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บทที่ 2 
 

แนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การศึกษาเรื่อง การประเมินคุณภาพชีวิตในการทํางานของเจาหนาที่สํานักงานศาล
ปกครองระยอง ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ดังนี้ 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 2.  แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผล 
 3.  ขอมูลเกี่ยวกับศาลปกครองและสํานักงานศาลปกครอง 
 4.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
  
 คําวา “คุณภาพชีวิตการทํางาน” พิจารณาแยกคํามาจาก 3 คํา คือ คุณภาพ (quality) ชีวิต 
(life) และการทํางาน (working) คําวา คุณภาพ หมายถึง ความเปนเลิศที่มีปริมาณมาก นอย แตกตาง
กัน (degree of excellence) ลักษณะความดี ลักษณะประจําของบุคคล สังคม หรือลักษณะที่แสดงถึง
ผลของการกระทํา ผลของกระบวนการประกอบการที่เกิดผลดีเลิศ โดยความเปนเลิศนี้ สามารถวัด
ไดจากการเปรียบเทียบผลของการกระทํากับเกณฑมาตรฐาน ชีวิต หมายถึง ความเปนอยู และคําวา
การทํางาน หมายถึง การทําหนาที่หรือกิจกรรมที่ตองทํา 
 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 ติน  ปรัชญพฤทธิ์ (2530, หนา 266) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ชีวิตการ
ทํางานที่มีศักดิ์ศรี เหมาะกับเกียรติภูมิของความเปนมนุษยของบุคลากร ซ่ึงเปนชีวิตการทํางานที่ไม
ถูกเอารัดเอาเปรียบ และสามารถสนองความจําเปนพื้นฐานของมนุษยแตละยุคสมัย 
 อุทุมพร  จามรมาน (2530, หนา 1) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง สภาพทาง
จิตใจที่รูสึกวามีความสุข บางคนมองถึงการบริการของรัฐที่กอใหเกิดความสะดวกสบาย  
 ทองศรี กําภู ณ อยุธยา (2532, หนา 154) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 
ลักษณะงานที่คนทํางานคนหนึ่ง ๆ ปฏิบัติอยูในองคการหนึ่ง ๆ วามีความพึงพอใจตอสภาพงาน  
นั้น ๆ มากนอยเพียงใด มีอิสระในการตัดสินใจหรือไม ช่ัวโมงการทํางานมีความเหมาะสมกับ
คาตอบแทนอยางไร ผูบังคับบัญชามีความเปนผูนํามากนอยเพียงใด 
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 บุญแสง  ชีระภากร (2533, หนา 5) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึก
พึงพอใจที่แตกตางกันไปตามมิติการรับรูของแตละบุคคล เพราะตางมีพื้นฐาน ภูมิหลัง ลักษณะ    
อ่ืน ๆ ที่เปนลักษณะเฉพาะตัวบางคนอาจสนใจที่เนื้อหาของงาน บางคนสนใจสภาพแวดลอมและ
คาตอบแทน บางคนเนนในเรื่องความกาวหนาในอนาคต และลักษณะอื่น ๆ ที่แตกตางกันออกไป
มากมาย 
 ชาญชัย  อาจิณสมาจาร (2535, หนา 38) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง 
คุณภาพของความสัมพันธระหวางคนงานกับสิ่งแวดลอมของการทํางานทั้งหมด พรอมทั้งมิติ
ทางดานมนุษย (human dimension) ที่เพิ่มเขาไปเสริมมิติทางดานเทคนิคและเศรษฐกิจ ครอบคลุม
ถึงสภาพรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคมที่กลมกลืนกัน และบางคนมองเฉพาะสังคมที่มีระเบียบ 
และมีความปลอดภัย 
 สุพรรณี  ไชยอําพร และสนิท สมัครการ (2535, หนา 7) กลาววา คุณภาพชีวิต คือชีวิตที่มี
ความสุขพอสมควรทั้งกายและใจ ความสุขกายคือไดรับการตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐาน
อยางเพียงพอ เชน ไดรับการเลี้ยงดูและอบรมสั่งสอนจากครอบครัวอยางดี มีสุขภาพอนามัยแข็งแรง 
การศึกษาดี อาชีพการงานดี มีโอกาสเลื่อนฐานะตามความเหมาะสม ปลอดภัยในชีวิตทรัพยสินและ
โอกาสแสวงหาความบันเทิงร่ืนเริงใจตามสมควร สวนความสุขใจ คือการหลอหลอมปจจัยทางดาน
ความเชื่อ คานิยม ศีลธรรม และจริยธรรมใหเกิดความสมดุล 
 วอลตัน (Walton, 1973, pp.12-13) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานเปนคําที่มีความหมาย
กวาง มิใชแคกําหนดแตเวลาในการทํางานสัปดาหละ 40 ช่ัวโมงหรือมิใชเพียง กฎหมายคุมครอง
แรงงานเด็กหรือการจายคาตอบแทนที่คุมคาเทานั้น แตยังมีความหมายรวมไปถึงความตองการและ
ความปรารถนาใหชีวิตของบุคลากรในหนวยงานดีขึ้นดวย คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีมีผลตอ
พนักงานซึ่งเกิดจากการปรับปรุงหนวยงานและลักษณะงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานควรไดรับ
การพิจารณาเปนพิเศษเกี่ยวกับการสงเสริมชีวิตการทํางานในแตละบุคคลและรวมถึงความตองการ
ของพนักงานในเรื่องความพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลตอสภาพการทํางาน
ของเขาดวย นอกจากนี้ยังใหความหมาย หรือคํานิยาม คุณภาพชีวิตการทํางานไวหลายประเด็น ดังนี้ 
 1.  เปนการสรางสรรคบรรยากาศที่จะทําใหผูใชแรงงานไดรับความพึงพอใจในการ
ทํางานสูงขึ้น โดยผานการเขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและแกไขปญหาสําคัญของ
องคการ ซ่ึงจะมีผลกระทบตอชีวิตการทํางานของพวกเขา รวมถึงการปรับปรุงการบริหารเกี่ยวกับ
ทรัพยากรมนุษย โดยทําใหมีประชาธิปไตยในสถานที่ทํางานเพิ่มมากขึ้น เพื่อกอใหเกิดการปรับปรุง
ประสิทธิผลขององคการ ทั้งนี้เปนการเปดโอกาสใหม ๆ ใหผูปฏิบัติงานทุกระดับไดนําเอา
สติปญญา ความเชี่ยวชาญ ทักษะและความสามารถอื่น ๆ มาใชในการทํางานยอมทําใหพนักงาน
หรือกําลังแรงงานไดรับความพึงพอใจสูงขึ้น ซ่ึงจะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและ
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พฤติกรรมภายในกลุมและองคการขึ้น เชน การขาดงานลดลง คุณภาพของผลิตภัณฑดีขึ้น การ
กวดขันเกี่ยวกับวินัยผอนคลายลง ความคับของใจลดลง เปนตน 
 2.  คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายทั้งทางกวางและทางแคบ ดังนี้ 
  2.1  คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายที่กวาง หมายถึง ส่ิงตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับ
ชีวิตการทํางานซึ่งประกอบดวย คาจาง ช่ัวโมงการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน ผลประโยชน
และบริการ ความกาวหนาในการทํางาน และการมีมนุษยสัมพันธ ส่ิงเหลานี้ลวนเปนแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจสําหรับคนงาน 
  2.2  คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายอยางแคบ คือ ผลที่มีตอคนงาน หมายถึง 
การปรับปรุงในองคการและลักษณะงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานควรไดรับการพิจารณาเปน
พิเศษ สําหรับการสงเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของแตละบุคคลและรวมถึงความตองการ
ของพนักงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมีผลตอสภาพการ
ทํางานของเขา 
 สรุปไดวา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงาน มี
ความพึงพอใจในงานเพื่อเสริมสรางคุณประโยชนใหแกองคการเปนการเสริมคุณคาของงานที่
บุคลากรทําโดยชี้ใหเห็นวางานที่บุคลากรทํานั้นเปนงานที่สําคัญ และบุคลากรเปนสวนที่สําคัญ
อยางยิ่งที่จะทําใหงานนั้น ๆ ประสบผลสําเร็จ ผูบริหารจึงควรใหความสําคัญกับความรูสึกนึกคิด 
และจิตใจของคนที่ทํางาน ใหความสําคัญกับคนมากขึ้นโดยถือวาคนเปนสินทรัพย (asset) อยาง
หนึ่งขององคการ และคนจะทําใหงานนั้นมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน  
 บุญแสง  ชีระภากร (2533, หนา 10) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบในการกําหนด
คุณภาพชีวิตในการทํางานไว 10 ประการ คือ 
 1.  คาตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ (adequate and fair pay) 
 2.  ผลประโยชนเกื้อกูล (fringe benefits) 
 3.  สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (safe and healthy environment) 
 4.  ความมั่นคงในงาน (job security) 
 5.  เสรีภาพในการรวมเจรจาตอรอง (free collective bargaining) 
 6.  พัฒนาการและการเจริญเติบโต (growth and development) 
 7.  บูรณาการสังคม (social integration) 
 8.  การมีสวนรวมในองคการ (participation) 
 9.  ประชาธิปไตยในการทํางาน (democracy at work) 
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 10.  เวลาวางของชีวิต (total life space)  
 สมยศ นาวีการ (2533, หนา 6) กลาววา องคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ประกอบดวย 13 ลักษณะดังนี้ 
 1.  ความมั่นคง 
 2.  ผลตอบแทนที่เปนธรรม 
 3.  ความยุติธรรมในสถานที่ทํางาน 
 4.  งานที่นาสนใจและทาทาย 
 5.  การมอบหมายงานหลายดาน 
 6.  การควบคุมงาน สถานที่ทํางานและตนเอง 
 7.  ความทาทาย 
 8.  ความรับผิดชอบ 
 9.  โอกาสเรียนรูและเจริญเติบโต 
 10.  การรูผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น 
 11.  อํานาจหนาที่ 
 12.  การยกยอง 
 13.  งานที่ทาทาย 
 วอลตัน (Walton, 1973  อางถึงใน อรวรรณ ผดุงรัชดากิจ, 2550, หนา 15 - 16 )  ประกอบดวย
เงื่อนไข 8 ประการ ดังนี้ 
 1.  คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (adequate and fair compensation) หมายถึง 
คาตอบแทนและผลประโยชน ที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน มีการจัดสวัสดิการที่พักอาศัย และ
สวัสดิการดานอื่นๆ เพียงพอในการดํารงชีวิตและยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับลักษณะงานอื่น ๆ 
 2.  สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัย และสงเสริมสุขภาพ (safe and healthy working 
condition) หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน สถานที่ทํางาน อุปกรณ
เครื่องมือเครื่องใชตองมีความเหมาะสม และเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน ควรจะกําหนดมาตรฐาน
เกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพ ซ่ึงรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเรื่องของเสียง กล่ิน การ
รบกวนทางสายตา 
 3.  โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (development of human capacities) 
หมายถึง โอกาสที่จะไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน พัฒนาทักษะและความรูของตนเอง 
ซ่ึงจะสงผลใหเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา และมีความรูสึกทาทายจากการทํางานของตนเอง
รวมทั้งเปดโอกาสใหเสนอความคิดริเร่ิมสรางสรรคตอหนวยงาน 
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 4.  ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (growth and security) หมายถึง ความรูสึก 
เชื่อมั่นที่มีตอความมั่นคงในหนาที่การงาน และโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในหนาที่ 
การงาน ทั้งในเรื่องของรายไดและตําแหนงงาน 
 5.  การบูรณาการทางสังคม (social integration) หมายถึง ลักษณะของความสัมพันธใน
สังคม กลุมเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา การติดตอส่ือสารภายในกลุม 
 6.  ประชาธิปไตยในองคการ (constitutionalism) หมายถึง การใชหลักรัฐธรรมนูญในการ
