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บทคัดย่อ 

 งานวจิยัฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา ระดบัคุณภาพชีวติการท างาน ระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน อ าเภอกระนวน จงัหวดัขอนแก่น ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของงานวิจยั คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ าเภอกระนวน จงัหวดัขอนแก่น จ านวน 252 คน เคร่ืองมือในการวิจยัคือ
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ การแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบค่าความสัมพนัธ์ ค่าแปรปรวนทางเดียว และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
  ผลการวจิยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอกระนวน จงัหวดั
ขอนแก่น มีคุณภาพชีวติในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์ร มีความสัมพนัธ์กนัในระดบั
ค่อนขา้งสูง และเม่ือทดสอบสมมติฐานพบวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั  ประเภทของบุคลากรท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร มี 5 ดา้น คือ ดา้นการพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในการ
ท างาน ด้านคุณค่าทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวั ด้าน
ประโยชน์และความรับผดิชอบต่อสังคม ตามล าดบั 

ค าส าคัญ: คุณภาพชีวติในการท างาน, ความผกูพนัต่อองคก์ร,องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 

 

 

 

 



ABSTRACT 

The purposes of this research was to examine the quality of working life of the personnel who 
work in the local government organization, to examine the personnel engagement with organization and 
lastly, to determine the relationship between quality of working life of personnel in organization and 
employees engagement to the local government organization in Ka-nuan district, Khonkaen province. The 
population and sample of this research is the personnel who work in local government organization in Ka-
nuan district, Khonkaen province with the total of 252 people. The research instrument was questionnaire. 
The statistical methods used in this research were Percentage, Frequency distribution, Mean, Standard 
deviation, Variance, and Multiple regression. 

The results of this research found that the personnel who work in local government organization 
in Ka-nuan district, Khonkaen province has overall good quality of working life and have high 
engagement with the organization. Moreover, we found out that the relationship between quality of 
working life of the personnel in organization and the personnel engagement in organization have highly 
related. The null hypothesis showed that the different in duration of work of personnel has no affecting to 
the level of personnel engagement to the organization.  The different in types of personnel have no 
affecting to the level of personnel engagement to the organization with the statistical significance level of 
0.05. There are five factors affecting the quality of working life and the level of personnel engagement to 
the organization are as follows: (1) The development of ability of the personnel. (2) Security in term of 
work and career progression. (3) Social values or teamwork. (4) The balance between work and personal 
life. (5) The benefits and social responsibility respectively.  

Keyword: Quality of working life, Personnel Engagement, Local government organization 

 

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา    

  การกระจายอ านาจการปกครองสู่ท้องถ่ิน เป็นการกระจายอ านาจเพื่อให้ประชาชนในท้องถ่ิน
สามารถด าเนินการเองไดโ้ดยอิสระในการบริหารงานภายใตบ้ทบญัญติัแห่งกฎหมาย และส่ิงส าคญัประการ
หน่ึงของการกระจายอ านาจ คือ การจดับริการสาธารณะแก่ประชาชนในทอ้งถ่ินชนบทอยา่งมีประสิทธิภาพ 
เพื่อให้เกิดการบรรลุวตัถุประสงค์ของการกระจายอ านาจ บุคลากรในองค์กรซ่ึงถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญั
ท่ีสุดในการบริหาร เป็นผูก้  าหนดและด าเนินการตามนโยบาย รวมไปถึงเป็นผูใ้ช้ทรัพยากรอ่ืนๆในการ



บริหารงานทั้งหมด ดงันั้นหากกระบวนการบริหารงานบุคคล รวมทั้งกระบวนการพฒันาความรู้ การสร้าง
ขวญัและก าลงัใจแก่บุคลากรเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ จะช่วยใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ 
อุทิศแรงกายแรงใจในการท างาน ก่อใหเ้กิดการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายสูงสุดในการ
ปฏิบติังาน ตามแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560- 2564) ท่ีมุ่งเน้นผลลพัธ์ให้
คนท างานในประเทศมีคุณภาพชีวิตท่ีดีและมีความสุข นอกจากน้ียงัช่วยส่งเสริมในเร่ืองสุขภาพจิตช่วยให้
เจริญกา้วหนา้ มีการพฒันาตนเองใหเ้ป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพขององคก์ร และยงัช่วยลดปัญหาการขาดงาน การ
ลาออก ลดอุบติัเหตุ ในการท างานอีกดว้ย 

