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บทคดัย่อ 
 การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยัคุณภาพ มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดบัระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ และเพื่อศึกษาปัจจยัคุณภาพชีวิตการ
ท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ปี 2559 จ  านวน 200 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม ไดค้่าเช่ือมัน่ 0.977 ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง
โดยใชสู้ตรทาโร่ยามาเน่ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis)  
 ผลการวจิยั พบวา่ 1) พนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีคุณภาพชีวิต
การท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.73, S.D. 0.62) โดยเรียงจากค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 
คือ ภาวะอิสระจากงาน  ความภูมิใจในองค์กร กาพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน สังคมสัมพนัธ์ 
ลกัษณะการบริหารมีความยุติธรรม ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ความกา้วหนา้ และความมัน่คง
ในหนา้ท่ีหลกัความมัน่คง และปลอดภยัในการท างาน 2) ปัจจยัคุณภาพชีวิต ไดแ้ก่ คุณภาพชีวิตใน
การท างาน ดา้นหลกัความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน (X 2) ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง 
ในหนา้ท่ี (X 4) ดา้นภาวะอิสระจากงาน (X 7) ดา้นความภูมิใจในองคก์ร (X 8) โดยตวัพยากรณ์ ทั้ง 4 ตวั 
สามารถร่วมพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กร ไดร้้อยละ 56.80 โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน เท่ากบั 
0.364 และส่งผลในทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสามารถสร้างสมการพยากรณ์ 
ไดด้งัน้ี 
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  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ  
   Y = 0.669 + 0.345 (X 2) + 0.172 (X 4) + 0.177 (X 7) + 0.159 (X 8)   
  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน  
   Z = 0.513 (X 2) + 0.189 (X 4) + 0.187 (X 7) + 0.210 (X 8)   
3) ขอ้เสนอแนะ เทศบาลควรก าหนดนโยบายให้มีความเหมาะสม จดัสวสัดิการดา้นต่าง ๆ ให้เพียงพอ
แก่ความตอ้งการของพนกังานมีการปรับตวัให้กา้วทนัต่อการท างานท่ีเปล่ียนแปลงของเทศบาล 
เพื่อท่ีจะท าให้ไม่เกิดความกงัวลต่อการปฏิบติังาน และควรจดัส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในภายนอกหน่วยงาน 
และโดยรอบใหน่้าอยู ่และสวยงาม เคร่ืองมือท่ีใชใ้นส านกังานมีคุณภาพให้ไดม้าตรฐาน ควรเปิดโอกาส
ใหพ้นกังานไดมี้ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัสวสัดิการ เพื่อจะไดท้ราบถึงความเหมาะสม 
และเป็นการสร้างแรงจูงใจ ซ่ึงจะผลให้พนกังานมีความรัก และผูกพนัต่อองคก์ร ช่วยพฒันาชุมชน 
และเป็นการสร้างความสามคัคีเพื่อพฒันาองคก์รใหเ้จริญยิง่ข้ึนต่อไป   
 
ค าส าคัญ : คุณภาพชีวติ, ความผกูพนั 
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ABSTRACT 
 This research is qualitative research. The objective of this independent were to study of working 
life of employees in the Mueang district. Kalasin Province And factors affecting the quality of working 
life engagement of municipal employees in the city. Kalasin Province The samples were municipal 
employees in the Mueang district. Kalasin  Provine. 2559, 200 people used a questionnaire to collect 
data. It was the sample size is determined by the formula 0.977 Taro Yamane. The intruments used 
for collecting data were a questionnaire were used to analyze the data. standard deviation The multiple 
regression analysis and a step (Stepwise Multiple Regression Analysis) study found. 
 1) Municipal employees in Mueang district. Kalasin Province Quality of working life as a whole 
at a high level in order from the highest risk is independent of the job. ( X = 3.73 ; S.D. 0.62) Pride 
in the organization The development of practitioners. Social relations Characteristics administration 
of justice Fair and adequate compensation Progress and stability in the face. The stability and safety 
in the workplace. 2) Quality of life factors such as quality of work life. The major security operation 
(X 2) the progress and stability of the functions (X 4) the condition free from work (X 7), the pride 
in the organization (X8) by predicting the 4 predicted commitment. the organization has 56.80 percent 
with a standard deviation of 0.364, resulting in a positive, statistically significant at the 0.01 level, which 
can create an equation below.  
  Equation in raw score. 
  Y = 0.669 + 0.345 (X 2) + 0.172 (X 4) + 0.177 (X 7) + 0.159 (X 8) 
  The forecast of the variance. 
  Z = 0.513 (X 2) + 0.189 (X 4) + 0.187 (X 7) + 0.210 (X 8) 
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3) Feedback should municipal policy to be appropriate. Welfare Aspects For fulfilling the needs of 
its employees. Have to adapt to keep pace with the changing work of the municipality. In order to 
not cause concern to the operation. And should the external environment, both within the agency. 
And surrounding livable and beautiful. The tools used in the office quality standards. Should allow 
the staff involved commented on welfare. To be aware of the fit. And motivation This will result in 
the employee's passion and commitment to the organization. Assistant Community Development 
and create a harmonious development organizations to flourish even further. 
 
Keywords : Quality of life, Relationship 
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กติตกิรรมประกาศ 
 

 วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณา และความช่วยเหลืออย่างสูงยิ่งจาก   
รองศาสตราจารย ์ดร.เสาวลกัษณ์ โกศลกิตติอมัพร ท่ีปรึกษาหลกัวทิยานิพนธ์ รองศาสตราจารย ์ดร.
สัญญา เคณาภูมิ ท่ีปรึกษาร่วม และกรรมการสอบวทิยานิพนธ์ 
 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์ดร.ภกัดี โพธ์ิสิงห์ ตวัแทนบณัฑิตวิทยาลยั ประธานกรรมการ
สอบวทิยานิพนธ์ และ รองศาตราจารย ์ดร.สุเทพ เมยไธสง ผูท้รงคุณวุฒิเป็นกรรมการ และผูเ้ช่ียวชาญ 
3 ท่าน ไดแ้ก่ นางจตุพร อุทโท วฒิุการศึกษา รัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาวิชานโยบายสาธารณะ 
ต าแหน่ง ผูพ้ิพากษาสมทบ ศาลคดีเด็กและครอบครัว จงัหวดักาฬสินธ์ุ สังกดัศาลจงัหวดักาฬสินธ์ุ 
กระทรวงยุติธรรม เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นเน้ือหา นางสาวปรียาภรณ์ เปรมภูษิตานนท์ วุฒิการศึกษา 
การศึกษามหาบณัฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา ต าแหน่ง ครูช านาญการพิเศษ (ภาษาไทย) โรงเรียน
โพนงานพิทยานุกูล ต าบลโพนงาน อ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นภาษา
และ นายนิรันดร์ นิติสุข วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาวดัผลการศึกษา ต าแหน่ง
อาจารย ์สังกดั คณะเทคโนโลยอุีตสาหกรรมเกษตร สาขาวิชาวิทยาศาสตร์และคณิตศาสตร์ มหาวิทยาลยั
กาฬสินธ์ุ เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นการวดัและประเมินผล 
 ขอขอบพระคุณอาจารยป์ระจ าวชิาทุกท่านท่ีให้ค  าปรึกษาเก่ียวขอ้งกบัการท ารูปเล่ม และการ
จดัเล่มต่าง ๆ และเจา้หนา้ท่ีทุกท่านท่ีให้ความช่วยเหลือ และอ านวยความสะดวกในการใชอุ้ปกรณ์ 
ท่ีจ  าเป็นต่อการท าวิทยานิพนธ์ ตลอดจนพนกังานเทศบาลต าบลทุกแห่งในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดั
กาฬสินธ์ุ ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง ใหก้ารสนบัสนุน เอ้ือเฟ้ือ และความร่วมมือเป็นอยา่งดียิง่  
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1.1 ทีม่ำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ถือเป็นหน่วยงานหลกัท่ีจะตอ้งดูแล และตอบสนองความตอ้งการ
ของประชาชนในทอ้งถ่ินใหไ้ดรั้บการบริการสาธารณะอยา่งมีประสิทธิภาพ ตลอดจนสร้างการมีส่วนร่วม
ในกระบวนการก าหนดรูปแบบการปกครองของตนเองอยา่งสอดคลอ้ง และเหมาะสมกบัความตอ้งการ
ของทอ้งถ่ินนั้น ๆ ทั้งน้ี บทบญัญติัของกฎหมายรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 ระบุไว้
อยา่งชดัเจนในหลายมาตราวา่ รัฐจะตอ้งกระจายอ านาจใหท้อ้งถ่ินพึ่งตนเอง และตดัสินใจในกิจการ
ทอ้งถ่ินไดเ้อง รวมทั้งพฒันาจงัหวดัท่ีมีความพร้อมใหเ้ป็นองคก์รปกครองทอ้งถ่ินขนาดใหญ่ โดยค านึงถึง
เจตนารมณ์ของประชาชนในจงัหวดันั้นเป็นหลกั นอกจากน้ียงัก าหนดให้องค์กรปกครองทอ้งถ่ิน
ทั้งหลายมีความเป็นอิสระในการก าหนดนโยบายการปกครองการบริหารงานบุคคลการเงินการคลงั 
และมีอ านาจหนา้ท่ีของตนเอง (กระทรวงมหาดไทย, 2546, น. 1) 
 เทศบาล ถือวา่เป็นหน่วยการปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีจดัตั้งข้ึนในเขตชุมชนท่ีมีความเจริญและ
ใชใ้นการบริหารเมืองเป็นหลกั ซ่ึงหลายประเทศประสบความส าเร็จในการใช ้“เทศบาล” เป็นเคร่ืองมือ
ท่ีส าคญัในการปกครองประเทศ โดยเฉพาะประเทศท่ีพฒันาแลว้ทั้งหลาย ส าหรับสังคมไทยเทศบาล
เป็นรูปแบบการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขตชุมชนเมืองท่ีใชม้าตั้งแต่ พ.ศ. 2476 จนถึงปัจจุบนั 
 พนกังานเทศบาลเป็นเจา้หนา้ท่ีทอ้งถ่ินของเทศบาลท่ีปฏิบติังานอนัเป็นภารกิจประจ าส านกังาน
หรืออาจจะนอกส านกังานก็ได ้ซ่ึงมีความเก่ียวพนักบัชีวิตความเป็นอยูข่องประชาชนอยา่งใกลชิ้ด 
เพราะหนา้ท่ีของเทศบาลนั้นตอ้งติดต่อ และให้บริการแก่ประชาชนตั้งแต่เกิดจนตายทั้งในเร่ืองงาน
การทะเบียน การสาธารณูปโภค การศึกษา การรักษาความปลอดภยัในชีวิต และทรัพยสิ์น ซ่ึงนบัวา่
เป็นภาระหนา้ท่ีท่ีใกลชิ้ดกบัประชาชนในทอ้งถ่ินมาก ซ่ึงต่างกบัคณะเทศมนตรีท่ีวา่คณะเทศมนตรี
รับผดิชอบและภารกิจในลกัษณะของการ “ท าอะไร” ส่วนการ “ท าอยา่งไร” ก็จะเป็นหนา้ท่ีของพนกังาน
เทศบาล โดยมีปลดัเทศบาลเป็นผูรั้บผดิชอบ (การปกครองทอ้งถ่ินไทย, 2558) 
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 องคก์รท่ีประสบความส าเร็จและเจริญรุ่งเรืองหลายแห่งส่ิงส าคญั คือ การมีทรัพยากรบุคคล  
ท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะ และความช านาญ บุคลากรจะเป็นตวัจกัรส าคญัในการขบัเคล่ือน
ให้องคก์รเจริญกา้วหนา้ และประสบความส าเร็จในท่ีสุด เพื่อความส าเร็จขององคก์รบุคลากรในองคก์ร
จะปฏิบติังานอยา่งเต็มก าลงัความสามารถ คุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีจะท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึก
เป็นสุข มีความพึงพอใจในการท างาน และมีการด าเนินชีวิตท่ีดี และมีความสุข จึงส่งผลให้เกิดการ
ท างานท่ีมีสัมฤทธิผลในการปฏิบติังานสูงมกัจะมีคนกล่าวถึงคุณภาพชีวิตกนัอยูเ่สมอ และคุณภาพชีวิต
การท างานถือเป็นส่ิงส าคญัท่ีทุกคนในองคก์รตอ้งการ และประสงคท่ี์จะให้เกิดข้ึนในองคก์รของตนเอง 
 การปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างาน จึงมีผลกระทบโดยตรงต่อการปฏิบติังานของบุคลากร 
นอกจากคุณภาพชีวิตในการท างานแลว้ ความผูกพนัต่อองคก์รถือเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อองคก์ร 
กล่าวคือ หากองคก์รท่ีสามารถท าใหบุ้คลากรเกิดความรักความผกูพนั หรือรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง ยอ่มท าให้
บุคลากรปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป โดยจะทุ่มเทความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเต็ม
ศกัยภาพ การดูแลเอาใจใส่ต่อทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นเร่ืองท่ีผูบ้ริหารขององคก์รตอ้งตระหนกัและ
ให้ความส าคญัท่ีสุด รวมถึงดูแลเอาใจใส่กระบวนการท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ตลอดจน
สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรเหล่านั้น เพื่อเสริมสร้างให้สมาชิกมี
ความผกูพนัในองคก์รมากยิง่ข้ึน (วรวรรณ ตอววิฒัน์, 2555, น. 2) อีกทั้ง คุณภาพชีวิตการท างานยงัเป็น
การรับรู้ถึงสภาพความเป็นอยู ่หรือความสุขของชีวิตโดยรวม ซ่ึงเก่ียวกบัการท างานท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั
โดยมีลกัษณะการท างานท่ีท าใหบุ้คคลนั้น เกิดความรู้สึกท่ีเป็นสุขจากสภาพท่ีตนเองไดรั้บขณะปฏิบติังาน 
ไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบ สามารถตอบสนองความจ าเป็นพื้นฐานในรายได ้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอ
และเป็นธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั และถูกสุขลกัษณะ ดา้นโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ
และใชค้วามสามารถ ดา้นความกา้วหนา้ และความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความสัมพนัธ์อนัดี
ในการท างานร่วมกนั ดา้นลกัษณะการบริหารงาน ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติการท างาน และชีวิต
ส่วนตวั และดา้นความภูมิใจในองคก์ร คุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีตอ้งมีลกัษณะท่ีกล่าวมาเท่าเทียมกนั 
มีความยติุธรรม ไม่มีระบบชนชั้น ไม่มีการบีบบงัคบั เป็นงานท่ีมีความหมายหนา้สนใจ ทา้ทายความสามารถ
ใหโ้อกาสไดเ้รียนรู้ มีความกา้วหนา้ มีการสนบัสนุน มีทางเลือกตามความชอบและความคลาดหวงั
ของสังคม และยงับ่งช้ีวา่บุคคลนั้นไดท้  างานอยา่งมีคุณค่าเป็นท่ียอมรับของสังคม (อิสราภรณ์ รัตนคช, 
2551, น. 9) 
 ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงมาจากการท่ีพนกังานมีคุณภาพชีวิตการท างาน ท าให้เกิดความผูกพนั
ต่อองค์กร การขาดความผูกพนัต่อองคก์รส่งผลถึงการขาดขวญั และก าลงัใจ ร่วมถึงการขาดความ
จงรักภกัดีต่อองค์กร กล่าววา่ การท่ีสมาชิกขาดความผูกพนัต่อองค์กรจะส่งผลต่อองค์กรในแง่ลบ 
โดยเพราะอยา่งยิ่งจะก่อให้เกิดการละเลยเพิกเฉย (Neglect) ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อองคก์ร จนกระทัง่
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ออกจากองคก์รไปในท่ีสุด ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถลดการลาออกของพนกังานไปอยูก่บัองคก์รอ่ืน 
หรือไปประกอบอาชีพอ่ืนได ้เป็นการลดปัญหาการสูญเสียพนกังานท่ีดี มีความรู้ความช านาญในการท างาน 
และท าใหอ้งคก์รมีตน้ทุนจากการลาออกของพนกังาน คือ ค่าใชจ่้ายท่ีเกิดข้ึนโดยตรง ซ่ึงรวมถึงค่าใชจ่้าย
ท่ีเกิดข้ึนในการสรรหา คดัเลือก ฝึกอบรม พฒันาพนกังานท่ีเขา้มาใหม่เพื่อให้สามารถท างานแทน
พนกังานเดิมท่ีลาออกไปได ้และตน้ทุนทางออ้ม คือ ผลกระทบของปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึนท าให้ผลผลิต
หรือประสิทธิภาพขององคก์ร ก็จะลดลงไปในช่วงหน่ึง เน่ืองจากพนกังานไม่เพียงพอต่อการท างาน
และส่งผลในการท าลายขวญั และก าลงัใจของพนกังานท่ียงัคงอยูใ่นองคก์รได ้รวมถึงความพึงพอใจ
ของลูกคา้ หรือผูรั้บบริการอาจเปล่ียนตามไปซ้ือ หรือรับบริการตามพนกังานท่ีลาออกไปได ้และตน้ทุน
สุดทา้ย คือ ตน้ทุนค่าเสียโอกาสเกิดจากความรู้ท่ีตอ้งสูญเสียไปกบัพนกังานท่ีลาออก (Withey and 
Cooper, 1989, pp. 521 - 529)  
 ดงันั้น ความส าเร็จขององคก์ร จึงมาจากการปฏิบติังานของบุคลากร พนกังานเทศบาลต าบล
ในเขตอ าเภอเมืองจงัหวดักาฬสินธ์ุ ถือวา่เป็นหลกัในการปฏิบติังานให้กบัหน่วยงานท่ีจะตอ้งดูแล
และตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินให้ไดรั้บการบริการสาธารณะเป็นไปอยา่งรวดเร็ว 
มีประสิทธิภาพตามนโยบาย และวตัถุประสงค ์พร้อมทั้งตอ้งไดรั้บความพึ่งพอใจจากการรับบริการ 
ตลอดจนสร้างการมีส่วนร่วมในกระบวนการก าหนดรูปแบบการปกครองของตนเอง อยา่งสอดคลอ้ง
และเหมาะสมกบัความตอ้งการของทอ้งถ่ินนั้น ๆ ในการผลกัดนัให้พนกังานมีความเต็มใจท่ีจะพยายาม
กระท าในส่ิงท่ีดีให้กบัองคก์ร เพื่อความส าเร็จและประโยชน์ขององคก์ร มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้
ท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ และน าไปสู่ความมีประสิทธิผลขององคก์ร 
ประเด็นส าคญัพนกังานเทศบาล จึงตอ้งมีคุณภาพชีวติ และความผกูพนัต่อองคก์รท่ีดีดว้ย 
 จากเหตุผลท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ผูว้ิจยั มีความสนใจศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ เพื่อน า
ผลการศึกษาใชเ้ป็นขอ้มูลเป็นแนวทางในวางแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยก์รมนุษย ์การปรับปรุงวิธีการ
และกระบวนการด าเนินงานภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลน าไปสู่ความส าเร็จ
และบรรลุวตัถุประสงค์ นโยบายขององคก์ร และสอดคลอ้งกบันโยบายของรัฐบาล เพื่อสนองตอบ
ต่อความตอ้งการของประชาชนต่อไป 
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1.2 วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน
เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ  
 1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน
เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
 1.2.3 เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะ ในการพฒันาความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานเทศบาลต าบล
ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
 

1.3 สมมติฐำนกำรวจิัย  
 
 คุณภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานเทศบาลต าบลในเขต
อ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ไดแ้ก่ 1) ผลตอบแทนท่ียุติธรรม และเพียงพอ 2) หลกัความมัน่คงปลอดภยั
ในการท างาน 3) การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน 4) ความกา้วหน้า และความมัน่คงในหน้าท่ี   
5) สังคมสัมพนัธ์ 6) ลกัษณะการบริหารมีความยุติธรรม 7) ภาวะอิสระจากงาน และ 8) ความภูมิใจ
ในองคก์ร  
 

1.4 ขอบเขตกำรวจิัย 
 
 การวจิยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษาคุณภาพชีวติการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของเทศบาลต าบล
ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผูว้จิยั ไดก้  าหนดขอบเขตของการวจิยั ดงัน้ี  
  1.4.1 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
  การศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวติการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของเทศบาลต าบล
ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผูว้ิจยั ไดท้  าการศึกษาหลกัแนวคิดของนกัวิชาการ เพื่อก าหนด
เป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั โดยสรุปได ้ดงัน้ี  
    1.4.1.1 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ คุณภาพชีวติในการท างาน ประกอบดว้ย 
       1) ผลตอบแทนท่ียติุธรรม และเพียงพอ  
       2) หลกัความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน 
       3) การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน  
       4) ความกา้วหนา้ และความมัน่คงในหนา้ท่ี 
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       5) สังคมสัมพนัธ์ 
       6) ลกัษณะการบริหารมีความยติุธรรม  
       7) ภาวะอิสระจากงาน  
       8) ความภูมิใจในองคก์ร 
    1.4.1.2 ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ แนวคิดความผกูพนัต่อ 
องคก์รของ Richard and Steers (1977, p. 46) ดงัน้ี 
       1) ความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 
       2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม เพื่อองคก์ร 
       3) ความปรารถนาท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 
  1.4.2 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
    1.4.2.1 ประชากร ท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดักาฬสินธ์ุจ านวน 400 คน (กลุ่มงานมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ส านกังาน
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดักาฬสินธ์ุ, 2558) 
    1.4.2.2 กลุ่มตวัอย่างการวิจยั ได้แก่ พนักงานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ านวน 200 คน ไดม้าโดยการก าหนดขนาดโดยใชสู้ตรของ Yamane (1973, p. 727) 

1.4.3 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
    การศึกษาคร้ังน้ี ระหวา่ง เดือน มิถุนายน - กนัยายน 2559 
  1.4.4 ขอบเขตด้ำนพืน้ที ่
    การศึกษาคร้ังน้ี ศึกษาในพื้นท่ีอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
 

1.5 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 เทศบาลต าบล หมายถึง ทอ้งถ่ินท่ี ซ่ึงมีการประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะเป็นเทศบาลต าบล 
ตามประกาศกระทรวงมหาดไทยนั้น ให้ระบุช่ือ และเขตเทศบาล ในพื้นในอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ
จ านวน 15 แห่ง 
  “องคก์ร” หมายถึง เทศบาลต าบลในเขต อ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
  “พนกังานเทศบาล” หมายถึง พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ในเขต อ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ
  “คุณภาพชีวิตการท างาน” (Quality of Work Life) หมายถึง ความรู้สึก หรือการรับรู้ของ
พนกังานมีต่อองคก์ร และงานท่ีท าไม่วา่จะเป็นทางดา้นร่างกายดา้นจิตใจกระบวนการท างานพนกังาน
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มีความรู้สึกพอใจส่งผลให้งานท่ีท าเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเม่ืองานส่วนตวับรรลุเป้าหมาย
ส่งผลใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายตามไปดว้ยประกอบดว้ย 8 ดา้น ดงัน้ี 
   1. ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง การไดรั้บรางวลั รายได ้ตอบแทน
จากงาน และผลตอบแทนอย่างเป็นสัดส่วนท่ีเหมาะสมท่ียุติธรรม และเพียงพอ และสอดคลอ้งกบั
มาตรฐานผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเพียงพอต่อการด ารงชีพตามมาตรฐานการครองชีพท่ีเป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป 
รู้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่ามีความเหมาะสม และเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืน ๆ เช่น 
ค่าจา้ง เงินเดือน ค่าล่วงเวลา ค่าธรรมเนียม การผ่านพิธีการ หรือเงินตอบแทน และผลประโยชน์
เก้ือกูลอ่ืน ๆ 
   2. หลกัความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน หมายถึง สภาพท่ีท างานท่ีถูกสุขลกัษณะ
และปลอดภยั มีส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน มีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมสถานท่ีท างาน
ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ และไม่เส่ียงอนัตราย ตอบสนองความตอ้งการของคนงานท่ีตอ้งการลดความ
หวาดกลวั หรือความวิตกกงัวลต่าง ๆ อนัเก่ียวกบัสุขอนามยั และความปลอดภยัทั้งต่อภาวะทางร่างกาย
และเศรษฐกิจ เช่นอนัตรายจากสารเคมี อากาศเป็นพิษ หรือความวติกกงัวลต่ออนัตรายใด ๆ อนัเน่ืองมาจาก
การท างานนั้น และระบบการป้องกนั และรักษาความปลอดภยัท่ีไดม้าตรฐาน 
   3. การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน หมายถึง การรับรู้ถึงโอกาสท่ีสามารถพฒันา
ขีดความสามารถของตนจากงานท่ีท าการฝึกอบรมโดยพิจารณาจากลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ งาน  
ท่ีไดใ้ชท้กัษะความสามารถหลากหลายงานท่ีทา้ทายความสามารถงานไดใ้ชฝี้มือพฒันาทกัษะและ
ความรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ โดยให้อิสระในการปฏิบติั
หนา้ท่ีควบคุมงานดว้ยตนเอง ตามความเช่ียวชาญท่ีมีมากข้ึน ตลอดจนสามารถเรียนรู้เก่ียวกบัท่ีท านั้น
ดว้ยตนเองไดต่้อไป  
   4. ความกา้วหนา้ และความมัน่คงในหนา้ท่ี หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะ
กา้วหนา้ในอาชีพ และต าแหน่งอยา่งมัน่คง ความเป็นไปไดท่ี้จะเจริญกา้วหนา้ในอาชีพและต าแหน่ง
และท าใหมี้ความมัน่คงในชีวติไดมี้การพฒันาทกัษะขณะท างาน และประสบผลส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน 
ทั้งครอบครัวและผูเ้ก่ียวขอ้ง  
   5. สังคมสัมพนัธ์ หมายถึง การรับรู้ถึงการเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงานท่ีท างาน มีบรรยากาศ
ของความเป็นมิตรมีความอบอุ่นเอ้ืออาทรปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการ
ยอมรับยกย่อง และมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการท างานยอมรับ
และการรับรู้วา่บุคลากรเป็นส่วนส าคญัขององคก์ร และมีส่วนช่วยเหลือต่อความส าเร็จในเป้าหมาย
ขององคก์ร 
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   6. ลกัษณะการบริหารมีความยติุธรรม หมายถึง การบริหารงานมีความยุติธรรมมีการ
ปฏิบติัต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม และพนักงานได้รับการเคารพในสิทธิ และค านึงถึงตวับุคคล      
ซ่ึงเป็นผูใ้ชเ้คร่ืองมือเคร่ืองจกัรต่าง ๆ ในการท างานมากกวา่ท่ีจะใหค้วามสนในเฉพาะตวังานเท่านั้น 
ความเป็นปัจเจกบุคคลผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสรับฟังความคิดเห็นของพนกังานบรรยากาศขององคก์ร
มีความเสมอภาค รวมถึงนโยบาย และขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีเป็นธรรมแก่ผูป้ฏิบติังาน 
   7. ภาวะอิสระจากงาน หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลผูป้ฏิบติังานมีความสมดุลในช่วงของ
ชีวิตระการปฏิบติังาน ปริมาณของงานท่ีไดรั้บมอบหมายกบัช่วงเวลาของการท างาน และช่วงเวลา  
ท่ีไดพ้กัผอ่น มีความเหมาะสม มีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียด การรับรู้ต่อความสมดุลต่อช่วงระยะเวลา
ท่ีใชใ้นการท างาน และช่วงระยะเวลาท่ีไดผ้อ่นงานจากท่ีรับผิดชอบมีความเป็นส่วนตวั และสามารถ
ตดัความกงัวลใจ หรือความเครียดจากงานออกไปไดมี้เวลาใหแ้ก่ครอบครัว และพกัผอ่น 
   8. ความภูมิใจในองคก์ร หมายถึง การรับรู้ท่ีพนกังานภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์ร
แห่งน้ี เพราะเป็นองคก์รท่ีมีช่ือเสียง มีระบบการบริหารจดัการท่ีดีเป็นท่ียอมรับไดรั้บการช่ืนชมจาก
บุคคลอ่ืน เม่ือทราบวา่ตนเองท างานในองคก์รแห่งน้ี และจะไม่พอใจอยา่งยิ่งหากมีผูก้ล่าวถึงองคก์ร
ในทางเสียหาย 
  “ความผูกพนัต่อองคก์ร (Organization Commitment)” หมายถึง ความรู้สึก หรือรับรู้ของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์รคนอ่ืนและเต็มใจ
ท่ีจะอุทิศก าลงักาย และก าลงัใจ เพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์ร ความผูกพนัขององคก์รจะประกอบดว้ย
ลกัษณะท่ีส าคญั 3 ประการ ดงัน้ี  
   1. ความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร หมายถึง การรับรู้ หรือ
มีความรู้สึกท่ีเห็นดว้ยต่อเป้าหมายขององค์กร และค่านิยมขององค์กร เป็นเจตคติทางบวกท่ีบุคคล   
มีต่อองคก์ร มีความเช่ือวา่องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีจะท างานดว้ย มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั
องคก์รมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ ขององคก์ร และมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร 
   2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม เพื่อองคก์ร หมายถึง การอุทิศก าลงักาย ก าลงัใจ 
เสียสละเวลาในการท างานอยา่งเต็มท่ีเพื่อให้งานนั้นส าเร็จ ซ่ึงจะส่งผลให้องคก์รส าเร็จตามไปดว้ย
   3. ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร หมายถึง การรับรู้
หรือความรู้สึกของพนกังานท่ีมีเป้าหมายวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความยินดีอยา่งยิ่งท่ีตนเอง
ไดต้ดัสินใจเขา้ท างานในองคก์รแห่งน้ี และจะท างานในองคก์รแห่งน้ีต่อไปตราบเท่าท่ีองคก์รยงัอยู่
เพราะเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดส าหรับการท างาน 
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1.6 ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
 
 ไดท้ราบเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน และความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานเทศบาลต าบล
ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ และยงัสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาปรับปรุงคุณภาพชีวิต
การท างาน และความผูกพนัต่อองค์กรให้แก่พนักงาน พนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ ต่อไป 
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บทที่ 2 

การทบทวนวรรณกรรม 
 

 ในการวจิยัเร่ือง คุณภาพชีวติการท างานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกั งานเทศบาล
ต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผูว้จิยั ไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
  1. แนวคิด และทฤษฏี เก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ิน 
  2. แนวคิด และทฤษฎี เก่ียวกบัเทศบาล 
  3. แนวคิด และทฤษฏี เก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
  4. แนวคิด และทฤษฎี เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
  5. บริบททัว่ไปเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
  6. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  7. กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

2.1 แนวคดิ และทฤษฏ ีเกีย่วกบัการปกครองท้องถิ่น 
 
 2.1.1 ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 
 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทยใหท้อ้งถ่ินพึ่งตนเองและตดัสินใจในกิจการของทอ้งถ่ิน
ไดเ้อง อีกทั้งตอ้งให้ความเป็นอิสระแก่ทอ้งถ่ินตามหลกัแห่งการปกครองตนเอง ตามเจตนารมณ์
ของประชาชนในทอ้งถ่ิน เพราะเช่ือวา่การปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นกลไกส าคญัท่ีสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการของประชาชนในชุมชน และทอ้งถ่ินไดเ้ป็นอย่างดีไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้
ความหมายไว ้ดงัน้ี 
   อุทยั หิรัญโต (2532, น. 2) ให้นิยามความหมายวา่ การปกครองทอ้งถ่ิน คือ การปกครอง
ท่ีรัฐบาลมอบอ านาจใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินมีจดัการปกครอง และด าเนินกิจกรรมบางอยา่ง โดยด าเนินการ
กนัเอง เพื่อบ าบดัความตอ้งการของตนการบริหารงานของทอ้งถ่ินมีการจดัองคก์ร มีเจา้หนา้ท่ี ซ่ึงประชาชน
เลือกมาทั้งหมดหรือบางส่วน (ฝ่ายการเมือง) ทั้งน้ี มีความอิสระในการบริหารงานแต่รัฐบาลตอ้งควบคุม
ดว้ยวิธีการต่าง ๆ ตามความเหมาะสมจะปราศจากการควบคุมของรัฐบาลหาไดไ้ม่เพราะการปกครอง
ทอ้งถ่ินเป็นส่ิงท่ีรัฐบาลท าใหเ้กิดข้ึน 
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   ชูวงศ ์ฉายะบุตร (2539, น. 25) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัสาระส าคญัของการปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ดงัน้ี 
    1. การปกครองของชุมชนหน่ึง ซ่ึงชุมชนเหล่านั้นอาจมีความแตกต่างกนัในดา้น
ความเจริญจ านวนประชากร หรือขนาดพื้นท่ี เช่น หน่วยการปกครองท้องถ่ินของไทย จดัเป็น
กรุงเทพมหานคร เทศบาล องศก์ารบริหารส่วนจงัหวดั องศก์ารบริหารส่วนต าบล และเมืองพทัยา
    2. หน่วยงานการปกครองทอ้งถ่ินมีอิสระ (Autonomy) ในการปฏิบติัหน้าท่ีตาม
ความเหมาะสม กล่าวคือ อ านาจของหน่วยงานการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งมีขอบเขตพอควร เพื่อให้
เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของหน่วยงานการปกครองทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง หากมีอ านาจเกินไป 
ไม่มีขอบเขต หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ก็จะกลายสภาพเป็นรัฐอธิปไตยเองเป็นผลเสียต่อความ
มัน่คงของรัฐบาลอ านาจของทอ้งถ่ินน้ี มีขอบเขตท่ีแตกต่างกนัออกไปตามลกัษณะความเจริญ และ
ความสามารถของประชาชนในทอ้งถ่ินนั้นเป็นส าคญั รวมทั้งนโยบายของรัฐบาลในการพิจารณา
กระจายอ านาจใหห้น่วยการปกครองทอ้งถ่ินระดบัใดจึงจะเหมาะสม 
    3. หน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน จะตอ้งมีสิทธิท่ีจะตรากฎหมาย (Local Rights) ท่ีจะ
ด าเนินการปกครองตนเอง สิทธิตามกฎหมายแบ่งเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
     3.1  หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินมีสิทธิท่ีจะตรากฎหมาย หรือระเบียบขอ้บงัคบั
โดยประชาชนในทอ้งถ่ินนั้น ๆ เช่น เทศบญัญติั ประกาศ เป็นตน้ 
     3.2  สิทธิท่ีเป็นหลกัในการด าเนินการบริหารทอ้งถ่ิน คือ อ านาจในการก าหนด
งบประมาณ เพื่อบริหารกิจการตามอ านาจหนา้ท่ีของหน่วยงานการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ๆ 
    4. มีองคก์รท่ีจ าเป็นในการบริหารทอ้งถ่ิน ซ่ึงจดัแบ่งเป็นสองฝ่าย คือ องคก์รฝ่าย
บริหาร และองค์กรฝ่ายนิติบญัญติั เช่น การปกครองทอ้งถ่ินแบบเทศบาลจะมีคณะเทศมนตรีเป็น
ฝ่ายบริหาร และสภาเทศบาลเป็นฝ่ายนิติบญัญติั เป็นตน้ 
    5. ประชาชนในทอ้งถ่ินมีส่วนร่วมในการปกครองทอ้งถ่ิน จากแนวความคิดท่ีว่า
ประชาชนในทอ้งถ่ินเท่านั้นท่ีรู้ปัญหา และวิธีแกปั้ญหาของตนเองอย่างแทจ้ริงหน่วยการปกครอง
ทอ้งถ่ิน จึงจ าเป็นตอ้งให้คนในทอ้งถ่ินมาบริหารงาน เพื่อให้สมเจตนารมณ์ และความตอ้งการของ
ชุมชน และอยูภ่ายใตก้ารควบคุมของประชาชนในทอ้งถ่ินนอกจากนั้นเอง และยงัเป็นการฝึกประชาชน
ในทอ้งถ่ินใหเ้ขา้ใจระบบ และกลไกของอธิปไตยอยา่งแทจ้ริงดว้ย 
   รสคนธ์ รัตนเสริมพงศ ์(2546, น. 5) ไดใ้ห้ความหาย ของการปกครองทอ้งถ่ินวา่เป็น
การท่ีประชาชนในทอ้งถ่ิน ซ่ึงมีอ านาจปกครองตนเอง ตามท่ีไดรั้บการกระจายอ านาจจากรัฐบาล  
จะด าเนินการปกครองทอ้งถ่ินของตนเอง โดยจดัตั้งองคก์รข้ึนมาใชอ้  านาจแทนประชาชนเรียกวา่  
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“องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ” องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงเป็นตงัแทนของประชาชนในทอ้งถ่ิน 
จะเป็นผูด้  าเนินการบริหารทอ้งถ่ินตามเจตนารมณ์ของประชาชนในทอ้งถ่ินอย่างเป็นอิสระภายใต้
กรอบนโยบาย กฎหมาย และการก ากบัดูแลของรัฐ 
   สุรินทร์ มณีโชติ (2550, น. 13) ไดก้ล่าวไวว้า่ การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง กระบวนการ
ปกครองท่ีเปิดโอกาสให้ประชาชนปกครองตนเอง โดยมีอ านาจอิสระในการบริหารงาน และวินิจฉัย
ตดัสินใจแต่ ทั้งน้ี รัฐบาลยงัสามารถควบคุม เพื่อมิให้การบริหารงานนั้นส่งผลกระทบต่อส่วนรวม
 2.1.2 หลกัการปกครองท้องถิ่น 
   ประหยดั หงส์ทองค า (2523, น. 10 - 16) ไดใ้หห้ลกัการปกครองทอ้งถ่ิน ไดด้งัต่อไปน้ี
    1. การปกครองทอ้งถ่ินนั้น หมายถึง การปกครองชุมชนหน่ึง ซ่ึงชุมชนเหล่านั้น
อาจจะมีลกัษณะแตกต่างกนัในดา้นความเจริญ จ านวนประชากร หรือขนาดของพื้นท่ี 
    2. องคก์รปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งมีอ านาจอิสระ (Autonomy) ในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ตามความเหมาะสมอ านาจขององค์กรปกครองทอ้งถ่ิน จะตอ้งมีขอบเขตท่ีเหมาะสวม เพื่อให้เกิด
ประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีขององคก์รอยา่งแทจ้ริง 
    3. องคก์รปกครองทอ้งถ่ิน จะตอ้งมีสิทธิตามกฎหมาย (Local Right) ท่ีจะด าเนินการ
ปกครองตนเองกล่าว คือ มีสิทธิท่ีตรากฎหมาย หรือระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ขององคก์รปกครองทอ้งถ่ิน 
เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ี และเพื่อบงัคบัแก่ประชาชนในทอ้งถ่ินนั้น ๆ หรือสิทธิในการก าหนด
งบประมาณ เพื่อบริหารกิจการ อนัเป็นอ านาจหนา้ท่ีขององคก์รปกครองทอ้งถ่ินนั้น ๆ 
    4. มีองค์กรท่ีจ าเป็นในการปกครองตนเอง (Necessary or Generation) องคก์รท่ี
จ าเป็นในการปกครองทอ้งถ่ิน โดยทัง่ไปแลว้แบ่งออกเป็น 2 ฝ่ายดว้ยกนั คือ องคก์รฝ่ายบริหารและ
องคก์รฝ่ายนิติบญัญติั 
    5. ประชาชนในทอ้งถ่ินมีส่วนร่วมในการปกครองตนเองในทอ้งถ่ินอยา่งกวา้งขวาง
 2.1.3 วตัถุประสงค์ของการปกครองท้องถิ่น 
   2.1.3.1 เพื่อให้องค์กรปกครองทอ้งถ่ินเป็นสถาบนัท่ีให้การศึกษาการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยแก่ประชาชน เป็นการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง หรือ
มีส่วนเขา้มาด าเนินกิจการของทอ้งถ่ินดว้ยตนเองอยา่งกวา้งขวาง 
   2.1.3.2 เพื่อให้ประชาชนในทอ้งถ่ินรู้จกัการปกครองตนเอง ไม่ใช่เป็นการปกครอง
อนัเกิดจากค าสั่ง ค  าบงัคบับญัชาจากเบ้ือบน 
   2.1.3.3 เพื่อใหอ้งคก์รปกครองทอ้งถ่ินสนองความตอ้งการของทอ้งถ่ินตรงเป้าหมาย
และอยา่งมีประสิทธิภาพ 
   2.1.3.4 เพื่อใหอ้งคก์รปกครองทอ้งถ่ินแบ่งเบาภาระของรัฐบาลกลาง 
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 2.1.4 องค์ประกอบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   รสคนธ์ รัตนเสริมพงศ ์(2530, น. 45 - 46) ไดก้ล่าวไวว้า่ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
เป็นกลุ่มบุคคลท่ีท างานร่วมกนั เพื่อความส าเร็จในเป้าหมายเดียวกนั คือ การสนองความตอ้งการ
ของประชาชนในทอ้งถ่ินตลอดจนปกป้อง และรักษาผลประโยชน์ของชุมชนทอ้งถ่ิน กลุ่มบุคคลท่ี
เป็นองคป์ระกอบขององคก์รปกครองทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ยบุคคล 3 กลุ่มหลกั ไดแ้ก่ 
    1. ฝ่ายนิติบญัญติั คือ กลุ่มบุคคล ท่ีท าหน้าท่ีดา้นนิติบญัญติัอนั หมายถึง หน้าท่ี
เก่ียวกบัการบญัญติั และแกไ้ขกฎหมายของทอ้งถ่ินองคก์รท่ีท าหนา้ท่ีดา้นนิติบญัญติั คือ สภาทอ้งถ่ิน 
สมาชิกสภาทอ้งถ่ิน มกัจะมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนในทอ้งถ่ิน 
    2. ฝ่ายบริหาร ฝ่ายบริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อาจจะเป็นผูบ้ริหารคนเดียว
หรือคณะผูบ้ริหารเป็นผูก้  าหนดแผนโครงการ และงบประมาณในการบริหาร และพฒันาทอ้งถ่ิน 
    3. ฝ่ายปฏิบติังาน คือ กลุ่มบุคคลท่ีท าหนา้ท่ีปฏิบติังานของทอ้งถ่ินในดา้นต่าง ๆ 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จะรับสมคัรคดัเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมสอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการขององคก์ร เพื่อปฏิบติัหนา้ท่ีภารกิจต่าง ๆ ของทอ้งถ่ิน 
   กล่าวโดยสรุป การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หมายถึง ระบบการบริหารราชการท่ีเป็นกลไก
ส าคญัท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในชุมชน และทอ้งถ่ินไดเ้ป็นอยา่งดี อีกทั้ง
ยงัเป็นกระบวนการส าคญัท่ีจะส่งเสริมให้ประชาธิปไตยมีความเขม้แข็ง และท าให้ประชาชนในทอ้งถ่ิน
ได้สัมผสัถึงคุณค่าของระบอบประชาธิปไตยได้อย่างแท้จริงองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินและ
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งไดมุ้่งมัน่ในการจดับริการสาธารณะให้แก่ประชาชนควบคู่ไปกบัการส่งเสริม
ระบอบประชาธิปไตยภายใตห้ลกัการมีส่วนร่วมของประชาชนใหห้ย ัง่รากลึกในสังคมไทย 
 