ปฏิบัติงาน การเคารพในสิทธิสวนบุคคล ความเสมอภาค ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น 
และมีสวนรวมในการบริหารงานอยางเหมาะสม 
 7.  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (the total life space) หมายถึง การแบงเวลา 
ใหเหมาะสมในการดํารงชีวิต เวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน เวลาสวนตัว เวลาสําหรับครอบครัว เวลา
พักผอน และเวลาที่ใหกับสังคม 
 8.  ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม (social relevance) หมายถึง ความรูสึกวา 
งานและองคการที่ปฏิบัติงาน  มีความรับผิดชอบตอสังคม  ความภูมิใจในงานและองคการ 
ของตน  ความมี ช่ือเสียงและได รับการยอมรับจากสังคม  การใหความรวมมือกับชุมชน  
ตลอดจนหนวยงานอื่นๆในการกระทํากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชนตาง ๆ  
 สรุป องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ที่สงผลกระทบตอ
การรับรู ความรูสึกการพึงพอใจในงาน โดยในแตละบุคคลก็จะมีการรับรูและความรูสึกในการพึง
พอใจในงานที่แตกตางกันไป องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานดานที่สําคัญ ไดแก  ดาน
เงินเดือนและผลประโยชนตอบแทนอื่น ๆ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความกาวหนาและ
ความมั่นคงในการทํางาน  ดานโอกาสในการพัฒนาและใชความสามารถของบุคคล  ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ดานเวลางานกับชีวิตสวนตัว ดานความเปน
ประโยชนตอสังคมของงาน และดานประชาธิปไตยในการทํางาน 
 ปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 คอสเซนท (Kossen, 1991 อางถึงใน อรวรรณ ผดุงรัชดากิจ, 2550, หนา 17 - 18)  กลาววา 
ส่ิงที่จะทําใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ไดแก 
 1.  การเพิ่มคุณคาและความรับผิดชอบในงาน (job enrichment) เปนการเปดโอกาสให
พนักงานไดรับการยอมรับ ประสบความสําเร็จและเจริญกาวหนา 
 2 .   เพิ่มปริมาณงานทั้ งในเรื่องการขยายงานและเพิ่มความรับผิดชอบ  (getting  
loaded-vertically horizontally) เปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดมีการเรียนรูเพิ่มมากขึ้น 
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 3.  สรางสรรคงาน (creating whole Job) การสรางสรรคงานใหหลากหลายมากขึ้น 
จะทําใหสนองความตองการได และหากพนักงานมีโอกาสที่จะใชความคิดและทักษะที่มีอยูจะทํา
ใหเกิดความพึงพอใจและภูมิใจในตนเอง 
 4.  มีการหมุนเวียนงาน ฝกอบรมขามสายงาน และใหทักษะหลากหลาย (rotating  
job, cross-training and multi skilling) จะชวยใหพนักงานไดเรียนรูมากขึ้น สามารถโอนยายขาม 
สายงานได และมีโอกาสที่จะไดใชทักษะมากขึ้น 
 5.  เปลี่ยนงานที่นาเบื่อไปสูงานที่ถูกใจ (do two dulls dual job enrichment) จะทําใหเกิด
ความสนใจและพึงพอใจมากขึ้น โดยอาศัยวิธีการเพิ่มคุณคาและรับผิดชอบในงาน 
 6.  ใหการชมเชยและการยอมรับ (A liberal lacing of praise and recognition) ซ่ึงเปน
ความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษยอยูแลว และสามารถทําไดหลายวิธีทั้งใชคําพูด การสัมผัส การ
มองแลวยิ้ม เปนตน 
 7.  การใหคาตอบแทนที่ดี (providing well) อาจมีการเตรียมรางวัลสําหรับผูที่ประพฤติ
ปฏิบัติตนดี จะเปนแรงสนับสนุนใหผูที่ขาดงานและมาทํางานสายปฏิบัติตนใหม 
 8.  สรางความรับผิดชอบในสายงาน (building responsibility into job) เปดโอกาสให
พนักงานไดตัดสินใจไดอยางอิสระในงานที่มีความสําคัญ 
 9.  มีสถานที่เล้ียงเด็กสําหรับลูกพนักงาน (providing child care for employee children)  
จะเปนการชวยเพิ่มขวัญกําลังใจใหกับพนักงาน และยังชวยใหลดการขาดงาน หรือการมาทํางาน
สายของพนักงานได 
 10.  ปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางาน (modifying work environment) เชน สราง
บรรยากาศการทํางานเปนทีม สงเสริมใหมีสัมพันธภาพที่ดีในการทํางาน โดยการเปดเพลง มีเวลา
พัก มีการออกกําลังกายเพื่อสุขภาพ 
 11.  มีโปรแกรมสงเสริมสุขภาพ (providing wellness program) เพื่อใหรางกายแข็งแรง
สมบูรณ จะทําใหเกิดผลดีตอตัวพนักงานเองและตองานที่ทํา ชวยลดความเครียด ลดภาวะของการ
เปนโรคหัวใจและทําใหเกิดความสุขในการทํางาน 
 สรุปไดวา ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานและสามารถตอบสนองพนักงาน 
ในองคการใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีคือ การเขาทํางานในงานที่ตนเองสนใจและ 
ชอบ การไดรับมอบหมายงานที่ทาทายและตนเองไดใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ การไดรับ 
โอกาสในการพัฒนาตนเองและความกาวหนาในสายอาชีพ การไดรับการสนองตอบจากองคการ 
เชน  สวัสดิการตาง  ๆ  อยางเปนธรรม  การได รับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา  เชน  
การดูแล การชมเชย เปนตน ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของเพื่อนรวมงาน การปฏิบัติงาน 
ในองคการไมกระทบตอชีวิตและครอบครัวในเชิงลบ 
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 เกณฑการประเมินคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 ฮิวส และคัมมิ่งส (Huse & Cummings, 1985, pp.199-200 อางถึงใน ปวันรัตน ตนานนท, 
2550, หนา 13-14) ไดกําหนดเกณฑคุณภาพชีวิตการทํางาน ซ่ึงประกอบดวยคุณสมบัติ 8 ประการ 
ดังนี้ 
 1.  ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) หรือ รายได
และประโยชนตอบแทน หมายถึง การไดรับรายไดและผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคลองกับ
มาตรฐาน  ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีความเหมาะสมและเปนธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายไดจากงาน   
อ่ืน ๆ  และมีความยุติธรรมจากการเปรียบเทียบคาตอบแทนจากการทํางานในตําแหนงหนาที่ความ
รับผิดชอบที่คลายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกัน  
 2.  สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ (safe of environment) หมายถึง 
การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานที่ทํางานไมไดสงผลเสียตอสุขภาพ
และไม เสียงอันตราย   ซ่ึงจะกอให เกิดสุขภาพที่ไมดี  และควรกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง กล่ิน และการรบกวนทาง
สายตา 
 3.  การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน (development of human capacities) หรือ โอกาส
พัฒนาศักยภาพ หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ทํา 
โดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ไดแก งานที่ไดใชทักษะและความสามารถหลากหลาย 
งานที่มีความทาทาย งานที่ผูปฏิบัติมีความเปนตัวของตัวเองในการทํางาน งานที่ไดรับการยอมรับวา
มีความสําคัญ และงานที่ผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน 
 4.  ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (growth and security) หมายถึง การที่
ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพและตําแหนงอยางมั่นคง 
 5.  สังคมสัมพันธ (social integration) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับของ
ผูรวมงาน ที่ทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุนเอื้ออาทร ปราศจากการแบงแยก
เปนหมูเหลา ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
 6.  ลักษณะการบริหารงาน (constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม ผูปฏิบัติงานไดรับการเคารพในสิทธิ์และความ
เปนปจเจกบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา บรรยากาศของ
องคการมีความเสมอภาคและมีความยุติธรรม 
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 7.  ภาวะอิสระจากงาน (total life space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในชวงของ
ชีวิตระหวางชวงปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาที่ไดคลายเครียดจากภาระหนาที่ที่
รับผิดชอบ 
 8.  ความภูมิใจในองคการ (organizational pride) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มี
ความภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการที่มีช่ือเสียง และไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและ
รับผิดชอบตอสังคม 
 สรุปไดวา  เกณฑการประเมินคุณภาพชีวิตการทํางานแบงออกเปน  8 ดาน  คือ  
ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  สภาพที่ทํางานที่ปลอดภัย  การพัฒนาศักยภาพ  ความกาวหนา
ในงาน  สังคมสัมพันธ  ลักษณะการบริหารงาน  ภาวะอิสระจากงาน และความภูมิใจในองคการ 
 ประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 ซูเลอ และคนอื่น ๆ  (Schuler & Other, 1989 อางถึงใน สุพิณดา คิวานนท, 2545, หนา 
26) กลาวถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตในการทํางานไวดังนี้ 
 1.  เพิ่มความพึงพอใจในการทํางานสูงสุด เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงาน 
 2.  ทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้นอยางนอยที่สุดก็เกิดจากอัตราการขาดงานที่ลดลง 
 3.  ประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น จากการที่พนักงานมีสวนรวมและสนใจงานมาก
ขึ้น 
 4.  ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บปวยจากการทํางาน ซ่ึงจะสงผลตอการลด
ตนทุนคารักษาพยาบาล รวมถึงตนทุนคาประกันดานสุขภาพ 
 5.  ความยืดหยุนของกําลังคนมีมาก และความสามารถในการสับเปลี่ยนพนักงานมีมาก
ขึ้น ซ่ึงจะเปนผลจากความรูสึกในการเปนเจาขององคการ และการมีสวนรวมในการทํางานที่
เพิ่มขึ้น 
 6.  อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานดีขึ้น เนื่องจากความนาสนใจที่เพิ่มขึ้นของ
องคการจากความนาเชื่อถือเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีขององคการ 
 7.  ลดอัตราการขาดงานและการเปลี่ยนพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่ดี 
 8.  ทําใหพนักงานรูสึกสนใจงานมากขึ้น จากการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
การใหสิทธิออกเสียง การรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน และการเคารพสิทธิของพนักงาน ทําให
เกิดมาตรฐานคุณภาพชีวิตที่ดี ตามมาตรฐานความเปนอยูที่ดี 
 สรุปไดวา ประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การมีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานที่ดีมีผลมาจากการเสริมสรางคุณภาพและสงผลใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการ
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ทํางาน มีความผูกพันกับองคการและรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ พรอมที่จะทุมแท
ความรูความสามารถอันไปสูความสําเร็จขององคการ 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผล 
 