 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ าเภอกระนวน จงัหวดัขอนแก่น ประกอบดว้ย เทศบาลเมืองกระนวน 
เทศบาลต าบลห้วยยาง เทศบาลต าบลหนองโน เทศบาลต าบลน ้ าออ้ม องค์การบริหารส่วนต าบลหนองโก 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองกุงใหญ่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลห้วยโจด องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้น
ฝาง องคก์ารบริหารส่วนต าบลดูนสาด และองคก์ารบริหารส่วนต าบลหวันาค า รวมทั้งส้ิน 10 แห่ง ซ่ึงในแต่
ละแห่งมีความแตกต่างกนัไปตามขนาด งบประมาณ และการบริการสาธารณะแก่ประชาชนในทอ้งถ่ิน 
นอกจากสภาพการปฏิบติังานดงักล่าวแลว้ การบริหารงานขององคก์รยงัมีผูบ้ริหารท่ีมาจากการเลือกตั้งหรือ
นกัการเมืองทอ้งถ่ิน ส่งผลให้สภาพการท างานของบุคลากร ตอ้งอยูใ่นสภาวะท่ีกดดนั ทั้งจากปัจจยัภายใน
และภายนอก เพื่อรองรับการให้บริการแก่ประชาชนในทุกๆ ด้าน ประกอบกบัปัจจุบนัค่าครองชีพทาง
เศรษฐกิจในการด ารงชีวิตสูงข้ึน เป็นเหตุให้บางคร้ังเกิดความไม่สมดุลในชีวิตทั้งทางดา้นครอบครัว ชุมชน 
และสังคม ดงันั้น อาจมีผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากร ตลอดจนสมาชิกในครอบครัว ดงันั้น หาก
คุณภาพชีวิตในการท างานขององค์การไม่สามารถสร้างความพึงพอใจ ให้กบับุคลากรไดแ้ลว้นั้น จะท าให้
เกิดความเบ่ือหน่ายไม่มีความพึงพอใจในการท างาน และไม่ตอ้งการท่ีจะเขา้ไปมีส่วนร่วมในการท างาน 
(เช่ียวชาญ อาศุวฒันกูล, 2530) อาการของความเบ่ือหน่าย ความไม่พึงพอใจในการท างานน้ี เป็นอนัตรายต่อ
บุคลากรเองและองคก์ารโดยส่วนรวม เพราะจะท าใหบุ้คลากรขาดงานบ่อยข้ึน สุขภาพจิตตกต ่า มีการลาออก
จากงานมาก ข้ึน มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดงันั้น หากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีดีจะส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรท่ีตามไปด้วย จึงเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัและควรให้เกิดกับ
บุคลากรต่อไปอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้การปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงค์สูงสุด เพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของประชาชน ต่อไป 
 
วตัถุประสงค์ของงานวจัิย 

1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน อ าเภอ
กระนวน จงัหวดัขอนแก่น  

  2. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอ
กระนวน จงัหวดัขอนแก่น  



  3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรใน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอกระนวน จงัหวดัขอนแก่น     
 
สมมุติฐาน/ปัญหาของงานวิจัย  
  1.ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอกระนวน จงัหวดัขอนแก่น แตกต่างกนั 

 2. ประเภทของบุคลากรท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอกระนวน จงัหวดัขอนแก่น แตกต่างกนั 
 3. คุณภาพชีวติในการท างานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน อ าเภอกระนวน จงัหวดัขอนแก่น  
 
ขอบเขตของงานวจัิย 
   งานวจิยัน้ีเป็นงานวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ าเภอกระนวน จงัหวดัขอนแก่น   
   1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอกระนวน จงัหวดัขอนแก่น  จ านวน 252 ตวัอยา่ง  

