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บทคัดยอ 

 วัตถุประสงค เพื่อศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน การประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ 

ไดแก ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดานสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน ดานโอกาสในการพัฒนา

ความสามารถ ดานความกาวหนาและมั่นคงในการทํางาน ดานการทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น ดาน

ประชาธิปไตยในองคกรและสิทธิสวนบุคคล ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และดานการทํางานท่ีเปน

ประโยชนตอสังคม โดย มีกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถาม คือ พนักงานการประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ

จํานวน 300 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม ดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร หาคาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย ( X� ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( SD )  

 พนักงานผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศชาย จํานวน 173 คน คิดเปนรอยละ 57.7, มีอายุ 31 - 

40 ป จํานวน 165 คน คิดเปนรอยละ 55, มีสถานภาพโสด จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 48.3, มีการศึกษา

สูงสุดระดับ ปริญญาตรี จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 51.0, มีรายไดตอเดือนระหวาง 20,001 – 30,000 

บาท จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 53, มีระยะเวลาการทํางาน/อายุงาน ระหวาง 6 – 10 ป จํานวน 90 คน 

คิดเปนรอยละ 30.0, สังกัดหนวยงาน สายงานรองผูวาการ วิชาการ จํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 35.7 มี

ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับ มาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ขอท่ีมีระดับความคิดเห็นอยูใน

ระดับมาก คือ ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว, ดานการทํางานรวมกันและความสัมพันธกับ

บุคคลอื่น, ดานสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน, ดานความกาวหนาและมั่นคงในการทํางาน, ดาน

ประชาธิปไตยในองคกรและสิทธิสวนบุคคล, ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถ, ดานการทํางานท่ีเปน
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ประโยชนตอสังคม, ดานสุขภาพและความปลอดภัยในการ ตามลําดับ สวนขอท่ีมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ

ปานกลาง คือ ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 

 

คําสําคัญ: คุณภาพชีวิตในการทํางาน, พนักงาน, การประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ 

 

ABSTRACT 

 Objective to study the quality of working life of Staff in The Provincial Waterworks 

Authority Head Office consists of adequate and fair compensation. Health and safety at work 

Opportunity for talent development In progress and stability in the workplace Working together 

and relationships with other people Democracy in organizations and personal rights On the 

balance between work and personal life And work that is beneficial to the society. There are 

300 respondents who are the Provincial Waterworks Authority of the head office. The tools 

used for data collection are questionnaires. Data analysis is done using computer software to 

find frequency, values. Percentage, mean ( X� ), standard deviation ( SD ) and summarize 

 The majority of the respondents were 173 males, accounting for 57.7%, Age between 

31 to 40 years, 165 people, representing 55 percent, There are 145 single people, accounting 

for 48.3%, have bachelor degree studies, comprising 153 people accounting for 51.0%, with 

monthly income between 20,001 to 30,000 baht, 159 people representing 53%, have work 

experience between 6 to 10 years, a total of 90 people, representing 30.0 percent, under the 

department 107 Deputy Governor, accounting for 35.7%, had a high level of opinions. When 

considering in each aspect, it was found that The items which have high level of opinions are 

the balance between work and personal life, working together and relationships with others, 

health and safety at work, progress and security at work, Democracy in the organization and 

personal rights, opportunities to develop talents, work that benefits society, health and safety 

in According to an order of a class on the middle level is the fair and adequate compensation. 

 

Keywords: The quality of working life, Staff, Provincial Waterworks Authority Head Office 

 

บทนํา 

 ความสําคัญในการบริหารจัดการองคกรใหประสบความสําเร็จน้ัน จําเปนตองอาศัยปจจัยหลาย

ประการเพื่อขับเคลื่อนองคกรใหกาวหนา และสามารถกาวตามทันโลกในยุคท่ีเทคโนโลยีเขามามีบทบาทใน

ดานตางๆ ซึ่งแตละองคกรมีการใหความสําคัญตอปจจัยพัฒนาในดานตางๆแตกตางกัน แตปจจัยหน่ึงท่ี



3 
 

นักวิจัยทําการวิจัยเกี่ยวกับหัวขอดานการบริหารการจัดการใหความสําคัญ และมีการสรางทฤษฎีเพื่อหา

ขอสรุปและนําไปประยุกตใชเพื่อพัฒนาองคกร คือทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับดานทรัพยากรมนุษย ซึ่งเปนปจจัย

หลักในการขับเคลื่อนองคกรเขาสูเปาหมายและทิศทางท่ีต้ังไวไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 การท่ีองคกรหน่ึงๆมีทรัพยากรมนุษยท่ีดี ยอมหมายถึง การมีบุคลากรท่ีมีศักยภาพ มีความ รู

ความสามารถ ทักษะตางๆท่ีจะนําพาใหองคกรกาวหนาและมีโอกาสประสบความสําเร็จไดตามเปาหมาย

ท่ีต้ังไว ยกตัวอยางเชน การมีผูนําองคกรท่ีมีทักษะความเปนผูนํา ทักษะการแกปญหาท่ีดี หรือ พนักงานใน

องคกร มีทักษะในดานอื่นๆ นอกจากทักษะตามตําแหนงงาน เชน มีทักษะในดานการใชการภาษาตางประเทศ 

หรือทักษะการใชเทคโนโลยีหรือคอมพิวเตอร เปนตน 

 คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในองคกร มีสวนสําคัญในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 

กลาวคือ เมื่อพนักงานในองคกรมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี สามารถมีความสุขในการทํางาน ก็จะสงผลให

