
บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 การวจิัยในครัง้นีผู้วจิัยมุงศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวติการ

ทํางานกับความผูกพันตอองคการของกําลังพล กรมทหารราบที่ 3 ผูวจิัยไดศึกษาคนควา

จากเอกสาร ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เก่ียวของ เพื่อนํามาใชเปนกรอบ

แนวคิดในการศึกษา โดยจะไดนําเสนอตามลาํดับ ดงันี ้

  1. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวติการทํางาน 

  2. แนวคดิเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

  3. บรบิทกรมทหารราบที่ 3  

  4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตการทํางาน 

 

แนวคดิเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตในการทํางานเกิดขึน้และไดแพรหลายในประเทศ

อุตสาหกรรมซึ่งใชภาษาอังกฤษเปนหลัก แตในเวลาเดียวกันในประเทศอื่น ๆ ก็มีแนวคดิ 

เชิงคุณภาพชีวติในการทํางานเกดิขึ้นดวยเชน “Humanization of work” ซึ่งมีความหมาย

คลายคลึงกับคําวา “Life quality at work” หรือ “Life quality at working” ซึ่งเปน

ความหมายเดียวกันกับ “Improvement of working condition” ที่ใชในประเทศฝรั่งเศสหรอื 

“Worker-protection” ที่ใชในประเทศสังคมนิยมและ “Working environment” ที่ใชในกลุม

ประเทศสแกนดิเนเวีย และ “Hatarakigal” ที่ใชในประเทศญี่ปุน แนวคิดเรื่องคุณภาพชีวติ

ในการทํางานนั้นไดมีผลตอการเปล่ียนแปลงระบบการทํางานที่สําคัญ กลาวคือในชวงป 

ค.ศ. 1930-1940 คุณภาพชวีิตในการทํางานน้ันจะขึ้นอยูกับความมั่นคงในการทํางาน  

การทํางานทีม่ีระเบียบและภาวะเศรษฐกิจของผูปฏิบัติงานตอมาในป ค.ศ. 1950-1960 

แนวความคดินี้ไดขยายออกไปกวางขึน้โดยนักจิตวิทยาในสมัยนั้น โดยไดเพิม่เรื่อง

ความสัมพันธในทางบวกระหวางขวัญและกําลังใจในการทํางานกับผลผลิต ซึ่งสงเสรมิใหมี

มนุษยสมัพันธในการทํางาน ซ่ึงนับเปนอีกสิ่งหนึ่งที่แสดงถงึคุณภาพชวีิตในการทํางานในป 

ค.ศ. 1960-1970 ไดมีการศึกษาเพิ่มเติมในเรื่องการมีโอกาสในการทํางานที่เสมอภาคและ
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แบบแผนในการทํางานที่เปนที่พึงพอใจของผูปฏบิัติงาน และตั้งแตป ค.ศ. 1970 เปนตนมา 

มีการศึกษาเก่ียวกับเรื่องน้ีอยางจริงจงัขึน้ โดยมุงไปที่ประสิทธิผลขององคการ และการ

เพิ่มประสบการณโดยธรรมชาติของบุคคลทั้งทางรางกายและจิตใจ (ภูวนัย  นอยวงศ, 

2541, หนา 9-13) 

ภัทรา  หิรัญรัตนพงศ (2542, อางถึงใน ศริิไชย  ศักดิ์ดา, 2559, หนา 15) 

กลาวถึงคุณภาพชีวติในการทํางานวาเปนแนวคิดของนักพฤติกรรมศาสตรสมัยใหมที่

พยายามศึกษาคนควาเพื่อสรางและพัฒนาคุณภาพชีวติของผูปฏิบัตงิานในองคการไป

พรอม ๆ กับการพัฒนางาน เพื่อที่วาคนงานและองคการจะไดเจริญเติบโตกาวหนาไป

พรอมกับคุณภาพชีวติในการทํางาน หรืออาจกลาวไดวาคุณภาพชวีิตในการทํางานเปน

พลังดานหน่ึงของการเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้น ในองคประกอบและคานิยมของแรงงานใน

องคการ โดยพนักงานในปจจุบันไดรับการศึกษาสูงกวาในอดีตและมีวิธีการทํางานตางจาก

พนักงานในอดีตพนักงานตองการการตอบสนอง ตองการความกาวหนาในการทาํงาน และ

ตองการในสิ่งที่มากกวาเงินเดือนและผลตอบแทน นอกจากนั้นยังมีในเรื่องของสัญญา

ทางดานจติใจ (Psychological contract) สัญญาทางดานจิตใจนี้ ถือเปนความเช่ือใจ ความ

เขาใจซึ่งกันและกัน และเปนขอผูกมัดอยางไมเปนทางการระหวางนายจางกับลูกจาง เปน

ตัวขับเคลื่อนความสัมพันธและความชัดเจนในรายละเอียดของงานที่ไดรับมอบหมายใหทาํ

ใหแลวเสร็จ โดยขอตกลงดังกลาวจะมีความแตกตางจากสัญญาที่ถูกเขยีนขึน้สําหรับการ

จางงาน ซ่ึงมีเน้ือหาสวนใหญเก่ียวของกับหนาที่และความรับผดิชอบอยางกวาง ๆ ตาม

รูปแบบทั่วไป Guest (1998, pp. 650-651, อางถงึใน เจษฎา  ธรรมขันติพงศ, 2544, หนา 

18) ซึ่งสัญญาทางดานจิตใจระหวางพนักงานกับองคการที่ดูเหมือนจะเปลี่ยนไปในแนวทาง

ที่สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงคานิยมของทั้งพนักงานและฝายจัดการที่แสดงความสนใจ

ในการตอบสนองความตองการในขั้นสูงขึ้น โดยเฉพาะอยางยิง่ในดานการพัฒนาตนเอง

และคุณภาพชีวติ ซึ่งดูจะมีความสาํคัญเพิ่มขึน้ ประโยชนของคุณภาพชีวติในการทํางานนั้น

มีผลตอการทํางานมากมายกลาวคือคณุภาพชวีิตในการทํางานทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอ

ตนเอง ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตองานและทาํใหเกดิความรูสึกที่ดีตอองคการ นอกจากน้ี  

ยังชวยสงเสรมิในเรื่องสุขภาพจติ ชวยใหเจรญิกาวหนามีการพัฒนาเองใหเปนบุคคลที่มี

คุณภาพขององคการและยังชวยลดปญหาการขาดงาน การลาออกลดอุบัติเหตุ และ

สงเสริมใหไดผลผลิตและการบรกิารที่ดีทั้งทางดานคุณภาพและปรมิาณ Hackman and 

suttle (1977, pp. 18-25, อางถึงใน เจษฎา ธรรมขันติพงศ, 2544, หนา 18) ดังน้ันสิ่งที ่ 
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ทาทายฝายบริหารจงึเปนการจูงใจพนักงานดวยวิธีใหมที่จะทําใหพนักงานทาํงานไดอยางมี

ประสิทธิผล โดยไมตองมีการแนะนํามากนัก แมวาคาจางจะเปนตัวจูงใจพื้นฐานแตตอไป

คานยิมอ่ืน เชน ความมีคุณคาแหงตน เวลาในการพักผอน การไดรับการยอมรับสภาพ 

การทํางานที่ดีและปลอดภัย การสื่อสารกับฝายบริหารที่ดีกวาเดิม เริ่มมีความสําคัญตอ

พนักงานมากขึ้น 

 จากที่กลาวมา จะเห็นไดวาคุณภาพชีวติในการทํางานมผีลกระทบโดยตรงตอ            

ผูปฏิบัติงาน ผูรวมงาน ครอบครัว องคกรและสังคม การมีคุณภาพชวีิตในการทํางานที่ดีจะ

สงผลดีตอองคกรและสังคมโดยรวมดวย 

 ความหมายของคุณภาพชวีิตการทํางาน 

 คุณภาพชีวติในการทํางาน (Quality of working life) เปนองคประกอบหรอื  

มิติหนึง่ที่สําคัญของคุณภาพชีวติโดยรวม (Quality of life) หากกลาวถึงความหมายของ 

คําวา คุณภาพชวีิตการทํางาน พบวามีนักวชิาการ หรอืผูเก่ียวของไดใหความหมาย หรือ 

คํานิยามไวหลายประเด็น ดังนี้ 

  Walton (1973, อางใน ธิดาวัลย ปลืม้คิด, 2551, หนา 15) ไดกลาววา 

คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนลักษณะการทํางานที่ตอบสนองความตองการและความ

ปรารถนาใหชีวติบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล สภาพตัวบุคคล

หรือสังคม เรื่องสังคมขององคการทีท่ําใหงานประสบความสาํเร็จ ซ่ึงสามารถวัดไดจาก

ปจจัย 8 ดาน คือ การไดรับคาตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม สถานภาพการทํางานทีม่ี

ความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 

ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน การบูรณาการทางสังคมประชาธิปไตยในองคการ 

ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว และลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม และยัง

มีความหมายที่กวางขึ้น มิใชแคกําหนดแตเวลาในการทํางานสัปดาหละ 40 ชั่วโมง หรือมิใช

เปนเพียงกฎหมายคุมครองแรงงานเด็ก หรอืการจายคาตอบแทนที่คุมคาเทานั้น แตยังมี

ความหมายรวมไปถึงความตองการ และความปารถนาในชวีิตของบุคคลในหนวยงาน 

  Delamotte and Takezawa (1984, อางใน ดํารงฤทธิ์  จันทมงคล, 2550, 

หนา 36) ไดรวบรวมความหมายคุณภาพชวีิตในการทํางานไวหลายแงมมุ ดังน้ี 

   1. คุณภาพชวีิตในการทํางานที่มีความหมายอยางกวาง หมายถงึ          

สิ่งตาง ๆ ที่เก่ียวของกับชวีิตการทํางานซึ่งประกอบดวย คาจาง ชั่วโมงการทํางาน 
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สภาพแวดลอมการทํางานผลประโยชนและการบรกิาร ความกาวหนาในการงานและการมี

มนุษยสมัพันธอันลวนมีผลตอความพึงพอใจ และเปนสิ่งที่จูงใจสําหรับพนักงาน 

   2. คุณภาพชวีิตในการทํางานในความหมายแคบที่สุด คือ ผลดีของงาน 

ที่จะมีผลตอพนักงาน จะหมายถึงการปรับปรุงในองคกร และลักษณะของงาน โดยเฉพาะ

อยางยิง่พนักงานควรจะไดรับการพิจารณาเปนพิเศษ สําหรับการสงเสรมิระดับคุณภาพ

ชวีิตในการทํางานของแตละบุคคลและรวมถงึความตองการของพนักงานในเรื่องความพงึ

พอใจในงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมีผลตอสภาพการทํางานของพนักงาน 

   3. คุณภาพชีวิตในการทํางาน ที่มีความหมายเชิงมนุษยธรรม 

(Humanization of work) ครอบคลุมถึงการปรับปรุงสภาพการทํางาน (Improvement of 

working condition) กลุมของวิธีการ หรอืแนวปฏิบัต ิหรอืเทคโนโลยีสําหรับสงเสรมิ

สิ่งแวดลอมการทํางาน เพือ่กอใหเกดิความพึงพอในมากขึน้ ในการปรับปรุงผลลัพธ                 

ทั้งองคกรและปจเจกบุคคลตามลําดบั 

  Huse and Cumming (1985, อางใน พราว  ศาลิคุปต, 2552, หนา 87)                

ไดใหนิยามวา คุณภาพชีวติในการทํางาน หมายถึง แนวทางที่คํานึงถึงคนงานและองคกร  

ซึ่งประกอบไปดวยองคประกอบที่แตกตางกัน 2 ประการ คือ 

   1. คุณภาพชวีิตในการทํางานเปนเรื่องเกี่ยวกับความพอใจในสภาพความ

เปนอยูที่ดีของผูปฏิบัติงานและประสทิธิผลขององคกร 

   2. คุณภาพชวีิตในการทํางานเปนเรื่องของการสงเสรมิใหผูปฏิบัตงิาน           

ไดเขามามีบทบาทในการแกปญหาและการตัดสินใจเกี่ยวกับการทํางานเปนสําคัญ 

  Casio (1989, อางใน ดํารงฤทธิ์  จันทมงคล, 2550, หนา 52) ไดให

ความหมายคุณภาพชวีิตในการทํางานเปน 2 ประการ คอื 

   1. คุณภาพชวีิตในการทํางานขึ้นอยูกับการปฏิบัติงาน และวัตถุประสงค

ขององคกร 

   2. คุณภาพชวีิตในการทํางานอยูที่การรับรูของผูปฏิบัติงานที่คํานึงถึง

ความปลอดภัยสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน และมโีอกาสเจรญิกาวหนาและพัฒนา

งานซึ่งระดับคุณภาพชีวติในการทํางานสัมพันธกับระดับความตองการของมนุษย 

  Werther and Davis (1993, อางถึงใน ภานุวัฒน  จันทา, 2554, หนา 5)              

ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา คุณภาพชวีิตในการทํางาน หมายถึง 
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การมีการบังคับบัญชา สภาพการทํางาน คาตอบแทนและสวัสดิการที่ดี และมงีานที่

นาสนใจ มีความทาทายและ เปนงานที่มีรางวัลตอบแทน การที่จะไดมาซึ่งคุณภาพชวีิต 

ในการทํางานที่ดีนั้นทาํไดโดยใชปรัชญาทางดานการแรงงานสัมพันธ ที่จะสนับสนุน

คุณภาพชีวิตในการทํางานซึง่เปนความพยายามอยางเปนระบบขององคการ เพื่อเปด

โอกาสใหแกพนักงานไดมบีทบาทที่มีผลกระทบตองานของตนและมีสวนในการสราง

ประสิทธิผลขององคการในภาพรวมมากขึ้น 

  พัทนัย  แกวแพง (2549, หนา 20) ไดกลาววา คุณภาพชีวติเปนพืน้ฐาน

ศักยภาพของมนุษย การที่พยาบาลมีคุณภาพชีวติที่ดีจะชวยยกระดับคุณภาพชวีิตของ

ประชาชนได เน่ืองจากการทํางานของพยาบาลเกี่ยวของโดยตรงกับชีวติมนุษย ซึ่งอาจ

ประเมินคามไิด ลักษณะการชวยเหลือดังกลาว มิไดใชความรูเพียงอยางเดียว แตตองอาศัย

ความรัก ความพึงพอใจในงาน มีแรงจูงใจเห็นคุณคาในงานจึงจะปฏบิัติงานไดอยางมี

ประสิทธภิาพสอดคลองกับการทํางานที่ดีของพยาบาลน่ันเอง แตในทางตรงกันขาม

พยาบาลมีคุณภาพชีวติการทํางานที่ไมดียอมกระทบตองานที่กลาวขางตนและสงผล              

ตอประสิทธิภาพการดูแลได 

  ธงทิพย  วัฒนชัย (2550, หนา 17) ไดกลาวถงึคุณภาพชวีิตการทํางานวา 

การที่องคกรมีบุคลากรที่มีคุณภาพชีวติการทํางานที่ดีเทากับเปนการสรางประสิทธิภาพ

ของงานและทําใหผูปฏบิัติงานมีความสุข การสรางคุณภาพชีวติการทํางานเปนสิ่งที่จําเปน

และมีความสําคัญยิ่ง คุณภาพชวีิตการทํางานในลักษณะของความพงึพอใจในการทํางาน

นั้น จะสงผลตอการปฏิบัติงานและยังเปนสิ่งจูงใจใหเกิดความตองการทํางาน นําไปสู

ประสิทธภิาพของผลการปฏบิัติงาน ในที่สุดก็บรรลุเปาหมายทั้งบุคลากรในฐานะสมาชิก

ขององคกรและตัวองคกรเอง 

  เปรมฤด ี ธรรมฤาชุ (2551, หนา 10) ไดใหความหมายคุณภาพชีวติในการ

ทํางานไววาความรูสึกของพนักงานที่มีตองานที่ปฏิบัต ิซึ่งสามารถสนองความตองการ 

ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ อันจะสงผลใหบุคคลมีความพงึพอใจในงาน กอใหเกดิผลดี

กับตนเองและทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังทําใหการ

ดําเนินชวีิตของบุคคลมีความสุขและมีความเปนอยูที่ดีขึน้ 

  สํานักงานวิจัย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร (2552, หนา 16) ไดให

นิยามวา คุณภาพชีวติในการทํางาน หมายถงึ ความพึงพอใจในงาน/อาชพีในเรื่องเก่ียวกับ
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ความมั่นคง ความกาวหนาของงานที่ทําอยูในปจจุบัน ตลอดจนความพึงพอใจในรายได 

สภาพแวดลอมในการทํางานและความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

  สถาบันเสรมิสรางขีดความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศ

ไทย (2552, หนา 35-39) ไดใหนิยามคุณภาพชวีิตในการทํางานไววา คุณภาพชวีิตในการ

ทํางาน คอื การดํารงชวีิตอยูไดดวยการมีสุขภาวะที่สมบูรณและมีความมั่นคงของ

ผูปฏิบัติงานภายในองคการ ซ่ึงครอบคลุมสุขภาวะทั้ง 4 ดาน ไดแก สุขภาวะทางกาย  

สุขภาวะทางอารมณ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ 

   1. สุขภาวะทางกาย (Physical well-being) หมายถึง ภาวการณรับรูและ

ดํารงรักษาสุขภาพรางกายใหมีความแข็งแรง ปราศจากโรคภัย และสามารถดํารงชวีิต 

ไดอยางปกติสุข โดยมีการปฏิบัติกิจกรรมเพื่อเสริมสราง และรักษาสุขภาพรางกาย                 

ใหสมบูรณ 

   2. สุขภาวะทางอารมณ (Emotional well-being) หมายถงึ ภาวการณ

รับรูของสภาพทางอารมณ ความรูสึกตนเองและผูอ่ืน และสามารถบริหารจัดการอารมณ

ของตนเองและผูอ่ืนไดอยางเหมาะสมและสรางสรรค 

   3. สุขภาวะทางสังคม (Social well-being) หมายถงึ ภาวการณรับรูเรื่อง

การมีสัมพันธภาพของตนกับผูอ่ืนทั้งในกลุมผูรวมงานและตอสาธารณชน 

   4. สุขภาวะทางจิตวิญญาณ (Spiritual well-being) หมายถงึ ภาวการณ

รับรูของความรูสึกสุขสม มคีวามพึงพอใจในการดํารงชวีิตอยางมีเปาหมาย เขาใจ

ธรรมชาติและความเปนจริงของชวีิต รวมทัง้มีสิง่ยึดเหนีย่วที่มีความหมายสงูสุดในชวีิต 

  คคนางค  สนธิเปลงศร ี(2553, หนา 3) ไดใหความหมายไววา คุณภาพชีวติ 

ในการทํางานหมายถงึ การที่บุคคลในองคการสามารถปฏิบัตงิานไดอยางมีความสุขทั้งทาง

รางกาย จิตใจ สังคมและจิตวิญญาณ ภายใตองคประกอบและสภาพแวดลอมที่เหมาะสม 

และมีความมั่นคงในชีวติการทํางาน ซ่ึงปจจัยที่สงผลตอคุณภาพชวีิตการทํางาน ไดแก 

ดานรางกาย ดานจิตใจดานสัมพันธภาพทางสงัคม ดานสิ่งแวดลอม ดานจิตวิญญาณ และ

ดานความมั่นคงในชีวติ 

  ณัฐปภัสญ  พัฒนโพธ์ิ (2553, หนา 30) ไดกลาวถงึคุณภาพชีวติในการ

ทํางานวาเมื่อพยาบาลมีคุณภาพชวีิตการทํางานที่ดี จะทําใหมีความสุขในการทํางาน 

ปฏิบัตงิานดวยความเตม็ใจ สามารถคาดหวังความกาวหนาจากงานทีป่ฏบิัติ มองเห็น
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เปาหมายในการเลือกหนทางสูคุณภาพ และคงอยูในงานตอไป ในทางตรงกันขามหาก

ผูปฏิบัติงานมีคุณภาพชวีิตการทํางานต่ํา ยอมกอใหเกิดปญหาตามมาอยางมากมาย เชน 

ความไมพอใจในตัวงาน เครียด ตลอดจนขาดงาน และลาออกจากงานในที่สุด 

  สถาบันเสรมิสรางขีดความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศ

ไทย (มาตรฐานระบบการบรหิารจัดการคุณภาพชวีิตการทํางาน, 2552, หนา 20) ไดให

นิยามและกําหนดปจจัยทีม่ผีลตอการสรางคุณภาพชีวติในการทํางาน 6 ดาน ดังน้ี 

   1. ดานสุขภาวะทางกาย หมายถึง ภาวะการรับรู และดํารงรักษาสุขภาพ

รางกายใหมีความสมบูรณ แข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ สามารถจัดการตออาการปวด

หรือเจ็บปวยเล็กนอยไดสามารถผอนคลายความตึงเครียดหรืออาการปวดเมื่อยได มีความ

กระปรีก้ระเปราและกระฉับกระเฉงในการทํางาน สามารถทํางานไดตามสภาพรางกายที่ม ี

มีกําลังใจในการทํางานเพียงพอโดยไมเปนภาระผูอ่ืน ไดรับอาหารดีและเพียงพอในแตละ

วัน มีเวลาออกกําลังกายและพักผอนอยางเพียงพอ และสามารถดํารงชวีิตไดอยางปกติสุข 

โดยมีการปฏิบัติกิจกรรมสงเสริมสุขภาพตาง ๆ เพื่อรักษาสุขภาพรางกายที่สมบูรณไว 

   2. ดานสุขภาวะทางจิตใจ หมายถงึ ภาวะการรับรูของสภาพอารมณ 

ความรูสึกของตนเองและผูอ่ืนไดอยางเหมาะสมและสรางสรรค กลาวคอืการมีสุขภาพจิต 

ที่ดี สบายใจ มีกลไกหรอืวิธีจัดการความเครยีดอยางเหมาะสม ไมซมึเศรา มีทัศนคติที่ดี 

มองโลกในแงดี รูจักเอาใจเขามาใสใจเรา พึงพอใจในตนเอง ยอมรับและเพียงพอในสิ่งทีม่ี

ความมั่นใจในตนเอง และทํางานที่ไดรับมอบหมายใหประสบความสําเร็จได มีสติปญญา 

ความจําดี ไมหลงลมื มีสมาธิในการทํางานสามารถปลอบโยนและใหกําลังใจคนใน

ครอบครัวและเพื่อนรวมงาน และมีกําลงัในในการทํางานไมมีความกดดัน และมีสิ่งยึด

เหน่ียวจิตใจเมื่อมีความทุกข 

   3. ดานสุขภาวะทางสงัคม หมายถงึ ภาวะการรับรูการมีสัมพันธภาพของ

ตนกับบุคคลอื่นทั้งในกลุมเพื่อนผูรวมงานและตอสาธารณะชน กลาวคือ การมีความ

เช่ือมั่นศรัทธาตอเพื่อนรวมงานมีการพึ่งพาอาศัยและชวยเหลือกันในการทํางาน สามารถ

ทําบางอยางแทนกันได รูจักบทบาทหนาที่ในงานโดยไมตองรอคําสั่งในการทํางาน  

มีความสามารถในการติดตอสื่อสารกับผูอื่น รวมสรางบรรยากาศการทํางานที่ดี มีการ

เสนอขอคิดเห็นหรอืแนวทางแกไขปญหาในงานรวมกัน และยอมรับความคิดเห็นของผูอื่น 

มีสวนรวมในการตัดสินใจ และเขารวมในกจิกรรมตาง ๆ ขององคการได 
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   4. ดานสุขภาวะทางสิง่แวดลอม หมายถึง การมีความปลอดภัยในชีวติ

และทรัพยสินทั้งในสถานทีท่ํางาน และระหวางการเดินทางจากบานไปที่ทาํงาน มทีี่ทํางาน

ปลอดภัย สะอาด ถูกสุขลักษณะ อยูใกลบาน สามารถเดินทางไดสะดวก มีแหลงบริการ

และอํานวยความสะดวกในทีท่ํางาน เชน หนวยรักษาพยาบาล มีชองทางรับรูขอมลู 

ขาวสาร และความรูตาง ๆ มีกฎระเบียบและวันหยุดที่เหมาะสม และมีอุปกรณในการ

ทํางานที่ทันสมัยเพียงพอ 

   5. ดานสุขภาวะทางจิตวิญญาณ หมายถงึ ภาวะการรับรูของความรูสึก

สุขสงบ และภมูิใจในงานที่ทาํ มีความพงึพอใจในการดํารงชวีิตอยางมีเปาหมายเขาใจ

ธรรมชาติและความเปนจริงของชวีิต รวมทัง้การมีสิง่ยึดเหนี่ยวทีม่ีความหมายสูงสุดในชวีิต

