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บทคัดย่อ 

 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานี 2) เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ในส านักงานเทศบาลนครอุบลราชธานี จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ  
กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจัย คือ บุคลากรในส านักงานเทศบาลนครอุบลราชธานี จ  านวน 148 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าที (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ไวท่ี้ระดบั .05 ผลการวิจัยพบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรในส านักงานเทศบาลนครอุบลราชธานี ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ สังกดั และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั คุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ABSTRACT 

The purpose of this research is to 1) study the level of quality of work life of personnel 
in the Ubon Ratchathani Municipality office and 2) compare the quality of work life of personnel 
in the Ubon Ratchathani Municipality office based on personal factors. This was a quantitative 
research and the samples were 148 personnel in the Ubon Ratchathani Municipality office. The data 
were collected by questionnaire and analyzed by frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test 
and One-way ANOVA at the .05 level of significance.  

The results of the research are as follows: the level of the quality of working life of 
personnel in the Ubon Ratchathani Municipality office overall is at moderate level. The results of 
hypothesis testing showed that personal factors with different Original affiliation and average 
monthly income, there were statistically significant differences in the quality of work life at a 
level of .05. 
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บทที ่1 

บทน า 

1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 
บุคลากรในส านกังานท่ีสงักดักบัภาครัฐนบัว่าเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัอย่างมากในการ

บริการประชาชนและเป็นก าลงัในการพฒันาระบบราชการไทยใหม้ีความพร้อมและทนัสมยั เช่นน้ี
การพฒันาทรัพยม์นุษยจึ์งมีความส าคญัเน่ืองจากมนุษยห์ากไดรั้บการเพ่ิมพูนทกัษะ การปรับตัว 
ผา่นกระบวนการของการศึกษา การฝึกอบรมทางดา้นความคิด ความรู้ สภาพจิตใจ ความสุข และท า
ผลใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รนั้นก็คือการมีคุณภาพท่ีดีในการท างาน (กนกวรรณ ชูชีพ, 2551) 

ในปัจจุบนัภาครัฐไดใ้หค้วามสนใจในเร่ืองของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมาก
ข้ึนโดยเลง็เห็นว่าถา้บุคคลท่ีปฏิบติังานนั้นมีความพร้อมหรือความสุข มีความสัมพนัธ์ระหว่างกนัท่ี
ดีในการท างานยอ่มส่งผลดีต่อองคก์รท าให้ประสิทธิภาพของการท างานเป็นในทิศทางท่ีดีข้ึนโดย
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคคลากรจึงมีความส าคญัอยา่งยิง่ 

Walton (1973) จ  าแนกองคป์ระกอบส าคญัเก่ียวกบัคุณภาพชีวิต ไวห้ลายประการดงัน้ี    
 1. ค่าตอบท่ีเป็นธรรมและเพียงพอการท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือน ท่ีเพียงพอกบั
การมีชีวิตอยูไ่ดต้ามมาตรฐานท่ียอมรับกนัไดโ้ดยทัว่ไปและเป็นธรรม 

2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยัผูป้ฏิบติังานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดลอ้มทาง
ร่างกายและจิตใจท่ีอึดอดัและไม่เป็นมิตรต่อผูป้ฏิบติังานซ่ึงก่อให้เกิดผลเสียทางดา้นร่างกายและ
จิตใจอาจท าใหก้ารท างานไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 

3. เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอย่างดี การพฒันาขีด
ความสามารถของบุคคลในการท างาน ใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัการศึกษา อบรม สร้างความเป็นมือ
อาชีพเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตซ่ึงท าใหบุ้คคลากรท าหนา้ท่ีไดโ้ดยใชศ้กัยภาพท่ีมีอยู่ไดอ้ย่าง
เต็มท่ี 

4. ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมต่อความเจริญเติบโตและมัง่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 
5. ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรม การบริหารจดัการ

ท่ีใหเ้จา้หนา้ท่ี/พนกังานไดรั้บสิทธิในการปฏิบติัตามขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมายและแสดงออกใน
สิทธิซ่ึงกนัและกนัรวมทั้งโอกาสท่ีแต่ละคนจะไดแ้สดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผยมีเสรีภาพในการ
พูดมีความเสมอภาค 
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 6. ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยส่วนร่วม เป็นเร่ืองของการเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานไดใ้ชชี้วิตในการท างานและชีวิตส่วนตวันอกองคก์รอยา่งสมดุล 

เทศบาลนครอุบลราชธานีด าเนินงานในดา้นการรักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
ป้องกนัภยั และระงบัโรคติดต่อ รักษาความสะอาดของถนน และทางเดินเทา้ในเขตเทศบาลนคร
อุบลราชธานี ซ่ึงมีประชากร จ านวน 76,650 คน นาย สุเนตร นามโคตรศรี (2553) 

ผูว้ิจยัจึงมีความประสงค์ท่ีจะศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานบุคคลากรในส านักงาน
เทศบาลนครอุบลราชธานี เพื่อเป็นประโยชน์และน าผลการศึกษาไปน าเสนอต่อหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อเป็นแนวทางในการแกไ้ขและพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคคลากรในส านักเทศบาล
นครอุบลราชธานีต่อไป 

 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงานเทศบาลนคร
อุบลราชธานี 

1.2.2 เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงานเทศบาลนคร
อุบลราชธานี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 
1.3 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ในการวิจยัเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงานเทศบาลนครอุบลราชธานี 
ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของ (Walton, 1973) มาเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาโดยก าหนดตามกรอบ ดงัน้ี 
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 ตัวแปรอิสระ  ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที ่1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
1.4 สมมตฐิานการวิจัย 

สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานีท่ีมีเพศต่างกนัมีคุณภาพ
ชีวิตการท างานแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 2 บุคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานีท่ีมีอายุต่างกนัมีคุณภาพ
ชีวิตการท างานแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 3 บุคลากรในส านักงานเทศบาลนครอุบลราชธานีท่ีมีสังกดัต่างกนัมีคุณภาพ
ชีวิตการท างานแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 4 บุคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานีท่ีมีประสบการณ์ท างาน
ต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 5 บุคคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานีท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
ต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนั 
 
 
 
 

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
ในส านกังานเทศบาลนครอบุลราชธาน ี

1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั 
3. การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 
4. ความเจริญกา้วหนา้และความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
5. ความสมดุลในการใชชี้วติส่วนตวั 
6. ความมีประชาธิปไตยในองคก์ร 
7. การบูรณการทางการท างานร่วมกนั 
8. งานในลกัษณะท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 

 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สงักดั 
4. ประสบการณ์ท างาน 
5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
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1.5 ขอบเขตการวิจัย 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดว้างขอบเขตการวิจยัไวด้งัน้ี  
1.5.1 ขอบเขตด้านประชากร  
         ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา  คือ บุคลากร ท่ีปฏิบัติ ในส านัก เทศบาลนคร

อุบลราชธานี โดยมีจ  านวน 148 คน  
1.5.2 ขอบเขตด้านตัวแปร  
         ผูว้ิจยัไดก้  าหนดตวัแปรอิสระ และตวัแปรตามไว ้ดงัน้ี 
         ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล 5 ดา้น ประกอบดว้ย เพศ อายุ ต  าแหน่งงาน

ปัจจุบนั ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และรายได ้
         ตัวแปรตาม คือ คุณภาพชีวิตการท างาน 8 ดา้น ไดแ้ก่ 
         1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
         2) ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั 
         3) การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 
         4) ความเจริญกา้วหนา้และความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
         5) ความสมดุลในการใชชี้วิตส่วนตวั 
         6) ความมีประชาธิปไตยในองคก์ร 
         7) การบูรณการทางการท างานร่วมกนั 
         8) งานในลกัษณะท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 
1.5.3 ขอบเขตด้านพื้นที่ 
         ส านกัเทศบาลนครอุบลราชธานี ต าบลในเมือง อ  าเภอเมือง จงัหวดัอุบลราชธานี 
1.5.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
         ด  าเนินการเก็บขอ้มูลตั้งแต่เดือนธนัวาคม 2563 - พฤษภาคม 2564 

 
1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.6.1 ได้ทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักเทศบาลนคร
อุบลราชธานี 

1.6.2 เพื่อเป็นแนวทางในการบริหาร การพฒันาองค์กรตลอดจนสร้างคุณภาพชีวิต 
ในการท างานใหก้บับุคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานี  
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1.7 ค านิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย 
เทศบาลนคร หมายถึง องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดใหญ่ท่ีมีประชากรตั้งแต่ 50,000 

คนข้ึนไป 
บุคลากร หมายถึง บุคคลท่ีไดป้ฏิบติังานอยูใ่นส านกังานเทศบาล  ซ่ึงไดรั้บการบรรจุและ

แต่งตั้งให้ ปฏิบัติราชการโดยได้รับเงินเดือนจากงบประมาณหมวดเงินเดือนของเทศบาล และ
หมายความรวมถึง พนกังานเทศบาลอ่ืนท่ีไดรั้บเงินเดือนจากเงินงบประมาณหมวดเงินอุดหนุนของ 
รัฐบาลและเทศบาลน ามาจดัเป็นเงินเดือน 

คุณภาพชีวิต หมายถึง การท่ีมีความเป็นอยูท่ี่ดีครอบคลุมลกัษณะท่ีเป็นวตัถุรวมทั้งจิตใจ
ของบุคคลท่ีสามารถด ารงชีวิตไดใ้นระดบัหน่ึง พ่ึงพาตนเองไดโ้ดยไม่กระทบผูอ่ื้น 

คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ส่ิงต่างๆซ่ึงประกอบดดว้ย ค่าตอบแทน ชัว่โมงการ
ท างาน สถานท่ีท างานท่ีดี ความปลอดภยัขณะปฏิบติังาน  

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีบุคคลนั้นสามารถใชใ้นการ
ด ารงชีพไดอ้ยา่งเหมาะสมในชีวิตประจ าวนัและเป็นธรรมตามหลกักฎหมาย 

สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย หมายถึง สถานท่ีท่ีปลอดภยัต่อผูป้ฏิบติังานทั้งใน
ดา้นร่างกายและจิตใจ 

การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร หมายถึง การเพ่ิมเติมทกัษะ ความรู้ ความสามารถใหแ้ก่
บุคคลากรซ่ึงท าใหเ้กิดความพร้อมในการปฏิบติังาน 

ความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในหน้าที่การงาน  หมายถึง การเปิดโอกาสให้
บุคลากรไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีในระดบัขั้นท่ีสูงข้ึน 

ความสมดุลในการใช้ชีวิตส่วนตัว หมายถึง การท่ีบุคคลากรไดใ้ชชี้วิตในการท างานใน
องคก์รกบัชีวิตส่วนตวันอกองคก์รโดยไม่กระทบเวลากนัและกนั 

ความมีประชาธิปไตยในองค์กร หมายถึง การมีความสิทธิ เสรีภาพ ความเสมอภาค
ระหว่างกนัในองคก์ร 

การบูรณการทางการท างานร่วมกัน หมายถึง การท่ีบุคคลากรในองค์กรสามารถแสดง
ความคิดร่วมกนัและมีการท างานรวมกนัไดอ้ยา่งสงบสุข 

งานในลักษณะที่ เป็นประโยชน์ต่อสังคม  หมายถึง เป็นการท างานเพื่อประโยชน์
สาธารณะท าใหบุ้คคลากรในองคต์ระหนกัผลประโยชน์ส่วนร่วม 

เพศ หมายถึง การจ าแนกมนุษยต์ามลกัษณ์ทางชีววิทยาคือการเรียกมนุษยต์ามลกัษณ์
อวยัวะเพศ 
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อายุ หมายถึง ช่วงเวลาท่ีด  ารงชีวิต นับตั้งแต่เกิดจนถึงเวลาท่ีกล่าวถึงต าแหน่งการงาน
ปัจจุบัน หมายถึง ระดับขั้นการปฏิบัติหน้าของแต่ละบุคคลระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน หมายถึง 
ระยะเวลานบัตั้งแต่ปีท่ีผูป้ฏิบติัเขา้ปฏิบติังานนบัจนถึงปัจจุบนั 

ต าแหน่งการงานปัจจุบัน หมายถึง ตน้สงักดัท่ีผูป้ฏิบติังานตามต าแหน่งท่ีสงักดัอยู ่
 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  หมายถึง เวลาท่ีนบัตั้งแต่รับเขา้บรรจุเขา้มาปฏิบติัหนา้จนถึงเวลา
ปัจจุบนั 
 รายได้ต่อเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีองคก์รจ่ายต่อผูป้ฏิบติัเป็นรายเดือน 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาในเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
ส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานี ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาคน้ควา้เอกสารและผลงานวิจยัอ่ืนๆ เพื่อใหท้ราบถึง
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาใชเ้ป็นเกณฑ์และแนวทางในการศึกษาคร้ังน้ี.ซ่ึงมีสาระส าคญั 
ดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความตอ้งการ 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการ 
 ความตอ้งการของมนุษยน์ั้นไม่มีกฎเกณฑ์หรือก าหนดไดแ้น่นอนตายตวัว่าความตอ้งการของ
แต่ละคนมีความตอ้งการสกัเท่าใด อะไรบา้ง เป็นส่ิงท่ีไม่สามารถวดัได ้
 ถา้พูดในแง่ของการท างาน ความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นการกระตุน้ให้คนท างานหรือ
ก าลงัใจในการท างานมากข้ึน (motivation & incentive) จึงตอ้งศึกษาเพื่อรู้ถึงปัจจยัสาเหตุท่ีท าให้
มนุษยท์ างาน 
 สรุปความตอ้งการความตอ้งการของมนุษย ์(Human needs) แบ่งออกเป็น 2 อย่าง ดงัน้ี 
(นาย จุมพล สวสัดิยากร, 2520)  

1. ความตอ้งการทางร่างกายเป็นความตอ้งการระดบัท่ีหน่ึง  
2. ความตอ้งการทางสงัคมหรือทางจิตใจเป็นความตอ้งการระดบัท่ีสอง  
ส าหรับความตอ้งการระดบัท่ีหน่ึงท่ีเก่ียวกบัร่างกายนั้นไดแ้ก่ปัจจยั 4 และส่ิงต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็น

ในการด ารงชีวิต เช่น น ้ า อาหาร เพศ การหลบันอน อากาศหายใจ ส่ิงเหล่าน้ีเป็นความจ าเป็นท่ีจะท าให้
ร่างกายอยูไ่ดเ้ป็นปกติของมนุษย ์แต่มีความตอ้งการในรายละเอียดมากน้อยตามแต่ละบุคคลหรือ
สภาพของสงัคมท่ีคน ๆ นั้นอยู ่เช่นเด็กเลก็มีความตอ้งการนอนมากกว่าผูใ้หญ่ แต่ผูใ้หญ่ท่ีมีอายุจะ
กินนอ้ยกว่าวยัรุ่น เป็นตน้  
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ในส่วนท่ีสองเป็นความต้องการทางด้านจิตใจนั้น ได้มีนักวิชาการแยกแยะแบ่งแยก
จดัล  าดบัความตอ้งการไวห้ลากหลายอยา่งมากมายไม่เหมือนกนั แต่ก็สรุปว่าเป็นความตอ้งการทาง 
จิตใจ จิตวิทยาและทางสงัคมของคน เช่นบางงานวิจยับอกว่าเป็นความตอ้งการท่ีจะใหผู้อ่ื้นเคารพนบั
ถือ ความรับผดิชอบในต าแหน่งหนา้ท่ี ความเป็นเจา้ของความตอ้งการความรัก ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ี
สลบัซบัซอ้นมาก (จุมพล สวสัดิยากร 2520)  

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547 ) ความตอ้งการของมนุษย ์ไดรั้บการศึกษาจากนักปราชญ์
เป็นเวลานานแลว้ โดยพยายามท่ีจะท าความเขา้ใจว่า ท าไมคนจึงประพฤติปฏิบติัเช่นน้ี แนวคิดท่ีจะ
อธิบายถึงความตอ้งการของมนุษย ์ไดแ้ก่ มนุษยห์ลีกหนีความเจ็บปวด และแสวงความสุขสบาย 
อยา่งไรก็ตาม ขอ้สงัเกตในการหลีกหนีความเจ็บปวด และการแสวงหาความสุขสบาย จากการสงัเกต
จากส่ิงท่ีคนนั้นเลือกกระท าหรือหลีกเล่ียงการกระท า ซ่ึงแต่ละคนก็ไม่เหมือนกนั ความเจ็บปวดส าหรับ
คนหน่ึงอาจเป็นความสุขสบายของอีกคนหน่ึงก็ไดจ้ากปัจจยัใจเดียวกนั เร่ืองการจูงใจของมนุษย์
โดยสญัชาตญาณแรงขบัและความตอ้งการจ าเป็น แต่ก็ไม่สามารถอธิบายความตอ้งการของมนุษย์
ไดค้รอบคลุมอยา่งไรก็ตามความเขา้ใจในเร่ืองความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นท่ีจะเขา้ใจ
พฤติกรรมของมนุษยใ์นองคก์ร เพราะความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นแรงผลกัดนัใหค้นท างานหรือท า
ใหม้ีก  าลงัใจในการท างาน 