บุคลากรในองคการมีความผูกพันตอองกรและประสิทธิภาพของการทํางานดีข้ึน ซึ่งจะเปนผลดีตอภาพลักษณ

ขององคกร และผลประกอบการท่ีดีข้ึน อน่ึง ถาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในองคการท่ีไมดี จะ

กอใหเกิด ความขัดแยง ความไมจูงใจในการทํางาน ประสิทธิภาพการทํางานตํ่าลง เปนผลให บุคลากรยายงาน 

ซึ่งจากขอมูลปญหาและความสําคัญในขางตน ทําใหผูดําเนินการวิจัย สนใจท่ีจะศึกษาหัวขอปจจัยอะไร ท่ีจะ

สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน ในองคกร การประปาสวนภูมิภาค(สํานักงานใหญ) เพื่อหาแนว

ทางการวิจัยท่ีเปนประโยชนใหกับองคกร และหนวยงานภายใน เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุง พัฒนา แนว

ทางการดําเนินการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 เพื่อศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน การประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ 

 

ขอบเขตการวิจัย 

 ในการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ มีดังน้ี 

 

 ขอบเขตของเน้ือหา 

  1. ตัวแปรอิสระ เปนปจจัยสวนบุคคล ประกอบไปดวย เพศ อายุ สถานะภาพสมรส ระดับ

การศึกษาสูงสุด รายไดตอเดือน ระยะเวลาในการทํางาน หนวยงานในสังกัด    

  2.  ตัวแปรตาม คือ ปจจัยท่ีมีผลตอ คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน การประปาสวน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ ประกอบไปดวย ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดานสุขภาพและความ

ปลอดภัยในการทํางาน ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถ ดานความกาวหนาและมั่นคงในการทํางาน 

ดานการทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น ดานประชาธิปไตยในองคกรและสทิธิสวนบุคคล ดาน

ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และดานการทํางานท่ีเปนประโยชนตอสังคม 
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 ขอบเขตดานประชากร 

  ประชากรท่ีใชศึกษาในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานการประปาสวนภูมิภาค สํานักงาน

ใหญ จํานวน 1,109 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 31 กรกฎาคม 2562)  โดยการคํานวณหาปริมาณตัวอยางท่ีจะ

นํามาวิจัย ผูวิจัยเลือกใชวิธีการคํานวณตามสูตรของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane) ท่ีระดับความเช่ือมัน 

95% ระดับความคลาดเคลื่อน ±5%  คํานวณคาไดเทากับ 294 คน  

 

 ขอบเขตดานระยะเวลา 

  การวิจัยคร้ังน้ีจะทําต้ังแตเดือน สิงหาคม – กันยายน 2562 

 

ประโยชนที่ไดรบัจากการวิจัยครั้งนี ้

 ผลการวิจัยท่ีไดสามารถนํามาใชเพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุง พัฒนา แนวทางการดําเนินการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย ของพนักงานในสังกัด การประปาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

เพื่อใหเกิดความสุขในการทํางาน ลดความตึงเครียดในการทํางานได สรางความผูกพันระหวางพนักงานกับองคกร 

เปนแบบอยางวัฒนธรรมท่ีดีภายในองคกร และเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดีย่ิงข้ึน 

 

กรอบแนวคดิในการวิจัย  

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยสวนบคุคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดับการศึกษา 

5. รายไดตอเดือน 

6. ประสบการณทํางาน 

7. หนวยงานในสังกัด 

คณุภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน การประปา

สวนภูมิภาคสํานกังานใหญ 

1. ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 

2. ดานสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 

3. ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 

4. ดานความกาวหนาและมั่นคงในการทํางาน 

5. ดานการทํางานรวมกันและความสัมพันธกับ

บุคคลอื่น 

6. ดานประชาธิปไตยในองคกรและสิทธิสวน

บุคคล 

7. ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 

8. ดานการทํางานท่ีเปนประโยชนตอสังคม 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 Richard E. Walton (อางถึงใน นวรัตน ณ วันจันทร 2548) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ ลักษณะ

สําคัญทีประกอบข้ึนเปนคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยแบงออกเปน 8 ประการ คือ  

 1. คาตอบแทนทีเปนธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) หมายถึง การท่ี 

ผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง เงินเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอื่นๆ อยางเพียงพอกับการมีชีวิต 

 2. สิ่งแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะ และสงเสริมสุขภาพ (safe and healthy environment) หมายถึง 

สภาพการทํางานท่ีชวยใหผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบาย และไมเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัย  

 3. เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูขีดความสามารถของบุคคล (development of 

human capacities) คือ การพัฒนาศักยภาพของบุคคลในการทํางาน เชน การศึกษา การฝกอบรม  

 4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Future Opportunity for Continued growth and 

security) นอกจากงานจะชวยเพิ่มพูนความรูความสามารถแลว ยังชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสกาวหนา  

 5. การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น (social integration in the Work 

Organization) ซึ่งหมายความวา การทํางานรวมกันเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จได  

 6.สิทธิสวนบุคคลในสถานท่ีทํางาน (constitutionalism in the Work Organization) ซึ่งหมายถึง 

การบริหารใหพนักงาน ไดมีสิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตท่ีไดรับมอบหมาย และการเคารพสิทธิสวนตัว  

 7. ความสมดุลระหวางชีวิต กับการทํางานโดยสวนรวม (the total life space) เปนเร่ืองของ การ

เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวนอกองคการอยางสมดุลน้ัน  

 8. ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง (social relevance) คือ การ 

รับผิดชอบตอสังคมในดานตางๆ ท้ังในดานผลผลิต การจํากัดของเสีย การรักษาสภาพแวดลอม  

 

ขอมูลหนวยงาน การประปาสวนภูมิภาค 

 การประปาสวนภูมิภาค เปนองคกรท่ีรับผิดชอบในการกอสรางและบริหารงานเกี่ยวกับกิจการ

ประปาในสวนภูมิภาค และชนบทตาง ๆ จากประวัติของกองประปาภูมิภาค กรมโยธาธิการพบวาในป พ.ศ. 