 ความหมายของการประเมินผล 
 Good (1973, p.284) กลาวไววา การประเมินผล หมายถึง การเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานจริงกับผลที่คาดวาจะไดรับ มีความแตกตางเพียงใด 
 Rossi & Freeman (1985, p.14) ไดใหความหมายของ การประเมินผล วาเปนการ
ประยุกตใชกระบวนการวิจัยทางสังคมศาสตรอยางเปนระบบ เพื่อประเมินกรอบความคิด รูปแบบ
การดําเนินงาน และประโยชนของแผนงานในการเขาแทรกแซงทางสังคม กลาวคือ การวิจัย
ประเมินผลเกี่ยวของกับการใช ระเบียบวิธีวิจัยทางสังคมศาสตร เพื่อวินิจฉัยและปรับปรุงการ
วางแผน ประสิทธิผล และประสิทธิภาพ ของแผนงาน 
 สุรพล กาญจนจิตรา (2537, หนา 190) กลาวไววา การประเมินผล เปนเครื่องมือที่ใช
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานวาที่ดําเนินการไปไดบรรลุวัตถุประสงค ตามเปาหมายหรือไม และการ
ประเมินผลก็เปนขอมูลในการปรับปรุงการดําเนินงานของแผนงานตาง ๆ ตอไป 
 สมคิด พรมจุย (2542, หนา 28) กลาวไววา การประเมินผล เปนกระบวนการที่กอใหเกิด
สารสนเทศ เพื่อชวยในการบริหาร ซ่ึงผูบริหารสามารถใชในการตัดสินใจอยางมีประสิทธิภาพและ
เปนการตรวจสอบความกาวหนาของโครงการหรือ แผนงาน ตลอดจนการพิจารณาผลสัมฤทธิ์ของ
โครงการหรือแผนงานนั้น ๆ วามีมากนอยเพียงใด 
 หลักการเบื้องตนเกี่ยวกับการติดตามและการประเมินผล 
 ภูมิศักดิ์ ราศรี (2551, หนา 4) กลาวไววา การประเมินผล ถือวาเปนขั้นตอนที่สําคัญ
ประการหนึ่งในกระบวนการบริหารงาน ซ่ึงหลังจากไดผานกระบวนการวางแผน (planning) การ
ปฏิบัติตามแผน (implementation) และการประเมินผล (evaluation) ถือเปนเครื่องมือท่ีสําคัญในการ
วัดความสําเร็จของผลการดําเนินงาน ซ่ึงประกอบดวย 2 สวน ดังตอไปนี้ 
 1.  การติดตามผล  (monitoring) เปนการติดตามตรวจสอบความกาวหนาในการ
ดําเนินงานการจัดสรรทรัพยากร (input) เปนการพิจารณาความสัมพันธระหวางการใชทรัพยากรใน
โครงการ (input) กับผลผลิต (output) ของโครงการรวมกับปจจัยภายนอกที่มีผลกระทบตอการ
ดําเนินงาน การติดตามผลเปนเครื่องมือในชวงการปฏิบัติงานของโครงการเพื่อใหเกิดความมั่นใจวา
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การสงมอบปจจัยการผลิต กําหนดการทํางาน การผลิตผลผลิต และการดําเนินงานตาง ๆ ได
ดําเนินการไปตามแผนที่วางไว 
 2.  การประเมินผล (evaluation) เปนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  (performance 
evaluation) เปนการศึกษาและวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการติดตามผลการปฏิบัติงาน เพื่อประเมิน
ความกาวหนาของแผนงานวามีการใชทรัพยากร ปจจัยตาง ๆ อยางไร มีการดําเนินงานเปนไปตาม
แผนตามขั้นตอน ตามกฎเกณฑ และตามเวลาที่กําหนดหรือไม ตลอดจนมีผลงานเปนไปตามแผน
วัตถุประสงค และเปาหมายหรือไม อาจเปนการประเมินผลระหวางการดําเนินงาน (on-going 
evaluation) เปนการประเมินถึงผลผลิต (outputs) และผลลัพธ (outcomes) หรือการประเมินผล
ภายหลังการดําเนินงาน (ex-post evaluation) เปนการประเมินถึงผลลัพธ (outcomes) และผลกระทบ 
(impacts) 
 ความสําคัญและประโยชนของการประเมินผล 
 ภูมิศักดิ์ ราศรี (2551, หนา 5-6) กลาวไววา มักจะมีคําถามอยูตลอดเวลาวา ประเมินผล
เพื่ออะไร หรือประเมินผลไปทําไม ปฏิบัติงานตามแผนแลวไมมีการประเมินผลไมไดหรือ ตอบได
เลยวา การบริหารแนวใหมหรือการบริหารในระบบเปด (open system) นั้นถือวาการประเมินผล
เปนขั้นตอนที่สําคัญมากซึ่งจุดมุงหมายของการประเมินผล มีดังตอไปนี้ 
 1.//เพื่อสนับสนุนหรือยกเลิก การประเมินผลจะเปนเครื่องมือชวยตัดสินใจวาควรจะ
ยกเลิกหรือสนับสนุนใหมีการขยายผลตอไป โดยเฉพาะการมีโครงการใหม ๆ ยังมิไดจัดทําในรูป
ของโครงการทดลอง (experimental) มีโอกาสจะผิดพลาดหรือลมเหลวไดงาย ความลมเหลวของ
โครงการจึงมิใชความลมเหลวของผูบริหารเสมอไป ดังนั้น ถาเราประเมินผลแลวโครงการนั้นสําเรจ็
ตามที่กําหนดวัตถุประสงค และเปาหมายไวก็ควรดําเนินการตอไป แตถาประเมินผลแลวโครงการ
นั้นมีปญหาหรือมีผลกระทบเชิงลบมากกวา เราก็ควรยกเลิกไป 
 2.  เพื่อทราบถึงความกาวหนาของการปฏิบัติงานตามแผน วาเปนไปตามที่กําหนด
วัตถุประสงคและเปาหมาย หรือกฎเกณฑ หรือมาตรฐานที่กําหนดไวเพียงใด 
 3.  เพื่อปรับปรุงงาน ถาเราปฏิบัติตามแลว พบวาไมไดเสียทั้งหมด แตก็ไมบรรลุ
วัตถุประสงคที่กําหนดไวทุกขอ เราควรนํามาปรับปรุงแกไขใหดีขึ้น โดยพิจารณาวาบกพรองใน
เร่ืองใด เชน ขาดความรวมมือของประชาชน ขัดตอคานิยมของประชาชน ขาดการประชาสัมพันธ
หรือสมรรถนะขององคการที่รับผิดชอบต่ํา เมื่อเราทราบผลของการประเมินผล เราก็จะไดปรับปรุง
แกไขใหตรงประเด็น 
 4.  เพื่อศึกษาทางเลือก (alternative) โดยปกติในการนําไปปฏิบัตินั้น ผูบริหารจะพยายาม
แสวงหาทางเลือกที่ดีที่สุด จากทางเลือกอยางนอย 2 ทางเลือก ดังนั้นการประเมินผลจะเปนการ
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เปรียบเทียบทางเลือก กอนที่จะตัดสินใจเลือกทางเลือกใดไปปฏิบัติ ทั้งนี้เพื่อลดความเสี่ยงให
นอยลง 
 5.  เพื่อขยายผลในการนําไปปฏิบัติ ถาเราไมมีการติดตามและประเมินผลอยางตอเนื่อง 
อาจจะไมทราบถึงความสําเร็จ แตถาเราประเมินผลเปนระยะสม่ําเสมอ ผลปรากฏวาบรรลุผลสําเร็จ
ตามที่กําหนดวัตถุประสงค เราก็ควรจะขยายผลนั้นตอไป แตการขยายผลนั้นมิไดหมายความวาจะ
ขยายไปไดทุกพื้นที่ การขยายผลตองคํานึงถึงมิติของประชากร เวลา สถานที่ สถานการณตาง ๆ เชน 
โครงการปลูกพืชเมืองหนาวจะประสบความสําเร็จดีในพื้นที่ภาคเหนือ แตถาขยายผลไปยังภูมิภาค
อ่ืนอาจจะไมไดผลดีเสมอไป เพราะตองคํานึงถึงลักษณะภูมิประเทศ ภูมิอากาศ เชื้อชาติ คานิยม 
เปนตน ดังนั้นสิ่งที่ตองคํานึงถึงคือ ส่ิงที่นําไปในพื้นที่หนึ่งอาจไดผลดี แตนําไปขยายผลในพื้นที่
หนึ่งอาจไมไดผล หรือส่ิงที่เคยทําไดผลดีในชวงเวลาหนึ่ง อาจจะไมไดผลดีในอีกชวงเวลาหนึ่ง 
 พสุ เดชะรินทร (2542, หนา 8-9) กลาวไววา การประเมินผลเปนกระบวนการในการ
ควบคุม ซ่ึงประกอบดวยข้ันตอนตาง ๆ ที่สําคัญ ดังตอไปนี้ 
 1.  การกําหนดสิ่งที่ตองการวัดหรือประเมินวาจะประเมินในจุดหรือส่ิงใด ซ่ึงการกําหนด
ส่ิงที่จะประเมินนี้ขึ้นอยูกับวัตถุประสงคของการประเมิน 
 2.  กําหนดตัวช้ีวัด หรือเครื่องมือที่จะใชวัดส่ิงที่ตองการวัด 
 3.  กําหนดเกณฑมาตรฐานหรือตัวเปรียบเทียบสําหรับตัวช้ีวัดแตละตัว ซ่ึงการกําหนด
มาตรฐานนี้มีวัตถุประสงค เพื่อใหองคการสามารถทราบไดวาการดําเนินงานขององคการเปนไป
ตามมาตรฐานหรือเปาหมายที่ตั้งไวหรือไม 
 4.  การประเมินผลการดําเนินงานที่เกิดขึ้น โดยใชตัวช้ีวัดที่ไดกําหนดขึ้นเปนแนวทางใน
การประเมินผลและเก็บขอมูล 
 5.  เปรียบเทียบผลท่ีไดรับจากการประเมินผลกับมาตรฐานหรือเกณฑที่กําหนดไว จะมี
แนวทางในการดําเนินการ 2 วิธี ดังตอไปนี้ 
  5.1  ปรับปรุงผลการดําเนินงานใหดีขึ้น 
  5.2  แกไขมาตรฐานหรือเกณฑมาตรฐานนั้นสูงหรือต่ําเกินไป 
 ความสําคัญของการประเมินผลสามารถสรุปเปนประเด็นตาง ๆ ไดดังตอไปนี้ 
 1.//การประเมินผลทําใหองคการรูถึงสถานะของตนเองวาอยู ณ จุดไหนหรือสถานการณ
ในขณะนั้นเปนอยางไร เพื่อใหสามารถบริหารตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 2.//การประเมินผลทําใหรูจุดเริ่มตนหรือสถานะปจจุบัน ซ่ึงเปนจุดเริ่มตนที่จะมีการ
พัฒนาองคการหรือการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ รวมทั้งรูวาองคการจะตองมีการพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลง
มากนอยเพียงใด 
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 3.  การประเมินผลจะทําใหผูที่รับผิดชอบ หรือผูที่ดําเนินกิจกรรมนั้นมีความรับผิดชอบ
และมุงมั่นที่จะทํากิจกรรมนั้นใหสําเร็จตามเปาหมายและตัวช้ีวัดนั้น ๆ 
 นอกจากนี้ระบบในการประเมินผลที่ดีจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการ ดังตอไปนี้ 
 1.  การตัดสินใจวาจะวัดหรือประเมินอะไร เปนการทําใหผูบริหารและองคการมีความ
ชัดเจนในเรื่องของกลยุทธ โดยเปนการทําใหเกิดวัตถุประสงคและเปาหมายที่ชัดเจน องคการ
สามารถจัดลําดับความสําคัญของสิ่งที่จะตองทําได และเปนการทําใหผูบริหารตองเลือกในสิ่งที่ดี
สําหรับองคการและสามารถตัดสินใจในสิ่งที่มีความสําคัญ 
 2.  ทําใหมีความเห็นที่สอดคลองกันในกลยุทธขององคการอยางทั่วถึง โดยพนักงานทุก
ฝาย ทุกระดับจะมีความเขาใจถึงกลยุทธและแนวทางที่สําคัญขององคการ 
 3.  เปนเครื่องมือที่สําคัญในการถายทอดวิสัยทัศน กลยุทธ และคุณคาที่สําคัญของ
องคการใหพนักงานทุกระดับไดรับรู 