2.2 แนวคดิ และทฤษฏ ีเกีย่วกบัเทศบาล 
 
 การปกครองทอ้งถ่ินของไทยในปัจจุบนัมีหลายรูปแบบแตกต่างกนัออกไปตามความเหมาะสม
กบัสภาพของแต่ละทอ้งถ่ิน โดยในสภาวการณ์ท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง ไดท้  าใหป้ระชาชนมีความต่ืนตวั และมีความรู้ความเขา้ใจในการปกครองตนเองมากยิ่งข้ึน 
โดยเฉพาะการรับรู้ข่าวสารและการมีส่วนร่วมทางการเมืองในรูปแบบต่าง ๆ ประกอบกบัการพฒันา
ของประเทศไดท้  าให้ทอ้งถ่ินมีความเจริญข้ึนเป็นล าดบั จึงจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งปรับปรุงรูปแบบ
การปกครองทอ้งถ่ินไทย ท่ีมีอยู่ในปัจจุบนัให้เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจสังคม และการเมืองท่ี
เปล่ียนแปลง ซ่ึงการปกครองทอ้งถ่ินในรูปแบบของเทศบาลเป็นส่วนส าคญัท่ีท าให้ทอ้งถ่ินมีการพฒันา
ทางดา้นสังคม เศรษฐกิจ การเมือง ร่วมทั้งดา้นต่าง ๆ ตามอ านาจหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อท าให้
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แต่ละทอ้งถ่ินมีความเจริญกา้วหนา้ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนและประชาชนเป็นผูไ้ดรั้บ
ผลประโยชน์อยา่งแทจ้ริง ต่อไป 
  2.2.1 ประวตัิ และความเป็นมาของเทศบาล 
  พระราชด าริ ในพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา้เจา้อยูห่วั รัชกาลท่ี 6 เร่ืองการจดัตั้งเทศบาล 
ปรากฏชดัเจนในธรรมนูญลกัษณะปกครอง นคราภิบาล  พ.ศ. 2461 โดยก าหนดให้จดัรูปแบบการ
ปกครองทอ้งถ่ิน “เทศบาล” ในเมืองจ าลอง “ดุสิตธานี” บริเวณพระท่ีนัง่อมัพรสถาน ทั้งน้ีเพื่อใชเ้ป็น
เมืองทดลองการปกครองตนเองในระบอบการปกครองแบบประชาธิปไตยธรรมนูญลกัษณะการ
ปกครองนคราภิบาล พ.ศ. 2461 (ประกาศใช ้วนัท่ี 7 พฤศจิกายน พ.ศ. 2461) ให้สิทธิ เสรีภาพแก่ราษฎร
เมืองดุสิตธานี (เรียกวา่ทวยนาคร) ในการบริหารด าเนินงานทอ้งถ่ิน เช่น 1) การเลือกตั้งสมาชิกสภา
ดุสิตธานี ซ่ึงเรียกวา่ เชษฐบุรุษ 2)ในปี พ.ศ. 2465 ประกาศใช ้“กฎธานิโยปการ” เป็นบทบญัญติั
เก่ียวกบัการเก็บภาษีอากร ไดแ้ก่ ภาษีท่ีดิน ค่าไฟฟ้า ค่าน ้ าประปา ฯลฯ เพื่อน าไปบ ารุงนคร 3) คณะ
ผูบ้ริหารดุสิตธานี เรียกว่า คณะนคราภิบาล ซ่ึงไดรั้บการเลือกตั้งมาจากราษฎรในนครน้ี ท านอง
เดียวกบัระบอบเทศบาลท่ีใชใ้นสมยัหลงั ๆ ต่อมาเม่ือวนัท่ี 28 พฤศจิกายน พ.ศ. 2470 พระบาทสมเด็จ
พระปกเกลา้เจา้อยูห่วั รัชกาลท่ี 7 ทรงจดัตั้งคณะกรรมการ เรียกวา่ “คณะกรรมการจดัการประชาภิบาล” 
ประกอบดว้ย 1) นายอาร์ ดี เครก (R.D. Craig) ต าแหน่งท่ีปรึกษากระทรวงเกษตราธิการ เป็นประธาน 
2) อ ามาตยเ์อก พระกฤษณา บรพนัธ์ ผูเ้ช่ียวชาญกระทรวงพระคลงัมหาสมบติัเป็น กรรมการ 3) พระยา
จินดารักษ ์ผูว้า่ราชการจงัหวดันครปฐม เป็นกรรมการและ 4) นายเชย ปิตรชาติ เป็นเลขานุการคณะกรรมการ
จดัการประชาภิบาล มีหนา้ท่ีศึกษาดูงานสุขาภิบาลในหัวเมืองต่าง ๆ ทัว่ราชอาณาจกัรไทย และใน
ประเทศสิงคโปร์ ชวา ฮ่องกง และฟิลิปปินส์ และไดจ้ดัท ารายงานประกอบการพิจารณาจดัตั้งประชาภิบาล 
หรือเทศบาล ข้ึนกราบบงัคมทูล โดยมีสาระเก่ียวกบั 1) แนวทางในการจดัตั้งการปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบ 
“เทศบาล” 2) ประสิทธิภาพในการจดัท าบริหารสาธารณะ 3) เป็นสถาบนัสอนการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตย  
    พระบาทสมเด็จพระปกเกลา้เจา้อยู่หวั รัชกาลท่ี 7 ทรงมีพระราชประสงค์ให้ราษฎร
ในทอ้งถ่ิน ปกครองตนเอง เพื่อให้เกิดความรู้ความเขา้ใจไดเ้รียนรู้ และทดลองการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตย (Democracy) พระองคท์รงเห็นวา่ “มนัเป็นการดีแก่ประชาชนอยา่งแทจ้ริงท่ีเขาจะเร่ิมตน้
ดว้ยการควบคุมกิจการทอ้งถ่ิน ก่อนท่ีพวกเขาพยายามท่ีจะควบคุมกิจการของรัฐ โดยผา่นทางรัฐสภา” 
พระบาทสมเด็จพระปกเกลา้เจา้อยูห่วั รัชกาลท่ี 7 ไดท้รงแต่งตั้ง คณะกรรมการยกร่าง พระราชบญัญติั
เทศบาล และน าเสนอท่ีประชุมเทศาภิบาล และส่งร่างพระราชบญัญติัเทศบาลให้กรมร่างกฎหมาย
พิจารณาแต่เป็นท่ีน่าเสียดายอยา่งยิง่ท่ีร่างพระราชบญัญติัเทศบาลฉบบัน้ี มิไดอ้อกมาบงัคบัใช ้เน่ืองดว้ย
มีการเปล่ียนแปลงการปกครองการปกครองของไทย เม่ือวนัท่ี 24 มิถุนายน พ.ศ. 2475 ต่อมา
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คณะราษฎรไดป้ระกาศใช ้พระราชบญัญติั จดัระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 และไดมี้การจดัตั้งเทศบาล
เป็นคร้ังแรกในปี พ.ศ. 2478 โดยยกฐานะสุขาภิบาลทั้ง 35 แห่ง ข้ึนเป็นเทศบาล ในปี พ.ศ. 2496    
ไดป้ระกาศใช ้พระราชบญัญติั เทศบาล และมีการแกไ้ขเพิ่มเติมอยา่งต่อเน่ืองถึง 9 คร้ัง ปัจจุบนัการ
ปกครองทอ้งถ่ินไทย รูปแบบเทศบาล (ศูนยร่์วมขอ้มูลองคก์รการบริการส่วนทอ้งถ่ิน, 2559) 
    แนวคิดเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบเทศบาลเกิดข้ึนในรัชสมยัของพระบาทสมเด็จ
พระปกเกลา้เจา้อยูห่ัว โดยพระองคท์รงด าริเห็นวา่ สภาพการณ์แวดลอ้มวนัหน่ึงขา้งหน้าประเทศไทย
จะตอ้งเปล่ียนแปลงการปกครองระบอบประชาธิปไตย (Absolute Monarchy) มาเป็นระบอบประชาธิปไตย 
(Democracy) การปกครองระบอบประชาธิปไตยจะเป็นผลดี ก็ต่อเม่ือไดมี้การเตรียมตวัอย่างค่อย
เป็นค่อยไปในการเรียนรู้ทดลอง เพื่อให้เกิดความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัระบอบประชาธิปไตยอยา่ง
แทจ้ริง มิฉะนั้นแลว้ประชาชนอาจถูกชกัน าโดยนกัปลุกระดมให้ตกเป็นเคร่ืองมือในการแสวงหา
ผลประโยชน์ โดยมิชอบ พระองคท์รงเห็นวา่ “มนัจะเป็นการดีแก่ประชาชนอยา่งแทจ้ริงท่ีเขาจะเร่ิมตน้
ดว้ยการควบคุมกิจกรรมของทอ้งถ่ิน ก่อนท่ีพวกเขาพยายามท่ีจะควบคุมกิจการของรัฐโดยผา่นทาง
รัฐสภา” นอกจากน้ีพระองค์ไดพ้ระราชทานสัมภาษณ์แก่ผูส่ื้อข่าวหนงัสือพิมพ ์(The New York 
Times) ฉบบัวนัท่ี 28 เมษายน พ.ศ. 2474 ซ่ึงความตอนหน่ึงวา่ “เราก าลงัเตรียมการออก พ.ร.บ. เทศบาล
ข้ึนใหม่เพื่อทดลองเก่ียวกบัสิทธิเลือกตั้ง ภายใตบ้ทบญัญติัแห่งกฎหมายน้ี ประชาชนมีสิทธิเลือกตั้ง
สมาชิกสภาเทศบาล ขา้พเจา้เห็นวา่สิทธิเลือกตั้งของประชาชน ควรเร่ิมตน้ท่ีการปกครองทอ้งถ่ินใน
รูปแบบเทศบาล ขา้พเจา้เช่ือวา่ประชาชนควรมีสิทธิมีเสียงในกิจการของทอ้งถ่ิน เราก าลงัพยายาม
ให้การศึกษาแก่เขา ขา้พเจา้เห็นว่าเป็นการผิดพลาดถ้าเราจะมีการปกครองระบอบรัฐสภา ก่อนท่ี
ประชาชนจะมีโอกาสเรียนรู้และมีประสบการณ์อยา่งดีเก่ียวกบัการใชสิ้ทธิเลือกตั้งในกิจการปกครอง
ทอ้งถ่ิน” พระองคจึ์งไดแ้ต่งตั้งคณะกรรมการจดัการประชาภิบาล ท าหนา้ท่ีพิจารณาร่างพระราชบญัญติั
เทศบาล อยา่งไรก็ตามร่างพระราชบญัญติั ดงักล่าวมิทนัประกาศใชก้็ไดมี้การยดึอ านาจเปล่ียนแปลง
การปกครองประเทศเป็นระบอบประชาธิปไตยเสียก่อน โดยกลุ่มท่ีเรียกตนเองว่า “คณะราษฎร์” 
เม่ือวนัท่ี 24 มิถุนายน พ.ศ. 2475 
    หลงัการเปล่ียนแปลงการปกครองรัฐบาล ไดอ้อกพระราชบญัญติัระเบียบเทศบาล 
พ.ศ. 2476 ข้ึนเพื่อจดัตั้งเทศบาล โดยให้มีเทศบาลนคร เทศบาลเมือง เทศบาลต าบล และมุ่งท่ีจะยกฐานะ
เทศบาลต าบลต่างๆท่ีมีอยูป่ระมาณ 48,000 ต าบล ข้ึนเป็นเทศบาล แต่ปรากฏวา่มีปัญหาอุปสรรคใน
เร่ืองฐานะของแต่ละต าบลแตกต่างกนัมาก สามารถเปิดเป็นเทศบาลต าบลไดเ้พียง 117 แห่งเท่านั้น 
ส าหรับเทศบาลทั้ง 117 แห่ง ท่ีเปิดแลว้ก็ไม่เจริญ และพฒันาสมดงัวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้เน่ืองจาก
ประชาชนขาดความรู้ ความเขา้ใจในรูปแบบเทศบาล จึงได้มีการปรับปรุงแก้ไขพระราชบญัญติั
ระเบียบเทศบาลหลาบคร้ัง คือ จากพระราชบญัญติัเทศบาลเทศบาล พ.ศ. 2476 แกไ้ขเป็นพระราชบญัญติั
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เทศบาล พ.ศ. 2481 พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2486 พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ตามล าดบั
ซ่ึงพระราชบญัญติัเทศบาลพ.ศ. 2496 ท่ีใชบ้งัคบัอยูใ่นปัจจุบนัน้ี (สุรินทร์ มณีโชติ, 2550, น. 24 - 27)
  2.2.2 ความหมาย และลกัษณะของการปกครองท้องถิ่น 
  ลกัษณะของการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน มีลกัษณะส าคญั กล่าวคือ การบริหารราชการ
ส่วนทอ้งถ่ินของไทยปัจจุบนัเป็นการจดัระเบียบบริหารราชการรูปหน่ึง โดยอาศยัการผสมผสาน
ระหวา่งการรวมอ านาจ การแบ่งอ านาจ และการกระจายอ านาจ ลกัษณะของการกระจายอ านาจหรือ
การปกครองทอ้งถ่ิน เป็นการปกครอง ซ่ึงรัฐกระจายอ านาจให้ทอ้งถ่ินหน่ึง หรือหลาย ๆ ทอ้งถ่ิน
เป็นผูด้  าเนินการภายในขอบเขตกิจกรรมท่ีรัฐมอบหมายใหก้ระท าได ้ซ่ึงก าหนดขอบเขตพื้นท่ีไวแ้น่
ชดัมีฐานะเป็นนิติบุคคลมีองคก์ร หรือหน่วยงานท่ีรับผิดชอบในการปกครองทอ้งถ่ิน และเพื่อตอบ
ให้สนองความตอ้งการของประชาชน มีประชาชนเขา้ร่วมด าเนินการ และมีความเป็นเอกเทศหรือ
ความเป็นอิสระทางการเงินและอ่ืน ๆ ในระดบัหน่ึง ซ่ึงมีลกัษณะส าคญัพอสรุปได ้ดงัน้ี 
    2.2.2.1 มีพื้นท่ีขอบเขตท่ีแน่นอน 
    2.2.2.2 เป็นนิติบุคคล เพื่อให้สามารถด าเนินการดา้นต่าง ๆ ไดอ้ยา่งอิสระพอสมควร
การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตอ้งมีองคก์รท่ีสามารถรับผิดชอบกิจกรรมต่าง ๆ ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย
ไดอ้ย่างเป็นอิสระตามกฎหมาย คือ ตอ้งมีองค์กรเป็นนิติบุคคลตั้งข้ึนโดยกฎหมายแยกออกจาก
ส่วนกลาง สามารถก่อพนัธะทางกฎหมาย เช่น ท าสัญญาเป็นหน้ี หรือท านิติกรรมรูปอ่ืน ๆ ได ้
    2.2.2.3 เป็นองค์กรปกครองทอ้งถ่ินท่ีแยกออกจากราชการของทอ้งถ่ินไดภ้ายใน
ขอบเขตท่ีสมควร 
    2.2.2.4 ประชาชนมีส่วนร่วมมีเสียงในการปกครองตนเองการด าเนินกิจกรรมของ
การปกครองทอ้งถ่ินน้ี เป็นกระบวนการท่ีมิใช่กระท าโดยเจา้หนา้ท่ีของรัฐโดยส้ินเชิง แต่เป็นกระบวนการ
ทางการเมือง ซ่ึงประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมโดยทางตรง หรือทางออ้ม กล่าวคือมีสภานิติบญัญติัท่ี
ไดรั้บเลือกตั้งจากประชาชน หรือเลือกตั้งบางส่วน ประชาชนมีโอกาสเขา้ร่วมเลือกตวัแทนท าหนา้ท่ี
บริหารกิจกรรมของทอ้งถ่ิน หรือเขา้ร่วมก าหนดนโยบาย หรือควบคุมตรวจสอบการด าเนินการของ
ตวัแทนของตน 
    2.2.2.5 มีอ านาจอิสระบางประการในการบริหารกิจกรรม เช่น การบริหาร และ
อ่ืน ๆ ภายในวงกรอบกิจกรรม และขอบเขตพื้นท่ีรับผิดชอบนั้น หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้ง
ไดรั้บมอบหมายอ านาจด าเนินการอยา่งเป็นอิสระไดพ้อสมควร โดยไม่จ  าเป็นตอ้งรับฟังค าสั่งจาก
รัฐบาลกลาง หรือหน่วยราชการจากส่วนกลางแต่อยา่งใด 
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      1) มีอ านาจในการจดัหา และใช้จ่ายไดอ้ยา่งเป็นอิสระ เม่ือเป็นอิสระใน
การด าเนินการแลว้ หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินตอ้งอิสระในการจดัหาทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการด าเนินการ 
คือ มีแหล่งรายไดข้องตนเอง เช่น ไดรั้บสนบัสนุนงบประมาณจากรัฐบาลสามารถจัดเก็บภาษีบาง
ประเภทได ้รวมทั้งหารายไดอ่ื้น ๆ ตามท่ีกฎหมายก าหนดรูปแบบของการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน
ของไทยในปัจจุบนัมี 4 รูปแบบ คือ องคก์รบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล องคก์รบริหารส่วนต าบล 
และการปกครองรูปแบบพิเศษ กรุงเทพมหานคร และเมืองพทัยา (พระราชบญัญติัระเบียบบริหาร
ราชการแผน่ดิน, 2543 และอโณทยั ธรรมกุล, 2530, น. 105 - 110) 
  2.2.3 การปกครองท้องถิ่นรูปแบบเทศบาล 
  การปกครองทอ้งถ่ินรูปเทศบาลเป็นการบริหารงานเทศบาลตามพระราชบญัญติัระเบียบ
บริหารราชการแผน่ดิน พ.ศ. 2534 ดงัน้ี 
    2.2.3.1 เทศบาลรูปแบบการปกครองทอ้งถ่ินในลกัษณะการกระจายอ านาจ ซ่ึงมี
วตัถุประสงค ์คือ 
       1) เพื่อเป็นโรงเรียนฝึกสอนประชาธิปไตยใหก้บัประชาชน 
       2) เพื่อแบ่งเบาภาระของรัฐบาลกลาง 
       3) เพื่อใหป้ระชาชนมีส่วนร่วม 
       4) เพื่อประหยดัรายจ่ายของรัฐ และให้การบริหารงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
    2.2.3.2 ลกัษณะของการปกครองทอ้งถ่ินในรูป “เทศบาล” มีลกัษณะเช่นเดียวกนั
กบัรูปแบบการปกครองทอ้งถ่ินรูปอ่ืน ๆ กล่าวคือ 
       1) เทศบาลมีฐานะเป็นนิติบุคคล 
       2) เทศบาลมีพื้นท่ี และขอบเขตท่ีแน่นอน 
       3) เทศบาลมีสภาและผูบ้ริหารมาจากการเลือกตั้ง 
       4) เทศบาลมีรายได ้ทรัพยสิ์น และงบประมาณของตนเอง 
       5) เทศบาลมีอิสระในการบริหารงานพอสมควร 
       6) เทศบาลมีเจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานเป็นของตนเอง 
    2.2.3.3 ลกัษณะหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินของเทศบาล มีลกัษณะเป็นองค์กร
ปกครองทอ้งถ่ิน ดงัน้ี คือ 
       1) การมีส่วนร่วมของประชาชน ประชาชนมีส่วนร่วมในการเลือกตั้ง
ตวัแทน และตวัแทนมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายขอ้บงัคบั และบริหาร ดงัจะเห็นวา่ สภาเทศบาล
และคณะเทศมนตรี ประกอบดว้ย สมาชิกท่ีไดม้าโดยการเลือกตั้งจากประชาชนทั้งส้ิน 
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       2) เทศบาลเป็นนิติบุคคล มีสิทธิ และหน้าท่ีตามกฎหมายในขอบเขตท่ี
กฎหมายก าหนดในฐานะนิติบุคคล 
       3) ความเป็นอิสระในการบริหาร เทศบาลมีส านกัปลดัเทศบาล และส่วน
ราชการต่าง ๆ ท่ีสนบัสนุนการท างานของตนเองส่วนราชการต่าง ๆ น้ี อาจมีมากนอ้ยแลว้แต่ปริมาณ
ความรับผดิชอบ และภารกิจของเทศบาล เช่น แบ่งเป็น ฝ่ายช่าง ฝ่ายการศึกษา ฝ่ายสาธารณสุข ฝ่าย
คลงัฝ่ายประปา เป็นตน้ ส่วนราชการเหล่าน้ี มีพนกังานเทศบาลด าเนินการภายใตก้ารบงัคบับญัชา
ของปลดัเทศบาล 
       4) ความเป็นอิสระดา้นการเงิน เทศบาลมีรายไดข้องตนเองจากแหล่งรายได้
หลายประเภท เช่น ภาษีอากร ค่าธรรมเนียม ค่าใบอนุญาต และค่าปรับ รายไดจ้าก ทรัพยสิ์น รายได้
จากสาธารณูปโภค และเทศพาณิชย ์ พนัธบตัร หรือเงินกู ้ เงินอุดหนุนจากรัฐบาล เงินท่ีมีผูบ้ริจาค
หรืออุทิศให้ และเทศบาลมีอ านาจใชจ้่ายเงินเหล่าน้ี โดยสภาเทศบาลเป็นผูอ้นุมติังบประมาณรายจ่าย
แต่อยา่งไรก็ดี การด าเนินงานของเทศบาลมิไดเ้ป็นอิสระโดยส้ินเชิง ยงัถูกควบคุมจากรัฐบางประการ
กระนั้นก็ตามก็นบัว่าเทศบาลเป็นองค์กรปกครองทอ้งถ่ินท่ีมีลกัษณะเป็นประชาธิปไตยมากท่ีสุด 
เม่ือเทียบกบัองคก์รปกครองทอ้งถ่ินรูปอ่ืน เช่น องคก์รบริหารส่วนจงัหวดั และองคก์รบริหารส่วน
ต าบล ดงันั้น เทศบาล จึงเป็นระบบการปกครองทอ้งถ่ินท่ีใชก้บัชุมชนเมือง และเป็นท่ีนิยมในระบบ
การเมืองการปกครองของทุกประเทศ โดยเฉพาะอยา่งยิง่กบัประเทศท่ีมีการปกครองระบอบประชาธิปไตย
ประชาชน จะมีบทบาทอนัส าคญัในการเสนอตวัสมคัรรับเลือกตั้งเป็นสมาชิกสภาเทศบาลเป็นคณะ
ผูบ้ริหาร และประชาชนในทอ้งถ่ินเองจะใชสิ้ทธิใชเ้สียงในการเลือกตั้งบุคคลในพรรคท่ีประชาชน
เห็นชอบ และสนบัสนุน หรือคอยติดตามควบคุมใหมี้การปฏิบติัเป็นไปตามนโยบายนั้น ๆ จึงถือได้
วา่การปกครองเทศบาลเป็นระบบการปกครองตนเองของคนในทอ้งถ่ินสนองต่อความตอ้งการของ
คนในทอ้งถ่ิน และถือไดว้า่เป็นสถาบนัท่ีส่งเสริมการปกครองตามวิถีทางของการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยไดเ้ป็นอยา่งดี 

2.2.4 อ านาจหน้าทีข่องเทศบาลต าบล 
  ตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ.2496 แกไ้ขเพิ่มเติม พ.ศ. 2543 ก าหนดไวแ้จง้ชดั ซ่ึงอาจ
จ าแนกท่ีมาของอ านาจหนา้ท่ี ดงักล่าวได ้คือ 
    2.2.4.1 อ านาจหนา้ท่ีตามกฎหมายจดัตั้งเทศบาลก าหนด สามารถแบ่งแยกประเภท
อ านาจหนา้ท่ีของเทศบาลไวเ้ป็น 2 ส่วน คือ หนา้ท่ีบงัคบัหรือหนา้ท่ีท่ีตอ้งปฏิบติั และอ านาจหนา้ท่ี 
ท่ีเลือกปฏิบติั ทั้งยงัไดก้  าหนดอ านาจหนา้ท่ีของเทศบาลในฐานะต่าง ๆ หนา้ท่ีบงัคบั หรือหน้าท่ีท่ี
จะตอ้งปฏิบติั ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย เทศบาลต าบล มีหน้าท่ีตอ้งท าให้เขตเทศบาล มาตรา 50 
ดงัต่อไปน้ี 



18 

       1) อ านาจหนา้ท่ีตามกฎหมายจดัตั้งเทศบาลก าหนด 
       สามารถแบ่งแยกประเภทอ านาจหน้าท่ีของเทศบาลไวเ้ป็น 2 ส่วน คือ 
หนา้ท่ีบงัคบั หรือหนา้ท่ีท่ีตอ้งปฏิบติั และอ านาจหนา้ท่ีท่ีเลือกปฏิบติั ทั้งยงัไดก้  าหนดอ านาจหนา้ท่ี
ของเทศบาลในฐานะต่าง ๆ หน้าท่ีบงัคบั หรือหน้าท่ีท่ีจะตอ้งปฏิบติั ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย 
เทศบาลต าบล มีหนา้ท่ีตอ้งท าใหเ้ขตเทศบาล มาตรา 50 ดงัต่อไปน้ี 
       1.1) รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
       1.2) ใหมี้ และบ ารุงทางบกและทางน ้า 
       1.3) รักษาความสะอาดของถนน หรือทางเดิน และท่ีสาธารณะ รวมทั้ง
การก าจดัมูลฝอย และส่ิงปฏิกูล 
       1.4) ป้องกนั และระงบัโรคติด 
       1.5) ใหมี้เคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง 
       1.6) ใหร้าษฎรไดรั้บการศึกษาอบรม 
       1.7) ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ 
       1.8) บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรม อนัดี
ของทอ้งถ่ิน 
       1.9) หนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายบญัญติัใหเ้ป็นหนา้ท่ีของเทศบาล มาตรา 51 
ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย เทศบาลต าบลอาจจดัท ากิจกรรมใด ๆ ในเขตเทศบาล ดงัต่อไปน้ี 
         1.9.1) ใหมี้น ้าสะอาด หรือการประปา 
         1.9.2) ใหมี้โรงฆ่าสัตว ์
         1.9.3) ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม 
         1.9.4) ใหมี้สุสาน และฌาปนสถาน 
         1.9.5) บ ารุง และส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
         1.9.6) ใหมี้ และบ ารุงสถานท่ีท าการพิทกัษรั์กษาคนเจบ็ไข ้
         1.9.7) ใหมี้ และบ ารุงการไฟฟ้า หรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
         1.9.8) เทศพาณิชย ์
       1.10) มาตรา 60 เทศบาลมีอ านาจตราเทศบญัญติั โดยไม่ขดั หรือแยง้
ต่อกฎหมายในกรณี ดงัต่อไปน้ี 
         1.10.1) เพื่อปฏิบติัการให้เป็นไปตามหนา้ท่ีของเทศบาลท่ีก าหนด
ไวใ้นพระราชบญัญติัน้ี 
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         1.10.2) เม่ือมีกฎหมายบญัญติัใหเ้ทศบาลตราเทศบญัญติั หรือให้
มีอ านาจตราเทศบญัญติัในเทศบญัญติันั้น จะก าหนดโทษปรับผูล้ะเมิดเทศบญัญติั หรือให้มีอ านาจ
ตราเทศบญัญติั 
         1.10.2) อ านาจหนา้ท่ีตามกฎหมายเฉพาะอ่ืน ๆ ก าหนด นอกจาก
อ านาจหน้าท่ีตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ.2496 ก าหนดไวแ้ลว้ยงัมีกฎหมายเฉพาะอ่ืน ๆ ก าหนด 
ใหเ้ทศบาลมีอ านาจ หนา้ท่ีด าเนินกิจการใหเ้ป็นไปตามกฎหมายนั้น ๆ อีกเป็นจ านวนมาก 
          1.10.2.1) อ านาจหนา้ท่ีของเทศบาล โดยสรุป ดงัน้ี 
          (1) รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
          (2) ใหมี้ และบ ารุงทางบก และทางน ้า 
          (3) รักษาความสะอาดของถนน หรือทางเดิน
และท่ีสาธารณะ รวมทั้งการก าจดัมูลฝอย และส่ิงปฏิกูล 
          (4) ป้องกนั และระงบัโรคติดต่อ 
          (5) ใหมี้เคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง 
          (6) ใหร้าษฎรไดรั้บการศึกษาอบรม 
          (7) ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอายุ 
และผูพ้ิการ 
          (8) บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน 
          (9) ใหมี้น ้าสะอาด หรือการประปา 
          (10) ใหมี้โรงฆ่าสัตว ์
          (11) ให้มี และบ ารุงสถานท่ีท าการพิทักษ์ 
และรักษาคนเจบ็ไข ้
          (12) ใหมี้ และบ ารุงทางระบายน ้า 
          (13) ใหมี้ และบ ารุงส้วมสาธารณะ 
          (14) ใหมี้ และบ ารุงการไฟฟ้า หรือแสงสวา่ง
โดยวธีิอ่ืน 
          (15) ให้มีการด าเนินกิจการโรงรับจ าน า หรือ
สถานสินเช่ือทอ้งถ่ิน 
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          (16)  หนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายบญัญติัให้เป็น
หนา้ท่ีของเทศบาลกิจการท่ีอาจจดัท าในเขตเทศบาล 
          (16.1) ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม
          (16.2) ใหมี้สุสาน และฌาปนสถาน 
          (16.3) บ ารุง และส่งเสริมการท ามาหากิน
ของราษฎร 
          (16.4) ให้มี  และบ ารุงการสงเคราะห์ 
มารดา และเด็ก 
          (16.5) ใหมี้และบ ารุงโรงพยาบาล 
          (16.6) ใหมี้การสาธารณูปการ 
          (16.7) จดัท ากิจการ ซ่ึงจ าเป็น เพื่อการ
สาธารณสุข 
          (16.8) จดัตั้ง และบ ารุงโรงเรียนอาชีวศึกษา
          (16.9) ให้มีและบ ารุงสถานท่ีส าหรับ
การกีฬา และพลศึกษา 
          (16.10) ให้มี และบ ารุงสวนสาธารณะ 
สวนสัตว ์และสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
          (16.11) ปรับปรุงแหล่งเ ส่ือมโทรม 
และรักษาความสะอาดเรียบร้อยของทอ้งถ่ิน 
          (16.12) เทศพาณิชย ์
  นอกจากน้ี เทศบาลยงัมีอ านาจหนา้ท่ีในการจดัระบบการบริการสาธารณะ เพื่อประโยชน์
ของประชาชนในทอ้งถ่ิน ตามพระราชบญัญติัแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจฯ พ.ศ. 2542
โครงสร้างของเทศบาล มีองคป์ระกอบ 2 ส่วน คือ ฝ่ายนิติบญัญติั และฝ่ายบริหาร ฝ่ายนิติบญัญติั 
ไดแ้ก่ สภาเทศบาล และฝ่ายบริหาร ไดแ้ก่ คณะเทศมนตรี นอกจากน้ีก็มีส่วนราชการ ซ่ึงมีหนา้ท่ี
รับผิดชอบในการปฏิบติังานประจ าของเทศบาล  โดยมีปลดัเทศบาลเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผิดชอบ 
การจดัองคก์ร เพื่อบริหารงานประจ าของเทศบาลเป็นการแบ่งส่วนงานตามลกัษณะหนา้ท่ีของงาน
ออกเป็นส่วนยอ่ยต่าง ๆ เช่น ส านกัปลดัเทศบาล ฝ่ายคลงั ฝ่ายสาธารณสุข ฝ่ายการศึกษา ฝ่ายช่าง 
และฝ่ายอ่ืน ๆ ตามอ านาจหนา้ท่ี เป็นตน้ เทศบาลต าบล มีโครงสร้างขององคก์รเหมือนกนั แตกต่าง
ท่ีขนาดของสภาเทศบาล และจ านวนเทศมนตรีในคณะเทศมนตรี  
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โครงสร้างส่วนราชการ (เดิม) ปลดัเทศบาล 

นกับริหารงานเทศบาล 8 

ส านกัปลดั 

หวัหนา้ส านกัปลดั 
นกับริหารงานทัว่ไป 7 - 1 

- งานบริหารงานทัว่ไป 
- งานวิเคราะห์นโยบาย และแผน 
- งานจดัท างบประมาณ 
 - งานรัฐพิธี 
 - งานบริการ และเผยแพร่วิชาการ 
 -งานบริการขอ้มูล และข่าวสาร 
        ทางทอ้งถ่ิน 
 - งานประชาสมัพนัธ์ 
 - งานกิจการสภา และการเลือกตั้ง 
 - งานส่งเสริมการเกษตร 
 - งานส่งเสริมปศุสตัว ์
 - งานเทคโนโลยีการเกษตร 
 - งานพฒันาชุมชน 
 - งานสงัคมสงเคราะห์ 
 - งานธุรการ เป็นตน้ 

หวัหนา้ฝ่ายอ านวยการ 
(นกับริหารงานทัว่ไป 6 = วา่ง) 

กองการศึกษา  

ผอ.การศึกษา 
นกับริหารการศึกษา 7 – 1 (วา่ง) 

- งานการศึกษาปฐมวยั 
- งานโรงเรียน 
- งานส่งเสริมศาสนา ประเพณี และ  
       วฒันธรรม 
- งานกิจกรรมเด็ก และเยาวชน 
- งานกีฬา และนนัทนาการ 
- งานกิจการศาสนา 
- งานส่งเสริม ประเพณี ศิลปะวฒันธรรม 
- งานธุรการ 

หวัหนา้ฝ่ายบริหารการศึกษา 
(นกับริหารการศึกษา 6) 

 

กองสาธารณสุข และส่ิงแวดลอ้ม 

ผอ.กองสาธารณสุข ฯ 
นกับริหารงานสาธารณสุข 7 – 1 (วา่ง) 

 

- งานสุขาภิบาลอนามยัส่ิงแวดลอ้ม 
- งานส่งเสริมสุขภาพ 
- งานวางแผนสาธารณสุข 
- งานศูนยบ์ริการสาธารณสุข 
- งานป้องกนั และควบคุมโรคติดต่อ 
- งานสตัวแพทย ์
- งานธุรการ 

หวัหนา้ฝ่ายบริหารงานสาธารณสุข 
(นกับริหารงานสาธารณสุข 7) 

กองช่าง 

ผอ.กองช่าง 
นกับริหารงานช่าง 7 – 1 (วา่ง) 

- งานวิศวกรรม 
- งานสาธารณูปโภค 
- งานควบคุมและตรวจสอบ 
- งานผลิต และวิเคราะห์คุณภาพน ้า 
- งานซ่อมบ ารุง 
- งานธุรการ 

หวัหนา้ฝ่ายแบบแผน และก่อสร้าง 
(นกับริหารงานช่าง 6) 
(จบห.ช่าง รักษาการ) 

กองคลงั 

ผอ.กองคลงั 
นกับริหารงานการคลงั 7 - 1 

- งานการเงิน และบญัชี 
- งานสถิติการคลงั 
- งานพสัดุ และทรัพยสิ์น 
- งานพฒันารายได ้
- งานแผนท่ีภาษี และทะเบียนทรัพยสิ์น 
- งานผลประโยชน ์และกิจการพาณิชย ์
- งานบริการขอ้มูลแผนท่ีภาษี 
- งานธุรการ 

หวัหนา้ฝ่ายบริหารงานคลงั 
(นกับริหารงานการคลงั 6) 

21 

ภาพที ่2.1 ปรับปรุงจาก. โครงสร้างส่วนราชการ (เดิม), โดย การปกครองทอ้งถ่ินไทย, 2558, กรุงเทพฯ : กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน. 
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1. บุคลากร 3 – 5 / 6 ว   6. นิติกร 3 – 5 / 6 ว    10. เจา้หนา้ท่ีธุรการ 1 – 3 / 4 
2. จนท.วิเคราะห์นโยบายและแผน 3 – 5 / 6 ว 7. เจา้พนกังานธุรการ 2 – 4 / 5 (2)   11. ผช.เจา้หนา้ท่ีบนัทึกขอ้มูล (ภารกิจ) 
3. นกัวิชาการเกษตร 3 – 5 / 6 ว  8. เจา้พนกังานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 2 – 4 / 5 12. นกัการภารโรง (จา้งทัว่ไป) 
4. นกัพฒันาชุมชน 3 – 5 / 6 ว  9. คนงานทัว่ไป (จา้งทัว่ไป) (2)   13. พนกังานขบัรถยนต ์(จา้งทัว่ไป) (2) 
5. นกัสงัคมสงเคราะห์ 3 – 5 / 6 ว  
 

 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ระดบั 7 7 ว 6 6 ว 5 4 3 2 1 พนกังานจา้งทัว่ไป พนกังานจา้งตามภารกิจ 
จ านวน 1 1 - 2 4 1 2 - - 5 1 

 
ภาพที ่2.2 ปรับปรุงจาก. โครงสร้างของส านักงานปลัด, โดย การปกครองทอ้งถ่ินไทย, 2558, กรุงเทพฯ : กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน.