นอกจากนี้ยังหมายความรวมถึงการมีอิสระในการทํางาน การไดรับการยอมรับและชื่นชม

จากผูบรหิารและเพื่อนรวมงาน มีความภาคภูมิใจและพงึพอใจในงานที่ทํา มีความภูมใิจ 

ในการเปนสมาชิกขององคการ มีความจรงิใจที่จะคงอยูในงาน มีความเชื่อมั่นและศรัทธา 

ในตัวองคการ มีความต้ังใจทํางานอยางเต็มกําลัง มีความรูความสามารถ ภมูิใจในงานทีม่ี

ประสิทธภิาพ มีสวนรวมเผยแพรความดีงามและปกปองชื่อเสียงขององคการ ตลอดจน 

มีโอกาสไดใช และไดพัฒนาความรูความสามารถของตนในการทํางาน 

   6. ดานสุขภาวะทางความมัน่คงในชวีิต หมายถึง การมีรายไดที่เหมาะสม

กับความรูความสามารถ และเพียงพอใชจายในยุคเศรษฐกิจปจจุบัน ไมมภีาวะหน้ีเกินกําลัง 

ไมสรางหนี้ที่ไมจําเปนและไมชวยใหมีความมั่นคงในระยะยาว มีเงินออมเมื่อเกษยีณจาก

งาน มีสวัสดิการที่เหมาะสม และครอบคลุม มีการตรวจรางกายประจําปฟร ีมีการเลื่อน

ปรับตําแหนง ขึน้ขั้นเงินเดือนตามความสามารถเพื่อประกันความมั่นคงในงาน ตลอดจน

งานที่ทาํเหมาะสมกับความรูความสามารถ สะดวกสบายไมหนักหรอืเหนื่อยเกินไป 

 คุณภาพชีวติในการทํางานเปนลักษณะการทํางานที่ตอบสนองความตองการ

และความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล สภาพ

ตัวบุคคลหรอืสังคมสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบความสําเร็จ สามารถวัดไดจาก

เกณฑชี้วัด 8 ดาน คอื คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ สภาพการทํางานที่ดีและ

ปลอดภัย การพัฒนาความสามารถของบุคคล ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน 

สังคมสัมพันธในองคการ ประชาธิปไตยในองคการ ความสมดุลในชีวติและความเปน

ประโยชนตอสังคม Walton (1974, หนา 12-14, อางถึงใน ดํารง  พอคา, 2545, หนา 23) 
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ซึง่มีความหมายรวมไปถึงความตองการ และความปรารถนาในชีวติของบุคลากรใน

หนวยงานที่ดีขึ้นดวย โดยอาจกลาวไดวาคุณภาพชีวติในการทํางานเปนความสอดคลองกัน

ระหวางความปรารถนาหรอืความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององคการ 

หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชวีิตในการทํางานคือประสิทธิผลขององคการอันเน่ืองมาจากความ

ผาสุกในงานของผูปฏิบัติงานเปนผลสืบเนื่องมาจากการรับรูประสบการณในการทํางาน  

ซึ่งทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ และจะสงผลตอองคการ 3 ประการคอื 

ประการแรก ชวยเพิ่มผลผลิตขององคการ ประการที่สองชวยเพิ่มพูนขวัญและกําลังใจของ

ผูปฏิบัติงานตลอดจนเปนแรงจูงใจแกพนักงานในการทํางานและประการสุดทาย คุณภาพ

ชวีิตในการทํางานจะชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงาน Huse and cummings (1985, 

pp. 198-199, อางถงึใน นพดล  แสงศรี, 2544, หนา 17) 

 นอกจากนี้คุณภาพชีวติในการทํางานยงัหมายถงึ สิ่งที่สนองความผาสุกและ

ความพึงพอใจของผูปฏบิัติงานทุก ๆ คนในองคการไมวาจะเปนพนักงานระดับคนงาน 

หัวหนางาน ผูบริหารหรอืเจาของบรษิัท คุณภาพชีวติในการทํางานจะนําไปสูความพึงพอใจ

ในการทํางานและความผูกพันตอองคการ ชวยใหอัตราการขาดงาน การลาออกและ 

การเกิดอุบัติเหตุนอยลง Hackman and Suttle (1977, p. 14, อางถงึใน ดํารง พอคา, 

2545, หนา 25) ดังนั้นคุณภาพชวีิตในการทํางานจึงเปนกุญแจที่ทําใหพนักงานมีความพงึ

พอใจในงานสูง และเปนตัวช้ีวัดที่สําคัญของประสบการณของมนุษยในองคการ เปน

แนวคิดที่คํานึงถึงความเปนมนุษย งานและองคการ โดยคุณภาพชวีิตในการทํางานมี

จุดมุงหมายวาเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานและความพึงพอใจในงานจะตอง

ดําเนินการควบคูกันไป การมีพันธะรวมกันระหวางพนักงานและองคการ หรอืการ

แลกเปล่ียนคุณคากันอยางสมดุลนั้นจะทําใหทัง้พนักงานและองคการประสบความสําเร็จ 

(Schernerhorn et al., 1991, หนา 30, อางถงึใน นพดล  แสงศรี, 2544, หนา 20) 

 จากความหมายที่กลาวมาแลวทัง้หมดสรุปไดวา คุณภาพชีวติในการทํางาน 

หมายถงึ สิ่งตาง ๆ ที่เก่ียวกับชวีิตการทํางาน เชน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความ

มั่นคงปลอดภัยคาตอบแทน ความกาวหนาในการทํางาน การมีปฏิสัมพันธทางสังคมกับ

บุคคลตาง ๆ ในองคการอีกทั้งรวมถึงการมีกิจกรรมตาง ๆ ที่เปดโอกาสใหพนักงานไดมี

สวนรวมอยางเหมาะสม ซึ่งสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานในทุกระดับ  

ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจ มีความสุขทั้งทางกายและใจ ซึ่งสงผลใหพนักงาน 

มีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการและมีความผูกพันตอองคการ 
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 องคประกอบคุณภาพชีวติการทํางาน 

 ดัชนีคุณภาพชีวติในการทํางานเปนตัวช้ีใหเห็นถึงลักษณะสําคัญ  อันประกอบ

ขึน้เปนคุณภาพชวีิตการทํางาน โดยมีนักวชิาการใหดัชนีคุณภาพชีวติการทํางานไวอยาง

นาสนใจดังน้ี 

 Walton (1973, อางถึงใน ธรีเดช  จันทามี, 2555, หนา 17-18)                   

ไดกลาวถงึองคประกอบที่สําคัญของคุณภาพชีวติการทํางานในหนังสือ Criteria for quality 

of working life  โดยแบงออกเปน 8 องคประกอบ ไดแก 

  1. การไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair 

compensation) คาตอบแทนเปนสิ่งหน่ึงที่บงบอกถึงคุณภาพชีวติการทํางานได เน่ืองจาก

บุคคลทุกคนมีความตองการทางเศรษฐกิจ ซ่ึงความตองการน้ีเปนสิ่งจําเปนสําหรับการมี

ชวีิตอยูรอด บุคคลนอกจากจะสรางความคาดหมาย ในคาตอบแทนสําหรับตนแลว บุคคล

ยังมองในเชงิเปรยีบเทียบกับผูอ่ืนในประเภทของงานแบบเดียวกัน ดังนั้นเกณฑในการ

ตัดสินเก่ียวกับคาตอบแทนที่จะบงชี้วามีคุณภาพชวีิตการทํางานนั้นจะพิจารณาในเรื่อง

ความเพียงพอและยุติธรรม ความเพียงพอ คือ คาตอบแทนที่ไดจากการทํางานน้ันเพียง

พอที่จะดํารงชวีิตตามมาตรฐานของสังคม ความยุติธรรม ซ่ึงประเมินจากความสัมพันธ

ระหวางคาตอบแทนกับลักษณะงานพิจารณาไดจากการเปรยีบเทียบคาตอบแทนที่ไดรับ

จากงานของตนกับงานอื่นทีม่ีลักษณะคลาย ๆ กัน 

  2. สภาพการทํางานทีม่ีความปลอดภัยและสงเสรมิสุขภาพ (Safe and 

healthy working conditions) คือ ผูปฏิบัติงานควรจะอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกาย

และส่ิงแวดลอมของการทํางานที่ปองกันอุบัติเหตุและไมเกิดผลเสียตอสุขภาพ และควรจะ

ไดกําหนดมาตรฐานที่แนนอนเกี่ยวกับการคงไวซ่ึงสภาพแวดลอมที่จะสงเสรมิสุขภาพและ

ความปลอดภัย ซึ่งเปนการควบคุมสภาพทางกายภาพ 

  3. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Future opportunity for continued 

growth and security) คือ งานที่ผูปฏิบัติไดรับมอบหมายจะมีผลตอการคงไวและการขยาย

ความสามารถของตนเองใหไดรับความรูและทักษะใหม ๆ มีแนวทางหรอืโอกาสในการ

เลื่อนตําแหนงหนาที่ที่สงูขึ้นในลักษณะของคุณภาพชวีิตการทํางาน ตัวบงชี้เร่ือง

ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางานมีเกณฑการพจิารณาคือ 

   3.1 มีการทํางานที่พัฒนา หมายถึง ไดรับผิดชอบ ไดรับมอบหมายงาน

มากขึน้ 
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   3.2 มีแนวทางกาวหนา หมายถงึ มีความคาดหวงัที่จะไดรับการเตรยีม

ความรูทักษะเพื่องานในหนาที่ที่สงูขึน้ 

   3.3 โอกาสความสําเร็จ เปนความมากนอยของโอกาสที่จะทํางาน 

ใหประสบความสําเร็จในองคการ หรือในสายงานอาชีพอันเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน 

สมาชิกครอบครัวหรอื ผูเก่ียวของอื่น ๆ 

  4. โอกาสในการใชและพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล (Immediate 

opportunity to use and develop human capacities) การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 

ในการทํางานนี้เปนการใหความสําคัญเก่ียวกับการศึกษา อบรม การพัฒนาการทํางานและ

อาชพีของบุคคล เปนสิ่งบงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานประการหนึ่ง ซึ่งจะทําใหบุคคล

สามารถทําหนาที่โดยใชศักยภาพทีม่ีอยูอยางเตม็ทีม่ีความเชื่อมั่นในตนเอง และเมื่อมี

ปญหาก็จะใชการแกไขตอบสนองในรูปแบบการดําเนินชวีิตที่เหมาะสมพึงกระทําเปนผลให

บุคคลประสบความสําเร็จในชีวติการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลนี้ ในดานทักษะ ความรู

ที่จะทําใหงานมีคุณภาพสามารถพิจารณาจากประเด็นตาง ๆ ดังน้ี 

   4.1 ความเปนอสิระหรอืการเปนการเปนตัวของตัวเอง หมายถงึ ความ

มากนอยที่ผูปฏิบัติงานมีอิสระ สามารถควบคุมงานดวยตนเอง 

   4.2 ทักษะที่ซับซอน เปนการพิจารณาจากความมากนอยของงานที่                

ผูปฏิบัติไดใชความรู ความชํานาญ มากขึ้นกวาที่จะปฏิบตัิดวยทักษะคงเดิม เปนการขยาย

ขีดความสามารถในการทํางาน 

   4.3 ความรูใหมและความเปนจริงที่เดนชัด คอื บุคคลไดรับการพัฒนา 

ใหรูจักหาความรูเกี่ยวกับกระบวนการทํางานและแนวทางตาง ๆ ในการปฏิบัติ ตลอดจน

ผลที่คาดวาจะเกิดขึ้นจากแนวทางน้ัน ๆ เพื่อทําใหบุคคลมีการคาดคะเนเลือกแนวทาง

ปฏิบัตงิาน และผลที่จะเกดิขึ้นอยางถูกตองและเปนที่ยอมรับ 

   4.4 ภารกิจทัง้หมดของงาน เปนการพจิารณาสมรรถภาพของบุคคล 

ที่เก่ียวกับการทํางาน ผูปฏิบัติจะไดรับการพัฒนาใหมคีวามรูความชํานาญที่จะปฏิบัติงาน

นั้นไดดวยตนเองทุกขัน้ตอน มิใชปฏิบัติกิจกรรมการทํางาน 

   4.5 การวางแผน คอื บุคคลที่มีสมรรถภาพในการทํางาน ตองมีการ

วางแผนที่ดีในการปฏิบัติกิจกรรมการทํางาน 
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  5. การทํางานรวมกันและความสมัพันธกับบุคคลอ่ืน (Social Integration in 

the work organization) การทํางานรวมกัน เปนการที่ผูปฏิบัตงิานเห็นวาตนเองมีคุณคา 

สามารถปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จได มีการยอมรับและรวมมือกันทํางานอยางดี  

ซึ่งเปนการเก่ียวของกับสังคมองคการ ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการมีผลตอ

บรรยากาศในการทํางานซึ่งลักษณะ ดังกลาวนีพ้ิจารณาไดจาก 

   5.1 ความเปนอิสระจากอคต ิเปนการพจิารณาการทํางานรวมกัน              

โดยคํานึงถึงทักษะความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไมควรมีอคติหรอืไมคํานึงถึงพวก

พอง และยึดถือเรื่องสวนตัวมากกวาความสามารถในการทํางาน 

   5.2 ไมมีการแบงชัน้วรรณะในองคการหรือทีมงาน 

   5.3 การเปล่ียนแปลงในการทํางานรวมกัน คอื ควรมีความรูสึกวาบุคคล

ทุกคนมกีารเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกวาเดิมได 

   5.4 มีการสนับสนุนในกลุม คอื มีลักษณะการทํางานที่ชวยเหลือ 

ซึ่งกันและกันมีความเขาใจในลักษณะของบุคคล ใหการสนับสนุนทางอารมณ สังคม 

   5.5 มีความรูสึกวาการทํางานรวมกันที่ดีในองคการมีความสาํคัญ 

   5.6 มีการติดตอสื่อสารในลักษณะเปดเผย คอื สมาชิกในองคการหรอื

บุคคลที่ทํางานควรแสดงความคิดเห็น ความรูสึกของตนอยางแทจริงตอกัน 

  6. สิทธิสวนบุคคลในสถานที่ทํางาน (Constitutionalism in the work 

organization) หมายถงึ การบรหิารจัดการที่ใหเจาหนาที/่พนักงาน ไดมีสิทธิในการปฏิบตัิ

ตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมายและแสดงออกในสิทธิซ่ึงกันและกัน หรือการกําหนด

แนวทางในการทํางานรวมกันบุคคลตองไดรับการเคารพสิทธิสวนตัว เปนองคประกอบหน่ึง

ของการบงชี้คุณภาพชีวติการทํางานซ่ึงสามารถพิจารณาไดจาก 

   6.1 ความสามารถเฉพาะของตนเปนการปกปองขอมูลเฉพาะของตน            

ในลักษณะการปฏิบัติงาน ผูบรหิารอาจตองการขอมูลตาง ๆ เพื่อการดําเนินงานซ่ึงผูปฏิบัติ

ก็ใหขอมูลเฉพาะที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน มีสิทธิที่จะไมใหขอมูลอื่น ๆ ที่เปนเฉพาะ

สวนตน ครอบครัวซึ่งไมเก่ียวของ กับการปฏิบัติงาน 

   6.2 มีอิสระในการพูด คือ การมีสิทธทิี่จะพูดถงึการปฏบิัติงาน นโยบาย 

เศรษฐกจิหรือ สังคมขององคการตอผูบรหิารโดยปราศจากความกลัววาจะมีผลตอ               

การพิจารณาความดีความชอบของตน 
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   6.3 มีความเสมอภาค เปนการพิจารณาถึงความตองการรักษาความ

เสมอภาคในเรื่องบุคคลกฎระเบียบ ผลที่พงึไดรับ คาตอบแทน และความมั่นคงในงาน 

   6.4 ใหความเคารพตอหนาที ่ความเปนมนุษยของผูรวมงาน 

  7. จังหวะชีวิต คือ ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชวีิตสวนตัว  

(Work and the total life space) คือ การที่บุคคลจัดเวลาในการทํางานของตนเอง                

ใหเหมาะสมและมีความสมดุลกับบทบาทชวีิตของตนเอง ครอบครัว และกิจกรรมอ่ืน ๆ 

  8. ความเปนประโยชนตอสังคม (The social relevance of work life) คอื 

กจิกรรมการทํางานที่ดําเนนิไปในลักษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม ซึ่งจะกอใหเกิดการเพิ่ม

คุณคาความสําคัญของงานและอาชพีของผูปฏิบัติ เชน ความรูสึกของกลุมผูปฏิบัติงาน              

ที่รับรูวาองคการของตนไดมีสวนรวมเก่ียวกับผลผลิต การกําจัดของเสีย เทคนิคทาง

การเกษตร การมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอื่น ๆ 

 กลาวโดยสรุปองคประกอบของคุณภาพชีวติการทํางาน ประกอบดวย 

  1) องคประกอบที่เก่ียวของกับงาน 

  2) องคประกอบที่เก่ียวกับส่ิงแวดลอม ไดแก สภาพการทํางานทีม่ีความ

ปลอดภัยและสงเสรมิคุณภาพ สิง่แวดลอมทางกายภาพในที่ทํางาน การติดตอสื่อสาร

บรรยากาศในการทํางาน  

  3) องคประกอบเกี่ยวกับบุคคล ไดแก โอกาสในการพัฒนาและ 

ใชความสามารถ โอกาสความกาวหนาและความมั่นคง การบูรณาการทางสงัคมในองคกร 

สิทธิในการปฏิบัติงานในองคกรการงานและจังหวะชีวติโดยรวมความพงึพอใจในงานและ

การทํางานรวมกันในสังคม     

 William price (1973, อางถึงใน พนม  กุณาวงค, 2544, หนา 12)                       

ใหองคประกอบของคุณภาพชวีิตการทํางานเปนเรื่องเกี่ยวกับ 2 แนวทางที่สําคัญ คอื 

ความคงอยูในสภาวะแวดลอมที่ดีในการทํางานและผลกระทบของสภาวะแวดลอมใน         

การทํางานทีม่ีตอความเปนอยูของพนักงานสําหรับการวัดคุณภาพชวีิตการทํางาน                

ไดกําหนดตัวแปรที่ใชในการวัดคุณภาพชีวติการทํางานไว 3 ลักษณะดังน้ี 

  - ลักษณะการทํางาน ซ่ึงจะเกี่ยวของกับเรื่องตาง ๆ ไดแก ความ

หลากหลายของงาน การมสีวนรวมในการทํางาน และความมีอิสระในการทํางาน 

  - ดานผลลัพธทางจิตวิทยา ซึ่งเกี่ยวของกับเร่ืองตาง ๆ ไดแก ความผูกพัน

ในองคการของพนักงาน และความสนใจในการลาออกของพนักงาน 
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  - ดานความพึงพอใจในงาน ซ่ึงจะเกี่ยวของกับเรื่องตาง ๆ ไดแก 

คาตอบแทนที่ไดของพนักงาน สภาพแวดลอมของงานทีท่ํา และความสํานึกไดในงาน 

 Kerec and Kewley (1993, อางถึงใน พนม  กุณาวงค, 2544, หนา 12)                 

เปนอีกกลุมนักวิจัยที่สนใจศึกษาเรื่องคุณภาพชีวติการทํางานโดยเนนไปที่องคประกอบของ

การมีคุณภาพชีวติในการทํางานที่ดีโดยไดเสนอวาคุณภาพชวีิตการทํางาน ประกอบดวย       

4 องคประกอบ คือ 

  1.  ความพงึพอใจในงาน (Overall job satisfaction) 

   พฤติกรรมของคนถูกกําหนดและควบคุมโดยแรงจูงใจตาง ๆ แรงจูงใจนี้

ยังมีลักษณะที่แตกตางกันไปในแตละคน ความพอใจในงานเกิดขึ้นตองอาศัยการจูงใจ           

จะมีไดตองอาศัยสิ่งจูงใจ การจูงใจหมายถึง ความพยายามที่จะชักจูงใหผูอื่นแสดงออก

หรือปฏบิัติตามที่ส่ิงจงูใจทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้นเองการจูงใจอธิบายไดดวย

ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg, F., Mausner, B., Snyderman, B. B. ดังที่อธิบายมาแลว 

  2.  คุณลักษณะของงาน (Job characteristics) 

   คุณลักษณะงานที่ดีจะเปนเสมือนแรงจูงใจภายใน (Internal motivation) 

ในการทํางานของบุคคลซึ่งทําใหเขารูสึกอยากทํางานและผลงานที่ดีจะเปนเสมือนรางวัล 

ที่ใหกับตัวเองและถาผลงานออกมาไมดีบุคคลนั้นก็จะพยายามมากขึ้น เพื่อหลีกเล่ียง

ผลงานที่ไมพึงพอใจเพื่อเพิม่รางวัลใหกับตนเองจากคุณภาพงานที่ดีขึ้น (Hackman and 

Oldham, 1980) รายละเอียดแนวคิดดังที่อธิบายมาแลว 

  3.  ความผูกพันในงาน (Job involvement) 

   แนวคดิของนักจิตวิทยาเช่ือวาสภาพของหนวยงานหรือองคการ           

จะนําไปสูความเกี่ยวของผูกพันกับงานสวนนักสังคมวิทยาเช่ือวากระบวนการทางสงัคม         

จะนําไปสูการรวมเขาดวยกนัระหวางบุคคลกับมาตรฐานและคุณคาที่เก่ียวของกับงาน 

ตอมามีความเช่ือวาความเก่ียวของผูกพันกับงานเกิดจากความเปนตัวตนของบุคคล               

จะมีความเกี่ยวของกับกระบวนการในการทํางานหรือการรวมกันเปนหนึ่งเดียวระหวาง         

คนกับงาน งานเปนสิง่สําคัญและเปนสวนหนึ่งของชวีิต (Rabinowiz and Hall) ไดรวบรวม

ความหมายและนิยามของความเก่ียวของผูกพันกับงานที่มีผูใหนิยามไวกอน และ              

สรุปคํานิยามวา 

     3.1 ความเกี่ยวของผูกพันกับงานเปนขอบขายที่ความนับถือตนเอง

ไดรับอิทธิพลจากกระดับของงาน  ความเก่ียวของผูกพันกับงานเปนสถานการณของบุคคล
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ที่ใชการจูงใจคนหาสภาพของตนในการทํางาน ความเก่ียวของผูกพันกับงานเปนสิง่หนึง่

สําหรับคนที่คดิวางงานเปนส่ิงที่สําคัญสวนหนึ่งของชวีติ 

     3.2  ความเกี่ยวของผูกพันกับกับงานที่เปนระดับที่บุคคลแสดงตน

ผูกพันทางจิตกับงานหรอืความสาํคัญที่งานมีตอภาพของตนของบุคคล 
    

 ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 บุคลากรทุกระดับในองคการถือเปนทรัพยากรหลักและมีความสําคัญ 

ในกระบวนการดําเนินงาน ฉะนั้นคุณภาพของกระบวนการและคุณภาพของผลงานองคการ

ยอมขึน้อยูกับชวีิตที่มี“คุณภาพ” ของ “คนทํางาน” ที่ตองไดรับการเอาใจใสดูแลจาก

ผูบริหาร ประโยชนของการบรหิารจัดการคุณภาพชวีิตการทํางานในองคการ (สถาบัน

เสริมสรางขีดความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย, 2552, หนา 51) 

ไดแก 

  1. ประโยชนตอพนักงาน พนักงานเปนผูที่ไดรับประโยชนโดยตรงในดานของ

การมีคุณภาพชีวติที่ดี คือ การไดรับการดูแลครอบคลุมสุขภาวะทั้ง 4 ดาน ไดแก สุขภาวะ

ทางกายสุขภาวะทางอารมณ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ ซึ่งแสดง

ผลลัพธออกมาใหเห็น คอื มีความสุขกาย สบายใจ อารมณดี ผลการปฏิบัติงานทีด่ี มีความ

มั่นคงในอาชีพ ไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการที่ดี มีความสัมพันธที่ดีกับหัวหนา และ

ไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีความรูในการสรางเริมสุขภาพที่ไดจากการทํางาน