2. ก าหนดตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัจะก าหนดตวัแปร 2 ลกัษณะดงัน้ี 
  2.1 ตวัแปรอิสระ (independent  variable) 1) ปัจจยัดา้นปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพ

ชีวติการท างาน ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
ประเภทของบุคลากร 2) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ดา้น ตามแนวคิดและทฤษฎี
ของวอลตนั (Walton, 1974) ดงัน้ี 1) ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 2) ปัจจยัดา้นสุขภาพ
และความปลอดภยัในการท างาน 3) ปัจจยัด้านการพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 4)ปัจจยัด้าน
ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน 5) ปัจจยัด้านคุณค่าทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั 6)ปัจจยัด้าน
ประชาธิปไตยในหน่วยงาน 7) ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั 8) ปัจจยัดา้นประโยชน์
และการมีส่วนร่วมในสังคม  
   2.2 ตวัแปรตาม (dependent  variable) ความผกูพนัต่อองคก์ร (เมาวเ์ดย,์ สเตียร์ส และพอร์ต
เตอร์) (Mowday, Steers & Porter, 1982, pp. 27)  ไดแ้ก่ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความ
เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ีเพื่อองคก์าร และความปรารถนาอยา่งยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกภาพในองคก์าร 

แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

แนวคิดทฤษฏีคุณภาพชีวติในการท างาน 



  คุณภาพชีวิตการท างานเป็นความรู้สึกเฉพาะบุคคล ท่ีมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั มีผูใ้ห้ แนวคิด
เก่ียวกบัองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการท างานไวห้ลายท่าน ดงัน้ี  (Richard E.Walton, 1974) ก าหนด
องคป์ระกอบท่ีใชเ้ป็นเกณฑช้ี์วดัคุณภาพชีวติการท างานไว ้8 ประการดงัน้ี   
   1.  ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) เงินเดือน ค่าตอบแทน 
ตลอดจนสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีเพียงพอและเหมาะสมตามมาตรฐานทั่วไปและได้รับอย่างยุติธรรม เม่ือ
เปรียบเทียบหนา้ท่ีตนเองกบัต าแหน่งหนา้ท่ีอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยกนั   
  2.  สุขลกัษณะและความปลอดภยัของส่ิงแวดล้อมในท่ีท างาน (Safe and healthy working 
conditions) ผูป้ฏิบติังานควรไดรั้บความปลอดภยัจากสภาพแวดลอ้มทางกายภาพและส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างาน มีส่ิงอ านวยความสะดวกต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีอย่างเพียงพอ ปลอดภยัจากการเกิดอุบติัเหตุ ไม่เกิดผล
เสียต่อสุขภาพ มีการป้องกนัการแพร่กระจายของเช้ือโรค และมีการก าหนดระเบียบปฏิบติัร่วมกนั มีการ
ตรวจสอบสภาพเคร่ืองมือให้อยู่ในสภาพปลอดภยั พร้อมใช้งานตลอดเวลารวมถึง การก าหนดมาตรฐาน
เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะ การควบคุมเก่ียวกบัเสียง กล่ิน  และการรบกวนทางสายตา 
  3.  การพฒันาความสามารถของบุคคล (Immediate opportunity to use and development of human 
capacities) ควรใหโ้อกาสในการเสริมสร้างและพฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถของผูป้ฏิบติัเพื่อพร้อมท่ี
จะปฏิบติังานและใชศ้กัยภาพในการท างานอยา่งเต็มท่ีซ่ึงมีผลต่อความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองและความรู้สึก
ทา้ทายในการท างาน   
  4.  ความกา้วหนา้และมัน่คงในการงาน (Future opportunity for continued growth and security) 
งานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บมอบหมายจะมีผลต่อการคงไวแ้ละเพิ่มขีดความสามารถของตนเอง  มีแนวทางในการ
เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ไดรั้บความรู้และทกัษะใหม่ๆท่ีจะน าไปใชป้ระโยชน์ในอนาคตไดแ้ละมีโอกาสใน
การพฒันาทกัษะความสามารถจนประสบผลส าเร็จในหน้าท่ีการงาน เป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงานและ
ครอบครัว   
  5.  การบูรณาการทางดา้นสังคมและการท างานร่วมกนั (Social integration in work environment) 
ผูป้ฏิบติังานไดมี้ความรู้สึกวา่ตนมีคุณค่าต่อองคก์าร เป็นส่วนหน่ึงของสังคมไดรั้บ การยอมรับจากผูร่้วมงาน
และมีบรรยากาศการท างานท่ีเป็นมิตร มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ระหวา่งผูร่้วมงานอยา่งไม่มีการแบ่งชน
ชั้นวรรณะ   
  6.  ธรรมนูญในองค์การ หรือสิทธิส่วนบุคคล (Constitutionalism or the ‘rule of law’  in the 
organization) การปฏิบติัตามนโยบายและระเบียบแบบแผนในหน่วยงาน มีความเป็นธรรม  มีการยอมรับใน
สิทธิและศกัด์ิศรีของผูป้ฏิบติังาน การใหร้างวลัหรือเล่ือนต าแหน่งเป็นไปดว้ยความยติุธรรม ไดรั้บโอกาสให้
แสดงความคิดเห็นอยา่งเสรี   
  7.  ความสมดุลของชีวิตงานโดยรวม (Work and the total life space) หมายถึง การรักษาสมดุลใน
การด ารงชีวิต โดยการแบ่งเวลาให้มีสัดส่วนเหมาะสมระหวา่งการใชเ้วลาในการท างาน การใชเ้วลาส าหรับ
ครอบครัว และมีเวลาเพียงพอส าหรับการพกัผอ่น   



