งเสริมคุณภาพชีวิต การศึกษาประเด็นนี้มีจึงความส าคัญเพราะจะช่วยให้
เข้าใจถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากร เช่น สวัสดิการ การดูแลสุขภาพ สภาพแวดล้อมการท างาน และความสมดลุ
ระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างาน การท าความเข้าใจในด้านเหล่านี้จะช่วยปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างาน ลดความเครียด 
และเพิ่มขวัญก าลังใจให้กับบุคลากร ซึ่งส่งผลดีต่อการพัฒนาองค์กรและประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในระยะยาว 
 
 



 
 

79 
วารสารมหาวิทยาลยัราชภฏัร้อยเอ็ด 

ปีที่ 19 ฉบับที่ 1 มกราคม – เมษายน 2568 

วัตถุประสงค ์  
 1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในโรงเรียนเตรียมทหาร  
 2. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในโรงเรียนเตรียมทหาร 
 

กรอบแนวคิดและสมตฐิาน 
 

     ตัวแปรอิสระ                ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดงานวิจัยคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในโรงเรยีนเตรียมทหาร 
 

 สมมติฐาน 
  เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส ต าแหน่ง ช้ันยศ รายได้ จ านวนปีในการท างานแตกต่างกันส่งผลให้
ระดับคณุภาพชีวิตแตกต่างกัน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในโรงเรียนเตรียมทหาร มีนายทหารสัญญาบัตร นายทหารช้ันประทวน ลูกจ้าง  และ
พนักงานราชการ จ านวน 874 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 10 ตุลาคม 2566) ได้แก่ ข้าราชการทหารในโรงเรียนเตรียมทหาร เป็นนายทหาร
ช้ันสัญญาบัตร จ านวน 257 คน และนายทหารช้ันประทวน จ านวน 264 คน ลูกจ้าง จ านวน 26 คน และพนักงานราชการ จ านวน 
161 คน อื่น ๆ จ านวน 166 คน 
  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรในโรงเรียนเตรียมทหาร โดยใช้สูตรของทาโร่ยามาเน่ (Yamane, 1967) 
และความคลาดเคลื่อน 0.05 จึงได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 274 คน ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่างโดยวิธสีุ่มตัวอย่างแบบช้ันภมูิ 
(Stratified Random Sampling) โดยมสีัดส่วนประชากรและกลุ่มตวัอย่างในแต่ละหน่วยงาน 
 2. เคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ที่ตอบด้วยตนเองผ่านทางออนไลน์ คือ Google Form ซึ่งโครงสร้าง
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลลักษณะบุคคลของบุคลากร ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพการสมรส ต าแหน่ง 
ช้ันยศ รายได้ และจ านวนปีในการท างาน 
  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในหน่วยงานท่ีปฏิบัติ 
ประกอบด้วย ค่าตอบแทน/สวัสดิการ, ความมั่นคง/ความก้าวหน้าในการท างาน, ลักษณะของงานที่ท า, สภาพแวดล้อมในการท างาน, 
มนุษย์สัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานการบังคับบัญชา/ความยุติธรรม, ความพึงพอใจในการท างาน เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ จ านวน 7 ด้าน รวม 23 ข้อ  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. การศึกษา 
4. สถานภาพสมรส 
5. ต าแหน่ง 
6. ช้ันยศ 
7. รายได ้
8. จ านวนปีในการท างาน 

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
ในโรงเรียนเตรียมทหาร 

1. ค่าตอบแทน/สวสัดิการ 
2. ความมั่นคง/ความก้าวหน้าในการท างาน 
3. ลักษณะของงานท่ีท า 
4. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
5. มนุษย์สัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
6. การบังคับบัญชา/ความยุติธรรม 
7. ความพึงพอใจในการท างาน 
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  ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามปลายเปิดใหผู้้ตอบแบบสอบถามเสนอความคดิเห็นว่าควรปรับปรุงลักษณะงานเรือ่งใด 
และอย่างไรบ้าง เพื่อเพ่ิมคณุภาพชีวิตการท างาน 
 3. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 3.1 น าแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นพร้อมโครงร่างเสนอต่อผู้เช่ียวชาญ เพื่อตรวจสอบคุณภาพด้านความเที่ยงตรง
เชิงเนื้อหา (Content Validity) ปรับปรุงแก้ไขส านวนภาษาที่ใช้ในการสอบถาม ตลอดจนตรวจสอบเนื้อหาให้ครอบคลุมและ
สอดคล้องกับการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในโรงเรียนเตรียมทหาร พิจารณาให้ข้อเสนอแนะทั้งในด้านข้อ
ค าถามและภาษาท่ีใช้ให้เหมาะสม ซึ่งผู้เชี่ยวชาญแตล่ะท่านจะให้คะแนนตามเกณฑ์ดังนี ้
   ให้คะแนน +1  เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นเป็นตัวแทนของลักษณะที่ต้องการวัด 
   ให้คะแนน 0  เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นเป็นตัวแทนของลักษณะที่ต้องการวัดนั้นหรือไม่ 
   ให้คะแนน –1  เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่เป็นตัวแทนของลักษณะที่ต้องการวัด 