2496 รัฐบาลไดอนุมัติงบประมาณ ใหดําเนินการกอสรางการประปา ณ ศูนยการทหารปนใหญโคกกระเทียม 

ใหช่ือวา การประปาพิบูลสงคราม ผลิตและจําหนายนํ้าประปาบริการหนวยทหารและประชาชน ซึ่งอาจจะ

นับเปน การประปาแหงแรกในตางจังหวัด และในป พ.ศ.2497 รัฐบาลก็ไดอนุมัติใหกรมโยธาธิการกูเงิน

ธนาคารออมสิน มาดําเนินการกอสรางการประปา ขอนแกน ราชบุรี อุดรธานี เชียงใหม ปากพนังและภูเก็ต 

รวม 6 แหง และอนุมัติใหทําสัญญา ผอนชําระ กับบริษัทเอกชนรวม 2 ฉบับ เพื่อกอสรางการประปา 70 

การประปา โดยใชเงินกูจากธนาคารออมสิน 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 วิรัช  สงวนวงศวาน และ ณัฐณิชา  ปยปญญา (2560) ทําการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลในโรงพยาบาล เอกชนกรุงเทพมหานคร การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการ
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ทํางานของพยาบาลในโรงพยาบาล เอกชนกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 

อายุการทํางาน วุฒิการศึกษา สูงสุด สถานภาพ รายไดเฉลี่ยตอเดือน และศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางาน 8 

ดาน ไดแก การไดรับ ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริม

สุขภาพ การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน การบูรณาการทางสังคม 

สิทธิของ พนักงาน ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว และลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและ 

สัมพันธกับสังคม โดยประยุกตใชทฤษฎีองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของ Richard E. Walton ใน

การศึกษาไดสุมตัวอยางแบบงายเปนพยาบาลท่ีทํางานในโรงพยาบาลเอกชนแหงหน่ึงใน กรุงเทพมหานคร 

จํานวน 180 ราย เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนเพื่อ สอบถามขอมูลสวนบุคคล

และความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน การวิเคราะหขอมูลใช คาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 ผูวิจัยดําเนินการศึกษาจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง โดยการแจกแบบสอบถาม

สํารวจกลุมตัวอยาง เพื่อเก็บขอมูลนํามาวิเคราะหในการวิจัย โดยมีข้ันตอนในการดําเนินงานดังน้ี 

 

 ประชากรและกลุมเปาหมาย 

 ประชากร ท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี  คือ พนักงานการประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ จํานวน 1,109 

คน (ขอมูล ณ วันท่ี 31 กรกฎาคม 2562) โดยผูวิจัยไดใชวิธีการคํานวณหากลุมตัวอยางกรณีท่ีทราบจํานวน

ประชากรท้ังหมดดวยวิธีการคํานวณของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane) ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% ซึ่ง

กําหนดคาความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางเทากับ 5% โดยวิธีกําหนดกลุมเปาหมายเพื่อใหทํา

แบบสอบถามในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยเลือกวิธีการแจกแบบสอบถาม กลุมตัวอยางแบบบังเอิญ (Accidental 

Sampling) ซึ่งกลุมตัวอยางท่ีไดจะเปนพนักงานการประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญคนใดก็ไดท่ีใหความ

รวมมือในการใหขอมูลตอบแบบสอบถามได เพื่อใหไดกลุมตัวอยางตามจํานวนท่ีตองการโดยไมมีหลักเกณฑ  

และเพื่อใหงายตอการคํานวณ ผูวิจัยขอกําหนดกลุมตัวอยาง ท้ังหมดท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี จํานวน 300 คน 

 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 ผูวิจัยเลือกใชวิธีการแจกแบบสอบถาม ซึ่งขอมูลในแบบสอบถามมาจากการศึกษาขอมูลจากการ

วิจัยอื่นท่ีเกี่ยวของ นํามาประยุกตรวมกับแบบสํารวจในดานอื่นๆขององคกรโดยดึงเอาปญหาท่ีเกิดข้ึนในดาน

ตางๆของแตละหนวยงานในองคกรการประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ เพื่อมาประเมินหาสาเหตุ ปญหา 

และวิธีการแกไข โดยแบบสํารวจ แยกเปน 2 สวน ดังน้ี 

 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม เพื่อใหทราบถึงลักษณะ

ขอมูลพื้นฐานของผูทําแบบสอบถาม  
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 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามท่ีเกี่ยวของกับปญหา ซึ่งมีผลกระทบโดยตรงกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพนักงานในสํากัดการประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ ซึ่งจําแนกเปน 8 ดาน จํานวน 32 ขอ แบง

ระดับความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ คือ 5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = นอย, 1 = นอยท่ีสุด 

 

 การสรางและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 สรางแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในสํากัดการประปา

สวนภูมิภาคสํานักงานใหญ โดยศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยอื่นท่ีเกี่ยวของกับหัวขอคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน นํามาประยุกตรวมกับแบบสํารวจในดานอื่นๆขององคกร และตรวจสอบเน้ือหาในแตละหัวขอวามี

ความครอบคลุมและสามารถเขาถึงวัตถุประสงคของงานวิจัยไดหรือไม จากน้ันนําไปใหผูเช่ียวชาญพิจารณา

