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บทคัดย่อ 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการ

ส านักงานอัยการสูงสุด 2) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 3) เพื่อศึกษาปัจจัยภายในองค์กรที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ
ธุรการส านักงานอัยการสูงสุด 
 กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยคร้ังนี้ คือ ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด จ านวนทั้งหมด 372 คน 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถี่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติการทดสอบ
แบบ t-test แบบสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไป
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีของ LSD และสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการที่มี เพศ อายุ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต่างกัน ท าให้คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการส านักงาน
อัยการสูงสุด ต่างกัน และข้าราชการธุรการส านักงานอัยการที่มีระดับการศึกษาต่างกัน ท าให้คุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด ไม่ต่างกัน นอกจากนี้ปัจจัยด้านลักษณะงานปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมการท างาน และปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ
ธุรการส านักงานอัยการสูงสุด  
 
ค าส าคัญ : คุณภาพชีวิตการท างาน; ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด 
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ABSTRACT 
The objectives of this study were 1) to study the quality of work life of administrative 

officials in the Office of the Attorney General 2) to study the quality of work life of 
administrative officials in the Office of the Attorney General separated by personal 
characteristics 3) to study internal factors are affecting the quality of work life of 
administrative officials in the Office of the Attorney General 
 The sample group was 5,453 people of the quality of work life of administrative 
officials in the Office of the Attorney General. The questionnaire was used to be a tool for 
collecting the data. The data collected were analyzed by using the frequency, percentage, 
mean and standard deviation. The hypotheses were tested by Independent Sample (t-test), 
One-Way ANOVA (F-test), in case of its had statistical significant different testing a pair of 
variables by LSD was used to test hypothesis for each pair in order to see which pair are 
different and Multiple Regression Analysis. 
 The results of hypothesis testing showed that administrative officials in the Office of 
the Attorney General with different gender ,age ,duration of work and average income per 
month cause differ. And administrative officials in the Office of the Attorney General with 
different education level did not cause differ. Moreover, job characteristic, work environment 
and organization structure are affecting. The quality of work life of administrative officials in 
the Office of the Attorney General.  
 
Keywords :  Quality of Work Life ; administrative officials in the Office of the Attorney General 
 
บทน า 

ปัจจุบันสังคมมีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การที่องค์กรจะประสบความส าเร็จได้นั้น ต้อง
สามารถปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์โลก ซึ่งจะต้องอาศัยทรัพยากรบุคคลในการขับเคลื่อน
องค์กรให้ไปสู่เป้าหมายองค์กร เนื่องจากคุณภาพชีวิตของบุคลากรเป็นปัจจัยส าคัญที่จะขับเคลื่อนองค์การให้ไปสู่
ความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายขององค์การ คุณภาพชีวิตการท างานที่ดีของบุคลากรในองค์การจะผลักดันให้บุคลากร
ท างานได้มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นเห็นความส าคัญและคุณค่าของงานที่ท า มีความพึงพอใจในการท างาน จึงเกิด
ขวัญและก าลังใจและความผูกพันกับงาน การให้ความส าคัญต่อทรัพยากรบุคคลจึงเป็นเร่ืองที่องค์กรไม่ควร
มองข้าม เพื่อให้บุคลากรท างานได้ สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร ช่วยให้องค์กรเข้าใจความต้องการของ
บุคลากร กระทั่งท าให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี และส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