สามารถนําไปเผยแพรตอบุคคลในครอบครัว ตลอดจนชุมชนใหเกิดประโยชนได 

  2. ประโยชนตอองคการ เมือ่พนักงานมีความสุขในการทํางานก็จะสงผล              

ใหเกิดศักยภาพในการทํางาน ซึ่งกอใหเกดิประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน

ตามมา โดยสามารถแสดงใหเห็นเปนรูปธรรมไดคือ ผลงานมีคุณภาพมากขึน้ องคการมี

ภาพลักษณที่ดีขึ้นลดอัตราการลา ขาด มาสายของพนักงาน และลดอัตราการลาออกของ

พนักงาน รวมทั้งจํานวนคารักษาพยาบาลที่ลดลง ความสัมพันธของคนในองคกรดีขึ้น 

พนักงานมีความภักดีตอองคการมากขึ้น 

  3. ประโยชนตอประเทศชาต ิสังคมไทยโดยรวมจะเปนสงัคมแหงสุขภาพ             

ถอืเปนสังคมที่มีสุขภาวะ ซึ่งประเทศชาติจะไดรับประโยชน คือ เกดิองคการที่มีคุณภาพ  

เปนแบบอยางได องคการเติบโต สรางงาน สรางรายไดใหรัฐ ลดภาระของภาครัฐในการจัด

สวัสดิการการรักษาโรคเรื้อรังและโรคที่ปองกันได ประเทศชาติมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 
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 Schuler, Beutell, and Youngblood (1989, p. 492) กลาวสรุปถึงประโยชนของ

คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคคลไว ดังน้ี 

  1. เพิ่มความพึงพอใจในการทํางานสูงสุด เสรมิสรางขวญัและกําลังใจให

พนักงาน 

  2. ลดการขาดงานและการลาออกจากงานของพนักงาน 

  3. มมีาตรฐานความเปนอยูที่ดี 

  4. ไดผลผลิตมากกวา 

  5. ประสิทธภิาพในการทํางานเพิ่มขึ้น 

  6. ลดตนทุนคารักษาพยาบาล และตนทุนคาประกันดานสุขภาพ 

  7. ลดอัตราการจายคาตอบแทน ในเรื่องของสิทธจิากการทําประกัน 

  8. ความยืดหยุนของกําลังคนมีมากขึน้ และความสามารถในการสับเปล่ียน

งานมีมากขึ้น 

  9. อัตราการสรรหาและการคัดเลือกพนักงานดีขึ้น 

  10. ลดอัตราการขาดงานและการเปลี่ยนพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่ดี 

 นอกจากนี้ยังชวยสงเสริมในเรื่องของกาย สุขภาพจิต ชวยใหเจริญกาวหนา  

มีการพัฒนาตนเองใหเปนบคุคลที่มีคุณภาพขององคกรและยังชวยลดปญหาการขาดงาน 

การลาออก ลดอุบัติเหตุ และสงเสรมิใหไดผลผลิตและการบริการที่ดีทั้งคุณภาพและ

ปริมาณ 

 Dessler (1991, p. 4) กลาวไววา คุณภาพชวีิตในการทํางานจะทาํใหพนักงาน 

มีความรูสึกที่ดีตอองคกร เกิดวัฒนธรรมองคกร เกิดขวัญและกําลังใจ เกดิผลดีในทาง

จิตวิทยาและสภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคกร 

 Fields and Thacker (1992) และ Buck (1992) กลาววาคุณภาพชวีิตการทํางาน

ทําใหเกดิประโยชนที่ดี 3 ดาน คือ 

  1. ผลโดยตรงตอการเพิ่มความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน สรางความรูสึก

ผูกพันตอองคกร และลดอัตราการเปล่ียนแปลง 

  2. ทาํใหผลผลิตสูงขึ้น 

  3. เพิ่มประสิทธภิาพขององคกร เชน ผลกําไรเพิ่มขึน้ การบรรลุเปาหมาย

ขององคกร 
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 จะเห็นไดวาคุณภาพชวีิตในการทํางานมีความสําคัญอยางย่ิง โดยจะสงผล              

ใหผูปฏบิัติงานเกดิความพึงพอใจในการทํางาน มปีระสทิธิภาพในการทํางานเพิม่มากขึน้  

มีความเปนอยูที่ด ีและชวยลดอัตราการลาออกหรือโอนยาย 
 

 มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 มาตรฐานระบบการบรหิารจัดการคุณภาพชวีิตการทํางาน (Management 

system of quality of work life, หนา MS-QWL) (สถาบันเสรมิสรางขีดความสามารถมนุษย 

สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย, 2552) เปนมาตรฐานระบบการบรหิารจัดการคุณภาพ

ชวีิตการทํางานในองคการซ่ึงประกอบไปดวยขอกําหนด (Requirements) และแนวทาง

ปฏิบัต ิ(Guideline) เพื่อใหองคการสามารถนําไปใชควบคุม ปรับปรุง และใชเปนแนวทางใน

การพัฒนาเพื่อใหเกิดระบบการบรหิารจัดการดานคุณภาพชวีิตของคนทํางาน 

ในองคการที่ตอเนื่อง ยั่งยืน และครอบคลุมสุขภาวะทัง้ 4 ดาน อันไดแก สุขภาวะทางกาย 

สุขภาวะทางอารมณ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ ซ่ึงไดมีการพัฒนา

รางมาตรฐานระบบบรหิารจัดการคุณภาพชีวติในการทํางาน (Management system of 

quality of work life, หนา MS-QWL) โดยอาศัยมาตรฐานที่ไดรับการยอมรับในระดับโลก

เปนแนวทางในการจัดทํา อันไดแก เคร่ืองมือชี้วัดคุณภาพชีวติขององคการอนามัยโลก 

(WHOQOL-100) และขอกําหนดในลักษณะของระบบการบรหิารจัดการของระบบการ

จัดการดานอาชวีอนามัยและความปลอดภัย (OHSAS 18001, 1999) และมาตราตาง ๆ  

 ทีม่ีอยูมาประยุกตกับรางมาตรฐาน เพื่อพัฒนาคุณภาพชวีิตการทํางานในองคการ และ

สรางมาตรฐานคุณภาพชีวติในการทํางานของคนไทยใหเปนที่ยอมรับและมีความเหมาะสม 

นําไปสูการปฏิบัติอยางแพรหลาย 

 ทั้งน้ีสถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศ

ไทย(มาตรฐานระบบการบรหิารจัดการคุณภาพชีวติการทํางาน, 2552, หนา 25)  

ไดกําหนดปจจัยที่มีผลตอการสรางคุณภาพชวีิตในการทํางาน 6 ดาน ดังน้ี 

  1. ดานรางกาย หมายถงึ ภาวการณรับรู และดํารงรักษาสุขภาพรางกาย 

ใหมีความสมบูรณแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ สามารถจัดการตออาการปวดหรอื

เจ็บปวยเล็กนอยไดสามารถผอนคลายความตึงเครยีดหรืออาการปวดเมื่อยได มีความ

กระปรีก้ระเปราและกระฉับกระเฉงในการทํางาน สามารถทํางานไดตามสภาพรางกาย 

ที่ม ีมีกําลังใจในการทํางานเพียงพอโดยไมเปนภาระผูอืน่ ไดรับอาหารดีและเพียงพอ 

ในแตละวัน มีเวลาออกกําลังกายและพักผอนอยางเพียงพอ และสามารถดํารงชวีิต 
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ไดอยางปกติสุข โดยมีการปฏิบัติกิจกรรมสงเสริมสุขภาพตาง ๆ เพื่อรักษาสุขภาพรางกาย 

ที่สมบูรณไว 

  2. ดานจิตใจ หมายถงึ ภาวการณรับรูของสภาพอารมณ ความรูสึกของ

ตนเองและผูอ่ืนไดอยางเหมาะสมและสรางสรรค กลาวคือการมีสุขภาพจิตที่ด ีสบายใจ  

มีกลไกหรอืวิธีจัดการความเครยีดอยางเหมาะสม ไมซมึเศรา มีทัศนคติที่ดี มองโลกในแงดี 

รูจักเอาใจเขามาใสใจเราพงึพอใจในตนเอง ยอมรับและเพียงพอในสิ่งที่ม ีมีความมัน่ใจ 

ในตนเอง และทํางานที่ไดรับมอบหมายใหประสบความสําเร็จได มีสติปญญา ความจําด ี 

ไมหลงลืม มีสมาธิในการทํางานสามารถปลอบโยนและใหกําลังใจคนในครอบครัวและ

เพื่อนรวมงาน และมีกําลังในในการทํางานไมมีความกดดัน และมีส่ิงยึดเหน่ียวจิตใจเมื่อมี

ความทุกข 

  3. ดานสัมพันธภาพทางสังคม หมายถงึ ภาวการณรับรูการมีสัมพันธภาพ

ของตนกับบุคคลอื่น ทั้งในกลุมเพื่อนผูรวมงานและตอสาธารณะชน กลาวคอื การมีความ

เช่ือมั่นศรัทธาตอเพื่อนรวมงาน มีการพึ่งพาอาศัยและชวยเหลือกันในการทํางาน สามารถ

ทําบางอยางแทนกันไดรูจักบทบาทหนาที่ในงานโดยไมตองรอคําสั่งในการทํางาน  

มีความสามารถในการติดตอสื่อสารกับผูอื่น รวมสรางบรรยากาศการทํางานที่ดี มีการ

เสนอขอคิดเห็นหรอืแนวทางแกไขปญหาในงานรวมกัน และยอมรับความคิดเห็นของผูอื่น 

มีสวนรวมในการตัดสินใจ และเขารวมในกจิกรรมตาง ๆ ขององคการได 

  4. ดานสิ่งแวดลอม หมายถงึ การมีความปลอดภัยในชวีิตและทรัพยสินทั้งใน

สถานที่ทํางาน และระหวางการเดินทางจากบานไปทีท่ํางาน มีที่ทํางานปลอดภัย สะอาด 

ถูกสุขลักษณะ อยูใกลบาน สามารถเดินทางไดสะดวก มีแหลงบรกิารและอํานวยความ

สะดวกในที่ทํางาน เชน หนวยรักษาพยาบาล มีแหลงประโยชนดานการเงินในหนวยงาน  

มีชองทางรับรูขอมูล ขาวสาร และความรูตาง ๆ มีกฎระเบียบและวันหยุดที่เหมาะสม และ

มีอุปกรณในการทํางานที่ทนัสมัยเพียงพอ 

  5. ดานจิตวิญญาณ หมายถึง ภาวการณรับรูของความรูสึกสุขสงบ และ

ภูมใิจในงานที่ทํา มีความพึงพอใจในการดํารงชวีิตอยางมีเปาหมายเขาใจธรรมชาติและ

ความเปนจริงของชวีิต รวมทั้งการมีสิง่ยึดเหนี่ยวที่มีความหมายสูงสุดในชวีิตนอกจากนี้ยัง

หมายความรวมถึงการมีอิสระในการทํางาน การไดรับการยอมรับและชื่นชมจากผูบรหิาร

และเพื่อนรวมงาน มีความภาคภูมิใจและพึงพอใจในงานที่ทํา มีความภมูิใจในการเปน
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สมาชิกขององคการ มีความตั้งใจที่จะคงอยูในงาน มีความเช่ือมั่นและศรัทธาในตัวองคการ 

มีความต้ังใจทํางานอยางเต็มกําลัง มีความรูความสามารถ ภูมใิจในงานที่มปีระสทิธิภาพ  

มีสวนรวมเผยแพรความดีงามและปกปองชื่อเสียงขององคการ ตลอดจนมีโอกาสไดใช และ

ไดพัฒนาความรูความสามารถของตนในการทํางาน 

  6. ดานความมั่นคงในชีวิต หมายถงึ การมีความมั่นคงในเชิงเศรษฐกิจ  

อันไดแกการมีรายไดที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ และเพียงพอใชจายในยุค

เศรษฐกจิปจจุบัน ไมมีภาระหน้ีสินเกินกําลัง ไมสรางหนีท้ี่ไมจําเปนและไมชวยใหมีความ

มั่นคงในระยะยาว มีเงินออมเมื่อเกษียณจากงาน มีสวสัดิการที่ดี เหมาะสมและครอบคลุม 

มีการตรวจรางกายประจําปฟรมีีการเล่ือนปรับตําแหนง ขึน้ขั้นเงินเดือนตามความสามารถ

เพื่อประกันความมั่นคงในงานตลอดจนงานที่ทําเหมาะสมกับความรูความสามารถ 

สะดวกสบายไมหนักหรอืเหนื่อยเกินไป 
 

 การสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 การสรางคุณภาพชวีิตในการทํางานนั้น ตองเกิดจากความมุงมั่น ตั้งใจจรงิของ

องคการโดยผูบริหารมีความสําคัญที่สุดในการทําใหคุณภาพชวีิตการทํางานเกดิขึน้ 

องคการสามารถสรางคุณภาพชวีิตการทํางานที่ดีของสมาชกิในองคการได  

(สมยศ  นาวีการ, 2553, หนา 4) ดังนี้ 

  1. ผูบริหารตองสรางความสอดคลองระหวางลักษณะทางเทคนิคและ

ลักษณะทางสังคมขององคการใหดี ความมีประสทิธิภาพขององคการจะขึน้อยูกับความ

สอดคลองระหวางสงัคมและระบบสงัคมและระบบเทคนิคขององคการ เทคโนโลยีใหม ๆ  

ที่จะเขามาสูองคการ องคการตองคํานึงถึงลักษณะและความตองการของบุคลากรใน

องคการดวย 

  2. องคการจะตองถูกออกแบบเพื่อปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดลอมและจูงใจสมาชิกขององคการทํางานอยางมปีระสิทธภิาพ อาจใชวธิีกลุมงาน

อิสระเปนพื้นฐานของการทํางานภายในองคการ สมาชกิของกลุมงานอสิระจะมีความเปน

อิสระและความรับผดิชอบสวนบุคคลสูง และตองการทํางานที่ทาทายแตกตางกันหลาย

อยางเพื่อใหงานที่ทําอยูสําเร็จเรยีบรอย 

  3. ความมปีระสิทธภิาพขององคการจะขึ้นอยูกับระดับความผูกพันที่สูงของ

คนทุกคนเพื่อบรรลุเปาหมายองคการ ซึ่งจะเกิดจากวิธีบรหิารที่เนนการติดตอสื่อสารที่เปด

กวาง และการมีสวนรวมในการตัดสินใจของสมาชิกทุกคนในองคการ 
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 เนตรพัณณา  ยาวิราช (2549, หนา 122) ไดกลาววา ในการสรางคุณภาพชีวติ

การทํางานนัน้ผูบริหาร หรอืผูนําขององคการควรพิจารณาสิ่งเหลานี ้คอื 

  1. การใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสม เชน คาจาง เงินเดือนที่สามารถดําเนินชวีิต

อยางเปนสุข 

  2. การสรางความปลอดภัยในการทํางานใหพนักงานรูสึกมั่นคงปลอดภัย 

ในชวีิตและทรัพยสินของตน รวมทั้งความมั่นคงในดานการจางงาน 

  3. การพัฒนาความสามารถของพนักงาน อันจะทําใหพนักงานไดรับรู และ

เก็บเก่ียวประสบการณไดเรียนรูจากการทํางาน 

  4. ความเจรญิกาวหนาในอาชีพการงาน พนักงานตองรูสึกวามีความ 

กาวหนาในอาชพีเพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานตอไป 

  5. การมีจังหวะชวีิตที่ดี เชน มีเวลาพักผอนกับครอบครัว มีเวลาเปนสวนตัว 

มีจังหวะชีวิตในการดําเนินชวีิตที่เปนอิสระ 

  6. มีความสมัพันธกันในสังคม เชน การจัดกิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคม 

ใหความชวยเหลือสังคมดอยโอกาส การใหความรวมมอืกับหนวยงานของรัฐในการรณรงค

จัดกิจกรรมสังคมจะทําใหพนักงานรูสึกดี และสรางคุณภาพชวีิตที่ดีตอสังคมและ 

ตัวพนักงานเอง รวมทั้งหนวยงาน 

 จากนิยามความหมายขางตนจึงพอสรุปไดวาคุณภาพชีวติการทํางาน หมายถงึ 

ความรูสึกของบุคคลที่มีตอลักษณะงาน สภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับงาน ซ่ึงสามารถ

ตอบสนองความตองการทัง้ดานรางกายและจิตใจ ทําใหบุคคลมีความสุข ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน มีศักดิ์ศรีแหงความเปนมนุษยและสงผลใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมี

ประสิทธภิาพ อันประกอบดวย 1) คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม คือ ความรูสึกของ

บุคคล ที่มีตอการรับเงินเดือน อัตราการขึ้นเงินเดือน สวัสดิการคาตอบแทนที่เปนธรรม

เพียงพอเหมาะสมกับตําแหนง 2) สภาพแวดลอมการทํางานที่สะดวกและปลอดภัย คือ 

ความรูสึกของบุคคล ที่มีตอสถานที่ทํางานในดานความสะดวก สบาย สะอาดปราศจาก

สิ่งรบกวนและมีการปองกันรักษาความปลอดภัย การมีเครื่องมืออุปกรณที่อํานวยความ

สะดวก อยางเพยีงพอ และทันสมัย 3) โอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ 

คอื ความรูสึกของบุคคล ที่มีตอโอกาสที่จะไดดํารงตําแหนงทีม่ีความสาํคัญสูงขึน้ และ 

การไดรับการสงเสรมิสนับสนุนโดยเปดโอกาสใหไดรับการพัฒนาความรูและความสามารถ

ของตนเอง 4) การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน คือ ความรูสึกของบุคคล ที่มีตอ 
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การทํางานในดานการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น การตัดสินใจ การไดรับการ

ยอมรับนับถอืจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา และ 5) ความสมดุลระหวางภาระงาน

กับชีวติสวนตัว คือ ความรูสึกของบุคคล ที่มีตอปรมิาณงานที่ไดรับมอบหมายวามีความ

เหมาะสมกับชวงเวลาของการทํางานและชวงเวลาสวนตัว    

 

แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

 ความเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจ ทรัพยากรมนุษยถือเปนปจจัยที่สําคัญสําหรับ

ผูบริการหรอืองคกร ซึ่งผูบรหิารจะตองใหความสาํคัญสําหรับการจางงานในปจจุบันซ่ึง

รูปแบบสัญญาการจางงานสมัยใหมมีความผูกพนตอลูกจางนอยลง คนทํางานตางมีวถิี

ชวีิตที่แตกตางและมีความเปนอิสระของตนเอง พนักงานมีทางเลือกมากขึ้น การสรางความ

ผูกพันในองคการเปนวิธีหน่ึงที่จะสามารถผูกใจบุคลากรไวในองคการ ความผูกพันตอ

องคการเปนสิ่งที่สําคัญตอองคการที่จะนําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการ และไดมี

นักวิชาการหลายทานทีไ่ดศึกษาถึงแนวคดิ และความหมายของการผูกพันตอองคการ โดย

ใหความหมายของความผูกพันตอองคการ ดังนี้ 

 Buchanan (1974, p. 533, อางถึงใน จุฑาพร  กบลิพัฒน, 2554, หนา 18)  

ไดใหความหมายความผูกพันตอองคการ หมายถงึ เปนความรูสึกเปนพวกเดียวกัน  

ความผูกพันที่มีตอเปาหมายและคานยิมขององคการ การปฏิบัติงานตามบทบาทของ

ตนเองเพื่อใหบรรลุถงึเปาหมายและคานิยมขององคการ ซึ่งความผูกพันตอองคการ

ประกอบดวย 3 สวนคือ 

  1. ความเปนอันหนึง่อันเดียวกันกับองคการ โดยเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานและ

ยอมรับในคานยิม ตลอดจนวัตถุประสงคขององคการวาเปนไปทางเดียวกับตน 

  2. การมีสวนรวมในองคการ โดยการเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของ

องคการตามบทบาทหนาทีข่องตนอยางเต็มที ่

  3. ความจงรักภักดีตอองคการ ความรูสึกรักและผูกพันตอองคการ 

 Steers (1977, p. 46, อางถึงใน จุฑาพร  กบิลพัฒน, 2554, หนา 19) ไดให

ความหมายของความผูกพันตอองคการเชงิทัศนคติไวดังตอไปนี ้หมายถงึ ความรูสึกนึกคดิ

ของบุคลากรที่แสดงวาตนเองเปนหนึง่เดียวกับองคการ มีพฤติกรรมคลายคลึงกับบุคลากร

คนอื่น ๆ ในองคการ และพรอมที่จะทุมเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานใหกับองคการ

เพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสทิธิภาพและประสิทธิผล 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

34 

 

 Steers (1977) ไดแบงปจจัยที่มีผลตอความผูกพันขององคการเปน 3 กลุม คือ  

  1. ลักษณะสวนบุคลของผูปฏิบัติงาน (Personal characteristic) ประกอบดวย 

เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง และ

อัตราเงินเดือน 

  2. ลักษณะงาน (Job characteristic) ลักษณะงานที่แตกตางกัน จะมีอทิธิพล

ตอระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการแตกตางกัน ลักษณะงานที่ดีจะทําใหบุคลากรรูสึกมี

แรงจูงใจ อยากทํางานเพื่อเพิ่มคาใหกับตนเอง 

  3. ประสบการณในงาน (Work experience) หมายถงึ การรับรูของสมาชิก

ตอสงแวดลอมในชวงปฏิบัติงานประสบการณที่ไดรับเปนคุณหรือโทษ มีผลตอความผูกพัน

ตอองคการ ไดแก ความรูสึกวาคนที่มีความสําคัญตอองคการ องคการพึ่งพาได ความ

คาดหวังในการตอบสนองทศันคติที่มีตอเพื่อรวมงานและองคการ 

 Luthans (1992, อางถึงใน ณรารัตน  แปนเมือง, 2550, หนา 13) ไดใหความ

หมายความผูกพันตอองคการ เปนสภาวะจิตของบุคคลที่มีตอองคการ ที่เกิดจาก

องคประกอบของความผูกพัน 3 ดาน ไดแก ความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันดานการคง

อยูกับองคการ และความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

 Porter and Smith (1991, p. 255, อางถึงใน จุฑาพร  กบิลพัฒน, 2554,  

หนา 21) กลาววา ความผูกพันตอองคการมีความหมายใน 3 ลักษณะ คือ  

  1. ความเชื่อมันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายคานิยมขององคการ 

เปนลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อดานทัศนคติในเชิงบวกตอองคการ พรอมสนับสนุน

กจิกรรมขององคการ ซ่ึงเปนเปาหมายของตนดวย มีความเชื่อวาองคการนี้เปนองคการที่ดี

ที่สุดที่ตนเองจะทํางานดวยความภาคภมูิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 

  2. ความเตม็ใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ 

เปนลักษณะที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานเตม็ความสามารถ

เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมาย เกดิผลประโยชนตอองคการและความ

หวงใยตอความเปนไปขององคการ 

  3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพของ

องคการเปนลักษณะที่บุคลากรแสดงความตองการและต้ังใจที่จะปฏิบัตงิานในองคการนี้

ตลอดไป มีความจงรักภัคดีตอองคการ มีความภาคภมูใิจ ในการเปนสมาชิกขององคการ 
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และพรอมที่จะบอกกับคนอื่นวาตนเปนสมาชกิขององคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ของ

องคการ สนับสนุนและสรางสรรคองคการใหดียิ่งขึน้ 

 Miner (1992, อางถึงใน ณรารัตน  แปนเมือง, 2550, หนา 20) ไดศึกษา

รวบรวมแนวคิดโดยแบงแนวคิดความผูกพันตอองคการออกเปน 2 ดาน คอื 

  1. ความผูกพันทางดานพฤติกรรม (Behavioral commitment) เปนความ

ผูกพันตอองคการในรูปแบบของพฤติกรรมการแสดงออกอยางตอเนื่องมีความคงที่ในการ

ทํางาน โดยไมมีการเปลี่ยนแปลงในการทํางาน และพยายามที่จะรักษาสมาชกิเนื่องจาก

ไดเปรียบเทียบผลไดเสียที่เกิดขึ้นจากการที่ไดลงทุนไปในองคการ และเปนการยากที่จะ

เรียนการลงทุนสวนนั้นกลับคืนมา 

  2. ความผูกพันทางดานทัศนคติ (Attitudinal commitment) เปนความรูสึก

ของบุคลที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ ซึ่งตางจากแนวคดิแรกที่เปนผล