 4.  ชวยสรางความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันทั่วทั้งองคการ เนื่องจากตัวช้ีวัดและเปาหมาย
ของพนักงานในแตละระดับจะมีความสอดคลองเกื้อหนุนกับตัวช้ีวัดและเปาหมายขององคการ 
 5.  ชวยใหการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ภายในองคการเปนไปอยางรวดเร็วขึ้น เนื่องจากการ
จัดทําระบบการวัดผลทําใหพนักงานใหความสนใจและความสําคัญตองานนั้น ๆ 
 6.  ชวยใหองคการสามารถคาดการณหรือมองเห็นโอกาสและปญหาตาง ๆ ที่อาจเกิดใน
อนาคต เนื่องจากองคการมีตัวชี้วัดที่เปนตัวเหตุ (performance driver) ที่จะชี้นําใหเห็นถึงโอกาส
และปญหาที่เกิดขึ้นในอนาคต 
 7.  ชวยใหผูบริหารมีมุมมองที่กวางและครอบคลุมใหทุก ๆ ดานขององคการ แทนที่จะ
ใหความสนใจแตเฉพาะดานการเงินเพียงอยางเดียว 
 8.  กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในวัฒนธรรมการทํางานขององคการ ซ่ึงจะทําใหเกิด
ความเห็นรวมกันและมีการทํางานเปนทีม มีการสื่อสารในสวนของกลยุทธไปทั่วทั้งองคการ ขอมูล
ภายในองคการมีการเปดเผยและรับรูอยางกวางขวาง รวมทั้งพนักงานแตละคนสามารถตรวจสอบ
ผลการดําเนินงานของตนเองไดชัดเจน 
 แนวคิดและรูปแบบการประเมินผล 
 1.  รูปแบบการประเมินของ Scriven 
  Scriven (1967, p.16) กลาวไววา การประเมินเปนกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการ
รวบรวมหรือประมวลขอมูล ความสําคัญของการประเมิน คือ การใหขอตัดสินคุณคาของกิจกรรม 
จึงไดจําแนกประเภทและบทบาทของการประเมินออกเปน 2 ลักษณะ ดังตอไปนี้ 
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  1.1  การประเมินระหวางดําเนินการ (formative evaluation) เปนการประเมินงาน
กิจกรรม หรือโครงการใด ๆ ที่บงชี้ถึงขอดีและขอจํากัดที่เกิดขึ้นระหวางการดําเนินงานนั้น ๆ ผล
จากการประเมินดังกลาวนี้สามารถนํามาพัฒนาปรับปรุงใหดีขึ้น 
  1.2  การประเมินผลรวม (summative evaluation) เปนการประเมินเมื่อกิจกรรมหรือ
โครงการสิ้นสุดลง เพื่อเปนตัวบงชี้ถึงคุณคาความสําเร็จของโครงการนั้น ๆ รวมทั้งนําเอาแนวทางที่
ดีไปใชกับงานหรือกิจกรรมอื่น ๆ ที่มีลักษณะคลายคลึงกัน 
 2.  รูปแบบการประเมินของ Alkin 
  Alkin (1969, p.32) กลาวไววา การประเมินจะตองพิจารณาอยางรอบดาน ไมวาจะ
เปนจุดมุงหมาย หรือปญหาขอโตแยงตาง ๆ โดยแบงรูปแบบของการประเมินออกเปน 5 สวน 
ดังตอไปนี้ 
  2.1//การประเมินผลเพื่อกําหนดวัตถุประสงคของโครงการใหสอดคลองกับภาวะ
ความตองการที่เปนอยู 
  2.2  การประเมินผลเพื่อการวางแผนโครงการ เพื่อหาวิธีการที่เหมาะสมในการที่จะ
วางแผนใหการดําเนินในโครงการนั้น ๆ บรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
  2.3  การประเมินขณะดําเนินการ เปนการตรวจสอบโครงการวาดําเนินการตาม
ขั้นตอนที่กําหนดไวหรือไม 
  2.4  การประเมินผลเพื่อพัฒนางาน เปนการประเมินเพื่อคนหารูปแบบ แนวทางหรือ
ขอเสนอแนะ ในการที่จะทําใหงานที่กําลังดําเนินการอยูนั้นมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
  2.5  การประเมินเพื่อรับรองโครงการ เพื่อการยุบ ขยาย หรือปรับปรุง เปลี่ยนแปลง
โครงการ 
 3.  รูปแบบการประเมินของ Cronbach 
  Cronbach (1963, p.145) กลาวไววา การประเมินเปนการเก็บรวบรวมขอมูล และการ
ใชขอมูลเพื่อการตัดสินใจทางการศึกษา ในการประเมินตองประเมินทั้งผลที่เกิดขึ้นตามจุดหมายที่
กําหนดไว และผลขางเคียงที่เกิดขึ้นนอกเหนือจากจุดมุงหมาย มีกระบวนวิธีการประเมิน 4 ดาน คือ 
การศึกษากระบวนการ การวัดความสามารถทั่ว ๆ ไป การวัดเจตคติ และการติดตามผล 
 4.  รูปแบบการประเมินของ Stuffebeam 
  Stuffebeam (1985, p.25) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการประเมินที่รูจักกันอยาง
แพรหลายวา CIPP Model ซ่ึงยอมาจากสภาพแวดลอม (context) ปจจัยเบื้องตน (input) 
กระบวนการ (process) และผลผลิต (product) 
  ภูมิศักดิ์ ราศรี (2551, หนา 8-12) กลาวไววา รูปแบบการประเมินแบบ CIPP Model 
เปนวิธีการสื่อสารทางความคิด ความเขาใจ ตลอดจนจินตนาการที่มีตอปรากฏการณหรือเร่ืองราว 
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ใด ๆ ใหปรากฏโดยใชการสื่อในลักษณะตาง ๆ เชน แผนภูมิ แผนผัง ระบบสมการ และรูปแบบอื่น 
เปนตน โมเดลการประเมินแบบ CIPP Model ยังเปนโมเดลที่ไดรับการยอมรับกันทั่วไปในปจจุบัน 
เพราะการประเมินที่เปนกระบวนการตอเนื่อง มีจุดเนนที่สําคัญ คือ ใชควบคูกับการบริหารองคการ 
เพื่อหาขอมูลประกอบการตัดสินใจ อยางตอเนื่องตลอดเวลา วัตถุประสงคการประเมิน คือ การให
สารสนเทศเพื่อการตัดสินใจ เนนการแบงแยกบทบาทของการทํางานระหวาง ฝายประเมินกับฝาย
บริหารออกจากกันอยางเดนชัด กลาวคือ ฝายประเมินมีหนาที่ระบุ จัดหา และนําเสนอสารสนเทศ
ใหกับฝายบริหาร สวนฝายบริหารมีหนาที่ เรียกหาขอมูล และนําผลการประเมินที่ไดไปใช
ประกอบการตัดสินใจ เพื่อดําเนินกิจกรรมใด ๆ ที่เกี่ยวของแลวแตกรณี ทั้งนี้เพื่อปองกันการมีอคติ
ในการประเมิน และไดแบงประเด็นการประเมินผลออกเปน 4 ประเภท ดังตอไปนี้ 
  4.1  การประเมินดานบริบทหรือสภาวะแวดลอม (context evaluation: C) 
   เปนการประเมินใหไดขอมูลสําคัญ เพื่อชวยในการกําหนดวัตถุประสงค ความ
เปนไปได เปนการตรวจสอบวาสิ่งที่ทําสนองปญหาหรือความตองการจําเปนที่แทจริงหรือไม 
วัตถุประสงคของการประเมินชัดเจน เหมาะสม สอดคลองกับนโยบายขององคการ หรือนโยบาย
ของผูบริหารหรือไม เปนโครงการที่มีความเปนไปไดในแงของโอกาสที่จะไดรับการสนับสนุนจาก
องคการตาง ๆ หรือไม เปนตน 
   การประเมินสภาวะแวดลอมจะชวยในการตัดสินวาควรจะทําในสภาพแวดลอม
ใด ตองการจะบรรลุเปาหมายอะไร หรือตองการบรรลุวัตถุประสงคเฉพาะอะไร เปนตน 
  4.2  การประเมินปจจัยเบื้องตนหรือปจจัยปอน (Input evaluation: I) 
   เปนการประเมินเพื่อพิจารณาถึงความเปนไปได ความเหมาะสม และความ
พอเพียงของทรัพยากรที่จะใชในการดําเนินงาน เชน งบประมาณ บุคลากร วัสดุอุปกรณ เวลา 
รวมทั้งเทคโนโลยีและแผนการดําเนินงาน เปนตน 
   การประเมินผลแบบนี้จะทําโดยใชเอกสารหรืองานวิจัยที่มีผูทําไวแลว หรือใช
วิธีการวิจัยนํารองเชิงทดลอง (pilot experimental project) ตลอดจนอาจใหผูเชี่ยวชาญ มาทํางานให
อยางไรก็ตาม การประเมินผลนี้จะตองสํารวจสิ่งที่มีอยูเดิมกอนวามีอะไรบาง และตัดสินใจวาจะใช
วิธีการใด ใชแผนการดําเนินงานแบบไหน และตองใชทรัพยากรจากภายนอกหรือไม 
  4.3  การประเมินกระบวนการ (Process evaluation: P) 
   เปนการประเมินระหวางการดําเนินงาน เพื่อหาขอบกพรองของการดําเนินงานที่
จะใชเปนขอมูลในการพัฒนา แกไข ปรับปรุง ใหการดําเนินการชวงตอไปมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
และเปนการตรวจสอบกิจกรรม เวลา ทรัพยากรที่ใชในการดําเนินงาน ภาวะผูนํา การมีสวนรวมของ
พนักงาน โดยมีการบันทึกไวเปนหลักฐานทุกขั้นตอน การประเมินกระบวนการนี้ จะเปนประโยชน
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อยางมากตอการคนหาจุดเดนหรือจุดแข็ง (strengths) และจุดดอย (weakness) ของนโยบาย และ
แผนงาน มักจะไมสามารถศึกษาไดภายหลังจากสิ้นสุดการดําเนินงานแลว 
   การประเมินกระบวนการจะมีบทบาทสําคัญในเรื่องการใหขอมูลยอนกลับเปน
ระยะ ๆ เพื่อการตรวจสอบการดําเนินงานโดยทั่วไป การประเมินกระบวนการมีจุดมุงหมาย คือ 
   4.3.1  เพื่อหาขอบกพรองของการดําเนินงาน ในระหวางที่มีการปฏิบัติการหรือ
การดําเนินงานตามแผนนั้น 
   4.3.2  เพื่อหาขอมูลตาง ๆ ที่จะนํามาใชในการตัดสินใจเกี่ยวกับการดําเนินงาน 
   4.3.3  เพื่อการเก็บขอมูลตาง ๆ ที่ไดจากการดําเนินงาน 
  4.4  การประเมินผลผลิต (Product evaluation: P) 
   เปนการประเมินเพื่อเปรียบเทียบผลผลิตที่เกิดขึ้นกับวัตถุประสงคของการ
ดําเนินงาน หรือความตองการ และเปาหมายที่กําหนดไว รวมทั้งการพิจารณาในประเด็นของการยุบ
เลิก ขยาย หรือปรับเปลี่ยนการดําเนินงานและการประเมินผล เร่ืองผลกระทบ (impact) และผลลัพธ 
(outcomes) ของนโยบาย แผนงาน โดยอาศัยขอมูลจากการประเมินสภาพวะแวดลอม ปจจยัเบือ้งตน
และกระบวนการรวมดวย จะเห็นไดวา การประเมินแบบ CIPP เปนการประเมินที่ครอบคลุม
องคประกอบของระบบทั้งหมด ซ่ึงผูประเมินจะตองกําหนดวัตถุประสงคของการประเมินที่
ครอบคลุมทั้ง 4 ดาน กําหนดประเด็นของตัวแปรหรือตัวช้ีวัด กําหนดแหลงขอมูลผูใหขอมูล 
กําหนดเครื่องมือการประเมิน วิธีการที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล กําหนดแนวทางการวิเคราะห
ขอมูล และเกณฑการประเมินที่ชัดเจน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สภาพแวดลอม 