เมื่อพิจารณาความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ซึ่ งเป็นปัจจัยส าคัญในการ
ขับเคลื่อนองค์การให้ไปสู่ความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายขององค์การ เนื่องจากคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีของ
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บุคลากรในองค์การจะผลักดันให้บุคลากรท างานได้มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย และการที่บุคลากรจะ
ท างานได้มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายได้นั้น ต้องอาศัยปัจจัยส่งเสริมหลายด้าน เช่น ด้านการให้
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านการจัดสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย ด้านการพัฒนาความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงาน ด้านการมีส่วนร่วมทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน และความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ
ชีวิตส่วนตัว และด้านความภูมิใจในองค์กร เป็นต้น โดยการค านึงถึงคุณภาพชีวิตและความสุขในการท างานของ
บุคคล ซึ่งจะเกิดผลดีตามมาทั้งต่อตัวของผู้ปฏิบัติงานและต่อองค์กร ก่อให้เกิดนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์
ใหม่ ลดความเครียด ความขัดแย้งในองค์การ และที่ส าคัญที่สุดคือ ช่วยส่งผลท าให้เกิดความก้าวหน้าและการ
พัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์กร ช่วยปรับปรุงศักยภาพของ ผู้ท างาน 
มีทัศนคติที่ดีต่องานเห็นความส าคัญและคุณค่าของงานที่ตนท ามีความสุขใจ ความพึงพอใจในการท างาน ท าให้
เกิดขวัญและก าลังใจเกิดแรงจูงใจและความผูกพันกับงาน ยอมเสียสละและ อุทิศตนให้กับงานและหน่วยงาน 
ท างานด้วยความเต็มใจและเกิดความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ตลอดจนเป็นแรงจูงใจในการ
ท างาน มนุษย์จึงเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ายิ่ง องค์กรทุกภาคส่วนต่างให้ความส าคัญในเรื่องทรัพยากรมนุษย์กัน
มากขึ้น ยิ่งในสถานการณ์เศรษฐกิจถดถอย ย่อมส่งผลกระทบต่อการด ารงชีวิตของบุคลากร องค์กรจึงไม่ควรจะ
มุ่งเน้นที่คุณภาพและความส าเร็จขององค์กรเพียงอย่างเดียว ควรจะหันมาให้ความส าคัญเรื่องคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรในองค์กรควบคู่ไปด้วย เพราะบุคคลเป็นทรัพยากรที่ส าคัญยิ่งขององค์กรและเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้
องค์กรสามารถด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ได้บรรลุตามเป้าหมาย นอกจากนี้ ยังมีปัจจัยอ่ืนที่มีส่วนท าให้เกิดความพึง
พอใจได้เช่นกัน อาทิชั่วโมงการท างานที่เหมาะสม และเป็นไปตามข้อบัญญัติของกฎหมาย ลักษณะของงานที่ท า 
ได้แก่ การได้ท างานที่ตรงกับความต้องการและความรู้ ความสามารถของตน และไม่เกิดความเสี่ยงในขณะ
ปฏิบัติงาน การติดต่อสื่อสาร (communication) ได้แก่ การสื่อสารเพื่ออ านวยประโยชน์ให้การ ด าเนินงาน
เป็นไปอย่างราบรื่น ทันต่อเวลาและความต้องการของบุคคลในองค์การ สิ่งตอบแทนหรือผลประโยชน์ต่างๆ 
(benefits) ได้แก่ การบริการ การรักษาพยาบาล สวัสดิการต่าง ๆ  

การศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุดในครั้งนี้จึงมี
ความส าคัญอย่างยิ่ง โดยสามารถน าผลการศึกษาไปเป็นข้อมูลในการประกอบการตัดสินใจของผู้บริหาร
สามารถน าไปพิจารณาในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงาน พัฒนาให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างาน
ที่ดีทั้งด้านร่างกายและจิตใจ จะท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานมากขึ้น มีทัศนคติด้านบวกต่อองค์กร
และยังแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรสูงขึ้นด้วย เสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างาน ส่งผล
ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ให้สอดคล้องกับนโยบายและแผนการปฏิบัติราชการขององค์กรต่อไป 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด 
 2. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการส านกังานอัยการสูงสุด จ าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคล 
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 3. เพื่อศึกษาปัจจัยภายในองค์กรที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการส านักงาน
อัยการสูงสุด 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. เพื่อให้ทราบถึงคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด 

2. เพื่อให้ทราบถึงคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด จ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อ  

3. เพื่อทราบถึงปัจจัยภายในองค์กรที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการ
ส านักงานอัยการสูงสุด 
 
ทบทวนวรรณกรรม 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม (adequate and fair compensation) 
 ปวีณา หัดขุนทด (2557) กล่าวว่า ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (adequate and fair 
compensation) หมายถึง ค่าจ้าง เงินเดือน ค่าถ่วงเวลา เงินตอบเทนและผลประโยชน์เก้ือกูลอื่น ๆ ที่ได้รับ
จากการปฏิบัติงาน ซึ่งเพียงพอต่อการด ารงชีพตามมาตรฐานการครองชีพ ที่เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และ
ต้องเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับงานที่ต้องปฏิบัติ 
 เพ็ญศรี เวชประพันธ์ (2557) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้านรายได้ และประโยชน์ตอบแทน 
หมายถึง ความเพียงพอของรายได้และค่าตอบแทนที่ได้รับ ความเหมาะสมกับปริมาณงาน ความรู้และ
ความสามารถที่มีอยู่ รายได้พิเศษ ความยุติธรรมในการจ่ายเงิน และความสะดวกที่ได้รับในการเบิกจ่ายเงินที่
รักษาพยาบาล 
 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับเงินเดือน ค่าตอบแทน และ
ผลประโยชน์อ่ืน ๆ อย่างเพียงพอและเหมาะสมกับต าแหน่ง ปริมาณงานที่รับผิดชอบ และมีความเป็นธรรม
เมื่อเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกัน 

2. โอกาสก้าวหน้าและการพัฒนาความสามารถ (opportunity to continuously grow 
and develop human capacities)  

ทัศนีย์ ชาติไทย (2559) กล่าวว่า โอกาสในการพัฒนาความสามรถของบุคลากร หมายถึง ความรู้สึก
พึงพอใจของบุคลากรต่อการได้รับการส่งเสริมพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน โดย
การไปศึกษางานหรือเข้ารับการอบรมหลักสูตรต่างๆ รวมถึงหน่วยงานมีแหล่งความรู้ข้อมูลข่าวสารที่สามารถ
ค้นหาได้อย่างสะควก เมื่อมีปัญหาและอุปสรรคในการท างานสามารถขอค าแนะน าปรึกษาได้จากเพื่อน
ร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา และการที่ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้แสดงศักยภาพในการท างานอย่างเต็มที่ 