วิจิตร อาวะกุล (2540, อา้งถึงใน เกศรินทร์ วิริยะอาภรณ์, 2545) กล่าวว่า ความตอ้งการ
เป็นความตอ้งการของมนุษย ์หมายถึง สภาวะท่ีบุคคลมีความตอ้งการท่ีจะมีหรือใหไ้ดซ่ึ้งส่ิงต่างๆซ่ึง
มีความต้องการจ าเป็นท่ีเป็นพ้ืนฐานอยู่แลว้ คนก็จะมีความต้องการทางดา้นสังคมการท่ีบุคคล
ขวนขวายให้ไดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนยงัขาดอยู่จะเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
ภายในตนเองอยา่งไม่หยดุย ั้ง ดว้ยการเรียนรู้ ศึกษาจากวิชาการและประสบการณ์ จนกว่าจะไดส่ิ้งท่ีตน
ปรารถนาตามความตอ้งการแบ่งไดอ้อกเป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการในส่ิงท่ีใชใ้นการด ารงชีวิตหรือความตอ้งการทางร่างกาย เช่น ตอ้งการ
อากาศ น ้ าด่ืม 

2. ความตอ้งการในส่ิงท่ีจรรโลงใจหรือความตอ้งการทางใจ เช่น ความตอ้งการความรัก 
ความเห็นอกเห็นใจ 

ศรีชล ฉายาพงษ ์(2553, หนา้ 10) ไดใ้หค้วามหมายของความตอ้งการ หมายถึง ความตอ้งการ
ของคนท่ีแสดงออกในรูปของพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมาเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึน ตลอดเวลา ซ่ึงเป็น
ธรรมชาติของมนุษย ์และเมื่อมนุษยม์ีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกย่องนับถือท าให้ผูอ่ื้นเห็น
ความส าคญัของตนตอ้งการประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงานมีความเจริญกา้วหน้า มนุษยย์่อม
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ตอ้งปรารถนาท่ีจะพฒันาตนเองเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทกัษะความสามารถ ท าให้ตนเองมีศกัยภาพ
สามารถปฏิบติัภารกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

Murray (1938 อา้งถึงใน ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ ,2547) ไดอ้ธิบายว่า ความตอ้งการของ
บุคคลมีความตอ้งการหลายอย่างในเวลาเดียวกนั ความตอ้งการของบุคคลท่ีมีความส าคญัต่อการ
ท างานมีอยู ่4 อยา่งคือ 

1. ความตอ้งการความส าคญั หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงใหส้ าเร็จลุล่วง 
2. ความต้องการมีความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคลอ่ืนโดยค านึงถึงการยอมรับของเพื่อน

ร่วมงาน 
3. ความตอ้งการอิสระ คือ ความตอ้งการเป็นตวัของตวัเอง 
4. ความตอ้งการมีอ  านาจ คือ ตอ้งการมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนและตอ้งควบคุมผูอ่ื้นให้อยู่

ใตค้  าสัง่ของตน 
 

ทฤษฎลี าดับความตอ้งการ (Hirearchy of Needs theory) 
ทฤษฎีความตอ้งการของอบัราฮมั มาสโลวไ์ดรั้บความสนใจและการประยุกต์ใชภ้ายใน

สภาพแวดลอ้มขององค์กรมากกว่าทฤษฎีการจูงใจอ่ืนๆ เหตุผลขอ้เท็จจริงดงักล่าวน้ีคือ Maslow 
ไดใ้หท้ฤษฎีท่ีไม่เพียงพอ แต่แยกประเภทความตอ้งการของมนุษยใ์นองคก์รกบัเราอีกดว้ย 

 

 
 
ภาพประกอบที่  2 ล  าดบัความตอ้งการของ Maslow 
ที่มา : ชาตรี เหล่าเลิศรัตนา (2553, 16 อา้งถึงใน รอบบินส์  และ คลูเตอร์ ,  2547)  

ความ 

สมหวงัของชีวิต 

ความมีช่ือเสียง 
และความภาคภูมิใจ 

ความตอ้งการทางดา้นสังคม 

ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั 

ความตอ้งการดา้นร่างกาย 
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Maslow มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจของมนุษยใ์นแง่ความตอ้งการ 5 อยา่งดงัต่อไปน้ี คือ 
1. ความต้องการทางด้านร่างกาย ไดแ้ก่ ความต้องการ อากาศ น ้ า อาหาร ท่ีอยู่อาศยั 

เคร่ืองนุ่งห่มและความตอ้งการทางเพศเพื่อรักษาสมดุลของร่างกาย หากมนุษยอ์ยู่ในสภาพท่ีอดอยากแลว้ 
อยา่งแรกท่ีร่างกายตอ้งการกจ็ะเป็นความตอ้งการในดา้นร่างกายและเม่ือมนุษยผ์ูน้ั้นสนองความตอ้งการ
ทางดา้นร่างกายไดแ้ลว้ เขาก็จะมีความตอ้งการสูงข้ึนไปอีกขั้น ยกตวัอยา่งบางประเทศในทวีปแอฟริกา
ท่ีเกิดภาวะทุพภิกขภยั ขาดแคลนทั้งอาหาร น ้ าและยารักษาโรค เน่ืองจากเกิดความขดัแยง้และสงคราม
กลางเมือง พลเมืองไม่ไดรั้บความตอ้งการน้ีอยา่งเพียงพอจึงส่งผลต่อคุณภาพชีวิตโดยรวมทุกดา้น 

2. ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คง ไดแ้ก่ ความตอ้งการความปลอกภยัและความปลอดภยั
จากความกลวัและการคุกคามต่างๆ เช่นไดรั้บความคุม้ครองให้ปราศจากส่ิงรบกวนหรือภยนัตราย
ทั้งร่างกายและจิตใจเช่น อุบติัเหตุ อาชญากรรม เงินบ าเหน็จบ านาญเป็นการตอบแทน มีท่ีอยู่อาศยั
เป็นของตวัเอง มีหลกัประกนัต่างๆ ในการท างานอย่างเพียงพอเพื่อน าไปสู่ความมัน่คงของฐานะ
และการเงิน การมีรายไดท่ี้มัน่คง มีเจา้นายและเพ่ือนร่วมงานท่ีดี ลว้นจดัอยูใ่นความตอ้งการน้ี 

3. ความตอ้งการทางดา้นสังคม ได้แก่ ความต้องการความรักหรือความเอ้ืออาทรจาก
เพื่อนร่วมร่วมงานหรือสมาชิกในองคก์รและความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในองค์กรและการติดต่อของ
มนุษย ์การมีโอกาสเขา้สงัสรรคก์บัเพ่ือนร่วมองคก์ร รวมทั้งตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพทางสงัคมท่ีสูงข้ึน
ซ่ึงเป็นความตอ้งการทางดา้นจิตใจ 

4. ความตอ้งการทางดา้นเกียรติยศช่ือเสียง ไดแ้ก่ ความตอ้งการความเคารพนับถือตนเอง 
ความเคารพนบัถือจากผูอ่ื้น การยกยอ่ง  มัน่ใจตวัเองในเกียรติยศ การขอค าปรึกษาในเร่ืองส าคญัหรือ
การใหไ้ดรั้บต าแหน่งระดบัท่ีสูงข้ึนเป็นตน้ มาสโลวก์ล่าวว่าจะมีคนเพียงบางส่วนท่ีไดรั้บการตอบสนอง
ความตอ้งการในขั้นน้ี 

5. ความตอ้งการความสมหวงัของชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการความเจริญเติบโตและความตอ้งการ
ใชค้วามสามารถอยา่งเต็มท่ี มีความอิสระในการตดัสินใจและสร้างสรรคส่์งต่างๆ 

อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1969, p. 251) พบว่า ความตอ้งการไม่จ  าเป็นตอ้งเรียงตามล าดบั 
ขั้นและไดย้อ่ล  าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวเ์หลือเพียง 3 อยา่งเรียกว่า ทฤษฎี ERG ไดแ้ก่  

1. ความตอ้งการเพ่ือการด ารงชีพ (Existence Needs) เป็นความตอ้งการทางกายภาพและ
ความปลอดภยัซ่ึงจ  าเป็นต่อการด ารงชีพของมนุษยเ์ป็นการรวมความตอ้งการขั้นท่ี 1-2 ของ มาสโลว์
เขา้ไวด้ว้ยกนั  

2. ความตอ้งการความสมัพนัธ ์(Relatedness Needs) เป็นความตอ้งการท่ีเก่ียวกบัดา้นสังคม
ทั้งหมดเช่นเดียวกบัความตอ้งการขั้นท่ี 3 ของมาสโลวคื์อตอ้งการมีส่วนร่วมมีเพื่อนและตอ้งการ
การยอมรับ 
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3. ความตอ้งการการเจริญกา้วหนา้ ( Growth Needs ) เป็นความตอ้งการทั้งหลายท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการพฒันาศกัยภาพของมนุษยต์อ้งการความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน เช่นเดียวกบัความ ตอ้งการ
ขั้นท่ี 4-5 ของมาสโลว ์อลัเดอร์เฟอร์เห็นด้วยกบัมาสโลวใ์นแง่ท่ีว่าบุคคลจะเล่ือนความต้องการ  
ท่ีอยูถ่ดัข้ึนไปเม่ือมีความตอ้งการในขั้นท่ีต่าํกว่าไดรั้บการตอบสนองจนพอใจแลว้แต่เขาไม่เช่ือว่า
ความตอ้งการในขั้นหน่ึงๆ จะตอ้งไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจก่อนความตอ้งการในขั้นถดัไป
จึงจะเกิดข้ึนความตอ้งการทุกขั้นอาจเกิดข้ึนพร้อมกนัไดค้วามตอ้งการทั้ง 3 แบบน้ีสามารถกระตุน้
ใหเ้กิดพฤติกรรมไดพ้ร้อมๆกนั 

ทฤษฏีของเฮอซเ์บิร์ก (Herzberg) เป็นอีกทฤษฏีหน่ึงท่ีพฒันามาจากทฤษฏีความตอ้งการ
ของ Maslow ท่ีกล่าวถึงความพอใจ และแรงจูงใจเป็นแรงขับให้เกิดพฤติกรรมต่างๆ ของบุคคล  
โดยปัจจยัตวัแรกคือ ตวัสร้างความพอใจ (Satisfiers) และปัจจยัตวัท่ีสอง คือ ตวัสุขอนามยั (Hygienic) 
ซ่ึงเรียกว่า ทฤษฏีปัจจยั 2 ประการของความพอใจและการจูงใจ (Two Factors Theory of Satisfaction 
and Motivation) และความจ าเป็นท่ีตอ้งจัดให้มีการพฒันาบุคคลนั้น โทมสั (Thomas, อา้งถึงใน
ด ารงศกัด์ิ ตอประเสริฐ , 2544) ไดจ้  าแนกความตอ้งการไว ้3 ประเภท คือ 

1. เป็นความตอ้งการท่ีตอ้งการเพ่ิมความสามารถในการท างานท่ีปฏิบติัอยู ่
2. เป็นความตอ้งการท่ีจะเพ่ิมพูนความรู้ใหม้ากข้ึน 
3. เป็นความตอ้งการท่ีจะตอ้งพฒันาทศันคติบุคลิกภาพในการท างาน 
จากการศกึษาแนวคิดและทฤษฎีความตอ้งการ จึงสรุปไดว้า่มนุษยม์คีวามตอ้งการมากนอ้ย

ต่างกนัออกไปตามเหตุปัจจยัของบุคคลนั้น เๆม่ือมนุษยไ์ดใ้นส่ิงท่ีตอ้งการและก็จะท าใหเ้กิดความพึงพอใจ
และเป็นแรงผลกัดนัใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีหรือสามารถด ารงชีวิตต่อไปได ้

 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ความหมายการจูงใจ 
ดาลตนั, ฮอยเลอะ และวอลล ์(Dalton, Hoyle and Walls, 2000, p.56) นิยามค าว่า การจูงใจ 

(Motivation) ว่าเป็นการกระตุน้ทางอารมณ์ท่ีเป็นเหตุให้กระท า การกระตุน้อาจเป็นความจ าเป็น 
หรือการขบัเคล่ือนท่ีใหพ้ลงัแก่พฤติกรรมในท่ีท างาน การจูงใจเป็นการผสมผสานขององคป์ระกอบ
ทั้งหลายในสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีน าไปสู่แรงพลงัทางบวกหรือทางลบ ถา้เขา้ใจว่าอะไรจะจูงใจได ้
ก็จะยิง่บรรลุเป้าหมายทางอาชีพและเป้าหมายส่วนตวัมากยิ่งข้ึน เช่นเดียวกนั ถา้องค์การรู้วิธีจูงใจ 
ผูป้ฏิบติังานก็ผลิตงานท่ีมีประสิทธิภาพได ้
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แชมพูยส์ (Champous, 2000, pp. 117-129) กล่าวว่า นกัจิตวิทยาไดพ้ฒันาทฤษฏีแรงจูงใจ
ข้ึนมาอธิบายว่า ท าไมคนจึงท าเช่นนั้น ไม่ท าเช่นน้ี ทฤษฏีต่างๆ มีสมมติฐานต่างๆ กนั ประการแรก
มีสมมติฐานว่าพฤติกรรมมีจุดเร่ิมตน้ ทิศทางและจุดส้ินสุด ประการท่ีสองพฤติกรรมเป็นการกระท า
อยา่งสมคัรใจอยูภ่ายใตก้ารควบคุมของคนคนนั้น ทฤษฏีเหล่าน้ีพยายามอธิบายว่าท าไมคนจึงอ่าน
หนงัสือเล่มน้ีไม่อ่านเล่มอ่ืน ชอบไปซ้ือของท่ีร้านน้ีมากกว่าร้านอ่ืน นกัจิตวิทยาไม่ไดพู้ดถึงส่ิงท่ีไม่
ท าอยา่งสมคัรใจหรือเป็นไปโดยอตัโนมติั เช่น การหายใจ การกระพริบตา ประการท่ีสามมีสมมติฐาน
ว่าพฤติกรรมไม่ใช่การเดาสุ่ม แต่มีเป้าประสงคแ์ละทิศทางท่ีเฉพาะเจาะจง นัน่คือพฤติกรรมของคน
เกิดจากการจูงใจ ซ่ึงสามารถท าการจูงใจไดเ้น่ืองจากมีแรงไปกระทบกบัความตอ้งการของคนกระตุน้ให้
เกิดพฤติกรรมท่ีกระตือรือร้น รวมทั้งเป็นบุคคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว ้  

Loundon and Bitta (1988, p.368) แรงจูงใจ หมายถึง "สภาวะท่ีอยู่ภายในตวัท่ีเป็นพลงั 
ท าใหร่้างกายมีการเคล่ือนไหว ไปในทิศทางท่ีมีเป็นหมาย ท่ีไดเ้ลือกไวแ้ลว้ ซ่ึงมกัจะเป็นเป้าหมายท่ี
มีอยูน่ภาวะส่ิงแวดลอ้ม" จากความหมายน้ีจะเห็นไดว้่า แรงจูงใจจะเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบท่ีส าคญั 2 
ประการ คือ 

1. เป็นส่ิงกระตุน้พลงัของร่างกายใหเ้กิดการกระท า  
2. เป็นแรงบงัคบัใหก้บัพลงัของร่างกายท่ีจะกระท าอยา่งเป็นระบบ 
ศิริโสภาคย ์บูรพาเดชะ (2529, หน้า 16) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ บรรดาความปรารถนา 

ความประสงคห์รือแรงขบั ( drive ) ซ่ึงท าให้เกิดล  าดบัของเหตุการณ์ซ่ึงเรียกกนัว่าพฤติกรรมของ
มนุษย ์

สมใจ ลกัษณะ (2542, หนา้ 193) กล่าวว่าแรงจูงใจในการท างาน หมายถึงความรู้สึกท่ีดี
ของบุคลากรท่ีมีต่องานองคป์ระกอบและส่ิงจูงใจในดา้นต่าง ๆ  ของงานท่ีเก่ียวกบันโยบายและการบริหาร
การปกครอง การบงัคบับญัชา เงินเดือน ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ 

พาสนา จุลรัตน์ (2548, หนา้ 194) แรงจูงใจ หมายถึงกระบวนการของการใชปั้จจยัทั้งหลายท่ี
จะท าใหบุ้คคลเกิดความตอ้งการ เพื่อสร้างแรงขบัและแรงจูงใจไปกระตุน้ร่างกายให้แสดงพฤติกรรม
ตามจุดมุ่งหมายท่ีไดว้างไวโ้ดยปัจจยัดงักล่าวนั้น อาจจะเป็นส่ิงเร้าภายนอกกบัส่ิงเร้าภายใน หรือทั้ง 
2 ประการก็ได ้ 

ฐนิตา ปัตตานี  (2546, หนา้ 12)  ใหค้วามเห็นว่า แรงจูงใจ หมายถึงการท่ีบุคคลไดรั้บการกระตุน้ 
จากส่ิงเร้าแลว้ท าใหเ้กิดพลงัท่ีแสดงออกทางพฤติกรรมเพ่ือจะนา ไปสู่จุดประสงค์ของตนเองหรือ 
ปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นพลงัและเป็นตวัก  าหนดพฤติกรรมของบุคคลซ่ึงแรงจูงใจน่ีอาจเกิดจากส่ิงเร้าภายใน
หรือภายนอกเพียงอยา่งเดียวหรือทั้งสองอยา่งพร้อมกนัก็ได ้
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พิเชษฐ ์ศรีไชยวาน (2554, หนา้  19) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีท าให ้
บุคคลเกิดพลงัท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่างๆ ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อการท างานเป็นอย่างมาก เพราะการท่ี
บุคคลจะกระท ากิจกรรมไดเ้ต็มความสามารถหรือไม่นั้น มกัจะข้ึนอยู่กบัว่าเขาเต็มใจจะท าแค่ไหน 
ถา้มีส่ิงจูงใจท่ีตรงกบความพอใจของเขา ส่ิงจูงใจนั้นก็จะเป็นแรงกระตุน้ใหเ้ขาเอาใจใส่งานท่ีท ามากข้ึน 
และถา้มนุษยมี์ความพอใจเขาก็จะทุ่มเทความคิดริ เร่ิมสร้างสรรคใ์หแ้ก่งานของเขา มากข้ึนดว้ย 