ตรวจสอบและใหคะแนน นํามาคํานวณคาดัชนีความสอดคลองโดยพิจารณาจากคะแนน I0C ดังน้ี 

 1. IOC นอยกวา 0.5 แสดงวา ขอคําถามน้ันเน้ือหาไมตรงตามท่ีตองการวัด    

 2. IOC ต้ังแต 0.5 – 1.0 แสดงวาขอคําถามมีความเท่ียงตรงใชได  

 นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญ แลวเสนอตออาจารยท่ีปรึกษา 

เพื่อนํามาปรับปรุงเพื่อความสมบูรณ   

 

 การทดสอบวัดคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม  

 การทดสอบทําไดโดยนําแบบสอบถามไปใชกับกลุมตัวอยางจํานวน 30 ชุด เพื่อตรวจสอบความ

นาเช่ือถือ (Reliability) และคนหาขอบกพรองของขอคําถามท่ีใชวัดตัวแปรดังกลาว โดยไดนําโปรแกรม

สําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร มาใชในการทดสอบความนาเช่ือถือของแบบสอบถาม (Reliability) 

 

 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อใชในการศึกษาคร้ังน้ี ดําเนินการตามข้ันตอน คือ แจกแบบสอบถาม

ใหแกกลุมตัวอยาง และ เก็บรวบรวมแบบสอบถาม เพื่อนําไปจัดทําและเตรียมสําหรับการวิเคราะห 

 

 การวิเคราะหขอมูล 

 เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถ่ีแลวใชคะแนนเฉลี่ยของประชากรแบงคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานเปน 5 ระดับ โดยผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ยในการแปลงผล ซึ่งผลจากการคํานวณโดยใชสูตรคํานวณ

ความกวางของอันตรภาคช้ัน ในการแปลความหมายของอันตรภาคช้ัน แบงชวงคะแนนเปน 

1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานนอยท่ีสุด 

1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานนอย 

2.61 – 3.40 หมายถึง ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานปานกลาง 

3.41 – 4.20 หมายถึง ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานมาก 

 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานมากท่ีสุด         
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 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร ซึ่งสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก1

 1. คารอยละ ( Percentage ) สําหรับการวิเคราะหเพื่อการบรรยายปจจัยสวนบุคคล 

2. คาเฉลี่ย ( X� ) 

 3. คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( SD )   

 

ผลการวิเคราะหขอมูล   

 สวนท่ี1 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนบุคคล มีพนักงานผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด

จํานวน 300 คน เปนเพศชาย จํานวน 173 คน คิดเปนรอยละ 57.7 และ เพศหญิง จํานวน 127 คนคิดเปน

รอยละ 42.3 สวนใหญ มีอายุ 31 - 40 ป จํานวน 165 คน คิดเปนรอยละ 55 รองลงมาคืออายุ 41 – 50 ป 

จํานวน 46 คน คิดเปน รอยละ 15.3, อายุ 51 ปข้ึนไป จํานวน 45 คน คิดเปน รอยละ 15 และอายุไมเกิน 

30 ป จํานวน 44 คน คิดเปน รอยละ 14.7 ตามลําดับ สวนใหญ มีสถานภาพโสด จํานวน 145 คน คิดเปน

รอยละ 48.3 รองลงมาคือสถานภาพสมรส จํานวน 133 คน คิดเปน รอยละ 44.3 และสถานภาพหมาย / 

หยา / แยกกันอยู จํานวน 22 คน คิดเปน รอยละ 7.3 ตามลําดับ สวนใหญ มีการศึกษาสูงสุดระดับ ปริญญา

ตรี จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 51.0 รองลงมาคือการศึกษาสูงสุดระดับ สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 125 

คน คิดเปน รอยละ 41.7, การศึกษาสูงสุดระดับ ตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 20 คน คิดเปน รอยละ 6.7 และ

การศึกษาสูงสุดระดับ อื่น ๆ จํานวน 2 คน คิดเปน รอยละ 0.7 ตามลําดับ สวนใหญ มีรายไดตอเดือน

ระหวาง 20,001 – 30,000 บาท จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 53 รองลงมาคือรายไดตอเดือนระหวาง 

10,001 – 20,000 บาท จํานวน 56 คน คิดเปน รอยละ 18.7, รายไดตอเดือน50,001 บาทข้ึนไป จํานวน 

48 คน คิดเปน รอยละ 16.0, รายไดตอเดือนระหวาง 30,001 – 40,000 บาท จํานวน 25 คน คิดเปน รอย

ละ 8.3, รายไดตอเดือนระหวาง 40,001 – 50,000 บาท จํานวน 10 คน คิดเปน รอยละ 3.3 และรายไดตอ

เดือนไมเกิน 10,000 บาท จํานวน 2 คน คิดเปน รอยละ 0.7 ตามลําดับ สวนใหญ มีระยะเวลาการทํางาน/

อายุงาน ระหวาง 6 – 10 ป จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 30.0 รองลงมาคือมีระยะเวลาการทํางาน/อายุ

งาน ระหวาง 2 – 6 ป จํานวน 88 คน คิดเปน รอยละ 29.3, ระยะเวลาการทํางาน/อายุงาน 10 ปข้ึนไป 

จํานวน 86 คน คิดเปน รอยละ 28.7 และระยะเวลาการทํางาน/อายุงานไมเกิน 2 ป จํานวน 36 คน คิดเปน 

รอยละ 12.0 ตามลําดับ สวนใหญ สังกัดหนวยงาน สายงาน(รองผูวาการ วิชาการ) จํานวน 107 คน คิดเปน