รัตนาภรณ์ บุญมี (2558) กล่าวว่า โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง โอกาสใน
การเสริมสร้างความสามารถในการท างานให้มีคุณภาพ โดยการให้บุคคลมีอิสระในการปฏิบัติหน้าที่ สามารถ
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ควบคุมงานด้วยตนเองได้ สามารถใช้ทักษะความรู้ความสามารถที่มีอยู่รู้จักหาหรือได้รับสารสนเทศเกี่ยวกับ
กระบวนการการท างาน แนวทางปฏิบัติและสามารถคาดคะเนผลของการปฏิบัติได้ถูกต้องเหมาะสม มีการ
วางแผนการท างานและได้มีส่วนช่วยเหลือในการท างานทุก ๆ ขั้นตอน 

โอกาสก้าวหน้าและการพัฒนาความสามารถ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสในการ
เจริญก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้น  การเพิ่มพูนความรู้ ทักษะความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยการศึกษา
หรือฝึกอบรมทั้งในและนอกหน่วยงาน และได้รับโอกาสให้ใช้ความรู้ ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ 

3. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (balance role of work and personal life)  
ปวีณา หัดขุนทด (2557) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืน หมายถึง 

พนักงานมี โอกาสได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์กรอย่างสมดุลโดยแบ่งเวลาให้มีสัดส่วนที่
เหมาะสมระหว่างการท างาน ครอบครัว และสังคม 

วาริณี โพธิราช (2558) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Total Life Space) 
หมายถึง บุคลากรหรือบุคคลจะต้องจัดความสมดุลให้เกิดขึ้นในชีวิต โดยจะต้องจัดสรรบทบาทให้สมดุล 
ได้แก่ การแบ่งเวลา อาชีพ การเดินทาง ซึ่งจะต้องมีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและ
ครอบครัวรวมทั้งความก้าวหน้าในอาชีพ 

ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง การแบ่งเวลาให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการ
ใช้เวลาส าหรับกิจกรรมของตน งาน ครอบครัวและสังคม แสะปริมาณงานเหมาะสมกับเวลาในแต่ละวัน 
เพื่อให้มีโอกาสได้พักผ่อนหรือมีเวลาใช้ชีวิตส่วนตัว 
ปัจจัยภายในองค์กร 

1. ด้านลักษณะงาน 
รณัชฤดี ป้องกันภัย (2557) ได้กล่าวว่า ลักษณะงาน หมายถึง ความหลากหลายของงานที่ไม่ซ้ าซาก

จ าเจ หรืองานที่มีลักษณะเป็นงานเฉพาะเป็นงานวิชาชีพ เช่น พยาบาล ต ารวจ เป็นต้น ร่วมถึงระดับ
ความส าคัญของงานนั้น ๆ ว่ามีความส าคัญมากน้อยเพียงใดต่อบุคคลอ่ืนและองค์การ ยังรวมถึงความเป็น
อิสระในการท างานที่พนักงานสามารถตัดสินใจก าหนดขอบเขตของงานได้ด้วยตัวเอง การท างานที่สามารถ
ตรวจสอบได้ ไม่ปิดบังและมีความโปร่งใส่ และการได้รับข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับงานที่ท าต้องมีความถูกต้อง
ชัดเจน ทั้งนี้ลักษณะงานจึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานและความพึงพอใจของ
พนักงานในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่องค์การตั้งไว้ 

วาริณี โพธิราช ( 2558) ลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะงานที่ผู้ปฏิบัติรับผิดชอบอยู่เช่น งานที่มี
ความท้าทาย โอกาสความก้าวหน้าในการท างาน ผลป้อนกลับของงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โอกาส
สัมพันธ์กับผู้รวมงาน การกระจายอ านาจ เป็นต้น 

ลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะงานที่ผู้ปฏิบัติรับผิดชอบอยู่ตรงกับความรู้ความสามารถ เปิดโอกาส 
ให้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ และมีปริมาณงานที่เหมาะสม และก าหนดขั้นตอนและกระบวนการวิธีการ 
ปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน 
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2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
อารียา การดี (2562) ได้ให้ความหมาย สภาพแวดล้อมในการท างาน คือ สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวผู้

ปฏิบัติท างานอยู่ในหน่วยงานและมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
สุนันท์ ลื้มรัตนพันธ์ (2553, อ้างถึงใน นงชนก ผิวเกลี้ยง, 2559) สรุปไว้ว่า สภาพแวดล้อมในการ

ท างาน หมายถึง องค์ประกอบต่าง ๆ ภายในองค์การที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน และมีผลต่อการรับรู้
ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งขึ้นอยู่กับความต้องการของแต่ละบุคคลและมีเหตุผลต่อพฤติกรรมในการ
ท างานของบุคคล เมื่อสภาพแวดล้อมในการท างานดีก็ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างานสูง 
สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ บรรยากาศในการ
ท างาน  

สภาพแวดล้อมการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในสถานที่ท างานที่เอ้ือต่อการท างาน จัด
และออกแบบสถานที่อย่างเหมาะสมและเป็นระเบียบ มีแสงสว่างที่เพียงพอ สะอาด ไม่มีเสียงที่ก่อให้เกิด
ความร าคาญ อากาศ 