 3.2 วิเคราะห์ความตรงเชิงเนื้อหาโดยใช้ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามของแบบสอบถามกับลักษณะ
ที่จะวัด (IOC: Index of Objective Congruence)  

 3.3 เลือกข้อค าถามที่ค่า IOC มากกว่า 0.67 ซึ่งถือได้ว่าข้อค าถามนั้นมีความตรงเชิงตามเนื้อหา ถ้าข้อค าถามใด
มีค่าดัชนีความสอดคล้องต่ ากว่า 0.67 ต้องน าข้อค าถามนั้นมาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ หรือตัดออกไปตาม
ข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ 

 3.4 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วให้ผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบอกีครั้ง จากนั้นน าไปทดลองใช้ (Try Out)  
กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอยา่ง จ านวน 30 คน 

 3.5 น าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาจากการทดลองใช้ มาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) โดยการหา
ค่าสัมประสิทธ์ิเอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient of Alpha) ซึ่งจากการวิเคราะห์พบวา่ เครื่องมือฉบับน้ี 
มีค่าความเช่ือมั่นอยู่ที่ 0.938 ซึ่งสามารถน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจริงได้ 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนและวิธีการ ดังน้ี 
  4.1 ด าเนินการจัดท าแบบสอบถาม ตามจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  4.2 ผู้วิจยัอธิบายวัตถุประสงค์ในการท าวิจยัให้แก่บคุลากรในโรงเรยีนเตรียมทหาร จ านวน 274 คน ด้วยแบบสอบถาม  
  4.3 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามทีไ่ดร้ับกลับมาทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม จากนั้นผู้วิจัย 
จึงน าแบบสอบถามทั้งหมดมาก ากบัการลงรหสัแบบสอบถาม เพื่อด าเนินการตามขั้นตอนของการวิจัยและน าข้อมลูที่ไดจ้าก
แบบสอบถามไปวิเคราะห์ทางสถติ ิต่อไป 
 5. การวิเคราะข้อมูล 
  ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
  5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่  
   5.2.1 ค่าสถิติ Two Independent Sample t-test ใช้ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของตัวแปร
อิสระที่จ าแนกเป็น 2 กลุ่ม 
   5.2.2 ค่าสถิติ ANOVA ใช้ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ ที่มีตั้งแต่ 3 กลุ่มขึ้นไป 
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สรุปผล 
  จากการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในโรงเรียนเตรียมทหาร ผู้วิจยัน าเสนอผลการวิจัยดังนี้ 
 1. ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรโรงเรียนเตรียมทหาร 
 
ตาราง 1 แสดงระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรโรงเรียนเตรียมทหาร 
 

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรโรงเรียนเตรียมทหารโดยภาพรวม 𝑥̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ด้านค่าตอบแทน/สวัสดิการ 3.25 .785 ปานกลาง 
2. ด้านความมั่นคง/ความก้าวหน้าในการท างาน 3.59 .736 มาก 
3. ด้านลักษณะของงานท่ีท า 3.51 .572 มาก 
4. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.73 .596 มาก 
5. ด้านมนุษย์สัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3.69 .684 มาก 
6. ด้านการบังคับบัญชา/ความยุติธรรม 3.63 .686 มาก 
7. ด้านความพึงพอใจในการท างาน 3.82 .606 มาก 

รวม 3.60 .524 มาก 
 
 จากตาราง 1 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานและแบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพ

ชีวิตการท างานของบุคลากรโรงเรยีนเตรยีมทหาร โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.60, S.D. = 0.524) เมื่อจ าแนกเป็น
รายด้านพบว่า ดา้นความพึงพอใจในการท างาน มีระดับความคิดเหน็สูงสุด (𝑥̅= 3.82, S.D. = 0.606) รองลงมาคือ  
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (𝑥̅ = 3.73, S.D. = 0.596) และน้อยที่สุดคือ ด้านคา่ตอบแทน/สวัสดกิาร (𝑥̅ = 3.25,  
S.D. = 0.785) 

 
2. ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในโรงเรียนเตรียมทหาร 
 

ตาราง 2 แสดงผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน 

Sig 
เพศ อาย ุ การ 

ศึกษา 
สถาน 
ภาพ
สมรส 

ต าแหน่ง ชั้นยศ รายได้ จ านวนป ี
ในการท างาน 

1. ด้านค่าตอบแทน/สวัสดิการ .304 .058 .077 .035* .632 .284 .672 .761 
2. ด้านความมั่นคง/ความก้าวหน้า 
    ในการท างาน 

.464 .226 .193 .176 .030* .000* .882 .370 

3. ด้านลักษณะของงานท่ีท า .343 .808 .025* .386 .339 .006* .602 .299 
4. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน .440 .182 .085 .279 .481 .660 .018* .158 
5. ด้านมนุษย์สัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน .879 .249 .223 .369 .449 .293 .058 .615 
6. ด้านการบังคับบัญชา/ความยุติธรรม .122 .066 .189 .104 .674 .145 .164 .859 
7. ด้านความพึงพอใจในการท างาน .825 .074 .059 .216 .275 .521 .499 .001* 
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 

ในโรงเรียนเตรยีมทหาร 
.349 .194 .048* .142 .865 .047* .363 .193 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  จากตาราง 2 ผลการทดสอบ มีรายละเอียดดังนี้ 
  การทดสอบสมมติฐานที่ 1 ที่ว่า เพศ แตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับคุณภาพชีวิตแตกต่างกัน พบว่าบุคลากรในโรงเรียน
เตรียมทหาร ที่มีเพศแตกต่างกัน จะส่งผลให้ระดับคุณภาพชีวิตทั้งโดยภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกันไม่เป็นไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว ้
  การทดสอบสมมติฐานที่ 2 ที่ว่า อายุแตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับคุณภาพชีวิตแตกต่างกัน พบว่าบุคลากรในโรงเรียน
เตรียมทหาร ที่มีอายุแตกต่างกัน จะส่งผลให้ระดับคุณภาพชีวิตโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
  การทดสอบสมมติฐานที่ 3 ที่ว่า การศึกษาแตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับคุณภาพชีวิตแตกต่างกัน พบว่าบุคลากร 
ในโรงเรียนเตรียมทหาร ที่มีการศึกษาแตกต่างกัน จะส่งผลให้ระดับคุณภาพชีวิตทั้งโดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรในโรงเรียนเตรียมทหาร ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน จะส่งผลให้ระดับ
คุณภาพชีวิตในด้านลักษณะของงานท่ีท าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
  การทดสอบสมมติฐานที่ 4 ที่ว่า สถานภาพสมรสแตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับคุณภาพชีวิตแตกต่างกัน พบว่า 
บุคลากรในโรงเรียนเตรียมทหาร ที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน จะส่งผลให้ระดับคุณภาพชีวิตทั้งโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
แต่เมื่อวิเคราะห์เป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรในโรงเรียนเตรียมทหารมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน จะส่งผลให้ระดับคุณภาพ
ชีวิตด้านค่าตอบแทน/สวัสดิการแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  การทดสอบสมมติฐานที่ 5 ที่ว่า ต าแหน่งแตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับคุณภาพชีวิตแตกต่างกัน พบว่าบุคลากร   
ในโรงเรียนเตรียมทหาร ที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน จะส่งผลให้ระดับคุณภาพชีวิตโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อวิเคราะห์เป็นรายดา้น 
พบว่าบุคลากรในโรงเรียนเตรียมทหาร ที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน จะส่งผลให้ระดับคุณภาพชีวิตด้านความมั่นคง/ความก้าวหน้า 
ในการท างาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
  การทดสอบสมมติฐานที่ 6 ที่ว่า ช้ันยศแตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับคุณภาพชีวิตแตกต่างกัน พบว่า บุคลากร     
ในโรงเรียนเตรียมทหาร ที่มีช้ันยศแตกต่างกัน จะส่งผลให้ระดับคุณภาพชีวิตโดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรในโรงเรียนเตรียมทหาร ที่มีช้ันยศแตกต่างกัน จะส่งผลให้ระดับคุณภาพ
ชีวิต ด้านความมั่นคง/ความก้าวหน้าในการท างาน และ ด้านลักษณะของงานท่ีท า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
  การทดสอบสมมติฐานที่ 7 ที่ว่า รายได้แตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับคุณภาพชีวิตแตกต่างกัน พบว่า บุคลากร 
ในโรงเรียนเตรียมทหาร ท่ีมีรายได้แตกต่างกัน จะส่งผลให้ระดับคุณภาพชีวิตทั้งโดยภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน  
เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรในโรงเรียนเตรียมทหาร ที่มีรายได้แตกต่างกัน จะส่งผลให้ระดับคุณภาพชีวิต 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
  การทดสอบสมมติฐานที่ 8 ที่ว่า จ านวนปีในการท างานแตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับคุณภาพชีวิตแตกต่างกัน 
พบว่า บุคลากรในโรงเรียนเตรียมทหาร ที่มีจ านวนปีในการท างานแตกต่างกัน จะส่งผลให้ระดับคุณภาพชีวิตโดยภาพรวม  
ไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรในโรงเรียนเตรียมทหาร ท่ีมีจ านวนปีในการท างานแตกต่างกัน  
จะส่งผลให้ระดับคุณภาพชีวิตด้านความพึงพอใจในการท างาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่ไม่เป็นไป 
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 
อภิปรายผล  
 จากการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในโรงเรียนเตรียมทหาร ผู้วิจัยสามารถอภิปรายผลการศึกษา
ตามวัตถุประสงค์ได้ดังนี้ 
 วัตถุประสงค์ท่ี 1 เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในโรงเรียนเตรียมทหาร 
  ผลการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานและแบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก อาจเนื่องมาจากลักษณะงานที่สอดคล้องกับทักษะและความสามารถ
ของบุคลากร ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมั่นใจ สิ่งนี้ช่วยเพิ่มความพึงพอใจในการท างานและลด
ความเครียดจากงานที่ไม่ตรงกับความสามารถ นอกจากนี้ การสนับสนุนจากองค์กรทั้งในด้ านการฝึกอบรมและสวัสดิการ 
ยังส่งเสริมให้บุคลากรรู้สกึไดร้ับการดูแลและมีความมัน่คงในงาน การมีสภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี เช่น การท างานร่วมกับทีม 
ที่มีความร่วมมือและบรรยากาศที่เป็นมิตร ช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจและลดความกดดันในการท างาน นอกจากนี้  