รอยละ 35.7 รองลงมาคือสังกัดหนวยงาน สายงาน(รองผูวาการ บริหาร) จํานวน 81 คน คิดเปน รอยละ 

27.0, สังกัดหนวยงาน สายงาน(ผูวาการ) จํานวน 63 คน คิดเปน รอยละ 21.0, สังกัดหนวยงาน สายงาน

(รองผูวาการ แผนยุทธศาสตร) จํานวน 32 คน คิดเปน รอยละ 10.7, สังกัดหนวยงาน สายงาน(รองผูวาการ 

ปฏิบัติการ) จํานวน 15 คน คิดเปน รอยละ 5.0 และสังกัดหนวยงานสายงาน(รองผูวาการ การเงิน) จํานวน 

2 คน คิดเปน รอยละ 0.7 ตามลําดับ          
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 สวนท่ี2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน การประปาสวนภูมิภาค

สํานักงานใหญ พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน การประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ โดยรวมอยูใน

ระดับ มาก ( X� = 3.55 ) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ขอท่ีมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก คือ ดานความ

สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว, ดานการทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น, ดานสุขภาพและความ

ปลอดภัยในการทํางาน, ดานความกาวหนาและมั่นคงในการทํางาน, ดานประชาธิปไตยในองคกรและสิทธิ

สวนบุคคล, ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถ,  ดานการทํางานท่ีเปนประโยชนตอสังคม, ดานสุขภาพ

และความปลอดภัยในการทํางาน ( X� = 3.76, X� = 3.72,  X� = 3.65, X� = 3.63, X� = 3.53, X� = 3.50,  

X� = 3.42 ) ตามลําดับ สวนขอที่มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง  คือ ดานคาตอบแทนท่ี

เพียงพอและยุติธรรม ( X� = 3.20 ) 

 

สรุปผลการวิจัย 

 สถานภาพสวนบุคคล 

 พนักงานผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศชาย จํานวน 173 คน คิดเปนรอยละ 57.7, มีอายุ 31 - 

40 ป จํานวน 165 คน คิดเปนรอยละ 55 รองลงมาคืออายุ 41 – 50 ป จํานวน 46 คน คิดเปน รอยละ 15.3, 

มีสถานภาพโสด จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 48.3 รองลงมาคือสถานภาพสมรส จํานวน 133 คน คิดเปน 

รอยละ 44.3, มีการศึกษาสูงสุดระดับ ปริญญาตรี จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 51.0 รองลงมาคือ

การศึกษาสูงสุดระดับ สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 125 คน คิดเปน รอยละ 41.7, มีรายไดตอเดือนระหวาง 

20,001 – 30,000 บาท จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 53 รองลงมาคือรายไดตอเดือนระหวาง 10,001 – 

20,000 บาท จํานวน 56 คน คิดเปน รอยละ 18.7, มีระยะเวลาการทํางาน/อายุงาน ระหวาง 6 – 10 ป 

จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 30.0 รองลงมาคือมีระยะเวลาการทํางาน/อายุงาน ระหวาง 2 – 6 ป จํานวน 

88 คน คิดเปน รอยละ 29.3, สังกัดหนวยงาน สายงานรองผูวาการ วิชาการ จํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 

35.7 รองลงมาคือสังกัดหนวยงาน สายงาน(รองผูวาการ บริหาร) จํานวน 81 คน คิดเปน รอยละ 27.0 

 

 คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน การประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ  

 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน การประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ โดยรวมอยูในระดับ 

มาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ขอท่ีมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก คือ ดานความสมดุลระหวางงาน

กับชีวิตสวนตัว , ดานการทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น ,  ดานสุขภาพและความ

ปลอดภัยในการทํางาน, ดานความกาวหนาและมั่นคงในการทํางาน, ดานประชาธิปไตยในองคกรและสิทธิสวน

บุคคล, ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถ,  ดานการทํางานที่เปนประโยชนตอสังคม, ดานสุขภาพและ

ความปลอดภัยในการ ตามลําดับ สวนขอที่มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง คือ ดาน

คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
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อภิปรายผลการวิจัย 

 มีประเด็นอภิปรายเพิ่มเติมดังน้ี 

 1. ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โดยรวมอยูในระดับ ปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนราย

ขอ พบวา ขอท่ีมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก คือ ขาพเจาไดคาตอบแทนในการทํางานเหมาะสม

กับความรูความสามารถ , หนวยงานมีสวัสดิการเสริมของผูปฏิบัติงานไดอยางเพียงพอเหมาะสม ตามลําดับ 

สวนขอท่ีมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง คือ มีการใหโบนัสประจําปเพื่อเปนขวัญกําลังใจแก

ผูปฏิบัติงาน, หนวยงานมีการแจกเคร่ืองแตงกายแกพนักงานเพื่อใสปฏิบัติงานอยางเพียงพอ ตามลําดับ ซึ่ง

สอดคลองกับแนวคิดของ นิตยาภรณ  บุญสวัสด์ิ และ ประเสริฐ  อินทรรักษ (2556) ทําการศึกษาเร่ือง 

ความรับผิดชอบตอสังคมกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 

มหาวิทยาลัยมหิดล ตามทัศนะของนักวิชาการศึกษา ผลการวิจัยในสวนท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพออยูใน 

ระดับปานกลาง ซึ่งหัวขอดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ เปนหัวขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด 

 2. ดานสุขภาพและความปลอดภัยในการทาํงาน โดยรวมอยูในระดับ มาก เมื่อพิจารณาเปนราย

ขอ พบวา ทุกขอมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก คือ มีการตรวจสุขภาพของพนักงานประจําป, มี