3. ด้านโครงสร้างองค์กร 
Peter and Waterman (1982, อ้างถึงใน ปรียาภรณ์ อยู่คง) ด้านโครงสร้างองค์การ (Structure ) 

หมายถึง ลักษณะโครงสร้างขององค์การที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ 
รวมถึงการควบคุม การรวมอ านาจ การกระจายอ านาจของผู้บริหาร การแบ่งโครงสร้างงานตามหน้าที่และ
สายการบังคับบัญชาภายในองค์การ 

อุบลวรรณ สงกรานตานนท์ (2555) โครงสร้างองค์การ เป็นขอบข่ายที่ก าหนดถึงความสัมพันธ์กัน
อย่างเป็นทางการของบุคลากรในองค์การ การก าหนดอ านาจ บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของ
บุคลากรในองค์การและรวมไปถึงขนาดองค์การด้วยหากเป็นองค์การขนาดเล็ก มีบุคลากรจ านวนไม่มากการ
ด าเนินงานต่าง ๆ ย่อมมีความคล่องตัว และดูแลควบคุมง่าย 

โครงสร้างองค์กร หมายถึง ก าหนดอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งไว้อย่าง
ชัดเจน รวมถึงมีการวางแผนในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องและเป็นระบบ เพื่อท างานร่วมกันจนบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร 

4. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
รณัชฤดี ป้องกันภัย (2557) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การรับรู้ถึงความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลที่ส่งผลต่อการก าหนดบุคลิกภาพของบุคคล เป็นการปฏิสัมพันธ์หรือการกระท าระหว่างกัน การ
ติดต่อสื่อสาร การร่วมมือกัน การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและการยอมรับซึ่งกันและกัน ซึ่งท าให้เกิดความรัก
ใคร่ผูกพันกัน ซึ่งเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับทุกคน เป็นสิ่งหนึ่งที่จะท าให้บุคคลประสบความส าเร็จในชี วิต และ
สามารถอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 

คเณศ จุลสุคนธ์ (2554, อ้างถึงใน นันท์ธนาดา สวามิวัสสุกิจ 2558) ได้สรุปไว้ว่า สัมพันธภาพระหว่าง
บุคคล หมายถึง การ แสดงออกของแต่ละบุคคลที่มีความสัมพันธ์ต่อกัน ซึ่งแสดงออกในลักษณะการร่วมมือกัน
การ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น การยอมรับซึ่งกันและกัน ตลอดจนสามารถปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอ่ืนได้ 
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ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานเดียวกัน มีความ
ร่วมมือร่วมใจกันท างาน เมื่อเดือดร้อนจะได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา รวมถึง
ยอมรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนามแบบวิจัยตัดขวาง  
คือ เป็นการเก็บข้อมูลในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเพียงครั้งเดียว โดยใช้เครื่องมือการวิจัยเป็นแบบสอบถาม 
แล้วท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีทางสถิต 

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด จ านวนทั้งหมด 5 ,253 คน 
(ข้อมูลอ้างอิงจาก ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานอัยการสูงสุด ณ วันที่ 24 กุมภาพันธ์ 2565)  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้มาจากการใช้วิธีค านวณตามสูตรของ Yamane (1973) ซึ่ง
ก าหนดค่าความเชื่อมั่นที่ 95% และและค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ที่ 0.05 ดังนั้น
จะได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้นเท่ากับ 372 ตัวอย่าง 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ปนะกอบด้วย 
1. แบบสอบถามแบบปลายปิดและปลายเปิด โดยมีรายละเอียดประกอบด้วย  

1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นค าถามลักษณะประชากรศาสตร์
ประกอบด้วย ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านระดับการศึกษา ด้านระยะเวลาในการท างาน และด้านรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน มีจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด 5 ข้อ 

1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด ซึ่ง
ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของ
บุคคล และด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว มีจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด 9 ข้อ ประกอบด้วย
ค าถามในลักษณะประเมินค่าความเห็น 5 ระดับ (Rating Scale) โดยมีเกณฑ์การใช้คะแนนเพื่อตีความหมาย 
ดังนี้ 5 = ระดับความคิดเห็นมากที่สุด, 4 = ระดับความคิดเห็นมาก, 3 = ระดับความคิดเห็นปานกลาง, 2 = 
ระดับความคิดเห็นน้อย, 1 = ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 

1.3 ข้อมูลปัจจัยภายในองค์กรที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการ
ส านักงานอัยการสูงสุด ประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านโครงสร้างองค์กร 
และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด 15 ข้อ ประกอบด้วยค าถามในลักษณะ
ประเมินค่าความเห็น 5 ระดับ (Rating Scale) โดยมีเกณฑ์การใช้คะแนนเพื่อตีความหมาย ดังนี้ 5 = ระดับ
ความคิดเห็นมากที่สุด, 4 = ระดับความคิดเห็นมาก, 3 = ระดับความคิดเห็นปานกลาง, 2 = ระดับความ
คิดเห็นน้อย, 1 = ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 