  8.  ความเก่ียวขอ้งระหวา่งงานกบัสังคม (The social relevance of work life) หมายถึง  การท างานท่ี
รับผิดชอบต่อสังคม และให้ความร่วมมือกบัชุมชนตลอดจนหน่วยงานอ่ืนในกิจกรรม ท่ีเป็นประโยชน์ อนั
น ามาซ่ึงความภาคภูมิใจในคุณค่าจากการท างานในองคก์ารท่ีมีช่ือเสียงและ ไดรั้บการยอมรับจากสังคม 
 
ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ  

Porter et al. (1974) ใหนิ้ยามวา่คือ ความแขง็แกร่งของการแสดงตวัและการทุ่มเท ให้กบัองคก์าร ซ่ึง
จะแสดงออกมาในรูป ดงัน้ี  

 1. ความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ หมายถึง การท่ีเป้าหมาย ของ
องคก์ารและบุคคลสอดคลอ้งกนัหรือไปในทิศทางเดียวกนั เม่ือบุคคลพิจารณาแลว้เห็นวา่ บรรทดัฐานและ
ค่านิยมขององคก์ารเป็นส่ิงท่ียอมรับได ้บุคคลก็จะแสดงตนเองวา่เห็นดว้ยกบัจุดหมายปลายทางขององคก์าร
และตั้งใจท่ีจะยอมรับจุดหมายนั้น บุคคลจะประเมินองคก์าร และรู้สึกต่อองคก์ารในทางท่ีดี รู้สึกยินดีและ
ภาคภูมิใจกับการเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การ เช่ือว่า
องคก์ารจะน าเขาไปสู่ความส าเร็จได ้ และมองเห็นแนวทางท่ีจะท าให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย มีโอกาส
และสามารถประสบความส าเร็จ ในการท างานได ้ 