(Context) 

ปจจัยนําเขา 

(Input) 
กระบวนการ 

(Process) 
ผลผลิต 

(Product) 

เพื่อตัดสินใจ
เกี่ยวกับการ
วางแผน
โครงการ 

เพื่อตัดสินใจ
เกี่ยวกับการ
กําหนด
โครงการ 

เพื่อตัดสินใจ
เกี่ยวกับการ
ดําเนินตาม
โครงการ 

เพื่อตัดสินใจ
เกี่ยวกับ 
ผลงาน
โครงการ 

การประเมิน 

 
ภาพที่ 2.1  โครงสรางของการประเมินตาม CIPP Model 
ที่มา: ภูมิศักดิ์ ราศรี, 2551, หนา 10 
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 เมื่อพิจารณาถึงชวงเวลาของการประเมินผล เพื่อจําแนกประเภทของการประเมินผล            
โดยละเอียดแลว สามารถจําแนกไดวาการประเมินผลโครงการมี 4 ระยะ ดังตอไปนี้ 
 1.  การประเมินผลกอนการดําเนินงาน (pre-evaluation) เปนการประเมินวามีความจําเปน
และความเปนไปไดในการกําหนดใหมีแผนงานนั้น ๆ หรือไม บางครั้งเรียกการประเมินผลประเภท
นี้วา การศึกษาความเปนไปได (feasibility study) หรือการประเมินความตองการที่จําเปน (need 
assessment) 
 2.  การประเมินผลขณะดําเนินงาน (on-going evaluation) เปนการประเมินผลเพื่อติดตาม
ความกาวหนาของการดําเนินงาน (monitoring) และการใชทรัพยากรตาง ๆ 
 3.  การประเมินผลเมื่อส้ินสุดการดําเนินงาน (post-evaluation) เปนการประเมินวาผลของ
การดําเนินงานนั้น เปนไปตามวัตถุประสงคที่วางไวหรือไม 
 4.  การประเมินผลกระทบจากการดําเนินงาน (impact evaluation) เปนการประเมินผล
ภายหลังจากการสิ้นสุดการดําเนินงานหรือแผนงาน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบผลการ
ดําเนินงานที่เกิดขึ้น 
 ประเภทของการตัดสินใจที่สอดคลองกับประเด็นที่ประเมินผลมีดังตอไปนี้ 
 1.  การตัดสินใจเพื่อการวางแผน (planning decisions) เปนการตัดสินใจที่ใชขอมูลจาก
การประเมินสภาพแวดลอมที่ไดนําไปใชในการกําหนดจุดประสงคใหสอดคลองกับแผนการ
ดําเนินงาน 
 2.  การตัดสินใจเพื่อกําหนดโครงสรางของการดําเนินงาน (structuring decisions) เปน
การตัดสินใจที่ใชขอมูลจากปจจัยนําเขาที่ไดนําไปใชในการกําหนดโครงสรางของแผนงาน และ
ขั้นตอนของการดําเนินงาน 
 3.  การตัดสินใจนําไปปฏิบัติ (implementation decisions) เปนการตัดสินใจที่ใชขอมูล
จากการประเมินกระบวนการ เพื่อพิจารณาควบคุมการดําเนินการใหเปนไปตามแผน และปรับปรุง
แกไขการดําเนินการใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
 4.  การตัดสินใจเพื่อทบทวนโครงการ (recycling decisions) เชน การตัดสินใจเพื่อใช
ขอมูลจากการประเมินผลผลิต (output) ที่เกิดขึ้น เพื่อพิจารณาการยุติ ลมเลิก หรือขยายโครงการที่
จะนําไปใชในโอกาสตอไป 
 ขอมูลเกี่ยวกับประเด็นการประเมินแบบ CIPP Model ทั้ง 4 ประการ และประเภทของ
การตัดสินใจ 4 ประการ ดังกลาวขางตน พอจะสรุปความสัมพันธระหวางประเภทของการประเมิน
กับการตัดสินใจ ดังภาพที่ 2.2 
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ประเภทการประเมิน ประเภทการตดัสินใจ 
การประเมินสภาวะแวดลอม 
(Context Evaluation) 

การตัดสินใจเพื่อการวางแผน 
(Planning Decisions) 

การประเมินปจจัยเบื้องตน/ตัวปอน 
(Input Evaluation) 

การตัดสินใจเพื่อกําหนดโครงสราง 
(Structuring Decisions) 

การประเมินกระบวนการ 
(Process Evaluation) 

การตัดสินใจเพื่อนําไปปฏิบัติ 
(Implementation Decisions) 

การประเมินผลผลิต 
(Product Evaluation) 

การตัดสินใจเพื่อทบทวน 
(Recycling Decisions) 

 
ภาพที่ 2.2  ความสัมพันธการตัดสินใจ และประเภทการประเมินแบบ CIPP Model 
ที่มา: ภูมิศักดิ์ ราศรี, 2551, หนา 12 
 
 ประชุม  รอดประเสริฐ (2545, หนา 91) กลาวไววา นอกจากการประเมินองคประกอบทั้ง 
4 ดานตามรูปแบบการประเมิน CIPP Model แลวเพื่อใหเกิดการประเมินอยางเปนกระบวนการ และ
มีการบูรณาการองคประกอบของการประเมินเขาดวยกัน และเพื่อใหเปนการประเมินผลที่ครบ
สมบูรณและถามีความเปนไปไดจะตองมีการประเมินสิ่งเกี่ยวพันอื่น ๆ ที่เกิดขึ้นหลังจากที่โครงการ
ส้ินสุดหรือไดผลการดําเนินโครงการ โดยพิจารณาจากความเปลี่ยนแปลงหรือผลที่เกิดขึ้นกับบุคคล
หนวยงาน สภาพแวดลอมในพื้นที่โครงการทั้งดานบวกและดานลบ ซ่ึงการประเมินปจจัยอยางหลัง
นี้ เรียกวา การประเมินผลกระทบของโครงการ (impact evaluation) 
 ซ่ึงจากการรวบรวมแนวคิดรูปแบบการประเมิน CIPP Model ในขางตนสามารถสรุปเปน
แผนภาพ CIPPI Model ไดดังภาพที่ 2.3 
 

CONTEXT 

IMPACT INPUT PROCESS PRODUCT 

  
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.3  การประเมินแบบ CIPP Model หรือ CIPPI Model 
ที่มา: ประชุม รอดประเสริฐ, 2545, หนา 91 
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ขอมูลเกี่ยวกบัศาลปกครองและสํานักงานศาลปกครอง  
 