ทฤษฎขีองเฮอร์เบอร์ก 
Herzberg  ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการท างานของบุคลกรในองค์การ โดยศึกษา

ถึงทรรศนคติของบุคคลท่ีมีต่อการท างานเพื่อหาทางท่ีจะลดความไม่พอใจในการท างาน เพื่อท่ีจะท า
ใหค้นงานมีความรู้สึกท่ีดีในการท่ีจะพยายามเสริมสร้างผลผลิตของงานใหม้ากข้ึน เขาพบว่าปัจจยัท่ี
มีผลกระทบต่องานแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ คือ 

องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) 
เป็นองค์ประกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัโดยตรง และเป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรเกิด

ความพึงพอใจในการท างาน ท าใหก้ารปฏิบติังานดีข้ึน ประกอบดว้ย 
1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน

ประสบผลส าเร็จอยา่งดี สามารถแกปั้ญหาต่างๆเก่ียวกบังาน และรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
2. การเป็นท่ียอมรับจากบุคคลทัว่ไป (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนับถือ

จากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืนๆท่ีมาขอค าปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกย่องชมเชย 
การใหก้  าลงัใจ การแสดงความยนิดีการแสดงออกท่ีท าใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

3. งานท่ีมีความสุข (Work itself) หมายถึง งานนั้นน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
ทา้ทายใหล้งมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายให้ดูแลงานใหม่ๆ 
และมีอ  านาจอยา่งเต็มท่ี ควรท าใหบุ้คคลากรมีความรู้สึกเป็นเจา้ของงานนั้นดว้ยการลดการควบคุม 
ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด         

5. ความกา้วหนา้หรือท าแลว้มีโอกาสเจริญเติบโต (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้น 
การเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน มีโอกาสไดศึ้กษาต่อเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติม ไดรั้บการฝึกอบรมดูงาน 

องคป์ระกอบค ้าจุน (Maintenance Factors) หรือ องคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene Factors) 
เป็นปัจจยัซ่ึงรักษาแรงจูงใจท่ีมีอยู่ในปัจจุบนันั้นให้คงอยู่เป็นปกติ การเพ่ิมปัจจยัประเภทน้ีไม่ได้
สร้างความพอใจในระยะยาว เป็นเพียงการรักษาสถานะไม่ให้เกิดความไม่พอใจเท่านั้นท่ีช่วยป้องกนั
การปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบงานหรือหยอ่นประสิทธิภาพลง ประกอบดว้ย 
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1. เงินเดือนท่ีดี หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงิน รวมถึงการเล่ือนขั้น
เงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน 

2. โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึง ความน่าจะเป็นท่ีบุคคลจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพ 

3. ความสัมพนัธ์ฉันท์มิตร หมายถึง ความมีสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนั  
มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับและนบัถือของสงัคม มีเกียรติและมี
ศกัด์ิศรี 

5. นโยบายการบริหารขององค์กร  หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององค์กร 
การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ มีความเป็นธรรมและชดัเจน 

6. สภาพแวดลอ้มการท างาน  หมายถึง สภาพทางกายภาพของาน เช่น  แสง เสียง อากาศ 
รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น วตัถุอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท างานควรมีความทนัสมยั 

7. ชีวิตส่วนตวั หมายถึง สภาพความเป็นอยูส่่วนตวัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เช่น การไม่ถูกยา้ย
ไปท างานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลครอบครัว 

8. ความมัน่คงในงาน หมายถึง องคก์รควรท าใหค้วามรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง
ในการท างาน 

9. การปกครองบงัคบับญัชา หรือการนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถหรือความยุติธรรม
ของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูนิ้เทศงานในการด าเนินงานและการบริหารงาน 

 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
ภาพประกอบที่ 3  ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg)  
ที่มา : สมคิด บางโม (2546 , หนา้ 183) 

ความพึงพอใจในการท างาน 

ความพึงพอใจในการท างาน 

ปัจจัยอนามัย 
- นโยบายองคก์ร 
- การควบคุมการปฏิบติังาน 
- ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 
- เง่ือนไขในการท างาน 
- ความมัน่คงในงาน 
- เงือนเดือนและค่าจา้ง 

ปัจจัยการจูงใจ 
- ความเจริญเติบโต 
- เน้ือหาเกี่ยวกบังาน 
- ความส าเร็จในการท างาน 
- การไดรั้บการยอมรับ 
- ความรับผิดชอบ 
- ความกา้วหนา้ในการงาน 
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ทฤษฎแีรงจูงใจของโฮแมนส ์
เจษฎา สุขนิยม (2556, หนา้ 27) ไดอ้ธิบายว่า ผลตอบแทนท่ีบุคคลจะไดรั้บมาจากท่ีบุคคล

มีปฏิสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืน และท ากิจกรรมท่ีบุคคลไดก้ระท าลว้นแต่เป็นเร่ืองของการแลกเปล่ียนทั้งส้ิน 
ส่วนดา้นความแตกต่าง  

โฮแมนส์ ไดแ้บ่งทฤษฎีออกเป็นขั้นตอนท่ีละเอียดกว่า ดงัน้ี 
1. บุคคลมีความคาดหวงัในผลก าไรจากการเขา้ร่วมกิจกรรม  
2. กระบวนการกิจกรรมจะก่อใหเ้กิดการแลกเปล่ียน  
3. บุคคลท่ีเสียเปรียบเมื่อเกิดการแลกเปล่ียนจะหลีกเล่ียงกิจกรรมการแลกเปล่ียน 
4. การมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลของบุคคลท่ีขาดทุน หรือไม่บรรลุในวตัถุประสงค ์

ท่ีตั้งไวใ้นกิจกรรมนั้นจะลดลง  
5. หากการกระท ากิจกรรมบรรลุเป้าหมาย บุคคลก็จะกระท ากิจกรรมนั้นต่อไป และจะ

ก าหนดระเบียบ กฎเกณฑส์ าหรับกิจกรรมนั้น เพื่อใหเ้กิดความสมดุลในการแลกเปล่ียน  
6. หากการแลกเปล่ียนเป็นท่ีพอใจของบุคคลทั้งฝ่าย ย่อมหมายถึงความสมดุล ในการ

แลกเปล่ียนมากข้ึน และท าใหค้วามรู้สึกท่ีไม่ดีของฝ่ายเสียเปรียบลดนอ้ยลง 
7. ระบบสงัคมท่ี ขาดความยดืหยุน่ ยอ่มก่อใหเ้กิดความไม่สมดุล หรือขาดความยุติธรรม 

ในการแลกเปล่ียน 
แนวคิดของอาจีลิส ใชแ้นวคิดความเป็นผูใ้หญ่ (Maturation Theory) เช่ือว่ามนุษยจ์ะท างาน

ไดดี้เกิดจากแรงจูงใจหลกั 3 ประการ คือ (ส านักงานสภาสถาบนัราชภฏั, 2545, หน้า 147 ; อา้งอิง
จาก Argyris, C. 1957)  

1. มนุษยท่ี์มีสุขภาพจิตดี คือจะตอ้งผา่นกระบวนการพฒันาความเป็นผูใ้หญ่ (Maturation) 
คือกระบวนการเปล่ียนแปลงบุคคล ดงัน้ี 

1.1 จากคนเช่ืองชา้เป็นขยนัขนัแข็งในการท างาน  
1.2 จากคนท่ีพึ่งพาคนอ่ืนมาเป็นคนท่ีเป็นใชค้วามสามารถตนเองเป็นหลกั  
1.3 จากคนท่ีมีพฤติกรรมเพียงไมก่ี่แบบมาเป็นคนท่ีมีพฤติกรรมซบัซอ้น  
1.4 จากคนท่ีมีความสนใจชัว่คราวเป็นคนท่ีสนใจหนกัแน่น 
1.5 จากคนท่ีทศันคติแคบมาเป็นคนท่ีมองการณ์ไกล  
1.6 จากคนท่ีเป็นลูกนอ้งมาก่อนเป็นคนท่ีเท่าเทียมเพื่อนและเป็นหวัหนา้  
1.7 จากคนท่ีไม่รู้จกตนเองมาเป็นคนท่ีรู้จกัควบคุมตนเองได ้ 
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2. การจดัองคก์ารแบบราชการเป็นรูปพีระมิด เป็นอุปสรรคต่อการพฒันาความเป็นใหญ่
ไม่สามารถพฒันาตนไดเ้ต็มท่ีเพราะโครงสร้างดงักล่าวกดดนัคนงานใหย้อมตามความประสงค์ของ 
ฝ่ายจดัการ เป็นสภาพท่ีคนงานอยูภ่ายใตก้ารควบคุมขององคก์ารโดยส้ินเชิง  

3. การจดัองคก์ารท่ียดึพฤติกรรมและจิตใจของบุคคลากรเปิดโอกาสให้คิดลดการควบคุม
ใหน้อ้ยลง ส่งเสริมประชาธิปไตยในองคก์าร 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน สรุปไดว้่า แรงจูงใจเป็นการท า
ใหบุ้คคลากรมีก  าลงัใจในการท างาน มีความกระตือรือร้นมากข้ึน เพ่ือประสิทธิภาพงานท่ีดีกว่าเดิม
และเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์รโดยประกอบดว้ยปัจจยัการจูงใจและปัจจยัอนามยั 

 
3. แนวคิดและทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ไดม้ีนกัวิชาการและนกัทฤษฎีหลายท่านไดใ้หค้  านิยามของค าว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ไดอ้ยา่งน่าสนใจดงัน้ี 

วอลตัน (Walton, 1974, p.12) ไดใ้ห้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานว่า หมายถึง
ลกัษณะการท างานเพื่อตอบสนองต่อความต้องการและความปรารถนาของบุคคลโดยพิจารณา
คุณลกัษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตวับุคคลหรือสังคมขององค์การท่ีท าให้งานประสบ
ความส าเร็จ 

Hackman and Suttle (1974, อา้งถึงใน รัชพล บุญอเนกวฒันา , 2551,หน้า 11) แฮคแมน
และซูดดใ์หค้วามหมายว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีตอบความสุขและความพึงพอใจ
ของผูป้ฏิบติังานทุก ๆ  คนในองคก์ร ไม่ว่าจะท างานระดบัไหน การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีนอกจากจะมีส่วน
ท าใหบุ้คลากรพึงพอใจแลว้ ยงัส่งผลต่อสภาพสงัคม ส่ิงแวดลอ้ม เศรษฐกิจ ผลผลิตต่างๆ และท่ีส าคญั
คุณภาพชีวิตในการท างานจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานและความผกูผนัในองค์กรช่วยให้
อตัราการขาดงาน การลาออกจากงานลดนอ้ยลง 

Demham (1991, p.48) เสนอว่า องค์ประกอบคุณภาพชีวิตประกอบดว้ย 5 ดา้นไดแ้ก่ 
ส่ิงแวดลอ้มความสมัพนัธท์างสงัคม สุขภาพกาย สุขภาพจิต รวมถึงบุคลิกภาพ และประวติัในอดีต
องค์การอนามัยโลกกล่าวถึงองค์ประกอบคุณภาพชีวิต  โดยใช้เคร่ืองมือช้ีว ัดคุณภาพชีวิต      
(Whoqol group-100) ในการประเมินสามารถจดักลุ่มได  ้6 ดา้น (Whoqol Group, 1994 อา้งถึงใน      
วรรณา กุมารจนัทร์,2543, หนา้ 4)  ดงัน้ี 

1. ดา้นร่างกาย คือ การรับรู้สภาพทางดา้นร่างกายของบุคคลซ่ึงมีผลต่อชีวิตประจ าวนั เช่น 
การรับรู้สภาพความสมบูรณ์แข็งแรงของร่างกายการรับรู้ถึงความรู้สึกสุขสบายไม่เจ็บปวดการรับรู้
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ถึงความสามารถท่ีจะจดัการความเจ็บปวดทางร่างกายไดก้ารรับถึงพละก าลงัในการด าเนินชีวิตประจ าวนั
การรับรู้เร่ืองการนอนหลบัและพกัผอ่นรวมทั้งการรับรู้เร่ืองการมีเพศสมัพนัธ ์

2. ดา้นจิตใจ คือ การับสภาพทางดา้นจิตใจของตนเอง เช่น การรับรู้ถึงความรู้สึกทางบวก
ท่ีบุคคลมีต่อตนเอง การรับรู้ภาพลกัษณ์ของตวัเอง การรับรู้ถึงความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง การรับรู้
ถึงความมัน่ใจในตวัเอง การรับรู้ถึงความคิดความจ าสมาธิ การตดัสินใจความสามารถในการเรียนรู้
เร่ืองราวต่าง ๆ ของตนเองและการรับรู้ถึงความสามารถในการจดัการกบัความเศร้าความกงัวล เป็นตน้ 

3. ดา้นระดบัความเป็นอิสระของบุคคล คือ การรับรู้ถึงความเป็นอิสระท่ีไม่ตอ้งพึ่งพาคนอ่ืน 
การรับรู้ถึงความสามารถในการเคล่ือนไหวของตนการรับรู้ถึงความสามารถในการปฏิบติักิจวตัร
ประจ าวนัของตน การรับรู้ถึงความสามารถในการท างานการรับรู้ว่าตนไม่ตอ้งพึ่งพายาต่าง ๆ หรือ
การรักษาทางการแพทยอ่ื์น ๆ เป็นตน้ 

4. ดา้นความสมัพนัธท์างสงัคม คือ การรับรู้เร่ืองความสมัพนัธข์องตนกบับุคคลอ่ืน การรับรู้
ถึงการไดรั้บความช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืนในสงัคม การรับรู้ว่าตนไดเ้ป็นผูใ้หค้วามช่วยเหลือบุคคล
อ่ืนในสงัคม รวมถึงการรับรู้ในเร่ืองอารมณ์ทางเพศ 

5. ดา้นส่ิงแวดลอ้ม คือ การรับรู้เก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มท่ีมีผลต่อการด าเนินชีวิต เช่น การรับรู้
ว่าตนมีชีวิตอยา่งอิสระมีความปลอดภยัและมัน่คงในชีวิตการรับรู้ว่าไดอ้ยู่ในส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ
ท่ีดีปราศจากมลพิษต่าง ๆ การคมนาคมมีแหล่งประโยชน์ดา้นการเงินสถานบริการทางสุขภาพและ
สงัคมสงเคราะห์ การรับรู้ว่าตนมีโอกาสท่ีไดรั้บข่าวสารหรือฝึกฝนทกัษะต่าง ๆ การรับรู้ว่าตนไดม้ี
กิจกรรมในเวลาว่างเป็นตน้ 

6. ดา้นความเช่ือส่วนบุคคล คือ รวมไปถึงการรับรู้เก่ียวกบัความเช่ือมัน่ต่างๆ ของตนท่ีมี
ผลต่อการด าเนินชีวิต เช่น การรับรู้เร่ืองความเช่ือดา้นจิตวิญญาณศาสนา การใหค้วามหมายชีวิตและ
ความเช่ืออ่ืนๆ ท่ีมีผลในทางท่ีดีต่อการด าเนินชีวิตมีผลต่อการเอาชนะอุปสรรค เป็นตน้ 

องค์การอนามยัโลก (WHO, 1995, อา้งถึงใน ชุติมา เทียนใส, 2551, หน้า 7) กล่าวว่า 
คุณภาพชีวิตของแต่ละบุคคลข้ึนอยู่ก ับบริบททางสังคมวฒันธรรม และค่านิยม ในเวลานั้น ๆ มี
ความสัมพนัธ์กับจุดมุ่งหมาย ความคาดหวงั และมาตรฐานแต่ละคนก าหนดข้ึนซ่ึงประกอบด้วย            
4 มิติ ดงัน้ี 

1. มิติดา้นสุขภาพกาย 
2. มิติดา้นสุขภาพ 
3. มิติดา้นความสมัพนัธท์างสงัคม  
4. มิติดา้นสภาพแวดลอ้ม 



18 
 

ทิพวรรณ ศิริคูณ (2542, หนา้ 18) คุณภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อการท างานมาก กล่าวคือ 
ท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง ท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน และท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร
นอกจากน้ียงัช่วยส่งเสริมในเร่ืองสุขภาพจิตช่วยใหเ้จริญกา้วหนา้ มีการพฒันาตนเองให้เป็นบุคคล
ท่ีมีคุณภาพขององคก์ร และยงัช่วยลดปัญหาการขาด งาน การลาออก ลดอุบติัเหตุ และส่งเสริมให้
ไดผ้ลผลิตและการบริการท่ีดี ทั้งคุณภาพและปริมาณ 

คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life) ถือว่าเป็นส่ิงท่ีส าคญัอยา่งยิง่เพราะ
คนเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าและมีความส าคญัต่อองคก์ร ดงันั้น สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในสถานท่ี
ท างานตอ้งมีความเหมาะสมและเอ้ือต่อการท างานคือท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีรู้สึกท่ีดีต่องานมีความมัง่คง
ท าใหเ้กิดความสุข โดยจะส่งผลดีทั้งตวับุคคลและองค์กร เช่น ช่วยเพ่ิมผลผลิตขององค์การ เน่ืองจาก
ท างานดา้นต่างๆ ทั้งในดา้นลกัษณะงานบุคลากรและสภาพแวดลอ้มท่ีดีซ่ึงส่งผลโดยตรงและออ้ม
ต่อการด าเนินงานส่งผลให้ผลิตภาพขององค์การเพ่ิมข้ึนการจดัการคุณภาพชีวิตในองค์การท าให้
องคก์ารมีนโยบายและการวางแผนดา้นคุณภาพชีวิต มีการจดักลยทุธก์ารพฒันาคุณภาพชีวิตการท างาน 

ช่วยเพ่ิมขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังานเน่ืองจากการมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีท าให้
พนกังานมีความพึงพอใจในงานก่อใหเ้กิดเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งยงัส่งผลต่อความผกูพนั
และจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

ช่วยปรับปรุงศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานดว้ยการเปิดโอกาส
ใหผู้ป้ฏิบติังานเพ่ิมพูนทกัษะความสามารถของตนเอง ไม่ว่าจะโดยการศึกษาฝึกอบรมหรือการพฒันา
ต่างๆ เป็นการเพ่ิมศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานใหสู้งข้ึน 

ระวี ภาวิไล  (2523, หนา้  19) ไดใ้หค้  านิยามว่า คุณภาพชีวิต คือ ชีวิตท่ีมีคุณภาพพึงประสงค์
คือ ชีวิตท่ีอาศยัสภาพแวดลอ้มทั้งปวง เอ้ืออ  านวยสุขภาพทางกาย เพ่ือเป็นรากฐานของสันทนาการ 
ทางจิตใจท าให้เกิดบูรณาการทางความรู้สึกนึกคิดเต็มท่ีตามศกัยภาพในมนุษย ์มีความสามารถ 
สร้างสรรคแ์ละผลิตผลรวมกนัเขา้เป็นสงัคมท่ีมัน่คง ผาสุก สมบูรณ์ และปราศจากความขดัแยง้ 

นวลศิริ เปาโลหิตย ์ (2533, หนา้ 5) กล่าวว่าคุณภาพชีวิต หมายถึง ชีวิตท่ีมีสุขภาพทั้งร่างกาย 
และจิตใจ สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้ม และสงัคมท่ีตนเองอยูไ่ดอ้ยา่งดี ขณะเดียวกนั 
ก็สามารถด ารงชีวิตท่ีเป็นประโยชน์ใหก้บัตนเองสงัคมและประเทศชาติดว้ย 

วรเทพ เวียง (2558, หนา้ 16) ใหค้วามหมายคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สภาพการท างาน
ของบุคคลในสถานท่ีหน่ึงๆ ซ่ึงสภาพดงักล่าว มีผลท าใหบุ้คคลแสดงออกทางเจตคติ ค่านิยมท่ีเป็นไป
ในทางบวกต่อสถานท่ีท างานและสงัคมภายนอกท่ีท างาน มี 2 ดา้น คือ 
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1. ด้านส่วนตวั ซ่ึงเป็นสภาพการท างานท่ีท าให้บุคคลมีความรู้สึกเก่ียวกับกับศกัด์ิศรี
คุณค่าความเป็นมนุษยแ์ละความปลอดภยัในการท างาน ความกา้วหน้า ความพอใจและความไม่พอใจ
ในการท างาน ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม ชีวิตการท างานท่ีไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบและ
สามารถสนอง ความตอ้งการพ้ืนฐานท่ีก  าลงัจะเปล่ียนไปในแต่ละยคุสมยั ความสมดุลระหว่างชีวิต
ครอบครัวกบั การท างาน การสนบัสนุนความสามารถของบุคลากร  

2. ดา้นความสมัพนัธก์บัส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ีท างาน คือ สภาพสถานท่ีและความสัมพนัธ์
ในการท างานท่ีมีบรรยากาศและส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยัการมีส่วนร่วมของผูร่้วมงาน 
ระเบียบขอ้บงัคบัของการปฏิบติังาน ความสมัพนัธท่ี์ดี ระหว่างหวัหนา้งานกบัลูกนอ้ง การปรับปรุง
ความสมัพนัธร์ะหว่างเทคโนโลยกีบัผูป้ฏิบติังาน สถานท่ีท างาน และปัจจยัทางเศรษฐศาสตร์ในการออกแบบ
การท างาน 

นิศารัตน์ ศิลปเดช (อา้งถึงใน วรัชยา ศิริวฒัน์, 2561, หน้า 143 ) กล่าวว่า คุณภาพชีวิต 
หมายถึง สภาพ การด ารงชีวติท่ีบุคคลเกิดความสุขทั้งทางร่างกายและจิตใจ อนัเน่ืองมาจากการไดรั้บ
การตอบสนองความตอ้งการในดา้นต่าง ๆ อยา่งเพียงพอและเหมาะสม 
 องค์ประกอบส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างาน 

ตามหลกัการของ Richaed  E Walton ซ่ึงปรากฏในหนังสือ Creteria for Quality of working 
lifeไดแ้บ่งองคป์ระกอบส าคญัเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตไว ้8 ประการ 

1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม  
 การท่ีผูป้ฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินตอบแทน ท่ีเพียงพอกับการใช้ชีวิตอยู่ได้ตาม
มาตรฐานโดยทัว่ไปและเป็นธรรมเมื่อเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน 

2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั 
 ผูป้ฏิบติังานไม่ควรอยูใ่นสถานท่ีเส่ียงในทางดา้นร่างกายและจิตใจ ซ่ึงก่อให้เกิดสุขภาพ
ท่ีไม่ดีอาจท าใหก้ารท างานไม่มีประสิทธิภาพ 

3. เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ี 
 งานท่ีปฏิบัติอยู่นั้นต้องเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดใ้ช้และพฒันาทกัษะความรู้อย่างแทจ้ริง
และรวมถึงการมีโอกาสไดรั้บการศึกษา อบรม การพฒันาการท างานและอาชีพบุคคลเป็นส่ิงท่ีบ่งบอก
ถึงคุณภาพชีวิตซ่ึงจะท าใหบุ้คคลนั้นมีเช่ือมัน่ในตวัเอง 

4. งานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 
 เป็นลักษณะท่ีช่วยให้ผูป้ฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้าและมีความมั่นคงในอาชีพ  
มีแนวทางหรือโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
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5. ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสงัคมของผูป้ฏิบติังาน 
 การท างานร่วมกนัเป็นการท่ีผูป้ฏิบติังานเห็นว่าตวัเองมีคุณค่า สามารถท างานให้ส าเร็จ
ได้ ได้รับการยอมรับ ยกย่องและงานนั้นช่วยผูป้ฏิบัติงานได้สร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกับผูอ่ื้น 
ความรู้สึกว่าชุมชนหรือสงัคมมีความส าคญั  
 6. งานท่ีมีสิทธิตามกฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรม 
 การบริหารจดัการใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บสิทธิในการปฏิบติัตามขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมาย
และแสดงออกในสิทธิซ่ึงกนัและกนั รวมทั้งโอกาสท่ีแต่ละคนจะไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเปิดเผย 
มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค 
 7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยรวม 
 ให้ผูป้ฏิบัติงานไดใ้ช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วยตวัไดอ้ย่างสมดุล นั้นคือตอ้งไม่
ปล่อยใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจากการปฏิบติัมากเกินไป ตอ้งก  าหนดชัว่โมงการท างานให้
ชดัเจน 
 8. ลกัษณะงานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งและสมัพนัธก์บัสงัคมโดยตรง 
 กิจกรรมการท างานด าเนินไปในลกัษณะท่ีรับผดิชอบต่อสงัคม การรักษาสภาพแวดลอ้ม 
ร่วมกนัท าส่ิงท่ีเป็นประโยชนต่์อสงัคม 
 จากท่ีไดก้ล่าวมาทั้งหมดน้ี จะเห็นไดว้่าการสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นและ
มีความส าคญัอย่างยิ่ง คุณภาพชีวิตการท างานในลกัษณะของความพึงพอใจในการท างานนั้น จะ
ส่งผลต่อ การปฏิบติังาน และยงัเป็นส่ิงจูงใจให้เกิดความตอ้งการท างาน ซ่ึงน าไปสู่ประสิทธิภาพ
และเกิดการเพ่ิม ผลผลิตของบริษทัหรือองค์การในท่ีสุด เรียกไดว้่า บรรลุเป้าหมายของทั้งบุคคล 
ในฐานะสมาชิกของ องคก์ารและตวัองคก์ารเอง นอกจากน้ี ยงั ส่งผลต่อเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ
อีกดว้ย 
 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

สุเนตร นามโคตรศรี (2553) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง “คุณภาพชีวิตการทา งานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขต อ  าเภอด่านขุนทด จงัหวดันครราชสีมา” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา
และเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการ ท างาน จ  าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล เป็นการศึกษา เชิงส ารวจ 
กลุ่มตวัอยา่งคือ บุคลากร องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขุนทด จ านวน 200 คน เคร่ืองมือ
ท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลไดแก่แบบสอบถาม ค่าความเช่ือมัน่ตามวิธีของครอนบาค ค่าสมัประสิทธ์ิ
ความเช่ือมนั้นทั้งฉบบั เท่ากบั 0.951  
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 การศึกษาน้ีท าการศึกษาคุณภาพชีวิตทั้งหมด 8 ดา้นคือ ดา้นประโยชน์ และความรับผดิชอบ
ต่อสงัคม ดา้นสุขภาพและความปลอดภยัในการท างาน ดา้นการพฒันา ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 
ดา้นประชาธิปไตยในหน่วยงาน ดา้นคุณค่าทางสงัคมหรือการ ท างานร่วมกนัดา้นความมัง่คงและ
ความกา้วหนา้ในงาน ดา้นบทบาทระหว่างการทา งานกบัสุขภาพท่ีมีความสมดุล และดา้นค่าตอบแทน
ท่ีเพียงพอและเป็นธรรม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ใช ้ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และท าการทดสอบดว้ย  ค่าที (t-test)  ความแปรปรวนทางเดียว ANOVA ผลการศึกษา
พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอด่านขุนทด 
จงัหวดันครราชสีมา ในภาพรวมทั้ง 8 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.19 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 1.002 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้ พบว่าระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน ของบุคลากรอยู่
ในระดบั ดีมากมีเพียงดา้นเดียว คือ ดา้นประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม ส่วนท่ีเหลือระดบั
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรอยู่ในระดบัปานกลาง มี 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสุขภาพและความ
ปลอดภัยในการท างาน ด้านการพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบัติงาน ด้าน ประชาธิปไตยใน
หน่วยงาน ดา้นคุณค่าทางสงัคมหรือการท างานร่วมกนัดา้นความมัน่คงและ ความกา้วหน้าในงาน 
ดา้นบทบาทระหว่างการทา งานกบัสุขภาพท่ีมีความสมดุล และดา้น ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็น
ธรรม ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวม ซ่ึงจ  าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล
นั้นไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ธเนศพล อินทร์จนัทร์ (2563) ไดท้  าการศึกษา เร่ืองาการคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
เทศบาล ต าบลนครชยัศรี อ  าเภอนครชัยศรี จงัหวดันครปฐม กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ 
บุคลากรท่ีปฏิบติังาน ในเทศบาลต าบลนครชยัศรี จ  านวน 97 คน และเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถาม ไดค้วามเช่ือมัน่ ของแบบสอบถามท่ีมีความเช่ือมัน่สอดคลอ้ง IOC= 0.67-1.00 และ 
มีค่าแอลฟ่า =0.88 สถิติท่ีใช้ใน การวิเคราะห์ข้อมูลคือค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) กรณีท่ีมีความแตกต่าง ทดสอบความแตกต่าง
โดยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe) ผลการวิเคราะห์ พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
เทศบาลต าบลนครชยัศรีโดย รวมอยู่ในระดบัมาก (x̄=3.56, S.D.= 0.69) พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุด คือ ดา้นการพฒันา ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน อยู่ในระดับมาก ( x̄=3.70, S.D.= 0.76)  
ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับปานกลาง  
(x̄=3.46, S.D.= 0.68) ผลการ เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรเทศบาลต าบล 
นครชยัศรีจ  าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพ ระยะเวลาการปฏิบติังาน รายได ้โดยภาพรวมและรายดา้น
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 การจ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยภาพรวม
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ไม่แตกต่างกนัพิจารณา รายดา้น พบว่า ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน มีความแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

ณิศาภทัร ม่วงค า (2559) ไดท้  าการวิจยัเร่ืองระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หน้าท่ี 
อาสาสมคัรกูภ้ยั และเพื่อศึกษาปัจจยัองคก์ารท่ีมีความสมัพนัธก์บัคุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หนา้ท่ี
อาสาสมคัรกูภ้ยั มูลนิธิมิราเคิล ออฟไลฟ์ ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตน์ราชกญัญาสิริ วฒันาพรรณวดี 
เป็นวิจยัเชิงปริมาณ ใชว้ิธีการสุ่มอยา่งง่าย เคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลใช ้แบบสอบถามกับเจา้หน้าท่ี
อาสาสมคัรกูภ้ยั เขตภาคกลาง กลุ่มตวัอยา่งจ  านวนทั้งส้ิน 286 คน สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าไคสแควร์ และค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 
ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หน้าท่ีอาสาสมคัรกู ้ภยักลุ่มตวัอย่างส่วนมาก เป็นเพศชาย 
อาย ุ35 ปีข้ึนไป มีสถานภาพโสด การศึกษาระดบัปริญญาตรี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,000 บาทข้ึนไป 
และระยะเวลาในการท างานอาสาสมคัรกูภ้ยั 3-6  ปี ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัองคก์รท่ีส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของเจา้หนา้ท่ีอาสาสมคัร กูภ้ยั โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง และคุณภาพชีวิตการท างาน
ของเจา้หน้าท่ีอาสาสมคัรกูภ้ยั อยู่ในระดบั ปานกลาง ดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคมมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด รองลงมาดา้นส่ิงแวดลอ้ม ดา้นสุขภาพ กาย และดา้นจิตใจ ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
เจา้หนา้ท่ีอาสาสมคัรกูภ้ยั มูลนิธิมิราเคิล ออฟไลฟ์ ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตน์ราชกญัญาสิริ
วฒันาพรรณวดี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนสถานภาพและระยะเวลาการท างานไม่
มีความสมัพนัธก์บัคุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หนา้ท่ี อาสาสมคัรกูภ้ยั มูลนิธิมิราเคิล ออฟไลฟ์  
ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตน์ราชกญัญาสิริวฒันา พรรณวดี ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
และปัจจยัองคก์รโดยรวมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบั คุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หนา้ท่ีอาสาสมคัร
กูภ้ยั มูลนิธิมิราเคิล ออฟไลฟ์ในทูลกระหม่อม หญิงอุบลรัตน์ราชกญัญาสิริวฒันาพรรณวดี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีน ้ าหนกั ความสมัพนัธเ์ชิงบวกอยูใ่นระดบัต ่า (r = 0.27) โดยดา้น
ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานมี ความสมัพนัธเ์ชิงบวกระดบัปานกลางกบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ของเจา้หนา้ท่ีอาสาสมคัรกูภ้ยั มูลนิธิมิราเคิล ออฟไลฟ์ (r = 0.42) รองลงมาคือดา้นความกา้วหน้า
และความมัน่คง ดา้นความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสงัคม ดา้นโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ 
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็น ธรรมและเพียงพอ ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั ดา้นลกัษณะงาน
การท างานหรือ ประชาธิปไตยในการท างาน และล าดบัสุดทา้ยดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือ
การท างานร่วมกนัตามล าดบั (r = 0.38, r = 0.33, r = 0.26 , r = 0.25 , r = 0.23, r = 0.17, r = 0.15)  

 



23 
 

ณัฐณิชา ปิยปัญญา (2560) ไดท้  าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลในโรงพยาบาล
เอกชนกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายกุารท างาน วุฒิการศึกษาสูงสุด 
สถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน 8 ดา้น ไดแ้ก่ การไดรั้บ ผลตอบแทน
ท่ียติุธรรมและเพียงพอ สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ การ พฒันาศกัยภาพ
ของพนกังาน ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน การบูรณาการทางสังคม สิทธิของ พนักงาน 
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั และลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและ สัมพนัธ์
กบัสังคม โดยประยุกต์ใช้ทฤษฎีองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างานของ Richard E. Walton  
ในการศกึษาไดสุ่้มตวัอยา่งแบบง่ายเป็นพยาบาลท่ีท างานในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน กรุงเทพมหานคร 
จ  านวน 180 ราย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนเพ่ือ สอบถามขอ้มูล
ส่วนบุคคลและความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน การวิเคราะห์ขอ้มูลใช ้ค่าความถ่ี 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจยัดงัน้ี กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็น
ร้อยละ 99.4 มีอายุระหว่าง 31-39 ปี อายุการท างาน 1-3 ปี วุฒิการศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาตรี
สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 82.2 และส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,000-20,000 บาท  
คิดเป็นร้อยละ 39 ศึกษาพบว่าคุณภาพ ชีวิตในการท างานของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (x̄ = 3.43, S.D.= 0.69) และเมื่อพิจารณารายดา้น
พบว่า มีดา้นท่ีคุณภาพชีวิตในการท างานระดบั มากเป็นอนัดบัแรกคือ ดา้นลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้ง
และสมัพนัธก์บัสงัคม (x̄ = 3.75, S.D.= 0.64) รองลงมาคือดา้นการบูรณาการทางสังคม ( x̄ = 3.57, 
S.D.= 0.67) และดา้นสภาพการท างานท่ีมี ความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (x̄ = 3.56, S.D.= 
0.69) ส่วนดา้นท่ีมีคุณภาพชีวิตปานกลางและ เป็นอนัดบัทา้ยสุดคือ ดา้นการไดรั้บผลตอบแทนท่ี
ยติุธรรมและเพียงพอ  (x̄ = 3.09, S.D.= 0.67) 