 
 

83 
วารสารมหาวิทยาลยัราชภฏัร้อยเอ็ด 

ปีที่ 19 ฉบับที่ 1 มกราคม – เมษายน 2568 

การสนับสนุนด้านการพัฒนาความสามารถส่วนบุคคลและโอกาสในการเติบโตในอาชีพยังเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน ท าให้
บุคลากรมีความสุขและคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Bluestone (1977) ได้กล่าวว่าคุณภาพชีวติ
การท างาน หมายถึง กระบวนการด าเนินงานขององค์การสิ่งที่เกี่ยวข้องกับงาน ได้แก่ ค่าจ้าง ช่ัวโมงการท างาน สภาพแวดล้อม
การท างาน ผลประโยชน์และบริการต่าง ๆ ความก้าวหน้าในการท างาน และจริยธรรมของการท างาน หรือเป็นชุดของ
วัตถุประสงค์ที่เกี่ยวข้องกับเง่ือนไขและแนวปฏิบัติขององค์การ เช่น การก าหนดนโยบายต่าง ๆ การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 
ความอิสระจากการควบคุม (Democratic supervision) การมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจและการแก้ปัญหาที่ส าคัญของ
องค์การ ซึ่งมีผลกระทบต่อชีวิตการท างานที่เป็นประชาธิปไตย และสอดคล้องกับแนวคิดของ Rose and Meyer (2006) กล่าวไว้ว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การมีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีในการท างาน การได้รับรางวัลและการตอบสนองความต้องการ 
รวมถึงการปราศจากความเครียดและผลทางลบอื่น ๆ จากการท างาน ซึ่งท าให้องค์ประกอบที่มีนัยส าคัญต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ประกอบด้วย งาน สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน สภาพแวดล้อมทางสังคมในองค์การ ระบบบริหารและความสัมพันธ์
ระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตนอกงาน รวมถึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Hackman and Suttle (1997) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิต
การท างาน เป็นสิ่งที่สนองความเป็นอยู่ที่ดี และความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานทุกคนในองค์การ ตั้งแต่ระดับผู้บริหาร หัวหน้างาน 
ผู้บริหาร คนงาน ตลอดจนเจ้าของกิจการ การมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีท าให้คนมีความพึงพอใจในงาน ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญ
ก าลังใจที่ดี เกิดความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อาทิตยา แสงกฤษเพ็ชร์ (2564) ได้ศึกษากลยุทธ์ด้านการพัฒนา
คุณภาพชีวิตที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการทหารช้ันประทวน กรมทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานที่ 1 
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ 
งานวิจัยของ ปริญ กัญจนาทิพย์ (2565) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกรมการขนส่งจังหวัด ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง  ผลการวิจัยพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผล 
ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมการขนส่งจังหวัดในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่างโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 วัตถุประสงค์ท่ี 2 เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในโรงเรียนเตรียมทหาร 
  จากการศึกษาพบว่า บุคลากรในโรงเรียนเตรียมทหาร ที่มี อายุ แตกต่างกัน จะส่งผลให้ระดับคุณภาพชีวิต  
โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจเนื่องมาจากการที่บุคลากรที่อายุมากมักมีความมั่นคง
ทางการเงินและต าแหน่งงานสูงขึ้น แต่เผชิญกับปัญหาสุขภาพและภาระครอบครัว ส่วนบุคลากรที่อายุน้อยมีแรงจูงใจสูง  
และสุขภาพดี แต่ต้องเผชิญกับความท้าทายในการสร้างอนาคตและความมั่นคง การบริหารบุคลากรควรค านึงถึงความแตกต่าง
เหล่านี้เพื่อส่งเสริมคุณภาพชีวิตของทุกช่วงวัย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย นอรีนี ตะหวา (2565) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับระดับคุณภาพชีวิตของกลุ่มวัยท างานในชุมชนเทศบาลเมืองปากพูนจังหวัดนครศรีธรรมราช ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับระดับคุณภาพชีวิต และสอดคล้องกับงานวิจัย 