1.4 ข้อมูลการแสดงความเห็นเพิ่มเติม เกี่ยวกับปัจจัยที่ท าให้ข้าราชการธุรการส านักงาน
อัยการสูงสุด มีคุณภาพชีวิตการท างานมากข้ึนโดยในส่วนนี้เป็นค าถามปลายเปิด 
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สรุปผลการวิจัย 
 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามการวิจัย เรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการ
ส านักงานอัยการสูงสุด สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังต่อไปนี้ 
 1. ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด โดย
ภาพรวม มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับ ได้แก่ ด้านโอกาส
ก้าวหน้าและการพัฒนาความสามารถ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และด้าน
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
 2. ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด จ าแนก
ตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สามารถสรุปการวิจัยได้ดังนี้ 
  2.1 ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด ที่มีระดับการศึกษา ต่างกัน ท าให้คุณภาพ
ชีวิตการท างาน โดยภาพรวมไม่ต่างกัน 
  2.2 ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด ที่มี เพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ท าให้คุณภาพชีวิตการท างานโดยภาพรวม ต่างกัน 

3. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์กรที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการ
ส านักงานอัยการสูงสุด สามารถสรุปการวิจัย ได้ดังนี้  

3.1 ปัจจัยที่ภายในองค์กร ด้านลักษณะงาน ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน และด้าน
โครงสร้างองค์กร มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด 

3.2 ปัจจัยที่ภายในองค์กร ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด 

 
อภิปรายผล 

ผลการวิจัยคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด สามารถสรุปตาม
วัตถุประสงค์ได้ดังนี้  

1. ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด โดย
ภาพรวม มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับมาก  

1.1 ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ พบว่าข้าราชการธุรการส านักงานอัยการ
สูงสุด ให้ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยส่วนใหญ่ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด มีความเห็นว่าการประเมิน
เลื่อนเงินเดือนมีความยุติธรรม เงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับความสามารถ และเพียงพอกับค่าใช้จ่าย
ในการด ารงชีวิต ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อุบลวรรณ สงกรานตานนท์ (2555) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงานวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัยมหิดล พบว่า พนักงานวิทยาลัยนานาชาติ 
มหาวิทยาลัยมหิดล มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เนื่องมาจากพนักงานวิทยาลัยนานาชาติได้รับเงินเดือนที่เพียงพอ ได้รับความสะดวกรวดเร็วจาก
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การขอสิทธิประโยชน์จากระบบสวัสดิการของวิทยาลัยนานาชาติเป็นอย่างดี และสวัสดิการที่วิทยาลัย
นานาชาติได้จัดให้กับพนักงานมีความเหมาะสม และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วีรากร ถุงเงิน (2563) ได้
ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัท เอบีบี อิเล็คทริฟิเคชั่น (ประเทศไทย) จ ากัด พบวา่ 
พนักงานบริษัท เอบีบี อิเล็คทริฟิเคชั่น (ประเทศไทย) มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม
และเพียงพอ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากข้าราชการครูมีความพึงพอใจในเร่ืองค่าตอบแทน 
มีความเหมาะสมของเงินเดือนกับความรู้ความสามารถและเพียงพอกับค่าใช้จ่ายในแต่ละเดือน มีสวัสดิการที่
ทัดเทียมกับหน่วยงานอ่ืน มีความสมดุลของปริมาณงานกับอัตราเงินเดือนที่ได้รับ และได้รับความเป็นธรรม
ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนในแต่ละคร้ัง 

1.2 ด้านโอกาสก้าวหน้าและการพัฒนาความสามารถ พบว่าข้าราชการธุรการส านักงาน
อัยการสูงสุด ให้ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านโอกาสก้าวหน้าและการพัฒนา
ความสามารถ โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยส่วนใหญ่ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด มีความเห็นว่า 
มีโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในงานที่ปฏิบัติอยู่ และสามารถใช้ทักษะความรู้ความสามารถที่มีอยู่ใช้
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ วาริณี โพธิราช (2558) กล่าวไว้ว่า โอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล หมายถึง โอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถของบุ คลากรในการ
ปฏิบัติงานตามทักษะและความรู้ที่มี ซึ่งจะท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทายในการท างาน ได้
ใช้ความสามารถในการท างานเต็มที่ รวมทั้งความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ทัศนีย์ ชาติไทย (2559) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย
ธุรกิจบัณฑิตย์ พบว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่
เป็นธรรมและเพียงพอ โดยรวมอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่าหน่วยงานมีการตรวจสุขภาพของบุคลากร
อย่างน้อยปีละ1 คร้ัง สถานที่ท างานมีความสะอาดเรียบร้อย มีอากาศถ่ายเทสะดวก แสงสว่างเพียงพอ 