เนื่องจากการเปรยีบเทียบผลไดผลเสียที่จะเกดิขึน้มากกวาคํานึงถึงความรูสึกที่บุคลจะ

แสดงออกถึงความผูกพันตอองคการเชงิทัศนคติในรูปของความเชื่อมั่น การยอมรับใน

เปาหมายและคานิยมขององคการ ความตั้งใจที่จะทุมเท ความพยายามอยางเต็มที่เพื่อที่จะ

ทํางานใหกับองคการและความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกองคการไว 

 Meyer and Allen (1997) กลาวถงึ องคประกอบของความผูกพันของพนักงาน

ตอองคการวามี 3 องคประกอบ ไดแก ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง ความ

ผูกพันตอองคการดานความรูสึก และความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ซึ่งทั้ง 3 องคประกอบนี ้มีปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันในแตละดานตางกัน ดังน้ี 

  1. ปจจัยที่กอใหเกดิความผูกพันดานความตอเนื่อง ไดแก อายุ ระยะเวลา 

ในการปฏิบัติงาน ความพงึพอใจในอาชพีและความต้ังใจจะลาออก 

  2. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานความรูสึก ไดแก อิสระในงาน 

ลักษณะเฉพาะของงาน ความสาํคัญของงาน และความทาทายของงาน 

  3. ปจจัยที่กอใหเกดิความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม ไดแก 

ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน การพึ่งพาองคการและการมีสวนรวมใน

การบริหาร 

 ทั้งน้ี Meyer and Allen ไดกลาวา ความผูกพันทั้ง 3 ดาน ควรที่จะพิจารณาใน

รูปแบบขององคประกอบมากกวา ประเภท ทั้งน้ีก็เพราะวา บุคลแตละคนจะมีสภาวะทาง

จิตใจผสมผสานกันขึ้นอยูกับระดับของการรับรูที่แตกตางกัน นอกจากน้ีพวกเขายังไดกลาว
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เสริมอีกวาแมวาแนวคิดความผูกพันตอองคการทั้ง 3 ดาน มีความแตกตางกัน กลาวคือ 

บุคคลที่มีความผูกพันตอองคการดานจิตใจสูง หมายถึง ตองการที่จะอยูกับองคการ  

สวนคนที่มีความผูกพันดานการคงอยูสูง หมายถงึ จําเปนตองอยูเพราะไมอยากสูญเสียสิ่ง

ที่ลงทุนไป และสุดทายบุคคลที่มีความผูกพันดานบรรทัดฐานสูงนั่นแสดงวาเขาคิดวาเขา

สมควรที่จะอยูทัง้น้ีก็เพราะเพื่อความถูกตองทางสงัคม 
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ตาราง 1 การสังเคราะหแนวคดิคุณภาพชวีิตการทํางาน 

 

 สรุปผลการสังเคราะหแนวคิดคุณภาพชีวติการทํางาน จากการศึกษา 

การสังเคราะห ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา คุณภาพชวีิตการทํางาน เปนการทํางานที่มี

องคประกอบที่สําคัญที่จะแสดงใหเห็นถงึความรูสึกของพนักงานหรือบุคลากรในความ 

พึงพอใจ ความตองการที่จะปฏิบัตงิานของตน เปนผลสะทอนใหเห็นวาแนวทางบรหิาร 

และนโยบายขององคการนั้นมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด จะเปนเสมือนโซคลองใจ

พนักงานใหปฏิบัตงิานและตอบสนองความตองการที่องคการมุงหวังใหเปนไปตาม

คุณภาพชีวติการทํางานของกําลังพล

กรมทหารราบที่ 3 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ  
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ดานคาตอบแทน       

ดานสิ่งแวดลอม       

ดานการพัฒนาศักยภาพ       

ดานความมั่นคงในการทํางาน       

ดานการทํางานรวมกัน       

ดานสิทธิสวนบุคคล       

ดานการดําเนินชีวติกับการทํางาน       

ดานสังคม       

ดานสวัสดิการ       

ดานความปลอดภัยในการทาํงาน       

ดานการพัฒนาความสามารถ       

ดานความกาวหนาในงาน       

คาความถ่ี 8 2 2 3 7 บัณ
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เปาหมายที่วางแผนไว โดยผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดคุณภาพชีวติการทํางาน จํานวน 8 

ดาน ไดแก ดานคาตอบแทน ดานสิ่งแวดลอม ดานการพัฒนาศักยภาพ ดานความมั่นคงใน

การทํางาน ดานการทํางานรวมกัน ดานสิทธิสวนบุคคล ดานการดําเนินชวีิตกับการทํางาน 

และดานสังคม Walton (1973, อางถึงใน ธีรเดช  จันทามี, 2555, หนา 22–25) มาประยุกต

และบูรณาการ เพื่อกําหนดเปนกรอบแนวคดิของการวิจัย และความสอดคลองกับบริบท

ของกําลังพลกรมทหารราบที่ 3 ในการที่จะไดรับคุณภาพชวีิตการทํางานจากหนวยงาน

เพื่อใหคลอบคลุมและทั่วถึง ตลอดจนความตองการที่จะปฏบิัติงาน ความรักและความ

ผูกพันที่จะทํางานอยูในองคการแหงนี ้อันจะเปนภาพสะทอนถึงนโยบายของการบรหิาร

จัดการภายในกรมทหารราบที่ 3 เพื่อใหเกิดประสิทธภิาพบรรลุถงึเปาหมายที่ไดวางไว 

คุณภาพชีวิตการทํางานจงึมีความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาประเทศอันจะนําไปสูความ

สงบสุขในสังคมและความอยูดีกินดมีีคุณภาพชีวติที่ดีของบุคลากรภายในหนวยงาน และยัง

เปนการเสรมิสรางคุณภาพชวีิตที่ดีขึ้นเพื่อการพัฒนาองคการใหมีประสิทธิภาพตอไปใน

อนาคต 
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บริบทของกรมทหารราบที่ 3  

 กรมทหารราบที่ 3 ถือกําเนิดขึ้นจากกองทหารรักษามณฑลนครราชสีมา ในป

พุทธศักราช 2437 ณ จังหวดันครราชสีมา โดยมหีนาทีใ่นการปราบปรามโจรผูรายและการ

กอการจลาจล ในราชอาณาจักรสยาม (ประเทศไทย) ตลอดระยะเวลาที่ผานมาไดรับมอบ

ภารกิจใหจัดกําลังพลไปปฏบิัติราชการสําคัญ เพื่อรักษาความสงบเรียบรอยและปกปอง

อธิปไตยของชาติในหลายพืน้ที ่พรอมกับไดแยกกําลังบางสวนมาจัดตั้งเปนหนวยทหาร

กระจายอยูในพื้นที่ตาง ๆ หลายหนวย ไดเปล่ียนนามหนวยหลายครั้งมาตามยุคสมยัและ

วิวัฒนาการของกองทัพไทย เพื่อใหทันสมัยทัดเทียมประเทศที่เจริญแลวในแถบยุโรป 

เมื่อ 24 พฤษภาคม พุทธศักราช 2522 กองทัพบกไดอนุมัติอัตราการจัดของหนวย  

เรียกนามหนวยอยางเปนทางการวา “กรมทหารราบที ่3” จึงถอืเอาวันที่ 24 พฤษภาคม 

ของทุกป เปนวันสถาปนากรมทหารราบที ่3 ตอมาเมื่อ 21 มีนาคม 2526 ไดเคลื่อนยาย

กําลังจาก จังหวัดนครราชสีมา มาเขาที่ต้ังแหงใหม ณ ที่ปจจุบันแหงนี้ คือ คายกฤษณ 

สีวะรา อําเภอเมือง จงัหวัดสกลนคร หางจากตัวเมืองสกลนคร ประมาณ 6 กิโลเมตร มี

พืน้ที่ 200 ไร 

 ผูบังคับหนวยตั้งแตอดีตจนถึงปจจบุัน   

 มีผูบังคับบัญชาที่ดํารงตําแหนง ผูบงัคับการ กรมทหารราบที่ 3 มาแลว รวม 49 

ทาน ทานแรก คอื พันโทหลวงสุรยทุธ  โยธาหาร ดํารงตําแหนงต้ังแตปพุทธศักราช 2437–2438  

และทานปจจุบัน คอื พันเอกทักษพล  ศิริรักษ ดํารงตําแหนงตั้งแต เดือนตุลาคม 

พุทธศักราช 2558 เปนตนมา กรมทหารราบที่ 3 มีหนวยรอง 3 กองพัน ประกอบดวย  

กองพันทหารราบที ่1 ซึ่งเปนหนวยในพระองค พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว ตั้งอยู ณ  

คายกฤษณสีวะรา อําเภอเมอืง จงัหวัดสกลนคร กองพันทหารราบที่ 2 ตัง้อยู ณ คาย 

สุรนาร ีอําเภอเมือง จงัหวัดนครราชสีมา กองพันทหารราบที่ 3 ต้ังอยูคายพระยอดเมือง

ขวาง อําเภอเมือง จังหวัดนครพนม และมหีนวยขึน้ตรงกรมทหารราบที ่3 ประกอบดวย 

กองรอยกองบงัคับการ, กองรอยเครื่องยงิหนัก, กองรอยรถสายพานลําเลยีงพล และหมวดตอสู

รถถัง 

 การปฏิบัติหนาทีช่วยเหลอืประชาชนของกรมทหารราบที่ 3 

 สํานักงานติดตามและประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ 

กรมทหารราบที่ 3 ไดรับมอบภารกิจใหจัดต้ังเปนสาํนักงานฯ โดยมีผูบังคับการกรมทหาร

ราบที ่3 เปนหัวหนาสํานักงานติดตามและประสานงานโครงการอันเน่ืองมาจาก
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พระราชดําร ิ ปจจุบันรับผิดชอบศูนยสงเสรมิศิลปาชพี จํานวน 1 ศูนย และโครงการสงเสรมิ

ศิลปาชีพ จํานวน 4 โครงการ ดังนี ้

  1. ศูนยสงเสรมิศิลปาชพี บานกุดนาขาม อําเภอเจรญิศิลป จังหวัดสกลนคร 

  2. โครงการสงเสรมิศิลปาชพี บานสานแว–นาโคกกุง อําเภอดงหลวง 

จังหวัดมุกดาหาร 

  3. โครงการสงเสรมิศิลปาชพี บานหนองแคน อําเภอดงหลวง จังหวัด

มุกดาหาร 

  4. โครงการสงเสริมศิลปาชพี บานดอนคํา–เสนานฤมิตร อําเภอคําตากลา 

จังหวัดสกลนครและโครงการสงเสริมศิลปาชีพ บานหาดแพง อําเภอศรีสงคราม จังหวัด

นครพนม 

 การชวยเหลือบรรเทาสาธารณภัย 

 หนวยไดจัดตัง้ศูนยบรรเทาสาธารณภัย เพื่อชวยเหลือราษฎรที่ประสบภัยได

อยางรวดเร็วทันตอเหตุการณ ในพื้นที่รับผดิชอบพืน้ที่ ประกอบดวย 

  -ร.3 รับผิดชอบพืน้ที่ 9 อําเภอ ของจังหวัดสกลนคร (อําเภอพงัโคน อําเภอ       

วานรนิวาส อําเภอเจริญศิลป อําเภอคําตากลา อําเภออากาศอํานวย อําเภอสองดาว อําเภอวาริช

ภูม ิอําเภอบานมวง และอําเภอสวางแดนดิน) 

  -ร.3 พัน.1 รับผดิชอบพืน้ที่ จังหวัดบงึกาฬ 

  -ร.3 พัน.3 รับผดิชอบพืน้ที่ จังหวัดมุกดาหาร 

 โครงการซอมแซมบานประชาชน สรางกศุลถวายพอของแผนดนิ 

 หนวยไดจัดชุดชางและวัสดุอุปกรณทําการซอมแซมบานใหกับราษฎรยากจน    

โดยหนวยไดดาํเนินการมาต้ังแต ป 2554 และสงมอบบานแลวจํานวน 274 หลงั (จว.ส.น. 

75 หลัง จว.น.พ. 140 หลัง และ จว.ม.ห. 59 หลัง) 

 

 ประวัติหนวย กองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 3  

 1. ที่ต้ังหนวย 

   - เมื่อป พ.ศ. 2470 ถึงป พ.ศ. 2511 ตัง้หนวยอยูที ่คายสุรนารี อําเภอ

เมืองจงัหวัดนครราชสีมา 

   - เมื่อป พ.ศ. 2512 ไดเคล่ือนยายเขาต้ัง ที่คายกฤษณสีวะรา  

อําเภอเมือง จังหวัดสกลนคร ซึ่งประชาชนในพืน้ที่รูจักกันดีนาม “หนวย 301 ” 
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 2. ประวัติความเปนมาในอดีต 

  กองพันทหารราบที ่1 กรมทหารราบที่ 3 เดิมใชนามหนวยวา   

กองพันทหารราบที ่1 กรมทหารราบที่ 5 เริ่มกอตั้งขึ้นเมือ่ พ.ศ. 2470 ที่ คายสุรนาร ี

อําเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา หลงัจากหนวยน้ีกอตั้งได 5 ปในป พ.ศ. 2475 ทาง

ราชการกระทรวงกลาโหม ไดมีคําสั่งยุบเลิกกรมทหารราบทั่วราชอาณาจักร เพื่อปรับปรุง

กําลังพลแผนใหม หนวยกองพันทหารราบที ่1 กรมทหารราบ ที ่5 จึงไดแปรสภาพมาเปน

หนวย กองพันทหารราบที่ 19 กรมทหารราบที ่15 

 ครั้นเมื่อ พ.ศ. 2494 ไดเกิดสงครามโลกครัง้ที่ 2 ขึ้น กระทรวงกลาโหมไดมีการ

ปรับปรุงกําลังครัง้ใหมอีก โดยหนวย กองพันทหารราบที่ 19 กรมทหารราบที ่15 ไดเปลี่ยน 

ไปเปนกองพันทหารราบที่ 19 กรมทหารราบที ่7 

 หลังสงครามโลกครั้งที่ 2 ยุติลงหนวยกองพันทหารราบที่ 19 กรมทหารราบที ่7 

ไดปรับ ปรงุและแปรสภาพเปนหนวยกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที ่3 

 ครั้นป พ.ศ. 2498 กองทัพบกไดออกคําสั่ง ทบ.ที ่321/23710 ลง 10 

พฤษภาคม 2497 ใหแปรสภาพจากหนวย กองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 3   

เปนหนวยกองพันทหารราบที่ 1 กรมผสมที่  3 

 ครั้นถึงป พ.ศ. 2522 กองทพับกไดออกคําสั่ง ทบ.ที ่1/2522 ลง 25 พฤษภาคม

2522 ใหเปลี่ยน นามหนวยจาก กองพันทหารราบที ่1 กรมผสมที่ 3 เปนหนวยกองพัน

ทหารราบที ่1 กรมทหารราบที่ 3 จนถึงปจจุบัน 

  ภารกิจ 

  ภารกิจของพัน.ร. คอื การเขาประชิดกําลังฝายขาศึกดวยปจจัยการยิง และ

การดําเนินกลยุทธ เพื่อทําลาย หรอืจับขาศึกเปนเชลย หรอืผลักดันการโจมตี ดวยการยงิ 

การรบประชดิ และการเขาตีโตตอบตามปกติกองพันทหารราบ จะไดรับการเพิ่มเตมิกําลัง

ดวยการสนับสนุนการรบ และการสนับสนุนการชวยรบ เพื่อใหบรรลุตามภารกิจที่กําหนด   

และดํารงการปฏบิัติการยิงอยางตอเน่ือง 
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  การแบงมอบ 

  กองพันทหารราบที ่1 กรมทหารราบที่ 3 มีภารกิจในการปองกันชายแดนใน

เขต จังหวัดสกลนคร จังหวัดนครพนม และพืน้ที่รอยตอ จังหวัดมุกดาหาร ตามแผน

ปองกันประเทศที่หนวยเหนือกําหนด 

 3. การปฏิบัติงานที่สําคัญของหนวย 

   เมื่อป พ.ศ. 2483 ไดเกดิสงครามพิพาทอินโดจีน ฝรั่งเศส หนวยนี้ไดทาํ

การรบตอสูในสมรภูมิสามารถรบรุกทําลาย ตีโตตอบผลักดัน ขับไลขาศึกจนไปถงึ “นคร

จําปาศักด์ิ” สาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาวในปจจุบันจนเกิดเปนเกยีรติประวัติแก

หนวย 

   เมื่อป พ.ศ. 2484 ไดเกิดสงครามโลกครัง้ที่ 2 ขึ้น หนวยไดเคลื่อนยาย

กําลังเขาสูยุทธภมูิภาคพายัพ รบรวมกับญี่ปุนจนทําใหชื่อเสียงโดงดงัมีผูประกอบวรีกรรม 

ในการบุกรุกขับไลขาศึกถึงเมืองยางเชียงตุง สหรัฐไทยเดิม ถึง 36 นาย ที่เสียชีวติในยุทธ

ภูม ิ

   เมื่อป พ.ศ. 2494 ไดเกิดการจลาจลทหารเรอืปฏิวัต ิหนวยน้ีไดเคล่ือน 

ยายกําลังเขาไปยึดทัพเรอืสตัหีบไดสําเร็จ เมื่อวันที ่30 มิถุนายน 2494 และทําการ

คุมครองอยูเปนเวลา 1 เดือน 

   เมื่อป พ.ศ. 2496 ไดมภีัยคุกคามจากคอมมิวนิสตภายนอกประเทศ  

ที่บรเิวณชายแดน จังหวัดเลย หนวยนี้ไดจัดกําลังเขาปฏบิัติการและชวยเหลือประชาชน 

โดยม ีร.ท.จิระศักดิ์  ศาตราวาหะ ยศขณะน้ันเปน ผบ.รอย และตอมาไดผลัดเปลี่ยนผู

บังคับกองรอยใหมคือ ร.อ.อรุณ  ศรีอุทัย ยศขณะนัน้ จากการปฏิบัติการในคร้ังนี้เกดิเปน

ผลดีแกหนวยเหนือเปนอยางยิ่ง 

   เมื่อป พ.ศ. 2496 กองทัพทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 3 ไดจัดกําลัง  

1 กองพัน ร. ไปทําการฝกประลองยุทธทีจั่งหวัดหนองคาย รวมกับหนวยเหนือ 

   เมื่อป พ.ศ. 2501 กองพันทหารราบที่ 1 กรมผสมที ่3 ไดจัดกําลัง 1 กอง

พัน ร. ไปทําการฝก “วายุบตุร” ทีอ่ําเภอปากชอง จังหวัดนครราชสีมา รวมกับหนวยเหนือ 

   เมื่อป พ.ศ. 2504 กองพันทหารราบที่ 1 กรมผสมที ่3 ไดจัดกําลัง 1 กอง

พัน ร. ไปทําการฝก “รัชตะ”รวมกับหนวยเหนือทีจ่ังหวดัขอนแกน และ ที่จังหวัดหนองคาย 

   เมื่อป พ.ศ. 2505 กองพันทหารราบที่ 1 กรมผสมที ่3 ไดจัดกําลัง 1 กอง

พัน ร. ไปทําการฝก “มิตรสมัพันธ” รวมกับหนวยเนือ และจัดกําลังสวนหนึ่งไปแสดงยุทธ
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กฬีา ทีจั่งหวัดนครพนม และในปเดียวกัน ไดจัดกําลัง 1 รอย ร.(+) ไปปฏิบัติราชการ 

ชายแดน จังหวัดนครพนม เพื่อปองกันภัยคุกคามคอมมิวนิสตนอกประเทศจากผลการ 

ปฏิบัตงิานของหนวยนีไ้ดสรางความนิยมใหแกประชาชนในพืน้ที ่

   เมื่อป พ.ศ. 2506 ไดจัดกําลังพล 1 กองพัน ร. ไปทาํการฝก “ธนะรัชต” 

รวมกับหนวยเหนือที ่จังหวดัขอนแกน ผลการฝกเปนที่นาพอใจ 

   เมื่อป พ.ศ. 2507 ไดจัดกําลัง 1 กองรอยเพิ่มเติมกําลังเขาปฏบิัติการ

ชายแดนที่จังหวัดนครพนม และจัดต้ัง บก.ศูนยปฏิบัติการพิเศษที่ 22 ขึ้นเพื่อปองกันภัย

คุกคามคอมมิวนิสตนอกประเทศไดผลดีย่ิง 

   เมื่อป พ.ศ. 2507 ไดจัดกําลังพล 1 กองพัน ร. หยอนกําลัง เขาทาํการฝก

ผสม ( B.C.T.) ที่จังหวัดนครราชสีมา ไดผลเปนที่นาพอใจย่ิง 

   เมื่อป พ.ศ. 2508 ไดจัดกําลังชุดปฏิบัติการ ศปศ. 22 รวมกับ

ตํารวจสันติบาลเขาทําการกวาดลาง ผกค. ในพื้นที่ อําเภอนาแก จังหวัดนครพนม ตาม

แผนของกระทรวง มหาดไทย ไดผลดียิ่ง 

   เมื่อป พ.ศ. 2509 ไดจัดกําลัง 1 พัน ร. เคลื่อนยายจาก จังหวัด

นครราชสีมา มาทําการฝกทีจ่ังหวัดสกลนคร โดยเขาทีต้ั่งที่คายกฤษณสีวะราแหงนี้  

และเริ่มบุกเบกิคายน้ีตั้งแตบัดนั้นเปนตนมาจนถึงปจจุบัน 

   เมื่อป พ.ศ. 2510 ไดเขาทําการกวาดลาง ผกค. ในพืน้ที่ อําเภอสวางแดน

ดิน อําเภอสองดาว และ อําเภอวาริชภมูิ มีเจาหนาทีป่ระกอบวีรกรรมเสียชีวติ 5 นาย 

บาดเจ็บ 9 นาย สามารถสังหาร ผกค. ได 10 คนยึดอาวุธปนได 10 กระบอก และส่ิงของ

ตาง ๆ อีกเปนจํานวนมาก นักรบผูบาดเจ็บ และกลาหาญในคร้ังน้ี ไดรับรางวัลเพชรจาก 

จอมพล ประภาส จารุเสถยีร ยศขณะน้ัน คนละ 1 วง ผลการปฏิบัติงานไดผลดียิ่ง 

   เมื่อป พ.ศ. 2511 จัดกําลัง 1 กองรอย ร. เขากวาดลาง ผกค. ในพื้นที่ 

อําเภอนาแก บรเิวณ บานกกกอก บานกกตูม บานมะนาว และบานขัวสูง อําเภอเตางอย 

จังหวัดสกลนคร ไดผลดียิ่ง 

   เมื่อป พ.ศ. 2512 จัดตั้ง บก.ควบคุมที ่12 ที่ อําเภอวานรนิวาส จังหวัด

สกลนคร ควบคุม ชคบ.32 (ชุดคุมครองหมูบาน) ในพืน้ที่ 6 อําเภอ คอื อําเภอวานรนิวาส, 

อําเภอบานมวง อําเภอสวางแดนดิน, อําเภอคําตากลา จังหวัดสกลนคร อําเภอบางดุง 

จังหวัดอุดรธานี อําเภอโพนพสัิย จังหวัดหนองคาย 

                  - จากการปฏิบัติการคร้ังนี้มีผูประกอบวีรกรรมไว 10 นาย 
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                  - เสียชีวติ 7 นาย บาดเจ็บ 3 นาย 

   เมื่อป พ.ศ. 2513 ไดจัดกําลัง 2 กองรอย ร. เขาปฏบิัติการที่ อาํเภอ 

นาแก จังหวัดนครพนม คือ รอย ร.ขวานฟา และรอย ร. คฑาธร โดยเขาที่ต้ังทีภู่พานนอย

และบานโพนตูน อําเภอนาแก จังหวัดนครพนม จากการปฏิบัติงานครัง้น้ีมีผูประกอบ

วีรกรรมเสียชีวิต 7 นาย 

   เมื่อป พ.ศ. 2514  ไดจัดกําลัง 1 กองรอย ร. คือ กองรอย ร. คฑาธร  

เขาปฏบิัติการที ่อําเภอเขาวง จังหวัดกาฬสนิธุ การปฏบิัติการของหนวยนี ้มีผูกอการราย

เขามอบตัวถึง 624 คน สามารถสังหาร ผกค. ได 5 ศพ ยึดอาวุธปนได 4 กระบอก  

เจาหนาทีป่ลอดภัย 

   เมื่อป พ.ศ. 2515 ไดจัดกําลัง 2 กองรอย ร.คอื รอย ร.ขวานฟา และ

กองรอย ร. คฑาธร เขากวาดลาง ผกค.บนเทือกเขาภูพาน และพืน้ที ่อําเภอเขาวง จังหวัด

กาฬสินธุ จากการปฏิบัติการครัง้น้ีมีผูประกอบวีรกรรมเสียชีวติ 4 นาย และยึดสิ่งของ 

ผกค. ไดเปนจํานวนมาก 

   เมื่อป พ.ศ. 2516 ไดจัดกําลัง 1 กองพัน ร. เขาทาํการฝกรวม “ฝร.16”  

ของ พล.ร.3 ในพืน้ที่ อําเภอเขาวง จังหวัดกาฬสินธุ และจัดกําลังเขาปฏิบัติการปราบปราม 

ผกค. อีก 2 กองรอย ร. ในพืน้ที่ อําเภอกุดบาก จังหวัดสกลนคร และ อําเภอเขาวง จังหวัด

กาฬสินธุ 

   - จากการปฏิบัติการคร้ังนี้มีผูประกอบวีรกรรมเสียชวีิต ในการ

ปราบปรามผกค. ถงึ18 นาย และทุพพลภาพ  6 นาย 

   - ในปลายปนีห้นวย พัน.ร.301 ไดจดักําลัง 1 กองรอย ร. เขาปฏิบัติการ  

อําเภอบานแพง จังหวัดนครพนม หนวยนีไ้ดสรางวีรกรรมดีเดนจากการซุมโจมตี ผกค. 