 ภายหลังป พ.ศ. 2475 ซ่ึงเปนชวงที่สอง รัฐบาลในขณะนั้นโดยดําริของทานปรีดี             
พนมยงค  มีนโยบายที่จะจัดตั้งสถาบันที่มีอํานาจหนาที่เปนทั้งที่ปรึกษากฎหมายของรัฐบาลและ
องคการชี้ขาดคดีปกครองตามแบบ Conseil d’ E′tat ของประเทศในกลุม Civil law ขึ้นในประเทศ
ไทยอีกครั้งหนึ่ง จึงไดมีการตราพระราชบัญญัติวาดวยคณะกรรมการกฤษฎีกา  พ.ศ. 2476  
ขึ้นแตตามกฎหมายดังกลาว การดําเนินการในสวนที่จะใหมีการพิจารณาคดีปกครองจะตองมี 
การตรากฎหมายเพื่อกําหนดประเภทคดีปกครองและวิธีพิจารณาคดีประกอบขึ้นอีกครั้งหนึ่งกอน 
คณะกรรมการกฤษฎีกาในขณะนั้น จึงยังมิไดทําหนาที่วินิจฉัยช้ีขาดคดีปกครอง หลังจากนั้น 
ไดมีความพยายามในการตรากฎหมายวาดวยอํานาจพิจารณาพิพากษาคดีปกครองและการจัดตั้ง 
ศาลปกครองอยูหลายครั้งแตก็ยังไมเปนผลจนตองมีการตราพระราชบัญญัติเรื่องราวรองทุกข  
พ.ศ. 2492 เพื่อชวยผอนคลายทุกขของประชาชนที่ไดรับความเดือดรอนจากการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่ของรัฐที่ไมถูกตองในขณะนั้น แตคณะกรรมการเรื่องราวรองทุกขที่จัดตั้งขึ้นในครั้งนั้น 
ไมไดมีการจัดองคการและไมไดมีวิธีพิจารณาคดีอยางเปนระบบเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพอยาง
แทจริงจึงทําใหไมสามารถแกไขปญหาได จนตอมาในป พ.ศ. 2522 ซ่ึงเปนชวงที่สามสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาโดยทาน ศ.ดร.อมร  จันทรสมบูรณ เลขาธิการคณะกรรมการกฤษฎีกาใน
ขณะนั้น เห็นวา การจัดตั้งศาลปกครองขึ้น โดยที่ยังมิไดมีการจัดระบบการยุติธรรมทางปกครอง
และยั งมิ ไดมีการ เตรี ยมความพรอมของบุคลากรและปจจั ยความพรอมเ สียแต เนิ่นๆ  
กอนที่จะมีการจัดตั้งศาลปกครองอาจมีปญหาเกิดขึ้นได จึงไดมีการปรับปรุงกฎหมายวาดวย
คณะกรรมการกฤษฎีกาเสียใหม โดยรวมกรรมการรางกฎหมายตามพระราชบัญญัติวาดวย
คณะกรรมการกฤษฎีกา พ.ศ. 2476 เขาดวยกัน โดยตราเปนพระราชบัญญัติคณะกรรมการกฤษฎีกา 
พ.ศ. 2522  และจัดตั้งคณะกรรมการวินิจฉัยรองทุกขควบคูกับคณะกรรมการรางกฎหมายขึ้น 
เพื่อทําหนาที่วินิจฉัยขอพิพาทในคดีปกครอง  โดยใช “ระบบรองทุกข” เปนพื้นฐานในการ 
รางหลักกฎหมายปกครองและมีจุดมุงหมายสําคัญ คือ พัฒนาสถาบันการรองทุกขไปสูการ 
จัดตั้งองคการชี้ขาดคดีปกครองอันจะเปนองคการที่แกไขปญหาในการบริหารราชการของประเทศ  
จึงอาจกลาวไดวาแทที่จริงศาลปกครองนั้นไดมีการจัดตั้งและไดรับการพัฒนาแลวในยุคใหมนี้  
โดยพระราชบัญญัติวาดวยคณะกรรมการกฤษฎีกา พ.ศ. 2476 ซ่ึงไดปรับปรุงโดยพระราชบัญญัติ
คณะกรรมการกฤษฎีกา พ.ศ. 2522 ที่มีการดําเนินการในรูปของคณะกรรมการวินิจฉัยรองทุกข  
และใชวิธีพิจารณาเรื่องรองทุกขในรูปแบบของการพิจารณาคดีปกครองในระบบสากลเพียง 
แตยังมิไดทําหนาที่เปนศาลปกครองอยางเต็มรูปแบบ กลาวคือยังมิไดกําหนดใหคําวินิจฉัย 
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ของคณะกรรมการวินิจฉัยรองทุกขบังคับหนวยงานของรัฐซ่ึงกฏหมายบังคับว าจะตอง 
ใหเหตุผลหากสั่งการเปนอยางอื่นที่แตกตางจากคําวินิจฉัยของคณะกรรมการวินิจฉัยรองทุกข 
ซ่ึงโครงสรางของระบบคณะกรรมการวินิจฉัยรองทุกขนี้เปนรูปแบบของ Conseil d’ E′tat  
จะไดรับอํานาจใหมีอํานาจสั่งการชี้ขาดไดเอง ที่เรียกวา La justice de′le′gue′e ในป ค.ศ. 1872  
หรือ พ.ศ. 2414  กอนที่พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัวจะจัดตั้ง  Council of State  
ในประเทศไทยสองป  
 หลังจากนั้นไดมีแนวความคิดจากการสนับสนุนของรัฐบาลตอ ๆ มาที่ใหพัฒนา 
คณะกรรมการวินิจฉัยรองทุกข เพื่อนําไปสูการจัดตั้งศาลปกครองระบบศาลคูในรูปแบบ 
ของ Conseil d’ E′tat รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2534 แกไขเพิ่มเติม  
(ฉบับที่ 5) พุทธศักราช 2538 เปนรัฐธรรมนูญฉบับแรกที่บัญญัติใหมีการจัดตั้งศาลปกครอง 
ในระบบศาลคู  แมวากอนหนานั้นรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช  2517  
จะไดมีการบัญญัติใหจัดตั้งศาลปกครองขึ้นเปนครั้งแรกก็ตาม และในที่สุดเมื่อมีการปฏิรูปทาง
การ เมือง เกิดขึ้น  จึ งไดมีบทบัญญัติ ใหจั ดตั้ งศาลปกครองในระบบศาลคู อีกครั้ งหนึ่ ง  
โดยรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 (ฉบับปจจุบัน ใชรัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550)  อยางชัดเจน แมวาการจัดตั้งจะไมไดเปนไปในรูปแบบของ 
Council of State ตามแนวทางที่ไดมีการพัฒนาตั้งแตแรกก็ตาม และในที่สุดวันที่ 9 มีนาคม  
พ .ศ .  2544 ศาลปกครองสูงสุดและศาลปกครองกลางซึ่งจัดตั้งโดยพระราชบัญญัติจัดตั้ง 
ศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542 ไดเปดทําการตามกฏหมายอันเปนชวงแรก 
ของการดําเนินงานของศาลปกครองปจจุบัน (อักขราทร จุฬารัตน, 2549, หนา 5 - 8) 
 วิสัยทัศนศาลปกครอง  
 ศาลปกครองเปนสถาบันหลักของประเทศที่ใชอํานาจตุลาการอํานวยความยุติธรรมเกี่ยวกับ
ขอพิพาททางปกครอง โดยมุงใหเกิดความสมดุลในการคุมครองสิทธิเสรีภาพของประชาชน และ
การดําเนินงานของรัฐเพื่อประโยชนสาธารณะ (สํานักนโยบายและยุทธศาสตร, 2551, หนา 1 - 13) 
 พันธกิจ 
 1.  พิพากษาคดดีวยความเปนธรรมและรวดเร็ว เพื่อเปนหลักประกนัในการคุมครอง สิทธิ
เสรีภาพ และใหเกิดความเปนธรรมแกคูกรณี 
 2.  วางหลักกฎหมายปกครองที่เปนบรรทัดฐานในการปฏิบัติราชการของหนวยงาน  และ 
เจาหนาที่ของรัฐ 
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 ประเด็นยุทธศาสตร 
 1.//การยกระดับมาตรฐานงานคดีและการบังคับคดีปกครอง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
และมาตรฐานระบบ กระบวนงานและแนวทางการปฏิบัติงาน รวมทั้งกฎหมายและระเบียบ 
ตางๆ ที่เกี่ยวของกับการดําเนินงานดานงานคดีปกครองและการบังคับคดีปกครอง เพื่อใหศาล
ปกครองสามารถอํานวยความยุติธรรมทางปกครองไดอยางรวดเร็ว คําวินิจฉัยมีคุณภาพและเปน
มาตรฐานเดียวกัน สามารถเยียวยาความเดือดรอนเสียหายใหแกคูกรณีไดอยางเหมาะสม ทัน
สถานการณ และไดรับความเชื่อมั่นศรัทธาจากประชาชนและสังคม 
 2.  การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษยและการสรางวัฒนธรรมองคการ เพื่อให 
ตุลาการศาลปกครองและบุคลากรของสํานักงานศาลปกครองในทุกสายงานมีสมรรถนะ ความ
เชี่ยวชาญ รอบรู ทันสมัย และใชศักยภาพเพื่อประโยชนในการพัฒนาการดําเนินงานของศาล
ปกครองอยางเต็มความสามารถ มีความสมดุลระหวางคุณภาพชีวิตและการทํางาน มีคุณธรรม 
จริยธรรม มีขวัญกําลังใจ มีเกียรติ ศักดิ์ศรีและเปนที่ยอมรับของสังคมและหนวยงานทั่วไป 
 3.  การพัฒนาองคความรูและระบบการจัดการองคความรูที่มีประสิทธิภาพ เพื่อให 
ศาลปกครองมีสารสนเทศและองคความรูตางๆ ที่เกี่ยวกับกระบวนการยุติธรรมทางปกครอง 
ทั้งภายในและตางประเทศที่ครบถวน ทันสมัย และมีระบบการจัดการองคความรูและการใหบริการ
ที่มีประสิทธิภาพ  ได รับการยอมรับให เปนศูนยกลางวิชาการดานกฎหมายปกครองและ 
กฎหมายมหาชนของประเทศ เพื่อประโยชนในการศึกษา คนควา อางอิง เรียนรู และพัฒนาการ
ดําเนินงานของศาลปกครองและหนวยงานทางปกครองรวมทั้งการพัฒนากระบวนการยุติธรรม 
ทางปกครองของประเทศไทยใหมีความเปนสากล ทัดเทียม และเปนที่ยอมรับจากนานาประเทศ 
 4.  การเสริมสรางโอกาสการเขาถึงความยุติธรรมทางปกครอง เพื่อใหประชาชน 
มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับศาลปกครองและเขาถึงการบริการของศาลปกครองไดโดยสะดวก 
รวดเร็ว และท่ัวถึงมากยิ่งขึ้น สามารถคุมครองสิทธิเสรีภาพทางกระบวนการยุติธรรมทางปกครอง
ไดอยางถูกตอง มีความเชื่อมั่น และยอมรับในการอํานวยความยุติธรรมของศาลปกครอง  
 5.  การเผยแพรแนวปฏิบัติราชการที่ดีเพื่อลดและปองกันการเกิดขอพิพาททางปกครอง 
 เพื่อใหหนวยงานทางปกครองและเจาหนาที่ของรัฐมีแนวทางการปฏิบัติราชการที่ดี มีความรู 
ความเข าใจที่ ถูกตอง เกี่ ยวกับแนวทางการปฏิบัติ ราชการและสามารถปฏิบัติ ราชการ 
ใหเปนไปโดยชอบดวยกฎหมาย เพื่อใหประชาชนไดรับการบริการและการปฏิบัติจากเจาหนาที่ 
ของรัฐอยางเหมาะสม อันจะนํามาซึ่งการปองกันและลดขอพิพาททางปกครองและสงเสริม 
ใหเกิดการบริหารจัดการภาครัฐที่ดี 
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 6.//การเพิ่มประสิทธิภาพระบบการบริหารจัดการองคการ เพื่อใหศาลปกครองและ
สํานักงานศาลปกครองมีระบบการบริหารจัดการองคการที่มีประสิทธิภาพและทันสมัย มีการนํา
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชสนับสนุนการดําเนินงานในดานตาง ๆ อยางเหมาะสมสอดคลอง 
กับการใชงาน สามารถสนับสนุนสงเสริมใหการดําเนินภารกิจขององคการเปนไปตามเปาหมาย 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 โครงสรางของศาลปกครอง 
 ศาลปกครองมีเขตอํานาจ และมีอํานาจพิจารณาพิพากษาคดีหรืออํานาจของศาลปกครอง
แบงออกเปน 2 ช้ัน คือ ศาลปกครองสูงสุดและ ศาลปกครองชั้นตน 
 อํานาจของศาลปกครอง 
 ศาลปกครองมีอํานาจพิจารณาพิพากษาคดีปกครองตามที่บัญญัติไวในรัฐธรรมนูญ  