1.3 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว พบว่าข้าราชการธุรการ
ส านักงานอัยการสูงสุด ให้ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
การท างานและชีวิตส่วนตัว โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยส่วนใหญ่ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด มี
ความเห็นว่า งานที่ได้รับมอบหมายมีปริมาณที่เหมาะสมกับเวลา จึงสามารถบริหารจัดการเวลางานและเวลา
ส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม ท าให้มีเวลาพักผ่อนและใช้ชีวิตส่วนตัวได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Walton 
(1973) กล่าวไว้ว่า ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว  หมายถึง การแบ่งเวลาให้มีสัดส่วนเหมาะสม 
ระหว่างการใช้เวลาส าหรับกิจกรรมของตน งาน ครอบครัว และสังคม และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วีรากร 
ถุงเงิน (2563) ได้ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัท เอบีบี อิเล็คทริฟิเคชั่น (ประเทศ
ไทย) จ ากัด พบว่า พนักงานบริษัท เอบีบี อิเล็คทริฟิเคชั่น (ประเทศไทย) มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้าน
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว โดยรวมอยู่ในระดับมาก เนื่องมาจากพนักงานบริษัท เอบี
บี อิเล็คทริฟิเคชั่น (ประเทศไทย) บริหารเวลาว่างที่ใช้กับครอบครัวกับเวลาในการปฏิบัติงานได้อย่าง
เหมาะสม และปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตามเวลาที่ก าหนด และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
อุบลวรรณ สงกรานตานนท์ (2555) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานวิทยาลัยนานาชาติ 
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มหาวิทยาลัยมหิดล พบว่า พนักงานวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัยมหิดล มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้าน
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว โดยรวมอยู่ในระดับมาก เนื่องจากการได้รับปริมาณงาน
ที่เหมาะสมในแต่ละวัน รวมถึงพนักงานได้รับสิทธิในการหยุดพักผ่อนประจ าปีตามที่วิทยาลัยนานาชาติ
ก าหนดอย่างเพียงพอ และนอกเวลาปฏิบัติงาน พนักงานสามารถท ากิจกรรมที่สนใจ ทั้งนี้พนักงานวิทยาลัย
นานาชาติสามารถแบ่งเวลาของตนเองให้กับการท างาน ครอบครัว และเวลาส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม 

2. ผลการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด โดยจ าแนก
ตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สามารถสรุป ได้ดังนี้  

2.1 ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุดที่มีเพศต่างกัน ท าให้คุณภาพชีวิตการท างาน 
โดยภาพรวมต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่าปัจจุบันเพศหญิง มีรู้ความสามารถในการท างาน และโอกาส
ก้าวหน้าในสายงานได้เทียบเท่ากับเพศชาย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นรินทร์ อบแพทย์ (2563) กล่าวไว้
ว่าจากการที่ศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างาน : กรณีศึกษา บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดระนอง 
พบว่า บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดระนองที่มีเพศแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานโดย
ภาพรวมแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ รณัชฤดี ป้องกันภัย (2557) กล่าวไว้ว่า จากงานวิจัยเร่ือง 
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานการเคหะแห่งชาติ : กรณีศึกษาพนักงานผู้ปฏิบัติหน้าที่ในส านักงานใหญ่ 
พบว่า พนักงานการเคหะแห่งชาติที่มีเพศต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานโดยภาพรวมแตกต่างกัน  

2.2 ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุดที่มีอายุต่างกัน ท าให้คุณภาพชีวิตการท างาน 
โดยภาพรวมต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุดที่มีอายุต่างกันจะมีความ
มั่นคงในงาน มีรายได้เพียงพอต่อการด ารงชีวิต และมีความรู้และประสบการณ์ท างานที่ต่างกัน ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ กนกวรรณ ทองค า (2559) กล่าวไว้ว่าจากการที่ศึกษา คุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการกรมราชทัณฑ์ ศึกษากรณีเรือนจ าพิเศษกรุงเทพมหานครและทัณฑสถานหญิงกลาง พบว่า 
ข้าราชการกรมราชทัณฑ์ที่มีอายุแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานโดยภาพรวมแตกต่างกัน และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปรียาภรณ์ อยู่คง (2558) กล่าวไว้ว่าจากการที่ศึกษา คุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี พบว่า ข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรีที่มีอายุต่างกัน มีคุณภาพชีวิต
การท างานโดยภาพรวมแตกต่างกัน 

2.3 ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุดที่มีระดับการศึกษาต่างกัน ท าให้คุณภาพชีวิต
การท างาน โดยภาพรวมไม่ต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุดที่ระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกัน มีความสามารถในการปฏิบัติงานงานที่ต้องรับผิดชอบ โอกาสก้าวหน้าในสายงานที่
ท าอยู่และความสามารถในการบริหารจัดการเวลา ไม่ต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อุษณีย์ เอกสุวีร
พงษ์ (2555) กล่าวไว้ว่าจากการที่ศึกษา คุณภาพชีวิตการท างานของเภสัชกรโรงพยาบาล พบว่า เภสัชกร
โรงพยาบาลที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน และสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ กิตติยา โนยะราช (2555) กล่าวไว้ว่าจากการที่ศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานครูโรงเรียนระดับประถมศึกษา ในสังกัดเทศบาลนครแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี พบว่า พนักงานครู
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โรงเรียนระดับประถมศึกษา ในสังกัดเทศบาลนครแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรีที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มี
คุณภาพชีวิตการท างานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