 2. ความเต็มใจท่ีจะใชพ้ลงัอยา่งเต็มท่ีในการปฏิบติังานให้กบัองคก์าร หมายถึง การแสดงออกถึง
ความพยายามอย่างเต็มท่ีเต็มใจ และตั้งใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการท างานท่ีดีให้เป็น
ประโยชน์ต่อองคก์าร ร่วมแกไ้ขปัญหากบัองคก์าร  
  3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร หมายถึง การแสดงออกถึง
ความรู้สึกจงรักภกัดีซ่ือสัตยต่์อองคก์าร เป็นความต่อเน่ืองในการปฏิบติังาน โดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ี
ท างาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน จะแสดงให้เห็นถึงความไม่เต็มใจหรือ
ปฏิเสธท่ีจะลาออกจากองค์การหรือเปล่ียนงานไม่ว่าจะเป็น การเพิ่มเงินเดือน รายได ้สถานภาพ ต าแหน่ง 
ความมีอิสระทางวชิาชีพ ตลอดจนความสัมพนัธ์ กบัเพื่อนร่วมงานท่ีดีข้ึน เป็นความตั้งใจและความปรารถนา
อยา่งแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ไม่คิดจะลาออก ไม่วา่
องคก์ารจะอยูใ่นสภาวะปกติ หรืออยูใ่นฐานะวิกฤต อนัเน่ืองมาจากสาเหตุต่าง ๆ สรุปไดว้่า องค์ประกอบ
ของความผูกพนัต่อองคก์ารเกิดจากความผูกพนัต่อองคก์าร มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร พร้อมท่ี
จะอุทิศตนและทุ่มเทให้องค์การได ้ก็ต่อเม่ือบุคคล เหล่านั้นไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ารในดา้นต่าง ๆ 
ดงันั้น องค์การจึงตอ้งสร้างส่ิงจูงใจเพื่อตอบสนองความตอ้งการของสมาชิก เป็นการสร้างความผูกพนัให้
สมาชิกมีความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

วธีิการด าเนินการวจัิย 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  



1. ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัน้ีเป็นบุคลากรทั้งหมดในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอ
กระนวน จงัหวดัขอนแก่น ซ่ึงประกอบดว้ย ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้งตามภารกิจ พนกังานจา้ง
เหมา  จ  านวนทั้งส้ิน 683 คน (รายงานขอ้มูลบุคลากรส านกังานทอ้งถ่ินอ าเภอกระนวน 2562) 
  2. ขนาดกลุ่มตวัอย่างหาได้จากสูตรการค านวณหากลุ่มตวัอย่างกรณีทราบจ านวนประชากรท่ี
แน่นอนของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ระดบัความคลาดเคล่ือน -+5% ซ่ึงไดข้นาดของกลุ่ม
ตวัอยา่ง กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการท าวจิยัคร้ังน้ีมีจ  านวน 252 คน 
   3. เป็นการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified sampling) โดยการสุ่มตวัอย่างโดยแยกประชากร
ออกเป็นกลุ่มประชากรย่อยๆ และท าการสุ่มให้กระจายไปตามองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในแต่ละแห่ง 
ตามสัดส่วนดว้ยวธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบตามสะดวก (Convenience Sampling)  
 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอกระนวน จงัหวดัขอนแก่น คือแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีเก่ียวกบัคุณภาพ
คุณภาพชีวติในการท างานโดยใชแ้บบสอบถามท่ีสร้างมาจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  ผูว้จิยัไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแยกเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 

 ขอ้มูลท่ีใช้ในการวิจยัเป็นขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ท่ีไดม้าจากการเก็บขอ้มูลของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอกระนวน จงัหวดัขอนแก่น จ านวน 10 แห่ง โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  

 ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  เป็นขอ้มูลท่ีมีการรวบรวมไวแ้ล้ว  โดยศึกษาจากหนังสือ  
บทความ  เอกสารและรายงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลระหวา่ง เดือน พฤศจิกายน – ธนัวาคม 2562 
 
วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล    
 การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
  1. วิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตาม เพศ อายุ  สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ประเภทบุคลากร โดยน าเสนอในรูปแบบ ตารางแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  2.วเิคราะห์ค าถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน จ านวน 24 และวิเคราะห์ค าถามเก่ียวกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร จ านวน 12 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ซ่ึงมีเกณฑใ์นการก าหนดค่า
น ้าหนกัของการประเมินเป็น 5 ระดบัตามแนวความคิดของลิเกิร์ต (Likert) 