- งานสวสัดิการเด็กและเยาวชน 
- งานการเจา้หนา้ท่ี 
- งานรักษาความสงบภายใน 
- งานป้องกนั และบรรเทาสารธารณภยั 

- งานประชาสมัพนัธ์ 
- งานกิจการสภา และการเลือกตั้ง 
-  านส่งเสริมการเกษตร 
- งานส่งเสริมปศุสตัว ์
- งานเทคโนโลยีการเกษตร 
- งานพฒันาชุมชน 
- งานสงัคมสงเคราะห์ 

- งานรับเร่ืองราวร้องทุกข ์
- งานตราเทศบญัญติั 
- งานนิติกรรมสญัญา 
- งานสารบรรณ 
- งานธุรการ 
 

- งานบริหารงานทัว่ไป 
- งานวิเคราะห์นโยบาย และแผน 
- งานจดัท างบประมาณ 
- งานรัฐพิธี 
- งานบริการ และเผยแพร่วิชาการ 
- งานบริการขอ้มูล และข่าวสารทางทอ้งถ่ิน 
 

หวัหนา้ส านกัปลดั 
(นกับริหารงานทัว่ไป 7) 

ปลดัเทศบาล 
(นกับริหารงานเทศบาล 8)  

หวัหนา้ฝ่ายอ านวยการ 
(นกับริหารงานทัว่ไป 6 = วา่ง) 

โครงสร้างของส านกัปลดั 

22 



21 

1. นกัวิชาการเงินและบญัชี 3 – 5 / 6 ว 5. เจา้พนกังานจดัเกบ็รายได ้2 – 4 / 5 
2. เจา้พนกังานการเงินและบญัชี 2 – 4 / 5 6. เจา้หนา้ท่ีธุรการ 1 – 3 / 4 
3. ผช. เจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี (จา้งภารกิจ) 7. ผช.เจา้หนา้ท่ีจดัเกบ็รายได ้(จา้งภารกิจ) 
4. คนงานทั่วไป (จ้างทัว่ไป) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระดบั 7 7 ว 6 6 ว 5 4 3 2 1 พนกังานจา้งทัว่ไป พนกังานจา้งตามภารกิจ 
จ านวน 1 - 1 - 2 - 1 1 - 1 2 

 
ภาพที ่2.3 ปรับปรุงจาก. โครงสร้างกองคลัง, โดย การปกครองทอ้งถ่ินไทย, 2558, กรุงเทพฯ : กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน. 
 
 

หมายเหตุ 

(งาน) ……………………….. 

หมายถึง  สว่นราชการภายใน

ที่อาจเรียกช่ือเป็นงาน 

ผูอ้  านวยการกองกลาง 
(นกับริหารงานการคลงั 7) 

ปลดัเทศบาล 
(นกับริหารงานเทศบาล 8)  

หวัหนา้ฝ่ายบริหารงานคลงั 
(นกับริหารงานการคลงั 6 = วา่ง) 

โครงสร้างกองคลงั 

- งานพสัดุ และทรัพยสิ์น 
 

- งานพฒันารายได ้
- งานแผนท่ีภาษีและทะเบียนทรัพยสิ์น 
- งานผลประโยชนแ์ละกิจการพาณิชย ์
- งานบริการขอ้มูลแผนท่ีภาษี 

- งานธุรการ 
 

- งานการเงินและบญัชี 
- งานสถิติการคลงั 

หมายเหตุ 

(งาน) ……………………….. 

หมายถึง  สว่นราชการภายใน

ที่อาจเรียกช่ือเป็นงาน 

23 
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ระดบั 7 7 ว 6 6 ว 5 4 3 2 1 พนกังานจา้งทัว่ไป พนกังานจา้งตามภารกิจ 
จ านวน - - 1 - 1 - 1 1 - 2 3 

 
ภาพที ่2.4 ปรับปรุงจาก. โครงสร้างกองช่าง, โดย การปกครองทอ้งถ่ินไทย, 2558, กรุงเทพ ฯ : กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน. 
 
 

ผูอ้  านวยการกองช่าง 
(นกับริหารงานช่าง 7 = วา่ง) 

ปลดัเทศบาล 
(นกับริหารงานเทศบาล 8)  

หวัหนา้ฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง 
(นกับริหารงานช่าง 6 = วา่ง) 

โครงสร้างกองช่าง 

- งานสาธารณูปโภค - งานธุรการ - งานวิศวกรรม 
- งานควบคุมและตรวจสอบ 
- งานผลิตและวิเคราะห์คุณภาพน ้า 

1. นายช่างโยธา 2 - 4 / 5 5. นายช่างไฟฟ้า 2 - 4 / 5 
2. เจา้หนา้ท่ีธุรการ 1 - 3 / 4 6. ผช.ช่างส ารวจ (จา้งภารกิจ)   
3. ผช.เจา้หนา้ท่ีการประปา (จา้งภารกิจ 7. ผช.ช่างเขียนแบบ (จา้งภารกิจ) 
4. คนงานทัว่ไป (จา้งทัว่ไป) 2 

 

 

หมายเหตุ 

(งาน) ……………………….. 

หมายถึง  สว่นราชการภายใน

ที่อาจเรียกช่ือเป็นงาน 24 
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ระดบั 7 7 ว 6 6 ว 5 4 3 2 1 พนกังานจา้งทัว่ไป พนกังานจา้งตามภารกิจ 
จ านวน - - 1 - - 2 - - - 3 1 

 
ภาพที ่2.5 ปรับปรุงจาก. โครงสร้างกองสาธารณะสุขและส่ิงแวดล้อม, โดย การปกครองทอ้งถ่ินไทย, 2558, กรุงเทพ ฯ : กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน. 
 
 
 
 

หมายเหตุ 

(งาน) ……………………….. 

หมายถึง  สว่นราชการภายใน

ที่อาจเรียกช่ือเป็นงาน 

1. นกัวิชาการสุขาภิบาล 3 - 5 / 6 ว - นกัวิชาการส่งเสริมสุขภาพ 3 - 5 / 6 ว 
2. เจา้พนกังานธุรการ 2 - 4 / 5 - พนกังานขบัรถยนต ์(จา้งภารกิจ) 
3. คนงานประจ ารถขยะ (จา้งทัว่ไป) (3) 

ผูอ้  านวยการกองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม
(นกับริหารงานสาธารณสุข 7 = วา่ง) 

ปลดัเทศบาล 
(นกับริหารงานเทศบาล 8)  

หวัหนา้ฝ่ายบริหารงานสาธารณสุข 
(นกับริหารงานสาธารณสุข 7 = วา่ง) 

โครงสร้างกองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 

- งานศูนยบ์ริการสาธารณสุข 
- งานป้องกนัและควบคุมโรคติดต่อ 
- งานสตัวแพทย ์

- งานธุรการ - งานสุขาภิบาลอนามยัส่ิงแวดลอ้ม 
- งานส่งเสริมสุขภาพ 
- งานวางแผนสาธารณสุข 

หมายเหตุ 

(งาน) ……………………….. 

หมายถึง  สว่นราชการภายใน

ที่อาจเรียกช่ือเป็นงาน 

25 
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ระดบั 7 7 ว 6 6 ว 5 4 3 2 1 คศ. 1 พนกังานจา้งทัว่ไป พนกังานจา้งตามภารกิจ 
จ านวน - 1 1 - - 1 3 - - 2 1 8 

 
ภาพที ่2.6 ปรับปรุงจาก. โครงสร้างกองการศึกษา, โดย การปกครองทอ้งถ่ินไทย, 2558, กรุงเทพฯ : กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน. 

หมายเหตุ 

(งาน) ……………………….. 

หมายถึง  สว่นราชการภายใน

ที่อาจเรียกช่ือเป็นงาน 

1. นักวิชาการศึกษา 3 - 5 / 6 ว  4. ครูผู้ดูแลเดก็ (2) 

2. เจ้าพนกังานธุรการ 2 - 4 / 5  5. ผช.นกัวิชาการศกึษา (จ้างภารกิจ) 
3. ผช.ครูผู้ดแูลเดก็อนุบาลและปฐมวัย (จ้างภารกจิ) (7) (จ้างทั่วไป) (1) 

 

 

ผูอ้  านวยการกองการศึกษา 
(นกับริหารการศึกษา 7 = วา่ง) 

ปลดัเทศบาล 
(นกับริหารงานเทศบาล 8)  

หวัหนา้ฝ่ายบริหารการศึกษา 
(นกับริหารการศึกษา 6) 

โครงสร้างกองการศึกษา 

- งานกีฬาและนนัทนาการ 
- งานกิจการศาสนา 
- งานส่งเสริม ประเพณี ศิลปะวฒันธรรม 
- งานธุรการ 

- งานการศึกษาปฐมวยั 
- งานโรงเรียน 
- งานส่งเสริมศาสนา ประเพณี และวฒันธรรม 
- งานกิจกรรมเด็กและเยาวชน 

หมายเหตุ 

(งาน) ……………………….. 

หมายถึง  สว่นราชการภายใน

ที่อาจเรียกช่ือเป็นงาน 26 
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2.3 แนวคดิ และทฤษฏ ีเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
 
 2.3.1 ความหมายของคุณภาพชีวติการท างาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานมีผูใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิต
การท างาน ไวด้งัน้ี 
   คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) เป็นองคป์ระกอบหน่ึง หรือมิติหน่ึง   
ท่ีส าคญัของคุณภาพชีวิต แนวความคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานไดก้ าเนิด และแพร่หลายใน
ประเทศอุตสาหกรรม และส่วนราชการหลายหน่วยงานในปัจจุบนัไดมี้ผูใ้ห้ความหมายแตกต่างกนั
ข้ึนอยูก่บัแนวความคิดในเร่ืองการท างาน ดงัน้ี “คุณภาพชีวิตการท างาน” มาจากค า 3 ค า คือ “ คุณภาพ ” 
(Quality) “ ชีวติ ” (Life) “ การท างาน ” (Working) จากความหมายในพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน 
พ.ศ. 2525 (ราชบณัฑิตยสถาน, 2539, น. 189) ไดก้ล่าวถึงค าวา่ “ คุณภาพ ” หมายถึง ความเป็นเลิศท่ี
มีปริมาณมากนอ้ยต่างกนัลกัษณะความดี ลกัษณะประจ าของบุคคล หรือสังคม หรือลกัษณะท่ีแสดง
ถึงผลการกระท า หรือผลของกระบวนการประกอบการท่ียงัเกิดผลดีเลิศและความเป็นเลิศน้ี วดัได้
จากการเปรียบเทียบผลของการกระท ากบัเกณฑ์มาตรฐานซ่ึงแต่ละวิชาชีพไดก้ าหนดไว ้ส่วนค าว่า   
“ ชีวติ” หมายถึง ความเป็นอยู ่และค าวา่ “การท างาน” หมายถึง การท าหนา้ท่ี หรือกิจกรรมท่ีตอ้งกระท า 
ดงันั้น เม่ือน าความหมายของค ามาประกอบกนั หมายถึง การท าหนา้ท่ีเพื่อชีวิต หรือความเป็นอยูท่ี่ดีเลิศ 
ซ่ึงวดัไดจ้ากการเปรียบกบัเกณฑม์าตรฐาน หรือตวับ่งช้ีท่ีก าหนดในการท างานนั้น ๆ 
   ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2538, น. 334) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานไวว้่า 
เป็นแนวคิดท่ีเน้นคุณค่าของความเป็นมนุษยท่ี์ทา้ทาย ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมความปลอดภยั และ    
มีสุขภาพดี มีโอกาสท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถ อนาคตท่ีเจริญงอกงาม และมัน่คงการป้องกนัสิทธิ
ส่วนบุคคล การแสดงออกอยา่งเสรี และการมีความสมดุลระหวา่งการท างานและการด าเนินชีวิตส่วนตวั
   ผจญ เฉลิมสาร (2540, น. 24) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นค าท่ีมีความหมาย
กวา้งครอบคลุมไปในทุกดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตในการท างานของแต่ละบุคคล และสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานภายในองค์กรแต่มีเป้าหมายส าคญัร่วมกนัอยู่ท่ีลดความตึงเครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่ม
ความพึงพอใจในงานท่ีท า หรือไดรั้บมอบหมาย 
   ศิริพร พนัธุลี (2546, น. 25) อธิบายวา่ คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง การรับรู้ถึง
สภาพความเป็นอยู่ หรือความสุขของชีวิตโดยรวมซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการท างานท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนั
แบ่งเป็น 8 ดา้น ไดแ้ก่ 
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    1. ดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรม และเพียงพอ หมายถึง การไดรั้บรายไดแ้ละผลตอบแทน
ท่ียุติธรรม และเพียงพอ และสอดคลอ้งกบัมาตรฐานผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่มีความเหมาะสมและเป็นธรรม
เม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดอ่ื้นๆ 
    2. ดา้นสภาพท่ีท างานท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั หมายถึง การปฏิบติังานใน
สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมสถานท่ีท างานไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ และไม่เส่ียงอนัตราย 
    3. ดา้นการพฒันาศกัยภาพ หมายถึง การรับรู้ถึงโอกาสท่ีสามารถพฒันาขีดความสามารถ
ของตนจากงานท่ีท า โดยพิจารณาจากลกัษณะงานท่ีปฏิบติัไดแ้ก่งานท่ีได้ใช้ทกัษะความสามารถ
หลากหลายงานท่ีทา้ทายความสามารถงานท่ีผูป้ฏิบติัมีความเป็นตวัของตวัเองในการท างาน 
    4. ดา้นความกา้วหน้า หมายถึง ความเป็นไปไดท่ี้จะเจริญกา้วหน้าในอาชีพ และ
ต าแหน่ง และท าใหมี้ความมัน่คงในชีวติ 
    5. ดา้นสังคมสัมพนัธ์ หมายถึง การรับรู้ถึงการเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงานท่ีท างาน
มีบรรยากาศของความเป็นมิตรมีความอบอุ่นเอ้ืออาทรปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่าผูป้ฏิบติังาน
ไดรั้บการยอมรับยกยอ่ง และมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
    6. ดา้นลกัษณะการบริหารงาน หมายถึง การบริหารงานมีความยุติธรรมมีการปฏิบติั
ต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม และพนักงานได้รับการเคารพในสิทธิ และความเป็นปัจเจกบุคคล
ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงานบรรยากาศขององค์กรมีความเสมอภาคและ
ความยติุธรรม 
    7. ดา้นภาวะอิสระจากงาน หมายถึง การรับรู้ต่อความสมดุลต่อช่วงระยะเวลาท่ีใช้
ในการท างาน และช่วงระยะเวลาท่ีไดผ้อ่นงานจากท่ีรับผิดชอบมีความเป็นส่วนตวั และสามารถตดั
ความกงัวลใจ หรือความเครียดจากงานออกไปได ้
    8. ความภูมิใจในองคก์ร หมายถึง การรับรู้ถึงความภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์รท่ีมี
ช่ือเสียง และรับรู้วา่องคก์รอ านวยประโยชน์ และรับผดิชอบต่อสังคม 
   วรภา ศรีสันติโรจน ์(2548, น. 21) ไดร้วบรวม และใหค้วามหมายของคุณภาพชีวิตการ
ท างาน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อวธีิการท่ีองคก์รจดัสภาพการท างาน หรือกระบวนการต่าง ๆ 
ในการตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังานทั้งดา้นร่างกาย และจิตใจ โดยมุ่งเนน้ให้พนกังาน
เกิดความรู้สึกพอใจในงาน ท าใหพ้นกังานมีขวญั และก าลงัใจในการท างานสรุปวา่ จากความหมาย
ต่าง ๆ ดงักล่าว คุณภาพชีวติการท างาน หมายถึง ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวัของบุคคล
ท่ีมีผลให้เกิดความพึงพอใจในชีวิต ตอบสนองความตอ้งการปัจจยัพื้นฐานของบุคคล และยงัส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคคล 
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   UNEACO (1978, p. 89) ให้ความหมาย ของคุณภาพชีวิตไวว้า่ คุณภาพชีวิตเป็นความรู้สึก
ของการอยูอ่ยา่งพอใจต่อองคป์ระกอบต่าง ๆ ของชีวิตท่ีมีส่วนส าคญัมากท่ีสุดของบุคคล สรุปไดว้า่ 
คุณภาพชีวติ หมายถึง การด ารงชีวิตอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีดี มีความสุข มีความสมบูรณ์ ทั้งร่างกาย
และจิตใจ สามารถปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้ม และสังคมท่ีตนอยูไ่ดอ้ยา่งดี ขณะเดียวกนัก็สามารถ
เผชิญปัญหาต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม รวมทั้งสามารถใชศ้กัยภาพส่วนบุคคลสร้างสรรคพ์ฒันาตนเอง
และสังคมใหอ้ยูร่วมกนัไดอ้ยา่งสันติสุข 
   Boveee, et al. (1983, p. 413) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานไวว้า่เป็น
ปรัชญาในการปรับปรุงผลิตภาพในการท างานโดยการเตรียม และก าหนดให้พนกังานมีโอกาสไดใ้ช้
ความสามารถท่ีตนเองมีปรับปรุงตนเองรวมไปถึงปรับปรุงในส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการ ซ่ึงการด าเนินการ
ในเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานนั้นท าได ้โดยการออกแบบงานช้ินใหม่อนัเป็นช่วงการพยายาม   
ท่ีจะวดัและก าหนดวธีิการปฏิบติังานหนา้ท่ี และความรับผดิชอบในงานโดยถา้เราออกแบบงานให้มี
คุณภาพชีวติในการท างานแลว้ผลลพัธ์ท่ีจะไดต้ามมา ก็คือ การแบ่งมอบอ านาจให้กบัพนกังานในแต่ละ
ต าแหน่งท่ีจะตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ไดต้ามขอบเขตอ านาจ 
   Huse and Cummings (1985, pp. 198 - 199) ให้นิยามความหมาย คุณภาพชีวิตการท างาน
วา่เป็นความสอดคลอ้งกนัระหวา่งความสมปรารถนา หรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกบัประสิทธิผล
ขององคก์ร หรืออีกนยัหน่ึงคุณภาพชีวติการท างาน คือ ประสิทธิผลขององคก์รอนัเน่ืองมาจากความ
ผาสุก (Well - Being) ในงานของผูป้ฏิบติัเป็นผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน 
ซ่ึงท าใหพ้นกังานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ Huse and Cummings ไดอ้ธิบายต่อไปวา่ คุณภาพชีวิต
การท างานจะส่งผลต่อองคก์ร 3 ประการ ประการแรก ช่วยเพิ่มผลผลิตขององคก์รประการท่ีสอง 
ช่วยเพิ่มขวญั และก าลงัใจในการปฏิบติังาน ตลอดจนเป็นแรงจูงใจของพวกเคา้ในการท างาน และ
ประการสุดทา้ย คุณภาพชีวติการท างานจะช่วยปรับปรุงศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานอีกดว้ย 
   Guest (1992, p. 76) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ คุณภาพชีวิตการท างานหมายถึงปฏิกิริยา
ของปัจเจกบุคคลต่อการท างาน หรือผลท่ีเกิดข้ึนกบัปัจเจกบุคคลอนัเน่ืองมาจากประสบการณ์ใน
การท างาน นัน่คือ คุณภาพชีวิตการท างานอาจหมายถึงความรู้สึกทั้งหลายของบุคคลเก่ียวกบัทุกมิติ
ของการท างาน เช่น ความรู้สึกเก่ียวกบัผลตอบแทน หรือผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจความมัน่คง
สภาพแวดลอ้มการท างานความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและ
คุณค่าแฝงอยูภ่ายในการท างานในชีวติของบุคคล 
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 สรุปความหมาย ของคุณภาพชีวติการท างาน หมายความวา่ ความรู้สึกท่ีพนกังานมีต่อองคก์ร
และงานท่ีท าไม่วา่จะเป็นทางดา้นร่างกายดา้นจิตใจกระบวนการท างานพนกังานมีความรู้สึกพอใจ
ส่งผลใหง้านท่ีท าเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล เม่ืองานส่วนตวับรรลุเป้าหมายส่งผลให้องคก์ร
บรรลุเป้าหมายตามไปดว้ย 
 2.3.2 แนวคิด และทฤษฏี เกีย่วกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
 คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) เป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีส าคญัของคุณภาพชีวิต 
แนวความคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน มีผูใ้ห้ความหมายแตกต่างกนัข้ึนอยูก่บัแนวความคิด
ในเร่ืองคุณภาพชีวติการท างาน ดงัน้ี 
   วิภาพร มาพบสุข (2540, น. 28) กล่าวว่าการพิจารณาคุณภาพชีวิตในการท างานมี
ความหลากหลายในการท่ีมนุษยมี์คุณภาพชีวติการท างานท่ีไม่ดี ผลกระทบท่ีจะตามนั้น คือ 1) การขาด
ความพอใจในการท างาน 2) มีการหยุดงานบ่อย 3) สุขภาพจิตไม่ดี 4) มีการลาออกจากงานเพิ่มข้ึน 
เป็นผลท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานลดลงขาดความผูกพนัต่อองคก์รตน้ทุนการผลิตสูงข้ึน อาจประสบ
ปัญหาขาดทุนส่งผลต่อภาวะเศรษฐกิจของประเทศในท่ีสุด ก็จะส่งผลกระทบต่อคนในสังคมโดยรวม
   บญัชา แกว้ส่อง (2545, น. 289) กล่าววา่คุณภาพของชีวิตการท างานถูกกล่าวถึงคร้ังแรก
ในปี พ.ศ. 2503 โดยเร่ิมแรกจะกล่าวถึงคุณภาพของความสัมพนัธ์ระหวา่งคนงานและสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานโดยส่วนรวมและมุ่งท่ีจะใหค้วามส าคญักบับุคคลท่ีมกัจะถูกลืมเพราะเป็นดา้นเทคนิค
และด้านเศรษฐกิจเท่านั้นความหมายคุณภาพชีวิตการท างานคือการปรับปรุงความตอ้งการของ
บุคคลในสถานท่ีท างาน หรือเป็นปรัชญาของการบริการอย่างหน่ึงท่ีเพิ่มพูนศกัยภาพของคนงาน  
ทุกคนแนะน าการเปล่ียนแปลงภายในวฒันธรรมองคก์ร และปรับปรุงความเป็นอยูท่างร่างกาย และ
ความรู้สึกของบุคคล 
   อิสราภรณ์ รัตนคช (2551, น. 9) อธิบายวา่ คุณภาพชีวิตการท างานเป็นการรับรู้ถึงสภาพ
ความเป็นอยู ่หรือความสุขของชีวิตโดยรวมซ่ึงเก่ียวกบัการท างานท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั โดยมีลกัษณะ
การท างานท่ีท าให้บุคคลนั้น เกิดความรู้สึกท่ีเป็นสุขจากสภาพท่ีตนเองไดรั้บขณะปฏิบติังานไม่ถูก
เอารัดเอาเปรียบ สามารถตอบสนองความจ าเป็นพื้นฐานในรายได้ และผลตอบแทนท่ีเพียงพอ และ
เป็นธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ ดา้นโอกาสในการพฒันาศกัยภาพและ
ใช้ความสามารถ ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน ดา้นความสัมพนัธ์อนัดีใน
การท างานร่วมกนั ดา้นลกัษณะการบริหารงาน ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างาน และชีวิต
ส่วนตวั และดา้นความภูมิใจในองคก์ร คุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีตอ้งมีลกัษณะท่ีกล่าวมาเท่าเทียมกนั 
มีความยุติธรรม ไม่มีระบบชนชั้น ไม่มีการบีบบงัคบั เป็นงานท่ีมีความหมายหน้าสนใจ ทา้ทาย
ความสามารถให้โอกาสไดเ้รียนรู้ มีความกา้วหนา้ มีการสนบัสนุน มีทางเลือกตามความชอบและ
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ความคลาดหวงัของสังคม และยงับ่งช้ีวา่บุคคลนั้นไดท้  างานอย่างมีคุณค่าเป็นท่ียอมรับของสังคม
นอกจากน้ีความหมายของคุณภาพชีวติในการท างานมีความหมายหลายประเด็น ดงัน้ี 
    1. เป็นการสร้างบรรยากาศท่ีจะท าใหผู้ใ้ชแ้รงงานไดรั้บความพึงพอใจในการท างาน
สูงข้ึน โดยผ่านการเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ และแกไ้ขปัญหาส าคญัขององค์กร  
ซ่ึงจะส่งผลใหเ้ปล่ียนแปลงทางทศันคติ และพฤติกรรมภายในกลุ่ม และองคก์รข้ึน เช่น การขาดงาน
ลดลง คุณภาพของผลิตภณัฑท่ี์ดีข้ึน ความคบัขอ้งใจลดลง เป็นตน้ 
    2. คุณภาพชีวิตในการท างานมีความหมายทั้งกวา้ง และแคบ โดยมีความหมาย   
ในประเด็นต่าง ๆ ดงัน้ี 
     2.1  คุณภาพชีวติในการท างานในความหมายท่ีกวา้ง หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ยค่าจา้ง ชัว่โมงการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ผลประโยชน์
และบริการ ความกา้วหน้าในการท างาน และมนุษยสัมพนัธ์ ซ่ึงเหล่าน้ีล้วนแต่เป็นแรงจูงใจ และ
ความพึงพอใจส าหรับคนงาน 
     2.2  คุณภาพชีวติในการท างานในความหมายท่ีแคบ หมายถึง ผลท่ีมีต่อพนกังาน 
ซ่ึงหมายถึง การปรับปรุงองคก์ร และลกัษณะงาน โดยเฉพาอยา่งยิ่งพนกังานควรไดรั้บการพิจารณา
เป็นพิเศษ ส าหรับการส่งเสริมระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของแต่ละบุคคล รวมถึงความตอ้งการ
ของพนกังานในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมีผลต่อสภาพการท างานดว้ย
     2.3  คุณภาพชีวิตในการท างานในแง่มุมท่ี หมายถึง การค านึงความเป็นมนุษย์
ในการท างานโดยมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการแนวทางการปฏิบติั หรือเทคโนโลยีท่ีส่งเสริม
สภาพแวดลอ้มในการท างานอย่างเป็นประชาธิปไตย ท าให้เกิดความพึงพอใจมากข้ึนในการปรับปรุง
ผลลพัธ์ขององคก์รและปัจเจกบุคคลตามล าดบั 
   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548, น. 2 - 8) ไดศึ้กษาแนวคิดคุณภาพ
ชีวิต และการท างานโดยส านกังานวิจยั และพฒันาระบบงานบุคคล ส านกังานขา้ราชการพลเรือน
เม่ือ พ.ศ. 2548 ช้ีให้เห็นว่าภาคราชการไทยมีการใช้มาตรการและแนวทางการปฏิบติัหลายอย่าง    
เพื่อส่งเสริมคุณภาพชีวติและ (Work - Life Balance - WLB) ของบุคลากร ซ่ึงเป็นแนวทางส าคญัท่ีมี
การใชอ้ยูใ่นปัจจุบนัโดยก าหนดมาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard 
for Success) หมายถึง ผลการบริหารราชการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเป็นเป้าหมายสุดทา้ย  
ท่ีส่วนราชการตอ้งบรรลุ มีทั้งหมด 5 มิติ ดงัน้ี 
    มิติที่ 1 ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ เป็นมิติท่ีจะท าให้ส่วนราชการทราบว่ามี
แนวทาง และวธีิการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคลอ้งกบัมาตรฐานดงัต่อไปน้ีหรือไม่ ดงัน้ี 
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     1. มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมี
ความสอดคลอ้ง และสนบัสนุนให้กรม ฯ บรรลุพนัธกิจเป้าหมาย และวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไวห้รือไม่ 
เพียงใด 
     2. การวางแผนและบริหารก าลงัคนทั้งในเชิงประมาณ และคุณภาพ กล่าวคือ 
“ก าลงัคนมีขนาดและสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัการบรรลุภารกิจ และความจ าเป็นของ
ส่วนราชการ ทั้งในปัจจุบนั และอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลงัคน (Workforce Analysis) สามารถ
ระบุช่องวา่งดา้นความตอ้งการก าลงัคน และมีแผน เพื่อลดช่องวา่งดงักล่าวหรือไม่ มากนอ้ยเพียงใด
     3. มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล
เพื่อดึงดูดใหไ้ดม้าพฒันา และรักษาไว ้ซ่ึงกลุ่มขา้ราชการ และผูป้ฏิบติังานท่ีมีทกัษะ หรือสมรรถนะสูง 
ซ่ึงจ าเป็นต่อความคงอยูแ่ละขีดความสามารถในการแข่งขนัของส่วนราชการ (Talent Management) 
หรือไม่ เพียงใด 
     4. มีแผนการสร้าง และพฒันาผูบ้ริหารทุกระดบั รวมทั้งมีแผนการสร้างความ
ต่อเน่ืองในการบริหารราชการหรือไม่ นอกจากน้ียงัรวมถึงการท่ีผูน้ าปฏิบติัตนเป็นแบบอย่างท่ีดี
และสร้างแรงบนัดาลใจให้กบัขา้ราชการ และผูป้ฏิบติังาน ทั้งในเร่ืองของผลการปฏิบติังานและ
พฤติกรรมในการท างานหรือไม่ เพียงใด 
    มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) หมายถึง กิจกรรม และกระบวน การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR 
Transactional Activities) มีลกัษณะดงัต่อไปน้ี หรือไม่ เพียงใด 
     1. กิจกรรม และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น 
การสรรหาคดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพฒันา การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การโยกยา้ย และกิจกรรม
ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืน ๆ มีความถูกตอ้งและทนัเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม่ 
เพียงใด 
     2. ระบบฐานขอ้มูลดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอ้ง เท่ียงตรง 
ทนัสมยั และน ามาใชป้ระกอบการตดัสินใจ และการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการไดจ้ริง
หรือไม่ เพียงใด 
     3. สัดส่วนค่าใชจ่้ายส าหรับกิจกรรม และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ต่องบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะทอ้นผลิตภาพของบุคลากร (HR 
Productivity) ตลอดจนความคุม้ค่า (Value for Money) หรือไม่ เพียงใด 
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     4. มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรม และกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไม่ 
เพียงใด 
    มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ
ก่อใหเ้กิดผลดงัต่อไปน้ี หรือไม่ เพียงใด 
     1. มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไวซ่ึ้งขา้ราชการ
และผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พนัธกิจของส่วนราชการ หรือไม่ เพียงใด 
     2. ขา้ราชการ และบุคลากรผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ หรือไม่ เพียงใด 
     3. นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนบัสนุนให้เกิดการเรียนรู้
และการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารและความรู้ 
(Development and Knowledge Management) เพื่อพฒันาขา้ราชการ และผูป้ฏิบติังานให้มีทกัษะ
และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจ และเป้าหมายของส่วนราชการ หรือไม่ เพียงใด 
     4. มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเนน้ประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความคุม้ค่า มีระบบ หรือวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสามารถจ าแนกความ
แตกต่าง และจดัล าดบัผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ และผูป้ฏิบติังานซ่ึงเรียกช่ืออ่ืนไดอ้ย่างมี
ประสิทธิผลหรือไม่เพียงใด นอกจากน้ี ขา้ราชการ และผูป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจถึงความเช่ือมโยง
ระหวา่งผลการปฏิบติังานส่วนบุคคล และผลงานของทีมงานกบัความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ
หรือไม่ เพียงใด 
    มิติที ่4 ความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การท่ีส่วนราชการ
     1. ความรับผิดชอบต่อการตดัสินใจ และผลของการตดัสินใจดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลกัความสามารถ  และผลงาน   
หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรม และหลกัสิทธิมนุษยชน หรือไม่ เพียงใด  
     2. มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งน้ี
จะต้องก าหนดให้ความพร้อมรับผิด ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรม       
ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
    มิติที่ 5 คุณภาพชีวิต และความสมดุล ระหว่างชีวิตกบัการท างาน หมายถึง การท่ี
ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซ่ึงจะน าไปสู่การพฒันาคุณภาพชีวิตของ
ขา้ราชการ และบุคลากรภาครัฐ ดงัน้ี 
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     1. ขา้ราชการ และผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ระบบงาน และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการส่ือสารเขา้มาใชใ้นการบริหาร
ราชการ และการใหบ้ริการแก่ประชาชน ซ่ึงจะส่งเสริมใหข้า้ราชการ และผูป้ฏิบติังานไดใ้ชศ้กัยภาพ
อยา่งเตม็ท่ี โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใชชี้วติส่วนตวั หรือไม่ เพียงใด 
     2. การจดัสวสัดิการ และส่ิงอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมท่ีไม่ใช่สวสัดิการภาค
บงัคบัตามกฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคล้องกบัความต้องการ และสภาพของส่วนราชการ
หรือไม่ เพียงใด 
     3. การส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งฝ่ายบริหารของส่วนราชการกบัขา้ราชการ
และบุคลากรผูป้ฏิบติังาน และให้ระหวา่งขา้ราชการ และผูป้ฏิบติังานดว้ยกนัเอง และให้ก าลงัคนมี
ความพร้อมท่ีจะขบัเคล่ือนส่วนราชการใหพ้ฒันาไปสู่วสิัยทศัน์ท่ีตอ้งการ หรือไม่ เพียง 
    มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเคร่ืองมือ
ท่ีจะช่วยท าใหส่้วนราชการใชใ้นการประเมินตนเองวา่มีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงาน
ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลอ้งกบัมิติในการประเมินดงักล่าวอยา่งมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
หรือไม่ มากนอ้ยเพียงใด หากยงัไม่มีการด าเนินการตามมิติการประเมินดงักล่าว หรือมีในระดบันอ้ยแลว้ 
ส่วนราชการ จะตอ้งมีการพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคลอ้งกบัมิติการประเมิน
ดงักล่าว และเป็นการยกระดบัประสิทธิภาพ และคุณภาพในการปฏิบติังานดา้นการบริหารทรัพยากร
บุคคลไดต้ามหลกัเกณฑ ์และกรอบมาตรฐานความส าเร็จทั้ง 5 มิติ 
   Gruskey (1966, pp. 488 - 503) กล่าววา่ การท่ีบุคคลเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์รท่ี
เป็นทางการ (Formal Organization) เพราะวา่ บุคคลสามารถจะบรรลุวตัถุประสงคโ์ดยผา่นการเป็น
สมาชิก หากบุคคลไม่ไดรั้บส่ิงท่ีตอ้งการ หรือไดร้บในระดบัท่ีต ่ากวา่ท่ีคาดหวงั บุคคลจะออกจากองคก์ร 
ในทางตรงกนัขา้ม หากบุคคลไดรั้บส่ิงท่ีส าคญัจะท าใหบุ้คคลมีความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน 
   Hackman and Suttle (1977, p. 14) ไดอ้ธิบายถึงหลกัการส าคญัในการท าให้คนงานมีชีวิต
ความเป็นอยู่ท่ีดีดว้ยการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานภายใตห้ลกัการเบ้ืองตน้ 4 ประการ คือ 
หลกัความมัง่คงปลอดภยัในการท างาน หลกัความเป็นธรรมหรือความเสมอภาค หลกัปัจเจกบุคคล 
และหลกัประชาธิปไตยในการท างาน ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 
    1. หลกัความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน เป็นการตอบสนองความตอ้งการของ
คนงานท่ีตอ้งการลดความหวาดกลวั หรือความวติกกงัวลต่าง ๆ  อนัเก่ียวกบัสุขอนามยั และความปลอดภยั
ในการท างาน รายได ้ตลอดจนความกา้วหน้าในการท างาน ทั้งต่อภาวะทางร่างกายและเศรษฐกิจ 
เช่น อนัตรายจากสารเคมี อากาศเป็นพิษ หรือความวิตกกงัวลต่ออนัตรายใด ๆ อนัเน่ืองมาจากการ
ท างานนั้น นอกจากน้ียงัวิตกต่อรายไดท่ี้ไม่เพียงพอต่อการเล้ียงชีพความมัง่คงในการท าระยะยาว
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กล่าวคือ ตอ้งการคุม้ครองในเร่ืองอตัราค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีท า ตลอดจนมีความกา้วหน้า
ในการท างาน 
    2. หลกัความเป็นธรรม หรือความเสมอภาค เป็นการคุม้ครองให้คนงานไดรั้บผล
การตอบแทนจากการท างานอยา่งเป็นสัดส่วนท่ีเหมาะสมกบัผลงานท่ีเขาสามารถท าได ้ไม่วา่แง่ของ
การบริการ หรือการผลิต ซ่ึงจะแตกต่างกนัไปในแง่ของรายไดร้ะหวา่งฝ่ายบริหาร และคนงาน และ
การปันผลก าไรใหแ้ก่นายทุนอยา่งเป็นธรรม หลกัการน้ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดการแบ่งปันผลประโยชน์ 
กล่าวคือ คนงานควรไดรั้บการแบ่งปันผลประโยชน์ตอบแทนจากการท างาน โดยเฉพาะจากการทุ่มเท
แรงกาย หรือสติปัญญาในการท างานเพื่อเพิ่มผลผลิตให้แก่องคก์ร ซ่ึงเป็นการให้ความส าคญัต่อการ
ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างานให้ดีข้ึน ซ่ึงส่งผลต่อทศันคติท่ีดีของคนงาน และส่งเสริมให้
คนงานมีสุขภาพอนามยัท่ีดี และมีความปลอดภยัในการท างานอนัก่อให้เกิดการเพิ่มผลผลิตให้เป็นไป
ตามเป้าหมายขององคก์รต่อไป 
    3. หลกัปัจเจกบุคคล คน งาน ควรไดรั้บการกระตุน้ให้มีการพฒันาการทั้งในดา้น
ความรู้ ความสามรถ ฝีมือ หรือความช านาญงาน ตลอดจนสามารถเรียนรู้เก่ียวกบัท่ีท านั้นดว้ยตนเอง
ไดต่้อไป หลกัการน้ีเป็นการส่งเสริมให้คนงานรู้จกัพฒันาตนเอง และเรียนรู้เก่ียวกบัองคก์รทั้งหมด
มากท่ีสุดเท่าท่ีเขาตอ้งการ โดยใหค้นงานไดมี้โอกาสไดใ้ชอ้  านาจตดัสินใจดว้ยตนเองเก่ียวกบัส่ิงท่ีท าอยู่
ได้มากท่ีสุดตามของเขต กล่าวคือ สามารถวางแผนด าเนินการตามหน้าท่ีการงานของตนเองได ้     
ซ่ึงความสามารถในการตดัสินใจ หรือการก าหนดรูปแบบการท างานดว้ยตนเองน้ีจะมีผลต่อทศันคติ
ท่ีดีต่อการท างานของคนงานทั้งในแง่จิตใจ และแง่วตัถุ ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัสุขภาพส่วนบุคคล 
รวมทั้งทางดา้นสังคมในทางออ้ม ดว้ยเหตุน้ี จึงควรให้ความส าคญัต่อการพฒันาความสามรถส่วนบุคคล
ในการท างาน 
    4. หลกัประชาธิปไตย เป็นการค านึงถึงตวับุคคล ซ่ึงเป็นผูใ้ชเ้คร่ืองมือเคร่ืองจกัร
ต่าง ๆ ในการท างานมากกวา่ท่ีจะใหค้วามสนในเฉพาะตวังานเท่านั้น แนวคิดของหลกัการน้ีสอดคลอ้ง
กบัลทัธิเสริภาพของประชาชนเร่ืองสิทธิในการพูด หรือแสดงความคิดเห็น ซึงในการท างานจะท า
ให้เปิดโอกาสคนงานไดใ้ช้อ านาจตดัสินใจตนเองมีการควบคุม และร่วมมือในการท างานเป็นทีม 
ทั้งน้ี ผูค้วบคุม หรือหวัหนา้งานควรไดรั้บการเลือกจากกลุ่มคนงานโดยตรงหลกัการทั้ง 4 ประการ  
ท่ีกล่าวมานั้น เป็นระบบท่ีจะสามารถสร้างชีวติความเป็นอยูท่ี่ดีใหแ้ก่คนงานไดใ้นทางหน่ึง 
   Huse and Cummings (1985, pp. 199 - 200) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตในการท างานจะส่งผล
ใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในงาน และมีสุขภาพจิตท่ีสมบูรณ์ และเป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีท าให้
สมาชิกในองคก์รมีความผกูพนัองคก์ร 
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   (Eisenberger (1990, p. 61) กล่าววา่ คุณภาพชีวติดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม และเป็นธรรม 
ความก้าวหน้า และมัน่คงในงาน จะท าให้พนกังานเกิดความจงรักภกัดีต่อองค์กรยิ่งข้ึนตลอดจน
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มข้ึน 
 สรุปคุณภาพชีวิตการท างาน จะส่งผลให้พนกังาน หรือผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกผูกพนัต่อ
องค์กร ทั้งน้ีเพราะคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีเป็นส่ิงตอบสนองความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังาน และผูป้ฏิบติังาน เม่ือบุคคลเหล่าน้ีเกิดความรู้สึกพึงพอใจต่อความคาดหวงัในการท างาน
ของตนแล้ว ย่อมจะเกิดความผูกพนัต่อองค์กรในท่ีสุด นั่นคือ ไม่ตอ้งการออกจากองค์กร ทุ่มเท
ความพยายามอยา่งเตม็ท่ีใหก้บัองคก์ร และเช่ือมัน่ในค่านิยม และเป้าหมายขององคก์ร 
 2.3.3 องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการท างาน 
 คุณภาพชีวติการท างานท่ีดี ตอ้งตอบสนองความตอ้งการ และความหวงัของบุคลากรท่ีท างาน
ในองคก์รไดใ้นการด าเนินงานโดยทัว่ไป องคป์ระกอบท่ีส าคญัหลายประการมีบทบาทในการก าหนด
คุณภาพชีวติการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไดมี้ผูเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบ
คุณภาพชีวติการท างานไวห้ลายท่าน ซ่ึงในท่ีน้ีจะขอกล่าวถึงความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบักรอบการศึกษา
คร้ังน้ี ไวด้งัน้ี 
   บุญเจือ วงษเ์กษม (2529, น. 29 - 33) กล่าวไวว้า่ คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ขีด 
หรือระดบัท่ีคนแต่ละคนพึงพอใจในหนา้ท่ีการงานเพื่อนร่วมงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ซ่ึงเกิดข้ึนไดถ้า้มีส่วนประกอบ ดงัต่อไปน้ี 
    1. การควบคุม หรือการมีอิสระในการปฏิบติังานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อบรรยากาศ
การท างานการให้โอกาสคนท างานมีอิสระถึงระดบัหน่ึงในการท างานเป็นส่วนหน่ึงของคุณภาพชีวิต
การท างาน 
    2. การยอมรับ และการรับรู้ วา่บุคลากรเป็นส่วนส าคญัขององคก์ร และมีส่วนช่วยเหลือ
ต่อความส าเร็จ หรือความลม้เหลวขององคก์ร 
    3. การมีส่วนร่วมในเชิงสังคมแต่ละคนมีส่วนร่วมในสังคมขององคก์ร ไม่วา่จะใน
แง่ของเป้าหมายขององคก์รค่านิยมรับรู้วา่เป็นส่วนหน่ึงของสังคมในองคก์รนั้นๆ 
    4. ความกา้วหนา้ และการพฒันาเป็นผลไดม้าจากการท างานรวมไปถึงผลท่ีไดจ้ากงาน
เช่น งานท่ีมีลกัษณะทา้ทายได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มท่ีไดมี้การพฒันาทกัษะขณะท างาน และ
ประสบผลส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน 
    5. การไดรั้บรางวลัตอบแทนจากงาน ซ่ึงเป็นผลมาจากการท างาน เช่น เงินเดือน
ค่าจา้ง การเล่ือนต าแหน่งชั้นฐานะ ซ่ึงเป็นผลท่ีไดจ้ากหนา้ท่ีการงานรวมทั้งประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีมองเห็นได้
เช่นสวสัดิการต่าง ๆ  
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   ชาญชยั อาจินสมาจาร (2535, น. 38 - 39) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบของ
คุณภาพชีวติการท างานไว ้16 ประการ ดงัน้ี  
    1. ความมัน่คง  
    2. ความเสมอภาคในเร่ืองค่าจา้ง และรางวลั  
    3. ความยติุธรรมในสถานท่ีท างาน  
    4. ความปลอดภยัจากระบบราชการ และความเขม้งวด  
    5. งานมีความหมาย และน่าสนใจ  
    6. กิจกรรม และงานหลากหลาย  
    7. มีลกัษณะทา้ทาย  
    8. มีขอบเขตการตดัสินใจของตวัเอง  
    9. โอกาสการเรียนรู้และความเจริญกา้วหนา้  
    10. ผลสะทอ้นกลบัความรู้เก่ียวกบัผลลพัธ์  
    11. อ านาจหนา้ท่ีในงาน  
    12. ไดรั้บการยอมรับจากการท างาน 
    13.  ไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคม  
    14. มีอนาคต  
    15.  สามารถสัมพนัธ์งานกบัส่ิงแวดลอ้มภายนอก  
    16.  มีโอกาสเลือก ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความชอบ ความสนใจ และความคาดหวงั 
   วิภาพร มาพบสุข (2540, น. 28) กล่าวว่า การพิจารณาคุณภาพชีวิตในการท างานมี
ความหลากหลายในการท่ีมนุษยมี์คุณภาพชีวติการท างานท่ีไม่ดี ผลกระทบท่ีจะตามนั้น คือ  
    1. การขาดความพอใจในการท างาน  
    2. มีการหยดุงานบ่อย  
    3. สุขภาพจิตไม่ดี  
    4. มีการลาออกจากงานเพิ่มข้ึนเป็นผลท าให้ประสิทธิภาพการท างานลดลงขาด
ความผูกพนัต่อองคก์รตน้ทุนการผลิตสูงข้ึนอาจประสบปัญหาขาดทุนส่งผลต่อภาวะเศรษฐกิจของ
ประเทศในท่ีสุด ก็จะส่งผลกระทบต่อคนในสังคมโดยรวม 
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   เนตร์พณัณา ยาวิราช (2546, น. 106) ไดก้ล่าววา่ การท าให้พนกังานพึงพอใจในดา้นต่าง ๆ 
8 ดา้น คือ  
    1. ความเท่าเทียม และความเป็นธรรมในค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ  
    2. สภาพความปลอดภยั และสุขภาพในการท างานท่ีดี  
    3. การท างานท่ีไดมี้การพฒันาขีดความสามารถ  
    4. การใหพ้นกังานไดรั้บโอกาสในความเจริญกา้วหนา้ และมัน่ใจในงาน  
    5. การมีสภาพแวดลอ้มทางสังคมท่ีดี  
    6. การมีสิทธิความชอบธรรมของพนกังาน  
    7. การท างานท่ีมีเวลาใหแ้ก่ครอบครัวมีการพกัผอ่น  
    8. งานท่ีองคก์รมีความรับผิดชอบต่อสังคมการสร้างความพึงพอใจในงานเหล่าน้ี
เรียกวา่ การมีคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีจะมีผลท าใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเพิ่ม
ผลผลิต และลดปัญหาต่าง ๆ ไดท้  าใหพ้นกังานมีความคิดริเร่ิมท่ีดี 
   Richrd and Walton (1973, pp. 12 - 16) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะส าคญัท่ี
ประกอบข้ึน เป็นคุณภาพชีวติการท างาน แบ่งออกเป็น 8 ดา้น ประกอบดว้ย  
    1. ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม และเพียงพอ หมายถึง ค่าจ้าง เงินเดือน ค่าล่วงเวลา 
ค่าธรรมเนียม การผา่นพิธีการ หรือเงินตอบแทน และผลประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน
ซ่ึงเพียงพอต่อการด ารงชีพตามมาตรฐานการครองชีพท่ีเป็นท่ีรับกนัโดยทัว่ไป และตอ้งเป็นธรรม
เม่ือเปรียบเทียบกบังานท่ีตอ้งปฏิบติัของตนกบัของคนอ่ืน ๆ ท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั 
    2. สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั และการส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง สถานท่ีท างานท่ี
สะอาดมีส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ มีการป้องกนั และรักษาความปลอดภยั
ในสถานท่ีท างานก าหนดระเบียบปฏิบติัการจดัการท างานท่ีปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ 
    3. การพฒันาความสามารถของบุคคล หมายถึง การให้พนกังาน ไดใ้ชฝี้มือพฒันา
ทกัษะ และความรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถโดยให้อิสระ  
ในการปฏิบติัหน้าท่ีควบคุมงานดว้ยตนเอง ตามความเช่ียวชาญท่ีมีมากข้ึนจากการปฏิบติังานเป็น
เวลานาน 
    4. ความมัง่คง และความกา้วหนา้ในงาน หมายถึง การไดรั้บมอบหมายไดรั้บผิดชอบ
งานไดรั้บการเตรียมความรู้ และทกัษะเพื่อหน้าท่ีท่ีสูงข้ึน เป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน ครอบครัว
และผูเ้ก่ียวขอ้ง มีความมัง่คงทางรายได ้หรือต าแหน่งท่ีไดรั้บ 
    5. การบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกนั หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูร่้วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
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การสมานสามคัคีกนั 
    6. ลทัธิธรรมนูญนิยม หมายถึง การมีสิทธ์ิแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน
และมีการเคารพในสิทธิส่วนตวัมีความเสมอภาคเร่ืองต่าง ๆ ของงานตามความเหมาะสมรวมถึง
นโยบาย และขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีเป็นธรรมแก่ผูป้ฏิบติังาน 
    7. ความสมดุลระหวา่งชีวติ และการท างาน หมายถึง ปริมาณของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
กบัช่วงเวลาของการท างาน และช่วงเวลาท่ีไดพ้กัผอ่น สามารถปฏิบติังานให้ส าเร็จลุล่วงไปไดต้าม
ระยะเวลา หรือแผนงานท่ีก าหนดไว ้ก าหนดเวลาให้มีสัดส่วนท่ีพอเหมาะส าหรับงาน ครอบครัว 
สังคม และตนเอง 
    8. การเก่ียวพนัธ์ทางสังคม หมายถึง การให้ความร่วมมือในการท ากิจกรรมท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม การมีส่วนรับผดิชอบต่อสังคม เช่น การมีส่วนร่วมในการรณรงคท์างการเมือง 
     8.1  ผลตอบแทนท่ียุติธรรม และเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
หรือรายได ้และผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การไดรั้บรายได้ และผลตอบแทนท่ีเพียงพอ และ
สอดคลอ้งกบัมาตรฐาน ผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่มีความเหมาะสม และเป็นธรรมเม่ือ เปรียบเทียบกบัรายได้
จากงานอ่ืน ๆ 
     8.2  สภาพท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ (Safe and Healthy 
Environments) หมายถึง การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างาน 
ไม่ไดส่้งผลเสียต่อสุขภาพ และไม่เส่ียงอนัตราย 
     8.3  การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (Development of Human Capacities) 
หรือโอกาสพฒันาศกัยภาพ หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาขีดความสามารถของตน
จากงานท่ีท าโดยพิจารณาจากลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ งานท่ีไดใ้ชท้กัษะ และความสามารถหลากหลาย 
งานท่ีมีความทา้ทาย งานท่ีผูป้ฏิบติัมีความเป็นตวัเองในการท างาน งานท่ีไดรั้บการยอมรับวา่มีความส าคญั 
และงานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน 
     8.4  ความกา้วหนา้ (Growth) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะกา้วหน้า
ในอาชีพ และต าแหน่งอยา่งมัน่คง 
     8.5  สังคมสัมพนัธ์ (Social Integration) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานเป็นท่ียอมรับ
ของผูร่้วมงานท่ีท างานมีบรรยากาศเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทรปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า 
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
     8.6  ลกัษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรม
ในการบริหารงาน มีการปฏิบติัตอบุคลากรอยา่งเหมาะสม พนกังานไดรั้บการเคารพในสิทธิและความ
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เป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน บรรยากาศขององคก์รมีความ
เสมอภาค และความยติุธรรม 
     8.7  ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุล
ในช่วงของชีวิตระหวา่งช่วงปฏิบติังานกบัช่วยเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจากหนา้ท่ี
รับผดิชอบ 
     8.8  ความภูมิใจในองค์กร หมายถึง บรรทดัฐานทางสังคมของพนักงานท่ีมี
ความภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์รท่ีมีช่ือเสียง และไดรั้บรู้ว่าองค์กรอ านวยประโยชน์ และ
รับผดิชอบต่อสังคม 
   Bernadine and Russel (1998, pp. 520 - 521) ไดเ้สนอวา่ คุณภาพชีวิตการท างาน
ประกอบดว้ย ปัจจยัเหล่าน้ี คือ 
    1. สภาพการท างาน (ความปลอดภยัสุขภาพส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ) 
    2. การจ่ายค่าจา้งสวสัดิการ และผลตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีมีความเสมอภาค 
    3. การจา้งงานท่ีมัน่คง 
    4. การปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม 
    5. ความเช่ือมัน่ในตนเอง 
    6. ประชาธิปไตย (การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ) 
    7. ความพึงพอใจของพนกังาน 
    8. รายไดท่ี้เพียงพอ 
    9. การมีส่วนร่วมของพนกังาน 
    10.  การฝึกอบรมใหพ้นกังานทุกระดบั 
    11.  การสนบัสนุนการพฒันาทกัษะหลายๆดา้น 
    12.  การใหส้หภาพมีส่วนร่วมในเร่ืองท่ีควรเก่ียวขอ้ง 
   เม่ือทราบถึงความหมายแนวคิด และทฤษฏี องคป์ระกอบ และสาเหตุท่ีตอ้งมีคุณภาพ
ชีวติการท างานท่ีดีแลว้การจะสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีในสถานท่ีท างานนั้น ผูบ้ริหาร และพนกังาน จะตอ้ง
พร้อมท่ีจะคิดหาแนวทางท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายขององคก์ร โดยทัง่สองฝ่ายต่างจะตอ้งมีความพึงพอใจ
ไปดว้ยกนัการสร้างความพึงพอใจในการท างานตามแนวความคิดทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิต
การท างาน 
   ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยั ไดศึ้กษาแนวความคิด และตรวจแนวความคิด ทฤษฎี เก่ียวกบั
คุณภาพชีวติการท างาน ตลอดจนขอ้มูลพื้นฐานขององคก์รจะเห็นไดว้า่คุณภาพชีวิตการท างานเป็น
ส่ิงท่ีจ  าเป็น และมีความส าคญัอยา่งยิ่ง คุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีจะท าให้เกิดความพึ่งพอใจในการ
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ท างานนั้น และจะส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิพล น าไปสู่ความส าเร็จ
และบรรลุวตัถุประสงค ์นโยบายขององคก์ร และสนองตอบต่อความตอ้งการของประชาชนต่อไป
ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยั ไดเ้ลือกน าเสนอ โดยใชเ้กณฑ์การประเมินคุณภาพชีวิตการในการท างาน
ทั้ง 8 ดา้น ของ Huse and Cumming เน่ืองจากมีเน้ือหาครอบคลุมในดา้นต่าง ๆ ของคุณภาพชีวิตการ
ท างานค่อนขา้งสมบูรณ์ และมีความเหมาะสมการน ามาใชใ้นการวจิยั 
 2.3.4 ประโยชน์ของคุณภาพชีวติการท างาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรม เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ไดมี้ผูเ้สนอให้ทราบถึงประโยชน์
ท่ีดีของคุณภาพชีวติการท างานไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
   ขนิษฐา ไตรปักษ์ (2548, น. 32) คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์ต่อองค์กร  
โดยเป็นเสมือนกนัชนป้องกนัไม่ให้ผูท่ี้ท  างานเกิดความรู้สึกตีตวัออกห่างองคก์ร เพราะเง่ือนไขท่ีส่งผล
ให้คนตีตวัออกห่างจากองคก์ร (Alienating Condition) หรือท่ีเรียกวา่ เง่ือนไขของคุณภาพชีวิตการ
ท างาน (Quality of Work Life Conditions) ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนในการท างานท่ีเพียงพอ และยุติธรรม 
สภาพการท างานของบุคคล การบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกนั สิทธิของผูท้  างานและ
ความเป็นประโยชน์ของสังคม ช่วยให้บุคคลยงัคงการท างาน หรือลาออกไปจากองคก์รนั้น นอกจากน้ี
คุณภาพชีวิตการท างานยงัมีความสัมพนัธ์ต่อคุณภาพ และปริมาณของผลผลิต การน าคุณภาพชีวิต
การท างานท่ีดี จะท าใหคุ้ณภาพ และปริมาณของผลผลิตสูงข้ึน และเป็นการปรับปรุงการติดต่อส่ือสาร
ในองคก์รให้ดีข้ึน เสริมสร้างขวญั และก าลงัใจในการปฏิบติังาน เพิ่มความพึงพอใจในการท างาน 
ลดอตัราการขาดงานเสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรและฝ่ายบริหารให้ดีข้ึนส่งเสริมการ
ร่วมมือในองคก์ร และความรู้สึกวา่ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยุติธรรมให้เกิดข้ึนกบัผูป้ฏิบติังานในองคก์ร
   สมยศ นาวกีาร (2549, น. 16) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตการท างานท าให้เกิดประโยชน์ท่ีดี 
คือ เกิดผลโดยตรงในการเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการท างานสร้างความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์รและ
ลดอตัราการเปล่ียนงานท าใหผ้ลผลิตสูงข้ึน และเพิ่มประสิทธิผลขององคก์รเช่นในเร่ืองผลก าไรท่ีเพิ่มข้ึน
การบรรลุเป้าหมายขององคก์ร สรุปได ้ดงัน้ี 
    1. เพิ่มความพึงพอใจในการท างานเสริมสร้างขวญั และก าลงัใจใหพ้นกังาน 
    2. ท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึนอยา่งนอ้ยท่ีสุด ก็เกิดจากอตัราการขาดงานท่ีลดลง 
    3. ประสิทธิภาพในการทางานเพิ่มข้ึนจากการท่ีพนกังานมีส่วนร่วม และสนใจงาน
มากข้ึน 
    4. ลดความเครียดอุบติัเหตุ และความเจ็บป่วยจากการทางาน ซ่ึงจะส่งผลถึงการ
ลดตน้ทุนดา้นค่ารักษาพยาบาลรวมถึงตน้ทุนค่าประกนัดา้นสุขภาพการลดอตัราการเรียกร้องสิทธ์ิ
จากการท าประกนั 
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    5. ความยดืหยุน่ของก าลงัคนมีมาก และความสามารถในการสลบัเปล่ียนพนกังาน
มีมากข้ึน ซ่ึงเป็นผลจากความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององคก์ร และการมีส่วนร่วมในการทางานท่ีเพิ่มข้ึน
    6. อตัราการสรรหา และคดัเลือกพนักงานดีข้ึน เน่ืองจากความน่าสนใจเพิ่มข้ึน
ขององคก์รจากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีขององคก์ร 
    7. ลดอตัราการขาดงาน และการลาออกของพนกังานโดยเฉพาะพนกังานท่ีดี 
    8. ท าใหพ้นกังานรู้สึกสนใจงานมากข้ึนจากการใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
การให้สิทธิออกเสียงการรับฟังความคิดเห็นของพนกังานการเคารพสิทธิของพนกังานการเสริมสร้าง
คุณภาพชีวติการท างานเป็นการช่วยลด และขจดัปัญหาต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนกบัตวัพนกังาน เม่ือพนกังาน
ไม่มีปัญหาในการท างานจะส่งผลใหไ้ม่มีปัญหาในการใชชี้วิต ผลท่ีไดรั้บจะท าให้ทั้งตนเอง และองคก์ร
บรรลุเป้าหมายร่วมกนัในท่ีสุด 
   Skrovan (1983, p. 492) ไดส้รุปถึง ประโยชน์ของคุณภาพชีวติการท างาน ไวด้งัน้ี 
    1. เพิ่มความพึงพอใจในการท างานสูงสุด เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจให้พนกังาน
    2. ท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน อยา่งนอ้ยท่ีสุด ก็เกิดจากอตัราการขาดงานท่ีลดลง 
    3. ประสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึนจากการท่ีพนักงานมีส่วนร่วม และสนใจ    
ในงานมากข้ึน 
    4. ลดความเครียด อุบติัเหตุ และความเจ็บป่วยจากการท างาน ซ่ึงจะส่งผลต่อการ
ลดตน้ทุนค่ารักษาพยาบาล รวมถึงตน้ทุนค่าประกนัดา้นสุขภาพ และลดอตัราการจ่ายผลตอบแทน
คนงาน 
    5. ความยืดหยุ่นของก าลังคนมีมาก และความสามารถในการสลับสับเปล่ียน
พนกังานมากข้ึน ซ่ึงเป็นผลมากจากบรรทดัฐานทางสังคมในการเป็นเจา้ขององคก์ร และการมีส่วนร่วม
ในการท างานท่ีเพิ่มข้ึน 
    6. ลดอตัราการสรรหา และคดัเลือกพนกังานดีข้ึน เน่ืองจากความน่าสนใจท่ีเพิ่มข้ึน
ขององคก์ร จากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวติการท างานท่ีดีข้ึนขององคก์ร 
    7. ลดอตัราการขาดงาน และการเปล่ียนพนกังานโดยเฉพาะพนกังานท่ีดี 
    8. ท าใหพ้นกังานรู้สึกสนใจงานมากข้ึนจากการใหพ้นกังานเขา้มามีส่วนร่วม 
ในการตดัสินใจ การใหสิ้ทธิการออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน และเคารพสิทธิของ
พนกังาน 
    9. ท าใหเ้กิดมาตรฐานคุณภาพชีวติท่ีดีตามมาตรฐานความเป็นอยูท่ี่ดี 
   จากการศึกษาวิเคราะห์ ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวติการท างาน มีประเด็ดท่ีมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกบังานวจิยั ดงัปรากฏในตาราง 2.1 ดงัน้ี 
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ตารางที ่2.1  
แสดงปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 