ปัณณพร ง้วนพันธ์ (2561) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักงานเลขานิการกรมศุ ลกากร 
ผลการศึกษาพบว่า ผลการเปรียบเทียบ คุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมซึ่งจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล ที่พบความแตกต่าง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ อายุรวมถึงสอดคล้องกับงานวิจัยของสมชาติ อ่อนประดิษฐ์ (2559) ได้ท า  
การศึกษา เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานระหว่างลูกจ้างประจ ากับพนักงานราชการ ของกรมการขนส่งทหารบก ผลการเปรียบเทียบ
ลักษณะส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานราชการและลูกจ้างประจ าพบว่า พนักงานราชการและลูกจ้างประจ า 
ที่มีอายุแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  จากการศึกษาพบว่า บุคลากรในโรงเรียนเตรียมทหาร ที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน จะส่งผลให้ระดับคุณภาพชีวิต
โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจมาจากการที่บุคลากรระดับสูงมีรายได้และความมั่นคงที่ดีกว่า 
แต่ต้องเผชิญกับความกดดันและภาระงานสูง ขณะที่บุคลากรระดับล่างอาจมีข้อจ ากัดด้านการเงินและโอกาสก้าวหน้า องค์กรควรมี
นโยบายสนับสนุนบุคลากรทุกระดับเพื่อส่งเสริมคุณภาพชีวิตโดยรวม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Cascio (2003) กล่าวว่า 
การมีหลักประกันมั่นคงในอาชีพ โดยไม่ถูกโยกย้าย ลดต าแหน่ง ถูกลงโทษหรือออกจากงานโดยไม่มีความผดิ และมีหลักประกนั
ในการครองชีพท้ังในระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งและออกจากงานเป็นมาตรการที่ส่งเสริมและจูงใจให้คนท างานในองค์การต่อไป 
และสอดคล้องกับแนวคิดของ Lewin (1981) ได้กล่าวว่า การแสดงให้บุคลากรทราบถึงโอกาสก้าวหน้าอย่างชัดเจน ยุติธรรม 
ไม่เลือกปฏิบัติและเป็นรูปธรรม จะเป็นปัจจัยท่ีส าคัญยิ่งที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญก าลังใจในการท างานผ่านกิจกรรมที่องค์การ
จะน ามาใช้ส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ เช่น การจัดการอาชีพ (Career Management) และการวางแผนอาชีพ (Career Planning) 
รวมทั้งสนับสนุนให้น าระบบคุณธรรมมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานงานจริงจัง  นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัย 
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จุฑามาศ อ้วนแก้ว (2564) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษาพนักงานบริษัทโมเดิร์นเทรด
ในจังหวัดพิษณุโลก ผลการศึกษาพบว่า ต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกันมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญั
ที่ระดับ 0.05 และ ถึงสอดคล้องกับงานวิจัยของอาทิตยา แสงกฤษเพ็ชร์ (2564) ได้ศึกษากลยุทธ์ด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่
มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการทหารช้ันประทวน กรมทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานที่ 1 ผลการวิจัยพบว่า
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาสูงสุด ด้านระดับช้ันยศ ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และด้านสถานภาพการสมรส  
ทีแ่ตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการทหารช้ันประทวน กรมทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานที่ 1 แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และพบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน ประกอบด้วย ด้านการท างาน ด้านส่วนตัว ด้านสังคม 
และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการทหารช้ันประทวน กรมทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยาน
ที่ 1 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะในการน าไปใช ้