 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ในการทดสอบสมมติฐานงานวิจัย 
(Hypothesis Testing) มีการใชเ้คร่ืองมือในการวเิคราะห์ผลทางสถิติ ดงัน้ี  
  1. การวิเคราะห์ Independent t-test และ (One-Way ANOVA) เป็นการวิเคราะห์เพื่อทดสอบว่า
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอกระนวน จงัหวดัขอนแก่น มี
ความแตกต่างตามปัจจยัส่วนบุคคลหรือไม่ 
 2. การวเิคราะห์สมการถดถอยเชิงพหูคูณ (Multiple Linear Regression) เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 

ผลการวจัิย 
 
ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 68.30 อายุ 31-40 ปี 
จ  านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 39.70 สมรส/อยู่ด้วยกัน จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 60.70 ระดับ
การศึกษา ปริญญาตรี จ  านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 61.10 รายไดต่้อเดือน 10,001-20,000 บาท  จ านวน 102 
คน คิดเป็นร้อยละ 40.20 ระยะเวลาปฏิบติังาน 10 -20 ปี จ  านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 41.70 ประเภท
บุคลากรเป็นขา้ราชการ จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 42.90  
 
ปัจจัยด้านคุณภาพชีวติในการท างาน   
   ในภาพรวมคุณภาพชีวิตในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ าเภอกระนวน จงัหวดัขอนแก่น มีคุณภาพชีวิต
ทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคมอยู่ในระดบัมาก ท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.06 รองลงมาคือดา้นสุขภาพและความปลอดภยัในการท างาน  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 ดา้นการพฒันา
ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.87 ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวัมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั  3.86 ด้านคุณค่าทางสังคมหรือการท างานร่วมกนัมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 ด้านประชาธิปไตยใน
หน่วยงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในการท างานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 และ
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46  
 
ความผูกพนัต่อองค์กร  
  ในภาพรวมความผูกพนัต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นความเต็มใจท่ีจะใชพ้ลงัอยา่งเต็มท่ีในการปฏิบติังานให้กบัองคก์าร อยูใ่นระดบัดีท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.13 รองลงมาคือดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.92 และดา้นความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90  
 



ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวติในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
  ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์ร พบว่า คุณภาพชีวิตใน
การท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r=0.728) แสดงวา่ มี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้งสูง เป็นไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ ถา้บุคลากรในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ิน อ าเภอกระนวน จงัหวดัขอนแก่น มีคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านประโยชน์และความ
รับผิดชอบต่อสังคมมากข้ึน จะท าให้มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะยงัคง
ความเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รเพิ่มข้ึน 
 

การอภิปรายผล 
 

สมมติฐานท่ี 1  ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอกระนวน จงัหวดัขอนแก่น แตกต่างกนั จากผลการวิจยั มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.343 ซ่ึงมีค่ามากกว่าระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน ซ่ึงสามารถตีความไดว้่า 
ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน อ าเภอกระนวน จงัหวดัขอนแก่น ไม่แตกต่างกนั  
        สมมติฐานท่ี 2  ประเภทของบุคลากรท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรใน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอกระนวน จงัหวดัขอนแก่น แตกต่างกนั จากผลการวิจยั มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.349 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน ซ่ึงสามารถตีความไดว้า่ ประเภทของ
บุคลากรท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอ
กระนวน จงัหวดัขอนแก่น ไม่แตกต่างกนั  
  โดยสมมติฐานทั้ง 2 ขอ้น้ี สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พลอยบุษรา บุญญาพิทกัษ ์(2558) ศึกษาเร่ือง
คุณภาพชีวิตในการท างานกบัการรักษาความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรต่างวยั :กรณีศึกษาบุคลากรใน
สังกดักระทรวงมหาดไทย พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลกรในส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย ไดแ้ก่ 
ช่วงปี พ.ศ.เกิด  ระดบัการศึกษา อายุ ระดบัเงินเดือน ต าแหน่งงาน หน่วยงานท่ีสังกดั ท่ีแตกต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ไม่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 3  ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรใน
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอกระนวน จงัหวดัขอนแก่น พบว่า มีปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างาน 5 
ดา้น ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอกระนวน จงัหวดั
ขอนแก่น ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 (มีค่า sig.น้อยกว่า 0.05) ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัจากค่าสัมประสิทธ์ิของ
สมการถดถอย (Beta Coefficient) จากมากไปนอ้ย คือ ดา้นการพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังาน ดา้น
ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นคุณค่าทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั ดา้นความสมดุล



ระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั ด้านประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม ตามล าดบั ซ่ึงสอดคล้องกบั
งานวจิยัของ เฉลิมขวญั เมฆสุข และ ประสพชยั พสุนน ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั สยามฟิตต้ิงส์ จ  ากดั โดยผลการวิเคราะห์ปัจจยั 
พบว่า กลุ่มตวัแปรอิสระท่ีมีนยัส าคญัต่อตวัแปรตาม คือ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ท่ีสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองค์กร คือ ตวัแปรอิสระ 3 ตวั ไดแ้ก่ การท างานร่วมกนัและ
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ความสมดุลระหวา่งงานกบั ชีวิตส่วนตวั และความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์
ต่อสังคม ร่วมกนัพยากรณ์ภาพรวมของของตวัแปร ตาม คือ ความผูกพนัต่อองคก์ร ไดร้้อยละ 38.7 (R2 = 
0.387) มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมี ตวัพยากรณ์ท่ีส าคญัมากท่ีสุด คือ ความเก่ียวขอ้งและเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม รองลงมา คือ การท างาน ร่วมกันและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน และความสมดุล
ระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั มีค่าเบตา้เท่ากบั 0.505, 0.233 และ -0.108 ตามล าดบั แสดงให้เห็นวา่พนกังาน
ของบริษทัมีความเก่ียวขอ้งและเป็น ประโยชน์ต่อสังคม การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนท่ี
เพิ่มข้ึน จะมีความผูกพนัต่อองคก์รเพิ่มมากข้ึนดว้ย ในขณะท่ีความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวัลดลง 
จึงท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มข้ึน 
 

ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจัิย 
 

   1.ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม  องค์กรควรก าหนดนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนให้
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และปริมาณงานท่ีรับผิดชอบของบุคคลากรในแต่ละคน และให้
สอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจและค่าครองชีพในปัจจุบนัให้มากยิ่งข้ึน เพื่อให้เพียงพอกบัความเป็นอยู่ของ
บุคลากร ซ่ึงจะท าให้คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอเพิ่มข้ึน 
และยงัส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มข้ึนดว้ย 
  2.ด้านสุขภาพและความปลอดภยัในการท างาน   องค์กรควรมีการปรับปรุงสถานท่ีท างาน 
สภาพแวดล้อมท่ีท างาน เช่นแสงสว่าง อุณหภูมิ อยู่ในสภาพท่ีไม่เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน มีการจดั
อุปกรณ์การท างานให้เป็นระเบียบและให้เกิดความปลอดภยัต่อคนในหน่วยงาน มีการให้พนักงานตรวจ
สุขภาพประจ าปีทุกปี ซ่ึงจะท าให้คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสุขภาพและความปลอดภยัในการท างาน  
เพิ่มข้ึน และยงัส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มข้ึนดว้ย 
  3.ดา้นประชาธิปไตยในหน่วยงาน ผูบ้ริหารควรรับฟังความคิดเห็น ปัญหา และด าเนินการแกไ้ข 
ปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะของผูป้ฏิบติังาน และพิจารณาความดีความชอบหรือการเล่ือนขั้นเงินเดือนตาม
ความรู้ความสามารถ และมีกระบวนการท่ีตรวจสอบได ้และผูบ้ริหารควรให้ความเสมอภาคในการท าง าน  
ซ่ึงจะท าใหคุ้ณภาพชีวิตในการท างานดา้นประชาธิปไตยในหน่วยงาน เพิ่มข้ึน และยงัส่งผลให้บุคลากรเกิด
ความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มข้ึนดว้ย 
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