                       
 

                                แนวคิด / แหล่งอา้งอิง 

 
            ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 
       คุณภาพชีวิตการท างาน 

 บุญ
เจือ

 วง
ษเ์
กษ

ม 
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29
, น
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 33
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 (1

97
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. 1

2 -
 16
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ck
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 Su

ttle
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7, 
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14
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, p
p. 

19
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Be
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us
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 (1
99

8, 
pp

. 5
02

 - 5
21
) 

 รว
มค

วา
มถี่

 

1. หลกัความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน - / / / / / / 6 

2. ผลตอบแทนท่ียติุธรรม และเพียงพอ / / / / / / / 7 
3. การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน / / / / - / / 6 
4. ความกา้วหนา้ และความมัน่คงในหนา้ท่ี - / / / - / - 4 
5. หลกัปัจเจกบุคคล - / - - / - - 2 
6. การบูรณาการทางสงัคม หรือการท างาน 

รวมกนั 
- - - / - - / 2 

7. การให้พนกังานไดรั้บโอกาส 
ในความเจริญกา้วหน้า 

- / - - - - / 2 

8. การเก่ียวพนัธ์ทางสงัคม / - - / - - / 3 
9. การยอมรับ และรับรู้วา่บุคลากร 

เป็นส่วนส าคญั 
/ - - - - / - 2 

10. การมีสิทธิชอบธรรมของพนกังาน - / / / - - - 3 
11. ลกัษณะการบริหารมีความยติุธรรม - / - - - / - 2 
12. สงัคมสมัพนัธ์ / / / / - / / 6 
13. การมีส่วนร่วมของพนกังาน / - - - - - / 2 
14. ภาวะอิสระจากงาน / / - / - / - 4 
15. ความสมดุลระหวา่งชีวิต และการท างาน / - - / - / - 3 
16. การท างานท่ีมีเวลาให้แก่ครอบครัว 

มีการพกัผอ่น 
/ - / - - / - 3 

17. การพฒันาความสามารถของบุคคล / / - / / - / 5 
18. หลกัประชาธิปไตย - / - - / - / 3 
19. ความภูมิใจในองคก์ร - / - - - / - 2 

 
 จากการประมวลผลการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง จะเห็นไดว้า่ มีความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกนั 
และเม่ือศึกษาปัจจยัแต่ละด้าน พบว่า บางด้านสามารถสังเคราะห์รวมเป็นด้านเดียวกนัได้ ผูว้ิจยั      
จึงไดท้  าการบูรณาการ แลว้สังเคราะห์ปัจจยัท่ีไดจ้ดักลุ่ม และปรับช่ือใหม่ให้สอดคลอ้งตามประเด็นท่ี
ผูว้จิยั จะท าการศึกษา เพื่อก าหนดเป็นตวัแปรตน้ในการวจิยัคร้ังน้ี ไดด้งัตารางท่ี 2.2 
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ตารางที ่2.2 
แสดงการสังเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 

สงัเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผล 
ต่อคุณภาพชีวติการท างาน 

ท่ีมาของแนวคิด /  
แหล่งอา้งอิง 

ปัจจยัท่ีอา้งอิง 
รวม

(ความถ่ี) 

1. ผลตอบแทนท่ียติุธรรม และเพยีงพอ 1. บุญเจือ วงษเ์กษม 1. ผลตอบแทนท่ียติุธรรม 
และเพียงพอ 

7 
2. ศิริพร พนัธุลี  
3. เนตร์พณัณา ยาวริาช 
4. Richra E. Walton  

5. Hackman and Suttle 
6. Huse and Cumming 

7. Bernadine and Russel  

2. หลกัความมัน่คงปลอดภยั 
ในการท างาน 

1. ศิริพร พนัธุลี 1. หลกัความมัน่คงปลอดภยั 
ในการท างาน 

6 
2. เนตร์พณัณา ยาวริาช 
3. Richra E. Walton 
4. Hackman and Suttle 
5. Huse and Cumming 
6. Bernadine and Russel 

3. การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน 1. บุญเจือ วงษเ์กษม 
 
 
 
2. ศิริพร พนัธุลี 
 
 
 
 
3. เนตร์พณัณา ยาวริาช 
 
4. Richra E. Walton 

1. การพฒันาศกัยภาพ 
ของผูป้ฏิบติังาน 
การพฒันาความสามารถ
ของบุคคล 

1. การพฒันาศกัยภาพ 
ของผูป้ฏิบติังาน 
หลกัปัจเจกบุคคล 
การพฒันา 

2. ความสามารถของบุคคล 
1. การพฒันาศกัยภาพ 

ของผูป้ฏิบติังาน 
1. การพฒันาความสามารถ 

ของบุคคล 
2. การพฒันาศกัยภาพ 

ของผูป้ฏิบติังาน 

13 

(ต่อ) 
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ตารางที ่2.2 (ต่อ) 

สงัเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผล 
ต่อคุณภาพชีวติการท างาน 

ท่ีมาของแนวคิด /  
แหล่งอา้งอิง 

ปัจจยัท่ีอา้งอิง 
รวม

(ความถ่ี) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4. ความกา้วหนา้ และความมัน่คง 

ในหนา้ท่ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5. สงัคมสมัพนัธ์ 

5. Hackman and Suttle 
 
 
6. Huse and Cumming 
 
7. Bernadine and Russel 
 
 
 
 
 
1. ศิริพร พนัธุลี 
 
 
 
 
2. เนตร์พณัณา ยาวริาช 
 
3. Richra E. Walton 
 
4. Huse and Cumming 
 
5. Bernadine and Russel 
 
 
1. บุญเจือ วงษเ์กษม 

1. หลกัปัจเจกบุคคล 
2. การพฒันาความสามารถ 

ของบุคคล 
1. การพฒันาศกัยภาพ 

ของผูป้ฏิบติังาน 
1. การพฒันาศกัยภาพ 

ของผูป้ฏิบติังาน 
2. การพฒันาความสามารถ 

ของบุคคล 
3. การพฒันาความสามารถ 

ของบุคคล 
1. ความกา้วหนา้ และ 

ความมัน่คงในหนา้ท่ี 
2. การใหพ้นกังานไดรั้บ 

โอกาสในความ
เจริญกา้วหนา้ 

1. ความกา้วหนา้และ 
ความมัน่คงในหนา้ท่ี 

2. ความกา้วหนา้และ 
ความมัน่คงในหนา้ท่ี 

1. ความกา้วหนา้และ 
ความมัน่คงในหนา้ท่ี 

1. การใหพ้นกังานไดรั้บ 
โอกาสในความ
เจริญกา้วหนา้ 

1. การเก่ียวพนัธ์ทางสงัคม 
2. การยอมรับ และรับรู้ 

วา่บุคลากรเป็น 
ส่วนส าคญั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

15 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
8 

 (ต่อ) 
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ตารางที ่2.2 (ต่อ) 

สงัเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผล 
ต่อคุณภาพชีวติการท างาน 

ท่ีมาของแนวคิด /  
แหล่งอา้งอิง 

ปัจจยัท่ีอา้งอิง 
รวม

(ความถ่ี) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
6. ลกัษณะการบริหารมีความยติุธรรม 

 
 
 
2. ศิริพร พนัธุลี 
3. เนตร์พณัณา ยาวริาช 
4. Richra E. Walton 
 
 
 
5. Huse and Cumming 
 
 
 
6. Bernadine and Russel 
 
 
 
 
 
1. ศิริพร พนัธุลี 
 
 
 
 
2. เนตร์พณัณา ยาวริาช 
 
3. Richra E. Walton 
 

3. สงัคมสมัพนัธ์ 
4. การมีส่วนร่วม 

ของพนกังาน 
1. สงัคมสมัพนัธ์ 
1. สงัคมสมัพนัธ์ 
1. การบูรณาการทางสงัคม 

หรือการท างานรวมกนั 
2. การเก่ียวพนัธ์ทางสงัคม 
3. สงัคมสมัพนัธ์ 
1. การยอมรับ และรับรู้ 

วา่บุคลากรเป็น 
ส่วนส าคญั 

2. สงัคมสมัพนัธ์ 
1. การบูรณาการทางสงัคม 

หรือการท างานร่วมกนั 
2. การเก่ียวพนัธ์ทางสงัคม 

สงัคมสมัพนัธ์ 
3. การมีส่วนร่วมของ 

พนกังาน 
1. การมีสิทธิชอบธรรม 

ของพนกังาน 
2. ลกัษณะการบริหาร 

มีความยติุธรรม 
3. หลกัประชาธิปไตย 
1. การมีสิทธิชอบธรรม 

ของพนกังาน 
1. การมีสิทธิชอบธรรม 

ของพนกังาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

12 

 

(ต่อ) 
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ตารางที ่2.2 (ต่อ) 

สงัเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผล 
ต่อคุณภาพชีวติการท างาน 

ท่ีมาของแนวคิด /  
แหล่งอา้งอิง 

ปัจจยัท่ีอา้งอิง 
รวม

(ความถ่ี) 

 
 
 
 
7. ภาวะอิสระจากงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
8. ความภูมิใจในองคก์ร 

4. Hackman and Suttle 
5. Huse and Cumming 
 
6. Bernadine and Russel 
1. บุญเจือ วงษเ์กษม 
 
 
 
 
 
2. ศิริพร พนัธุลี 
3. เนตร์พณัณา ยาวริาช 
 
 
4. Richra E. Walton 
 
 
5. Huse and Cumming 
 
 
 
 
 
1. ศิริพร พนัธุลี 
2. Huse and Cumming 

1. หลกัประชาธิปไตย 
1. ลกัษณะการบริหาร 

มีความยติุธรรม 
1. หลกัประชาธิปไตย 
1. ภาวะอิสระจากงาน 
2. ความสมดุลระหวา่ง 

ชีวติและการท างาน 
3. การท างานท่ีมีเวลา 

ใหแ้ก่ครอบครัว 
มีการพกัผอ่น 

4. ภาวะอิสระจากงาน 
1. การท างานท่ีมีเวลา 

ใหแ้ก่ครอบครัว 
มีการพกัผอ่น 

1. ภาวะอิสระจากงาน 
2. ความสมดุลระหวา่งชีวติ 

และการท างาน 
1. ภาวะอิสระจากงาน 
2. ความสมดุลระหวา่งชีวติ 

และการท างาน 
3. การท างานท่ีมีเวลาใหแ้ก่ 

ครอบครัว 
มีการพกัผอ่น 

1. ความภูมิใจในองคก์ร 
1. ความภูมิใจในองคก์ร 

 
 
 
 

10 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2 

 
 

 



48 

 เม่ือผูว้จิยั ไดท้  าการสังเคราะห์ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้ง 19 ปัจจยั แลว้ท าการจดักลุ่มปัจจยัท่ีใกลเ้คียงกนั
และปรับเปล่ียนใหม่ไดท้ั้งส้ิน 8 ปัจจยั ซ่ึงผูว้จิยัเห็นวา่เก่ียวขอ้งและส่งผลต่อคุณภาพชีวติการท างาน
ของพนกังานเทศบาลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ เพื่อประกอบแนวคิดในการวิจยั ประกอบดว้ย
ปัจจยั 8 ดา้น ดั้งน้ี  

  1. ผลตอบแทนท่ียติุธรรม และเพียงพอ หมายถึง การไดรั้บรางวลั รายได ้ตอบแทนจากงาน
และผลตอบแทนอยา่งเป็นสัดส่วนท่ีเหมาะสมท่ียุติธรรม และเพียงพอ และสอดคลอ้งกบัมาตรฐาน
ผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเพียงพอต่อการด ารงชีพตามมาตรฐานการครองชีพท่ีเป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป
ผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่มีความเหมาะสม และเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืน ๆ เช่น 
ค่าจา้ง เงินเดือน ค่าล่วงเวลา ค่าธรรมเนียม การผ่านพิธีการ หรือเงินตอบแทน และผลประโยชน์
เก้ือกูลอ่ืน ๆ 
  2. หลกัความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน หมายถึง สภาพท่ีท างานท่ีถูกสุขลกัษณะและ
ปลอดภยั มีส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน มีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมสถานท่ีท างาน   
ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ และไม่เส่ียงอนัตรายตอบสนองความตอ้งการของคนงานท่ีตอ้งการลดความ
หวาดกลวั หรือความวติกกงัวลต่าง ๆ อนัเก่ียวกบัสุขอนามยั และความปลอดภยัทั้งต่อภาวะทางร่างกาย
และเศรษฐกิจ เช่นอนัตรายจากสารเคมี อากาศเป็นพิษ หรือความวติกกงัวลต่ออนัตรายใด ๆ อนัเน่ืองมาจาก
การท างานนั้น และระบบการป้องกนั และรักษาความปลอดภยัท่ีไดม้าตรฐาน 
  3. การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน หมายถึง การรับรู้ถึงโอกาสท่ีสามารถพฒันาขีด
ความสามารถของตนจากงานท่ีท าการฝึกอบรม โดยพิจารณาจากลกัษณะงานท่ีปฏิบติัได้แก่งานท่ี 
ไดใ้ชท้กัษะความสามารถหลากหลายงานท่ีทา้ทายความสามารถงานไดใ้ชฝี้มือพฒันาทกัษะและความรู้
ความสามารถของตนเองในการปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ โดยให้อิสระในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ควบคุมงานดว้ยตนเอง ตามความเช่ียวชาญท่ีมีมากข้ึน ตลอดจนสามารถเรียนรู้เก่ียวกบัท่ีท านั้นดว้ย
ตนเองไดต่้อไป  
  4. ความกา้วหนา้ และความมัน่คงในหนา้ท่ี หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้
ในอาชีพ และต าแหน่งอยา่งมัน่คง ความเป็นไปไดท่ี้จะเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ และต าแหน่ง และท า
ให้มีความมัน่คงในชีวิตไดมี้การพฒันาทกัษะขณะท างาน และประสบผลส าเร็จในหน้าท่ีการงาน 
ทั้งครอบครัว และผูเ้ก่ียวขอ้ง  
  5. สังคมสัมพนัธ์ หมายถึง การรับรู้ถึงการเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงานท่ีท างานมีบรรยากาศ
ของความเป็นมิตรมีความอบอุ่นเอ้ืออาทรปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการ
ยอมรับยกย่อง และมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการท างานยอมรับ
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และการรับรู้วา่บุคลากรเป็นส่วนส าคญัขององคก์ร และมีส่วนช่วยเหลือต่อความส าเร็จในเป้าหมาย
ขององคก์ร 
  6. ลกัษณะการบริหารมีความยติุธรรม หมายถึง การบริหารงานมีความยุติธรรมมีการปฏิบติั
ต่อบุคลากรอยา่งเหมาะสม และพนกังานไดรั้บการเคารพในสิทธิ และค านึงถึงตวับุคคล ซ่ึงเป็นผูใ้ช้  
เคร่ืองมือเคร่ืองจกัรต่าง ๆ ในการท างานมากกวา่ท่ีจะให้ความสนในเฉพาะตวังานเท่านั้น ความเป็น
ปัจเจกบุคคลผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสรับฟังความคิดเห็นของพนกังานบรรยากาศขององคก์รมีความ
เสมอภาค รวมถึงนโยบาย และขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีเป็นธรรมแก่ผูป้ฏิบติังาน 
  7. ภาวะอิสระจากงาน หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลผูป้ฏิบติังานมีความสมดุลในช่วงของชีวิต
ระการปฏิบติังาน ปริมาณของงานท่ีไดรั้บมอบหมายกบัช่วงเวลาของการท างาน และช่วงเวลาท่ีได้
พกัผอ่น มีความเหมาะสม มีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียด การรับรู้ต่อความสมดุลต่อช่วงระยะเวลาท่ีใช้
ในการท างานและช่วงระยะเวลาท่ีไดผ้อ่นงานจากท่ีรับผิดชอบ มีความเป็นส่วนตวั และสามารถตดั
ความกงัวลใจ หรือความเครียดจากงานออกไปได ้มีเวลาใหแ้ก่ครอบครัว และพกัผอ่น 
  8. ความภูมิใจในองคก์ร หมายถึง บรรทดัฐานทางสังคมของพนกังานท่ีรับรู้ถึงความภูมิใจ
ท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์รท่ีมีช่ือเสียง และรับรู้วา่องคก์รอ านวยประโยชน์ และรับผิดชอบต่อสังคม 
การสร้างความพึงพอใจในงานเหล่าน้ี เรียกวา่ การมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีจะมีผลท าให้พนกังาน
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเพิ่มผลผลิต และลดปัญหาต่าง ๆ ไดท้  าใหพ้นกังานมีความคิดริเร่ิมท่ีดี
 จากการศึกษาความหมายแนวความคิด และ ทฤษฎี ของคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน
เทศบาล ดงักล่าว จึงพอสรุปไดว้า่ คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ลกัษณะสภาพชีวิตท่ีดีมีความสุข
ทั้งร่างกาย และจิตใจของบุคคลในขณะท างาน และมีสัมพนัธภาพท่ีสอดคลอ้งผสมผสานกนัระหวา่ง
งานกบัชีวิต เกิดความพึงพอใจ และรักในงานท่ีท า ส่งผลให้มีขวญั และก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
ไดอ้ย่างมีศกัยภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล เกิดความภาคภูมิใจในองคก์ร ตลอดจนไดรั้บ
การยอมรับท่ีดีจากสังคม ซ่ึงบุคคลจะมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีหรือไม่นั้น ตอ้งพิจารณาจาก
องคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีครอบคลุมสภาพชีวติท่ีดีทั้งทางร่างกาย และจิตใจ 
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2.4 แนวคดิ และทฤษฎ ีเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 
 2.4.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
  ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัในการด าเนินกิจการขององคก์ร หากองคก์รใด
มีบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงแลว้ ยอ่มท าใหบุ้คลากรในองคก์รมีความตั้งใจท างาน เพื่อองคก์ร
จะน าพาให้องคก์รบรรลุเป้าหมายได้ และไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้แนวคิด และความหมาย
ของความผกูพนัต่อองคก์ร ไวด้งัน้ี 
   สุวรรณิน คณานุวฒัน์ (2536, น. 13) กล่าววา่ ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความเต็มใจ
ในการเป็นพนกังานขององคก์ร รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ซ่ึงจะมีลกัษณะ ดงัน้ี คือ 
    1. มีความเช่ือมัน่ และยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร  
    2. มีความเตม็อกเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีท่ีจะท างาน เพื่อองคก์ร  
    3. มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์รไว ้ 
   เปรมจิตร คลา้ยเพช็ร (2548, น. 48) สรุปไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความคิดเห็น
ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รท่ีเป็นผลจากการแลกเปล่ียนจากการท างานในองคก์ร เป็นการแสดงออก
ทั้งในดา้นความรู้สึกผูกพนัยึดมัน่ ไม่อยากออกจากองคก์รไป และดา้นพฤติกรรมโดยทุ่มเทท างาน
เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุความส าเร็จ 
   ปรัชญา วฒันจงั (2549, น. 20) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ความผูกพนัต่อองคก์รหมายถึง
ส่ิงท่ีแสดงออกถึงสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลกบัองคก์ร ยิ่งบุคคลมีความผูกพนัสูงเท่าไรแนวโนม้ท่ี
จะมีการลาออก หรือละทิ้งองคก์รก็ลดนอ้ยลงเท่านั้นโดยมีแนวความคิดวา่ความผูกพนัต่อองคก์รนั้น
ประกอบดว้ย 3 มิติ คือ มิติความผูกพนัดา้นจิตใจมีมุมมองวา่คนอยูท่  างานกบัองคก์รโดยไม่ลาออก
ไปเพราะความตอ้งการของเขาเองมิติความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์รนั้น มีมุมมองวา่คนตอ้งอยู่
กบัองคก์รเพราะเขามีความจ าเป็นตอ้งอยูก่บัองคก์รต่อไปมิติความผูกพนั หรือรักษาสมาชิกภาพกบั
องคก์รไวมี้มุมมองวา่เขารู้สึกวา่เขาตอ้งอยูก่บัองคก์รต่อไป 
   สุพานี สฤษฎ์วาณิช (2549, น. 98 - 99) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ความผูกพนัต่อองคก์ร 
หมายถึง องคก์รท่ีจะประสบความส าเร็จองคก์รท่ีสร้างประโยชน์ให้กบัสังคมองคก์รท่ีให้โอกาสแก่
พนกังานสมาชิก มกัจะมีความรู้สึกรักองคก์รภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รมี
ความรู้สึกร่วมกบัองคก์รสูง และท าตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร เช่น ตั้งใจท างานดูแลรักษาทรัพยสิ์น
ขององคก์รเหมือนกบัของของตนแกต้วัแทนองคก์ร เม่ือถูกคนกล่าวหาและมกัจะให้สรรพนามตวัวา่เรา
หรือของเราเช่นองคก์รของเราหน่วยงานของเราความผกูพนัต่อองคก์รจะมีอยู ่2 ลกัษณะ คือ 1) การผกูพนั
เชิงความรู้สึก ซ่ึงเป็นความตั้งใจของพนกังานท่ีจะคงอยูก่บัองคก์รอนัเน่ืองมาจากความเช่ือมัน่และ
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ยอมรับในเป้าหมายเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์รและความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็ม
ก าลงัความสามารถ เพื่อประโยชน์ขององคก์ร 2) ความผูกพนัเน่ืองจากตอ้งการอยูก่บัองคก์ร เพราะ
ท่ีองคก์รน้ีเหมาะสมท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกต่อไป 
   อุษณะ อ านาจสกุลฤกธ์ิ (2551, น. 10) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ความผูกพนัต่อองคก์ร 
ความรู้สึก และลกัษณะความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีแสดงออกถึงการกระท าต่อองคก์รดว้ยความภาคภูมิใจ
วา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรนั้น โดยพิจารณาจากความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมาย และคุณค่าของ
องคก์ร และความตั้งใจ และพร้อมท่ีจะใชค้วามสามารถท่ีมีอยูท่  างาน เพื่อองคก์ร และมีความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รไว ้
   Marsh and Mannari (1977, p. 57) กล่าวไวว้า่ ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นระดบัความรู้สึก
เป็นเจา้ของ หรือความจงรักภกัดีท่ีมีต่อหน่วยงานท่ีตนท างานอยูเ่ป็นการยอมรับเป้าหมายหลกัของ
องคก์ร และมีทศันคติทางบวกต่อองคก์ร 
    Salancik (1983, p. 202) กล่าวไวว้า่ ความผูกพนัต่อองคก์ร เป็นพฤติกรรมของแต่ละ
บุคคลท่ีแสดงออกมา ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร โดยบุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ร
สูงจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์รมากกวา่บุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รต ่า
 ดงันั้น อาจสรุปไดว้า่ ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์ร
ซ่ึงมีลกัษณะของความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นในทิศทางท่ีดี โดยการแสดงออกมาในการกระท าตน 
ในการปฏิบติัหนา้ท่ี เพื่อใหเ้ป็นประโยชน์ต่อองคก์ร ท าใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมาย และวตัถุประสงค ์
ไดเ้ป็นอยา่งดี มีความเตม็ใจในการปฏิบติังาน การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร ตอ้งการ
มีส่วนร่วม มีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร และเป็นสมาชิกขององคก์ร ต่อไป
 2.4.2 แนวคิด และทฤษฏี เกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
  มีนกัวิชาการไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รมากมาย หลายท่านได้
ใหท้ศันะคติท่ีแตกต่าง ซ่ึงในท่ีน้ีจะขอกล่าวถึงความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบักรอบการศึกษาคร้ังน้ีไว ้ดงัน้ี
   รุ่งอรุณ โพธ์ิน่ิมแดง (2548, น. 54) กล่าววา่ ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นการแสดงออก
ผา่นทศันคติ คือ สมาชิกมีความยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร สมาชิกมีความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังาน เพื่อองคก์รอยา่งเตม็ท่ี และมีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์รนั้น ต่อไป 
   บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ (2549, น. 207 - 208) กล่าววา่ ความผูกพนั ต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด
เป็นพฤติกรรมเชิงบวกท่ีแสดงออกต่อส่ิงนั้นใน 2 ลกัษณะ คือ เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกทางจิตใจ
ไดแ้ก่ เจตคติ และพฤติกรรมท่ีแสดงออกทางกาย ไดแ้ก่ การกระท า เม่ือบุคคลมีความผูกพนัต่อองคก์ร 
บุคคลนั้นท่ีจะมีพฤติกรรมการกระท าท่ีมีความต่อเน่ือง สม ่าเสมอ คงเส้นคงวาในการท างาน โดยไม่คิด
ท่ีจะละทิ้ง โยกยา้ย หรือเปล่ียนท่ีท างาน บุคคลท่ีผกูพนัต่อองคก์รจะรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบั



52 

องคก์ร ไดแ้ก่ มีความเช่ือ อยา่งแรงกลา้ และยอมรับเป้าหมาย ตลอดจนค่านิยมขององคก์รมีเจตนารมณ์ 
และความเตม็ใจท่ี จะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อผลประโยชน์ขององคก์ร และปรารถนาท่ีจะ
รักษาไวซ่ึ้งการ เป็นสมาชิกขององคก์รนั้น ฉะนั้นความผกูพนัต่อองคก์ร จึงมีความหมายเชิงปฏิบติัการวา่ 
เป็นความรู้สึก และแสดงพฤติกรรมท่ีแสดงวา่มีความเช่ือ ยอมรับเป้าหมาย และคุณค่าขององคก์ร 
ไดแ้ก่ เห็นดว้ยกบันโยบาย เป้าหมายขององคก์รความภูมิใจท่ีไดมี้ส่วนเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร มีความตั้งใจ
และพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูเ่พื่อองคก์ร ไดแ้ก่ มีความเต็มใจ ตั้งใจ เสียสละ และทุ่มเทให้กบังาน 
ปฏิบติังานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิก
ขององคก์รต่อไป โดยไม่คิดจะเปล่ียนงาน โอนยา้ย หรือลาออก 
    1. ความผกูพนัต่อองคก์รจะมีองคป์ระกอบ 3 ประการ ไดแ้ก่ 
     1.1  ความผกูพนัทางจิตใจ (Affective Commitment) เป็นความรู้สึกท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัอารมณ์โดยรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เป็นเจา้ขององคก์ร มีอารมณ์ยึดติดกบัองคก์ร 
เห็นพอ้งกบัองคก์ร รู้สึกมีส่วนร่วมในองคก์ร เต็มใจท่ีจะทุ่มเท และอุทิศตนให้กบัองคก์ร เน่ืองจาก 
เห็นวา่เป้าหมายของตนสอดคลอ้งกบัองคก์ร และมีความเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย
     1.2  ความผูกพนัต่อการคงอยู ่ (Continuance Commitment) เป็นความตอ้งการ
ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพของตนใหค้งอยูก่บัองคก์รตลอดไป 
     1.3  ความผูกพนัเชิงบรรทดัฐานทางสังคม (Normative Commitment) เป็น
ความรู้สึกท่ีบุคคลส านึกในหนา้ท่ี และตอ้งการอยูใ่นองคก์รต่อไป เห็นวา่ความผูกพนัต่อองคก์รเป็น
ส่ิงท่ีควร กระท าเป็นส่ิงจ าเป็น เป็นบรรทดัฐานของบุคคลท่ีตอ้งมีความผูกพนักบัองคก์รท่ีท างานอยู ่
เช่น ความจงรักภกัดี ความเล่ือมใส ศรัทธา ต่อองคก์ร 
   ณัฎฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551, น. 107 - 108) ไดใ้ห้ความส าคญัของความผูกพนักบัองคก์ร 
ส่งเสริมใหพ้นกังานมีความผูกพนักบัองคก์ร จึงมีความส าคญักบัการด าเนินงานขององคก์รปัจจุบนั
เน่ืองจากพนกังานท่ีผกูพนั และทุ่มเทใหก้บัองคก์รจะช่วยให้องคก์รด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพ
และช่วยลดตน้ทุนขององคก์รโดยการวจิยัแสดงใหเ้ห็นวา่ ความผกูพนักบัองคก์รมีความสัมพนัธ์กบั
อตัราการขาดเงิน ผลิตภาพ และคุณภาพของผลงาน ท่ีส าคญัความผูกพนักบัองค์กรท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความสามารถในการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไม่ให้ออกไปอยูก่บัคู่แข่ง ซ่ึงอาจจะก่อให้เกิดค่าใชจ่้าย
ท่ีไม่สามารถประเมินได ้เพราะเม่ือพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รต ่า จะท าให้เกิดผลกระทบท่ีส าคญั
หลายประการต่อพฤติกรรมการท างานในประเด็น ต่อไปน้ี 
    1. ผูมี้ความผูกพนัต่อองค์กรต ่า มกัมีแนวโน้มท่ีจะขาดงาน และสมคัรใจลาออก
จากงานสูง ส่วนผูท่ี้มีความผูกพนัสูงมกัจะเปล่ียนแปลงงานใหม่นอ้ยกวา่ผูมี้ความผูกพนัต ่า โดยผูท่ี้
มีความโนม้เอียงท่ีจะผกูพนัตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างาน มกัจะอยูก่บัองคก์รค่อนขา้งถาวร 
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    2. ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองคก์รต ่า มกัไม่เต็มใจท่ีจะเสียสละหรือมีส่วนรับผิดชอบ
ใด ๆ  ต่อส่วนรวม จะอยูใ่นลกัษณะค่อนขา้งเห็นแก่ตวั พยายามท างานนอ้ย หรือลบเล่ียงงานเท่าท่ีจะท าได้
    3. ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองคก์รต ่า มกัจะมีชีวิตส่วนตวัค่อนขา้งไปทางลบ จากการ
ส าเร็จเจตคติการท างานของพนกังานภาคราชการ พบวา่ ผูท่ี้มีความรู้สิไม่ผูกพนัต่อองคก์ร มกัจะไม่
พอใจต่อชีวติส่วนตวัของตนดว้ยเช่นกนั 
   Herzberg and Frederick (1959, pp. 71 - 79 ไดเ้สนอทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factor 
Theory) เป็นทฤษฎีท่ีไดศึ้กษาท าการวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคคล เขาไดศึ้กษาถึง
ความตอ้งการของคนในองคก์ร หรือการจูงใจจากการท างานโดยเฉพาะเจาะจง โดยศึกษาวา่คนเรา
ตอ้งการอะไรจากงานค าตอบก็คือ บุคคลตอ้งการความสุขจากการท างาน ซ่ึงสรุปไดว้า่ ความสุขจาก
การท างานนั้น เกิดจากความพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจในงานท่ีท าโดยความพึงพอใจในงานท่ีท านั้น
ไม่ไดม้าจากกลุ่มเด่ียวกนั แต่มีสาเหตุมาจากปัจจยัสองกลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factors) 
และปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัสุขศาสตร์ (Maintenance or Hygiene Factors) 
    1. ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจ
ให้คนชอบ และรักงานท่ีปฏิบติัเป็นตวักระตุน้ ท าให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะเป็นปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการภายใน
ของบุคคลไดด้ว้ย ไดแ้ก่ 
     1.1  ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล (Achievement) หมายถึงการท่ีบุคคล
สามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน และประสบความส าเร็จอยา่งดีเป็นความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ 
การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจ และปลาบปล้ืมในผลส าเร็จ
ของงานนั้น ๆ  
     1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงานการ
ยอมรับน้ี อาจจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ หรือการแสดงออก
อ่ืนใดท่ีก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอย่างหน่ึงอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ
การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
     1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work Self) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจงานท่ี
ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ทา้ทา้ยให้ลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าได้
ตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ด่ียว 
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     1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ
ไดรั้บมอบหมาย ให้รับผิดชอบงานใหม่ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ีไม่มีการตรวจ 
หรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
     1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ไดรั้บเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน
ของบุคคลในองคก์ร การมีโอกาสไดศึ้กษา เพื่อหาความรู้เพิ่ม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 
    2. ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ (Maintenance or Hygiene Factors) หมายถึง 
ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มี หรือมีในลกัษณะท่ีไม่
สอดคลอ้งกบับุคคลในองค์กรบุคคลในองคก์รจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน และเป็นปัจจยัท่ีมาจาก
ภายนอกตวับุคคล ปัจจยัเหล่าน้ี ไดแ้ก่  
     2.1  เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือน และการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน
นั้น ๆ เป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน 
     2.2  โอกาสไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง 
การท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ยงัหมายถึง สถานการณ์ท่ีบุคคล
สามรถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพดว้ย 
     2.3  ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชาผูใ้ต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน
(Interpersonal Relation Superior, Subordinate and Peers) หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือ
วาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอย่างดี
     2.4  สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม
ท่ีมีเกียรติ และศกัด์ิศรี 
     2.5  นโยบาย และการบริการ (Company Policy and Administration) หมายถึง 
การจดัการ และการบริหารขององคก์รการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 
     2.6  สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 
เช่น แสง, เสียง, อากาศ, ชัว่โมงการท างาน และรวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์, 
และเคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้
     2.7  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal Life) ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลท่ีไดรั้บ
จากงานในหนา้ท่ี เช่น การท่ีบุคคลถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัวท าให้ไม่มี
ความสุข และไม่พอใจกบัการท างานในทีแห่งใหม่ 
     2.8  ความมัน่คงในการท างาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร 
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     2.9  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision - Technical) หมายถึง ความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการท างาน หรือความยติุธรรมในการบริหาร 
 จากทฤษฎีสองปัจจยั สรุปไดว้่า ปัจจยัทั้ง 2 ดา้นน้ี เป็นส่ิงท่ีคนตอ้งการ เพราะเป็นแรงจูงใจ
ในการท างาน องคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยัจูงใจเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญั ท าใหค้นเกิดความสุขในการท างาน 
โดยมีความสัมพนัธ์กบักรอบแนวคิดท่ีวา่ เม่ือคนไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ีจะช่วยเพิ่ม
แรงจูงใจในการท างาน ผลท่ีตามมา ก็คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ส่วนปัจจยัค ้าจุน หรือสุขศาสตร์ท าหนา้ท่ีเป็นตวัป้องกนัมิให้คนเกิดความไม่เป็นสุข 
หรือไม่พึงพอใจในงานข้ึน ช่วยท าใหค้นเปล่ียนเจตคติจากการไม่อยากท างานมาสู่ความพร้อมท่ีจะท างาน
   Becker (1960, pp. 32 - 42 ) ทฤษฎีการเปรียบเทียบส่ิงลงทุนกบัผลลพัธ์ (Side - Bet Theory) 
มีสาระส าคญั คือ การท่ีบุคคลจะรู้สึกผูกพนัต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง เป็นเพราะบุคคลไดส้ร้างการลงทุนต่อ
ส่ิงนั้น ๆ ไวผ้า่นกระบวนการคิดเปรียบเทียบระหวา่งส่ิงท่ีบุคคลคิดวา่ส่ิงลงทุนกบัผลลพัธ์ท่ีไดม้านั้น
คุม้ค่ากนัหรือไม่ ดงันั้น บุคคลจะรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รต่อเม่ือไดเ้ปรียบเทียบระหวา่งส่ิงท่ีเขาไดล้งทุน
ลงแรงไปในการท างานกบัองค์กรว่าคุม้ค่ากบัผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กรในทางตรงกนัขา้ม 
เม่ือบุคคลรู้สึกวา่ไม่คุม้ค่าท าใหค้วามรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รลดนอ้ยลง จนกระทัง่ในท่ีสุดบุคคล ก็จะ
ละทิ้งองคก์รไป ส่ิงท่ีบุคคลคิดวา่เป็นส่ิงลงทุน ไดแ้ก่ อายุ กล่าวคือ การท่ีบุคคลมีอายุมากข้ึนเพียงใด
ก็จะยิ่งส่งผลให้เขามีโอกาส หรือทางเลือกในการไปเป็นสมาชิกขององค์กรอ่ืนไดน้้อยลงเท่านั้น
    1. อายุงาน กล่าวคือ บุคคลไดใ้ช้เวลาช่วงหน่ึงของชีวิตในการปฏิบติังานให้องคก์ร
ส่ิงท่ีควรไดรั้บ คือ ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน ความรู้ความช านาญ และประสบการณ์ท่ีเพิ่มมากข้ึนบุคคล
ท่ีปฏิบติังานมานานยอ่มไดรั้บนบัถือในองคก์ร ซ่ึงหากบุคคลออกจากองคก์รไป ท าให้ตอ้งสูญเสีย
ความอาวโุสท่ีไดรั้บ เพื่อไปเร่ิมตน้ท่ีองคก์รแห่งใหม่ 
    2. การศึกษา กล่าวคือ บุคคลจะเปรียบเทียบวา่องคก์รให้ผลตอบแทนคุม้ค่ากบัวุฒิ
การศึกษาของเขาหรือไม่เพียงใด 
    3. สถานภาพสมรส กล่าวคือ บุคคลท่ีสมรสแลว้มีภาระท่ีตอ้งรับผิดชอบต่อครอบครัว
แตกต่างจากคนโสด บุคคลจะเปรียบเทียบผลไดผ้ลเสียอยา่งถ่ีถว้นในการตดัสินใจท่ีจะอยูใ่นองคก์ร
ต่อไปหรือไม่เม่ือมีทางเลือกอ่ืน  
    4. ก าลงักาย และสติปัญญาทุ่มเทในการท างานให้กบัองคก์ร บุคคลจะคิดเปรียบเทียบ
วา่ส่ิงท่ีเขาไดอุ้ทิศตนในการท างานให้กบัองคก์รนั้น ไดรั้บผลตอบแทนท่ีคุม้ค่าหรือไม่ เป็นไปตาม
ความคาดหวงัของตนมากนอ้ยเพียงใด เช่น การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน ไดร้บสวสัดิการและสิทธิ
พิเศษต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล เบ้ียบ านาญ เป็นตน้ 
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   McClelland (1961, p. 223) ไดเ้สนอทฤษฎีการจูงใจท่ีเรียกวา่ ทฤษฎีความตอ้งการ 
(Theory of Needs) โดยไดแ้บ่งความตอ้งการ ออกเป็น 3 ประเภท คือ  
    1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นความตอ้งการความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย หรืองานท่ีก าหนดไว ้บุคคลท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จ มกัจะมีลกัษณะ ดงัน้ี  
     1.1  เป็นคนท่ีมีความรับผดิชอบเฉพาะตวั  
     1.2  เป็นคนท่ีทาใหเ้ป้าหมายมีความยุง่ยากนอ้ยลง  
     1.3  เป็นคนท่ีตอ้งการขอ้มูลป้อนกลบัโดยทนัที  
     1.4  เป็นคนท่ีปฏิบติังานมานาน  
    2. ความตอ้งการความผูกพนั (Need for Affiliation) เป็นความตอ้งการความผูกพนั
กบัคนอ่ืน และเป็นท่ียอมรับของคนอ่ืน บุคคลท่ีมีความตอ้งการความผูกพนัมากมกัปฏิบติังานดว้ย
การปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนมาก และมีโอกาสไดรู้้จกัเพื่อนใหม่ดว้ย  
    3. ความตอ้งการอ านาจ (Need of Power) เป็นความตอ้งการอิทธิพลเหนือกลุ่ม
และควบคุมคนอ่ืน บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจมาก มกัจะเป็นผูป้ฏิบติังานในระดบัสูง ซ่ึงมีขอ้มูล 
ข่าวสารเป็นอยา่งดี และสามารถชกัจูงใหค้นอ่ืนปฏิบติังานตาม  
   Richard and Steers (1977, p. 121) เห็นวา่ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึก
ของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองค์กร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองค์กรคนอ่ืน
และเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลงักาย และก าลงัใจ เพื่อปฏิบติัภารกิจขององค์กร ความผูกพนัขององค์กร   
จะประกอบดว้ยลกัษณะท่ีส าคญั 3 ประการ คือ 
    1. ความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร หมายถึง ความรู้สึก
เห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ย ต่อเป้าหมายขององคก์ร และค่านิยมขององคก์รเป็นเจตคติทางบวกท่ีบุคคล
มีต่อองคก์ร มีความเช่ือวา่องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีจะท างานดว้ย มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนักบัองคก์ร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ ขององคก์ร และมีความรู้สึกเป็นเจา้ของ
องคก์ร 
    2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กร โดยบุคคลจะอุทิศก าลงักาย 
ก าลงัใจ เพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์รอยา่งเต็มท่ีในฐานะตวัแทนขององคก์ร เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ขององคก์ร 
    3. ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร หมายถึง พนกังาน
มีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความยนิดีอยา่งยิง่ท่ีตนเองไดต้ดัสินใจเขา้ท างานใน
องคก์รแห่งน้ี และจะท างานในองคก์รแห่งน้ีต่อไปตราบเท่าท่ีองคก์รยงัอยูเ่พราะเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุด
ส าหรับการท างาน 
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   Porter and Steers (1983, p. 78) ไดแ้บ่งประเภทของความผูกพนัต่อองคก์รเป็น 2 ประเภท 
ซ่ึงนิยมน าไปใชอ้ยา่งกวา้งขวาง ไดแ้ก่ 
    1. แนวคิดประเภททศันคติ (Attitudinal Type) ซ่ึงถือเป็นความผูกพนัต่อองคก์ร
เป็นทศันคติท่ีส่งผลต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองคก์ร เป็นการแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนั และรู้สึกเก่ียวพนักบัองคก์รอยา่งแนบแน่น เน่ืองจากมีความเช่ือในเป้าหมาย และค่านิยม
ขององคก์ร มีความตั้งใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม เพื่อองคก์ร และมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ี
จะอยูก่บัองคก์ร 
    2. แนวคิดประเภทพฤติกรรม (Behavioral Type) ซ่ึงมองวา่ความผูกพนัต่อองคก์ร
เป็นกระบวนการท่ีบุคคลเขา้มาสู่องค์กร โดยสร้างความผูกพนัข้ึนเพื่อประโยชน์ของตนเอง มิใช่  
เพื่อองคก์ร มีสาระส าคญัวา่การลงทุนเป็นเหตุให้บุคคลเกิดความรู้สึกผูกพนั โดยส่ิงท่ีลงทุนไป เช่น
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ระยะเวลา เป็นตน้ ท าให้เขาไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนจากองคก์ร
เช่น ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ การเล่ือนต าแหน่ง การลาออกจากงานจะท าให้เขาสูญเสีย
ผลประโยชน์นั้นเอง 
   Strees, and Porter (1983, p. 225) กล่าววา่ หากองคก์รสามารถท าให้พนกังานมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รไดม้ากเท่าใด ก็จะส่งผลให้บุคลากรมีความปรารถนาท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร
นานท่ีสุด และพร้อมท่ีจะทุ่มเท่ความรู้ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี สร้างผลงานท่ีหนา้พึ่งพอใจ 
อตัราการขาดงานลดลง มีทศันคติเชิงบวกต่อองคก์รพร้อมท่ีจะให้ความร่วมมือ และมีส่วนร่วมในทุก
กิจกรรมท่ีองคก์รขอร้อง เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายท่ีเป็นแนวทางเดียวกนักบัเป้าหมายขององคก์ร เม่ือบุคลากร
มีความพึงพอใจต่อองคป์ระกอบของการท างานาแลว้ บุคลากรก็จะทุ่มเทเวลา พลงัความสามารถท่ีมีอยู ่
ใหมี้พฤติกรรมการท างานท่ีมีศูนยก์ลาง และเป็นส่วนหน่ึงของชีวติ 
   Whithey and Cooper (1989, pp. 521 - 539) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงมาจาก
การท่ีพนกังานมีคุณภาพชีวติการท างาน ท าให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ร การขาดความผูกพนัต่อองคก์ร
ส่งผลถึงสร้างขวญั และก าลงัใจ การขาดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร การท่ีสมาชิกขาดความผูกพนัต่อ
องคก์รจะส่งผลต่อองคก์รในแง่ลบ โดยเพราะอยา่งยิ่งจะก่อให้เกิดการละเลยเพิกเฉย (Neglect) ต่อ
การปฏิบติัหนา้ท่ี เพื่อองคก์ร จนกระทั้งลาออกจากองคก์รไปในท่ีสุด ความผูกพนัต่อองคก์รสามารถ
ลดการลาออกของพนกังานไปอยูก่บัองคก์รอ่ืน หรือไปประกอบอาชีพอ่ืนได ้เป็นการลดปัญหาการ
สูญเสียพนกังานท่ีดี มีความรู้ความช านาญในการท างาน และท าให้องคก์รมีตน้ทุนจากการลาออก
ของพนกังาน คือ ค่าใชจ่้ายท่ีเกิดข้ึนโดยตรงซ่ึงรวมถึงค่าใชจ่้ายท่ีเกิดข้ึนในการสรรหา คดัเลือก ฝึกอบรม 
พฒันาพนกังานท่ีเขา้มาใหม่ เพื่อใหส้ามารถท างานแทนพนกังานเดิมท่ีลาออกไปได ้และตน้ทุน ทางออ้ม 
คือ ผลกระทบของปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึนท าให้ผลผลิต หรือประสิทธิภาพขององคก์รก็จะลดลง
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ไปในช่วงหน่ึง เน่ืองจากพนกังานไม่เพียงพอต่อการท างาน และส่งผลในการท าลายขวญั และก าลงัใจ
ของพนกังานท่ียงัคงอยูใ่นองคก์รได ้รวมถึงความพึงพอใจของลูกคา้ หรือผูรั้บบริการอาจเปล่ียนตาม
ไปซ้ือ หรือรับบริการตามพนกังานท่ีลาออกไปไดแ้ละตน้ทุนสุดทา้ย คือ ตน้ทุนค่าเสียโอกาสเกิด
จากความรู้ท่ีตอ้งสูญเสียไปกบัพนกังานท่ีลาออก 
   Allen and Meyer (1990, p. 3) ไดเ้สนอรูปแบบของความผูกพนัต่อองคก์รวา่มี 3 มิติ   
ท่ีแตกต่างกนัตามรูปแบบความคิด (Mind - Sets) ท่ีก่อให้เกิดความผูกพนั ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองคก์ร
ดา้นจิตใจ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู ่และความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน ซ่ึงเพิ่มเติม
จากแนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัดา้นเจตคติของ Mowday, Steers and Porter (1979) นอกจากน้ี 
Allen and Meyer (1993) ไดก้ล่าวในงานวจิยัต่อมาวา่ พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจสูง 
เพราะวา่พวกเขามีความปรารถนา (Want) ส่วนพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นการคงอยูสู่ง 
เพราะพวกเขามีความจ าเป็น (Need) และส าหรับพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานสูง 
เพราะพวกเขารู้สึกวา่ควร (Ought) จะท าเช่นนั้น โดยไดอ้ธิบายความผูกพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ดา้น ไวด้งัน้ี
    1. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึก
ของบุคคลท่ีรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ผูน้ าในการศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจน้ี 
คือ ศาสตราจารย ์Lyman W. Porter แห่งมหาวทิยาลยั California และคณะ ซ่ึงไดใ้ห้ความหมายของ
ความผกูพนัต่อองคก์รวา่ หมายถึง 
      1.1  ความเช่ืออยา่งแรงกลา้ และยอมรับอยา่งจริงจงัในเป้าหมาย และค่านิยม
ขององคก์ร หมายถึง การท่ีเป้าหมายขององคก์ร และของบุคคล สามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกนัได้
หรือเกิดความสอดคลอ้งกนั เม่ือบุคคลพิจารณาแลว้เห็นวา่บรรทดัฐาน และระบบค่านิยมขององคก์ร
เป็นส่ิงท่ียอมรับได ้บุคคลก็จะแสดงตนเองวา่เห็นดว้ยกบัจุดมุ่งหมายปลายทางขององคก์ร และตั้งใจ  
ท่ีจะยอมรับจุดหมายนั้น บุคคลจะประเมินองคก์รและรู้สึกต่อองคก์รในทางท่ีดี รู้สึกยินดี และภาคภูมิใจ
กบัการเป็นสมาชิก หรือเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รมีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของ
องคก์รเช่ือวา่ องคก์รจะน าไปสู่ความส าเร็จได ้และมองเห็นแนวทางท่ีจะท าให้องคก์รบรรลุถึงเป้าหมาย 
บุคคลจะรู้สึกวา่อยูใ่นสภาวะท่ีมีโอกาส และสามารถประสบความส าเร็จในการท างานได ้
      1.2  ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามในฐานะท่ีเป็นตวัแทนขององคก์ร หมายถึง 
การแสดงออกถึงความพยายามอยา่งเต็มท่ี เต็มใจ และตั้งใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาใน
การท างานท่ีดี มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสม ่าเสมอ คงเส้นคงวาในการท างานใช้
ความพยายามอยา่งมาก เพื่อตอบสนอง หรือมุ่งเป้าหมายขององคก์รไดส้ะดวกข้ึน มีความคิดเสมอ
วา่งาน คือ หนทางซ่ึงตนสามารถท าประโยชน์ให้กบัองคก์รให้บรรลุถึงเป้าหมายไดส้ าเร็จ จึงท าให้
เขามีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัท่ีดีเหนือคนอ่ืน เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึน ก็จะพยายามช่วยกนัแกปั้ญหา 
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      1.3  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกกบัองคก์ร หมายถึง 
การแสดงออกถึงความรู้สึกจงรักภกัดี ซ่ือสัตยต่์อองคก์ร เป็นความต่อเน่ืองในการปฏิบติังาน โดยไม่
โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างานพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไว ้โดยไม่โยกยา้ยไปไหนจะแสดงให้เห็น
ถึงความไม่เตม็ใจ หรือปฏิเสธท่ีจะลาออกจากองคก์ร หรือเปล่ียนงานไม่วา่จะเป็นการเพิ่มเงินเดือน 
รายได ้สถานภาพ ต าแหน่ง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีดีข้ึน 
เป็นความตั้งใจ และความปรารถนาอยา่งแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท างานให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์รไม่คิดท่ีจะลาออก ไม่วา่องคก์รจะอยูใ่นสภาวะปกติ หรืออยูใ่นฐานะวิกฤตอนั
เน่ืองมาจากสาเหตุ ต่าง ๆ 
    2. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู ่(Continuance Commitment) เป็นแนวความคิด
ดา้นพฤติกรรม กล่าวคือ ความผูกพนัต่อองคก์รในรูปของความสม ่าเสมอของพฤติกรรม เม่ือคนมี
ความผกูพนัต่อองคก์ร แลว้จะมีการแสดงออกของพฤติกรรมท่ีมีต่อเน่ือง หรือคงเส้นคงวาในการท างาน 
ความต่อเน่ืองในการท างาน โดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างานการท่ีคนผูกพนัต่อองคก์รจะพยายาม
รักษาสมาชิกภาพไว ้โดยไม่โยกยา้ยไปไหน เน่ืองจากไดเ้ปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีไดรั้บและผลประโยชน์
ท่ีตอ้งสูญเสียไป หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกไป ซ่ึงผลเสียน้ีจะพิจารณาในลกัษณะของ
ตน้ทุนท่ีจะเกิดข้ึน หรือผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไป ทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียง และถือวา่เป็นแนวความคิดน้ี 
คือ ทฤษฎี Side - Bet ของ H.S. Becker ซ่ึงรายละเอียดจะกล่าวในส่วนถดัไป 
    3. ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานสังคม (Normative Commitment) เป็น
แนวความคิดท่ีเก่ียวกบัความถูกตอ้ง หรือบรรทดัฐานของสังคม กล่าวคือ ความผูกพนัต่อองคก์ร 
เป็นความจงรักภกัดี และเต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กบัองคก์ร ซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององคก์ร
และสังคมบุคคลรู้สึกวา่ เม่ือเขา้เป็นสมาชิกองคก์รแลว้ ตอ้งมีความผูกพนัต่อองคก์ร เพราะเป็นส่ิงท่ี
ถูกตอ้ง และเหมาะสมท่ีควรจะท าความผกูพนัต่อองคก์ร จึงเป็นพนัธะผูกพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีต่อหนา้ท่ี 
ทุ่มเท ปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร 
   Etzioni (1999, pp. 23 - 30) กล่าววา่ ความผูกพนั คือ อ านาจท่ีองคก์รมีเหนือพนกังาน
อนัเป็นส่ิงท่ีองคก์รฝังรากลึกอยูใ่นธรรมชาติของพนกังาน อนัน าไปสู่ความเก่ียวขอ้งต่อองคก์ร ลกัษณะ
ของความเก่ียวขอ้งน้ี จะปรากฏอยูใ่น 3 รูปแบบ จดัอนัดบัตามความผูกพนัสูงสุดจนถึงความไม่ผูกพนั
ดงัน้ี 
    1. ความเก่ียวขอ้งในแง่จริยธรรม มีรากฐานมากจากความรู้สึกในแง่บวก และการ
ปลูกฝังใหมี้ความรู้สึกอนัแรงกลา้ต่อองคก์ร อนัมีรากฐานมาจากความรู้ภายในต่อเป้าหมาย ค่านิยม 
และบรรทดัฐานขององคก์ร 
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    2. ความเก่ียวขอ้งท่ีเกิดจากการคิดค านวณ จะเป็นความรู้สึกท่ีรุนแรงนอ้ยลง และ
มีข้ึนอยูก่บัความสัมพนัธ์ท่ีกระท าแลกเปล่ียนกนัระหวา่งบุคคลกบัองคก์รบุคคลจะรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร 
เม่ือบุคคลประเมินว่าเขาไดรั้บผลประโยชน์ หรือไดรั้บความสัมพนัธ์และเปล่ียนท่ีเท่าเทียมกนักบั
องคก์ร 
    3. ความเก่ียวข้องในลักษณะท่ีแปลกแยก คือ ลักษณะท่ีปราศจากความผูกพนั 
เกิดข้ึนเม่ือสมาชิกรู้สึกวา่ถูกบงัคบัโดยสถานการณ์ขององคก์ร และพวกเขาไม่รู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยั ไดท้บทวนวรรณกรรม เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ความผูกพนั
เป็นพฤติกรรมเชิงบวกท่ีแสดงออก คือ พฤติกรรมท่ีแสดงออกทางจิตใจ และพฤติกรรมท่ีแสดงออก
ทางกายบุคคลท่ีผกูพนัต่อองคก์รจะรู้สึกมีความเช่ือ อยา่งแรงกลา้ และยอมรับเป้าหมาย ตลอดจนค่านิยม
มีเจตนารมณ์ และความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม เพื่อผลประโยชน์ขององคก์ร เป็นอนัหน่ึง 
อนัเดียวกนักบัองคก์ร และปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งสมาชิกขององคก์ร และตอ้งการยอมรับและยินดี
กบัความส าเร็จขององคก์รนั้น ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยั ไดเ้ลือกน าเสนอ โดยใชเ้กณฑ์ความผูกพนั
ต่อองค์กร ประกอบดว้ย ลกัษณะท่ีส าคญั 3 ประการ ของ Richard M. Steers เน่ืองจากมีเน้ือหา
ครอบคลุมในดา้นต่าง ๆ ค่อนขา้งสมบูรณ์ และมีความเหมาะสมการน ามาใชใ้นการวจิยั  
 2.4.3 ลกัษณะ และปัจจัยของความผูกพนัต่อองค์กร 
 จากการทบทวนวรรณกรรม เก่ียวกบัลกัษณะ และปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรมี
นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หก้ล่าว ไวด้งัน้ี 
   ทองพนัชัง่ พงษว์ารินทร์ (2558) ไดก้ล่าวไวว้า่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 
(Employee Engagement) มีดงัน้ี 
    1. คุณสมบติัทางชีวภาพ ไดแ้ก่ อายุตวั, อายุงาน, การศึกษา และต าแหน่งงาน เป็นตน้ 
ซ่ึงเป็นลกัษณะส่วนบุคคล ในฐานหวัหนา้งาน  
    2. การตอบสนองความตอ้งการส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ไดรั้บผลตอบแทน
ท่ีเป็นธรรมความรู้สึกว่าไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงาน ความตอ้งการ การประสบความส าเร็จ
ในชีวิตความสมดุลระหวา่งการท างานกบัการใช้ชีวิตส่วนตวั ตอ้งอาศยัหวัหนา้งาน และหน่วยงาน
ช่วยกนั 
    3. โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ไดแ้ก่ มีนโยบายวางแผนการเติมโตในสายอาชีพ
ใหก้บัพนกังาน การไดรั้บโอกาสในการเติมโตในอาชีพในสายงานของตน การไดรั้บโอกาสในการ
พฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นในการท างาน 
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    4. การมีส่วนร่วมในงาน ไดแ้ก่ การไดรั้บสนบัสนุนในการท างาน หรือการดูแล
เอาใจใส่จากหวัหนา้ หรือเพื่อร่วมงาน การใหโ้อกาสในการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เป็นตน้ 
    5. ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะการบริหารงานโดยภาพรวมของบริษทั วิธีการ
บงัคบับญัชา การท่ีท างานไดเ้หมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และความช านาญ สภาพแวดลอ้ม
ในการท างานเหมาะสมตามหลกัอาชีวะอนามยั และความปลอดภยัในการท างานจะเห็นไดว้า่ การท่ีจะ
สร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนกบัหน่วยงานจะตอ้งอาศยัความสัมพนัธ์ของปัจจยัทั้ง 3 ส่วน คือ ตวัพนกังาน 
หวัหนา้งาน และองคก์ร หรือบริษทั และถา้เกิดความผูกพนัเกิดข้ึน ก็จะเกิดผลประโยชน์ บริษทัเติบโต
ไดด้ว้ยความผกูพนัของพนกังาน ความแตกต่างระหวา่งพนกังานท่ีมีความผูกพนั กบัพนกังานท่ีไม่มี
ความผกูพนั 
   Porter and Steere (1973, p. 217 - 220) ไดเ้สนอปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของ
พนกังานในองคก์รวา่ยงัคงมีส่วนร่วมต่อไปในองคก์ร หรือจะออกจากองคก์รมี 4 ประการ คือ 
    1. ปัจจยัดา้นองค์กร เช่น อตัราจา้ง การปฏิบติัเก่ียวกบัการเล่ือนเงินเดือน เล่ือน
ต าแหน่ง ขนาดองคก์ร  
    2. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น รูปแบบภาวะผูน้ า รูปแบบความสัมพนัธ์
ในกลุ่มเพื่อน 
    3. ปัจจยัดา้นเน้ือหาของงาน เช่น ความซ ้ าซากจ าเจของงาน ความมีอิสระ ความชดัเจน
ของบทบาท 
    4. ปัจจยัส่วนตวั เช่น อายุ, อายุการท างาน, บุคลิกภาพ และความสนใจในวิชาชีพ 
   Richard and Steers (1977, p. 62) สรุปไวว้า่ ส่ิงท่ีมีอิทธิผลต่อความผูกพนัของบุคลากร
ต่อองคก์ร แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 
    1. โครงสร้างขององคก์ร (Structural Characteristic) จะตอ้งมีลกัษณะท่ีเป็นระบบ
แบบแผนมีหนา้ท่ีท่ีเด่นชดั มีการรวมอ านาจ การกระจายอ านาจ การให้ผูร่้วมงานมีการตดัสินใจการ
มีส่วนร่วมเป็นเจา้ของความเป็นทางการ 
    2. ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal Characteristic) เช่น เพศ, อายุ,
ระดบัการศึกษา, ระดบัรายได,้ สถานภาพสมรส, ความตอ้งการประสบความส าเร็จ, ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นตน้ 
    3. ลกัษณะของบทบาท (Role - Related Characteristic) หมายถึง ลกัษณะงานท่ี
ผูป้ฏิบติังาน ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบอยู ่เช่น งานท่ีมีความทา้ทาย ความกา้วหนา้ในการท างาน 
การป้อนขอ้มูลกลบั การมีความพยายามของงานท่ีท าเป็นท่ีมีคุณค่า มีบทบาทท่ีเด่นชดัความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 
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    4. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) หมาถึง ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บทราบ
และเรียนรู้น ามาใชท้  างานในองคก์ร เช่น ทศันคติของกลุ่มท างานท่ีมีผลต่อองคก์ร ความน่าเช่ือถือ
ขององคก์ร การรู้สึกวา่ตนเองเป็นบุคคลส าคญัความสามารถในการพึ่งพาไดแ้ละการปฏิบติัตวัของ
ผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 
   Richard and Steers (1977, p. 122) ไดศึ้กษาโมเดลปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
และผลลพัธ์ของความผูกพนัต่อองคก์รเป็น 3 ปัจจยั คือ  
    1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตวัแปรต่าง ๆ ท่ีระบุ
คุณสมบติัของตวับุคคลนั้น ๆ เช่น เพศ, อายุ, การศึกษา, อายุงาน, ความตอ้งการความส าเร็จ, ความชอบ 
และความเป็นอิสระ 
    2. คุณลกัษณะการปฏิบติังาน (Job Characteristics) หมายถึง ลกัษณะสภาพของงาน
ท่ีแต่ละบุคคลรับผดิชอบปฏิบติัอยูว่า่มีลกัษณะอยา่งไร ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ลกัษณะ คือ ความเป็นอิสระ
ในงาน (Autonomy) ความหลากหลายทกัษะในงาน (Variety) ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (Job 
Identification) ผลสะทอ้นของงาน (Feedback) และโอกาสไดป้ฏิสังขรณ์กบัผูอ่ื้นในการท างานนั้น 
(Opportunity of Optional Interaction) 
    3. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences) หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน
แต่ละคนวา่รับรู้การท างานในองคก์รอยา่งไร โดยก าหนดไว ้4 ลกัษณะ คือ ทศันคติของกลุ่มองคก์ร
ประสบการณ์ในการท างานเป็นประสบการณ์บุคคลพบในระหวา่งการท างานเป็นความผูกพนัทาง
จิตวทิยากบัองคก์ร ไดแ้ก่ ทศันคติบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร ความพึ่งพาไดข้องผูบ้งัคบับญัชา การปฏิบติั
ของผูบ้งัคบับญัชา การรู้สึกวา่ตนเองเป็นบุคคลส าคญัเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลทางบวกกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร 
   Mowday (1982, p. 77) ไดอ้ธิบายให้เห็นวา่ ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ร
ดา้นจิตใจ (Affective Commitment) ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ 
    1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) 
    2. คุณลกัษณะงาน (Job Characteristic) 
    3. ประสบการณ์การท างาน (Work Characteristic) 
    4. คุณลกัษณะโครงสร้าง (Structural Characteristic) 
     นอกจากน้ี พบวา่ ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผูกพนัมากท่ีสุด คือ ประสบการณ์การ
ท างานท่ีท าให้พนกังานรู้สึกวา่ความตอ้งการทางสภาวะจิตใจของเขาไดรั้บการตอบนอง เช่น การไดรั้บ
ความสะดวกสบายในองคก์ร  
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   Porter and Steere (1983, pp. 441 - 451) ไดส้รุปวา่ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์ร แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 
    1. โครงสร้างขององคก์ร จะตอ้งมีลกัษณะเป็นระบบท่ีมีแบบแผน มีหนา้ท่ีท่ีเด่นชดั 
มีการรวมอ านาจ การกระจายอ านาจ การให้ผูร่้วมงานมีการตดัสินใจ การมีส่วนรวมเป็นเจา้ของความ
เป็นทางการ 
    2. ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน เช่น เพศ, อายุ, ระดบัการศึกษา, ระดบัรายได,้ 
สถานภาพสมรส, ความตอ้งการประสบผลส าเร็จ, ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
เป็นตน้ 
    3. ลกัษณะของบทบาท หมายถึง ลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบอยู ่เช่น งานท่ีมีความทา้ทาย ความกา้วหนา้ในการท างาน การป้อนขอ้มูลกลบั การมีความ
พยายามของงานท่ีท าเป็นงานท่ีมีคุณค่า มีบทบาทท่ีเด่นชดั ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้
    4. ประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บทราบและเรียนรู้เม่ือเขา้
ไปท างานในองคก์ร เช่น ทศันคติของกลุ่มท างานท่ีมีผลต่อองคก์ร ความน่าเช่ือถือขององคก์ร การรู้สึก
วา่ตนเองเป็นบุคคลส าคญั ความสามารถในการพึ่งพาได ้และการปฏิบติัตวัของผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที ่2.7 ปรับปรุงจาก. แบบจ าลองเบือ้งต้นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อองค์กร, โดย Porter and Steere, 1983, 
New York : McGraw - Hill. 
 