สวัสดิการคาชดเชยอาการเจ็บปวยแกผู ปฏิบัติงาน,หนวยงานมีการฝกอบรมและซอมแผนรับมือ

เหตุการณฉุกเฉินที่อาจเกิดขึ้นในบริเวณสถานที่ทํางานใหอยางเหมาะสม, มีการจัดหาอุปกรณเคร่ืองมือ

เคร่ืองใชท่ีมีความปลอดภัย ความเหมาะสมในการทํางาน และมีหองพยาบาลพรอมในการปฐมพยาบาลได

อยางทันทวงที ตามลําดับ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ วิรัช  สงวนวงศวาน และ ณัฐณิชา  ปยปญญา (2560) 

ทําการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลในโรงพยาบาล เอกชนกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย

พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูในระดับ

ปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานสภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ อยูใน

ระดับมาก   

 3. ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยรวมอยูในระดับ มาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา ทุกขอมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก คือ ผูบังคับบัญชาใหขอมูล ติ/ชม และสนับสนุน ให

พนักงานปฏิบัติงานใหสําเร็จ, ผูบังคับบัญชามีการสรางความเชื่อมั่นใหพนักงานปฏิบัติงานดวยความ

มั่นใจ , ผู บ ังคับบัญชามีการวางกลยุทธ เปาหมายที่ชัดเจน ,ผู บังคับบัญชามีการสง เสริมความรู

ผูปฏิบัติงานโดยการสงไปฝกอบรมความรูเพิ่มเติม ตามลําดับ ซึ่งไมสอดคลองกับการวิจัยของ วิพัฒน นีซัง 

(2555) ทําการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ หางหุนสวนจํากัด ซี.บี. 
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เพนท ผลการวิจัยพบวาในภาพรวมและรายดานคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 3.15 ซึ่งในหัวขอ ดาน

โอกาสในการพัฒนาความสามารถบุคคล มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 3.33  

 4. ดานความกาวหนาและม่ันคงในการทํางาน คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน การประปา

สวนภูมิภาคสํานักงานใหญ โดยรวมอยูในระดับ มาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีระดับความคิดเห็น

อยูในระดับมาก คือ ขาพเจามีความภาคภูมิใจในความสําเร็จของงานท่ีทํา, ขาพเจาไมคิดจะลาออกจาก

หนวยงานเพื่อไปทํางานท่ีอื่น, เมื่อมีโอกาสขาพเจาจะแนะนําใหเพื่อนมาทํางานในหนวยงานท่ีขาพเจาทํา 

ตามลําดับ สวนขอท่ีมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง คือ หนวยงานสรางแรงจูงใจใหพนักงานรูสึก

อยากทํางานใหดีท่ีสุดทุกวัน ซึ่งไมสอดคลองกับการวิจัยของ ภาวิน ชินะโชต,  ทองฟู  ศิริวงศ และ          

ภาณุ ชินะโชต (2561) ทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการทํางานของพนักงานกอนวัย

เกษียณอายุ  ในอุตสาหกรรม จังหวัดนนทบุรี ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.34 ซึ่งในหัวขอคุณภาพชีวิตดานความกาวหนาและ ความมั่นคงใน

งานตํ่าท่ีสุด มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.21 

 5. ดานการทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น โดยรวมอยูในระดับ มาก เมื่อพิจารณา

เปนรายขอ พบวา ทุกขอมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก คือ ขาพเจาพรอมปฏิบัติหนาท่ีท่ีรับมอบหมาย

รวมกับทีมงานใหสําเร็จลุลวง, ขาพเจาและทีมงานสามารถทํางานตอบสนองความตองการขององคกรและลูกคา

องคกรได, มีการสงเสริมกิจกรรมสรางความสัมพันธ ความสามัคคีในหนวยงาน, หนวยงานมีมาตรการสราง

วัฒนธรรมการมีสวนรวมของบุคลากรในองคกรเพื่อนมาทํางานในหนวยงานท่ีขาพเจาทํา ตามลําดับ ซึ่ง

สอดคลองกับแนวคิดของ รองศาสตราจารย ดร.ทัศนีย  ชาติไทย (2559) ทําการวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการ

ทํางานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย ผลการวิจัยพบวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย มี

คุณภาพชีวิตการทํางาน โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.60 และเมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานลักษณะ

งานท่ีเปนประโยชนตอสังคม มีคาเฉลี่ยสูงสุด เทากับ 3.86 สวนดานการทํางานรวมกันและความสัมพันธกับ

บุคคลอื่น มีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.75 ซึ่งอยูในระดับมาก 

 6. ดานประชาธิปไตยในองคกรและสิทธิสวนบุคคล โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนราย

ขอ พบวา ขอท่ีมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก คือ เพื่อนรวมงานของขาพเจาเคารพในความคิดและ

ความรูสึกของขาพเจา, โอกาสใหพนักงานเสนอขอมูลขอคิดเห็นเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงการ

ทํางานของหนวยงาน, ผูบังคับบัญชามีการพิจารณาเลื่อนข้ันตามความสามารถ ไรซึ่งอคติสวนตัว ตามลําดับ 

สวนขอท่ีมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง คือ มีการกําหนดรายไดและคาตอบแทนท่ีเพียงพอเปนธรรม 

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของปาจรีย รัตนเกื้อกูลกิจ และ เชิงชาญ จงสมชัย (2561) ทําการวิจัยเร่ือง คุณภาพ
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ชีวิตในการทํางานของบุคลากรสํานักงานจังหวัดอางทอง ผลการวิจัยพบวา ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูใน

ระดับมาก  และเมื่อ พิจารณาเปนรายดานพบวา ดานประชาธิปไตยในหนวยงาน มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก  

 7. ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว โดยรวมอยูในระดับ มาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา ทุกขอมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก คือ หนวยงานมีการกําหนดวันลาแกพนักงานอยางเหมาะสม, 

หนวยงานมีบริการรถรับสงพนักงาน แกพนักงานท่ีไมมีรถสวนตัว,หนวยงานมีการแผนการทํางานและ

ชวงเวลาการทํางานท่ีชัดเจน ,  หนวยงานมีการจัดกิจกรรมสงเสริมใหพนักงานและครอบครัวเพื่อสราง

ความสัมพันธระหวางครอบครัว ตามลําดับ ซึ่งไมสอดคลองกับการวิจัยของ วิรัช สงวนวงศวาน และ 

ณัฐณิชา ปยปญญา (2560) ทําการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลในโรงพยาบาล 

เอกชนกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตการทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อ

พิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว อยูในระดับปานกลาง  

 8. ดานการทํางานที่เปนประโยชนตอสังคม โดยรวมอยูในระดับ มาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา ขอท่ีมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก คือ เมื่อมีโอกาส ขาพเจาจะบอกสิ่งดีๆเกี่ยวกับการทํางานให

ผูอื่นฟง สวนขอท่ีมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง คือ มีการเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีดีใหแก

พนักงาน เชนเร่ืองความเอื้อเฟอเผื่อแผ ความมีเมตตากรุณา การรูจักเคารพกฎเกณฑตางๆ ในสังคม, มีการจัด

กิจกรรมสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมกับชุมชนในการอนุรักษสิ่งแวดลอม, มีการจัดนิทรรศการเพื่อรณรงค

ใหกับพนักงาน ดานการรู รับผิดชอบ ตามลําดับ ซึ่ งสอดคลองกับแนวคิดของ รองศาสตราจารย                

ดร.ทัศนีย  ชาติไทย (2559) ทําการวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยธุรกิจ

บัณฑิตย ผลการวิจัยพบวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย มีคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยรวมอยูใน

ระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.60 และเมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม มี

คาเฉลี่ยสูงสุด เทากับ 3.86 ซึ่งอยูในระดับมาก 

 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 จากผลการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน การประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ 

สามารถสรุปขอเสนอแนะจากผลการวิจัย ดังน้ี 

 1. ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม พบวา โดยภาพรวมคุณภาพชีวิตการทํางานของ

พนักงาน การประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ อยูในระดับ ปานกลาง 

 สิ่งท่ีตองปรับปรุง คือ หนวยงานควรมีการพิจารณาเร่ืองคาตอบแทนในการทํางานใหเหมาะสมกับ

ความรูความสามารถ ซึ่งหนวยงานอาจใชวิธีปรับข้ันเงินเดือนพิเศษ โดยตองพิจารณาจากผลงานท่ีพนักงาน

ปฏิบัติ หรืออาจเพิ่มเปนคาคุณวุฒิท่ีพนักงานคนน้ันไดรับ และหนวยงานควรมีสวัสดิการเสริมของผูปฏิบัติงาน
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ไดอยางเพียงพอเหมาะสม คือ หนวยงานควรนโยบายในดานสวัสดิการท่ีเปนรายไดเสริมชวยเหลือจากรายได

หลัก เชน คาคลอดบุตร คาเลี้ยงดูบุตร คาเลาเรียนของบุตร คาใชจายในครัวเรือน เชน คานํ้า/คาไฟ เปนตน 

 2. ดานสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน พบวา โดยภาพรวมคุณภาพชีวิตการทํางานของ

พนักงาน การประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ อยูในระดับ มาก 

 สิ่งท่ีตองปรับปรุง คือ หนวยงานควรมีการตรวจสุขภาพของพนักงานประจาํป เพื่อเปนสวัสดิการให

พนักงาน สามารถรับรูขอมูลเร่ืองสุขภาพ เชนมีการจัดหาแพทยและพยาบาลจากโรงพยาบาลมาตรวจ

สุขภาพพนักงาน ณ หนวยงาน ประจําป หรือใหพนักงานเบิกคาตรวจสุขภาพ และหนวยงานควรมี

สวัสดิการคาชดเชยอาการเจ็บปวยแกปฏิบัติงานอยางเพียงพอ โดยอาจเพิ่มจากการเบิกคาชดเชยแบบเดิม

เปนสวัสดิการเบิกจายคารักษาพยาบาลตรงจากโรงพยาบาล  

 3. ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถ พบวา โดยภาพรวมคุณภาพชีวิตการทํางานของ

พนักงาน การประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ อยูในระดับ มาก 

 สิ่งท่ีตองปรับปรุง คือ หนวยงานควรมีนโยบายสั่งการใหผูบังคับบัญชาในแตละลําดับของแตละ

หนวยงาน มีการใหขอมูล ติ/ชม และสนับสนุน ใหพนักงานปฏิบัติงานใหสําเร็จ เชน ใหผูบังคับบัญชา

โดยตรงประเมินผลงานของพนักงานแตละคนในหนวยงานโดยใชเกณฑพิจารณาท่ีมีมาตรฐานและสามารถ

แสดงขอมูลในการทํางาน และหนวยงานควรมีการสรางความเชื่อมั ่นใหพนักงานในแตละหนวยงาน

ปฏิบัติงานดวยความมั่นใจ เชน มีแนวทางในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน และเห็นผล  