สามารถสังหาร ผกค. ได 10 คน และ ยึดอาวุธปนได 6 กระบอก 

   เมื่อป พ.ศ.2517 ไดจัดกําลัง 1 กองรอย ร. เขาปฏิบัติการที่ อาํเภอ 

คําชะอี จังหวัดมุกดาหาร และพื้นที่ อําเภอดงหลวง จังหวัดมุกดาหาร หนวยนี้ไดประกอบ

วีรกรรมดีเดนสามารถเขายึด บานพงัแดง บานติ้ว และบานนาหลัก ซ่ึง ผกค. ยึดไวเปน 

ที่มั่นจากผลงานอันนีม้ีเจาหนาที่ประกอบวีรกรรมเสียชีวิตจากการจากปะทะจํานวน 1 นาย 

คอื ร.ท.เฉลิมชัย  สระสม จากผลงานดีเดนและกลาหาญของนักรบผูน้ี ทางหนวยจงึได

จารึกช่ือไวเปนอนุสรณ คือ “หอประชุมเฉลิมชัย” ตั้งอยูหลัง บก.จทบ.ส.น. คายกฤษณ 

สีวะรา แหงนี ้
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   เมื่อป พ.ศ. 2518 ไดจัดกําลังเขาปฏิบัติการในพืน้ที่ อาํเภอนาแก จังหวัด

นครพนม 1 กองรอย โดยใชช่ือหนวยวา “พัน.ร.301 ภูพานนอย” ทําการปราบปราม ผกค. 

ไดผลดียิ่ง 

   เมื่อป พ.ศ. 2519 ไดทาํการปราบปราม ผกค. อยางตอเนื่อง หนวยนี้

สามารถดึงมวลชนและ ผกค. ออกมามอบตัวถงึ 3,000 คน โดยหนวยไดจัดการเลี้ยงดูไวที ่

บานพังแดง อําเภอดงหลวง จังหวัดมุกดาหาร จากการปฏิบัตงิานในคร้ังนี้ ไดสรางผลดีแก

หนวยเปนอยางยิง่ 

   เมื่อป พ.ศ. 2520 ไดจัดกําลัง 1 กองรอย ร. เขาปฏิบัติการ อําเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม หนวยนีส้ามารถยึดฐานพลาธิการใหญของ ผกค. เขตงาน 303 ไดและม ี

เจาหนาทีป่ระกอบวีรกรรมเสียชวีิต ในการตอสูซึ่งเปนนายทหารหนุมถึง 2 นาย แตได

สังหาร ผกค. เสียชีวติ 14 ศพ 

   เมื่อป พ.ศ. 2521 ไดจัดกําลัง 1 กองรอย ร. เขาปฏิบัติการในพืน้ที่  

อําเภอนาแก จังหวัดนครพนม ทาํการปราบปราม ผกค. อยางตอเนื่องจนเปนผลดีแกหนวย

เปนอยางด ี

   เมื่อป พ.ศ. 2522 ไดจัดกําลัง 1 กองรอย ร. และ 1 บก.พัน.ร.ฉก.      

(เฉพาะกจิ) เขาปฏิบัติการที ่อําเภอดงหลวง จังหวัดมุกดาหาร ไดผลดีเปนที่นาพอใจย่ิง 

   ตั้งแตปลายป พ.ศ. 2522 คอื ตุลาคม 2522 ถึง ตุลาคม 2525 เปนเวลา 

3 ปซอน หนวย พัน.ร.301 ไดเขาปฏบิัติการปราบปราม ผกค. ในพื้นที่รอยตอ 3 จังหวัด 

คอื จังหวัดอุบลราชธานี จังหวัดยโสธร จังหวัดมุกดาหาร โดยตั้งหนวยอยูที ่บานนามวง 

อําเภอดอนตาล จังหวัดมุกดาหาร ใชนามหนวยวา “ชค.31” (ชุดควบคุมทางยุทธวิธีที่ 31) 

ทําการปราบปรามผกค.เขตงาน กจ. 444 (อุบลเหนือ) หนวยไดสรางวีรกรรมไวอยาง

มากมาย 

                      - สามารถสังหาร ผกค. ได 43 ศพ 

                      - จับเปนได 8 คน 

                      - ยึดอาวธุปนได 25 กระบอก 

                      - ผกค.มอบตัว 450 คน 

   เมื่อป พ.ศ. 2530 ไดรับภารกจิใหออกปฏิบัติการตามแผนปองกัน

ประเทศบริเวณ อาํเภอนํ้ายนื จังหวัดอบุลราชธานี ไดรับการชมเชยจากกองทัพบกเพราะ

ไดทําการ ตอสูขับไลกองกําลังขาศึกตางชาติออกนอกประเทศไดสําเร็จ 
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   เมื่อป พ.ศ. 2531 ไดรับภารกจิใหจัดกําลังออกปฏิบัติหนาที่ตามแผน

ปองกันประเทศ ที ่อําเภอกาบเชงิ จังหวัดสุรินทร ไดรับคําชมเชยยกยองเชนเดียวกันและใน

ปเดียว กันไดจัดกําลัง 1 รอย ร. (รอย.ร. 3013) ออกปฏิบัติการผลักดันกองกําลังตางชาติที ่

ชองโอบก อําเภอบานกรวด จังหวัดบุรรีัมย การปฏิบัติในคร้ังนี้เจาหนาที่ประกอบวีรกรรม

เสียชวีิต 1 นาย สามารถผลักดันขับไลกองกําลังตาง ชาติและยึดพื้นที่กลับคืนไดเปน

ผลสําเร็จ 

   เมื่อป พ.ศ. 2543–2544 ไดรับภารกิจใหออกปฏิบัติงานในหนวยเฉพาะ

กจิโครงการหมูบานปองกันตนเองชายแดนไทย-ลาว ที ่24 ตาํบลมุกดาหาร อําเภอเมือง 

จังหวัดมุกดาหาร  

   เมื่อป พ.ศ. 2545 ร.3 พัน.1 ไดจัดกําลังไปรักษาสันติภาพ ที่ประเทศ

ติมอรตะวันออกรวมกับกองกําลังของสหประชาชาติ (น.2 นาย, ส.15 นาย, พ.2 นาย) 

   เมื่อ พ.ศ. 2548 (1 ตุลาคม 2548-1 ตุลาคม 2549) ร.3 พัน.1 ไดจัด

กําลังไปปฏิบัติภารกิจตามแผนปองกันประเทศที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต อําเภอระแงะ 

จังหวัดนราธิวาส 

   เมื่อ พ.ศ. 2549 (1 มกราคม 2549– 1 ตุลาคม 2550) ไดจัดกําลังไป

ปฏิบัตภิารกิจตามแผนปองกันประเทศ ที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต จังหวัดปตตาน ี

   เมื่อ พ.ศ. 2549 (พฤศจิกายน 2549) ร.3 พัน.1 ไดจัดกําลังไปฝกรวม

ไทย–สิงคโปร ณ ประเทศสิงคโปร 

   เมื่อ พ.ศ. 2550 ร.3 พัน.1 ไดจัดกําลังไปปฏบิัติหนาที่ตามแผนปองกัน

ประเทศ จังหวัดปตตาน ีสมทบ ร.3 พัน.2 จํานวน 1 กองรอย 

   เมื่อ พ.ศ. 2551 ร.3 พัน.1 ไดจัดกําลังไปปฏบิัติหนาที่ตามแผนปองกัน

ประเทศ จังหวัดปตตาน ีสมทบ ร.3 พัน.3 จํานวน 1 กองรอย 

   เมื่อ พ.ศ. 2552 ร.3 พัน.1 ไดจัดกําลังไปปฏบิัติหนาที่ตามแผนปองกัน

ประเทศ จังหวัดปตตาน ีสมทบ ร.3 พัน.3 จํานวน 1 กองรอย 

   เมื่อ พ.ศ. 2553 (1 ตุลาคม 2553– 30 เมษายน 2555) ร.3 พัน.1  

ไดจัดกําลังไปปฏิบัติหนาที่รักษาความมั่นภายในประเทศ (ฉก.ปตตานี 23) ที ่อําเภอเมือง 

จังหวัดปตตาน ีและ จัดกองกําลังเฉพาะกิจ 980 ไทย/ดารฟูร ไปปฏบิัติภารกิจรักษา

สันติภาพ ของสหประชาชาติ ณ ประเทศซูดาน (4 ธันวาคม 2553) (น.1 นาย ส.12 นาย 

 พ.2 นาย) 
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   เมื่อ พ.ศ. 2555-ปจจุบัน ร.3 พัน.1 ไดจัดกําลังไปปฏบิตัิหนาที่ปองกัน

ประเทศตามแนวชายแดนไทย-กัมพูชา จังหวัดศรีสะเกษ   

                     - จัดกําลัง จํานวน 1 กองรอย สมทบ ฉก.2 (ร.3 พัน.3) ในพืน้ที่ อําเภอ

กันทรลักษณ จังหวัดศรีสะเกษ   

                     - จัดกําลัง จํานวน 1 กองรอย และ 1 มว.อาวุธหนัก สมทบ ร.3 (ฉก.3 ) 

ในพืน้ที่ อําเภอภูสิงห จงัหวดัศรีสะเกษ 

   เมื่อ พ.ศ. 2556-ปจจุบัน จัดกําลัง 1 มว.เคลื่อนที่เร็ว ขึน้การบงัคับ

บัญชากับ กอ.รมน.ภาค 2 สย.1 ปฏิบัติงานในพืน้ที่ จงัหวัดสกลนคร และจังหวัดมกุดาหาร 

   เมื่อ พ.ศ. 2557-ปจจุบัน จัดกําลัง 1 กองรอยทหารราบ ขึน้การบังคับ

บัญชากับ กอ.รมน.ภาค 2 สย.1 ปฏิบัติงานในพืน้ที่ จงัหวัดมุกดาหาร 

   เมื่อ พ.ศ. 2557-ปจจุบัน ร.3 พัน.1 ไดจัดกําลังไปปฏบิัติหนาที่ตามแผน

ปองกันประเทศ จังหวัดปตตานี สมทบ ร.3 พัน.2 จาํนวน 1 กองรอย 

                เจาหนาที่ผูประกอบวีรกรรมเสียชีวติในการปราบปราม ผกค. 

                  - ประเทศไทยเราแมจะรักสงบแตมิไดหมายความวา เราจะยอมให

ประเทศ ชาติถูกขมขูรุกราน ตรงกันขามเมื่อเราถูกขมเหงรังแก นักรบทุกคนจะรบจนสุดใจ

ขาดด้ินเพื่อรักษาชาติบานเมืองใหคงอยูสมกับคําขวัญที่วา “ตายในสนามรบเปนเกียรติของ

ทหาร”  

                  - หนวยกองพันทหารราบที ่1 กรมทหารราบที ่3 นับตัง้แตปราบปราม 

ผกค. เมื่อป พ.ศ. 2505 จนถึงปจจุบันมีผูประกอบวีรกรรมพลีชีพเพื่อชาติรวมทั้งสิน้  

96 นาย 

 4. เกยีรติประวัติของหนวย 

  เมื่อป พ.ศ. 2526 ไดรับพระราชทานพระบรมราชานุญาต ใหหนวย ร.3  

พัน.1 เปนหนวยทหารในพระองคพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว มีสิทธิประดับพระ

ปรมาภิไธยอ “ภปร” ที่อกเสื้อขางขวาตามแจงความกองทัพบก ลงวันที่ 21 มกราคม 2526 

และบันทึกขอความ กพ.ทบ.ตอที่ กห 0315/922 ลง 18 มกราคม 2526 

                 - ไดรับการประกาศเกยีรติคุณ จากกองทัพบในการนํากําลังพลเขารับการ

ตรวจสอบการฝกทางยุทธวธิี ที่ศูนยฝกกองทัพบก เมื่อวันที่ 25 กรกฎาคม- 9 สิงหาคม 

2540 โดยผลการตรวจสอบการฝก หนวยมีสภาพความพรอมรบดีผูบังคับหนวยและ 
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กําลังพลเปน ผูมีความรูความสามรถ มีระเบียบวินัย และต้ังใจในการฝก ตามประกาศ 

กองทัพบก ลง 20 สิงหาคม 2540 

                 - ไดรับรางวัลชนะเลิศ การทดสอบการเดินเรงรบี และการยิงปน 

ดวยกระสุนจริง ระดับกองรอย ในระยะทาง 18 ก.ม. จากกองทัพบก ในสวนของกองพล

ทหารราบที ่3 ประจําป 2541 หวงที ่2 ตามประกาศ กองทัพบก ลง 28 ธันวาคม 2541 

                 - ไดรับรางวัลชนะเลิศ การทดสอบการเดินเรงรบี และการยิงปนดวย

กระสุนจรงิ ระดับกองรอย ในระยะทาง 15 ก.ม.จากกองทัพบก ในสวนของ กองพลทหาร

ราบที่ 3 ประจําป 2543 หวงที ่1 ตามประกาศ กองทัพบก ลง 3 สิงหาคม 2543 

                 -  ไดรับรางวัล “การพัฒนาคุณภาพชีวติ” ดีเดน (86.88%) ประจําป 2545  

จาก ผบ.ทบ. เมื่อ วันที ่27 สิงหาคม 2545  

  - ไดรับรางวัล “การพัฒนาคุณภาพชวีิต” ดี ประจาํป 2546 (80.38%)  

  - ไดรับรางวัล “การพัฒนาคุณภาพชีวติ” ดี ประจาํป 2547 (85.91%) 

  - ไดรับรางวัล “การพัฒนาคุณภาพชีวติ” ดี ประจาํป 2550 (83.33%)  

  - ไดรับรางวัล “การพัฒนาคุณภาพชีวติ” ดี ประจาํป 2551 (84.2%)  

  - ผลการตรวจ “การพัฒนาคุณภาพชวีิต” ประจําป 2552 ไดคะแนน 

83.44%       

  - ไดรับรางวัล “ครูประจํากลุม กศน.ดเีดน” ระดับที่ 1 ของจังหวัด  

และระดับที่ 2 ของประเทศ ประจําป 2558 

  - ไดรับรางวัล “การแขงขันหนวยทหารทรหด” ไดระดบั 1 ของกองทัพ 

ภาคที่ 2 ประจําป 2558  

  - ไดรับรางวัล “การแขงขันหนวยทหารทรหด” ไดระดบั 1 ของกองทัพ 

ภาคที่ 2 ประจําป 2559 

 5. วันสถาปนาหนวย 

  หนวย ร.3 พัน.1 ไดกําหนด วันที่ 21 มกราคม ของทุกป เปนวันสถาปนา

หนวย โดยมีการจัดกิจกรรม ทําบุญ ตักบาตร สักการะ ร.5 และเซนไหวเจาปูคํา 
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 ประวัติหนวย กองพันทหารราบที่ 2 กรมทหารราบที่ 3 

 หนวยทหารหนวยนี้ไดถือกําเนิดขึ้นมาจาก กรมทหารราบที่ 3 ณ เมือง

นครราชสีมา เมืองแหงที่ราบสูง ซึ่งวีรสตรทีาวสุรนารี (โม) ไดเคยสรางวีรกรรมและเกยีรติ

ประวัตใินการตอสูและกอบกูอิสรภาพจากเงือ้มมือของขาศกึมาแลวครัง้หน่ึงในอดีตกาล 

เมือ่กรมทหารราบที ่3 ไดกําเนิดขึน้มาแลว ตอมาเปลี่ยนนามเปน กรมทหารราบที่ 13  และ

เปล่ียนนามมาอีกเปน กรมทหารราบที ่15 ตามความเหมาะสมกับกาลสมัยในคร้ังหน่ึง ๆ 

นั้นเดิม เมื่อกรมน้ียังเปน กรมทหารราบที ่3 อยูนั้น ต้ังอยูบริเวณวัดบูรณภายในกําแพง

เมืองขางประตูตะวันออกซึง่มีนามวา “ประตูพลลาน” บดันีไ้มมีสิง่ใดแสดงวาเปนหนวย

กรมกองทหารแหงนี ้นอกจากเกยีรติประวัติซึ่งยังอยูในความทรงจําของเราทัง้หลายตอไป 

 ประมาณป พ.ศ. 2457 สมเด็จพระปยมหาราช (รัชกาลที่ 5) ไดทรง

พระราชทานใหมีการหลอและฉลองพระบรมรูปทรงมา และไดทรงประกอบราชพธิี

พระราชทานธงชัยเฉลิมพลใหกรมทหารราบเปนครั้งแรก และกรมทหารราบที่ 13 ได

เปล่ียนนามหนวยเปนกรมทหารราบที่ 15 พรอมกับไดรับพระราชทานธงชัยเฉลิมพลนาม

ของ กรมทหารราบที่ 15 อนัเปนมิ่งขวัญของทหารราบกรมนี้สืบมาจนถึง กองพันทหารราบ

ที่ 2 กรมผสมที ่3 

 ในป พ.ศ. 2469 กรมทหารราบที่ 15 ต้ังอยูบริเวณทศิใตของหนองบัว หรอืคาย

สุรนาร ีเมืองนครราชสีมา สภาพเรอืนโรงที่อยูของทหารในกรมทหารราบที ่15 เปนโรงไม

ฝากระดานชัน้เดียว มุงหลังคาสังกะสี (ก่ึงถาวร) ปจจุบนัเรอืนโรงเหลานี้ไดชํารุดทรดุโทรม

ไปแลว ทางราชการไดซอมแซมดัดแปลงเปนโรงเก็บปนใหญของ ป.พัน.3 ซ่ึงเห็นอยูขณะน้ี 

กรมทหารราบที่ 15 มี พ.ต.หลวงวิจติร พลหาญ (อ่ึง โพธิกนิษฐ) เปน ผบ.กรม ขึ้นตรงตอ

กองพลที่ 5 จงัหวัดนครราชสีมา กรมน้ีมหีนวยขึ้นตรง 4 กองรอย คอืกองรอยที่ 1, 2, 3  

เปนกองรอยปนเล็ก กองรอยที่ 4 เปนกองรอยปนหนัก กองรอยปนเล็กมี 4 หมวด ๆ ละ  

4 หมู สวนกองรอยที ่4 (ปกน.) มหีมวดปนหนัก รวม 2 หมวด 

 ป พ.ศ. 2470 ไดเปลี่ยนนาม กรมทหารราบที ่15 เปน กรมทหารราบที่ 1 และ

ปรับปรุงกําลังเพิม่เตมิขึ้นใหมเปนกองรูปกองพันขึน้ตรงตอกรม กองพันที่ 1 ตัง้ที่พื้นที่  

กรมทหารราบที่ 15 เดมิ กองพันที่ 2 ต้ังที่จังหวัดอุดรธาน ีกองพันที่ 3 ต้ังที่จังหวัดรอยเอ็ด 

สวนตัวกรมตั้งอยูชายบุงตาหล่ัว ซึ่งเปนกรมทหารชางที ่3 เดิม และไดยายไปอยูจงัหวัด

อยุธยา โดยมี พ.อ.พระยาศักดาภิเดชวรฤทธิ (แปลก นิลกุล) เปน ผบ.กรมทหารราบที่ 6 
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ตอมาในป พ.ศ. 2474 ไดยบุกองพันที่ 3 ที่จังหวัดรอยเอ็ด คงเหลือ 2 กองพัน ในกรมทหาร

ราบที่ 6 คอื กองพันที่ 1 อยูที่จังหวัดนครราชสีมา กองพันที่ 2 อยูที่จังหวัดอุดรธาน ี

 ในเดือน กรกฎาคม พ.ศ. 2475 กรมทหารราบที่ 6 ไดยุบและแปลสภาพเปน  

1 กองพันและไดเปลี่ยนนามเปน กองพันทหารราบที ่16 จากกรมทหารราบที่ 6 ที่ยบุไป คง

ตั้งอยู ณ ที่ตั้ง กรมทหารราบที่ 6 เดิม กรมทหารราบที ่16 เชน กรม ร.อื่น ๆ ที่ยบุและแปร

สภาพเปนกองพันทหารราบแลว ไดไปขึน้ตรงตอผูบังคับทหารราบที ่พระนคร โดยม ี 

ร.อ.หลวงขจร  เดชะ (เล่ือง  นิติบุตร) เปนผูบังคับกองพันทหารราบที่ 16 เปนคนแรก 

 ในตนป 2476 ไดโยกยายสับเปล่ียน ผบ.พัน. ร.อ.หลวงขจร  เดชะ ไปรับ

ราชการเปนผูบังคับกองพันทหารราบที ่12 ในจังหวัดพระนคร พ.ท.หลวงจรูญ  ฤทธิไกร 

(จรูญ  โชติเสถยีร) เปนผูบังคับกองพันทหารราบที่ 16   

 กลางป พ.ศ. 2476 ไดเกดิการกบฏ  พ.ท.หลวงจรูญ  ฤทธิไกร นํากําลังรวม

ปฏิบัติการกับฝายที่เปนกบฏเมื่อคนืวันที่ 12 ตุลาคม 2476 ผลที่สุดผลการปฏิบัติของฝาย

กบฏไมสาํเร็จ พ.ท.หลวงจรูญ  ฤทธิไกร ไดหลบหนีออกนอกประเทศไปอยูไซงอน เมื่อ

ฝายรัฐบาลปราบกบฏเรยีบรอยแลว ในปเดียวกันก็ไดให พ.ต .หลวงขนบ  ชํานาญยุทธ 

(ทอง  วรรณบูรณ) เปนผูบังคับกองพันทหารราบที่ 16  

 ในเดือน กันยายน พ.ศ. 2477 ไดเปลี่ยนนาม กองพันทหารราบที่ 16 เปน  

กองพันทหารราบที ่20 และทางราชการไดมีคําสั่งให พ.ต. หลวงผจญ  อรพิาย (หริง่  

เพ็ชรรัตน) เปนผูบังคับกองพันทหารราบที่ 20 ตั้งอยู ณ กองพันทหารราบที ่16 เดิม 

 ป พ.ศ. 2479 น้ีทางราชการไดมีคําสั่งให พ.ต.หลวงจรญูพิทยายุทธ (จรูญ  

เนตรวจิิตร) มาเปนผูบงัคับกองพันทหารราบที ่20 ตอมาจนถึงปลายป พ.ศ. 2481   

พ.ต.หลวงจรูญพิทยายุทธ ปวยเปนโรคอัมพาตไมหายตองถูกปลดออกจากราชการ 

 ป พ.ศ. 2482 ทางราชการจึงให พ.ต.ขุนวงศวชิติ (วงศ  สุทธิมณี) มาเปน 

ผูบังคับกองพันทหารราบที ่20 ตอไป 

 ในป พ.ศ. 2483 ประเทศไทยไดเกิดกรณีพิพาทกับอินโดจีนฝร่ังเศสในการ

เรียกรองดินแดนคืน 10 พฤศจิกายน 2483 กองพันทหารราบที ่20 ก็ไดเคล่ือนยาย

ปฏิบัติการตามคําสั่งไปเขาที่รวมพลที่อําเภอวารินชําราบ จงัหวัดอุบลราชธานี โดยขบวน

รถไฟ ขึน้ตรงตอกรมทหารราบที ่7 ผบ. กรม พ.ท.หลวงราชเสนีย ซ่ึงขึน้ตรงตอกองพลที่ 3 

 ขณะที่กองพันทหารราบที ่20 ปฏิบัติการอยูที่อําเภอวารนิชําราบ ไดรับคําส่ังให

จัดแบงเฉลี่ยกําลังพลนายสิบจาก กองรอยที่ 1, 2 ในกองพัน เพื่อจัดตั้ง กองรอยที่ 3 ซึ่งได
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เรียกนายดาบ นายสบิกองหนุนชัน้ปตาง ๆ และทหารกองหนุนเขาบรรจุในอัตรากําลังของ

หนวย รวมทัง้ นนส. ที่ยังไมจบหลักสูตร ไดบรรจุเขามาเฉลี่ยใหหนวยเปนการฝกในทาง

ภาคปฏิบัติกรณพีิเศษ 

 กองพันทหารราบที ่20 ทําหนาที่เปนกองหนุนของกรม และไดรับคําส่ังใหสง

กําลังกองรอยที่ 1 กับ 1 หมวดอาวุธหนักและปนใหญทหารราบ เปนกองรอยเพิ่มเติมกําลัง

ในการบังคับบัญชาของ ร.อ. วิสิษฐ อ้ึงเจรญิ ผบ.รอยที ่1 ไปประจาํมุกดาหาร กําลังอีก  

1 หมวดจากกองรอยที่ 3 ไปประจําอยูที่อําเภอเขมราฐในการบังคับบัญชาของ ร.ต. เสนาะ  

เมืองอํ่า กําลงัพลอีก 1 หมวดจากกองรอยที่ 2 ไปประจําอยูที่อําเภอเดชอุดม ในการบังคับ

บัญชาของ ร.ต. องักร ทัศตานนท 

 กองพลที่ 3 ตอมาไดเปลี่ยนนามเปนกองพลอุบล กรมทหารราบที่ 8 ไดยุบลง  

ผบ.กรม พ.ต.หลวงราชเสนีย ไปเปนรอง ผบ.พล.อุบล พ.อ.หลวงจํารัส  โรมรัน เปน ผบ.