 2.4.4 ปัจจัยก าหนดความผูกพนัต่อองค์กร  
   Mowday (1982, pp. 28 - 35) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีกก าหนดความผูกพนัต่อองคก์รสามารถ
แบ่งไดเ้ป็น 4 ส่วน  
    1. ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal Factors) หรือลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ, ระยะเวลา
ในการปฏิบติังานในองคก์ร และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีผลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ร กล่าวคือ 

ผล 
1. ความปรารถนาอยูใ่นองคก์ร 
2. ความตั้งใจอยูใ่นองคก์ร 
3. คามตั้งใจท างาน 
4. ความคงรักษาพนกังานไวไ้ด ้
4. การปฏิบติังาน 
5. ปรารถนาอยูใ่นองคก์ร 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความผกูพนั 

ลกัษณะของบุคคล 

 
ลกัษณะของการท างาน 

ลกัษณะของบทบาท 

ประสบการณ์ในการท างาน 
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พนกังานท่ีมีอายุมากกวา่ ระยะเวลาในการปฏิบติังานนานกวา่ และมีค่านิยมในงานมากกวา่จะผูกพนั
ต่อองคก์รมากกวา่ นอกจากน้ีในกลุ่มพนกังานผูห้ญิงก็มีแนวโนม้จะผูกพนัมากกวา่พนกังานผูช้าย
ส่วนระดบัการศึกษามีผลทางลบต่อความผูกพนัต่อองคก์ร กล่าวคือ พนกังานท่ีมีการศึกษาต ่าจะผูกพนั
ต่อองคก์รมากกวา่พนกังานท่ีมีการศึกษาสูง  
    2. ลกัษณะของบทบาทและงานท่ีเก่ียวขอ้ง (Role - Related Characteristics) ไดแ้ก่ 
งานท่ีมีความส าคญั งานท่ีมีบทบาทเด่นชดั และบทบาทท่ีสอดคลอ้งกบัตนเอง มีความสัมพนัธ์โดยตรง
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร กล่าวคือ พนกังานท่ีท างานท่ีมีความส าคญั มีความขดัแยง้ในบทบาทและ
ความไม่ชดัในบทบาทท่ีเก่ียวขอ้งต ่า มีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง  
    3. ลกัษณะดา้นโครงสร้างขององคก์ร (Structural Characteristics) ไดแ้ก่ ระบบ
ขององคก์รท่ีมีแบบแผน การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และการมีส่วนเป็น
เจา้ขององคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร กล่าวคือ องคก์รท่ีให้พนกังานมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีการกระจายอ านาจพนกังาน ก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง  
    4. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) ไดแ้ก่ ทศันคติ ท่ีมีต่อผูร่้วมงาน
ในองคก์ร การพึ่งพาผูบ้งัคบับญัชา การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกวา่งานมีความส าคญั
เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร กล่าวคือ พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท่ีประทบัใจ
ในงาน เช่น ทศันคติของกลุ่มดา้นบวกในหมู่เพื่อนร่วมงาน การรู้สึกวา่องคก์รไดพ้บกบัความคาดหวงั
ของพนกังาน การรู้สึกวา่องคก์รสามารถไวว้างใจได ้ความรู้สึกวา่ตนเองส าคญัต่อองคก์ร พนกังาน 
ก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง  
   Richard and Steers (1977, p. 121) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีก าหนดความผูกพนัต่อองคก์ร 
โดยเสนอองคป์ระกอบ 3 ขอ้ไดแ้ก่  
    1. ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน รวมไปถึงระยะเวลาในการท างานในองค์กร 
และลกัษณะความตอ้งการของพนกังาน เช่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Need for Achievement) เป็นตน้ 
    2. ลกัษณะของงาน ซ่ึงเป็นงานท่ีพนกังานรับผิดชอบอยู ่ เช่น ผลป้อนกลบัของงาน 
ความมีเอกลกัษณ์ของงาน และโอกาสในการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน เป็นตน้  
    3. ประสบการณ์การท างาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บ และเรียนรู้ เม่ือเขา้ไปท างาน
ในองคก์ร เช่น ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร ความน่าเช่ือถือขององคก์ร และทศันคติของกลุ่ม
ท่ีมีต่อองคก์รเป็นตน้ และไดแ้บ่งลกัษณะของความผกูพนัต่อองคก์รไว ้3 ประการ คือ  
     3.1  เป็นความเช่ืออยา่งแรงกลา้ และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
     3.2  ความเต็มใจ และสมคัรใจท่ีจะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถ 
เพื่อประโยชน์ขององคก์ร  
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     3.3  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร  
   Steers and Porter (1991, p. 87) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์รไว ้4 ดา้น ดงัน้ี 
    1. ลกัษณะส่วนบุคคล  
     1.1  อาย ุบุคคลท่ีมีอายมุาก จะมีความผูกพนัต่อองคก์รมากกวา่บุคคลท่ีมีอายุนอ้ย
เพราะอายเุป็นส่ิงท่ีแสดงถึงวฒิุภาวะของบุคคล บุคคลท่ีมีอายุมากข้ึนจะมีความคิด มีความรอบคอบ
ในการตดัสินใจมากวา่บุคคลท่ีมีอายุนอ้ย และยิ่งอายุมากข้ึน ก็จะพบวา่ สมาชิกองคก์รจะมีความผูกพนั
ต่อองคก์รสูง นอกจากน้ียงัพบวา่ บุคคลท่ีมีอายมุากจะอยูก่บัองคก์รดว้ยเหตุผลหลายอยา่ง เช่น ความหวงั
ท่ีจะไดรั้บเงินตอบแทนพิเศษ เช่น เงินบ าเหน็จ บ านาญ ถา้ท างานจนเกษียณอายุราชการ และการไดรั้บ
ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีดีข้ึน 
     1.2  ระดบัการศึกษา บุคลากรท่ีมีการศึกษาสูง จะมีความผูกพนัต่อองค์กรต ่า 
ทั้งน้ี เพราะบุคคลท่ีมีการศึกษาสูง จะมีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะไดรั้บสูง เน่ืองจากมีขอ้มูลต่าง ๆ
ประกอบการตดัสินใจมากกวา่ และเช่ือมัน่วา่มีโอกาสเปล่ียนแปลงใหม่ไดง่้าย 
     1.3  เพศ เพศหญิง จะมีความผูกพนัต่อองคก์รมากวา่เพศชาย เน่ืองจากเพศหญิง
มีความผกูพนัต่อกลุ่มมากกวา่เพศชาย และพบวา่เพศหญิงมีความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานนอ้ย เพศหญิง
ตอ้งฟันฝ่าอุปสรรคในการเขา้มาเป็นสมาชิกองคก์รมากกวา่เพศชาย 
     1.4  ระยะเวลาการปฏิบติังาน บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานนานจะผูกพนั
ต่อองคก์รสูง เน่ืองจากบุคคลนั้นไดอุ้ทิศก าลงักาย ก าลงัสติปัญญา สะสมประสบการณ์ในการท างาน
     1.5  ความช านาญในงานตามระยะเวลาท่ีนานข้ึน ท าให้เกิดความดึงดูดใจให้
การปฏิบติังาน และหวงัท่ีจะไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทน หรือการเล่ือนต าแหน่งท่ีพึงพอใจมากข้ึน 
จึงมีความตอ้งการลาออกจากงานนอ้ย 
     1.6  ความตอ้งการประสบความส าเร็จ และความกา้วหนา้ องคก์รท่ีท าให้บุคลากร
เห็นวา่เขาสามารถไปสู่จุดหมายไดน้ั้น จะท าใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ร เพราะการท างานท่ี
ประสบความส าเร็จนั้น แสดงถึงการมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
     1.7  สถานะภาพสมรส บุคคลท่ีมีภาระครอบครัว จะมีความผูกพนัต่อองค์กร
มากกว่าคนโสด ทั้งน้ีเพราะภาระท่ีตอ้งรับผิดชอบท าให้ตอ้งการความมัน่คงในการท างานมากกว่า 
อีกทั้งมองงานของเขาในทางบวก สามารถปรับตวัให้เขา้กบังานไดดี้กวา่ จึงไม่ค่อยเปล่ียนงาน ยิ่งเม่ือ
ตอ้งมีภาระเล้ียงดูบุตรเพิ่มอีก ก็ยิง่พบวา่ มีความผกูพนัสูงข้ึน 
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    2. ลกัษณะงานท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน หรือบทบาทลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัจะมีอิทธิพล
ต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั ลกัษณะงานท่ีดีจะจูงใจให้บุคลากรรู้สึกอยากท างาน 
เพื่อสร้างผลงานให้มีคุณค่า และเป็นรางวลัให้กบัตนเองลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร ไดแ้ก่ 
     2.1  ความชดัเจนของงาน หมายถึง งานท่ีมีการระบุขอบเขต ซ่ึงจ าเป็นตอ้งท า
ให้เสร็จในภาพรวม และสามารถแยกเป็นช้ินงานไดด้ว้ย ท าให้บุคลากรสามารถท างานเหล่านั้นได้
ตั้งแต่ตน้จนจบ โดยมีผลงานใหเ้ห็นชดั 
     2.2  ความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานมีอิสรเสรีภาพ สามารถใช้ดุลพินิจ และตดัสินใจดว้ยตนเองในการก าหนดเวลาท างาน
และวธีิปฏิบติัท่ีจะท าใหง้านนั้นแลว้เสร็จ โดยไม่มีกาควบคุมจากภายนอก จะท าใหบุ้คลากรการปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งเต็มความรู้ ความสามารถ และรู้สึกตอ้งการจะทุ่มเทก าลงัความสามารถ เพื่อท าประโยชน์
ใหแ้ก่องคก์ร และมีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ  
     2.3  งานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย หมายถึง งานท่ีตอ้งให้ความรู้ความสามารถ และ
ใชส้ติปัญญา และใชค้วามคิดสร้างสรรค ์หรือใชเ้ทคโนโลยพีิเศษ ความทา้ทายของงานจะเป็นแรงกระตุน้
ใหบุ้คลากรเกิดการท างาน และแสดงความสนใจท างาน เพื่อพิสูจน์ความสามารถของตนเอง เพราะ
จะเกิดความพอใจ เม่ือเห็นงานประสบความส าเร็จ 
     2.4  งานท่ีมีความหลากหลาย ลกัษณะงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถหลาย
ดา้นจึงเป็นงานท่ีทา้ทาย ซ่ึงเป็นแรงกระตุน้ และส่งเสริมภาพพจน์ของผูป้ฏิบติังานได ้ลกัษณะงานท่ี
มีความหลากหลาย เป็นส่ิงจูงใจท่ีดีท าให้ไม่รู้สึกเบ่ือหน่าย และตอ้งการปฏิบติังานให้ส าเร็จตามความ
คาดหวงั 
    3. ลกัษณะขององคก์ร 
     3.1  การกระจายอ านาจในองคก์ร หมายถึง การมอบอ านาจจากผูบ้ริหารลงมาสู่ 
ผูป้ฏิบติัผูบ้ริหารให้ความส าคญัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ความไวว้างใจ ให้มีส่วนร่วมในการบริหาร 
มอบอ านาจหนา้ท่ีใหต้รงกบัความสามารถ มีส่วนร่วมในการตดัสินใจทางดา้นนโยบาย และการปฏิบติังาน
     3.2  การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร
ดว้ยเหตุท่ีสมาชิกในองคก์รไดล้งทุนปฏิบติังาน หรือมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์รท าให้เกิดความรู้สึก
ผกูพนั และตั้งใจท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหไ้ดผ้ลก าไรอนัเกิดจากการลงทุนคร้ังน้ี เพราะผลก าไร
ขององคก์ร ก็คือ ผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน 
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     3.3  ขนาดขององคก์ร องคก์รท่ีมีขนาดใหญ่จะมีผลให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ร
ในระดบัสูงในองคก์รขนาดใหญ่ บุคลากรจะมีโอกาสกา้วหนา้ในงาน และไดรั้บผลประโยชน์ตอบ
แทนสูง ทั้งยงัท าใหมี้โอกาสท่ีจะติดต่อสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนสูงดว้ย 
    4. ลกัษณะประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานในองคก์ร 
     4.1  ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร เป็นการสร้างความรู้สึก
ใหก้บัผูป้ฏิบติังาน หรือสมาชิกในองคก์รวา่ การท่ีเขาไดล้งทุนปฏิบติังานกบัองคก์รแลว้นั้น เขาควร
จะไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนอยา่งเพียงพอ และยติุธรรม 
     4.2  ความรู้สึกต่อองคก์ร วา่เป็นองคก์รท่ีพึ่งพาไดเ้ป็นความรู้สึกเช่ือถือไวว้างใจ
ท่ีบุคคลมีต่อองคก์รวา่องคก์รจะไม่ทอดทิ้ง และให้ความช่วยเหลือ เม่ือเขาประสบปัญหาความน่าเช่ือถือ
ขององค์กรเป็นส่ิงท่ีท าให้บุคลากรมีความมัน่ใจว่าเขาปฏิบติังานไดอ้ย่างมีเสถียรภาพบุคคลท่ีมีความ
ไวว้างใจในองคก์รสูง รู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้จะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง 
     4.3  ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร คือ ความรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บ
การยอมรับจากองค์กร รู้สึกว่าการปฏิบติังานของตนท่ีมีคุณค่านั้น เป็นเสมือนรางวลัจากองค์กรท่ี
ให้กบัผูป้ฏิบติังาน ท าให้เขารู้สึกว่าการปฏิบติังานมีคุณค่า และองค์กรไดต้อบสนองความตอ้งการ
ของเขาทางดา้นความมีคุณค่าในตนเอง 
 2.4.5 ผลทีเ่กดิจากความผูกพนัต่อองค์กร  
 เม่ือบุคคลเกิดความผกูพนัต่อองคก์รแลว้ มกัจะเกิดผลในทางท่ีดีต่อองคก์รเช่นกนั เช่น Steers 
(1977, p. 54) ไดก้ล่าววา่ ความผูกพนัต่อองคก์รนั้น จะส่งผลต่ออตัราการขาดงาน (Absenteeism) 
ซ่ึงจากผลการวิจยัต่าง ๆ พบวา่ หากสมาชิกองคก์รมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รสูงแลว้แนวโน้ม
ของอตัราการขาดงานจะต ่าลง  
   จากแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รดงัท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ จึงสรุปไดว้า่ ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ทศันคติในทางบวก ซ่ึงแสดงถึงความรู้สึก และพฤติกรรมเป็นหน่ึงเดียวกนั
ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่มีความเต็มใจในการยอมรับวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร และมีความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร และพร้อมท่ีจะใชค้วามสามารถของตนเอง
เพื่อประโยชน์ขององคก์ร และผูว้ิจยัเห็นวา่แนวความคิดของ Steers เป็นแนวคิดท่ีน่าสนใจจะน ามา
ศึกษากบับุคลากรในองคก์รแห่งน้ี เพราะเป็นสถาบนัระดบัอุดมศึกษาท่ีเปิดให้มีการเรียนการสอน
ไดไ้ม่นาน ท าให้น่าศึกษาวา่ความผูกพนัต่อองคก์รตามแนวคิดของ Steers ทั้ง 3 ดา้นนั้น มีผลต่อ
พฤติกรรมการท างานหรือไม่ ไดแ้ก่ 1) การยอมรับองค์กร 2) การใชค้วามสามารถเพื่อองค์กร          
3) ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
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   จากการทบทวนวรรณกรรม ของความผูกพนัต่อองคก์ร จึงพอสรุปไดว้า่ ความผูกพนั
ต่อองคก์ร เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัในการผลกัดนัให้พนกังานมีความเต็มใจท่ีจะพยายามกระท าในส่ิง
ท่ีดีใหก้บัองคก์ร เพื่อประโยชน์ขององคก์ร และมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิก
ขององคก์รต่อไป เพื่อท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ และน าไปสู่ความมีประสิทธิผลขององคก์ร และ
ท างานร่วมกบัองคก์รตลอดไป 
 

2.5 บริบททัว่ไปเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวดักาฬสินธ์ุ 
 
 2.5.1 ประวตัิความเป็นมาของอ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ 
 อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ แต่เดิมตามหลกัฐานเอกสารท่ีปรากฏมีช่ือเรียกว่า “อ าเภออุทยัธานี”
สมยัหน่ึง และ “อ าเภอหลุบ” สมยัหน่ึง ตั้งเม่ือ พ.ศ.2437 ต่อมา พ.ศ.2490 จึงไดเ้รียกช่ือวา่ อ าเภอเมือง
กาฬสินธ์ุจนถึงปัจจุบนั เดิมบริเวณหมู่บา้นท่ีตั้งเมืองกาฬสินธ์ุปัจจุบนัมีช่ือวา่ แก่งส าโรง อยูติ่ดชาย
ดงสงเปลือยริมฝ่ังล าน ้ าปาว ด้านทิศตะวนัออก มีดินดีอุดมสมบูรณ์เป็นท่ีอยู่อาศยัของพวกละวา้ 
ส าหรับบรรพบุรุษของชาวจงัหวดักาฬสินธ์ุ เป็นคนไทยเผา่หน่ึงเรียกตวัเองวา่ “ลาว” หรือ “อา้ยลาว” 
มีถ่ินอาศยัอยูท่ี่นครเวียงจนัทร์เม่ือประมาณ พ.ศ. 2320 ก่อนตั้งกรุงรัตนโกสินทร์ 5 ปี เจา้โสมพะมิตร
หรือทา้วโสมพะมิตรเป็นหัวหนา้พาพรรคพวกกวาดตอ้นผูอ้พยพหนีพระเจา้ศิริบุญสาร จากนครเวียง
จนัทร์ ขา้มล าน ้าโขง และสันภูพานมุ่งลงมาทางตะวนัออกเฉียงใต ้โดยมีพระอุปราชเมืองแสนคอ้น
โปร่งเมืองแสนน ้ าง ้ า อพยพมาดว้ย เม่ือขา้มล าน ้ าโขงมา ระยะแรกตั้งหลกัอยู่เมืองหนองหาร พระธาตุ
เชิงชุม ปัจจุบนัเป็นท่ีตั้งอ าเภอเมืองสกลนคร และ ยา้ยไปอยูท่ี่เมืองพรรณานิคม ปัจจุบนัเป็นอ าเภอ
สวา่งดินแดน จงัหวดัสกลนคร อาศยัล าน ้าก ่าเป็นท่ีท ามาหาเล้ียงชีพต่อมาสภาพดินฟ้าอากาศเปล่ียนแปลง
เกิดฝนแลง้ และโรคระบาดประชาชนลม้ตายเป็นจ านวนมาก ประกอบกบัพระเจา้ศิริบุญสาร ผูค้รอง
นครเวยีงจนัทร์ ส่งกองทพัมาติดตามเจา้โสมพะมิตรจึงอพยพผูค้นท่ีเหลือ 5,000 คน ร่นถอยขา้มภูพาน
มาทางใต ้และตั้งหมู่บา้นใหม่ช่ือว่า บา้นกลางหม่ืน เพื่อเป็นอนุสรณ์ตามจ านวนคนท่ีอพยพเหลือ
ตายมา 5,000 คน (ค าวา่กลางหม่ืน ก็คือ คร่ึงหม่ืน หรือ 5,000 นัน่เอง) บา้นกลางหม่ืนปัจจุบนัอยูท่ี่
ต  าบลกลางหม่ืน อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ ตั้งอยูไ่ดไ้ม่นานเน่ืองจากท าเลไม่เหมาะสมแก่การท ามาหากิน 
และรักษาเมืองยาก จึงยา้ยมาตั้ง ณ ท่ีตั้งเดิมช่ือ บา้นแก่งส าโรง บริเวณลุ่มน ้ าปาวเป็นท่ีอุดมสมบูรณ์ 
ชยัภูมิ เหมาะแก่การสร้างเมือง จึงไดจ้ดัสร้างเมืองโดยตั้งหลกัเมืองข้ึน ณ ท่ีตั้งศาลเจา้พ่อหลกัเมือง
กาฬสินธ์ุ ปัจจุบนั และตั้งตวัเป็นอิสระ โดยไม่ข้ึนต่อใคร อยูม่าไดป้ระมาณ 10 ปีเศษ ต่อมา พ.ศ. 2336 
พระบาทสมเด็จพระพุทธยอดฟ้าจุฬาโลกมหาราช ปฐมกษตัริยแ์ห่งราชวงศจ์กัรี รับสั่งให้ทา้วแสนสะทา้น
ยกกองทพัไปปราบพระเจา้ศิริบุญสาร ท่ีนครเวยีงจนัทร์ไดส้ าเร็จเจา้เมืองร้อยเอ็ด จึงไดน้ าทา้วโสมพมิตร
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เขา้เฝ้าน าเคร่ืองบรรณาการเขา้สวามิภกัด์ิ ต่อพระบาทสมเด็จพระพุทธยอดฟ้าจุฬาโลกมหาราช และ
ไดก้ราบทูลตั้งบา้นแก่งส าโรงข้ึนเป็นเมือง จึงทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ ฯ ให้ยกฐานะบา้นแก่งส าโรง
ข้ึนเป็นเมือง โดยท่ีทรงเห็นว่าท่ีตั้งของบา้นแก่งส าโรงอยู่บริเวณลุ่มน ้ าก ่า ซ่ึงเป็นภาษาพื้นเมืองมี
ความหมายว่า แม่น ้ าด า จึงทรงพระราชทานนามวา่ “เมืองกาฬสินธ์ุ” และมีพระบรมราชโองการ
โปรดเกลา้โปรดกระหม่อมแต่งตั้งใหเ้จา้โสมพมิตร เป็นพระยาชยัสุนทรครองเมืองกาฬสินธ์ุเป็นคนแรก 
และมีเจา้เมืองปกครองดว้ยความร่มเยน็เป็นสุข 
   จนถึง พ.ศ. 2437 สมยัพระยาชยัสุนทร (ทา้วเก) ไดมี้การเปล่ียนแปลงรูปแบบการปกครอง
ให้เจา้เมืองปกครองเมืองต่าง ๆ ท่ีข้ึนต่อกรุงเทพ ฯ มาเป็นรูปแบบการปกครองแบบเทศาภิบาลมีมณฑล 
จงัหวดั อ าเภอ ต าบล และมีพระบรมราชโองการโปรดเกลา้ ฯ ตั้งให้เมืองร้อยเอ็ดเป็นจงัหวดับรรดา
เมืองต่าง ๆ ให้ยุบเป็นอ าเภอ และให้เมืองกาฬสินธ์ุ เป็น “อ าเภออุทยักาฬสินธ์ุ” ข้ึนกบัจงัหวดัร้อยเอ็ด
จนกระทัง่ถึง วนัท่ี 1 สิงหาคม พ.ศ. 2456 ไดท้รงพระกรุณาโปรดเกลา้ ฯ ยกฐานะจงัหวดัร้อยเอ็ด
เป็นมณฑล ยกฐานะอ าเภออุทยักาฬสินธ์ุ เป็นจงัหวดักาฬสินธ์ุ 
   ต่อมาเม่ือ วนัท่ี 18 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2474 ตรงกบัรัชสมยัพระบาทสมเด็จพระปกเกลา้
เจา้อยูห่วั รัชกาลท่ี 7 เศรษฐกิจของประเทศต่าง ๆ ทัว่โลกรวมทั้งประเทศไทยต าต ่าขา้วยากมากแพง
เกิดภาวะขาดแคลนราษฎรเดือดร้อน ทางราชการโดยพระบาทสมเด็จพระปกเกลา้เจา้อยูห่วั ไดท้รง
แกไ้ขปัญหาเศรษฐกิจต าต ่า โดยประหยดัรายจ่ายของประเทศลง และ ยุบมณฑลร้อยเอ็ดลง เป็นจงัหวดั
ร้อยเอ็ด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ถูกยุบลงเป็นอ าเภอช่ือวา่ “อ าเภอหลุบ” และให้อ าเภอหลุบข้ึนต่อจงัหวดั
มหาสารคาม จนกระทัง่เม่ือ วนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2490 ไดท้รงกรุณาโปรดเกลา้ยกฐานะอ าเภอหลุบ
ข้ึนเป็นจงัหวดักาฬสินธ์ุ แบ่งการปกครองออกเป็นหลายอ าเภอ โดยอ าเภอท่ีเป็นท่ีตั้งของศาลากลาง
จงัหวดักาฬสินธ์ุ ใหช่ื้อวา่ อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ แต่บดันั้นเป็นตน้มา 
 2.5.2 ขอบเขตพืน้ที ่
 อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ ตั้งอยูท่างตอนกลาง ค่อนไปทางทิศใตข้องจงัหวดั มีอาณาเขตติดต่อกบั
เขตการปกครองขา้งเคียง ดงัต่อไปน้ี 
   ทิศเหนือ ติดต่อกบัอ าเภอหนองกุงศรี อ าเภอสหสัขนัธ์ และอ าเภอสมเด็จ 
   ทิศตะวนัออก ติดต่อกบัอ าเภอนามน และอ าเภอดอนจาน 
   ทิศใต ้ติดต่อกบัอ าเภอกมลาไสย และอ าเภอฆอ้งชยั 
   ทิศตะวนัตก ติดต่อกบัอ าเภอยางตลาด 
 
 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%AB%E0%B8%B1%E0%B8%AA%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B9%87%E0%B8%88
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%94%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%A1%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B9%84%E0%B8%AA%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%86%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%95%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%94
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   อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุแบ่งเขตการเป็น การปกครองส่วนภูมิภาค และการปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินการปกครองออกเป็น 17 ต าบล 180 หมู่บา้น และการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ
ประกอบดว้ย องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 16 แห่ง ประกอบดว้ย เทศบาลเมือง 1 แห่ง และเทศบาล
ต าบล 15 แห่ง ไดแ้ก่ 
    1. เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลกาฬสินธ์ุทั้งต าบล 
    2. เทศบาลต าบลนาจารย์ ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลนาจารยท์ั้งต าบล บางส่วนของ
ต าบลไผ ่และบางส่วนของต าบลภูปอ 
    3. เทศบาลต าบลหนองสอ ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลล าปาวทั้งต าบล และบางส่วนของ
ต าบลล าคลอง 
    4. เทศบาลต าบลหว้ยโพธ์ิ ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลหว้ยโพธ์ิทั้งต าบล 
    5. เทศบาลต าบลล าคลอง ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลล าคลอง (เฉพาะนอกเขตเทศบาล
ต าบลหนองสอ) 
    6. เทศบาลต าบลเชียงเครือ ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลเชียงเครือทั้งต าบล 
    7. เทศบาลต าบลหลุบ ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลหลุบทั้งต าบล 
    8. เทศบาลต าบลบึงวชิยั ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลบึงวชิยัทั้งต าบล 
    9. เทศบาลต าบลเหนือ ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลเหนือทั้งต าบล 
    10.  เทศบาลต าบลไผ ่ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลไผ ่(เฉพาะนอกเขตเทศบาลต าบลนาจารย)์
    11.  เทศบาลต าบลล าพาน ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลล าพานทั้งต าบล 
    12.  เทศบาลต าบลภูปอ ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลภูปอ (เฉพาะนอกเขตเทศบาลต าบล
นาจารย)์ 
    13.  เทศบาลต าบลภูดิน ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลภูดินทั้งต าบล 
    14.  เทศบาลต าบลขมิ้น ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลขมิ้นทั้งต าบล 
    15.  เทศบาลต าบลโพนทอง ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลโพนทองทั้งต าบล 
    16.  เทศบาลต าบลกลางหม่ืน ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลกลางหม่ืนทั้งต าบล 
   จ านวนประชากรทั้งส้ิน รวม 150,221 คน ชาย 74,841 คนหญิง รวม 75,380 คน ความ
หนาแน่น 220 คน / ตร.กม. (ศูนยบ์ริการขอ้มูลอ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ 2558) 
 2.5.3 การปกครองท้องถิ่นรูปแบบเทศบาล 
 พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2546 ไดก้  าหนดบทบาท
และหนา้ท่ีของเทศบาล (ราชกิจจานุเบกษา, 2546) ดงัต่อไปน้ี 
 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%AC%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B8%B8%E0%B9%8C
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   2.5.3.1 การจดัตั้งเทศบาล 
   พ.ร.บ. เทศบาล พ.ศ. 2496 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2546 ก าหนดวา่ทอ้งถ่ินใด
มีสภาพอนัสมควรยกฐานะเป็นเทศบาลใหจ้กัตั้งทอ้งถ่ินนั้น ๆ เป็นเทศบาลต าบล เทศบาลเมือง หรือ
เทศบาลนคร เทศบาลมีฐานะเป็นทบวงการเมือง 
      1) เทศบาลต าบล พ.ร.บ. เทศบาล พ.ศ. 2496 เป็นท่ีตั้งของศาลากลางจงัหวดั 
ไม่ไดก้  าหนดหลกัเกณฑใ์นการจดัตั้งเทศบาลต าบลไวโ้ดยเฉพาะ แต่ก าหนดวา่เทศบาลต าบล ไดแ้ก่
ทอ้งถ่ิน ซ่ึงมีประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะข้ึนเป็นเทศบาลต าบลประกาศกระทรวงมหาดไทยนั้น
ไดร้ะบุช่ือเทศบาลไวด้ว้ย  
      2) เทศบาลเมืองมีหลกัเกณฑก์ารจดัตั้งดงัน้ี 
       2.1) ทอ้งถ่ินอนัเป็นท่ีตั้งของศาลากลางจงัหวดั ให้ยกฐานะเป็นเทศบาล
เมืองไดโ้ดยไม่ตอ้งพิจารณาหลกัเกณฑอ่ื์น ๆ ประกอบ 
       2.2) ท้องถ่ิน ท่ีมิใช่เป็นท่ีตั้ งของศาลากลางจังหวดั ต้องมีหลักเกณฑ์
ดงัต่อไปน้ี 
       2.3) ทอ้งถ่ินท่ีมีราษฎรตั้งแต่ 10,000 คนข้ึนไป 
       2.4) มีรายไดพ้อควรแก่การปฏิบติัหนา้ท่ีตาม พ.ร.บ. เทศบาล พ.ศ. 2496
แกไ้ขเพิ่มเติมถึงปัจจุบนั (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2546 
       2.5) มีประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะเป็นเทศบาลเมืองประกาศ
กระทรวงมหาดไทยนั้น ใหร้ะบุช่ือ และเขตของเทศบาลไวด้ว้ย 
      3) เทศบาลนคร มีหลกัเกณฑก์ารจดัตั้งดงัน้ี 
       3.1) ทอ้งถ่ินท่ีมีราษฎร ตั้งแต่ 50,000 คนข้ึนไป 
       3.2) มีรายไดพ้อควรแก่การปฏิบติัหนา้ท่ีตาม พ.ร.บ. เทศบาล พ.ศ. 2496
แกไ้ขเพิ่มเติมถึงปัจจุบนั (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2546 
       3.3) มีประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะเป็นเทศบาลนครประกาศ
กระทรวงมหาดไทยนั้น ใหร้ะบุช่ือและเขตของเทศบาลไวด้ว้ย 
   2.5.3.2 โครงสร้างของเทศบาล 
   พ.ร.บ. เทศบาล พ.ศ. 2496 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2546 ไดแ้บ่งโครงสร้าง
ของเทศบาลออกเป็น 2 ส่วน คือ สภาเทศบาล และนายกเทศมนตรี 
      1) สภาเทศบาล ท าหนา้ท่ีฝ่ายนิติบญัญติั ควบคุม และตรวจสอบฝ่ายบริหาร 
สภาเทศบาล ประกอบดว้ย สมาชิก ซ่ึงมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนอยูใ่นต าแหน่งคร้ังละ 
4 ปี จ  านวนของสมาชิกสภาเทศบาลข้ึนอยูก่บัประเภทของเทศบาล ดงัน้ี 
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      1.1) เทศบาลต าบล มีสมาชิกสภาเทศบาลจ านวน 12 คน 
      1.2) เทศบาลเมือง มีสมาชิกสภาเทศบาลจ านวน 18 คน 
      1.3) เทศบาลนคร มีสมาชิกสภาเทศบาลจ านวน 24 คน 
      2) สภาเทศบาลมีประธานสภาหน่ึงคนและรองประธานสภาหน่ึงคน ซ่ึงผูว้่า
ราชการจงัหวดั แต่งตั้งจากสมาชิกสภาเทศบาลตามมติของสภาเทศบาล 
      3) นายกเทศมนตรีในเทศบาลหน่ึงมีนายกเทศมนตรีได้หน่ึงคน ซ่ึงมาจาก
การเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน และนายกเทศมนตรี อาจแต่งตั้งผูช่้วยเหลือในการบริหารราชการ
ของเทศบาล ไดด้งัน้ี 
      3.1) แต่งตั้งรองนายกเทศมนตรี ซ่ึงผูท่ี้ไดรั้บ แต่งตั้งตอ้งไม่เป็นสมาชิก
สภาเทศบาล และก าหนดใหแ้ต่งตั้งตามจ านวน ดงัน้ี 
        3.1.1) เทศบาลต าบล แต่งตั้งรองนายกเทศบาลมนตรีไดไ้ม่เกิน 2 คน
        3.1.2) เทศบาลเมือง แต่งตั้งรองนายกเทศบาลมนตรีไดไ้ม่เกิน 3 คน
        3.1.3) เทศบาลนคร แต่งตั้งรองนายกเทศบาลมนตรีไดไ้ม่เกิน 4 คน
      3.2) แต่งตั้งท่ีปรึกษานายกเทศมนตรี และเลขานุการนายกเทศมนตรี     
ซ่ึงมิใช่ สมาชิกสภาเทศบาลไดต้ามจ านวน ดงัน้ี 
        3.2.1) เทศบาลต าบล แต่งตั้งไดจ้  านวนรวมกนัไม่เกิน 2 คน 
        3.2.2) เทศบาลเมือง แต่งตั้งไดจ้  านวนรวมกนัไม่เกิน 3 คน 
        3.2.3) เทศบาลนคร แต่งตั้งไดจ้  านวนรวมกนัไม่เกิน 5 คน 
      3.3) อ านาจหนา้ท่ีของสภาเทศบาล 
        3.3.1) สภาเทศบาลท าหนา้ท่ีฝ่ายนิติบญัญติั โดยอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี 
          3.3.1.1) ตราเทศบญัญติั 
          3.3.1.2) ควบคุมฝ่ายบริหารให้ปฏิบติัหน้าท่ีให้เป็นไปตาม
ระเบียบแบบแผนนโยบายท่ีก าหนดไว ้โดยวธีิการตั้งกระทูถ้าม การอภิปราย การอนุมติังบประมาณ
รายจ่ายประจ าปี การแต่งตั้งคณะกรรมการสภาเทศบาล 
      3.4) อ านาจหนา้ท่ีของนายกเทศมนตรี 
        3.4.1) นายกเทศมนตรี มีอ านาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 
         3.4.1.1) ก าหนดนโยบาย โดยไม่ขดัต่อกฎหมาย และรับผิดชอบ
ในการบริหารราชการของเทศบาลให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั เทศบญัญติั และนโยบาย
         3.4.1.2) เป็นผูบ้งัคบับญัชาพนกังาน และลูกจา้ง 
          3.4.1.3) สั่งอนุญาต และอนุมติัเก่ียวกบัราชการของเทศบาล 
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          3.4.1.4) แต่งตั้ง และถอดถอนรองนายกเทศมนตรี ท่ีปรึกษา
นายกเทศมนตรี และเลขานุการนายกเทศมนตรี 
          3.4.1.5) วางระเบียบ เพื่อให้งานของเทศบาลเป็นไปด้วย
ความเรียบร้อย 
          3.4.1.6) รักษาการใหเ้ป็นไปตามเทศบญัญติั 
          3.4.1.7) ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามกฎหมายบญัญติัไวใ้น
พระราชบญัญติัน้ี และกฎหมายอ่ืน 
 กล่าวโดยสรุป การปกครองทอ้งถ่ินของไทยในปัจจุบนัมีหลายรูปแบบแตกต่างกนัออกไปตาม
ความเหมาะสมกบัสภาพของแต่ละทอ้งถ่ิน โดยในสภาวการณ์ท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ 
สังคม การเมืองไดท้  าใหป้ระชาชนมีความต่ืนตวั และมีความรู้ความเขา้ใจในการปกครองตนเองมาก
ยิง่ข้ึน โดยเฉพาะการรับรู้ข่าวสารและการมีส่วนร่วมทางการเมืองในรูปแบบต่าง ๆ ประกอบกบัการ
พฒันา ของประเทศไดท้  าให้ทอ้งถ่ินมีความเจริญข้ึนเป็นล าดบั จึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งปรับปรุง
รูปแบบการปกครองทอ้งถ่ินไทยท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัให้เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจสังคม และการเมือง
ท่ีเปล่ียนแปลง ซ่ึงการปกครองทอ้งถ่ินในรูปแบบของเทศบาลเป็นส่วนส าคญัท่ีท าใหท้อ้งถ่ินมีการพฒันา 
ทางดา้นสังคม เศรษฐกิจ การเมือง ร่วมทั้งดา้นต่าง ๆ ตามอ านาจหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อท าให้
แต่ละทอ้งถ่ินมีความเจริญกา้วหน้าตอบสนองความตอ้งการของประชาชน และประชาชนเป็นผูไ้ดรั้บ
ผลประโยชน์อยา่งแทจ้ริง ต่อไป 
 