  1.1 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
   1.1.1 ด้านค่าตอบแทน/สวสัดิการควรมีการตรวจสอบและปรับปรุงค่าตอบแทนและสวัสดิการใหเ้หมาะสม
กับค่าครองชีพในปัจจุบันท่ีมีแนวโน้มที่สูงข้ึน 
   1.1.2 ด้านความมั่นคง/ความก้าวหน้าในการท างานควรมีการเปดิโอกาสให้บุคลากรแสดงความสามารถ 
เพื่อผลักดันใหม้ีความก้าวหนา้ในการท างานตามศักยภาพท่ีบุคลากรมี 
   1.1.3 ด้านลักษณะของงานท่ีท า ควรมีการมอบหมายงานตามความรูค้วามสามารถและทักษะของบุคลากร 
รวมถึงเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความคิดเห็นและเสนอแนวทางในการปฏิบัติงาน 
   1.1.4 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานควรท าการแบ่งพื้นที่เป็นสดัสว่นท่ีเหมาะสมกับการท างาน และมี
การตรวจสอบสภาพแวดล้อมของที่ท างาน เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ ให้เอื้ออ านวยในการท างาน 
   1.1.5 ด้านมนุษย์สัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานควรส่งเสริมให้มีการท างานร่วมกันของบุคลากรทั้งภายในแผนก
และระหว่างแผนก รวมถึงมีการประชุมแก้ปัญหาในการปฏิบตัิงานเพื่อหาแนวทางที่เหมาะสม 
   1.1.6 ด้านการบังคับบัญชา/ความยุติธรรมควรเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา 
ในการท างาน รวมถึงมีการพิจารณาโทษผู้กระท าผิดกฎระเบียบหนว่ยงานด้วยความยตุิธรรม 
   1.1.7 ด้านความพึงพอใจในการท างาน ควรท าการตรวจสอบความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร
เพื่อให้ทราบถงึความรูส้ึกและน ามาพัฒนาเพื่อให้บุคลากรมีความพึงพอใจมากยิ่งขึ้น 
  1.2 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
   1.2.1 ควรมีการจัดท านโยบายการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากร โดยการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถ 
ตามความสนใจทั้งที่เกี่ยวข้องกับงาน และที่นอกเหนือจากงาน เช่น กีฬา เพื่อเสริมสร้างสุขภาพให้แก่บุคลากร เป็นต้น 
   1.2.2 ควรมีการออกนโยบายในการปฏิบัติงานแบบบูรณาการระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อส่งเสริมการท างาน
เป็นทีม และสามารถเพิ่มประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานให้ดมีากยิง่ขึ้น 
 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
  2.1 การศึกษาในครั้งต่อไปควรท าการศึกษาปัจจัยอื่น ๆ ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในโรงเรียน
เตรียมทหาร เพื่อให้ทราบปัจจัยที่หลากหลายที่สามารถส่งผลให้คุณภาพชีวิตการท างานดีมากยิ่งขึ้น 
  2.2 การศึกษาในครั้งต่อไปควรท าการศึกษาโดยเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกตามความคิดเห็น
ที่สามารถน าไปพัฒนาให้คุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีขึ้น 
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