กรมทหารราบที่ 20 ขึน้บังคับบัญชาตรงตอ พล.อุบล 

 ป พ.ศ. 2484 ประมาณเดือน มกราคม กองพันทหารราบที ่20 เคลื่อนยายจาก

อําเภอวารนิชําราบ เขาปฏบิัติการที่บานดูผลัดเปล่ียน กองพันทหารราบที ่19 ที่เขาตีและ

ยึดบานดูได และไดทําการรกุไลติดตามขาศึกตอไปถึงเมืองเกา ฝงซายปากเซ ไดทาํการวาง

กําลังปดตามแนวฝงนํ้าโขงเตรียมปฏบิัติการในขั้นตอไป จนไดมีการเจรจาและหยุดยิง ผล

ที่สุดสัญญาสงบศึกไดเกิดขึน้ 

 กองพันทหารราบที ่20 ไดรบัคําส่ังใหถอนกําลังกลับและเขาสูจังหวัดพระนคร

โดยขบวนรถไฟจากอําเภอวารนิชําราบ จงัหวัดอุบลราชธานี เตรียมทําการสวนสนามและ

ทําการสวนสนามเสร็จ 

 4 พฤษภาคม 2484 ไดเคล่ือนยายกําลังเขาสูที่ต้ังปกติโดยรถไฟ และไดจัด

กําลังไปสมทบกับ กองพันทหารราบที่ 19, 21 สนธิกําลงัเปน กองพันทหารราบที ่114  

ในการบังคับบัญชาของ พ.ท.หลวงจงพยุหะ เดินทางไปมอบดินแดนที่จังหวัดระตะบอง 

 กรกฎาคม 2484 ไดรับคําสัง่ใหจัดกําลังนายสิบใน กองพันทหารราบที่ 20  

เพื่อเฉลี่ยใหกับกองพันทหารราบที่ 18 ที่จัดตั้งขึ้นที่จังหวัดสุรนิทร และกองพันทหารราบ 

ที่ 27 ตั้งขึ้นใหมที่จังหวัดอุบลราชธาน ี

 ในกลางป 2484 ไดรับคําสั่งให พ.ต. ขุนเลื่อน รุกรบ (เล่ือน  ลีละชาติ)  

รองผูบังคับกองพันทหารราบที่ 19 ไปเปน ผูบงัคับกองพันทหารราบที่ 20 แทน พ.ต. ขุน

วงควชิติ ซึ่งยายไปรับราชการที่จังหวัดนครสวรรค 
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 8 ธันวาคม 2484 กองพันทหารราบที่ 20 ไดเคล่ือนยายกําลังจากที่ต้ังปกติ

จังหวัดนครราชสีมา ไปเขาทีพ่ักแรมจังหวัดลําปางโดยขบวนรถไฟ และไดเคลื่อนยายโดย

ขบวนรถยนตจากจังหวัดลําปาง ไปเขาที่รวมพลอําเภอพะเยา จังหวัดเชียงราย ณ บาน 

หองหา ในการนําของ พ.ต.ขุนเล่ือน  รุกรบ ซึ่งขึน้ตรงตอ กรมทหารราบที ่7 พ.อ.หลวง

นิเทศ  ยทุธศิลป เปน ผบ.กรม 

 25 มกราคม 2485 ประเทศไทยไดประกาศสงครามกับสหรัฐอเมริกาและ 

บริเวณใหญ กองพันทหารราบที ่20 ยงัคงปฏิบัติการอยู ณ ที่รวมพล บานหองหา อาํเภอ

พะเยา  

 ในเดือนตอมา กองพันทหารราบที่ 20 เคล่ือนยายกําลังดวยการเดินเทาจาก 

บานหองหา อําเภอพะเยา ไปเขาที่ตั้งใหมที ่บานดอยจอมแว อําเภอพาน จังหวัดเชยีงราย 

และไดเคลื่อนยายตอไปอีกตามลําดบัผาน อําเภอแมสาย ลําน้ําแมสาย เขาเขตยุทธภมูิใน

สหรัฐ เพื่อเตรียมการปฏิบัตเิขาตีตอไป เมื่อ 11 มิถนุายน 2485 กองพันทหารราบที่ 20  

ก็ไดปฏิบัติการเขาตีลํานํ้าหลวย ตามบริเวณฝงทา “ตําหนักกุพา” บานตาปง ตอหนาขาศึก

ดวยความกลาหาญและเด็ดเดี่ยว เพื่อเขายดึดอยกิ่วซาย อันเปนชัยภมูิที่สําคัญที่ขาศึกอยู

ใหได และจะเขาตีเมืองมะตอไป 

 กองพันไดปฏิบัติการเขาตีขามลาํน้ําหลวยจนสําเร็จ สูญเสียกําลังไปจากการยิง

ของขาศึกจมนํ้าตายและหายไป 2 คน 

 ผบ.ทหารสูงสุด (จอมพล ป. พิบูลสงคราม) ไดมีวทิยุมาชมเชยทหารในกองพัน

นี้วาปฏบิัติการขามลําน้ําตอหนาขาศึกไดดวยความเรียบรอย ไดรับความเสียหายนอยที่สุด 

นับวาเปนผลดีตอทางราชการ เปนอยางยิง่ 

 23 มิถุนายน 2485 กองพันทหารราบที ่20 ไดปฏบิัติการเขาตีดอยก่ิวซายอีก

คร้ังหน่ึง ดอยก่ิวซาย เปนชยัภูมทิี่สําคัญยิ่ง เก้ือกูลตอฝายขาศึกที่ต้ังรับอยูเปนอยางมาก  

เปนที่สูงมีชองทางเคลื่อนที่ไดเฉพาะเปนทางยิงของขาศกึและจํากัด จึงเขาตีสําเร็จไดโดย

ยากและสูญเสียกําลังมากในทางปฏิบัติการเขาตีในครัง้น้ี ทหารตายดวยอาวธุปนและลูก

ระเบิดของขาศึก คือ นายทหาร 1 นาย (ร.ท.ประวาฬ  เกตุทัต) หัวหนา บก.พัน. นายสิบ  

3 นาย พลทหาร 8 นาย 

 ในการปฏิบัติการเขาตีรวม 2 คร้ัง ไดสูญเสียกําลงัรวมทั้งสิน้ 16 คน กองพัน 

จึงไดรับคําสั่งจาก ผบ.กรม ร.7 ใหกลับมายึดฝงตรงขามทําการยงิตรงึขาศึกโดยวางกําลัง

ตามจุดสําคัญ มใิหขาศึกขามลําน้ํามาได 
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 ประมาณ กรกฎาคม 2485 กรมทหารราบที่ 8 ไดขึ้นไปทําการผลัดเปลี่ยน  

กรมทหารราบที่ 7 กองพันทหารราบที ่20 ก็ไดเคลื่อนยายกลับเขามาพักฟน ณ ทีค่ายพัก

อําเภอพาน (บานดอยจอมแว) จังหวัดเชียงราย ในระยะน้ีไดมีการปลดปลอย นายสิบ  

พลทหารกองหนุนที่สูงอาย ุและจัดกําลังแบงกําลังเฉล่ียเปนโครงใหกับ กองพันทหารราบ 

ที่ 58 ที่จัดตั้งขึ้นใหม และดําเนินกรรมวิธีรับกําลังทดแทนจากหนวยฝกกองพันประจําถิ่น 

ปรับกําลังใหม  

 กองพันไดรับอนุมัติใหแบงผลัด นายทหาร นายสิบ กลับไปพักผอนยังที่ต้ังปกติ 

ตนป พ.ศ. 2486 พ.ต. ขุนเล่ือน  รุกรบ เล่ือนยศเปน พ.ท. และตอมาประมาณ สงิหาคม 

2486 ไดปวยเปนไขมาลาเรยีสูสมองอยางแรงนําสง โรงพยาบาลที่จังหวัดเชยีงราย และ

ตอมาก็ไดถงึแกกรรม ณ โรงพยาบาลนั้นเอง ทางราชการจึงไดมีคําสั่งให พ.ต.พร   

บุญยรัตนพันธ ผบ.พัน.ปกน.หนุน 10 นครราชสีมา ไปเปน ผบ.พัน.กองพันทหารราบที่ 20 

ซึ่งขณะนั้นตั้งอยูที่ อําเภอพาน 

 พ.อ.หลวงนิเทศ  ยุทธศลิป  ผบ.กรมทหาราบที ่7 ไปสํารองราชการ  บก.มทบ.

3 และให พ.ท.ขุนจํารูญ  รณสทิธ์ิ  ผบ.กองพันทหารราบที ่52 กรมทหารราบที ่8 ไปเปน 

ผบ. กรมทหารราบที่ 7  

 ประมาณเดือน พฤศจิกายน 2486 ในการนําของ พ.ต.พร  บุญยรัตนพันธ   

นํากําลังเคลื่อนยายจากหนวยพักฟนเขาสูยุทธภูมิอีกคร้ังหน่ึง ไดไปเขาที่ตั้งวางกําลังอยูที่

เมืองเลน ฝงลําน้าํเลนทิศเหนือชายเขา เตรยีมปฏิบัติการตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายจาก

ผูบังคับบัญชาชัน้เหนือตอไป 

 ในเดือน มีนาคม 2487 ไดรับคําสั่งมาอยูที่ บานหวยไร อําเภอแมจัน จงัหวัด

เชียงราย ไดรับอนุมัติใหจัดแบงนายทหาร นายสิบ กลับไปพักผอนยังที่ต้ังปกติอีกเปน 

คร้ังที่ 2 

 ในปลายป 2487 ไดรับคําสัง่ให พ.ท.ทุน  เทียมศิลปไชย ผบ.รอย สปพ.กรม

ทหารราบที ่7 มาเปน ผบ.พนั.กองพันทหารราบที ่20 ซึง่อยูที่บานหวยไคร แทน พ.ต.พร 

บุญยรัตนพันธ ซึ่งตองยายไปรับราชการที่อ่ืน 

 ตอมา กองพันทหารราบที ่20 ไดกลับเขาสูแนวเพื่อปฏบิัติการรบอีก ได

เคลื่อนยายจาก บานหวยไคร และอําเภอแมสาย ไปตามลําดับขั้น เขาสูเมืองยอง เมืองยู 

และไดผลัดเปล่ียนกองพันทหารราบที่ 13 ในกรม ร.5 ซึ่งไดทาํการยึดอยูตามแนวทิศเหนือ 

บานเชยีงขวาง ซ่ึงอยูริมฝงลําน้ําหลวย กองพันทหารราบที ่20 ไดวางกําลังต้ังรับตามแนว
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จุดตานทานของกองพันที่ 13 เดิมอยูประมาณเดือนเศษในการนําของ พ.ท.ทุน เทียมศิลป

ไชย พบ.พัน 

 28 ธันวาคม 2487 กองพันไดรับคําสั่งใหถอนตัวกลับจาก บานเชียงขวาง  

มายึดฝงตรงขามแมน้ําหลวย ไดเร่ิมถอนตัวเวลา 01.00 ของ 1 มกราคม 2488 และขามลํา

น้ําหลวยโดยใชเรือผูกลวดสริงคลําเลียงขาม และขณะทีส่วนกําบังถอนตัวมาก็ถูกขาศึกเขา

ตีมาพรอมกันทุกจุดในแนวตานทาน และทาขามลําน้าํหลวย เปนเหตุใหทหารอาวธุ

ยุทธภัณฑไดรับความเสียหาย ทหารหายไปในลําน้ําและบาดเจ็บ 

 กองพันไดถอนตัวมาเขาที่ต้ังที ่บานบาแม็ต และวางกําลังปองกันเสนทางที่

สําคัญทางดาน บานเชียงขวาง โดยสง 1 หมวดวางกําลงัอยูที่บานแจง อีก 1 หมวด สงไป

พรอมกนั ทางดาน บานหลวย และ บานแสนแคน ไดจัดกําลังลาดตระเวนระหวางจุด

ตานทานตาง ๆ ซึ่งขาศึกอาจจะเขามาได 

 ตอมาประมาณ เมษายน 2488 กองพันไดรับคําส่ังใหถอนกําลังเคลื่อนยายกลับ

โดยการเดินทางดวยเทาเรื่อยมาตามลาํดับจาก อําเภอแมใจ ไป อาํเภองาว จังหวัดลําปาง  

ไป อําเภอสอง อาํเภอเดนไทย แลวเดินตามทางรถไฟจนถึงจังหวัดพิษณุโลก ซึ่งอหวิา  

ตกโรค กําลังระบาดอยู ทหารกองพันทหารราบที่ 20 ตองประสพกับภัยอันรายแรงน้ีอีก  

ทหารไดปวยและเสียชวีิตไปหลายคน ณ ที่ตัง้ปกติ 

 1 กุมภาพันธ 2489 กองพันทหารราบที ่20 จึงเดนิทางถงึที่ตั้งสถานีจริะ  

เมืองนครราชสีมา และไดพกัแรมอยูในทุงจิระอีก 3 คืน จึงไดเขาที่ตั้งใหมซึ่งยายจากขาง 

บุงตาหลั่วมาอยูแทนหนวยกองพันทหารราบที ่21 เดิมในระยะทีม่าถึงครัง้แรกตองอาศัย

โรงมา ม.พัน.3 ดัดแปลงชั่วคราว เมื่อไดดําเนินกรรมวิธปีลดปลอยทหารกองหนุนเสร็จ 

พรอมกับยุบแปรสภาพหนวยกองพันทหารราบที่ 20, 58 และกองพัน 77 เหลือเปน 1 กอง

พัน  (หยอน 2 กองรอย) เปนกองพันทหารราบที ่3 เปนหนวยขึ้นตรงตอ กรมทหารราบที่ 3 

โดยม ีพ.ท.ปุน  บุญญฤทธิ์เสนีย เปนผูบังคับกองพันทหารราบที ่3  

 กองพันทหารราบที ่3 เปนหนวยขึ้นตรงตอ กรมทหารราบที ่3 โดยม ีพ.อ.

พรอม  ทองพรต เปน ผบ.กรม ขึ้นตรงตอ กองพลที ่3 กองทัพภาคที่ 2 ซ่ึงรวมอยูในคาย

สุรนาร ีจังหวัดนครราชสีมา   

 พ.ศ. 2490 ไดมีการโยกยายประจําปตามนโยบายหมุนเวยีนกําลังพล 

รับราชการ โดยมีคําสั่งให พ.ท.สังคม  วนะภูติ จาก ศร.ลพบุร ีเปน ผบ.พัน.กองพันทหาร

ราบที่ 3   
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 พ.ศ. 2492 ไดมีคําสั่งโยกยายเปลี่ยน ผบ.พันใหมอีก โดยให พ.ท.พิศิฏฐ   

ไกรจิตติ เปน ผบ.พัน.กองพันทหารราบที่ 3 รับหนาที่จาก พ.ท.สังคม วนะภูติ ซ่ึงยายไป 

รับราชการหนวยอื่น 

 พ.ศ. 2493 กองพันทหารราบที่ 3 แหงกรมทหารราบที ่3 ไดเปล่ียนนามกองพัน

เปน กองพันทหารราบที ่2 ขึน้ตรงตอ กรมทหารราบที ่3 ตามสายการบังคับบัญชาเดิม 

 พ.ศ. 2494 มีการยายและเปล่ียนผูบังคับกองพันใหมอกี โดยมีคําสั่งให พ.ท.

แชม  อินทรสถติย มาเปนผูบังคับกองพันทหารราบที่ 2 แทน พ.ท.พิศิฏฐ  ไกรจิตติ  ซ่ึงยาย

ไปรับราชการที่จังหวัดพระนคร 

 29 มิถุนายน 2494 เกิดการจลาจลกรณีทหารเรือ (แมนฮัตตัน) กองพันทหาร

ราบที่ 2 จัดกําลังสนธิกับ กองพันทหารราบที ่1 เปนกองพันผสม พ.ท.เทียบ  บัญเวชย  

เปนผูบังคับกองพัน 

 พ.อ.เฉลิม  อินทกนก ผูบังคับกรมทหารราบที ่3 พรอมดวยเจาหนาที่ เปน

ผูบังคับบัญชา นํากําลังกองพันผสมไปปฏบิัติการที่อําเภอสัตหีบ จงัหวัดชลบุรี ไดควบคุม

สถานการณอยูที่อําเภอสัตหีบ รวมเวลา 1 เดือน จงึไดกลับที่ต้ังปกติ เมื่อ 30 กรกฎาคม 

2494   

 พ.ศ. 2495 พ.ท.แชม  อินทรสถิตย  ผบ.พัน. ไดเขารับการศึกษา โรงเรยีน 

ผสมเหลา พ.ต. สงัด  ปจฉิมกุล รอง ผบ.พัน.ไดทําการแทนตอมา 

 พ.ศ. 2496 พ.ท.สงัด  ปจฉิมกุล รักษาราชการผูบังคับกองพันทหารราบที ่2 

และรับราชทานยศใหม (พ.ท.) โดยที่ พ.ท.แชม  อินทรสถิตย เมื่อจบการศึกษาแลวโอนยาย

ไปรับราชการเปนตํารวจ 

 ในเดือน มิถุนายน 2496 ไดจัดกําลังเปนกองรอยผสม โดยสนธิกําลังกับกองพัน

ทหารราบที ่1 ไปรักษาการณชายแดนที่ จังหวัดเลย ในรุนแรก ร.อ.อรุณ  ศรีอุทัย (ยศเดิม) 

เปน ผบ.รอยผสม รุนตอมากองพันตาง ๆ จัดเปนกองรอยผสมผลัดเปลี่ยนระหวาง กองพัน

ที่ 1 และที ่2 จนถึง เมษายน 2499 จึงมีคําสั่งใหถอนกําลังกลับเขาที่ตัง้ปกติ 

 ในตนป 2497 พ.ท.สงัด  ปจฉมิกุล รักษาราชการผูบังคับกองพัน ไดยายไปรับ

ราชการที่จังหวัดอุดรธานี และมีคําสั่งให พ.ต.ประภาส  เวชภูติ มาดํารงตาํแหนงผูบังคับ

กองพันทหารราบที ่3 จังหวดัชุมพร พ.ต.อราม  เรอืงสิงห รอง ผบ.กองพันทหารราบที่ 2  

ไดทําการแทนในตําแหนง ผบ.พัน.ตอมาระยะหนึง่ 
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 เมื่อ มกราคม 2499 กรมทหารราบที่ 3 ไดเปลี่ยนนามเปน กรมผสมที่ 3 กอง

พันทหารราบที่ 2 คงขึ้นตรงตอ กรมผสมที่ 3 ตามสายการบังคับบัญชาเดิมเรื่อยมา 

 พ.ศ. 2500 พ.ท.กมล  ภูอารยี ไดยายมาเปนผูบังคับบญัชากองพันทหารราบที ่

2 กรมผสมที ่3 ไดปรับปรงุหนวยตามอัตราการจัดและยุทโธปกรณมีกําลังพลพรอมรบ  

และไดพัฒนากําลังพลของหนวยใหทันสมัยจนไดรับคําชมเชยจากหนวยเหนือ พ.ศ. 2505  

พ.ท.ณรงค  เทพหัสดินทร เปนผูบังคับกองพันและไดยายไปรับราชการที่ จังหวัดลพบุร ี  

ในปลายป 2506   

 พ.ศ. 2507 พ.ท. อรุณ  ศรอุีทัย ซ่ึงเดมิเปนรองผูบงัคับกองพันไดเลื่อนขึ้นเปนผู

บังคับกองพันทหารราบที่ 2 กรมผสมที่ 3 ใน พ.ศ. 2507–2508 ไดนํากําลังเขารับการฝก

ผสมเหลา “วายุบุตร” รวมกับ กองพลที่ 1 ที่อําเภอปากชอง และไดนํากําลังออก

ปราบปราม ผกค.ที่เขากิ่ว ในพืน้ที ่ทม.11 เปนคร้ังแรกเปนผูที่คดิคนทําเฟรมแผนบรรทุก 

ใชลูกระเบิดขวางใสแกวขึ้นเครื่องบิน แอล 19 ทิง้ลงใส ผกค.ที่ถ้ําฝาระมี หินโคนดง อําเภอ

ละหานทราย จังหวัดบุรรีัมย 

 ตอมา พ.ท.อรุณ  ศรีอุทัย ไดปฏิบัติราชการสงครามประเทศเกาหลี รุนที่ 14  

และป 2512 ไปปฏิบัติราชการสงคราม ณ ประเทศเวียดนาม   

 พ.ศ. 2512 พ.ท.ชัชย  รัตนสมบูรณ ยายมาจาก กองพนัทหารราบที่ 3  

กรมผสมที่ 3 มาเปน ผูบงัคับบัญชาทหารราบที ่2 กรมผสมที่ 3  

 พ.ศ. 2513 พ.ท.อรุณ  ศรีอุทัย เมื่อกลับจากสงคราม ณ ประเทศเวียดนาม 

แลว ไดมาเปน ผูบังคับกองพันทหารราบที่ 2 กรมผสมที่ 3 อีกครัง้หน่ึง 

 พ.ศ. 2514 พ.ท.จิระศักด์ิ  สาตราวาทะ ยายมาจากจังหวัดสุรินทร มาเปน 

ผูบังคับกองพันทหารราบที ่2 กรมผสมที ่3 แทน พ.ท.อรุณ  ศรีอุทัย ซึ่งยายไปเปน 

รองผูบังคับกรมผสมที่ 3 

 พ.ศ. 2516 พ.ท.เกยีรติ  อินทรกําแหง ซึ่งเปนรองผูบังคับกองพัน ไดเลื่อนเปน 

ผูบังคับกองพันทหารราบที ่2 กรมผสมที ่3 ปลายป 2519 ไดแก อจย.ใหมจาก กองพัน

ทหารราบที ่2 กรมผสมที่ 3 เปน กองพันทหารราบที ่2 กรมทหารราบที่ 3 

 พ.ศ. 2520 พ.ท.มาโนช  บัวชุม เปนผูบังคับกองพันทหารราบที่ 2 กรมทหาร

ราบที่ 3 ไดปรับปรุงดานการฝกการยิงปนฉับพลันขึน้เปนครั้งแรกในกองพันนี้ 

 พ.ศ. 2523 พ.ท.ภาณ ุ โกศลสิทธิ์ เดิมเปน รองผูบังคับกองพันทหารราบที ่2 

กรมทหารราบที่ 3 ไดเล่ือนขึน้เปนผูบังคับกองพันทหารราบที่ 2 กรมทหารราบที ่3

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

57 

 