มาตรา 276 ประกอบกับมาตรา 271 มาตรา 62 มาตรา 197 และมาตรา 198 และตามพระราช 
บัญญัติจัดตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครองฯ มาตรา 9 มาตรา 11 และมาตรา 42  
 ลักษณะคดีปกครอง แบงออกไดเปน 5 ประเภท คือ 
 1.//คดีพิพาทอันเนื่องมาจากการกระทําทางปกครองฝายเดียว ซ่ึงอาจแยกออกเปนการ
กระทําทางกฎหมาย หรือที่เรียกวา “นิติกรรมทางปกครอง” และการกระทําทางกายภาพ หรือที่
เรียกวา “ปฏิบัติการ” การกระทําทางปกครองที่กลาวมาเปนการใชอํานาจที่หนวยงานหรือเจาหนาที่
ของรัฐสามารถดําเนินการไดเองฝายเดียวโดยไมจําตองใหเอกชนยินยอมกอน ไมวาจะเปนการออก
กฎ เชน การออกพระราชกฤษฎีกา กฎกระทรวง ระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ ที่มีผลบังคับเปนการ
ทั่วไป หรือการออกคําส่ังทางปกครอง เชน คําส่ังลงโทษทางวินัย คําสั่งอนุญาต อนุมัติ คําสั่งแตงตั้ง 
ประกาศผลการสอบแขงขันเขารับราชการหรือเขาศึกษาตอซ่ึงเปนกรณีของนิติกรรมทางปกครอง 
สวนคดีพิพาทอันเนื่องมาจากการปฏิบัติการใด ๆ ของเจาหนาที่ก็ เชน การกอสรางสะพาน ถนน 
การขุดลอกคลองสาธารณะหรือทอระบายน้ําสาธารณะ การกอสรางหองสุขาสาธารณะ หรือการ
กอสรางที่พักคนโดยสาร เปนตน 
 2.//คดีพิพาทอันเนื่องมาจากการละเลยตอหนาที่หรือปฏิบัติหนาที่ลาชาเกินสมควร เชน  
กรมทะเบียนการคามีหนาที่รับจดทะเบียนหางหุนสวนและบริษัทหรือกรมที่ดิน มีหนาที่ในการรับ
จดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมอสังหาริมทรัพย หากกรมทะเบียนการคา หรือกรมที่ดินปฏิเสธไมรับ 
คําขอหรือรับคําขอแลวไมพิจารณาคําขอวาสมควรจดทะเบียนใหตามคําขอหรือไม ถือเปนการละเลย
ตอหนาที่ตามกฎหมาย แตถารับคําขอมาแลว แตดําเนินการลาชา เชน กรณีการจดทะเบียนเร่ืองใด
กฎหมายหรือระเบียบภายในระบุวาใหพิจารณารับจดทะเบียนหรือไมภายใน 3 วัน หากพนกาํหนดก็
ถือวาปฏิบัติหนาที่ลาชา  หากไมมีการกําหนดระยะเวลาไว ก็ตองพิจารณาจากระยะเวลาตามปกติ
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วิสัยวาเรื่องนั้นจะตองใชเวลาเทาใด หากพนระยะเวลาไปแลวก็ถือวาเปนการปฏิบัติหนาที่ลาชาเกิน
สมควร 
 3.//คดีพิพาทอันเนื่องมาจากการกระทําละเมิดทางปกครองหรือความรับผิดอยางอื่นของ 
หนวยงานทางปกครองหรือเจาหนาที่ของรัฐอันเกิดจากการใชอํานาจตามกฎหมาย หรือความ
เสียหายเกิดจากการออกกฎ คําส่ังทางปกครอง หรือคําส่ังอ่ืน หรือเปนกรณีที่หนวยงานทางปกครอง
ละเลยตอหนาที่หรือปฏิบัติหนาที่ดังกลาวลาชาเกินสมควร คดีตามลักษณะนี้ตองคํานึงวาการละเมิด
นั้นตองเกิดจากการใชอํานาจตามกฎหมาย เชน การใชอํานาจขององคการบริหารสวนตําบลในการ
กําหนดแนวเขตเพื่อขุดคลองและทําถนน หากทําใหผูอื่นเดือดรอนหรือเสียหายก็เปนคดีละเมิดที่
ฟองตอศาลปกครองได   
 4.  คดีพิพาทอันสืบเนื่องมาจากสัญญาทางปกครอง เชน สัญญาสัมปทาน สัญญาจัดใหมี
ส่ิงสาธารณูปโภค เชน คูคลอง ถนน สายสงไฟฟา โครงการประปาของเทศบาล เปนตน 
 5.  คดีพิพาททางปกครองอื่น ๆ เชน คดีที่กฎหมายกําหนดใหหนวยงานทางปกครองหรือ 
เจาหนาที่ของรัฐฟองคดีตอศาลปกครอง เพื่อบังคับใหบุคคลตองกระทําหรือละเวนการกระทําอยาง
หนึ่งอยางใด เชน มาตรา 118 ทวิ วรรค 2 แหงพระราชบัญญัติการเดินเรือในนานน้ําไทย พุทธศักราช 
2456 ซ่ึงแกไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติฯ (ฉบับที่ 14) พ.ศ. 2535 ที่บัญญัติใหกรมเจาทาฟองศาล 
เพื่อบังคับใหผูที่ปลูกสรางสิ่งกอสรางลวงลํ้าลําน้ําร้ือถอนส่ิงกอสรางดังกลาว หรือคดีที่มีกฎหมาย
เฉพาะกําหนดใหอยูในอํานาจศาลปกครอง เชน มาตรา 42 แหงพระราชบัญญัติการปฏิรูปที่ดินเพื่อ
เกษตรกรรม พ.ศ. 2518 หรือมาตรา 7 แหงพระราชบัญญัติการผังเมือง พ.ศ. 2518  
 เขตอํานาจศาลปกครอง  
 ตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ.2542 มาตรา 94 
บัญญัติวา ในวาระเริ่มแรก ใหจัดตั้งศาลปกครองในภูมิภาค ดังตอไปนี้  
 1.  ศาลปกครองขอนแกน 
 2.  ศาลปกครองชุมพร  
 3.  ศาลปกครองเชียงใหม  
 4.  ศาลปกครองนครราชสีมา  
 5.  ศาลปกครองนครศรีธรรมราช 
 6.  ศาลปกครองบุรีรัมย  
 7.  ศาลปกครองพิษณุโลก 
 8. ศาลปกครองแพร  
 9.  ศาลปกครองยะลา  
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 10.  ศาลปกครองระยอง  
 11.  ศาลปกครองลพบุรี  
 12.  ศาลปกครองสกลนคร  
 13.  ศาลปกครองสงขลา  
 14.  ศาลปกครองสุพรรณบุรี  
 15. ศาลปกครองอุดรธานี  
 16.  ศาลปกครองอุบลราชธานี  
 ประวัติความเปนมาของสํานักงานศาลปกครองระยอง 
 เมื่อวันที่ 28 มกราคม  พ.ศ. 2546 ไดเปดทําการศาลปกครองระยอง ปจจุบัน ตั้งอยูเลขที่ 
777 ถนนสุขุมวิท  ตําบลเนินพระ อําเภอเมืองระยอง จังหวัดระยอง ซ่ึงเปนสวนราชการในสังกัด
สํานักงานศาลปกครอง มีอํานาจหนาที่เปนหนวยธุรการศาลและมีเขตอํานาจในจังหวัดระยอง 
จันทบุรี ฉะเชิงเทรา ชลบุรี ตราด ปราจีนบุรี และสระแกว สําหรับศาลปกครองระยองเปนองคการ
วินิจฉัยขอพิพาท ชวยเยียวยาความเดือดรอนหรือเสียหายอันเกิดจากการกระทําของเจาหนาที่หรือ
หนวยงานของรัฐ คุมครองสิทธิใหแกประชาชนชาวไทย ในขณะเดียวกันยังคํานึงถึงประโยชนของ
สังคมสวนรวมอยางมีดุลยภาพควบคูกันไป 
 อํานาจหนาท่ีของสํานักงานศาลปกครองระยอง (ศาลปกครองระยอง, 2546) 
 1.//ดําเนินการเกี่ยวกับการศึกษา วิเคราะห รวบรวม และกลั่นกรองขอมูลกฎหมาย และ
ระเบียบที่เกี่ยวของเพื่อประกอบการพิจารณาสั่งการของอธิบดีศาลปกครองในภูมิภาค การกําหนด
นโยบายการบริหารงานศาล การประสานการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ การสนับสนุนการปฏิบัติ
หนาที่ของอธิบดีศาลปกครองในภูมิภาค และงานเลขานุการของผูบริหารศาลปกครองในภูมิภาค 
 2.//ศึกษา คนควาเปรียบเทียบคําพิพากษา ตรวจรางคําพิพากษาและรางคําสั่งของศาล
ปกครองในภูมิภาค ติดตามความเคลื่อนไหวของคดีและบริหารจัดการคดี ประสานขอมูลทาง
วิชาการเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานของตุลาการศาลปกครองในภูมิภาค จัดทําขอมูลวิชาการเพื่อ
ประกอบการประชุมสัมมนา การใหคําปรึกษาแนะนํา และตอบขอหารือเกี่ยวกับการฟองคดี
ปกครอง เผยแพรคําส่ัง/คําพิพากษา และเอกสารทางวิชาการของศาลปกครองในภูมิภาค 
 3. /ดําเนินการเกี่ยวกับงานรับฟอง งานสารบบคดี งานจัดทําหมาย คําส่ังและประกาศ 
ตางๆ ของศาล รวมทั้งงานธุรการอื่นของศาลปกครองในภูมิภาค 
 4. /ดําเนินการเกี่ยวกับการประสานการบังคับคดี 
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 โครงสรางงานของกลุมตาง ๆ มีดังนี้ 
 กลุมบริหารทั่วไป 
 งานสารบรรณและธุรการทั่วไป งานประสานการจัดทําแผนงานโครงการ งบประมาณ 
และขอตกลงการปฏิบัติงาน งานบริหารบุคคลเบื้องตน งานการเงิน บัญชี และพัสดุ งานอาคาร
สถานที่ และยานพาหนะ  งานชวยอํานวยการ งานประชุมและงานเลขานุการ งานเผยแพร
ประชาสัมพันธ งานหองสมุด งานสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงาน งานพระราชพิธี รัฐพิธี 
และพิธีการของผูบริหารศาลปกครองในภูมิภาคและตุลาการศาลปกครองในภูมิภาค 
 กลุมอํานวยการคดีปกครอง 
 งานสนับสนุนขอมูลทางวิชาการและขอมูลอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของในการปฏิบัติหนาที่ของ
ผูบริหารศาลปกครองในภูมิภาค งานเสนอความเห็นเบื้องตนเกี่ยวกับการฟองคดีปกครอง งานเสนอ
ความเห็นจายสํานวนคดีแกองคคณะ งานแตงตั้งตุลาการผูแถลงคดี งานคณะกรรมการการวินิจฉัยช้ีขาด
อํานาจหนาที่ระหวางศาล งานเสนอความเห็นประกอบการพิจารณากําหนดนโยบาย ประสานและ
ติดตามผลการดําเนินงานเกี่ยวกับการบริหารงานศาลและการบริหารงานคดีของอธิบดีศาลปกครอง
ในภูมิภาค งานเลขานุการและชวยอํานวยการของผูบริหารศาลปกครองในภูมิภาค งานหนาบัลลังก 
(ประจําองคคณะ) งานเลขานุการ (ประจําองคคณะ) 
 กลุมรับฟอง สารบบคดี และออกหมาย 
 งานรับฟอง คําอุทธรณ คํารองและคําขอตาง ๆ และเอกสารคําคูความ งานจัดทําเสนอ
ความเห็นเบื้องตนเกี่ยวกับคําฟอง คําอุทธรณคําสั่งตาง ๆ งานจัดทําและแจงหมาย คําสั่ง ประกาศ
และหนังสือที่เกี่ยวของกับงานคดีทุกประเภทตามคําส่ังศาล งานตรวจสอบและจัดทํางานคดีโอน งาน
ตรวจ ติดตามความเคลื่อนไหวของสํานวนคดี และจัดทําสารบบความ สารบบคําพิพากษา งาน - คืน 
คัดสําเนา และจัดเก็บสํานวนคดีและเอกสารคําคูความ งานสถิติและรายงานความเคลื่อนไหวคดี 
งานดําเนินการหลังคําพิพากษา/คําส่ัง 
 กลุมชวยงานตุลาการ 
 งานแสวงหาขอเท็จจริงเกี่ยวกับสํานวนคดี งานสนับสนุนขอมูลทางวิชาการและขอมูล
อ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับสํานวนคดี งานสรุปสํานวน และยกรางคําพิพากษา/คําสั่ง และยกรางคํา
แถลงการณคําพิพากษา/คําส่ัง 
 กลุมสนับสนุนงานวิชาการและใหคําปรึกษาแนะนํา 
 งานสนับสนุนขอมูลทางวิชาการ งานคนควา เปรียบเทียบ และสนับสนุนการจัดทําคํา
พิพากษา/คําส่ังของศาลปกครองในภูมิภาค งานเสนอความเห็นรางคําพิพากษา/คําส่ังของ 
ศาลปกครองในภูมิภาค งานใหคําปรึกษาแนะนําเกี่ยวกับการฟองคดีกระบวนวิธีการพิจารณาคดี