2.6 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 2.6.1 งานวจัิยในประเทศ 
   สุธินี เดชะตา (2551) ท าการวิจยั เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน
กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ปูนซิเมนต์ไทย จ ากดั (มหาชน) จ านวน 197 คน 
ผลการวิจยัพบวา่ 1) คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของพนกังานหน่วยงานกลางของบริษทั ฯ อยู่
ในระดบัสูง โดยคุณภาพชีวติการท างานในแต่ละดา้น จากทั้งหมด 8 ดา้น อนั ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน 
ท่ีเพียงพอ และยติุธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในงานดา้น
โอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง ดา้นการท างานร่วมกนั และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
ดา้นสิทธิบุคคล ดา้นความสมดุลของชีวิต และดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคมก็อยูใ่นระดบัสูงดว้ย 
2) ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รของพนกังานระดบัจดัการแตกต่างจากพนกังานระดบับงัคบับญัชาและ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ ทั้งน้ีระดบัความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั ฯ โดยรวมและ
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ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานในแต่ละดา้น ก็อยูร่ะดบัสูงดว้ย ไดแ้ก่ ดา้นการนึกถึงบริษทั
ในทางท่ีดี ความภาคภูมิใจ และเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ความพึงพอใจในงาน ความปรารถนาท่ีจะอยู่
กบับริษทั การทุ่มเทความพยายามให้กบัองคก์รอยา่งเต็มในการปกป้องรักษาช่ือเสียง และภาพลกัษณ์
ขององค์กร การตระหนกัถึงอนาคตขององคก์ร และดา้นความศรัทธาในเป้าหมาย  และค่านิยมของ
องคก์ร 3) คุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั 
ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) นั้น มีคุณภาพชีวิตการท างานเพียง 3 ดา้น ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัระดบั
ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รของพนกังาน ซ่ึงคุณภาพชีวิตการท างาน 3 ดา้นนั้น ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน
ท่ีเพียงพอ และยติุธรรม ดา้นโอกาสโนการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง และความเป็นประโยชน์
ต่อสังคม 
   กาญจนา บุญเพลิง (2552) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังานเทศบาล จงัหวดัสมุทรสาคร ผลการวิจยัพบวา่ 1) คุณภาพชีวิตการ างานของพนกังานเทศบาล 
จงัหวดัสมุทรสาคร ด้านภาพรวมอยู่ในระดบัปลานกลาง โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียรายด้าน ได้แก่    
ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม รองลงมาเป็นดา้นความมัน่คง และความกา้วหนา้ในงาน 
ดา้นการมีส่วนรวมและเป็นท่ีย่อมรับทางสังคม ดา้นความเป็นธรรมในการปฏิบติังาน ดา้นพฒันา
ความรู้ความสามารถของบุคคล ดา้นความสมดุลในชีวิตการท างาน และส่วนตวั ดา้นสภาพการท างาน
ท่ีปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอ และเป็นธรรม ตามล าดบั 2) ความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานเทศบาล จงัหวดัสมุทรสาคร ดา้นภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียรายดา้น ไดแ้ก่ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อปฏิบติังานให้แก่องค์กร รองลงมาเป็นดา้นความ
ตอ้งการเป็นสมาชิกกบัองคก์ร และดา้นความเช่ือมัน่ และยอมรับในค่านิยม และเป้าหมายองค์กร 
ตามล าดบั 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนงังาน
เทศบาล จงัหวดัสมุทรสาคร เม่ือจ าแนกตามเพศ โดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 เม่ือจ าแนกตามอายุ อายุราชการ ระดบัชั้นต าแหน่ง ประเภทสายงาน และรายไดเ้ฉล่ีย / เดือน 
โดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 และเม่ือจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
โดยภาพร่วมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
   มนสิชา อนุกูล (2553) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังานมหาวทิยาลยั สายวชิาการมหาวทิยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ในพระบรมราชูปถมัภ ์กลุ่มตวัอยา่ง 
คือ พนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ จ านวน 126 คนเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t - test Independent - test และ 
Pearson Correlation ผลการวิจยัพบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานพนกังานมีคุณภาพชีวิต
เฉล่ียอยูใ่นระดบัมากตามล าดบัต่อไปน้ี พนกังานมีความภูมิใจในอาชีพ และองค์กรในระดบัมากท่ีสุด
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ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตความเป็นอยู่อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความปลอดภยั และสุขภาพ
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความมัน่คง และความกา้วหนา้ในงานอยูใ่นระดบัมาก ดา้นลกัษณะการบริหารงาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นผลตอบแทนท่ียุติธรรม และพอเพียงอยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นโอกาส
ในการพฒันาความสามารถอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีคุณภาพชีวิตการท างานนอ้ยท่ีสุด ในดา้นการ
ไดรั้บค าชมเชย หรือรางวลัจากงานท่ีประสบความส าเร็จความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบวา่ 
พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั ดงัน้ี ความผูกพนัต่อองคก์รดา้น
ความรู้สึก ซ่ึงมีความผกูพนัมากท่ีสุดในการทุ่มเทแรงกาย และสติปัญญาเพื่อท างานท่ีรับผดิชอบอยา่งเต็ม
ความสามารถรองลงมาเป็นความผูกพนั ดา้นบรรทดัฐานของสังคมผูกพนัระดบัปานกลาง ดา้นความ
ต่อเน่ือง และมีความผูกพนัน้อยท่ีสุด ดา้นองค์กรมีสวสัดีการ และความปลอดภยัมัง่คงท่ีเหมาะสม
โดยภาพรวมพบวา่ พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก 2 ดา้น คือ ดา้นความรู้สึกและ
ดา้นบรรทดัฐานของสังคม ส่วนความผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   ชนิดา เล็บครุฑ (2554) ศึกษา ผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของบุคลากรสายสนบัสนุน สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร คณะสถิติประยุกต ์สถาบนั
บณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ โดยเป็นการศึกษาวจิยัแบบเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณจากขา้ราชการ 
สายสนบัสนุน พนกังานสถาบนั ฯ และลูกจา้งประจ า ซ่ึงปฏิบติังานมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี จ านวน 
215 คน ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน สถาบนับณัฑิตพฒั
นบริหารศาสตร์ โดยรวมบุคลากรเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง และพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้น
ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัหน่วยงานอ่ืน เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัท่ีดีท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นการพฒันา
ความสามารถของบุคลากร ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานผูบ้งัคบับญัชา และใตบ้งัคบับญัชา 
ดา้นบรรยากาศ และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และบุคลากร
เห็นดว้ยระดบัต ่าท่ีสุด คือ ดา้นรายได ้และผลประโยชน์ตอบแทนท่ียุติธรรม และเพียงพอ ระดบัความผูกพนั
ต่อองคก์รของบุคลากรสายสนบัสนุน สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ โดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบั
ค่อนขา้งสูง และพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งมาก เพื่อท าประโยชน์ให้กบัองคก์ร เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัท่ีดีท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้น
ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมาย และความตอ้งการขององคก์ร และบุคลากรเห็นดว้ยระดบัท่ีต ่า
ท่ีสุด คือ ดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ร ผลกระทบของคุณภาพชีวิต
ในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายสนบัสนุน สถาบนับณัฑิตพฒันบริหาร
ศาสตร์ พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางเชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร
ทุกดา้น อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
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   สุวรรณวฒัน์ วลัลีย ์(2554) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอปลาปาก จงัหวดันครพนม ไดท้  าการศึกษาจากประชากรท่ีเป็นองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอปลาปาก จ านวน 9 แห่ง เก็บขอ้มูลจากพนกังานองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จ านวน 120 คน ผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวิตของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตเป็นรายดา้น พบว่า คุณภาพชีวิต
การท างานดา้นความมัน่คง และความกา้วหนา้ในงานและดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และการ
ท างานรวมกนัอยูใ่นระดบัสูง ส่วนคุณภาพชีวติการท างานดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นสภาพการท างาน 
ท่ีปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นการค านึงถึง
ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ดา้นจงัหวะชีวิตโดยส่วนรวม และดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ และ
เป็นธรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2.6.2 งานวจัิยต่างประเทศ 
   Martel and Gilles (2006) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างาน ปัญหาดา้นทฤษฎีและ
ดา้นกระบวนการ และการแสดงโครงสร้างใหม่ และเคร่ืองมือในการวดัจุดประสงค ์เป็นเวลากวา่ 30 ปี 
นบัตั้งแต่แนวความคิดเร่ือง QWL ไดถู้กน ามาใช ้และในระหวา่งนั้นไดมี้การให้นิยาม และสร้างทฤษฎี
ต่าง ๆ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใชแ้กปั้ญหา และเพื่อลดขอ้ขดัแยง้ทางแนวความคิด ซ่ึงจะไดมี้การกล่าวถึง
แนวความคิดของ QWL ในอดีตไว ้ณ ท่ีน้ี ถึงแมจ้ะไม่สามารถหาขอ้สรุปไดอ้ยา่งเป็นเอกฉนัทท์าง
แนวความคิดน้ี จนกระทัง่ในปัจจุบนัก็ตาม แต่ไดมี้การให้ค  านิยามของ QWL จากงานวิจยัต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้ง เร่ือง คุณภาพชีวิตโดยทัว่ไป QOL ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมเร่ือง QOL นั้นไดพ้บปัญหา
เร่ืองความเป็นเอกฉนัท์ทางแนวความคิดและการตั้งนิยามเช่นเดียวกนักบัทีพบใน QWL จากนิยาม
ของ QOL ไดมี้การนิยามความหมาย และการใชเ้คร่ืองมือการวดัของ QWL (คุณภาพของระบบชีวิต
ในการท างาน - QWLSI) ทา้ยสุด คือ ส่วนของการอภิปรายถึงผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากโครงสร้างและเคร่ืองมือ
การวดัท่ีใชใ้นการแกปั้ญหาท่ีไดก้ล่าวถึงขา้งตน้ 
   Huang, Lawler and Lei (2007) ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการท างาน
ต่อความผกูพนั และความตั้งใจลาออกจากงานพบวา่ แมว้า่การศึกษาท่ีผา่นมาไดแ้สดงถึงความส าคญัของ
ความสมดุลระหว่างครอบครัว และงาน แต่มีไม่มากนกัท่ีไดร้วมคุณภาพชีวิตในการท างาน QWL
และทศันคติท่ีเก่ียวกบัการท างานไวด้ว้ยกนั จุดประสงคข์องงานวิจยัน้ี เพื่อศึกษาผลกระทบของคุณภาพ
ชีวติในการท างานในสายงานตรวจสอบบญัชี และความผูกพนัต่อองคก์รของบริษทับญัชีในไตห้วนั 
และในทางกลบักนัความผูกพนันั้นมีผลอยา่งไรต่อความตั้งใจในการลาออกจากงานผลท่ีไดรั้บ พบว่า 
ความแตกต่างในแต่ละแง่มุมของ QWL ให้ผลกระทบท่ีแตกต่างกนัต่อองคก์ร และความผูกพนัในอาชีพ
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และความตั้งใจลาออกจากงาน การน ามาใชใ้นการบริหารงานส าหรับนกัวิจยั และผูใ้ชใ้นทางปฏิบติั
ถูกอภิปรายต่อไป 
   Normala and Daud (2010) ศึกษาเร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพของชีวิต
ในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานของบริษทัในมาเลเซีย พบวา่ ผูว้า่จา้งท่ีมีความ
สนใจในการปรับปรุง และพฒันาความพึงพอใจ และความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานนั้น ตอ้งให้
ความส าคญัต่อคุณภาพของชีวิตการท างานของพนกังาน QWL จุดประสงค์ในการท าวิจยัเร่ืองน้ี คือ
การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพของชีวิตในการท างาน และความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน
กลุ่มตวัอย่างในประเทศมาเลเซีย ตวัแปร 7 ตวั ของ QWL ไดแ้ก่ การเจริญเติบโต และการพฒันา 
การมีส่วนร่วม สภาพแวดล้อมทางกายภาพ การดูแลจากหัวหน้า ผลประโยชน์ และค่าตอบแทน 
และ ความเก่ียวขอ้งทางสังคมถูกน ามาใช้ เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน ผลท่ีไดแ้สดงถึงความสัมพนัธ์ระหวา่ง QWL กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน และ 
รายละเอียดเบ้ืองลึกของการท่ีบริษทัในมาเลเซียสามารถพฒันาความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน
   Kord, Yazdany, and Bojd. (2011) คุณภาพของชีวิตในการท างานในฐานะหนา้ท่ีของ
ความผูกพนัต่อองค์กร และความเหน่ือยหน่ายในการท างานของพนกังานในธนาคารของรัฐบาล 
และธนาคารเอกชน ใน Zahedan City พบวา่ งานวิจยัในปัจจุบนัมีจุดประสงค์ เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งคุณภาพของชีวติในการท างานในฐานะหนา้ท่ีของความผูกพนัต่อองคก์ร และความเหน่ือยหน่าย
ในการท างานของพนกังานในธนาคารของรัฐบาล และธนาคารเอกชน ใน Zahedan City กลุ่มตวัอยา่ง
ประกอบด้วย พนักงาน 216 คน (พนกังานในธนาคารของรัฐบาล 108 คน และพนักงานธนาคาร
เอกชน 108 คน) ซ่ึงเลือกเป็นกลุ่มตวัอยา่งโดยใชว้ิธีแบบสะดวก คะแนนคุณภาพชีวิตในการท างาน
และความผูกพนักบัองค์กรและความเหน่ือยหน่ายในการท างานน ามาใช้ในการเก็บขอ้มูล ผลจาก  
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ไดพ้บวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก
อยา่งมีนยัส าคญักบัความผกูพนั ดา้นความรู้สึก ความผกูพนัต่อเน่ือง ความผูกพนัในบรรทดัฐาน คะแนน 
โดยรวมของความผกูพนัต่อองคก์ร และความส าเร็จของบุคคลแต่คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์
ในเชิงลบต่อความอ่อนลา้ทางอารมณ์ และการลดความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล ผลของการวิเคราะห์
สหสัมพนัธ์หลายตวัแปร พบวา่ ทั้งส่วนของความผกูพนัต่อเน่ืองรวมกบัส่วนของการลดความสัมพนัธ์
ส่วนบุคคลสามารถอธิบายความสัมพนัธ์ได ้68 % ของความแปรปรวนในคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนกังานของธนาคารของรัฐ ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นปัจจยัพยากรณ์ทางดา้นบวกท่ีมีนยัส าคญั
ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในขณะท่ีการลดความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลเป็นปัจจยัพยากรณ์ดา้นลบ
อยา่งมีนยัส าคญัต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานของธนาคารของรัฐ นอกจากนั้นผลท่ีไดรั้บ
ยงัแสดงวา่ ความผกูพนัต่อเน่ืองสามารถอธิบาย 73.9 % ของความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตในการท างาน
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ของพนกังานธนาคารเอกชน และเป็นปัจจยัพยากรณ์ดา้นบวกท่ีมีนยัส าคญัส าหรับคุณภาพชีวิตใน
การท างาน 
   Birjandi and Ataei. (2013) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างาน
และความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั (Darabcement) กรณีศึกษาในประเทศ อิหร่าน เน่ืองจาก
ในปัจจุบนัทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัในการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร ดงันั้นการพฒันาคุณภาพ
ชีวติในการท างานจึงกลายมาเป็นเป้าหมายหลกัขององคก์ร จุดประสงคห์ลกัของการท าวิจยัน้ี เพื่ออธิบาย
ความสัมพนัธ์คุณภาพชีวิตในการท างาน (ความเป็นธรรม และเพียงพอของผลประโยชน์ความปลอดภยั
และความสะอาดในสภาพแวดลอ้มการท างาน โอกาสในการเจริญเติบโต และความมัน่คงในการท างาน 
การปฏิบติัตามกฎในองคก์ร การผูกติดกบัสังคมของชีวิตการท างาน บรรยากาศทัว่ ๆ ไปในการท างาน 
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และความซ่ือสัตยใ์นการท างาน และการพฒันาศกัยภาพในการท างาน
ของพนกังาน) และความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานในบริษทั (Darab Cement) กระบวนการวิจยั
ของการศึกษาน้ี เป็นการอธิบายเชิงบรรยาย และการหาความสัมพนัธ์ กลุ่มตวัอยา่งทางสถิติ ประกอบดว้ย 
พนกังานทุกคนในบริษทั (Darab Cement) ใน พ.ศ. 2556 จากทั้งหมด 600 คน 256 คน ถูกเลือกดว้ย
วธีิเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบลดหลัน่ในสัดส่วนท่ีเหมาะสมกบักลุ่มประชากรทั้งหมด และใชแ้บบสอบถาม
ในการเก็บขอ้มูล ผลวิจยัแสดงถึงความสัมพนัธ์ในเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งคุณภาพชีวิตใน
การท างาน และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
 

2.7 กรอบแนวคดิการวจิัย 

 
 ผูว้ิจยั ไดก้  าหนดกรอบแนวคิดการศึกษา คุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานเทศบาลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง
จึงไดส้รุปเป็นกรอบแนวคิดการวิจยั แนวคิดคุณภาพชีวิตการท างาน และแนวคิดความผูกพนัต่อองคก์ร
ของ Steers (1977, p. 46) ดงัภาพท่ี 2.8 
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      ตวัแปรตน้       ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที ่2.8 กรอบแนวคิดการวจิยั 
 
 
 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
1. ความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมาย  

และค่านิยมขององคก์ร 

2. ความเตม็ใจ ท่ีจะทุ่มเทความพยายาม 
เพื่อองคก์ร 

3. ความปรารถนาท่ีจะรักษาไว ้ 
ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 

 

คุณภาพชีวติในการท างาน 

1. ผลตอบแทนท่ียติุธรรม และเพียงพอ 
2. หลกัความมัน่คงปลอดภยัในท่ีท างาน 
3. การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน  
4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในหนา้ท่ี  
5. สังคมสัมพนัธ์ 
6. ลกัษณะการบริหารมีความยติุธรรม 
7. ภาวะอิสระจากงาน   
8. ความภูมิใจในองคก์ร 
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บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานเทศบาล 
ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ไดด้ าเนินการตามล าดบั ดงัน้ี 
  1. ประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 
  2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  4. การจดักระท าขอ้มูล และการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  5. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชำกร และกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 3.1.1 ประชำกร (Population) 
 ประชากรในการวิจยั ไดแ้ก่ พนักงานเทศบาลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ านวน 
400 คน (ส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดักาฬสินธ์ุ, 2558)  
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่ำง (Sample) 
 กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั ไดแ้ก่ พนกังาน เทศบาล ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  านวน 
200 คน ผูว้ิจยั ไดก้  าหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยสูตรการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างของ Yamane 
(1973, p. 727) ดงัน้ี 
   3.1.2.1 ประชากร (Population)  

 
N 

1 + Ne2 
 

                        400 
              1 + 400 x (.05)2 

 
 

= 200 n = 

n = (3 - 1) สูตร 
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     จากสูตร n   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
      N แทน จ านวนประชากร  
      e  แทน ความคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดข้ึนส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี
                  ก าหนดใหไ้ม่เกิน .05 
 
ตำรำงที ่3.1 
จ ำนวนพนักงำนเทศบำลต ำบลในเขตอ ำเภอเมือง จังหวดักำฬสินธ์ุ 

ล าดบัท่ี 
ช่ือเทศบาลต าบลในเขต

อ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
จ านวนพนกังานเทศบาล
ต าบลในเขตอ าเภอเมือง 

กลุ่มตวัอยา่ง (คน) 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 

เทศบาลต าบลนาจารย ์ 
เทศบาลต าบลหนองสอ 
เทศบาลต าบลหว้ยโพธ์ิ  
เทศบาลต าบลล าคลอง  
เทศบาลต าบลเชียงเครือ  
เทศบาลต าบลหลุบ  
เทศบาลต าบลบึงวชิยั  
เทศบาลต าบลเหนือ  
เทศบาลต าบลไผ ่ 
เทศบาลต าบลล าพาน  
เทศบาลต าบลภูปอ  
เทศบาลต าบลภูดิน  
เทศบาลต าบลขมิ้น  
เทศบาลต าบลโพนทอง  
เทศบาลต าบลกลางหม่ืน 

50 
26 
54 
12 
30 
32 
21 
28 
17 
34 
21 
16 
16 
26 
17 

25 
13 
27 
6 

15 
16 
10 
14 
9 

17 
10 
8 
8 

13 
9 

รวม 400 200 
 
 วิธีการสุ่มตวัอยา่ง ผูว้ิจยั จึงใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) จาก
ประชากร แต่ละเทศบาล ดว้ยวิธีการจบัสลาก (Lottery Method) แบบไม่แทนท่ี โดยจบัสลากจากรายช่ือ
ของบุคลากรของแต่ละเทศบาล ให้ไดจ้  านวนในการคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานเทศบาลต าบล
ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
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3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 3.2.1 ลกัษณะเคร่ืองมือ 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูล คือ แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากการ
ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง โดยขอ้ค าถามไดค้รอบคลุมถึงวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา  
โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
   ตอนที ่1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสถานท่ีท างาน 
   ตอนที ่2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน
เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
   ตอนที ่3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนกังาน
เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
   ตอนที ่4 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
 3.2.2 กำรสร้ำงเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
   3.2.2.1 ทบทวนวรรณกรรมเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
   3.2.2.2 ก าหนดขอบเขตค าถามให้ครอบคลุมกรอบคิด วตัถุประสงค ์และองคป์ระกอบ
ท่ีท าใหท้ราบถึงคุณภาพชีวติการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานเทศบาลต าบล
ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ แลว้น ามาเป็นขอ้มูลในการสร้างแบบสอบถาม ทั้งแบบสอบถาม
ปลายปิด และแบบสอบถามปลายเปิด 
   3.2.2.3 น าร่างแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา และผูเ้ช่ียวชาญตรวจแกไ้ข และ
เสนอแนะปรับปรุง เพื่อความเหมาะสม และถูกตอ้งของแบบสอบถาม 
 3.2.3 กำรหำคุณภำพของแบบสอบถำม 
   3.2.3.1 น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขแลว้ไปใหผู้เ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ประเมินความสอดคลอ้ง
ของขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั โดยใชสู้ตร IOC (Index of Item Objective Congruence) 
ตามวิธีของ Rovinelli and Hambleton (1977) และสมนึก ภทัทิยธนี (2544, น. 219 - 233) เกณฑ์การ
ใหค้ะแนน มีดงัน้ี 
     ใหค้ะแนน + 1 เม่ือผูเ้ช่ียวชาญแน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค์
     ใหค้ะแนน 0 เม่ือผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค์
     ใหค้ะแนน - 1 เม่ือผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงค์
แลว้น าผลคะแนนท่ีไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญมาค านวณหาค่า IOC ตามสูตร 
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                                     ∑X 
N 
 

      เม่ือ IOC แทน ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์
       ∑X แทน ผลคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
       X แทน คะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญต่อค าถามแต่ละขอ้ 
       N แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
      โดยมีเกณฑ ์ดงัน้ี 
       1. ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.66 -1.00 มีค่าความเท่ียงตรงสูง ใชไ้ด ้
      2. ขอ้ถามท่ีมีค่า IOC ต ่ากวา่ 0.66 ตอ้งปรับปรุงยงัใชไ้ม่ได ้
      การตรวจสอบครอบคลุมความถูกตอ้งเชิงเน้ือหา (Content Validity) ความถูกตอ้ง
ของรูปแบบแบบสอบถาม และการใชภ้าษา เพื่อให้ถูกตอ้งตามหลกัวิชา และเพื่อความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามโดย ผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน ไดแ้ก่ 
      1. นางจตุพร อุทโท วุฒิการศึกษา รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต (รป.ม.) 
สาขาวชิานโยบายสาธารณะ ต าแหน่ง ผูพ้ิพากษาสมทบ ศาลคดีเด็ก และครอบครัว จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
สังกดัศาลจงัหวดักาฬสินธ์ุ กระทรวงยติุธรรม เป็นผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นเน้ือหา 
      2. นางสาวปรียาภรณ์ เปรมภูษิตานนท ์วุฒิการศึกษา ครุศาสตรมหาบณัฑิต 
(คศ.ม.) สาขาวชิาบริหารการศึกษา ต าแหน่ง ครูช านาญการพิเศษ (ภาษาไทย) โรงเรียนโพนงานพิทยานุกูล 
ต าบลโพนงาน อ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม เป็นผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นภาษา 
      4. นายนิรันดร์ นิติสุข วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต (ศศ.ม.)
สาขาวิชาวดัผลการศึกษา ต าแหน่งอาจารย ์สังกดั คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรมเกษตร สาขาวิชา
วิทยาศาสตร์ และคณิตศาสตร์ มหาวิทยาลยักาฬสินธ์ุ เป็นผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นการวดั และประเมินผล 
   3.2.3.2 จากนั้น น าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กบั พนกังานเทศบาลต าบล
ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  านวน 40 คน ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี แลว้น า
แบบสอบถามหาค่าอ านาจจ าแนก โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายระหวา่งรายขอ้กบั
รวมทุกขอ้ (Item - Total Correlation) ไดค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งรายขอ้ และรายรวมอยูร่ะหวา่ง 
0.322 - 0.744 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และการหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) 
โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ แอลฟาตามวธีิของ (Cronbach) ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.977 
   3.2.3.3 น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบของผูเ้ช่ียวชาญเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา
งานวจิยัอีกคร้ังหน่ึง 

IOC =   สูตร (3 - 2) 
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3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 
 เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลครบถว้นทุกดา้น ผูว้จิยั ไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  3.3.1 น าหนังสือจาก คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม ถึง นายกเทศมนตรี ของเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ เพื่อประสาน
ขอ้มูลการเก็บขอ้มูล  
  3.3.2 น าหนงัสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม ไปยงัพนกังานเทศบาลท่ีเป็น
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
  3.3.3 ให้มีผูช่้วย ผูว้ิจยั จ  านวน 2 คน ในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลบัคืนผูว้ิจยั
  3.3.4 เก็บขอ้มูลเพิ่มเติมดว้ยตนเอง 
 

3.4 กำรจัดกระท ำข้อมูล และกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยั วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์ โปแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป
ในการประมวลผล และวเิคราะห์ขอ้มูล โดยด าเนินการ ดงัน้ี 
  3.4.1 น าแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดต้รวจสอบความสมบูรณ์ และความถูกตอ้ง 
  3.4.2 น าแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์แลว้ ลงรหสัตามแบบ (Coding Form)  
  3.4.3 น าแบบสอบถามท่ีลงรหสัแลว้ใหค้ะแนนแต่ละขอ้มาก าหนดเกณฑ์ของการให้คะแนน 
ดงัน้ี 
    3.4.3.1 การจดักระท าคะแนน ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรของพนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยแบ่งเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ตามวธีิของ (Lilert’s Scale) มี 5 ระดบั ไดแ้ก่  
     มากท่ีสุด ก าหนดให ้5 คะแนน 
     มาก ก าหนดให ้4 คะแนน 
     ปานกลาง ก าหนดให ้3 คะแนน 
     นอ้ย ก าหนดให ้2 คะแนน 
     นอ้ยท่ีสุด ก าหนดให ้1 คะแนน 
      จากนั้น น าคะแนนมาวเิคราะห์ ดว้ยค่าเฉล่ีย (Mean) และ ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) จากนั้น น ามาเทียบกบัเกณฑ์การให้ความหมายค่าเฉล่ีย (รังสรรค ์
สิงหเลิศ, 2558, น. 186) ตามสูตร ดงัน้ี  



85 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
จ านวนชั้นของเกณฑ ์

 
       5 - 1   
                 5  

 
      เกณฑค์ะแนนระดบัคุณภาพชีวติและความผกูพนั 5 ระดบั ดงัน้ี  
      ระดบัคะแนน 1.00 - 1.80 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด  
      ระดบัคะแนน 1.81 - 2.60 หมายถึง นอ้ย 
      ระดบัคะแนน 2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง  
      ระดบัคะแนน 3.41 - 4.20 หมายถึง มาก 
      ระดบัคะแนน 4.21 - 5.00 หมายถึง มากท่ีสุด  
 

3.5 สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 3.5.1 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป ผูว้ิจยั ใชส้ถิติ คือ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
และร้อยละ (Percentage) 
 3.5.2 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย 
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 3.5.3 วเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีต่อคุณภาพชีวติการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ใช้การวิเคราะห์พหุคูณถดถอยเชิงเส้น (Multiple 
Linear Regression Analysis) ดว้ยวธีิ (Stepwise)  
 3.5.4 การวเิคราะห์ขอ้เสนอแนะแนวคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จะใช้วิธีการวิเคราะห์เน้ือหา (Content 
Analysis) แลว้น าเสนอในเชิงพรรณนาความดว้ยการแจกแจงความถ่ี 

  สูตร (3 - 3) 

= 0.8 แทนค่า 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 ในการวิจยัในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ การวิเคราะห์ขอ้มูล และแปล
ความหมาย ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัในคร้ังน้ี เพื่อให้เกิดความเขา้ใจท่ีตรงกนั ผูว้ิจยั จึงก าหนด
สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการน าเสนอขอ้มูล การเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล และการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
  1. สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการน าเสนอขอ้มูล 
  2. ล าดบัขั้นในการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

4.1 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการน าเสนอข้อมูล 
 
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยั ไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใช้ในการแทนตวัก าหนดค่า ดงัต่อไปน้ี
   ̅  หมายถึง ค่าเฉล่ีย 
  S.D. หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  N  หมายถึง จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
  d.f.  หมายถึง ชั้นของความเป็นอิสระ 
  F  หมายถึง ค่าท่ีใชใ้นการพฒันาได ้จากการแจกแจงเป็นแบบ (F - Distribution) 
  t  หมายถึง ค่าท่ีใชใ้นการพฒันาไดจ้ากการแจกแจงเป็นแบบ (t - Distribution) 
  r  หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
  R  หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบพหุคูณ 
  R2  หมายถึง ก าลงัสองของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบพหุคูณ 
  b  หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ ซ่ึงพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ
     หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ ซ่ึงพยากรณ์ในรูปคะแนน
       มาตรฐาน 
  SEbj หมายถึง ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสัมประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์ 
  SEest หมายถึง ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ 
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  X1  หมายถึง คุณภาพชีวติในการท างานดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรม และเพียงพอ 
  X2  หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นหลกัความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน
  X3  หมายถึง คุณภาพชีวติในการท างานดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ิิบติังาน 
  X4  หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความกา้วหนา้ และความมัน่คงในหนา้ท่ี
  X5  หมายถึง คุณภาพชีวติในการท างานดา้นสังคมสัมพนัธ์ 
  X6  หมายถึง คุณภาพชีวติในการท างานดา้นลกัษณะการบริหารมีความยติุธรรม 
  X7  หมายถึง คุณภาพชีวติในการท างานดา้นภาวะอิสระจากงาน 
  X8  หมายถึง คุณภาพชีวติในการท างานดา้นความภูมิใจในองคก์ร 
  X  หมายถึง คุณภาพชีวติในการท างานในภาพรวม 
  Y1  หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเช่ือมัน่ การยอมรับ เป้าหมาย และค่านิยม 
       ขององคก์ร 
  Y2  หมายถึง ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม เพื่อองคก์ร
  Y3  หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิก
       ภาพในองคก์ร 
  Y  หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวม 
  Y/  หมายถึง สมการพยากรณ์ของความผูกพนัต่อองคก์รในภาพรวม โดยใชค้ะแนนดิบ
  Z/  หมายถึง สมการพยากรณ์ของความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวม โดยใชค้ะแนน 
       มาตรฐาน 
  P   หมายถึง ค่าความน่าจะเป็น (Probability) ของค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ 
  * P< .05 หมายถึง  ระดบัความนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

** P< .01 หมายถึง  ระดบัความนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

4.2 ล าดับขั้นในการเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน
เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดงัน้ี 
  ตอนที ่1 การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสถานท่ีท างานใชใ้นการวิเคราะห์ คือ การแจก
แจงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
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  ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอ
เมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุใชใ้นการวิเคราะห์ คือ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  
  ตอนที่ 3 วิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีต่อคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ใชใ้นการวิเคราะห์ คือ พหุคูณถดถอย
เชิงเส้น (Multiple Linear Regression Analysis) ดว้ยวธีิ (Stepwise)  
  ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จะใช้วิธีการวิเคราะห์เน้ือหา (Content 
Analysis) แลว้น าเสนอในเชิงพรรณนาความดว้ยการแจกแจงความถ่ี 
 

4.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 ตอนที ่1 การศึกษาขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสถานท่ีท างานของพนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอ
เมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
    ผลการศึกษาขอ้มูลทัว่ไป เก่ียวกบัสถานท่ีท างานของพนกังานเทศบาลต าบลในเขต
อ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ปรากิ ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.1  
จ ำนวนร้อยละ ของพนักงำนเทศบำลต ำบลในเขตอ ำเภอเมือง จังหวดักำฬสินธ์ุ 
ล าดบัท่ี ช่ือเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมืองจงัหวดักาฬสินธ์ุ กลุ่มตวัอยา่ง (คน) ร้อยละ 

1 
2 

เทศบาลต าบลนาจารย ์
เทศบาลต าบลหนองสอ 

25 
13 

12.50 
6.50 

3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

 

เทศบาลต าบลหว้ยโพธ์ิ  
เทศบาลต าบลล าคลอง  
เทศบาลต าบลเชียงเครือ  
เทศบาลต าบลหลุบ  
เทศบาลต าบลบึงวชิยั  
เทศบาลต าบลเหนือ  
เทศบาลต าบลไผ ่ 

27 
6 

15 
16 
10 
14 
9 

 

13.50 
3.00 
7.50 
8.00 
5.00 
7.00 
4.50 

(ต่อ) 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ) 
ล าดบัท่ี ช่ือเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมืองจงัหวดักาฬสินธ์ุ กลุ่มตวัอยา่ง (คน) ร้อยละ 

10 
11 
12 
13 
14 
15 

เทศบาลต าบลล าพาน  
เทศบาลต าบลภูปอ  
เทศบาลต าบลภูดิน  
เทศบาลต าบลขมิ้น  
เทศบาลต าบลโพนทอง  
เทศบาลต าบลกลางหม่ืน 

17 
10 
8 
8 

13 
9 

8.50 
5.00 
4.00 
4.00 
6.50 
4.50 

 รวม 200 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ พนกังานเทศบาลท่ีให้ขอ้มูลมากท่ีสุด คือ ร้อยละ 13.50 คือ พนกังาน
เทศบาลต าบลห้วยโพธ์ิ รองลงมา คือ พนกังานเทศบาลต าบลนาจารย ์ ร้อยละ 12.50 และพนกังาน
เทศบาลต าบลล าพาน ร้อยละ 8.50 ตามล าดบั 
 ตอนที ่2 การวเิคราะห์ระดบัคุณภาพชีวติการท างานของพนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดักาฬสินธ์ุใชใ้นการวเิคราะห์ คือ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   ผลการวิเคราะห์ระดบัระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานเทศบาลต าบลใน
เขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุใชใ้นการวิเคราะห์ คือ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ปรากิ ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.2 
ผลค่ำเฉลี่ย ( X ) และค่ำส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน (S.D.) คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนของพนักงำนเทศบำล
ต ำบลในเขตอ ำเภอเมือง จังหวดักำฬสินธ์ุ โดยรวม และรำยด้ำน  

คุณภาพชีวติในการท างาน X  S.D. การแปลความหมาย 
1. ผลตอบแทนท่ียุติธรรม และเพียงพอ 3.48 0.64 มาก 
2. หลกัความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน 3.39 0.66 ปานกลาง 
3. การพฒันาศกัยภาพของผูป้ิิบติังาน 3.88 0.62 มาก 
4. ความกา้วหนา้ และความมัน่คงในหนา้ท่ี 3.41 0.50 มาก 
5. สังคมสัมพนัธ์ 3.83 0.65 มาก 
6. ลกัษณะการบริหารมีความยติุธรรม  3.67 0.65 มาก 
   (ต่อ) 
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ตารางที ่4.2 (ต่อ) 
คุณภาพชีวติในการท างาน X  S.D. การแปลความหมาย 

7. ภาวะอิสระจากงาน 4.13 0.63 มาก 
8. ความภูมิใจในองคก์ร 4.06 0.64 มาก 

รวม 3.73 0.62 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.2 คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.73, S.D. 0.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
อยูใ่นระดบัสูงถึง 7ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นภาวะอิสระจากงาน ( X  = 4.13, S.D. 0.63) ดา้นความภูมิใจในองคก์ร 
( X  = 4.06, S.D. 0.64) ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ิิบติังาน ( X  = 3.88, S.D. 0.62) ดา้นสังคม
สัมพนัธ์ ( X  = 3.83, S.D. 0.65) ดา้นลกัษณะการบริหารมีความยุติธรรม ( X  = 3.67, S.D. 0.65) 
ดา้นผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ( X  = 3.48, S.D. 0.64) ดา้นความกา้วหนา้ และความมัน่คง
ในหนา้ท่ี ( X  = 3.41, S.D. .05) และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นหลกัความมัน่คงปลอดภยั
ในการท างาน ( X  = 3.39, S.D. 0.66) 
 