กนกนก เจริญสุข (2559) งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือตอ้งการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล 
คุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโดยใชแ้บบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวม ขอ้มูลกลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานบริษทั มิราเคิล เฮ็ลธ ์แคร์ จ  ากดั 
และบริษทั ในเครือ จ  านวน 54 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้น อาย ุและสถานภาพการสมรสมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานของ 
พนกังานดา้นโอกาสการพฒันาใชศ้กัยภาพของบุคคล และความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน
มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
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รัตนาภรณ์ บุญมี (2558) ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาเร่ือง “ คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
เทศบาลต าบลนาดี ” มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานเทศบาล
ต าบลนาดี และเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต ในการท างานของพนกังานเทศบาลต าบลนาดี โดยจ าแนก
ตาม เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั การศึกษา ประสบการณ์การท างานและรายไดต่้อเดือนกลุ่มตวัอย่าง 
ไดแ้ก่ พนกังานเทศบาลต าบลนาดี จ  านวน 90 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ค่าความถ่ีค่าสถิติร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและ ทดสอบความแตกต่าง โดยใช้ค่าสถิติ ที(t-test) และความ
แปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA 1.ผลการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานเทศบาลต าบลนาดี พบว่า พนักงานเทศบาลต าบลนาดี มีคุณภาพชีวิตการในท างานใน
ภาพรวมอยู่ในระดับดีโดยด้านท่ีมีระดับ คุณภาพชีวิตมากท่ีสุด คือ ด้านความภูมิใจในองค์กร 
รองลงมาคือ ดา้นความกา้วหน้า ดา้นสภาพท างาน ปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ และดา้นภาวะ
อิสระในการปฏิบติังานดา้นสังคมสัมพนัธ์ดา้นลกัษณะ การบริหารงาน ดา้นค่าตอบแทนท่ียุติธรรม
และเพียงพอ ตามล าดบัและดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้น การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน 
2.ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่าระดบัการศึกษาและประสบการณ์
ท างานมีความเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
ส่วนปัจจยั ทางดา้นเพศ อาย ุสถานภาพสมรสและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมีคุณภาพชีวิตการท างานไม่ 
แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05โดยผูศ้ึกษาขอเสนอแนวทางเพื่อเป็นการปรับปรุงคุณภาพ 
ชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลนาดี ดงันั้นควรเปิดโอกาสและสนับสนุนพนักงาน
ระดบั ปฏิบติัการให้มีการศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือปรับวุฒิการศึกษาใหม่ให้กา้วไปสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 
โดยอ านวย ความสะดวกในการลาไปเรียนหรือสอบ ตลอดจนมอบทุนสนับสนุนเพื่อศึกษาต่อรวมถึง
ควรพิจารณาและ แกไ้ขปัญหา โดยมีการก าหนดแนวทางในการปรับเงินเดือน ปรับสวสัดิการต่าง  ๆ
ใหม้ีความเหมาะสมกบั ค่าครองชีพในปัจจุบนัตลอดจนควรเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
เสนอความคิดเห็น และมีการ พิจารณาความดี ความชอบอยา่งเป็นธรรมและทดัเทียมกบัพนักงานคน
อ่ืน 

ชุดา บรรทม (2560) การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน
ท่ีมีผลต่อความ ผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการพลเรือนในกองอ านวยการรักษาความมัน่คงภายใน
ราชอาณาจกัร (กอ.รมน.) เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ มวีตัถุประสงค ์3 ประการ คือ 

1. เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวติใน การท างานของบุคลากร  
2. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร  
3. เพื่อศึกษา ความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัต่อ 
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องคก์ารของบุคลากร ศึกษาจาก กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 92 คน โดยมีเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
คือ แบบสอบถาม และใชส้ถิติไดแ้ก่ ความถ่ีร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และท าการทดสอบ
สมมติฐานโดยใชส้ถิติ ที(t-test) และความแปรปรวนทางเดียว ANOVA เพ่ือหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ ผลการศึกษาสรุปว่าข้าราชการพลเรือนในกองอ านวยการรักษาความมัน่คงภายใน
ราชอาณาจกัรในมีคุณภาพชีวิตในระดับปานกลางแต่มีความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง ปัจจัย
ส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รคือระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั และคุณภาพชีวิตในการ
ท างานมีความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัท่ี 0.05 

เขมเรศ อภิสุทธิพงษากุล (2559) การศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
สงักดัส่วนการเจา้หนา้ท่ีส านกับริหารงานกลางกรมอุทยานแห่งชาติสัตวป่์าและพนัธุ์พืช มีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิต และเพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร  สังกัดส่วน 
การเจา้หน้าท่ี ส านักบริหารงานกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืช ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษาอายงุาน รายได ้และต าแหน่งหน้าท่ีโดยเก็บขอ้มูลจากบุคลากรสังกดัส่วนการเจา้หน้าท่ี
ส านกับริหารงานกลางกรมอุทยานแห่งชาติสตัวป่์า และพนัธุพ์ืช ผูศ้ึกษาไดก้  าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง
ของกลุ่มประชากร ดว้ยการใชสู้ตร Yamane (1973) ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอย่างจากจ านวนประชากร 
ทั้งส้ินรวม 63 คน และสถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าความถ่ีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และใชส้ถิติเชิงอนุมานทดสอบความแตกต่างระหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม โดยใช้
สถิติ  ที(t-test)และ ความแปรปรวนทางเดียว One - way ANOVA ผลการศึกษามีดงัน้ี   

1. ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผลการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของ 
บุคลากรสงักดัส่วนการเจา้หน้าท่ีส านักบริหารงานกลางกรมอุทยานแห่งชาติสัตวป่์าและพนัธุ์พืช 
โดยภาพรวมรายดา้น พบว่า ระดบัความคิดเห็นโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( x̄ = 2.62, S.D.= 
0.68) เมื่อพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดว้่า คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรสังกดัส่วนการ
เจา้หนา้ท่ีส านกับริหารงานกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพ์ืช ในเร่ืองชีวิตการท างาน 
กบัสังคม อยู่ในระดบัมาก (x̄ = 2.86, S.D.= 0.62) เป็นอนัดับแรก รองลงมาเร่ืองความสัมพนัธ ์
ระหว่างงานกบัชีวิต อยู่ในระดบัมาก ( x̄ = 2.72, S.D.= 0.68) เร่ืองสิทธิและหน้าท่ีของคนภายใน 
องคก์ร อยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 2.71, S.D.= 0.66) เร่ืองการใชแ้ละพฒันาศกัยภาพ อยู่ในระดบัมาก (x̄ 
= 2.67, S.D.= 0.67) เร่ืองการบูรณาการทางสังคมภายในองค์กร อยู่ในระดบัมาก (x̄ = 2.64, S.D.= 
0.67) เร่ืองความเจริญ กา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง อยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 2.60, S.D.= 0.70) เร่ืองสภาพการ
ท างาน ท่ีถูกสุขลกัษณะ อยูใ่นระดบันอ้ย (x̄ = 2.41, S.D.= 0.71)และสุดทา้ยเร่ืองค่าตอบแทนท่ีเป็น
ธรรม อยูใ่นระดบันอ้ย (x̄ = 2.35, S.D.= 0.69) 
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2. สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานของการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 
สงักดัส่วนการเจา้หนา้ท่ี ส านกับริหารงานกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุ์พืช สรุปไดว้่า 
ปัจจยัทั้ง 6 ดา้น ประกอบดว้ย เพศ อาย ุการศึกษา อายงุาน รายได ้และต าแหน่งหนา้ท่ี มีผลกบัคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากรสงักดัส่วนการเจา้หนา้ท่ี ส านกับริหารงานกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ 
สตัวป่์า และพนัธุพ์ืชไม่แตกต่างกนั 

อมรรัตน์ เศวตวงษ ์(2557) ในการศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล
ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานของบุคลากร (2) เพื่อศึกษาปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างาน
และคุณลกัษณะของ งานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน
แห่งหน่ึงกลุ่มตวัอย่าง ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเอกชน
แห่งหน่ึงในเขต กรุงเทพมหานคร จ  านวน 200 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถาม 
การวิเคราะห์ ทางสถิติไดแ้ก่การแจงความถ่ีร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบเอฟ 
และ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ท่ีระดบัความเช่ือมนัน่ 0.05 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล
ไดแ้ก่อายุระดบัการศึกษา และอายุงาน ไม่มีผลต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีมี ความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ คุณลกัษณะ
ของงาน ดา้นงานมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ดา้นความเป็นอิสระและดา้นผลสะทอ้นของงาน  
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 นาย สุพิทยั ศรีดว้ง (2556) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรหมวด
การทางในแขวงการทางสุรินทร์” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบคุณภาพท างานจ าแนก
ตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล เป็น การศึกษาเชิงส ารวจกลุ่มตวัอย่างคือ บุคลากรหมวดการทางในแขวง
การทางสุรินทร์จ านวน 200 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นขอ้มูลไดแ้ก่แบบสอบถาม ค่าความเช่ือมัน่ตามวิธี
ของครอนบาคค่าสมัประสิทธ์ิ ความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.951 ในการศึกษาคร้ังน้ีท าการศึกษา
คุณภาพชีวิตทั้งหมด 8 ดา้นคือ ดา้นประโยชน์ และความรับผิดชอบต่อสังคม ด้านสุขภาพและ  
ความปลอดภยัในการท างาน ด้าน การพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังาน ดา้นประชาธิปไตย  
ในหน่วยงาน ดา้นคุณค่าทางสงัคม หรือการท างานร่วมกนั ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน 
ดา้นบทบาทระหวา่งการท างาน กบัสุขภาพท่ีมีความสมดุลและดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และท าการทดสอบดว้ย 
ค่า ที(t-test) F –Test และ ANOVA ผลการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรบุคลากร
หมวดการทางในแขวงการ ทางสุรินทร์ในภาพรวมทั้ง 8 ดา้น อยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.18 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.698 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้พบว่าระดบัคุณภาพชีวติการท างานของ
บุคลากรอยูใ่นระดบัดีมากมี เพียงดา้นเดียวคือดา้นประโยชนแ์ละความรับผดิชอบต่อสงัคม ส่วนท่ีเหลือ
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ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรอยู่ในระดบัปานกลาง มี 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสุขภาพและ
ความปลอดภยัในการท างาน ดา้นการพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติัดา้น ประชาธิปไตยในหน่วยงาน 
ดา้นคุณค่าทาง สงัคมหรือการท างานร่วมกนั ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน ดา้นบทบาท
ระหว่างการท างานกับสุขภาพท่ีมีความสมดุล และด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม  
ผลการเปรียบเทียบ คุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลนั้นไม่พบความแตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ดวงพร  อ่อนใจ (2563) การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ 1) ศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการท างาน
ของขา้ราชการ ต ารวจดา้นค่าตอบแทนสถานีต ารวจนครบาลชนะสงคราม กรุงเทพมหานคร และ  
2) ศึกษาถึง คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการต ารวจดา้นค่าตอบแทน สถานีต ารวจนครบาล
ชนะสงคราม กรุงเทพมหานคร ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทน
ในการท างานท่ีเพียงพอและยติุธรรม ผูว้ิจยัไดว้ิจยัโดยใชแ้บบสอบถามกบัพนกังานสอบสวนในสังกดั 
กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 1 จ  านวน 133 คน จากประชากรจ านวน 200 คน โดยหาค่าความถ่ี 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย (x̄) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) วิเคราะห์โดยการทดสอบค่าที ( t-test)  
การ เปรียบเทียบค่าเฉล่ียกรณี 2 ตวัอยา่ง (t-test Independent) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ ผลการศึกษา 
พบว่า 1. คุณภาพชีวิตการท างานขา้ราชการต ารวจ ดา้นค่าตอบแทนในการท างานท่ีเพียงพอ และ
ยติุธรรม พบว่า โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ีย 2.59 ตามเกณฑท่ี์ตั้งไวอ้ยูใ่นระดบัน้อย เม่ือพิจารณารายขอ้ 
พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ความพอใจกบัอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 
2.65 รองลงมา ท่านไดรั้บค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสมจากการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ หรืองาน
พิเศษอ่ืน ๆ มีค่าเฉล่ีย 2.62 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยสุด การไดรั้บสวสัดิการท่ีไดรั้บจากหน่วยงาน  
มีค่าเฉล่ีย 2.53 อยูใ่นระดบันอ้ย จึงสามารถอธิบายไดว้่าพ้ืนฐานแลว้ขา้ราชการต ารวจมี ความพึงพอใจ
กบัอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานและการไดรั้บค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม จากการปฏิบติังาน
นอกเวลาราชการหรืองานพิเศษอ่ืน ๆ  อยูใ่นระดบัปานกลาง แต่เน่ืองจากไดรั้บ สวสัดิการจากหน่วยงาน
ค่าตอบแทนตามปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ พร้อมดว้ยการไดรั้บค่าตอบแทน ท่ีเพียงพอส าหรับการใชจ่้าย
ตามสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั เมื่อศึกษาแลว้อยู่ในระดบัน้อยจึงท าให้ภาพรวมของคุณภาพชีวิต
การท างานขา้ราชการต ารวจ ดา้นค่าตอบแทนในการท างานท่ีเพียงพอและยติุธรรมอยู่ในระดบัน้อย 
2. คุณภาพชีวิตการท างานขา้ราชการต ารวจ ดา้นค่าตอบแทนในการท างานท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ีย 2.59 ตามเกณฑ์ท่ีตั้งไวอ้ยู่ในระดบัน้อย เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ความพอใจกบัอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 2.65 รองลงมา 
การได้รับค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมจากการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการหรืองาน พิเศษอ่ืน ๆ  
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มีค่าเฉล่ีย 2.62 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยสุด การนไดรั้บสวสัดิการท่ีไดรั้บจากหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย 
2.53 อยูใ่นระดบันอ้ย 
 
ตารางที ่1 แสดงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการก าหนดตวัแปรอิสระ 

 
ตัวแปร 

งานวิจัย 
เพศ อาย ุ สังกัด 

ประสบการณ์
ท างาน 

รายไดเ้ฉลี่ยตอ่
เดือน 

1. สุเนตร นามโคตรศรี 2553 - - - -  
2. ธเนศพล อินทร์จนัทร์ 2563   -   
3. ณิศาภทัร ม่วงค า 2559      
4. ณัฐณิชา ปิยปัญญา 2560  - -   
5. กนกนก เจริญสุข 2559  - - - - 
6. รัตนาภรณ์ บุญมี 2558   -   
7. ชุดา บรรทม 2560 -  -   
8. เขมเรศ อภิสุทธิพงษากุล 
2559 

- -    

9. อมรรัตน์ เศวตวงษ ์2557 - - -   
10. สุพิทยั ศรีดว้ง 2556 - - - -  
11. ดวงพร  อ่อนใจ 2563 - -  -  

  
 จากการศึกษาวิจยัจะเห็นไดว้่า ตวัแปรอิสระ ซ่ึงไดแ้ก่ เพศ อายุ สังกัด ประสบการณ์
ท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สามารถน าไปใชใ้นการด าเนินการวิจยัต่อไปได ้
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บทที ่3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 

การวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานี  
เป็นการวิจยัเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถามในการส ารวจเพื่อรวบรวมขอ้มูล 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  
3.3 การตรวจสอบเคร่ืองมือ 
3.4 วิธีการเก็บรวมรวมขอ้มูล 
3.5 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรในส านักงานเทศบาลนครอุบลราชธานี 

จ  านวน 236 คน 
ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั ด าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
1.  จากจ านวนประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั 236 คน น าไปค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างตามสูตรของ

ยามาเน่ (Yamane, 1970) ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 148 คน โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
n =       N 
                       1+N(e)2 

เมื่อ  n  คือ  จ านวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
 N  คือ  จ านวนของประชากรทั้งหมดท่ีใชใ้นการวิจยั 

 E  คือ  ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดใ้นท่ีน้ีก  าหนดใหมี้
ค่าเท่ากบัร้อยละ 5 (0.05) 

 แทนค่า  n  =  236 
     1+236(0.0025)  

ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  =     148 คน 
2. ในการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากบุคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานี 

ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิโดยอาศยัสดัส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) 
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จากนั้น สุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Sample Random Sampling) โดยใชว้ิธีการจบัฉลาก (Lottery 
Sampling) ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 2 