2.4 ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุดที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน ท าให้
คุณภาพชีวิตการท างาน โดยภาพรวมต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่าข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด
ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน จะมีงานที่ได้รับมอบหมาย ความรู้และประสบการณ์ในสายงานที่ท า
อยู่รวมถึงความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นรินทร์ อบแพทย์ (2563) กล่าวไว้ว่า
จากการที่ศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างาน : กรณีศึกษา บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดระนอง 
พบว่า บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดระนองที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานโดยภาพรวมแตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปรียาภรณ์ อยู่คง (2558) กล่าวไว้ว่า
จากการที่ศึกษา คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี พบว่า ข้าราชการทหารใน
จังหวัดเพชรบุรีที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานโดยภาพรวมแตกต่างกัน  

2.5 ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุดที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน ท าให้คุณภาพ
ชีวิตการท างาน โดยภาพรวมต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่าข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุดที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่สูง จะมีรายได้ที่เพียงพอต่อการด ารงชีวิตในเศรษฐกิจปัจจุบัน และไม่ได้ค านึงถึงโอกาส
ก้าวหน้าในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กนกวรรณ ทองค า (2559) กล่าวไว้ว่าจากการที่ศึกษา 
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมราชทัณฑ์  ศึกษากรณีเรือนจ าพิเศษกรุงเทพมหานครและทัณฑ
สถานหญิงกลาง พบว่า ข้าราชการกรมราชทัณฑ์ที่มีรายได้ เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานโดยภาพรวมแตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ นรินทร์ อบแพทย์ (2563) กล่าวไว้ว่าจากการ
ที่ศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างาน : กรณีศึกษา บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดระนอง พบว่า 
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดระนองที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างาน
โดยภาพรวมแตกต่างกัน 

3. ศึกษาปัจจัยภายในองค์กร ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านโครงสร้าง
องค์กร และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการส านักงาน
อัยการสูงสุด สามารถสรุปได้ดังนี้  

3.1 ปัจจัยภายในองค์กร ด้านลักษณะงาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ
ธุรการส านักงานอัยการสูงสุด ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ส่วนใหญ่ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุดให้
ความส าคัญต่อปัจจัยภายในองค์กร ด้านลักษณะงาน ในเรื่องของงานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้
ความสามารถ สอดคล้องกับงานวิจัยของ นพพล วงศ์ศรีสังข์ (2557) กล่าวไว้ว่า จากงานวิจัยเรื่อง คุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน โรงพยาบาลรามาธิบดี พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานมีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปรียาภรณ์ อยู่คง (2558) กล่าวไว้ว่า จากงานวิจัย
เรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างาน  
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3.2 ปัจจัยภายในองค์กร ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ส่วนใหญ่ข้าราชการธุรการส านักงาน
อัยการสูงสุดให้ความส าคัญต่อปัจจัยภายในองค์กร ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ในเร่ืองของสถานที่ท างาน
มีแสงสว่างที่เพียงพอในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อารียา การดี (2562) กล่าวไ ว้ว่า จาก
งานวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษายะลา เขต 1 พบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ รณัชฤดี ป้องกันภัย (2557) กล่าวไว้ว่า จากงานวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานการเคหะแห่งชาติ : กรณีศึกษาพนักงานผู้ปฏิบัติหน้าที่ในส านักงานใหญ่ พบว่า ปัจจัย
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน  

3.3 ปัจจัยภายในองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ส่วนใหญ่ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการ
สูงสุดให้ความส าคัญต่อปัจจัยภายในองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร ในเร่ืองของการมีส่วนท าให้องค์กรประสบ
ผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ กนกวรรณ ทองค า (2559) กล่าวไว้ว่า จากงานวิจัย
เรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมราชทัณฑ์  ศึกษากรณีเรือนจ าพิเศษกรุงเทพมหานคร
และทัณฑสถานหญิงกลาง พบว่า ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน และสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ อุบลวรรณ สงกรานตานนท์ (2555) กล่าวไว้ว่า จากงานวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัยมหิดล พบว่า ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร มีผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างาน 

3.4 ปัจจัยภายในองค์กร ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด ซึ่ งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ส่วนใหญ่ข้าราชการธุรการ
ส านักงานอัยการสูงสุดล้วนมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ให้ความร่วมมือและความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน จึงท า
ให้ปัจจัยภายในองค์กร ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งไม่สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ อารียา การดี (2562) กล่าวไว้ว่า จากงานวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 พบว่า ปัจจัยด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปัจจัยญา ปู
สัญจร (2559) กล่าวไว้ว่า จากงานวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน บริษัท จี-เน็ทเวิร์คโซลูชั่น 
จ ากัด พบว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
 
ข้อเสนอแนะการน าไปใช้ 

จากผลการวิจัยครั้งนี้ มีข้อเสนอแนะในการวิจัย เพื่อใช้ให้เป็นประโยชน์และเป็นแนวทางในการ 
สร้างแผนการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการส านักงานอัยการสูงสุด ดังนี้ 