 พ.ศ. 2526 พ.ท.สุชาต ิ ชื่นสมบูรณ เดิมเปน รองผูบงัคับกองพันทหารราบที่ 1  

กรมทหารราบที่ 3 ไดยายมาเปน ผูบงัคับกองพันทหารราบที่ 2 กรมทหารราบที ่3   

พ.ศ. 2530 พ.ท.ศักด์ิศิลป  กล่ันเสนาะ เดิมเปน เสนาธกิารกรมทหารราบที ่3 ไดยายมา

เปน ผูบังคับกองพันทหารราบที ่2 กรมทหารราบที ่3   

 พ.ศ. 2533 พ.ท.ชวลิต  ชุนประสาน เดิมเปน ผูบังคับกองพันทหารราบ มณฑล

ทหารบกที ่21 ไดยายมาเปน ผูบังคับกองพันทหารราบที่ 2 กรมทหารราบที่ 3 พ.ศ. 2539 

พ.ท.อรรถสิทธิ์ โชติรัตน เดิมเปน หัวหนาฝายกิจการพลเรอืน  กองพลทหารราบที ่3  

ไดยายมาเปน ผูบังคับกองพนัทหารราบที่ 2 กรมทหารราบที ่3 พ.ศ. 2544 พ.ท.เดชอุดม 

นิชรัตน เดิมเปน หัวหนาฝายกจิการพลเรอืน กองพลทหารราบที่ 3 ไดยายมาเปน ผูบังคับ

กองพันทหารราบที ่2 กรมทหารราบที ่3 จนถึงปจจุบัน 

 พ.ศ. 2548 พ.ท.ปราโมทย นาคจันทึก เดิมเปน ผูบงัคับกองพันทหารราบที ่1 

กรมทหารราบที่ 13 ไดยายมาเปน ผูบังคับกองพันทหารราบที่ 2 กรมทหารราบที ่3  

 พ.ศ. 2549 พ.ท.ชวรัชต ทรงสุนทร เดิมเปน ผูชวยผูอํานวยการกองฝาย

ปฏิบัติการ กองสงกําลงับํารุง กองทัพนอยที ่2 ไดยายมาเปน ผูบังคับกองพันทหารราบที่ 2 

กรมทหารราบที่ 3 

 ใน พ.ศ. 2552 ไดจัดกําลังกองรอยรักษาความสงบเรยีบรอย เนื่องจาก

เหตุการณชุมนุมประทวงอยางรุนแรงในพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

 ใน พ.ศ. 2552 ไดจัดกําลังรวมในการปฏบิัติภารกิจปองกันและปราบปราม 

การกอความไมสงบในพื้นที ่3 จงัหวัดชายแดนภาคใต  

 ใน พ.ศ. 2553 ไดจัดกําลังรวมในการปฏบิัติภารกิจปองกันและปราบปราม 

การกอความไมสงบในพื้นที ่3 จงัหวัดชายแดนภาคใต  

 ใน พ.ศ. 2553 ไดจัดกําลังรวมปฏิบัติการสันตภิาพ ณ ประเทศซูดาน 

 ใน พ.ศ. 2554 พ.ท.ณรงค วิชญาณวรวุฒิ เดิมหัวหนาฝายสงกําลังบาํรุง  

กองพลทหารราบที่ 3 ไดยายมาเปน ผูบงัคับกองพันทหารราบที ่2 กรมทหารราบที ่3 

จนถงึ พ.ศ. 2557 และในเดอืน 2554 ไดจัดกําลังกองรอยชวยเหลือประชาชนที่ประสบ

อุทกภัยในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 

 ใน พ.ศ. 2557 พ.ท.สุพรเทพ  ไชยยงค เดิมหัวหนาฝายกําลังพล กองพลทหาร

ราบที่ 3 ไดยายมาเปน 
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ผูบังคับกองพันทหารราบที ่2 กรมทหารราบที่ 3 จนถึงปจจุบัน และไดจัดกําลังปฏิบัติ

ภารกิจรักษาความมั่นคงภายใน 3 จงัหวัดชายแดนภาคใต หนวยเฉพาะกจิปตตานี 21  

ป 2557–2559 

 ตามคําสั่ง ฝยก.ศปก.ทบ. ลับ-ดวนมาก ที ่กห 0407.20/1798 ลง 14 สงิหาคม 

2558 ให ฉก.ปตตานี 21/พัน.ร.302 ประกอบกําลังจาก ร.3 พัน.2, ร.3 พัน.1, ร.3 พัน.3, 

ร.13 พัน.1, ร.13 พัน.2 และ ร.13 พัน.3 จัดกําลังสนับสนุน กอ.รมน.ภาค 4 สน. ในภารกิจ

การแกไข ปญหา จชต. ประจําป 2559 ปฏิบัติหนาที่รักษาความมั่นคงภายใน ในพืน้ที่ 

อําเภอโคกโพธ์ิ จังหวัดปตตานี ต้ังแต 1 ตุลาคม 2557–31 มีนาคม 2559 โดย ฉก.ปตตานี 

21 ตั้งอยู ณ ศูนยฝกอาชีพวัดชางให บานปาไร ตําบลทุงพลา อําเภอโคกโพธิ์ จังหวดั

ปตตาน ีสรุปมีการกระจายกําลังออกเปน 11 ฐานปฏิบติัการ และมีกําลังพล 824 นาย 

 ดวยความเปน ร.3 พัน.2 “กองพันยาโม” ความเปนผูนําของผูบังคับบัญชาทุก

ระดับ ความต้ังใจอันแนวแน มุงมั่น ทําใหชื่อเสียงของหนวย ซึ่งขณะน้ันเปนหนวยทหาร

ระดับกองพัน หนวยสุดทายจาก ทภ.2 ที่ทาํงานใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ไดรับความ

ชื่นชม จากผูบังคับบัญชาหนวยทหาร, ตํารวจ, ฝายปกครองและประชาชนในพ้ืนที่ อยางไม

เสื่อมคลาย อาทเิชน 

   1. ไดรับรางวัลประกาศชมเชยการปฏิบัติหนาที ่เปนหนวยที่มีการปฏิบัติงาน

ดานการขาวและยุทธการดีเดนของกองอํานวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 

จาก ผบ.ทบ. เมื่อ 27 มิถุนายน 2558  

   2. เปนหนวยทีม่ีผลการประเมินเปนลําดับที่ 1 การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของหนวยทีป่ฏิบัติงานในพื้นที่ จชต. ของศูนยประสานการปฏบิัติที่ 5 กองอํานวยการรักษา

ความมั่นคงภายในราชอาณาจักร ประจําป 2558  

   3. เปนหนวยที่มีผลการประเมินการเตรยีมสนามรบดานการขาว (IPB) ใน 

จชต. เปนลําดับที่ 1 ของศูนยประสานการปฏบิัติที่ 5 กองอํานวยการรักษาความมัน่คง

ภายในราชอาณาจักร ประจําป 2558  

   4. ไดรับรางวัลประกาศชมเชยเปนหนวยที่มีผลการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานใน จชต. อยูในระดับดีมาก ของ กอ.รมน.ภาค 4 สน.จาก มทภ.4 เมื่อ 14 

กันยายน 2558                               

   5. ไดรับเงินรางวัล เปนหนวยที่มีผลการปฏิบัติงานดานการขาวดีเดน นําไปสู

การจับกุมและปองกันเหต ุจาก ผบ.ทบ. เมื่อ 19 พฤศจิกายน 2558  
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   6. ไดรับประกาศเกียรติคุณชมเชยการปฏิบัติงาน ของศนูยอํานวยการ

ปองกันและปราบปรามยาเสพติดจังหวัดปตตานี จาก ผวจ.ปตตานี เมื่อ 30 มีนาคม 2559 

 

 ประวัติหนวยกองพันทหารราบที่ 3 กรมทหารราบที่ 3 

 กองพันทหารราบที ่3 กรมทหารราบที ่3 เดมิมีช่ือนามหนวยวา กองพันทหาร

ราบที่ 3 กรมทหารราบที่ 6 จัดต้ังขึน้ตามโครงการ กองพันทหารราบอาวธุใหม ตามคําสั่ง 

ทบ. ที ่28/4221 ลง 1 มีนาคม พ.ศ. 2497 แลวเสร็จเมือ่ 11 เมษายน พ.ศ. 2498 มทีี่ตั้ง

ถาวรอยูที่ คายสรรพสิทธิประสงค อําเภอวารินชําราบ จังหวัดอุบลราชธาน ีแปรสภาพเปน 

กองพันทหารราบที ่3 กรมผสมที่ 6 เมื่อวันที่ 10 พฤศจิกายน พ.ศ. 2498 ไดรับ

พระราชทานธงชัยเฉลิมพลเมื่อ พ.ศ. 2511 ยายเขาประจําที่ต้ังถาวรที่ตําบลกุรุคุ อําเภอ

เมือง จังหวัดนครพนม เมื่อวันที ่22 เมษายน พ.ศ. 2514 โอนการบังคับบัญชาขึน้ตรงตอ 

กรมผสมที่ 3 จังหวัดนครราชสีมา และเปล่ียนช่ือนามหนวยเปน กองพันทหารราบที่ 3 

กรมผสมที่ 3 เมื่อวันที ่3 กนัยายน พ.ศ. 2518 ไดรับพระราชทานนามคายวา “คายพระ

ยอดเมืองขวาง” เมื่อวันที ่3 ธันวาคม พ.ศ. 2521 แปรสภาพหนวยเปนกองพันทหารราบที ่

3 กรมทหารราบที ่3 เมื่อวนัที่ 24 พฤษภาคม พ.ศ. 2522 ที่ต้ังหนวยอยูหางจากตัวเมือง

นครพนม 24 กิโลเมตร มีผูบังคับหนวยทัง้ส้ิน 20 นาย ผูบังคับหนวยปจจุบันคอื พ.ท.อวย

ชัย  จุลเหลา และหนวยไดรบัพระราชทานธงชัยเฉลิมพล คร้ังที่ 2 เมื่อวันที่ 7 ธันวาคม 

พ.ศ. 2557 (ธงชัยเฉลิมพลใหม) โดยสมเด็จพระบรมโอรสาธิราชฯ สยามมกุฎราชกุมาร 

ทรงรับปฏิบัติพระราชกรณียกิจแทนพระองค เสด็จฯ ทรงประกอบพิธีตรงึหมุด และ

พระราชทานธงชัยเฉล ิมพลใหกับหนวย ในวันอาทิตยที ่7 ธันวาคม พ.ศ. 2557 เวลา 15.00 

น. ณ พระอุโบสถวัดพระศรรีัตนศาสดาราม และหนาศาลาสหทัยสมาคม 

พระบรมมหาราชวัง โดยม ีพ.ท.ศิวดล  ยาคลาย (ยศปจจุบัน) เปนผูรับพระราชทานธงชัย

เฉลิมพล 

 ภารกิจหนวย 

  1. ภารกิจหลัก คอื การปองกันอธิปไตยของชาติใหพนจากการรุกรานของ

ขาศึกภายนอกประเทศ 

  2. ภารกิจรอง คือ การปองกันและปราบปรามการกอความไมสงบ

ภายในประเทศ รวมทัง้ปฏิบตัิภารกิจอื่นตามคําสั่งของหนวยบังคับบัญชา 
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  3. หนวยไดรับภารกิจถวายความปลอดภัยฯ แด พระบรมวงศานุวงศ ทุก

พระองคในวโรกาส เสด็จแปรพระราชฐานประทับแรม ณ พระตําหนักภูพานราชนิเวศน 

เปนประจําทุกป 

  4. ภารกิจอ่ืน นอกเหนือจากขอมูลขางตนของกองพัน ร. คือ การเขาประชดิ

กําลังฝายขาศึกดวยปจจัยการยิงและดําเนินกลยุทธเพื่อทําลาย หรือจับขาศึกเปนเชลย 

หรือผลักดันการโจมตี ดวยการยิง การรบประชดิ และการเขาตีโตตอบ ตามปกติของ 

กองพัน ร. จะไดรับการเพิ่มกําลังดวยการสนับสนุนการรบ และการสนับสนุนการชวยรบ 

เพื่อใหบรรลุตามภารกิจที่กําหนดและดํารงการปฏิบัติการยิงอยางตอเน่ือง   

 หนวยไดทาํการจัดกําลังพลในการปฏิบัติภารกิจในพื้นที่จังหวัดนครพนม  

และจังหวัดมุกดาหาร 2 กองรอย ดังน้ี 1. กองรอยรักษาความสงบประจําพื้นที ่และ  

2. กองรอยเคล่ือนที่เร็วของกองกําลังสุรศักดิ์มนตร ี

 ภาระหนาที่หลักของหนวย 

  1. การปองกันอธิปไตยของชาติใหพนจากการรุกรานของขาศึกภายในและ

นอกประเทศ 

  2. การปองกันและปราบปรามความไมสงบภายในประเทศ 

  3. ใหความชวยเหลือผูประสพอุทกภัย และวาตภัย 

  4. พัฒนาหนวย และหมูบานในพืน้ที่ใกลเคียง 

  5. รณรงคใหมีความสามัคคี และความจงรักภักดิ์ดีตอสถาบันชาติ ศาสนา 

และพระมหากษัตริย 

 ผลการดําเนินงาน 

  1. ทําใหประเทศปราศจากการถูกรุกรานอธิปไตยจากนอกประเทศ 

  2. ทาํใหราษฎรมีความสงบสุข และไมมีความเดือนรอนในการประกอบ

อาชพี 

  3. ทําใหราษฎรไดพนจากอันตรายในพื้นที่อุทกภัย และวาตภัย 

  4. ทําใหหนวยทหารมีความเปนระเบียบเรียบรอย เปนแบบอยางที่ดีตอ 

กําลังพล ครอบครัวและราษฎร 

  5. ทําใหราษฎรมีความสํานกึในหนาทีแ่ละความรับผดิชอบตอครอบครัว 

หมูบาน และประเทศ 
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ตาราง 2 จํานวนกําลังพล กรมทหารราบที่ 3  
 

ลําดับ หนวย 
อัตราอนุมัติ อัตราบรรจุจรงิ 

น. ส. พลฯ รวม น. ส. พลฯ รวม 

1 
บก. และ นขต. 

ร. 3 
42 233 193 468 29 165 186 380 

2 ร.3 พัน. 1 37 293 460 790 40 226 472 738 

3 ร.3 พัน. 2 37 293 460 790 34 235 493 762 

4 ร.3 พัน. 3 43 303 536 882 22 208 533 763 

 รวมทั้งสิ้น 159 1,122 1,649 2,930 125 834 1,684 2,643 

 

ที่มา : กรมทหารราบที ่3 , 2559, หนา อัดสําเนา 

 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 งานวจิัยในประเทศ 

  จิราภรณ  นอยนคร (2551, บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวาง 

คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานบรษิัท ในเขตอุตสาหกรรม

โรจนะ จังหวัดพระนครศรอียุธยา ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับคุณภาพชวีิตในการทํางาน

ของพนักงานบรษิัทขนาดใหญ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ในเขตอุตสาหกรรมโรจนะ 

จังหวัดพระนครศรอียุธยา โดยภาพรวมทุกดานอยูในระดับมาก โดยคุณภาพชีวติดาน

ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูในระดับดีที่สุด รองลงมา คือ ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 

และดานบรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน ตามลาํดับ 2) ระดับความผูกพัน 

ตอองคการของพนักงานบรษิัทขนาดใหญ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ในเขตอุตสาหกรรม

โรจนะ จังหวัดพระนครศรอียุธยา โดยภาพรวมทุกดานอยูในระดับมาก โดยเรยีงจากมาก

ไปหานอย คอื ความปรารถนาที่จะดํารงไวซึ่งความเปนสมาชิกขององคการ รองลงมาคือ 

ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมาก เพื่อทาํประโยชนใหองคกรและความเช่ือมั่น
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อยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรอยางเต็มที่ ตามลําดับ  

3) ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวติการทํางานกับความผูกพันตอองค 

การของพนักงานบรษิัทขนาดใหญ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ในเขตอุตสาหกรรมโรจนะ 

จังหวัดพระนครศรอียุธยา พบวาคุณภาพชวีิตในการทํางานมีความสมัพันธกับความผูกพัน

ตอองคการทุกดาน 

  สุธินี  เดชะตา (2551, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชวีิตการ

ทํางานระดับความผูกพันที่มีตอองคการของพนักงาน และศึกษาความสัมพันธระหวาง

คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบรษิัท

ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) พบวา คุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมของพนักงาน

หนวยงานกลางของบรษิทัฯ อยูในระดับสูง โดยคุณภาพชวีิตการทํางานในแตละดานจาก

ทั้งหมด 8 ดาน ไดแก ดานคาตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน ดานความกาวหนาและมั่นคงในงาน ดานโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของ

ตนเอง ดานการทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น ดานสิทธิสวนบุคคล ดาน

ความสมดุลของชวีิต และดานความเปนประโยชนตอสังคมอยูในระดับสูง ความผูกพันที่มี

ตอองคการของพนักงานระดับจัดการแตกตางจากนักงานระดับบงัคับบัญชาและพนักงาน

ระดับปฏบิัติการ คุณภาพชีวติการทํางานทีม่ีความสัมพนัธกับความผูกพันที่มีตอองคการ

ของพนักงาน มีคุณภาพชวีิตการทํางานเพียง 3 ดาน ทีม่ีความสัมพันธกับระดับความ

ผูกพันที่มีตอองคการของพนักงาน ซึ่งคุณภาพชวีิตการทํางาน 3 ดานนั้น ไดแก ดาน

คาตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม ดานโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 

และดานความเปนประโยชนตอสังคม 

  เปรมฤด ี ธรรมฤาชุ (2551, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่องคุณภาพชวีิต

การทํางานของขาราชการกลุมงานพิกัดอัตราศุลกากร กรมศุลกากร ทําศกึษาประชากร

จํานวน 88 คน เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคือ แบบสอบถาม และการทดสอบสมมติฐาน

ดวยสัมประสิทธสหสมัพันธเพียรสันที่ระดับนัยสําคญั .05 ผลการศึกษาทดสอบสมมติฐาน

พบวา ขาราชการกลุมงานพกัิดอัตราศุลกากรกรมศุลกากรที่มีเพศ อาย ุสถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาปฏิบัตงิาน และตําแหนงหนาที่ตางกันมีคุณภาพชวีิต 

การทํางานไมแตกตางกัน คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.443 0.369 0.846 0.078 0.096 

0.068 และ 0.709 ตามลําดับ และเมื่อพิจารณาปจจัยที่สงผลตอคุณภาพชีวติในการ

ทํางานซ่ึงศึกษาเพียง 6 ดานในทั้งหมด 8 ดาน Walton (1973) ไดแก ดานคาตอบแทน 
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ที่เหมาะสม ดานการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร ดานความกาวหนาในงาน 

ดานธรรมนูญองคการ ดานความสมดุลระหวางชวีิตงานกับดานอื่น และดานความ

เกี่ยวของสัมพันธกับหนวยงานสวนอื่น พบวา ขาราชการกลุมงานพิกัดอัตราศุลกากร  

กรมศุลกากรที่มีเพศ อาย ุและสถานภาพสมรสที่แตกตางกัน มีคุณภาพชวีิตการทํางานทัง้ 

6 ดาน ไมแตกตางกัน สวนขาราชการกลุมงานพิกัดอัตราศุลกากร กรมศุลกากรที่มีระดับ

การศึกษา รายได ระยะเวลาปฏบิัติงาน และตําแหนงหนาที่ที่แตกตางกัน มีคุณภาพชวีิต

การทํางานที่แตกตางกัน เมื่อพิจารณาระดับความพึงพอใจในคุณภาพชวีิตการทํางาน 

พบวา ขาราชการกลุมงานพกัิดอัตราศุลกากร กรมศุลกากร มีความพึงพอใจในดานความ

สมดุลระหวางชวีิตงานกับดานอื่นมากที่สุด คาเฉลี่ย 3.47 รองลงมาคือดานความเกี่ยวของ

สัมพันธกับหนวย งานสวนอื่น และดานคาตอบแทนที่เหมาะสมมีความพงึพอใจคุณภาพ

ชวีิตการทํางานในระดับมาก คาเฉล่ีย 3.46 3.42 ตามลําดับ สวนดานธรรมนูญองคการ

ดานการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร และดานความกาวหนาในงานมีความพึง

พอใจคุณภาพชีวติการทํางานในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.24 3.08 2.63 ตามลําดับ โดย

มีความพงึพอใจคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

  เกร็ดแกว  บุญเกดิ (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณภาพชวีิตในการทํางาน

ของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดสุพรรณบุร ีผลการศึกษาพบวา คุณภาพชวีิต             

ในการทํางานโดยรวม อยูในระดับมากทุกดาน การเปรยีบเทียบคุณภาพชีวติในการทํางาน 

จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลโดยบุคลากรที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ประเภทบุคลากร 

ตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน สวนบุคลกรที่ระดับการศึกษาสูงสุด 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน ระดับเงินเดือนตางกัน มีคุณภาพชวีิตในการทํางาน แตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

  วัศยาภร  สินพูล (2551, หนา 111-121) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง

คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวง

แหงประเทศไทยเขตคลองเตย กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือพนักงานการไฟฟานครหลวง

แหงประเทศไทยเขตคลองเตย จํานวน 339 คน ผลการวิจัยพบวาความผูกพันตอองคการ 

มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวติการทํางานโดยรวมทุกดาน 

  อนุรัตน   อนันทนาธร (2551, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจและ

ความผูกพันตอองคการ ของบุคลากรเทศบาลตําบลบางพระ อําเภอศรีราชา จังหวดัชลบุร ี

ผลการศึกษาพบวา ระดับความพงึพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก โดยประเด็น             
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ที่บุคลากรพึงพอใจมากที่สุด เรียงลําดับสามลําดับแรก คือ ดานรับผิดชอบในงาน                 

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานการปกครองบังคับบัญชา สวนประเดน็ที่มี

ความพึงพอใจนอยที่สุดเรียงสามลําดับสุดทาย คือ ดานความกาวหนา ดานนโยบายและ

การบริหาร และดานเงินเดอืนและผลประโยชนเก้ือกูล สวนระดับความผูกพันตอองคการ

พบวาอยูในระดับมาก ประเด็นที่ผูกพันมากที่สุด คือ ดานความเกี่ยวพันกับองคการ 

รองลงมาคือความภักดีตอองคการ และการแสดงตน ตามลําดับ และลักษณะของขอมูล

สวนบุคคลตางกัน ไมมีอิทธพิลตอความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานและไมมีอิทธิพลตอ 

ความผูกพันตอองคการ 

  กาญจนา  บุญเพลงิ (2552, บทคัดยอ) ศึกษาคุณภาพชวีิตในการทํางาน 

กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร ผลการวจิัยพบวา  

1) คุณภาพชวีิตในการทํางานของพนักงานเทศบาล จงัหวัดสมทุรสาคร ดานภาพรวมอยู 

ในระดับปานกลางโดยเรยีงลําดับคาเฉลี่ยรายดาน ไดแก ดานลักษณะงานที่เปนประโยชน

ตอสังคม รองลงมาเปนดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน ดานการมีสวนรวมและเปนที่

ยอมรับทางสงัคม ดานความเปนธรรมในการปฏิบัตงิาน ดานการพัฒนาความรู

ความสามารถของบุคคล ดานความสมดุลในชวีิตการทํางานและชวีิตสวนตัว ดานสภาพ

การทํางานทีป่ลอดภัยและสงเสรมิสุขภาพ ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม

ตามลําดบั 2) ความผูกพันตอองคกรของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร  

ดานภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยรายดาน ไดแก ความเตม็ใจทีจ่ะทุมเท 

เพื่อปฏิบัตงิานใหแกองคกร รองลงมาเปนดานความตองการคงความเปนสมาชิกกับองคกร 

และดานความเชื่อมั่นและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคกร ตามลําดับ  

3) ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

เทศบาล จงัหวัดสมุทรสาคร โดยคุณภาพชีวติการทํางานมีความสมัพันธในทางบวก 

กับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 4) การเปรยีบเทยีบ

คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเทศบาล จงัหวัดสมุทรสาคร 

เมื่อจําแนกตามเพศ โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 เมื่อ

จําแนกตามอายุ อายุราชการ ระดับชัน้ตําแหนง ประเภทสายงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดอืน 

โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 และเมื่อจําแนกตามระดับ

การศึกษา โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
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  หัสพงศ  ยุวนวรรธนะ (2552, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพัน

ของนายทหารช้ันประทวนทีม่ีตอกรมทหารมาที่ 1 รักษาพระองคฯ พบวา ขาราชการ

นายทหารช้ันประทวนสังกัดกรมทหารมาที ่1 รักษาพระองคฯ มีความผูกพันตอองคการ

โดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เมื่อแยกพิจารณารายดานพบวา ดานการยอมรับ

เปาหมายขององคกร ดานความเตม็ใจที่จะทุมเทเพื่อองคกร ดานความภาคภูมใิจในการ

เปนสวนหนึ่งขององคกร และดานความจงรักภักดีตอองคกรอยูในระดับคอนขางสูง สวน

ดานความปรารถนาในการดํารงความเปนสมาชิกขององคกรอยูในระดับปานกลาง สาํหรับ

ปจจัยที่มีความสมัพันธกับความผูกพันตอองคกรในสวนที่เก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลพบวา 

อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส เงินเดือน ตําแหนง และระยะเวลาในการปฏบิัติงาน

ที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน สวนปจจัยที่เก่ียวกับลักษณะงานที่

ปฏิบัต ิไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความทาทายในการทํางาน ลักษณะงานทีต่อง

ปฏิสัมพันธกับผูอื่น ความเขาใจในงาน และการมีสวนรวมในการบริหารงานที่ตางกนั มี

ความผูกพันตอองคกรที่แตกตางกัน สําหรับปจจัยเก่ียวกับความสัมพันธของประสบการณ

ระหวางปฏิบัติงาน ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาองคกรเปน

ที่พึ่งพงิได ความคาดหวังทีจ่ะไดรับการตอบสนองจากองคกร และทัศนคติตอเพื่อน

รวมงานและองคกรที่ตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 

  พราว  ศาลิคุปต (2552, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องคุณชวีิตการทํางาน

ของขาราชการกองบัญชาการหนวยอากาศโยธิน ทําวิจัยประชากรจํานวน 165 นาย 

เครื่องมอืที่ใชในวจิัยคือ แบบสอบถามและการทดสอบสมมติฐานดวยสัมประสิทธ

สหสัมพันธเพยีรสันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลที่สงผล         

ตอคุณภาพชวีิตในการทํางาน ไดแก เพศ อายุ รายได อายุราชการแผนก และสถานภาพ

สมรสที่แตกตางกัน มีคุณภาพชวีิตในการทํางานไมแตกตางกัน คา Sig. (2-tailed) เทากับ 

0.846 0.850 0.294 0.060 0.133 และ 0.698 ตามลําดับสวนระดับชัน้ยศ และระดับ

การศึกษาที่แตกตางกัน มีคุณภาพชวีิตในการทํางานแตกตางกันคา Sig. (2-tailed) เทากับ 

0.016 และ 0.041 ตามลาํดบั เมื่อพิจารณาปจจัยที่สงผลตอคุณภาพชวีิตในการทํางานทัง้  

8 ดาน (Richard E. Walton, 1973) พบวา ปจจัยดานคาตอบแทนที่เพยีงพอยุติธรรม ปจจัย

ดานการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ปจจัยดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 

ปจจัยดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ปจจัยดานประชาธิปไตย                

ในองคการ ปจจัยดานความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว และปจจัยดานความ
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เกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม มีคุณภาพชีวติการทํางานอยูในระดับปานกลาง              

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.24 3.30 3.16 3.28 3.41 3.44 และ 3.36 ตามลําดับ ยกเวนปจจัย            

ดานสภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพมีคุณภาพชีวติการ

ทํางานอยูในระดับมากมีคาเฉล่ียเทากับ 3.83 โดยมีคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง 

  คคนางค  สนธิเปลงศร ี(2553, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่องคุณภาพชวีิต

ในการทํางานของพนักงานบรษิัท นิธิฟูดส จํากัด ทําศึกษาประชากรจํานวน 57 คน 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคือแบบสอบถาม และการทดสอบสมมติฐานดวยสัมประสิทธ

สหสัมพันธเพยีรสันที่ระดับนัยสําคัญ .05 ผลการศึกษา พบวา พนักงานบรษิัท นิธฟิูดส 

จํากัด มีระดับคุณภาพชวีิตในภาพรวมในระดับดมีาก มคีาเฉล่ียเทากับ 3.75 และผลการ

ทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่สงผลคุณภาพชีวติในการทํางาน ไดแก เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา แผนกงาน/ฝาย และอัตราเงินเดือนที่ตางกันมีความเห็นในปจจัย 

ที่สงผลตอคุณภาพชีวติในการทํางานไมแตกตางกันเมื่อพิจารณาปจจัยที่สงผลตอคุณภาพ

ชวีิตในการทํางานทั้ง 6 ดาน (MS-QWL) พบวาสถานภาพที่แตกตางกัน มีความคดิเห็น            

ในปจจัยดานรางกายแตกตางกัน ระดับตําแหนงที่แตกตางกัน มีความคิดเห็นในปจจัย           

ดานสิ่งแวดลอมแตกตางกัน และระยะเวลาการทํางานทีต่างกัน มีความคดิเห็นในปจจัย

ดานความมั่นคงในชีวติแตกตางกัน และเมื่อการทดสอบสมมติฐานดวยสัมประสิทธ

สหสัมพันธเพยีรสันที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยที่สงผลตอ

คุณภาพชีวิตในการทํางานกับคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมของพนักงานบรษิทั นิธิฟูดส 

จํากัด มีการแปรผันตามกนัในเชิงบวก (R = 0.696) และปจจัยดานความมั่นคงชีวิต

สามารถทํานายคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมได โดยมีคาสัมประสิทธ์ิความถดถอยใน

แบบคะแนนมาตรฐาน (β) เทากับ .407 

  ธนิษฐา  สงทวน (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

เจาหนาที่ฝายสนับสนุนมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชวีิตในการ

ทํางานของเจาหนาที่ฝายสนับสนุนในภาพรวม อยูในระดับมาก และผลการเปรยีบเทียบ

คุณภาพชีวิตในการทํางานของเจาหนาที่ฝายสนับสนุน จําแนกตาม เพศ อาย ุระดบั

การศึกษาสถานภาพสมรส หนวยงาน ตําแหนง รายได และอายุการปฏิบัติงาน โดยรวม 

แตกตางกัน ยกเวนปจจัยสวนบุคคลดานรายได มีคุณภาพชีวติในการทํางาน ไมแตกตางกัน 
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  พิสมัย  ไกรดงพลอง (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณภาพชีวติในการทํางาน

ของบุคลากรองคการบรหิารสวนตําบลในเขตพื้นที่อําเภอปากชอง จังหวัดนครราชสีมา  

ผลการศึกษาโดยสรุปพบวา บุคลากรโดยรวม และจําแนกตามเพศ ระดับการปฏบิตัิงาน 

อายุ ระยะเวลาการทาํงาน และรายได สวนใหญเห็นวา คุณภาพชีวติในการทํางาน โดยรวม

และเปนรายดาน 5 ดานอยูในระดับมาก และเห็นวาคุณภาพชวีิตในการทํางาน อกี 3 ดาน 

อยูในระดับปานกลาง บุคลากรที่มีเพศและอายุตางกัน เห็นวามีคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

โดยรวมและเปนรายดานทุกดาน ไมแตกตางกัน บุคลากรที่มีระดับการปฏิบัติงาน ระยะ 

เวลาการทํางาน และรายไดตางกัน เห็นวามีคุณภาพชวีติในการทํางาน โดยรวมและเปน

รายดาน มีคุณภาพชวีิตในการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  ขวัญนภา  เถาววัลย (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณภาพชวีิตในการทํางาน

ของบุคลากรฝายงบประมาณการเงิน และบัญช ีคณะแพทยศาสตรวชริพยาบาล 

มหาวิทยาลัยกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา โดยภาพรวม บุคลากรมีคุณภาพชีวติ 

ในการทํางานอยูในระดับมาก ทุกดาน สวนปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชวีิตในการทํางานของ

บุคลากรฝายงบประมาณการเงิน และบัญช ีคณะแพทยศาสตรวชริพยาบาล แตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแก ปจจัยอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ        

ในการทํางาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน สวนปจจัยที่ไมมีผลตอคุณภาพชีวติในการทํางาน 

ไดแก ปจจัยเพศ 

  สุเนตร  นามโคตศรี (2553, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา : คุณภาพชีวติการ

ทํางานของบุคลากรองคการบรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอดานขุนทด จังหวัดนครราชสีมา  

มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาและเปรยีบเทยีบคุณภาพชวีิตการทํางาน จําแนกตามคุณลักษณะ

สวนบุคคล เปนการศึกษา เชงิสํารวจ กลุมตัวอยางคือ บุคลากรองคการบรหิารสวนตําบล

ในเขตอําเภอดานขุนทด จํานวน 200 คน เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลไดแก

แบบสอบถาม คาความเชื่อมั่นตามวิธีของครอนบาค คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นทัง้ฉบับ

เทากับ .951 ในการศึกษาคร้ังน้ีทําการศึกษาคุณภาพชีวิตทั้งหมด 8 ดานคือ ดานประโยชน

และความรับผิดชอบตอสังคม ดานสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน ดานการ

พัฒนาความสามารถของผูปฏิบัติงาน ดานประชาธิปไตยในหนวยงาน ดานคุณคาทาง

สังคมหรือการทํางานรวมกัน ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ดานบทบาท

ระหวางการทํางานกับสุขภาพที่มีความสมดุล และดานคาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม 
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ธรรม สถิติที่ใชในการวิเคราะหใช คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และทําการทดสอบดวย t-test F –test และ One-way ANOVA 

  ดนุวัศ  บุญเดช (2553, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวาง

คุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย 

จํากัด (มหาชน) ในเขตพื้นที่กรุงเทพและปรมิณฑล จํานวน 135 ตัวอยาง โดยใช

แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวติในการทํางานและความผูกพันตอองคกร ดานความ

เช่ือมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความเต็มใจทุมเทความ

พยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร และดานความตองการที่จะคง

อยูเปนสมาชิกภาพขององคกรตอไป โดยสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ 

คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใชในการวเิคราะห One-way ANOVA และ

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชวีิตการทํางานและความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จาํกัด (มหาชน) ในเขตพืน้ที่กรุงเทพ

และปรมิณฑล โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธกันในเชิงบวกอยางมี

นัยสําคัญที่ระดับ .01 มีคาสมัประสิทธิ์ (r) เทากับ 0.584 เมื่อพิจารณาความสมัพันธระ

หวาคุณภาพชีวติในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจทุมเทความ

พยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร พบวา ความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .01 และมีความสัมพันธกนัในระดับต่ําโดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.288 โดยมีความผูกพันตอองคกรดานความเตม็

ใจทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ มีความสมัพันธ

อยางมีนัยสําคัญกับคุณภาพชวีิตในการทํางานเพียงแคดาน โอกาสในการพัฒนาความรู

ความสามารถ ดานการทํางานรวมกัน ดานสิทธิของพนักงาน ดานความสมดุลระหวางงาน

กับชีวติสวนตัว และดานความเก่ียวของตอสังคม สวนคุณภาพชีวติในการทํางานดาน

สภาพแวดลอมการทํางานทีด่ีและดานความกาวหนามั่นคงในการทํางาน ไมมีความสัมพันธ

กับความผูกพันในองคกรอยางมีนัยสําคัญ 

  ธีรเดช  จันทาม ี(2555, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาผลกระทบของคุณภาพ

ชวีิตในการทํางานตอความผูกพันในองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร 

พบวา บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภัฏสกลนคร มีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม

และรายดาน อยูในระดับมาก ไดแก ดานสังคม ดานการพัฒนาศักยภาพของบุคคล ดาน

การทํางานรวมกัน ดานสิทธิสวนบุคคล ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานสิ่งแวดลอม 
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ดานการดําเนินชีวติกับการทํางาน และดานคาตอบแทน บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร มีระดับความผูกพันในองคการ โดยรวมและรายดาน อยูในระดับมาก ไดแก ดาน

ความกระตือรือรนและความรับผิดชอบ ดานการดํารงความเปนสมาชิกที่ดี และดานความ

เช่ือมั่นและคานิยมขององคการ และตัวแปรคุณภาพชวีิตในการทํางานทีม่ีผลกระทบตอ

ความผูกพันในองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร เชงิบวก ไดแก คุณภาพ

ชวีิตในการทํางาน ดานความมั่นคงในการงาน และดานสังคม ตัวแปรคุณภาพชวีิตในการ

ทํางานทีม่ีผลกระทบตอความผูกพันในองคการของบุคลากรมหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

เชิงลบ ไดแก คุณภาพชวีิตในการทํางาน ดานคาตอบแทน ดานสิง่แวดลอม และดานสิทธิ

สวนบุคคล ซ่ึงสามารถสรางสมการพยากรณ 

   ศิริไชย  ศักด์ิดา (2559, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวติในการ

ทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานเทศบาลในเขตอําเภอศรีสงคราม จังหวัด

นครพนม การวจิัยคร้ังน้ี มจีุดมุงหมายเพื่อ 1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวติการทํางานของ

พนักงานเทศบาลในเขตอําเภอศรีสงคราม จังหวัดนครพนม 2) ศึกษาระดับความผูกพันตอ

องคการของพนักงานเทศบาล 3) เปรยีบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอ

องคการจําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล และ 4) ศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวติการ

ทํางานทีม่ีตอความผูกพันตอองคการของพนักงานเทศบาล กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย

คร้ังนี้คือ พนักงานเทศบาล ลูกจางประจํา พนักงานจาง ตามภารกิจ และพนักงานจางทั่วไป 

สังกัดเทศบาลในเขตอําเภอศรสีงคราม จังหวัดนครพนม จํานวน 152 คน ผลการวิจัยพบวา 

ระดับคุณภาพชวีิตในการทํางานของพนักงานเทศบาล ในเขตพืน้ที่อําเภอศรีสงคราม 

จังหวัดนครพนม โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( x =3.46) และคุณภาพชีวติในการทํางาน 

รวม 8 ดานสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานเทศบาล มีนัยสําคัญทางสถติิที่

ระดับ 0.00 อธิบายความผกูพันที่มีตอองคการไดสูงถงึรอยละ 76.3 เมื่อพิจารณาเปนราย

ดานพบวามีเพยีง 2 ดานเทานั้นที่มีนัยสําคัญโดยเรยีงลําดับคาสัมประสิทธิ์จากมากไปหา

นอยคือ ดานความเปนประโยชนตอสังคมมีคาสัมประสทิธิ์ = .527 และดานจังหวะชวีิต มี

คาสัมประสิทธ์ิ = .233 
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 งานวจิัยตางประเทศ 

  Fukami and Larson (1994) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงาน

ขนสง พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอความผูกพันตอองคการทางบวกไดแก อายุและ

งาน สวนปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอความผูกพันตอองคการทางลบคือ ระดับการศึกษา

และความเครยีดในงาน และเมื่อวิเคราะหอิทธิพลในการพยากรณพบวา ตัวแปรที่สามารถ

พยากรณความผูกพันตอองคการ คอื อายุงานและระดบัการศึกษา ความเครยีดในงาน 

ตามลําดบั 

  Mathieu and Zajac (1995) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

จํานวน 174 เรื่อง พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่มีแนวโนมที่จะกอใหเกิดความผูกพันตอ

องคการ ไดแก เพศ อายุ อายุการทํางาน รายได ระดับงาน การรับรูวาตนเองมี

ความสามารถ และพบวาพนักงานทีส่มรสแลวจะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาคนโสด 

นกนอกยังไดเสนอผลงานวิจัยไววาระดับการศึกษามีความสมัพันธทางลบกับความผูกพัน

ตอองคการ คอื พนักงานที่มีการศึกษาสูงจะมีความผูกพันตอองคการนอยกวาพนักงานที่มี

การศึกษาต่ํา 

  Mathieu and Farr (1966) ทําการศึกษาความผูกพันตอองคการของ

พนักงานขับรถประจําทาง จํานวน 194 คน และวิศวกรจํานวน 220 คน พบวา ในกลุม

พนักงานขับรถประจําทาง อายุการทํางานมีความสัมพนัธทางบวกตอความผูกพันตอ

องคการ ในขณะที่กลุมวิศวกรอายุงานไมมีความสมัพันธทางบวกกับความผูกพันตอ

องคการ 

  Cheng (2006, abstract) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางความผูกพัน

ตอองคการและทัศนคติของงานทีม่ีตอวัฒนธรรมองคการ โครงสรางองคการ ภาวะผูนํา

และบรรทัดฐานสังคมกับกลุมตัวอยางครูโรงเรยีนมัธยมในฮองกง พบวา ปจจัย

สภาพแวดลอมขององคการ 4 ดาน คือ ภาวะผูนํา โครงสราง บรรทัดฐานสังคม และ

วัฒนธรรม สงผลตอความผูกพันองคการของครู กลาวคอื ความผูกพันของครูตอองคการ

จะแตกตางกันออกไปตามสภาพแวดลอมขององคการ 

  Otto (1994, อางถึงใน วิไลพร  คัมภิรารักษ, 2542, หนา 39-40) ศึกษา

ความสัมพันธระหวางความเปนผูนําแบบเนนการเปล่ียนแปลงกับความจงรักภักดี ความ           

ผูกพันตอองคการ และการรับรูความยุติธรรมในองคการของพนักงานบรษิัทเอกชนในรัฐ

มิชแิกน  สหรัฐอเมรกิา โดยใหผูใตบังคับบัญชาประเมินพฤติกรรมผูนําของผูบรหิารระดับ
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ตนและระดับกลาง และทําแบบทดสอบวัดความจงรักภักดี ความผูกพันตอองคการ และ

การรับรูความยุติธรรมในองคการ  พบวามีความสมัพันธทางบวกระหวางความเปนผูนํา

แบบเนนการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับความจงรักภกัดี  ความผูกพันอันเน่ืองมา จาก

อารมณ  และการรับรูความยุติธรรมในองคการของผูใตบังคับบัญชา แตไมมีความ สัมพันธ

ระหวางความเปนผูนําแบบเนนการเปล่ียนแปลงของผูบรหิารกับความผูกพันอันเน่ืองมา 

จากการลงทุนของผูใตบังคับบัญชา 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยตาง ๆ ที่เก่ียวของ ผูวิจัยใชแนวคดิของ

คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of working life) Walton (1973, อางถึงใน ธีรเดช  จันทามี

, 2555, หนา 22–25) ในการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี เปนการศึกษาความสัมพันธระหวาง

คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของกําลังพลกรมทหารราบที ่3 มา

ประยุกตและบูรณาการ เพื่อกําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ประกอบดวย 

  1) ดานคาตอบแทน 

  2) ดานส่ิงแวดลอม 

  3) ดานการพัฒนาศักยภาพ 

  4) ดานความมั่นคงในการทํางาน 

  5) ดานการทํางานรวมกัน 

  6) ดานสิทธิสวนบุคคล 

  7) ดานการดําเนินชวีิตกับการทํางาน 

  8) ดานสงัคม 

 คุณภาพชีวติการทํางานเปนลักษณะการทํางานที่ทาํใหบุคคลนั้นเกดิความรูสึก

ที่เปนสุขจากสภาพที่ตนเองไดรับขณะปฏิบัติงานซ่ึงการทํางานเปนสวนหนึง่ของการแสดง

ถงึการมีคุณภาพชีวติอยางมีคุณคา และสามารถตอบสนองความตองการทั้งดานรางกาย

และจิตใจทําใหบุคคลในองคการเกิดความพึงพอใจในการทํางานอันจะกอใหเกดิผลดีกับ

ตนเอง และทาํใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสทิธิภาพ นอกจากนั้นยังทําใหการ

ดําเนินชวีิตของบุคคลมีความสุขมีความเปนอยูที่ดีขึน้ 

 สรุปจากการศึกษาแนวคดิทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของกับคุณภาพชีวติการ

ทํางานกับความผูกพันตอองคการที่กลาวมาขางตน สรปุไดวา คุณภาพชีวติการทํางาน 

หมายถงึ ลักษณะสภาพชวีิตที่ดีมีความสุขทัง้ทางรางกายและจิตใจของบุคคลในขณะ

ทํางาน และมีสมัพันธภาพทีส่อดคลองกันระหวางงานกับชีวติ สงผลใหผูปฏิบัติงานมีขวัญ
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กําลังใจในการปฏิบัติงาน บคุคลที่มีคุณภาพชวีิตการทํางานที่ดี มีการดําเนินชวีิตอยางเปน

สุขมองเห็นวางานมีความสําคัญ มีความตองการที่จะทาํงาน และเกดิความภาคภูมใิจรูสึก

ผูกพันตอองคการ ในขณะเดียวกันองคการไดตอบสนองความตองการ ความคาดหวังจาก

งาน และสรางความพึงพอใจใหบุคลากรทํางานอยางมคีวามสุข ชื่นชอบตองานที่ปฏิบัติ 

ยอมนําไปสูการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ขององคการเพื่อใหองคการบรรลุสูเปาหมายตอไป 

 แนวคดิความผูกพันตอองคการของกําลังพล กรมทหารราบที่ 3 จํานวน 3 ดาน 

Meyer and Allen (1997, pp. 35-36) บุคลากรขององคกรจะปฏิบัติงานอยูในองคกรตอไป

ได แตละคนยอมมีเหตุผลหนึ่งคือเรื่องของความผูกพันตอองคการในระดับสูงจะมคีวาม

ตองการที่จะยังคงอยูกับองคการตอไป จึงมีความจําเปนที่จะตองมีการศึกษาวาบุคลากร

ปฏิบัตงิานแลวจะมีความผูกพันตอองคการมากนองเพียงใด ประกอบดวย 1. ความผูกพัน

ดานความรูสึก คอืความผูกพันที่เกดิจากอารมณของบคุลากรซึ่งตองเปนอันหน่ึงอัน

เดียวกันกับองคการและมีสวนรวมในองคการ 2. ความผูกพันตอเน่ือง คอืความรูสึกผูกพัน

ที่เกิดจากการตระหนักถงึตนทุนที่เก่ียวของกับองคการ การอยูในองคการเกดิจากการ

ไดรับประโยชนมากกวาการเสียประโยชน และ 3. ความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานทาง

สังคม คอืความรูสึกผูกพันที่เกิดจากหนาที่ ความรับผดิชอบ ขอผูกมัดที่จะตองทําใหอยูใน

องคการตอไป จากแนวคิดทั้ง 3 ดานจะสงผลใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่แตกตางกัน

ออกไป องคการจึงตองเขาใจในธรรมชาติถึงความผูกพัน เนื่องจากความผูกพันตอองคการ

เปนแรงผลักดันใหบุคลากรปฏิบัติงานไดดียิง่ขึ้น เพราะเมื่อบุคลากรเกดิความรูสึกวามีสวน

รวมในการเปนเจาขององคการ ความผูกพันตอองคการจะเปนตัวเช่ือมระหวางความ

ตองการของบุคลากรใหเกิดความสอดคลองกับเปาหมายขององคการ บุคลากรจะมีความ

ผูกพันตองาน และหนทางทีต่นเองจะสามารถกอประโยชนใหแกองคการและบรรลุถงึ

เปาหมายได ผูวจิัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา ความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีิตการ

ทํางานกับความผูกพันตอองคการของกําลังพลกรมทหารราบที ่3 เพื่อใหทราบถงึสภาพ

ของคุณภาพชีวิตการทํางานในองคกรแหงนี้และนําไปสูการแสวงหาแนวทางการพัฒนาการ

เพื่อปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรและยังจะเปนการเสริมสรางคุณภาพชีวติ

การทํางานเพื่อใหบุคลากรปฏิบัตงิานและอยูรวมกันในองคการแหงน้ีไดอยางมีความสุข มี

ความรักความผูกพันกับองคกรแหงน้ีและเกดิแรงจูงใจที่จะทํางานใหกับองคกรแหงนีใ้หมี

ประสิทธภิาพตอไป 
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