 
ตารางที่ 2 จ านวนกลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานี จ  าแนกตาม 
                      หน่วยงาน 

หน่วยงานในสังกดั 
ส านักงานเทศบาลนครอบุลราชธาน ี

จ านวนบุคลากร 
(คน) 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

1.  ส านกังานปลดัเทศบาล  48 30 
2.  ส านกัการคลงั  39 25 
3.  ส านกัการช่าง  52 33 
4.  กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 34 21 
5.  กองวิชาการและแผนงาน  26 16 
6.  ส านกัการศกึษา  21 13 
7.  กองสวสัดิการสงัคม  13 8 
8.  หน่วยตรวจสอบภายใน  3 2 

รวม 236 148 
 
3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

ผูว้ิจยัไดใ้ชเ้คร่ืองมือ คือ แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอนดงัน้ี 
ตอนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล มี 5 ขอ้ ประกอบดว้ย 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สงักดั 
4. ประสบการณ์ท างาน 
5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 
ตอนที่ 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานบุคคลากรในส านกังานเทศบาลนคร

อุบลราชธานี แบ่งเป็น 8 ดา้น ไดแ้ก่  
1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 
2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั 
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3. การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 
4. ความเจริญกา้วหนา้และความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
5. ความสมดุลในการใชชี้วิตส่วนตวั 
6. ความมีประชาธิปไตยในองคก์ร 
7. การบูรณาการทางการท างานร่วมกนั 
8. งานในลกัษณะท่ีประโยชน์ต่อสงัคม 
โดยไดจ้ดัแบ่งระดบัความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดบั ของ ลิเคิร์ท(Likert)  ซ่ึงแต่ละระดบัมี

เกณฑก์ารคะแนนและความหมายไว ้รวมทั้งมีการค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี  
 ระดับความคิดเห็น  

เห็นดว้ยมากท่ีสุด  ใหร้ะดบั 5  
เห็นดว้ยมาก   ใหร้ะดบั 4 
เห็นดว้ยปานกลาง  ใหร้ะดบั 3 
เห็นดว้ยนอ้ย  ใหร้ะดบั 2 
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  ใหร้ะดบั 1 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น 

อนัตรภาคชั้น =  (คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด) 
   จ านวนระดบัชั้น 
  =       5 – 1 
             5 
  =       0.80 

 เกณฑ์ค่าเฉลี่ย 
คะแนนเฉลี่ย  การแปลผล 
1.00 – 1.80    คุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60   คุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 
2.61 – 3.40   คุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
3.41 – 4.20   คุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 
4.21 – 5.00   คุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติม 
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3.3 การตรวจสอบเคร่ืองมือ 
ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนส าหรับการวิจยัไปท าการทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  

2 ส่วน คือค่าความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Validity) และค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของ
แบบสอบถามดงัน้ี 

1. การตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) 
ผูว้ิจยัไดส้ร้างรายการขอ้ค าถามและเสนอแบบสอบถามต่ออาจารยท่ี์สารวิทยานิพนธ ์เพื่อ

ตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหาและภาษาท่ีใชใ้นแบบสอบถาม ให้มีความถูกตอ้งตรงตาม 
วตัถุประสงคข์องการวิจยั 

2. วิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 
 2.1 ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงจากขอ้เสนอแนะของท่ีปรึกษาสารนิพนธ ์ 

ไปทดลองเก็บขอ้มูล (try out) กบับุคคลากรในส านักงานเทศบาลนครวาริน ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง 
จ  านวน 30 ราย 

 2.2 วิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามเพื่อค  านวณหาค่าสถิติ 
โดยการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ (α) ตามวิธีของ Cronbach (Cronbach’s Coefficient Alpha) 
ไดค่้าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ซ่ึง (Hair et, al., 2006) อธิบายว่า ค่าความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได้
ตอ้งไม่นอ้ยกว่า 0.70 

 
3.4 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการเก็บรวบรวม ตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
1. ผูว้ิจยัไดท้  าหนังสือไปท่ีส านักงานเทศบาลนครอุบลราชธานี  เพื่อขอด าเนินการวิจยั

และเก็บรวบรวมขอ้มูล 
2. แจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 148 ชุด  

3. น าแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้มาพิจารณาความสมบูรณ์ของการตอบ เพื่อท าการ
วิเคราะห์ดว้ยวิธีทางสถิติต่อไป 
 
3.5 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

3.5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
          1) วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างเพศ อายุ ต  าแหน่งงานปัจจุบัน 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และรายได้ สถิติท่ีใช ้คือ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
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    2) วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานของกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้สถิติ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

3.5.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
           1) ที (t-test) ใชท้ดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตวัแปรอิสระซ่ึงจ าแนกเป็น 2 กลุ่ม 
  2).การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ใชท้ดสอบเปรียบเทียบ
ค่าเฉล่ียของตวัแปรอิสระ ซ่ึงมากกว่า 3 กลุ่มข้ึนไป 
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บทที ่4 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคคลากรใน
ส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ  

1. ศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานี  
2. ศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างานและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน

ของบุคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ในท่ีน้ีผูว้ิจยัได้
วิเคราะห์และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยายโดยแบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 3 ตอน 
ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานี 
ตอนท่ี 2 ขอ้มูลระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั  
 

ตอนที่ 1 ขอ้มูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในส านักงานเทศบาลนครอบุลราชธานี 
ตารางที่ 3 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย  เพศ อาย ุสงักดั ประสบการณ์ท างาน และรายได ้
 เฉล่ียต่อเดือน 

(n = 148) 
ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
45 
103 

 
30.4 
69.6 

อาย ุ
ต ่ากว่า 20 ปี 
20 - 30 ปี 
31 - 40 ปี 
41 - 50 ปี 
51 ปี ข้ึนไป 

 
- 

40 
39 
56 
13 

 
- 

27.0 
26.4 
37.8 
8.8 
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ตารางที่ 3  (ต่อ) 
(n = 148) 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต าแหน่งงานปัจจุบัน 
ส านกัปลดัเทศบาล 
ส านกัการคลงั 
ส านกัการช่าง 
ส านกัการศกึษา 
กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
กองวิชาการและแผนงาน 
กองสวสัดิการสงัคม 
หน่วยตรวจสอบภายใน 

 
30 
25 
33 
13 
21 
16 
8 
2 

 
20.3 
16.9 
22.3 
8.8 
14.2 
10.8 
5.4 
1.4 

ประสบการณ์การท างาน 
นอ้ยกว่า 1 ปี 
1 - 2 ปี 
3 - 4 ปี 
5 - 6 ปี 
6 ปี ข้ึนไป 

 
14 
22 
26 
20 
66 

 
9.5 
14.9 
17.6 
13.5 
44.6 

รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน 
15,000 บาท ลงมา 
15,001 - 20,000 บาท 
20,001 - 35,000 บาท 
35,001 บาท ข้ึนไป 

 
57 
37 
44 
10 

 
38.5 
25.0 
29.7 
6.8 

 
จากตารางท่ี 3 อธิบายถึงขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดด้งัน้ี 
1. เพศ พบว่า บุคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานี เป็นเพศหญิง จ  านวน 103 คน 

คิดเป็นร้อยละ 96.6 ส าหรับเพศชาย มีจ  านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 30.4  
2. อาย ุพบว่า บุคลากรในส านักงานเทศบาลนครอุบลราชธานีช่วงอายุ 41 - 55 ปี มีจ  านวน 

56 คน คิดเป็นร้อยละ 37.8 ถดัมาคือ อาย ุ20 - 30 ปี จ  านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 27.0 อาย ุ31 - 40 ปี 
มีจ  านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 26.4 และอาย ุ51 ปีข้ึนไป จ  านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 8.8 ตามล าดบั 
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3. ต าแหน่งงานปัจจุบนั พบว่า บุคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานี อยู่ส านัก
การช่าง จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 22.3 ถดัมาคือ ส านกังานปลดัเทศบาล จ านวน 30 คน คิดเป็น
ร้อยละ 20.3 ส านักการคลงั จ านวน 25คน คิดเป็นร้อยละ 16.9 กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม
จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 14.2 กองวิชาการและแผนงาน จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8 
ส านกัการศึกษา จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 8.8 กองสวสัดิการสงัคม จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 5.4 
และหน่วยตรวจสอบภายใน จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.4 ตามล าดบั 

4. ประสบการณ์ท างาน พบว่า บุคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานี ส่วนใหญ่ 
มีประสบการณ์ท างานมากสุดคือ 6 ปี ข้ึนไป จ  านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 44.6 ถดัมาคือ 3 - 4 ปี 
จ  านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 17.6 ช่วง 1 - 2 ปี จ  านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 14.9 ช่วง 5 - 6 ปี 
จ  านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 และนอ้ยกว่า 1 ปี มีจ  านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 9.5 ตามล าดบั 

5. รายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า บุคลากรในส านักงานเทศบาลนครอุบลราชธานี มีรายได ้
15,000 บาทลงมา จ  านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 38.5 ถดัมาคือ ตั้งแต่ 20,001 - 35,000 บาท จ  านวน 44 
คน คิดเป็นร้อยละ 29.7 ตั้งแต่ 15,001 - 20,000 บาท จ  านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 25.0 และตั้งแต่ 35,001 
บาท ข้ึนไป มีจ  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 6.8 ตามล าดบั 

 
ตอนที่ 2 ข้อมูลระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

ขอ้มูลระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานี 
เป็นการศึกษาความคิดเห็นระดับคุณภาพชีวิตการท างานจากบุคลากรในส านักงานเทศบาลนคร
อุบลราชธานี ซ่ึงแบ่งออกเป็น 8 ด้าน คือ ด้านการได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  
ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะปลอดภยั ดา้นการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ดา้นความเจริญกา้วหน้า
และความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความสมดุลในการใชชี้วิตส่วนตวั ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร
ดา้นการบูรณาการทางการท างานร่วมกนั และดา้นงานในลกัษณะท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม จากการศึกษา
ผลปรากฏ ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 



37 
 

ตารางที่ 4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการของบุคลากรในส านกังานเทศบาล 
                 นครอุบลราชธานี 

(n = 148) 
คุณภาพชีวิตการของบคุลากร 

ในส านกังานเทศบาลนครอบุลราชธาน ี
 ̅ S.D ระดับ 

1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 3.07 1.00 ปานกลาง 
2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั 3.33 0.93 ปานกลาง 
3. การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 3.49 0.95 มาก 
4. ความเจริญกา้วหนา้และความมัน่คงในหนา้ท่ีการ
งาน 

3.39 0.84 
ปานกลาง 

5. ความสมดุลในการใชชี้วติส่วนตวั 3.51 0.81 มาก 
6. ความมีประชาธิปไตยในองคก์ร 3.23 0.96 ปานกลาง 
7. การบูรณาการทางการท างานร่วมกนั 3.40 0.87 ปานกลาง 
8. งานในลกัษณะท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 3.63 0.92 มาก 

ภาพรวม 3.38 0.79 ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี 4 บุคลากรในส านักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง ( ̅ = 3.38) โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ดา้นงานในลกัษณะท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
( ̅ = 3.63) ถดัมาคือ ดา้นความสมดุลในการใชชี้วิตส่วนตวั ( ̅ = 3.51) และดา้นการพฒันาศกัยภาพ
ของบุคลากร ( ̅ = 3.49) ดา้นการบูรณาการทางการท างานร่วมกนั ( ̅ = 3.40) ดา้นความเจริญกา้วหน้า
และความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ( ̅ = 3.39) ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั  ( ̅ = 3.33) 
และดา้นความมีประชาธิปไตยในองค์การ ( ̅ = 3.23) และค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 
( ̅ = 3.07)  
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ตารางที่ 5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านกังาน 
                 เทศบาลนครอุบลราชธานี ในดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม  

(n = 148) 

คุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรในส านักงานเทศบาล

นครอุบลราชธานี 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 

 ̅ S.D ระดับ 

1. รายไดท้ี่ไดรั้บแต่ละเดือน
เพียงต่อการด ารงชีวิต 

11 35 50 25 27 2.85 1.19 ปานกลาง 

2. ค่าตอบแทนที่ท่านไดรั้บ
เหมาะสมและยติุธรรม 
เม่ือเปรียบเทียบจาก 
ผลการปฏิบติังาน 

14 39 54 24 17 3.06 1.13 ปานกลาง 

3. สวสัดิการต่างๆที่ท่านไดรั้บ
เหมาะสมต่อความตอ้การพื้นฐาน 

13 41 53 27 14 3.08 1.09 ปานกลาง 

4. หน่วยงานของท่านมีการก าหนด
ค่าตอบแทนที่ชดัเจนและเป็นธรรม 

18 44 55 22 9 3.27 1.05 ปานกลาง 

รวม 3.07 1.00 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 5  คุณภาพชีวิตการท างานในด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม              

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( ̅ = 3.07) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 
หน่วยงานมีการก าหนดค่าตอบแทนท่ีชดัเจนและเป็นธรรม ( ̅ = 3.27) ถดัมาคือสวสัดิการต่าง ๆ ท่ี
ไดรั้บเหมาะสมต่อความตอ้การพ้ืนฐาน ( ̅ = 3.08) ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมและยุติธรรมเมื่อ
เปรียบเทียบจากผลการปฏิบติังาน ( ̅ = 3.06) และรายไดท่ี้ไดรั้บแต่ละเดือนเพียงต่อการด ารงชีวิต ( ̅ = 
2.85) ตามล าดบั  
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ตารางที่ 6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านกังาน 
                 เทศบาลนครอุบลราชธานี ในดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั 

(n = 148) 

คุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรในส านักงานเทศบาล

นครอุบลราชธานี 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 

 ̅ S.D ระดับ 

1. หน่วยงานของท่านได้
จดัเตรียมอุปกรณ์ต่างๆ  
ที่มีคุณภาพและปลอดภยั 
ต่อการท างาน 

13 60 52 16 7 3.38 0.96 ปานกลาง 

2. หน่วยงานของท่านมี
สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศที่
ดีต่อการท างาน 

17 49 56 18 8 3.33 1.01 ปานกลาง 

3. หน่วยงานของท่านให้
ความส าคญัต่อสุขภาพพนกังาน 

22 42 60 14 10 3.35 1.06 ปานกลาง 

4. หน่วยงานของท่านไดมี้
มาตรการป้องกนัอุบติัเหตุต่างๆ 

17 40 62 21 8 3.25 1.02 ปานกลาง 

รวม 3.33 0.93 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 6 คุณภาพชีวิตการท างานในดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภัย  

โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง ( ̅ = 3.33) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 
หน่วยงานไดจ้ดัเตรียมอุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีมีคุณภาพและปลอดภยัต่อการท างาน ( ̅ = 3.38) ถดัมาคือ 
หน่วยงานของใหค้วามส าคญัต่อสุขภาพพนกังาน ( ̅ = 3.35) หน่วยงานมีสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศ
ท่ีดีต่อการท างาน ( ̅ = 3.33) และหน่วยงานมีมาตรการป้องกนัอุบติัเหตุต่างๆ (x̄ = 3.25) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านกังาน 
 เทศบาลนครอุบลราชธานี ในดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคลากร 

(n = 148) 

คุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรในส านักงานเทศบาล

นครอุบลราชธานี 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 

 ̅ S.D ระดับ 

1. หน่วยงานของท่าน 
ไดมี้การจดัอบรมประจ าปี 

13 60 52 16 7 3.38 0.96 ปานกลาง 

2. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถใน
การท างานอยา่งเตม็ที่ 

17 49 56 18 8 3.33 1.01 ปานกลาง 

3. หน่วยงานของท่านมีการ
สนบัสนุนใหน้ าความรู้ใหม่ๆมา
ใชใ้นการท างาน 

22 42 60 14 10 3.35 1.06 ปานกลาง 

4. หน่วยงานของท่านมีการจดัหา
อุปกรณ์ในการท างานใหแ้ก่ท่าน
อยา่งเหมาะสม 

17 40 62 21 8 3.25 1.02 ปานกลาง 

รวม 3.49 0.95 มาก 

 
 จากตารางท่ี 7 คุณภาพชีวิตการท างานในดา้นการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร โดยภาพรวม 
อยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ หน่วยงานไดม้ีการจดัอบรม
ประจ าปี ( ̅ = 3.38) ถดัมาคือ หน่วยงานมีการสนับสนุนให้น าความรู้ใหม่ ๆ มาใชใ้นการท างาน  
( ̅ = 3.35) ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการท างานอยา่งเต็มท่ี ( ̅ = 3.33) และหน่วยงานมีการจดัหา
อุปกรณ์ในการท างานใหอ้ยา่งเหมาะสม ( ̅ = 3.25) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านกังาน 
 เทศบาลนครอุบลราชธานี ในดา้นความเจริญกา้วหนา้และความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 

(n = 148) 

คุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรในส านักงานเทศบาล

นครอุบลราชธานี 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 

 ̅ S.D ระดับ 

1. ท่านไดป้ฏิบติัหนา้ที่ท่ี
เหมาะสมกบัความสามารถ 

23 68 44 10 3 3.66 0.89 มาก 

2. หน่วยงานของท่านมี
หลกัเกณฑก์ารเลื่อนต าแหน่งเป็น
ธรรม 

12 44 57 19 16 3.11 1.08 ปานกลาง 

3. งานที่ท่านปฏิบติัอยูส่่งเสริมต่อ
ความกา้วหนา้ในหนา้ที่ 

17 49 63 14 5 3.40 0.93 ปานกลาง 

4. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาส
ใหเ้ขา้อบรมและศึกษาดูงาน 