 30



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 

ปกครอง การเขียนคําฟอง คําอุทธรณ คํารองและคําขอตาง ๆ รวมทั้งการตอบขอหารือเกี่ยวกับการ
ฟองคดีปกครอง 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 อรวรรณ  ผดุงรัชดากิจ (2550: บทคัดยอ) ศึกษา คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคการ: กรณีศึกษา ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความ
มั่นคงของมนุษย  การวิจัยคร้ังนี้มีขึ้นเพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน
และความผูกพันตอองคการ และเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคการ กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ขาราชการสังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย จํานวน 191 คน เปนชาย 46 คน หญิง 
145 คน ไดมาโดยวิธีเลือกแบบเจาะจงในประเภทของสวนงานที่มีจํานวนตําแหนงงานตั้งแต 10 คน
ขึ้นไป เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลคร้ังนี้เปนแบบสอบถามมาตรวัดการประเมินคา (Likert 
Scale) แบบสอบถามไดถูกสงใหกลุมตัวอยางและไดรับกลับคืนมาจํานวน 186 ฉบับ คิดเปนรอยละ 
97.39 ของกลุมตัวอยางทั้งหมด (สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลครั้งนี้มีทั้งสถิติเชิงพรรณนา และ
สถิติเชิงอางอิง ไดแก คารอยละ คาความถี่ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหคาที การ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เปรียบเทียบเชิงซอน ดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุดของ          
ฟชเชอร และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน) โดยนัยสําคัญทางสถิติกําหนดไวที่ระดับ 
0.05 
 ผลการวิจัยพบวา 
 1.  โดยภาพรวม คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันตอองคการ ของขาราชการ
สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย อยูในระดับปานกลาง 
ทุกดาน 
 2.  ผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัยพบวา สถานภาพสมรสไมมีผลตอคุณภาพชีวิต
ในการทํางานทุกดาน และความผูกพันตอองคการทุกดาน ระดับการศึกษาไมมีผลตอความผูกพันตอ
องคการทุกดาน อายุราชการ และประเภทตําแหนงงาน ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ ในทาง
กลับกันผลการทดสอบที่ยอมรับสมมติฐานของการวิจัยมีอยู 5 สวน สวนแรกจําแนกตามเพศ พบวา 
ขาราชการเพศหญิงมีคุณภาพชีวิตในการทํางานดานภาวะอิสระจากงาน (p<.05) และความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐาน (p<.05) มากกวาขาราชการเพศชาย และขาราชการเพศชายมีความผูกพัน
ตอองคการดานจิตใจ (p<.05) มากกวาเพศหญิง สวนที่สองจําแนกตามอายุ พบวา ขาราชการที่มีอายุ
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มากกวา (36 ปขึ้นไป) มีคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความมั่นคงในอาชีพ (p<.01) และดาน
ความกาวหนาในงาน (p<.05) มากกวาขาราชการที่มีอายุนอยกวา (25-35 ป) สวนที่สามจําแนกตาม
อายุราชการ พบวา ขาราชการมีอายุราชการในระดับปานกลาง (5-10 ป) มีคุณภาพชีวิตในการทาํงาน
ดานสภาพที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (p<.05) นอยกวาขาราชการที่มีอายุราชการใน
ระดับมาก (11 ปขึ้นไป) และนอย (นอยกวา 5 ป) สวนที่ส่ีจําแนกตามระดับการศึกษา พบวา 
ขาราชการที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีและปริญญาตรีมีคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (p<.05) มากกวาขาราชการที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญา
ตรี และสวนสุดทายจําแนกตามประเภทตําแหนงงาน พบวา ขาราชการที่มีตําแหนงนักสังคม
สงเคราะห ตําแหนงนักพัฒนาสังคม ตําแหนงเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป และตําแหนงเจาพนักงาน
ธุรการ   มีคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (p<.05) มากกวา
ขาราชการตําแหนงนักวิชาการพัฒนาสังคม 
 3.  เมื่อศึกษาความสัมพันธของคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ 
พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ (r=.62) 
 ปวันรัตน ตนานนท (2550: บทคัดยอ) ศึกษา คุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่ศาล
ยุติธรรมในจังหวัดเชียงใหม มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน และศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล กับคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่ศาลยุติธรรมใน
จังหวัดเชียงใหม สังกัดศาลจังหวัดเชียงใหม ศาลแขวงเชียงใหม และศาลเยาวชนและครอบครัว
จังหวัดเชียงใหม การศึกษาครั้งนี้ไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการศึกษาจํานวน 136 ชุด เก็บ
รวบรวมจากเจาหนาที่ศาลยุติธรรมจังหวัดเชียงใหม ศาลแขวงเชียงใหม และศาลเยาวชนและ
ครอบครัว จังหวัดเชียงใหม และนําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาทําการวิเคราะหขอมูล โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows โดยใชคาความถี่ รอยละ t-test และ F-test 
 ผลการศึกษา พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
และเมื่อพิจารณาแยกเปนรายดาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่ทั้ง 8 ดาน อยูใน
ระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับดังนี้ คือ ดานจังหวะชีวิต ดานความเปนประโยชนตอสังคม ดาน
สิทธิสวนบุคคล ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานการทํางานรวมกัน และ
ความสัมพันธกับบุคคลอื่น ดานความกาวหนาและความมั่นคงในหนาที่การงานและ ดานโอกาสใน
การพัฒนาขีดความรูความสามารถ และดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีคาเฉล่ียไม
แตกตางกันมากนัก 
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา เจาหนาที่ศาลยุติธรรมในจังหวัดเชียงใหม มีความ
แตกตางกันของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (Sig. เทากับ 0.014) ในดาน
กลุม/ฝายที่ปฏิบัติงาน สวนปจจัยสวนบุคคลดานเพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา อายุ
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ราชการ ระดับตําแหนงงาน รายไดประจําตอเดือน และรายไดนอกเหนือจากเงินเดือน ไมมี
ความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 อิสราภรณ  รัตนคช (2551: บทคัดยอ) ศึกษา ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและ
คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี การวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ 
(Correlation Research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตและความสัมพันธระหวางปจจัย
สวนบุคคลและคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ กลุมตัวอยางเปนบุคลากรสาย
สนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี จํานวน 313 คน เครื่องมือ
ที่ใชในการวิจัยประกอบดวยแบบสอบถาม 3 ชุด คือ แบบสอบถาม ปจจัยสวนบุคคล แบบวัด
คุณภาพชีวิตการทํางาน และแบบวัดความผูกพันตอองคการ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 
รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และคาไคสแควร 
(Chi-Square) 
 ผลการวิจัยพบวา 
 1 . / /คุณภ าพชี วิ ต ก า รทํ า ง านขอ งบุ ค ล า ก รส า ยสนั บสนุ นที่ ป ฏิ บั ติ ง า น ใน
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี โดยรวมบุคลากรเห็นดวยอยูในระดับปานกลาง และ
พิจารณาเปนรายดานพบวา  ดานรายไดและผลตอบแทนที่ เพียงพอและเปนธรรม  ดาน
สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ  ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใช
ความสามารถของตนเอง ดานความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน ดานความสัมพันธอันดี
ในการทํางานรวมกัน และดานลักษณะการบริหาร บุคลากรเห็นดวยอยูในระดับปานกลาง
เชนเดียวกัน สวนดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว และดานความภูมิใจใน
องคการที่มีคุณคาทางสังคม บุคลากรเห็นดวยอยูในระดับมาก 
 2 . / /คว ามผู กพั น ต อ อ งค ก า รขอ งบุ ค ล า ก รส า ยสนั บสนุ นที่ ป ฏิ บั ติ ง า น ใน
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี พบวา โดยรวมบุคลากรเห็นดวยอยูในระดับมาก 
 3.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสาย
สนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี พบวา ปจจัยสวนบุคคล
ดานเพศ สถานภาพสมรส หนวยงานที่ปฏิบัติ การไดรับเกียรติบัตร มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 และปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ ระยะเวลาการปฎิบัติงาน 
ระดับการศึกษาสูงสุด ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ ภูมิลําเนา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 สวนปจจัยสวนบุคคลดานการไดรับการพัฒนาศึกษาอบรมดูงาน
เพิ่มเติมดานวิชาชีพ ที่อยูปจจุบัน ประสบการณกอนมาทํางาน การเปนศิษยเกา และการมีอาชีพ
เสริม ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
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 4.  ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร
สายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี พบวา คุณภาพชีวิต
การทํางานโดยรวม มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 
0.01 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 ยกเวนดานความสัมพันธอันดีในการทํางาน
รวมกันมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
 อัจฉรา  เนียมหอม (2551: บทคัดยอ) ศึกษา ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรม
ในองคการ คุณภาพชีวิตการทํางาน และความผูกพันตอองคการ :กรณีศึกษาธนาคารกรุงศรีอยุธยา 
จํากัด (มหาชน)  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
คุณภาพชีวิตการทํางาน และความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยประชากรที่ศึกษาเปน
พนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) โดยมีกลุมตัวอยาง 383 คน เครื่องมือที่ใชในการ
วิจัยประกอบดวยแบบสอบถาม 4 สวน คือ สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล 
สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามการรับรูความยุติธรรมในองคการ สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามการรับรู
คุณภาพชีวิตการทํางาน และสวนที่ 4 เปนแบบสอบถามความผูกพันตอองคการ สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation) และสรางสมการทํานายความผูกพันตอองคการดวยการวิเคราะหสมการ
ถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis)  
 ผลการวิจัยพบวา 
 1. การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=0.489, p<0.01) 
 2.  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=0.620, p<0.01) 
 3.  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=0.439, p<0.01) 
 4.  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการปฏิสัมพันธตอกันระหวางหัวหนาและ
ลูกนองมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=0.285, 
p<0.01) 
 5.  คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (r=0.679, p<0.01) 
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 6.  คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=0.600, p<0.01) 
 7.  คุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย ไมเปนอันตรายตอสุขภาพมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=0.503, p<0.01) 
 8.  คุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=0.592, p<0.01) 
 9.  คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสในการกาวหนามีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=0.627, p<0.01) 
 10.  คุณภาพชีวิตการทํางานดานสังคมสัมพันธมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=0.218, p<0.01) 
 11.  คุณภาพชีวิตการทํางานดานลักษณะการบริหารงานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=0.352, p<0.01) 
 12.  คุณภาพชีวิตการทํางานดานภาวะอิสระจากงานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=0.571, p<0.01) 
 13.  คุณภาพชีวิตการทํางานดานความภูมิใจในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=0.583, p<0.01) 
 14.  การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=0.841, p<0.01) 
 15.  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=0.867, 
p<0.01) 
 16.  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนมี
ความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (r=0.616, p<0.01) 
 17.  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการปฏิสัมพันธตอกันระหวางหัวหนาและ
ลูกนองมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสังคมสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ (r=0.508, p<0.01) 
 18.  ตัวแปรที่สามารถทํานายความผูกพันตอองคการไดคือ คุณภาพชีวิตการทํางานดาน
โอกาสในการกาวหนา คุณภาพชีวิตการทํางานดานความภูมิใจในองคการ คุณภาพชีวิตการทํางาน
ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม การรับรูความยุติธรรมในองคการดานการปฏิสัมพันธตอ
กันระหวางหัวหนาและลูกนอง คุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 
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การรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน และคุณภาพชีวิตการทํางานดานภาวะอิสระจาก
งานโดยมีสัมประสิทธิ์การทํานายเทากับ 58% 
 สุธินี  เดชะตา (2551: บทคัดยอ) ศึกษา ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ระดับความผูกพันที่มีตอองคการของพนักงาน และศึกษา
ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 
 โดยไดเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามพนักงานหนวยงานสวนกลางของบริษัทฯ 
จํานวน 197 คน และวิเคราะหขอมูลดวยความถี่ รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใชสถิติ
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ในการวิเคราะหความแตกตางของ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานตามระดับตําแหนง และใชสถิติการวิเคราะหการถดถอยเชงิพหุ
แบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) วิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวติ
การทํางานและความผูกพันที่มีตอองคการของพนักงาน 
 ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้ 
 1.  คุณภาพชีวิตการทํางาน โดยรวมของพนักงานหนวยงานกลางของบริษัทฯ อยูใน
ระดับสูง โดยคุณภาพชีวิตการทํางานในแตละดานจากทั้งหมด 8 ดาน อันไดแก ดานคาตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความกาวหนาและมั่นคงในงาน ดาน
โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ดานการทํางานรวมกันและความสัมพันธกับ
บุคคลอื่น ดานสิทธิสวนบุคคล ดานความสมดุลของชีวิต และดานความเปนประโยชนตอสังคมก็อยู
ในระดับสูงดวย 
 2.  ความผูกพันที่มีตอองคการของพนักงานระดับจัดการแตกตางจากพนักงานระดับ
บังคับบัญชาและพนักงานระดับปฏิบัติการ ทั้งนี้ ระดับความผูกพันที่มีตอองคการของพนักงาน
บริษัทฯ โดยรวม และระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานในแตละดานก็อยูระดับสูงดวย 
ไดแก ดานการนึกถึงบริษัทในทางที่ดี ความภาคภูมิใจและเปนสวนหนึ่งขององคการ ความพึงพอใจ
ในงาน ความปรารถนาที่จะอยูกับบริษัท การทุมเทความพยายามใหกับองคการอยางเต็มใจ การ
ปกปองรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณขององคการ การตระหนักถึงอนาคตขององคการ และดาน
ความศรัทธาในเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 3.  คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันที่มีตอองคการของพนักงาน
บริษัท ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) นั้น มีคุณภาพชีวิตการทํางานเพียง 3 ดาน ที่มีความสัมพันธ
กับระดับความผูกพันที่มีตอองคการของพนักงาน ซ่ึงคุณภาพชีวิตการทํางาน 3 ดานนั้น ไดแก ดาน
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คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง และความ
เปนประโยชนตอสังคม
 สายสุดา ขวัญจิตร (2551: บทคัดยอ) ศึกษา การศึกษาการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของเจาหนาที่เรือนจําจังหวัดสตูล มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา (1) ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
เจาหนาที่เรือนจําจังหวัดสตูล  (2) แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่เรือนจํา
จังหวัดสตูล ประชากรในการศึกษาครั้งนี้เปนเจาหนาที่เรือนจําจังหวัดสตูล ประกอบดวยขาราชการ 
ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว พนักงานราชการและเจาหนาที่รักษาความปลอดภัย จํานวน 50 คน 
การรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามและวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก จํานวน 
รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ผลการวิจัยพบวา (1) ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่เรือนจําจังหวัดสตูล 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ การพัฒนาความสามารถของบุคลากร ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 
ความสมดุลระหวางชีวิตงานและชีวิตดานอื่น อยูในระดับปานกลาง  สวนดานการบูรณาการดาน
สังคม ธรรมนูญในองคกรและการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม อยูในระดับมาก (2) แนวทางการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่เรือนจําจังหวัดสตูลควรปรับปรุงคาตอบแทนในการ
ปฏิบัติหนาที่เวรยามรักษาการณและคาเสี่ยงภัยใหสูงขึ้น ควรใหมีการตรวจสุขภาพเจาหนาทีเ่รอืนจาํ
ทุก ๆ 3 เดือน ควรจัดอัตรากําลังเจาหนาที่ใหเพียงพอและมีการกําหนดมาตรฐานการกําหนด
ตําแหนงใหชัดเจน ควรมีการประเมินผลงานแลวนําไปสูการพิจารณาความดีความชอบ และควร
สรางจิตสํานึกในการใหบริการประชาชนและสังคมใหมีจิตบริการ 
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