 4. ดานความกาวหนาและม่ันคงในการทํางาน พบวา โดยภาพรวมคุณภาพชีวิตการทํางานของ

พนักงาน การประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ อยูในระดับ มาก 

 สิ่งท่ีตองปรับปรุง คือ หนวยงานควรสรางจิตสํานึกใหพนักงานรูสึกมีความภาคภูมิใจในความสําเร็จ

ของงานท่ีทํา เชน หนวยงานควรมีเปาหมายเพื่อใหพนักงานรูสึกอยากทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายอยาง

เต็มท่ี มีการยกยองเชิดชูพนักงานท่ีสามารถปฏิบัติผลงานไดตามเปาหมาย และหนวยงานควรมีการสรางความ

ผูกพันใหพนักงานรักองคกรและไมคิดจะลาออกจากหนวยงานเพื่อไปทํางานท่ีอื่น เชนมีการสรางความเขาใจ

และความสําคัญในท่ีตองปฏิบัติใหพนักงานรุนใหม การสรางวัฒนธรรมเกี่ยวกับเร่ืองพี่นองเพื่อใหพนักงาน 

 5. ดานการทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น พบวา โดยภาพรวมคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพนักงาน การประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ อยูในระดับ มาก 

 สิ่งท่ีตองปรับปรุง คือ หนวยงานควรมีนโยบายสงเสริมใหพนักงานปฏิบัติหนาท่ีรวมกับทีมงานท่ีรับ

มอบหมายเพื่อใหงานใหสําเร็จลุลวง และ สามารถทํางานเปนทีมเพื่อตอบสนองความตองการขององคกรและ

ลูกคาองคกรได เชน มีการมอบหมายงานใหสามารถปฏิบัติรวมกัน โดยแบงงานใหพนักงานทุกคนในทีมดวย
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ความเทาเทียมเหมาะสมกับความรูความสามารถ และมีการจัดประชุมภายในของแตละหนวยงานเพื่อให

พนักงานในทีมสามารถรวมออกความคิดเห็นเพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 

 6. ดานประชาธิปไตยในองคกรและสิทธิสวนบุคคล พบวา โดยภาพรวมคุณภาพชีวิตการทํางาน

ของพนักงาน การประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ อยูในระดับ มาก 

 สิ่งท่ีตองปรับปรุง คือ หนวยงานควรปลูกฝงจิตสํานึกในการเคารพความคิดและความรูสึกของ

พนักงานทุกคนในหนวยงาน และ ควรเปดโอกาสใหพนักงานเสนอขอมูลขอคิดเห็นเพื่อเปนแนวทางในการ

พัฒนาปรับปรุงการทํางานของหนวยงาน คือ การใหความสําคัญแกพนักงานทุกคนอยางเทาเทียม เร่ืองการ

แสดงความคิดของแตละบุคคล เพื่อใหพนักงานในองคกรสามารถทํางานไดอยางมีความสุข  

 7. ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว พบวา โดยภาพรวมคุณภาพชีวิตการทํางานของ

พนักงาน การประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ อยูในระดับ มาก 

 สิ่งท่ีตองปรับปรุง คือ หนวยงานควรมีการกําหนดวันลาแกพนักงานอยางเหมาะสม เชน การลา

เพื่อเลี้ยงดูบุตรแกพนักงานชายเพื่อใหพนักงานสามารถกลับไปชวยครอบครัวดูแลบุตรได และ หนวยงานควรมี

บริการจัดรถรับสงพนักงานใหเพียงพอ แกพนักงานท่ีไมมีรถสวนตัว โดยตองมีการกําหนดเสนทางการเดินรถ

ใหครอบคลุม และสะดวกแกพนักงาน แตตองไมทําใหพนักงานคนอื่นๆท่ีใชบริการรถรับสงตองเสียเวลาเพื่อรอ 

 8. ดานการทํางานที่เปนประโยชนตอสังคม พบวา โดยภาพรวมคุณภาพชีวิตการทํางานของ

พนักงาน การประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ อยูในระดับ มาก 

 สิ่งท่ีตองปรับปรุง คือ หนวยงานควรมีการสรางความผูกพันระหวางพนักงานและองคกร และสราง

ความเขาใจในหนาท่ี ภารกิจ องคกร ใหแกพนักงานสามารถรับรูและเขาใจเพื่อพรอมท่ีจะบอกตอสิ่งดีๆเกี่ยวกับ

การทํางานในองคกรใหผูอื่นฟง และ การเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีดีใหแกพนักงาน เชนเร่ืองความ

เอื้อเฟอเผื่อแผ ความมีเมตตากรุณา การรูจักเคารพกฎเกณฑตางๆ ในสังคม  

 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

 1. ควรทําการศึกษาวิจัยเพื่อเปรียบเทียบกับการนํานโยบายไปปฏิบัติเกี่ยวกับเร่ืองคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพนักงานการประปาสวนภูมิภาค ในภูมิภาคและสาขาอื่นๆ ท่ัวประเทศ 

 2. ในการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ ท่ี

ผูวิจัยนํามาวิจัยน้ัน ยังมีเง่ือนไขอื่นๆ ท่ีเปนผลกระทบตอเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการ

ประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญอีกหลายประการ ซึ่งควรจะนํามาเปนตัวแปรในการวิจัยคร้ังตอไป คือ 

ปจจัยดานบรรยากาศองคกร ไดแก ขนาดและโครงสรางองคการ แบบความเปนผูนํา เปาหมายขององคการ 

และการติดตอสื่อสาร ซึ่งจะทําใหการวิจัยในเร่ืองน้ีสมบูรณย่ิงข้ึน 
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