20 56 45 17 10 3.40 1.07 ปานกลาง 

รวม 3.39 0.84 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 8 คุณภาพชีวิตการท างานในดา้นความเจริญกา้วหน้าและความมัน่คงในหน้าท่ี

การงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( ̅ = 3.39) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงท่ีสุด คือ ไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีๆ เหมาะสมกบัความสามารถ ( ̅ = 3.66) ถดัมาคือ หน่วยงานเปิดโอกาส
ให้เขา้อบรมและศึกษาดูงาน ( ̅ = 3.40) งานท่ีปฏิบติัอยู่ส่งเสริมต่อความกา้วหน้าในหน้าท่ี ( ̅ = 
3.40) และหน่วยงานมีหลกัเกณฑก์ารเล่ือนต าแหน่งเป็นธรรม ( ̅ = 3.11) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านกังาน 
 เทศบาลนครอุบลราชธานี ในดา้นความสมดุลในการใชชี้วิตส่วนตวั 

(n = 148) 

คุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรในส านักงานเทศบาล

นครอุบลราชธานี 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 

 ̅ S.D ระดับ 

1. หน่วยงานของท่านได้
ก  าหนดเวลาปฏิบติังานอยา่ง
ชดัเจน 

27 68 43 6 4 3.73 0.90 มาก 

2. นอกเวลางาน ท่านมีวิธี 
คลายเครียดอยา่งเหมาะสม 

20 60 52 10 6 3.53 0.95 มาก 

3. หน่วยงานของท่านไดใ้ห้
ความส าคญัในดา้นสุขภาพทาง
จิตใจของท่าน 

17 43 64 15 9 3.30 1.01 ปานกลาง 

4. ท่านมีเวลาพกัผ่อนและ 
ท ากิจกรรมกบัครอบครัว 

23 59 50 12 4 3.57 0.94 มาก 

5. หนา้ที่ของท่านไม่ก่อใหเ้กิด
ความเครียดในการใชชี้วิตส่วนตวั 

16 51 64 11 6 3.41 0.92 มาก 

รวม 3.51 0.81 มาก 
 

จากตารางท่ี  9 คุณภาพชีวิตการท างานในดา้นความสมดุลในการใชชี้วิตส่วนตวัการงาน  
โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 
หน่วยงานไดก้  าหนดเวลาปฏิบติังานอยา่งชดัเจน ( ̅ = 3.73) ถดัมาคือ มีเวลาพกัผ่อนและท ากิจกรรม
กบัครอบครัว ( ̅ = 3.57) นอกเวลางานมีวิธีคลายเครียดอย่างเหมาะสม ( ̅ = 3.53) หน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมายไม่ก่อใหเ้กิดความเครียดในการใชชี้วิตส่วนตวั ( ̅ = 3.41) และหน่วยงานไดใ้ห้ความส าคญัใน
ดา้นสุขภาพทางจิตใจ ( ̅ = 3.30) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านกังาน 
  เทศบาลนครอุบลราชธานี ในดา้นความมีประชาธิปไตยในองคก์ร 

(n = 148) 

คุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรในส านักงานเทศบาล

นครอุบลราชธานี 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 

 ̅ S.D ระดับ 

1. ท่านสามารถแสดงความเห็นได้
อยา่งมีเสรีภาพ 

13 45 61 18 11 3.21 1.02 ปานกลาง 

2. หน่วยงานของท่านมีความ 
เสมอภาคต่อผูป้ฏิบติังานทุกคน 

13 41 61 18 15 3.13 1.07 ปานกลาง 

3. หน่วยงานของท่านใหค้วาม
อิสระแก่ท่านในการท าหนา้ที ่

15 50 60 13 10 3.32 1.00 ปานกลาง 

4. หน่วยงานของท่านรับฟัง
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนและน าไป
ปรับปรุงแกไ้ข 

17 44 60 17 10 3.28 1.04 ปานกลาง 

รวม 3.23 0.96 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี  10  คุณภาพชีวิตการท างานในดา้นความมีประชาธิปไตยในองคก์ร โดยภาพรวม 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( ̅ = 3.23) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมค่ีาเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ หน่วยงาน
ใหค้วามอิสระแก่ท่านในการท าหนา้ท่ี ( ̅ = 3.32) ถดัมาคือ หน่วยงานรับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึนและน าไป
ปรับปรุงแกไ้ข ( ̅ = 3.28) สามารถแสดงความเห็นไดอ้ย่างมีเสรีภาพ ( ̅ = 3.21) และหน่วยงานมี
ความเสมอภาคต่อผูป้ฏิบติังานทุกคน ( ̅ = 3.13) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านกังาน  
    เทศบาลนครอุบลราชธานี ในดา้นการบูรณาการทางการท างานร่วมกนั 

        (n = 148) 

คุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรในส านักงานเทศบาล

นครอุบลราชธานี 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 

 ̅ S.D ระดับ 

1. ท่านไดรั้บความร่วมมือจาก
เพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 

23 55 54 14 2 3.56 0.91 มาก 

2. หน่วยงานของท่านไม่มีการแบ่ง
พรรคแบ่งพวก 

17 35 62 18 16 3.13 1.11 ปานกลาง 

3. ท่านไดมี้โอกาสท ากิจกรรม
ต่างๆร่วมกบัเพื่อร่วมงาน 

25 52 53 11 7 3.52 1.01 มาก 

4. ท่านไดรั้บการยกยอ่งจากเพื่อน
ร่วมงานเม่ือท่านปฏิบติังานส าเร็จ 

19 47 63 13 6 3.41 0.96 มาก 

รวม 3.40 0.87 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี  11 คุณภาพชีวิตการท างานในดา้นการบูรณาการทางการท างานร่วมกนั โดยภาพรวม 

อยูใ่นระดบัปานกลาง ( ̅ = 3.40) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ไดรั้บ
ความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี ( ̅ = 3.56) ถดัมาคือ มีโอกาสท ากิจกรรมต่างๆ ร่วมกบั
เพื่อร่วมงาน ( ̅ = 3.52) ไดรั้บการยกย่องจากเพื่อนร่วมงานเมื่อท่านปฏิบติังานส าเร็จ ( ̅ = 3.41) 
และหน่วยงานไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก ( ̅ = 3.13) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านกังาน 
  เทศบาลนครอุบลราชธานี ในดา้นงานในลกัษณะท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 

(n = 148) 

คุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรในส านักงานเทศบาล

นครอุบลราชธานี 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 

 ̅ S.D ระดับ 

1. หน่วยงานของท่านมีส่วน
ช่วยเหลือสังคมในทุกๆ ดา้น 

34 47 56 8 3 3.68 0.96 มาก 

2. ท่านไดใ้หค้วามร่วมมือกบั
หน่วยงานในการท ากิจกรรมเพื่อ
สังคม 

30 51 53 9 5 3.62 0.99 มาก 

3. หน่วยงานของท่านมีการรณรงค์
ใหมี้ส่วนร่วมทางสังคมอยา่ง
เหมาะสม 

25 53 57 8 5 3.57 0.95 มาก 

รวม 3.63 0.92 มาก 

 
จากตารางท่ี 12 คุณภาพชีวิตการท างานในด้านการบูรณาการทางการท างานร่วมกัน  

โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.63) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 
หน่วยงานมีส่วนช่วยเหลือสงัคมในทุก  ๆดา้น ( ̅ = 3.68) ถดัมาคือ บุคลากรใหค้วามร่วมมือกบัหน่วยงาน
ในการท ากิจกรรมเพื่อสังคม ( ̅ = 3.62) และหน่วยงานมีการรณรงค์ให้มีส่วนร่วมทางสังคมอย่าง
เหมาะสม ( ̅ = 3.57) ตามล าดบั 
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ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย  
 สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 13 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานี 
   จ  าแนกตามเพศ 

(n = 148) 

คุณภาพชีวิตการท างานของใน
ส านักงานเทศบาลนครอบุลราชธาน ี

ชาย 
n=45 

หญิง 
N=103 T P 

 ̅ S.D  ̅ S.D 
1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 3.32 1.00 2.95 0.99 2.08 0.04* 
2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและ
ปลอดภยั 

3.38 0.98 3.30 0.90 0.48 0.63 

3. การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 3.46 1.00 3.51 0.93 -0.29 0.77 
4. ความเจริญกา้วหนา้และความมัน่คง 
ในหนา้ท่ีการงาน 

3.48 0.82 3.36 0.85 0.80 0.42 

5. ความสมดุลในการใชชี้วติส่วนตวั 3.45 0.77 3.53 0.82 -0.58 0.57 
6. ความมีประชาธิปไตยในองคก์ร 3.31 1.10 3.20 0.89 0.61 0.54 
7. การบรูณาการทางการท างานร่วมกนั 3.45 0.93 3.38 0.85 0.43 0.67 
8. งานในลกัษณะท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
สงัคม 

3.69 0.93 3.60 0.92 0.55 0.59 

ภาพรวม 3.43 0.84 3.35 0.77 0.58 0.56 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี.05 
 
 จากตารางท่ี 13  สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีแตกต่างกนั 
ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติ ที(t-test) พบว่า เพศต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างานไมแ่ตกต่าง
กนั (T= 0.58 P = 0.56) ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ี เมื่อพิจารณาออกเป็นรายดา้น พบว่า 
เพศต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานท่ี 2 บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนั 
ตารางที่ 14 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานี  
   จ าแนกตามอาย ุ

(n = 148) 
ความผูกพันต่อองค์การ แหล่งความแปรปรวน SS DF MS F P 

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอ 
และเป็นธรรม 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

2.47 3 0.82 0.82 0.49 
144.58 144 1.00     
147.05 147       

2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะ
และปลอดภยั 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

4.84 3 1.61 1.92 0.13 
121.27 144 0.84     
126.11 147       

3. การพฒันาศกัยภาพ 
ของบุคลากร 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

0.65 3 0.22 0.24 0.87 
131.03 144 0.91     
131.68 147       

4. ความเจริญกา้วหนา้ 
และความมัน่คงในหนา้ท่ี 
การงาน 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

0.39 3 0.13 0.18 0.91 
103.62 144 0.72     
104.01 147       

5. ความสมดุลในการใชชี้วิต
ส่วนตวั 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

0.69 3 0.23 0.35 0.79 
94.78 144 0.66     
95.47 147       

6. ความมีประชาธิปไตยใน
องคก์ร 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

2.58 3 0.86 0.93 0.43 
132.38 144 0.92     
134.96 147       

7. การบรูณาการทางการ
ท างานร่วมกนั 
 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

2.75 3 0.92 1.21 0.31 
109.07 144 0.76     
111.82 147       

8. งานในลกัษณะที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

1.49 3 0.50 0.58 0.63 
123.60 144 0.86     
125.09 147       

 
ภาพรวม 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

1.31 3 0.44 0.70 0.55 
89.94 144 0.62     
91.25 147        

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี.05 
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 จากตารางท่ี 14 สมมติฐานท่ี 2 บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนัมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีแตกต่างกนั 
ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติ ความแปรปรวนทางเดียว พบว่า อายุต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานไม่แตกต่างกนั (F = 0.70 P = 0.55) ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ ทั้งน้ี เม่ือพิจารณา
ออกเป็นรายดา้น พบว่า บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนัมีคุณภาพชีวิตการท างานทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 
 

 สมมติฐานท่ี 3 บุคลากรท่ีมีสงักดัต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนั 
ตารางที่ 15 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานี  
   จ าแนกตามสงักดั 

(n = 148) 
ความผูกพันต่อองค์การ แหล่งความแปรปรวน SS DF MS F   P 

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอ 
และเป็นธรรม 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

40.66 7 5.81 7.64 0.00* 
106.39 140 0.76     
147.05 147       

2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะ 
และปลอดภยั 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

25.31 7 3.62 5.02 0.00* 
100.80 140 0.72     
126.11 147       

3. การพฒันาศกัยภาพ 
ของบุคลากร 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

29.29 7 4.18 5.72 0.00* 
102.39 140 0.73     
131.68 147       

4. ความเจริญกา้วหนา้ 
และความมัน่คงในหนา้ท่ี 
การงาน 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

24.70 7 3.53 6.23 0.00* 
79.32 140 0.57     

104.01 147       
5. ความสมดุลในการใช ้
ชีวิตส่วนตวั 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

13.05 7 1.86 3.17 0.00* 
82.42 140 0.59     
95.47 147       

6. ความมีประชาธิปไตย 
ในองคก์ร 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

22.93 7 3.28 4.09 0.00* 
112.03 140 0.80     
134.96 147       

7. การบรูณาการทางการ
ท างานร่วมกนั 
 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

17.86 7 2.55 3.80 0.00* 
93.96 140 0.67     

111.82 147       
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ตารางที่ 15 (ต่อ) 

ความผูกพันต่อองค์การ แหล่งความแปรปรวน SS DF MS F P 
8. งานในลกัษณะที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

10.24 7 1.46 1.78 0.10 
114.85 140 0.82     
125.09 147       

 
ภาพรวม 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

19.76 7 2.82 5.53 0.00* 
71.49 140 0.51     
91.25 147       

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี.05 
 
 จากตารางท่ี 15 สมมติฐานท่ี 3 บุคลากรท่ีมีสงักดัต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีแตกต่างกนั 
ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติ ความแปรปรวนทางเดียว พบว่า สงักดัต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานแตกต่างกัน (F = 5.53 P = 0.00) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาออกเป็นรายดา้น พบว่า สงักดัต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างาน
แตกต่างกนั 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูก
ลกัษณะปลอดภยั ดา้นการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ดา้นความเจริญกา้วหนา้และความมัน่คงใน
หน้าท่ีการงาน ดา้นความสมดุลในการใชชี้วิตส่วนตัว ด้านประชาธิปไตยในองค์การ  และด้าน
การบูรณาการทาง การท างานร่วมกัน ส าหรับดา้นงานในลกัษณะท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมนั้น 
พบว่า สงักดัต่างกนั ไม่มีความแตกต่างกนั 
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 สมมติฐานท่ี 4 บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ท างานต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนั 
ตารางที่ 16 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานี  
   จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 

(n = 148) 
ความผูกพันต่อองค์การ แหล่งความแปรปรวน SS DF MS F P 

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอ 
และเป็นธรรม 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

6.08 4 1.52 1.54 0.19 
140.97 143 0.99     
147.05 147       

2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะ 
และปลอดภยั 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

4.19 4 1.05 1.23 0.30 
121.91 143 0.85     
126.11 147       

3. การพฒันาศกัยภาพ 
ของบุคลากร 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

4.07 4 1.02 1.14 0.34 
127.61 143 0.89     
131.68 147       

4. ความเจริญกา้วหนา้ 
และความมัน่คงใน 
หนา้ที่การงาน 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

3.22 4 0.80 1.14 0.34 
100.79 143 0.70     
104.01 147       

5. ความสมดุลในการ 
ใชชี้วิตส่วนตวั 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

3.88 4 0.97 1.51 0.20 
91.59 143 0.64     
95.47 147       

6. ความมีประชาธิปไตย 
ในองคก์ร 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

6.69 4 1.67 1.87 0.12 
128.26 143 0.90     
134.96 147       

7. การบรูณาการทาง 
การท างานร่วมกนั 
 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

3.77 4 0.94 1.25 0.29 
108.04 143 0.76     
111.82 147       

8. งานในลกัษณะที่เป็น 
ประโยชน์ต่อสังคม 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

1.01 4 0.25 0.29 0.88 
124.08 143 0.87     
125.09 147       

 
ภาพรวม 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

3.41 4 0.85 1.39 0.24 
87.84 143 0.61     
91.25 147       

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี.05 
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จากตารางท่ี 16 สมมติฐานท่ี 4 บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ท างานต่างกนั มีคุณภาพชีวิต 
การท างานแตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยความแปรปรวนทางเดียว พบว่า ประสบการณ์
ท างานต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกนั (F = 1.39 P = 0.24) ซ่ึงไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาออกเป็นรายดา้น พบว่า บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน
ต่างกนัคุณภาพชีวิตการท างานทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 
 

สมมติฐานท่ี 5 บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนั 
ตารางที่ 17 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานี 
   จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

(n = 148) 
ความผูกพันต่อองค์การ แหล่งความแปรปรวน SS DF MS F P 

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอ 
และเป็นธรรม 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

17.21 3 5.74 6.36 0.00* 
129.84 144 0.90     
147.05 147       

2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะ 
และปลอดภยั 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

4.69 3 1.56 1.85 0.14 
121.42 144 0.84     
126.11 147       

3. การพฒันาศกัยภาพ 
ของบุคลากร 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

6.35 3 2.12 2.43 0.07 
125.33 144 0.87     
131.68 147       

4. ความเจริญกา้วหนา้ 
และความมัน่คงใน 
หนา้ที่การงาน 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

7.43 3 2.48 3.69 0.01* 
96.58 144 0.67     

104.01 147       
5. ความสมดุลในการ 
ใชชี้วิตส่วนตวั 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

3.20 3 1.07 1.67 0.18 
92.27 144 0.64     
95.47 147       

6. ความมีประชาธิปไตย 
ในองคก์ร 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