1.ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ เพื่อเป็นการเสริมสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
องค์กรควรให้ความส าคัญกับเรื่องค่าตอบแทนให้มาก โดยพิจารณาเงินเดือนและค่าตอบแทนให้เพียงพอ
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เหมาะสมสอดคล้องกับสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน และพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างยุติธรรมและเท่า
เทียมกัน 

2. ด้านโอกาสก้าวหน้าและและการพัฒนาความสามารถ องค์กรควรให้ความส าคัญกับเรื่อง
ความก้าวหน้าและการพัฒนาความสามารถ เพื่อสร้างการสร้างความเชื่อมั่นในความก้าวหน้าว่าองค์กรเปิด
โอกาสให้กับบุคลากรได้ท างานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถสูงขึ้น และมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผลงาน
อย่างยุติธรรมโดยการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งให้แก่บุคลากร ควรยึดถือความสามารถในการท างานเป็นหลัก 
รวมถึงมีนโยบายการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน พัฒนาทักษะที่ตรงกับความต้องการในต าแหน่งงานที่
บุคลากรปฏิบัติงานอยู่ 

3. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืน องค์กรควรให้ความส าคัญกับเรื่องความ
สมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต โดยให้บุคลากรได้มีเวลาในการพักผ่อน ท ากิจกรรมการร่วมกัน ควร
ลดการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ และไม่ให้พนักงานท างานล่วงเวลาเกินความจ าเป็น เพื่อให้บุคลากรได้มี
เวลาส่วนตัวกับครอบครัว 
ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า 
ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุดที่มีเพศต่างกัน ท าให้คุณภาพชีวิตการท างาน โดยภาพรวมต่างกัน 
ดังนั้นองค์กรควรมอบหมายงานให้เหมาะสมกับเพศของบุคลากร เพื่อให้เกิดคุณภาพชีวิตที่มากข้ึน 

2. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า จากผลการวิจัยแสดงให้เ ห็นว่า 
ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุดที่มีอายุต่างกัน ท าให้คุณภาพชีวิตการท างาน โดยภาพรวมต่างกัน 
ให้ความสนใจกับบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกันทั้งด้านโอกาสก้าวหน้าในสายงานที่ปฏิบัติอยู่ และภาระ
งานที่ต้องรับผิดชอบ เพื่อสร้างให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานมากข้ึน 

3. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ข้าราชการ
ธุรการส านักงานอัยการสูงสุดที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต่างกัน ท าให้คุณภาพชีวิตการท างาน โดย
ภาพรวมต่างกัน ดังนั้นองค์กรควรให้ความสนใจกับบุคลากรที่ปฏิบัติงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน และควรจัด
ให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้ที่มีระยะเวลาในการท างานสูง กับผู้ที่มีระยะเวลาในการท างานน้อย เพื่อ
สร้างให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานมากข้ึน 

4. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับเงินเดือน จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ข้าราชการธุรการส านักงาน
อัยการสูงสุดต่างกัน ท าให้คุณภาพชีวิตการท างาน โดยภาพรวมต่างกัน ดังนั้นองค์กรควรที่จะก าหนดระดับ
เงินเดือน ให้เหมาะสมกับลักษณะของงาน ภาระหน้าที่และความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย และควรมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การประเมินเงินเดือนอย่างเป็นธรรม เพื่อสร้างให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานมากขึ้น 
ปัจจัยภายในองค์กร 

1. ด้านลักษณะงาน จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยภายในองค์กร ด้านลักษณะงาน มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุดดังนั้น องค์กรควรให้ความส าคัญเรื่อง
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งานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้ความสามารถ ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม และเปิด
โอกาสให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆในการท างาน เพื่อส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีขึ้น 

2. ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยภายในองค์กร ด้าน
สภาพแวดล้อมการท างาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด 
ดังนั้น องค์กรควรอ านวยความสะดวกต่อบุคลากรในการปฏิบัติงาน เช่น อุปกรณ์ในการท างานที่พร้อมใช้งาน
และทันสมัย จัดห้องท างานและสถานที่จอดรถให้เพียงพอต่อจ านวนบุคลากร เพื่อส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานที่ดีขึ้น 

3. ด้านโครงสร้างองค์กร จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยภายในองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร 
มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด องค์กรควรให้ความส าคัญ 
ก าหนดขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบงานของแต่ละต าแหน่งที่ชัดเจน และให้ความส าคัญกับบุคลากรให้
รู้สึกว่ามีส่วนท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน เพื่อส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีขึ้น 

 
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาปัจจัยด้านอ่ืนๆ ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการธุรการส านักงาน
อัยการสูงสุด เช่น ด้านผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน เป็นต้น 
 2. การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเฉพาะข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด ดังนั้น ควรขยาย
ขอบเขตด้านประชากรให้ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น เช่น ข้าราชการส านักงานอัยการสูงสุด เพื่อให้ได้ความ
แตกต่างด้านความคิด และได้ผลการวิจัยที่หลากหลายมากข้ึน 

3. ควรท าการวิจัยปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด 
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