7.87 3 2.62 2.97 0.03* 
127.09 144 0.88     
134.96 147       

7. การบรูณาการทางการ 
ท างานร่วมกนั 
 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

2.45 3 0.82 1.08 0.36 
109.36 144 0.76     
111.82 147       
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ตารางที่ 17 (ต่อ) 

ความผูกพันต่อองค์การ แหล่งความแปรปรวน SS DF MS F P 
8. งานในลกัษณะที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

3.97 3 1.32 1.57 0.20 
121.12 144 0.84     
125.09 147       

 
ภาพรวม 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

รวม 

5.30 3 1.77 2.96 0.03* 
85.95 144 0.60     
91.25 147       

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี.05 
 

จากตารางท่ี 17 สมมติฐานท่ี 5 บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนัมีคุณภาพชีวิต 
การท างานท่ีแตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติความแปรปรวนทางเดียว พบว่า รายได้
เฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนั (F = 2.96 P = 0.03) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาออกเป็นรายดา้น พบว่า บุคลากรท่ีมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม ดา้น
ความเจริญ กา้วหน้าและความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน และดา้นความมีประชาธิปไตยในองค์กร 
แตกต่างกนั 

 
ทั้งน้ี ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 

ตารางที่ 18 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตัวแปรอิสระ 
(ปัจจัยส่วนบุคคล) 

ผลการทดสอบ 
เป็นไปตามสมมติฐาน ไม่เปน็ไปตามสมมติฐาน 

1. เพศ   
2. อาย ุ   
3. สงักดั   
4. ประสบการณ์ท างาน   
5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   
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จากตารางท่ี 18 สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั ไดว้่า ปัจจยัส่วนบุคคล  
ดา้นสงักดัและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีต่างกนั บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคล ดา้น
เพศ อาย ุและประสบการณ์ท างาน พบว่า บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไป
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
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บทที ่5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเ ร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานบุคลากรในส านักงานเทศบาลนคร
อุบลราชธานี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานี 2) เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานี จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรในส านักงานเทศบาลนครอุบลราชธานี จ  านวน 148 คน 
โดยเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา คือแบบสอบถาม สถิติ ท่ีใช้ในการวิ เคราะห์ข้อมูล  
คือ ความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่า T และ ค่า F  

 
 สรุปผลการวิจัย 

1. ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 จากการศึกษาพบว่า บุคลากรในส านักงานเทศบาลนครอุบลราชธานีส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง จ  านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 69.6 เพศชาย มีจ  านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 30.4 
โดยบุคลากรส่วนใหญ่ มีช่วงอาย ุ41-55 ปี จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 37.8 ถดัมาคือ อาย ุ
20-30 ปี จ  านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 27.0 อายุ 31-40 ปี จ  านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 26.4 
และอาย ุ50 ปี ข้ึนไป จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 8.8 ตามล าดบั ส่วนใหญ่สังกดัอยู่ส านัก
การช่าง จ  านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 22.30 ถดัมาคือ ส านกังานปลดัเทศบาล จ  านวน 30 คน 
คิดเป็นร้อยละ 20.3 ส านกัการคลงั จ  านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 16.9 กองสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้ม จ  านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 14.2 กองวิชาการและแผนงาน จ านวน 16 คน คิด
เป็นร้อยละ 10.8 ส านักการศึกษา จ  านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 8.8 กองสวสัดิการสังคม 
จ  านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 5.4 และหน่วยตรวจสอบภายใน จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ1.4  
ตามล าดบั มีประสบการณ์ท างานมากสุด คือ 6 ปี ข้ึนไป จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 44.6 
ถดัมาคือ 3-4 ปี จ  านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 17.6 ช่วง 1-2 ปี จ  านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 
14.9 ช่วง 5-6 ปี จ  านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 และนอ้ยกว่า 1 ปี จ  านวน 14 คน คิดเป็น
ร้อยละ 9.5 ตามล าดบั ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่ากว่า 15,000 บาท จ  านวน 57 คน คิด
เป็นร้อยละ 38.5 ตั้ งแต่ 20,001-35,000 บาท จ  านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 29.7 ตั้งแต่ 
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15,001-20,000 บาท จ  านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 25.0 และตั้งแต่ 35,001 บาท ข้ึนไป 
จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 6.8 ตามล าดบั 
 2. คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ในส านักงานเทศบาลนครอุบลราชธานี 
 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงานเทศบาลนครอุบลราชธานี 
ปรากฏว่าภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง แต่ถา้พิจารณาเป็นรายดา้นแลว้ พบว่า ดา้นงานใน
ลกัษณะท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม ดา้นความสมดุลในการใช้ชีวิตส่วนตัว และดา้นการพฒันา
ศกัยภาพของบุคลากร อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั ส าหรับดา้นดา้นการบูรณาการทางการท างาน
ร่วมกัน ด้านความเจริญก้าวหน้าและความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน ด้านส่ิงแวดลอ้มท่ีถูก
ลกัษณะและปลอดภยั ดา้นความมีประชาธิปไตยในองค์กร และดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงและ
เป็นธรรม อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
 3. เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในส านักงานเทศบาลนคร
อุบลราชธาน ี
 สมมติฐานที่ 1 บุคลากรที่มีเพศต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการท างาน 
ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 สมมติฐานที่ 2 บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนัมีคุณภาพชีวิตการท างาน 
ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 สมมติฐานที่ 3 บุคลากรที่มีสังกัดต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรท่ีมีสังกัดต่างกันมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 สมมติฐานที่ 4 บุคลากรที่มีประสบการณ์ท างานต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างาน 
แตกต่างกัน  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ท างานต่างกนัมีคุณภาพ
ชีวิตการท างานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 5 บุคลากรที่มีรายได้เฉลีย่ต่อเดอืนต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างาน 
แตกต่างกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างาน
แตกต่างกนั ท่ีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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อภิปรายผลการวิจัย 
จากการวจิยัในคร้ังน้ีสามารถอภิปรายผล ไดด้งัน้ี 
1. บุคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานี มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพ

ชีวิตการท างานของ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงและเป็นธรรม มีค่านอ้ยท่ีสุด อาจมีสาเหตุมาจาก 
จ  านวนงานท่ีปฏิบติัมีความไม่สมดุลกบัรายได ้และรายไดท่ี้ไดรั้บแต่ละเดือนยงัไม่พอส าหรับ
ค่าใชจ่้ายของบุคลากรตามปัจจยัพ้ืนฐานท่ีเป็นส่ิงจ  าเป็นต่อการด าเนินชีวิต     หากองค์กรให้
ความส าคญัต่อเร่ืองค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรมย่อมส่งผลให้บุคลากรมีความเป็นอยู่ท่ีดี
และท าให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน การท่ีบุคลากรได้รับรายได้และ
ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐาน บุคลากรจะมีความรู้สึกว่ามีความ
เหมาะสมและเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกบัต าแหน่งของตนและต าแหน่งอ่ืน ๆ ท่ีมีลกัษณะ
งานท่ีคลา้ยคลึงกัน โดยผลการวิจัยน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เขมเรศ อภิสุทธิพงษากุล 
(2559) เร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรสังกัดส่วนการเจ้าหน้าท่ีส านัก
บริหารงานกลางกรมอุทยานแห่งชาติสตัวป่์าและพนัธุพ์ืช และงานวิจยัของ วิรัช สงวนวงศว์าน 
และ ณัฐณิชา  ปิยปัญญา (2560) เร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลในโรงพยาบาล 
เอกชนกรุงเทพมหานคร ท่ีพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ดา้นค่าตอบแทนท่ี
ยติุธรรมและเพียงพอ บุคลากรมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นล าดบัสุดทา้ย  

2. บุคลากรท่ีมีสังกดัและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 อาจเพราะว่า สังกดัมีผลต่อความรับผิดชอบ
ตามบทบาทหน้าท่ี และยงัส่งผลต่อสิทธิประโยชน์ดา้นต่าง ๆ ท่ีแตกต่างกนั ปัจจยัเหล่าน้ี
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานท่ีแตกต่างกนั ส าหรับดา้นรายไดต่้อเดือนท่ีบุคลากรไดรั้บท่ีไม่
เท่ากนั มีทั้งผูท่ี้มีรายไดม้าก และรายได้น้อย ก็เป็นอีกสาเหตุหน่ึงในการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานท่ีแตกต่างกนัอีกดว้ย โดยผลการวิจยัน้ีไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปาริชาติ จนัทร์ลา 
และเชิงชาญ จงสมชยั (2557) ท่ีไดท้  าการศึกษา เร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
เทศบาลต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอแกด า จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีพบว่า พนักงานเทศบาลท่ีมีตน้
สังกัดแตกต่างกัน มีความคิดเห็นว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยรวมและรายด้าน 
ไมแ่ตกต่างกนั แต่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พิศโสภา ทีฆาวงค์ (2560)  เร่ือง คุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานส่วนต าบลในพ้ืนท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ ท่ีพบว่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ี
แตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
  



57 
 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา 
1. คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม เทศบาลนคร

อุบลราชธานีควรพิจารณาเร่ืองค่าตอบแทนให้เพียงพอต่อการด ารงชีพในภาวะเศรษฐกิจใน
ปัจจุบนั 

2. ด้านสังกัดของบุคลากร บางสังกดัควรมีการปรับเงินเดือนให้เหมาะสมกับ
หนา้ท่ีหรือประสบการณ์ของบุคลากรในส านกังาน และทุกๆ สงักดัควรไดรั้บการปฏิบติัจาก
ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเสมอภาคกนั 

3. ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ควรปรับฐานเงินเดือนใหม้ีความสมดุลกบัสถานการณ์
เศรษฐกิจในปัจจุบนัโดยค านึงถึงตวัผูป้ฏิบติังานและครอบครัวหรือค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และเป็นธรรมกบัปริมาณงานท่ีไดป้ฏิบติั 

ข้อแสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
1. ควรศึกษาตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีสามารถส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานได้ อาทิ การ

บริหารจดัการของหน่วยงาน การบริหารจดัการทรัพยากรบุคคล ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
สมรรถนะในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน และความสุขในการท างาน เป็นตน้ 

2. ควรศึกษาในเชิงคุณภาพในเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างาน เพ่ือให้ไดข้อ้มูลเชิงลึก 
เช่น การสมัภาษณ์ การสงัเกต หรือการอภิปรายกลุ่ม เป็นตน้ 

3. ควรท าการศึกษาในเชิงเปรียบเทียบระหว่างองค์กรอ่ืน เพื่อให้องค์กรมีระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานดีข้ึน เป็นองคก์ารตน้แบบ รวมทั้งเพื่อน าไปปรับปรุงให้บุคลากรใน
องคก์รตนเองมีระดบัคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานบุคลากรในส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานี 

------------------------------------------------------------------------------------------------------  
ค าชี้แจง 

แบบสอบถามน้ีจดัท าข้ึนเพ่ือใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลเพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน
บุคลากรในส านักงานเทศบาลนครอุบลราชธานี ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของสารนิพนธ์ ตามหลกัสูตร 
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต วิทยาลยับณัฑิตศึกษาดา้นการจดัการ มหาวิทยาลยัศรีปทุม 

ผูว้ิจยัใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการช่วยตอบแบบสอบถาม ค าตอบทุกค าตอบท่ีท่าน
กรุณาตอบมานั้น จะถูกเก็บไวเ้ป็นความลบั และจะน าเสนอขอ้มูลในภาพรวมเท่านั้น โดยแบบสอบถาม
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 คุณภาพชีวติการท างานบุคลากรส านกังานเทศบาลนครอุบลราชธานี 
ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิ่งว่าจะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี จึงขอขอบพระคุณมา  

ณ โอกาสน้ี 
 
 
      นายประพทัธพ์งศ ์ผลแกว้  

       นกัศกึษาปริญญาโท หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
              มหาวิทยาลยัศรีปทุม 

        ผูว้ิจยั 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 

ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัสภาพจริงของท่าน 
1. เพศ 
   ชาย     หญิง 
 
2. อาย ุ
   ต  ่ากว่า 20 ปี    20-30 ปี    31-40 ปี 
   41-50 ปี     50 ปี ข้ึนไป 
 
3. สงักดั  
   ส านกัปลดัเทศบาล                    ส านกัการคลงั 
   ส านกัการช่าง                 กองวิชาการและแผนงาน 
               ส านกัการศึกษา                          กองสวสัดิการสงัคม 
               กองสาธารณะสุขและส่ิงแวดลอ้ม       หน่วยตรวจสอบภายใน 
 
 4. ประสบการณ์ท างาน 
   นอ้ยกว่า 1 ปี    1-2 ปี     3-4 ปี 
   5-6 ปี     6 ปี ข้ึนไป 
 
5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน (ก  าหนดช่วงเงินเดือนใหเ้หมาะสมกบัเงินเดือนจริงบุคลากร) 
   ต  ่ากว่า 15,000 บาท    ตั้งแต่ 15,001 - 20,000 บาท 
   ตั้งแต่ 20,001 - 35,000 บาท   ตั้งแต่ 35,001 บาท ข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2 คุณภาพชีวิตการท างานบุคลากรส านักงานเทศบาลนครอุบลราชธานี 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
 1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  

 

คุณภาพชีวิตการท างานบุคลากรส านักเทศบาลนครอุบลราชธานี 
ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ค่าตอบแทนทีเ่พียงพอและเปน็ธรรม      
1. รายไดท่ี้ไดรั้บในแต่ละเดือนเพียงพอต่อการด ารงชีวิต      
2. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรับเหมาะสมและยติุธรรมเมื่อเปรียบเทียบจากผล
การปฏิบติังาน 

     

3. สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมต่อความตอ้งการพ้ืนฐาน      
4. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดค่าตอบแทนท่ีชดัเจนและเป็นธรรม      
สิ่งแวดล้อมทีถู่กลักษณะและปลอดภัย      
5. หน่วยงานของท่านจดัเตรียมอุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีมีคุณภาพและปลอดภยั 
ต่อการท างาน 

     

6. หน่วยงานของท่านมีสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศท่ีดีต่อการท างาน      
7. หน่วยงานของท่านใหค้วามส าคญัต่อสุขภาพพนกังาน      
8. หน่วยงานของท่านไดม้ีมาตรการป้องกนัอุบติัเหตุต่าง ๆ      
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร      
9. หน่วยงานของท่านไดม้กีารจดัอบรมประจ าปี       
10. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการท างานอยา่งเต็มท่ี        
11. หน่วยงานของท่านมีการสนบัสนุนใหน้ าความรู้ใหม่  ๆมาใชใ้นการ
ท างาน 

     

12. หน่วยงานของท่านมีจดัหาอุปกรณ์ในการท างานใหแ้ก่ท่านอยา่ง
เหมาะสม 
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คุณภาพชีวิตการท างานบุคลากรส านักเทศบาลนครอุบลราชธานี 
ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ความเจริญก้าวหน้าและความม่ันคงในหน้าที่การงาน      
13. ท่านไดป้ฏิบติัหนา้ท่ี ๆ เหมาะสมกบัความสามารถ       
14. หน่วยงานของท่านมีหลกัเกณฑก์ารเล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม      
15. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูส่่งเสริมต่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี      
16. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหเ้ขา้อบรมและศึกษาดูงาน      
ความสมดุลในการใช้ชีวิตส่วนตัว      
17. หน่วยงานของท่านไดก้  าหนดเวลาการปฏิบติัไวอ้ยา่งชดัเจน      
18. นอกเวลาปฏิบติังาน ท่านมวีิธีคลายเครียดอยา่งเหมาะสม      
19. หน่วยงานของท่านใหค้วามส าคญัในดา้นสุขภาพทางจิตใจของท่าน      
20. ท่านมีเวลาพกัผอ่นและท ากิจกรรมกบัครอบครัว      
21. หนา้ท่ีการของท่านไม่ก่อใหเ้กิดความเครียดในการใชชี้วิตส่วนตวั      
ความมีประชาธิปไตยในองค์กร      
22. ท่านสามารถแสดงความเห็นคิดไดอ้ยา่งมีเสรีภาพ      
23. หน่วยงานของท่านมีความเสมอภาคต่อผูป้ฏิบติังานทุกคน      
24. หน่วยงานของท่านใหค้วามอิสระแก่ท่านในการท าหนา้ท่ี      
25. หน่วยงานของท่านรับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานจากผูป้ฏิบติังาน
และน าไปปรับปรุงแกไ้ข 

     

การบรูณาการทางการท างานร่วมกัน      
26. ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี      
27. หน่วยงานของท่านไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก      
28. ท่านไดม้ีโอกาสท ากิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน      
29. ท่านไดรั้บการยกยอ่งจากเพื่อนร่วมงานเมื่อท่านปฏิบติังานส าเสร็จ      
งานในลกัษณะที่เป็นประโยชน์ต่อสงัคม      
30. หน่วยงานของท่านมีส่วนช่วยเหลือสงัคมในทุก ๆ ดา้น      
31. ท่านไดใ้หค้วามร่วมมือกบัหน่วยงานในการท ากิจกรรมเพื่อสงัคม      
32. หน่วยงานของท่านมีการรณรงคใ์หม้ีส่วนร่วมทางสงัคมอยา่ง
เหมาะสม 
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สถานที่เกดิ  อุบลราชธานี 
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