ตารางที ่4.3 
ค่ำเฉลี่ย ( X ) และค่ำส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน (S.D.) คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนของพนักงำนเทศบำล
ต ำบลในเขตอ ำเภอเมือง จังหวดักำฬสินธ์ุ รำยข้อจ ำแนกตำมรำยด้ำน 

คุณภาพชีวติในการท างาน X  S.D. การแปลความหมาย 
1. ผลตอบแทนท่ียุติธรรม และเพียงพอ 

3.42 0.64 มาก 1.1 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนรายไดใ้นปัจจุบนั 
เพียงพอต่อการด ารงชีพตามอตัภาพ 

1.2 ท่านไดรั้บค่าตอบแทน หรือสวสัดิการอยา่ง 
เหมาะสม เม่ือเปรียบเทียบกบัต าแหน่งงาน 

3.23 
 

0.71 
 

ปานกลาง 
 

1.3 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถท่ีท่านใชใ้นการท างาน 

3.77 
 

0.60 
 

มาก 
 

1.4 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบัค่าใชจ่้าย 
ตามความเหมาะสมในสภาวะปัจจุบนั 

3.58 
 

0.67 
 

มาก 
 

    
   (ต่อ) 
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ตารางที ่4.3 (ต่อ) 
คุณภาพชีวติในการท างาน X  S.D. การแปลความหมาย 

1.5 หน่วยงานของท่านมีเงินรางวลัพิเศษ โบนสั  
ท่ีเหมาะสมเป็นประจ าทุกปี 

3.43 
 

0.58 
 

มาก 
 

รวม 3.48 0.64 มาก 
2. หลกัความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน    

2.1 อุปกรณ์ส านกังานมีเพียงพอเหมาะสม 
ต่อการปิิบติังานของท่าน 

3.77 
 

0.81 
 

มาก 
 

2.2 สถานท่ีท างานของท่านมีความสะอาด ปลอดโปร่ง  
มีแสงสวา่ง และอากาศถ่ายเทสะดวก 

3.44 
 

0.62 
 

มาก 
 

2.3 หน่วยงานของท่านมีความพยายามสนบัสนุน 
ใหส้ภาพการท างาน มีสุขภาพอนามยัท่ีดี
และปลอดภยั 

3.12 
 

0.70 
 

ปานกลาง 
 

2.4 สถานท่ีท างานของท่านมีสถานท่ีเพียงพอ เช่น  
ท่ีจอดรถ หอ้งน ้าสะอาด ห้องอาหาร 

3.24 
 

0.66 
 

ปานกลาง 
 

2.5 หน่วยงานมีการส่งเสริมกิจกรรมดา้นความ 
สะอาดของสถานท่ีท างานให้กบัพนกังาน 
เช่น กิจกรรม Big Cleaning Day อยูเ่สมอ 

3.40 
 
 

0.54 
 
 

ปานกลาง 
 
 

รวม 3.39 0.66 ปานกลาง 
3. การพฒันาศกัยภาพของผูป้ิิบติังาน    

3.1 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีเหมาะสมไดใ้ช ้
ความสามารถทกัษะในการปิิบติังาน 

3.99 
 

0.61 
 

มาก 
 

3.2 ท่านไดรั้บโอกาสในการแสดงออกถึงทกัษะ  
ความรู้ ความสามารถในการปิิบติังาน 

3.42 
 

0.71 
 

มาก 
 

3.3 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการอบรม / 
ประชุม / สัมมนาในหน่วยงานของท่านหรือ 
หน่วยงานอ่ืนท่ีจดัข้ึนตามความเหมาะสม 

3.88 
 
 

0.65 
 
 

มาก 
 
 

3.4 ท่านไดติ้ดตามข่าวสารการเคล่ือนไหว 
ในการอบรมท่ีเก่ียวกบัสายการปิิบติังาน 

4.02 
 

0.56 
 

มาก 
 

   (ต่อ) 
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ตารางที ่4.3 (ต่อ) 
คุณภาพชีวติในการท างาน X  S.D. การแปลความหมาย 

3.5 หน่วยงานของทา่นสนบัสนุนเคร่ืองมือเทคโนโลย ี
สมยัใหม่เขา้มาใชใ้นการปิิบติังานทุกฝ่าย 

4.11 
 

0.61 
 

มาก 
 

รวม 3.88 0.62 มาก 
4. ความกา้วหนา้ และความมัน่คงในหนา้ท่ี    

4.1 ท่านรู้สึกถึงความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 3.49 0.54 มาก 
4.2 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ 

ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
3.22 

 
0.66 

 
ปานกลาง 

 
4.3 ท่านมีโอกาสท่ีจะพฒันาความรู้ความสามารถ 

ในการปิิบติังาน เช่น การศึกษาดูงาน 
อบรม สัมมนา ศึกษาต่อ 

3.45 
 
 

0.71 
 
 

มาก 
 
 

4.4 ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนขั้นในต าแหน่ง 
ท่ีสูงข้ึน 

3.01 
 

0.71 
 

ปานกลาง 
 

4.5 หน่วยงานของท่านมีการประเมินผลการปิิบติังาน 
ตามความจริงอยา่งยติุธรรม 

3.89 
 

0.63 
 

มาก 
 

รวม 3.41 0.50 มาก 
5. สังคมสัมพนัธ์    

5.1 ท่าน และเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 4.14 0.75 มาก 
5.2 ท่านไดรั้บความร่วมมือในการท างาน 

จากเพื่อนร่วมงานของท่านอยูเ่สมอ 
3.92 

 
0.65 

 
มาก 

 
5.3 บุคลากรในหน่วยงานของท่านรับฟังความคิดเห็น 

ซ่ึงกนัและกนั 
3.45 

 
0.56 

 
มาก 

 
5.4 เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นท่ี 

ไวว้างใจพร้อมใหป้รึกษาปัญหาเร่ืองงานได้ 
3.87 

 
0.61 

 
มาก 

 
5.5 เม่ือพนกังานบางท่านประสบปัญหา เพื่อนร่วมงาน 

มกัจะช่วยเหลือกนั 
3.79 

 
0.72 

 
มาก 

 
รวม 3.83 0.65 มาก 

    
   (ต่อ) 
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ตารางที ่4.3 (ต่อ) 
คุณภาพชีวติในการท างาน X  S.D. การแปลความหมาย 

6. ลกัษณะการบริหารมีความยติุธรรม    
6.1 งานท่ีท่านรับผิดชอบและปิิบติัในปัจจุบนั  

ตรงกบัความรู้ความสามารถของท่าน 
3.49 

 
0.73 

 
มาก 

 
6.2 ลกัษณะงานของท่านก าหนดขอบเขต และหนา้ท่ี 

ท่ีชดัเจน 
3.71 

 
0.54 

 
มาก 

 
6.3 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได ้

เสนอความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ ๆ  
ต่อหน่วยงาน 

3.83 
 
 

0.66 
 
 

มาก 
 
 

6.4 การปิิบติัของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อท่าน 
ท าใหท้่านรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า 

3.56 
 

0.70 
 

มาก 
 

6.5 หากท่านกระท าผดิ ท่านจะไดรั้บการพิจารณา 
สอบสวน หรือถูกลงโทษดว้ยความยติุธรรม 

3.77 
 

0.65 
 

มาก 
 

รวม 3.67 0.65 มาก 
7. ภาวะอิสระจากงาน    

7.1 การท างานของท่านมีก าหนดเวลา 
ในการปิิบติังานท่ีแน่นอน 

4.11 
 

0.66 
 

มาก 
 

7.2 ท่านมีความสุขกบัการปิิบติังานในหนา้ท่ีท่ี 
ไดรั้บมอบหมาย 

4.03 
 

0.64 
 

มาก 
 

7.3 ท่านแบ่งเวลาส าหรับตนเอง การท างาน และ 
ครอบครัวไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4.23 
 

0.54 
 

มากท่ีสุด 
 

7.4 ท่านสามารถท่ีจะลางานไปพกัผอ่น หรือท าธุระ 
ส่วนตวั ไดอ้ยา่งอิสระ 

4.40 
 

0.65 
 

มากท่ีสุด 
 

7.5 ท่านสามารถวางแผนกิจกรรมต่าง ๆ ในชีวิต 
ล่วงหนา้ได ้

3.90 
 

0.66 
 

มาก 
 

รวม 4.13 0.63 มาก 
    

    
   (ต่อ) 
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ตารางที ่4.3 (ต่อ) 
คุณภาพชีวติในการท างาน X  S.D. การแปลความหมาย 

8. ความภูมิใจในองคก์ร    
8.1 เทศบาลของท่านเป็นหน่วยงานท่ีมีความมัน่คง 

และมีช่ือเสียง 
4.32 

 
0.55 

 
มากท่ีสุด 

 
8.2 ท่านไม่พอใจหากเพื่อนร่วมงานกล่าวถึงหน่วยงาน 

ในทางท่ีไม่ดี 
4.12 

 
0.61 

 
มาก 

 
8.3 เทศบาลมีระบบบริหารจดัการท่ีดีเป็นท่ียอมรับ 3.98 0.71 มาก 
8.4 ท่านภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานกบัเทศบาล 4.03 0.68 มาก 
8.5 การเป็นส่วนหน่ึงของเทศบาลท าใหบุ้คคลทัว่ไป 

รู้สึกช่ืนชมต่อท่าน 
3.88 

 
0.68 

 
มาก 

 
รวม 4.06 0.64 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ พิจารณารายขอ้จ าแนกตามรายดา้น ไดด้งัน้ี  
  1. ดา้นผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.43, S.D. 0.58) 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ ระดบัปานกลาง 1 ขอ้ โดยสามารถเรียงล าดบั
ความส าคญัตามค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก คือ ค่าตอบแทนท่ีท่าน
ไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถท่ีท่านใชใ้นการท างาน ( X  = 3.77, S.D. 0.60) ค่าตอบแทน
ท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบัค่าใชจ่้ายตามความเหมาะสมในสภาวะปัจจุบนั ( X  = 3.58, S.D. 0.67) หน่วยงาน
ของท่านมีการประเมินผลการปิิบติังานตามความจริงอยา่งยุติธรรม ( X =3.43, S.D. 0.58) ท่านไดรั้บ
มอบหมายงานท่ีเหมาะสมไดใ้ชค้วามสามารถทกัษะในการปิิบติังาน ( X  = 3.42, S.D. 0.64) ระดบั
ปานกลาง คือ ท่านไดรั้บค่าตอบแทน หรือสวสัดิการอยา่งเหมาะสม เม่ือเปรียบเทียบกบัต าแหน่งงาน
( X  = 3.23, S.D. 0.71) ตามล าดบั 
  2. ดา้นหลกัความมัน่คงปลอดภยัในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.39, 
S.D. 0.66) และพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 2 ขอ้ ระดบัปานกลาง 3 ขอ้ โดยสามารถ
เรียงล าดบัความส าคญัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก คือ อุปกรณ์
ส านกังานมีเพียงพอเหมาะสมต่อการปิิบติังานของท่าน ( X  = 3.77, S.D. 0.81) สถานท่ีท างานของท่าน
มีความสะอาด ปลอดโปร่ง มีแสงสวา่ง และอากาศถ่ายเทสะดวก ( X  = 3.44, S.D. 0.62) ระดบัปานกลาง 
คือ หน่วยงานมีการส่งเสริมกิจกรรมดา้นความสะอาดของสถานท่ีท างานให้กบัพนกังาน เช่น กิจกรรม 
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(Big Cleaning Day) อยูเ่สมอ ( X  = 3.40, S.D. 0.54) สถานท่ีท างานของท่านมีสถานท่ีเพียงพอ เช่น 
ท่ีจอดรถ ห้องน ้ าสะอาด ห้องอาหาร ( X  = 3.24, S.D. 0.66) หน่วยงานของท่านมีความพยายาม
สนบัสนุนใหส้ภาพการท างาน มีสุขภาพอนามยัท่ีดี และปลอดภยั ( X  = 3.12, S.D. 0.70) ตามล าดบั
  3. ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ิิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.88, S.D. 0.66) 
และพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 5 ขอ้ โดยสามารถเรียงล าดบัความส าคญัตามค่าเฉล่ีย
จากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก คือ หน่วยงานของท่านสนบัสนุนเคร่ืองมือ
เทคโนโลยีสมยัใหม่ เขา้มาใชใ้นการปิิบติังานทุกฝ่าย มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.11, 
S.D. 0.61) ท่านไดติ้ดตามข่าวสารการเคล่ือนไหวในการอบรมท่ีเก่ียวกบัสายการปิิบติังาน ( X  = 
4.02, S.D. 0.56) ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีเหมาะสมไดใ้ชค้วามสามารถทกัษะในการปิิบติังาน    
( X  = 3.99, S.D. 0.61) ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้เขา้รับการอบรม / ประชุม / สัมมนาในหน่วยงาน
ของท่าน หรือหน่วยงานอ่ืนท่ีจดัข้ึนตามความเหมาะสม ( X  = 3.88, S.D. 0.65) ท่านไดรั้บโอกาส
ในการแสดงออกถึงทกัษะ ความรู้ ความสามารถในการปิิบติังาน ( X  = 3.42,  S.D. 0.71) ตามล าดบั
  4. ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในหน้าท่ี โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.41, 
S.D. .05) และพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ ระดบัปานกลาง 2 ขอ้ โดยสามารถ
เรียงล าดบัความส าคญัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก คือ หน่วยงาน
ของท่านมีการประเมินผลการปิิบติังานตามความจริงอยา่งยุติธรรม ( X  = 3.89, S.D. 0.63) ท่านรู้สึก
ถึงความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ( X  = 3.49, S.D. 0.54) ท่านมีโอกาสท่ีจะพฒันาความรู้ความสามารถ
ในการปิิบติังาน เช่น การศึกษาดูงาน อบรม สัมมนา ศึกษาต่อ ( X  = 3.45, S.D. 0.71) ระดบัปานกลาง 
คือ ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้มีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ( X  = 3.22, S.D. 0.66) 
ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนขั้นในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ( X  = 3.01, S.D. 0.71) ตามล าดบั 
  5. ดา้นสังคมสัมพนัธ์ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.83, S.D. 0.65) และพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 5 ขอ้ โดยสามารถเรียงล าดบัความส าคญัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
ดงัน้ี มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก คือ ท่าน และเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ( X  = 4.14, 
S.D. 0.75) ท่านไดรั้บความร่วมมือในการท างานจากเพื่อนร่วมงานของท่านอยูเ่สมอ ( X  = 3.92, 
S.D. 0.65) เพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นท่ีไวว้างใจพร้อมใหป้รึกษาปัญหาเร่ืองงาน
ไดเ้สมอ ( X  = 3.87, S.D. 0.61) เม่ือพนกังานบางท่านประสบปัญหาเพื่อนร่วมงาน มกัจะช่วยเหลือ
กนัเสมอ ( X  = 3.79, S.D. 0.72) บุคลากรในหน่วยงานของท่านรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัเสมอ 
( X  = 3.45, S.D. 0.56) ตามล าดบั 
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  6. ดา้นลกัษณะการบริหารมีความยุติธรรม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.67, S.D. 0.65) 
และพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 5 ขอ้ โดยสามารถเรียงล าดบัความส าคญัตามค่าเฉล่ีย
จากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก คือ หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากร
ไดเ้สนอความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ ๆ ต่อหน่วยงาน ( X  = 3.83, S.D. 0.66) หากท่านกระท าผิด 
ท่านจะไดรั้บการพิจารณาสอบสวน หรือถูกลงโทษดว้ยความยุติธรรม ( X  = 3.77, S.D. 0.65) ลกัษณะ
งานของท่านก าหนดขอบเขต และหนา้ท่ีท่ีชดัเจน ( X  = 3.71, S.D. 0.54) การปิิบติัของผูบ้งัคบับญัชา
ท่ีมีต่อท่านท าให้ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า ( X  = 3.56, S.D. 0.70) ระดบัปานกลาง คือ งานท่ีท่าน
รับผิดชอบ และปิิบติัในปัจจุบนัตรงกบัความรู้ความสามารถของท่าน ( X  = 3.49, S.D. 0.73) 
ตามล าดบั 
  7. ดา้นภาวะอิสระจากงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.13, S.D. 0.63) และพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 2 ขอ้ ระดบัมาก 3 ขอ้ โดยสามารถเรียงล าดบัความส าคญั
ตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัท่ีสุด คือ ท่านสามารถท่ีจะลางานไป
พกัผอ่น หรือท าธุระส่วนตวัไดอ้ยา่งอิสระ ( X  = 4.40, S.D. 0.65) ท่านแบ่งเวลาส าหรับตนเองการท างาน 
และครอบครัวไดอ้ยา่งเหมาะสม ( X  = 4.23, S.D. 0.54) ระดบัมาก คือ การท างานของท่านมีก าหนดเวลา
ในการปิิบติังานท่ีแน่นอน ( X  = 4.11, S.D. 0.66) ท่านมีความสุขกบัการปิิบติังานในหนา้ท่ีท่ี
ไดรั้บมอบหมาย ( X  = 4.03, S.D. 0.64) ท่านสามารถวางแผนกิจกรรมต่าง ๆ ในชีวิตล่วงหนา้ได ้   
( X  = 3.90, S.D. 0.66) ตามล าดบั 
  8. ดา้นความภูมิใจในองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.06, S.D. 0.64) และพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 1 ขอ้ ระดบัมาก 4 ขอ้ โดยสามารถเรียงล าดบัความส าคญั
ตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ เทศบาลของท่านเป็น
หน่วยงานท่ีมีความมัน่คง และมีช่ือเสียงระดบัมาก คือ ( X  = 4.23, S.D. 0.55) ท่านไม่พอใจหากเพื่อน
ร่วมงานกล่าวถึงหน่วยงานในทางท่ีไม่ดี ( X  = 4.12, S.D. 0.61) ท่านภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานกบัเทศบาล
( X  = 4.03, S.D. 0.68) เทศบาลมีระบบบริหารจดัการท่ีดีเป็นท่ียอมรับ ( X  = 3.98, S.D. 0.71)     
การเป็นส่วนหน่ึงของเทศบาลท าใหบุ้คคลทัว่ไปรู้สึกช่ืนชมต่อท่าน ( X  = 3.88, S.D. 0.68) ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.4 
ค่ำเฉลี่ย ( X ) และค่ำส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน (S.D.) ควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนเทศบำลต ำบล
ในเขตอ ำเภอเมือง จังหวดักำฬสินธ์ุ โดยรวม และรำยด้ำน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร X  S.D. การแปลความหมาย 
1. ความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 3.90 0.68 มาก 
2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร 4.07 0.64 มาก 
3. ความปรารถนาท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพ 

ในองคก์ร 
3.89 

 
0.67 

 
มาก 

 
รวม 3.95 0.66 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานเทศบาล ความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( X  = 3.95, S.D. 0.66) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นจะพบวา่ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
เพื่อองคก์ร มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.07, S.D. 0.64) รองลงมา คือ ความเช่ือมัน่การยอมรับ
เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร ( X  = 3.90, S.D. 0.68) และความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกภาพในองคก์ร ( X  = 3.89, S.D. 0.67)  
 
ตารางที ่4.5 
ค่ำเฉลี่ย ( X ) และค่ำส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน (S.D.) ควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนเทศบำลต ำบล
ในเขตอ ำเภอเมือง จังหวดักำฬสินธ์ุ รำยข้อจ ำแนกตำมรำยด้ำน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร X  S.D. การแปลความหมาย 
1. ความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร    

1.1 ท่านคิดวา่วสิัยทศัน์ของเทศบาลเหมาะสมกบั 
สภาวการณ์ในปัจจุบนั 

3.89 
 

0.65 
 

มาก 
 

1.2 ท่านเตม็ใจปิิบติังานตามนโยบายของเทศบาล 
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องเทศบาล 

3.99 
 

0.71 
 

มาก 
 

1.3 ท่านจะช้ีแจง และแกไ้ขหากไดย้นิบุคคลอ่ืนกล่าวถึง 
เทศบาลในทางท่ีเส่ือมเสีย 

4.01 
 

0.67 
 

มาก 
 

1.4 เป้าหมายของเทศบาลสอดคลอ้งกบัแนวความคิด 
ของท่าน 

3.77 
 

0.73 
 

มาก 
 

   (ต่อ) 
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ตารางที ่4.5 (ต่อ) 
ความผกูพนัต่อองคก์ร X  S.D. การแปลความหมาย 

1.5 ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบับุคคลอ่ืนวา่ท่าน 
เป็นพนกังานเทศบาล 

3.84 
 

0.67 
 

มาก 
 

รวม 3.90 0.68 มาก 
2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ พยายามเพื่อองคก์ร    

2.1 ท่านเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทก าลงัความสามารถมากกวา่ 
ปกติ เพื่อช่วยให้เทศบาลประสบความส าเร็จ 

4.23 
 

0.67 
 

มาก 
 

2.2 เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายงาน ท่านจะทุ่มเท 
ใหก้บังานนั้นอยา่งเตม็ท่ี 

4.11 
 

0.65 
 

มาก 
 

2.3 ท่านเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทก าลงัความสามารถมากกวา่ 
ปกติ เพื่อช่วยให้เทศบาลประสบความส าเร็จ 

4.02 
 

0.67 
 

มาก 
 

2.4 ท่านเตม็ใจท่ีจะช่วยปิิบติังานอ่ืนนอกเหนือจาก 
งานท่ีท่านรับผิดชอบ 

4.16 
 

0.59 
 

มาก 
 

2.5 เม่ือถึงเวลาเลิกงานแต่ยงัไม่เสร็จงาน ท่านก็เตม็ใจ 
จะอยูเ่พื่อท างานต่อจนเสร็จ หรือน ากลบัไป 
ท าต่อท่ีบา้น 

3.87 
 
 

0.66 
 
 

มาก 
 
 

รวม 4.07 0.64 มาก 
3. ความปรารถนาท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพ 

ในองคก์ร 
   

3.1 ท่านตั้งใจท่ีจะปิิบติังานในเทศบาลจนเกษียณอายุ 
ราชการ เพราะมีความผกูพนักบัเทศบาล 

3.67 
 

0.67 
 

มาก 
 

3.2 ท่านจะท างานกบัเทศบาลต่อไป โดยไม่คิดจะ 
โอนยา้ยไปท่ีท างานอ่ืน  

4.21 
 

0.65 
 

มาก 
 

3.3 ท่านเขา้ไปมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ  
ของเทศบาลเสมอ  

3.94 
 

0.66 
 

มาก 
 

3.4 การตดัสินใจท างานท่ีเทศบาล เป็นการตดัสินใจ 
ท่ีดีท่ีสุดในการท างานของท่าน 

3.88 
 

0.71 
 

มาก 
 

    
   (ต่อ) 
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ตารางที ่4.5 (ต่อ) 
ความผกูพนัต่อองคก์ร X  S.D. การแปลความหมาย 

3.5 ท่านเตม็ใจหากมีการเปล่ียนหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
ไปท าหนา้ท่ีใหม่ท่ีอาจจะไม่ถนดั 
แต่เพื่อความเหมาะสมของเทศบาล 

3.75 
 
 

0.70 
 
 

มาก 
 
 

รวม 3.89 0.67 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.5 ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดั
กาฬสินธ์ุ พิจารณารายขอ้จ าแนกตามรายดา้น ไดด้ง้น้ี  
  1. ดา้นความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
( X  = 3.90, S.D. 0.68) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 5 ขอ้ โดยสามารถเรียงล าดบั
ความส าคญัตามค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก คือ ท่านจะช้ีแจงและ
แกไ้ขหากไดย้ินบุคคลอ่ืนกล่าวถึงเทศบาลในทางท่ีเส่ือมเสีย ( X  = 4.01, S.D. 0.67) ท่านเต็มใจ
ปิิบติังานตามนโยบายของเทศบาล เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์องเทศบาล ( X  = 3.99, S.D. 0.71) 
ท่านคิดวา่ วิสัยทศัน์ของเทศบาลเหมาะสมกบัสภาวการณ์ในปัจจุบนั ( X  = 3.89, S.D. 0.65) ท่านภูมิใจ
ท่ีจะบอกกบับุคคลอ่ืนวา่ท่านเป็นพนกังานเทศบาล ( X  = 3.84, S.D. 0.67) เป้าหมายของเทศบาล
สอดคลอ้งกบัแนวความคิดของท่าน ( X  = 3.77, S.D. 0.73) ตามล าดบั  
  2. ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม เพื่อองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 
4.07, S.D. 0.64) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 1 ขอ้ ระดบัมาก 4 ขอ้    
โดยสามารถเรียงล าดบัความส าคญัตามค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
คือ ท่านเต็มใจท่ีจะทุ่มเทก าลงัความสามารถมากกว่าปกติ เพื่อช่วยให้เทศบาลประสบความส าเร็จ     
( X  = 4.23, S.D. 0.67) ระดบัมาก คือ ท่านเต็มใจท่ีจะช่วยปิิบติังานอ่ืนนอกเหนือจากงานท่ีท่าน
รับผดิชอบ ( X  = 4.16, S.D. 0.59) เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายงาน ท่านจะทุ่มเทให้กบังานนั้นอยา่งเต็มท่ี
( X  = 4.11, S.D. 0.65) ท่านเต็มใจท่ีจะทุ่มเทก าลงัความสามารถมากกวา่ปกติ เพื่อช่วยให้เทศบาล
ประสบความส าเร็จ ( X  = 4.02, S.D. 0.67) เม่ือถึงเวลาเลิกงานแต่ยงัไม่เสร็จงาน ท่านก็เต็มใจจะอยู่
เพื่อท างานต่อจนเสร็จ หรือน ากลบัไปท าต่อท่ีบา้น ( X  = 4.02, S.D. 0.67) ตามล าดบั 
  3. ดา้นความปรารถนาท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ( X  = 3.89, S.D. 0.67) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 1 ขอ้ 
ระดบัมาก 4 ขอ้ โดยสามารถเรียงล าดบัความส าคญัตามค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี มีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ ท่านจะท างานกบัเทศบาลต่อไป โดยไม่คิดจะโอนยา้ยไปท่ีท างานอ่ืน  
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( X  = 4.21, S.D. 0.65) ระดบัมาก คือ ท่านเขา้ไปมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ของเทศบาล
เสมอ ( X  = 3.94, S.D. 0.66) การตดัสินใจท างานท่ีเทศบาลเป็นการตดัสินใจท่ีดีท่ีสุดในการท างาน
ของท่าน ( X  = 3.88, S.D. 0.71) ท่านเตม็ใจหากมีการเปล่ียนหนา้ท่ีความรับผิดชอบไปท าหนา้ท่ีใหม่
ท่ีอาจจะไม่ถนดั แต่เพื่อความเหมาะสมของเทศบาล ( X  = 3.75, S.D. 0.67) ท่านตั้งใจท่ีจะปิิบติังาน
ในเทศบาลจนเกษียณอายรุาชการ เพราะมีความผกูพนักบัเทศบาล ( X  = 3.67, S.D. 0.67) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.6 
ค่ำเฉลี่ย ( X ) และค่ำส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน (S.D.) คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน และควำมผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงำนเทศบำลต ำบลในเขตอ ำเภอเมือง จังหวดักำฬสินธ์ุ จ ำแนกตำมเทศบำล 

เทศบาล จ านวน 
คุณภาพชีวติในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร 

X  S.D. 
การแปล
ความหมาย X  S.D. 

การแปล
ควำมหมาย 

เทศบาลต าบลหว้ยโพธ์ิ 27 3.97 0.71 มาก 3.66 0.71 มาก 
เทศบาลต าบลล าคลอง 6 3.45 0.65 มาก 3.74 0.68 มาก 
เทศบาลต าบลเชียงเครือ 15 3.48 0.59 มาก 3.90 0.64 มาก 
เทศบาลต าบลหลุบ 16 3.61 0.63 มาก 4.10 0.63 มาก 
เทศบาลต าบลบึงวชิยั 10 3.87 0.63 มาก 4.02 0.71 มาก 
เทศบาลต าบลเหนือ 14 3.72 0.62 มาก 3.56 0.68 มาก 
เทศบาลต าบลไผ ่ 9 3.51 0.65 มาก 3.77 0.72 มาก 
เทศบาลต าบลล าพาน 17 3.86 0.66 มาก 3.69 0.59 มาก 
เทศบาลต าบลภูปอ 10 3.75 0.70 มาก 3.58 0.70 มาก 
เทศบาลต าบลภูดิน 8 3.42 0.71 มาก 3.72 0.65 มาก 
เทศบาลต าบลขมิ้น 8 3.80 0.67 มาก 3.86 0.62 มาก 
เทศบาลต าบลโพนทอง 13 3.51 0.66 มาก 3.71 0.67 มาก 
เทศบาลต าบลกลางหม่ืน 9 3.64 0.67 มาก 3.66 0.71 มาก 
เทศบาลต าบลหว้ยโพธ์ิ 27 3.71 0.65 มาก 3.59 0.70 มาก 
เทศบาลต าบลล าคลอง 6 3.52 0.69 มาก 3.99 0.68 มาก 
เทศบาลต าบลเชียงเครือ 15 3.86 0.7 มาก 3.89 0.73 มาก 

รวม 200 3.73 0.62 มาก 3.95 0.66 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.6 คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานเทศบาล
ต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามเทศบาล พบวา่ แต่ละเทศบาลมีคุณภาพชีวิต
ในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 ตอนที ่3 การวเิคราะห์ปัจจยัคุณภาพชีวติการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ใช้ในการวิเคราะห์ คือ พหุคูณถดถอยเชิงเส้น 
(Multiple Linear Regression Analysis) ดว้ยวธีิ Stepwise  
    ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product - Moment Correlation Coefficient) ดงัตารางท่ี 4.7 
 
ตารางที ่4.7 
ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ระหว่ำงคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน และควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำน
เทศบำลต ำบลในเขตอ ำเภอเมือง จังหวดักำฬสินธ์ุ 
ตวัแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X 

X1 1.000 - - - - - - - - 
X2 0.356 ** 1.000 - - - - - - - 
X3 0.437 ** 0.571 ** 1.000 - - - - - - 
X4 0.561 ** 0.475 ** 0.354 ** 1.000 - - - - - 
X5 0.247 ** 0.431 ** 0.641 ** 0.391 ** 1.000 - - - - 
X6 0.651 ** 0.364 ** 0.574 ** 0.438 ** 0.567 ** 1.000 - - - 
X7 0.482 ** 0.458 ** 0.712 ** 0.455 ** 0.624 ** 0.568 ** 1.000 - - 
X8 0.729 ** 0.645 ** 0.370 ** 0.541 ** 0.665 ** 0.442 ** 0.557 ** 1.000 - 
X 0.156 * 0.469 ** 0.575 ** 0.436 ** 0.458 ** 0.541 ** 0.632 ** 0.479 ** 1.000 
Y 0.312 ** 0.450 ** 0.645 ** 0.564 ** 0.544 ** 0.446 ** 0.447 ** 0.541 ** 0.556 ** 

หมำยเหตุ. ** มีนยัส าคญั α = .01, *มีนยัส าคญัα = .05 
 
 จากตารางท่ี 4.7 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในระหวา่งตวัแปรคุณภาพชีวติในการ
ท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์ร พบวา่ ตวัแปรทุกตวัมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก โดยมี 1 ตวัแปร 
ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
0.156 ส่วนตวัแปรท่ีเหลือมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ตั้งแต่ 0.247 - 0.729 และคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง โดยรวม และรายดา้นทุกดา้น     
มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ตั้งแต่ 
0.312 - 0.645 
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  ผลการวิเคราะห์ เพื่อคน้หาตวัพยากรณ์ ท่ีสามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดงัตารางท่ี 4.8 การวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณของคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานเทศบาลต าบลในเขต
อ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยใชว้ิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Step - Wise 
Multiple Regression Analysis) ปรากิผล ดงัตารางท่ี 4.8 
 
ตารางที ่4.8 
กำรวิเครำะห์กำรถดถอยพหุคูณของคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนกับควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำน
เทศบำลต ำบลในเขตอ ำเภอเมือง จังหวดักำฬสินธ์ุ  
ตวัพยากรณ์ R R2 R2

adj SEest F 
X2 
X2, X4 
X2, X4, X7 
X2, X4, X7, 
X8 

- 
0.563 
0.612 
0.667 
0.754 

- 
0.316 
0.374 
0.444 
0.568 

- 
0.310 
0.369 
0.431 
0.557 

- 
0.306 
0.245 
0.227 
0.364 

- 
195.245 ** 
172.867 ** 
154.432 ** 
112.669 ** 

หมำยเหตุ. **มีนยัส าคญั α = .01 
 
 จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน พบวา่ ตวัแปร
ท่ีสามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
คือ คุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นหลกัความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน (X2) คุณภาพชีวิตในการ
ท างานดา้นความกา้วหนา้ และความมัน่คงในหนา้ท่ี (X4) คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นภาวะอิสระ
จากงาน (X7) คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความภูมิใจในองคก์ร (X8) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
แบบพหุคูณ (R) เท่ากบั 0.754 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.568 แสดงวา่ ตวัแปรทั้งส่ีตวั
สามารถร่วมพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์ร ไดร้้อยละ 56.80 โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน เท่ากบั 
0.364 
  การสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอ
เมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยใชต้วัพยากรณ์จากผลการวิเคราะห์ ตามตารางท่ี 4.8 สามารถค านวณค่า
สัมประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ (b) รวมทั้งค่าสัมประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนน
มาตรฐาน( ) ผลการวเิคราะห์ปรากิผล ดงัตารางท่ี 4.9 
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ตารางที ่4.9  
ค่ำสัมประสิทธ์ิกำรพยำกรณ์ ของตัวพยำกรณ์ท่ีดีท่ีสุดในกำรพยำกรณ์ควำมผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงำนเทศบำลต ำบลในเขตอ ำเภอเมือง จังหวดักำฬสินธ์ุ 

ตวัพยากรณ์ b SEbj   t 
Collinearity 

Statistics VIF 
1. คุณภาพชีวติในการท างาน     

1.1 ดา้นหลกัความมัน่คงปลอดภยั 
ในการท างาน (X2)  

0.345 0.049 
 

0.513 
 

8.647 ** 
 

1.437 
 

1.2 ดา้นความกา้วหนา้ และ 
ความมัน่คงในหนา้ท่ี (X4)  

0.172 
 

0.061 
 

0.189 
 

2.829 ** 
 

2.746 
 

1.3 ดา้นภาวะอิสระจากงาน (X7)  0.177 0.048 0.187 4.771 ** 4.776 
1.4 ดา้นความภูมิใจในองคก์ร (X8) 0.159 0.0411 0.210 4.986 ** 4.812 

a = 0.669, R= 0.754, R2 = 0.568, R2adj = 0.557, SEest = 0.364 
หมำยเหตุ. **มีนยัส าคญัท่ี α = .01 
 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานเทศบาล
ต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ คือ คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นหลกัความมัน่คงปลอดภยั
ในการท างาน (X2) ดา้นความกา้วหนา้ และความมัน่คงในหนา้ท่ี (X4) ดา้นภาวะอิสระจากงาน (X7) 
ดา้นความภูมิใจในองคก์ร (X8) มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ (b) เท่ากบั 0.345, 0.172, 
0.177, 0.159 ตามล าดบั มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน (  ) เท่ากบั 0.513, 
0.189, 0.187, 0.210 ตามล าดบั โดยตวัพยากรณ์ทุกตวัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน
เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
มีค่าคงท่ี (a) เท่ากบั 0.669 และตวัพยากรณ์ไม่มีปัญหา Multicollinearity (VIF   10) สามารถน ามาสร้าง
เป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้งัน้ี 
   สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
    Y/ = 0.669 + 0.345 (X2) + 0.172 (X4) + 0.177 X7) + 0.159 (X8)  
   สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
    Z/ = 0.513 (X2) + 0.189 (X4) + 0.187 (X7) + 0.210 (X8)  
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 ตอนที ่4 ขอ้เสนอแนะ คุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน
เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ  
  เทศบาล ควรให้ความส าคญัและพฒันาปัจจยัดา้นต่าง ๆ ท่ีกล่าวมา เป็นแนวทางในการ
บริหารงาน โดยการก าหนดนโยบายให้มีความเหมาะสมจดัสวสัดิการด้านต่าง ๆ ให้เพียงพอแก่
ความตอ้งการของพนกังานเทศบาลในหน่วยงาน 
   1. พนกังานเทศบาล ควรมีการปรับตวัพฒันาตนเองใหก้า้วทนัต่อการท างานท่ีเปล่ียนแปลง
ของเทศบาลในรูปแบบ หรือระบบท่ีเขา้มาใหม่ เพื่อท่ีจะท าใหไ้ม่เกิดความกงัวลต่อการปิิบติังาน 
   2. เทศบาล ควรจดัส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในภายนอกหน่วยงาน และโดยรอบเทศบาล 
ให้น่าอยูแ่ละสวยงาม และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นส านกังานมีคุณภาพ และให้ไดม้าตรฐาน เพื่อใชบ้ริการ
ประชาชนไดอ้ยา่งรวดเร็วยิง่ข้ึน 
   3. เทศบาล ควรน าขอ้เสนอแนะของพนกังานเทศบาลไปปรับใชใ้นการบริหารจดัการ
ดา้นทรัพยากรบุคคล เพื่อความกา้วหนา้ และมัน่คงในชีวติรับราชการมากข้ึน 
   4. เทศบาล ควรเปิดโอกาสให้พนกังานเทศบาลไดมี้ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั
การจดัสวสัดิการของพนกังาน 
   5. เทศบาล ควรสร้างจิตส านกัให้มีความผูกพนักบัองคก์ร เพื่อให้มีผลปิิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากข้ึน 
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บทที ่5 

สรุปผล อภปิราย และข้อเสนอแนะ 

 
 ในการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานเทศบาล
ต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ การวิเคราะห์ขอ้มูล และแปลความหมายผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลในการวจิยัในคร้ังน้ี แยกหวัขอ้การสรุป ดงัน้ี 
  1. สรุปผลการวจิยั 
  2. อภิปรายผลการวจิยั 
  3. ขอ้เสนอแนะ 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
 
 5.1  คุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานเทศบาลในเขต
อ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ สรุปผล ไดด้งัน้ี 
   5.1.1 คุณภาพชีวติในการท างาน 
  พนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีคุณภาพชีวิตในการท างาน
โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.73, S.D. 0.62) และเม่ือพิจารณารายขอ้จ าแนกตามรายดา้น พบวา่ 
อยูใ่นระดบัมาก 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นภาวะอิสระ, ดา้นความภูมิใจในองคก์ร, ดา้นการพฒันาศกัยภาพ
ของผูป้ฏิบติังาน, ดา้นสังคมสัมพนัธ์, ดา้นลกัษณะการบริหารมีความยุติธรรม และ ดา้นผลตอบแทน
ท่ียุติธรรม และเพียงพอ ดา้นความกา้วหน้า และความมัน่คงในหนา้ท่ี และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ดา้น 
ดา้นหลกัความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน  
   5.1.2 ความผกูพนัต่อองคก์ร 
  พนักงานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีความผูกพนัต่อองค์กร   
โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม เพื่อองคก์รมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด รองลงมา คือ ดา้นความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร และดา้นความ
ปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร ตามล าดบั 
    5.1.2.1 ปัจจยัท่ีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานทั้งโดยรวม
และรายดา้นทั้ง 8 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นภาวะอิสระ, ดา้นความภูมิใจในองคก์ร, ดา้นการพฒันาศกัยภาพ
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ของผูป้ฏิบติังาน, ดา้นสังคมสัมพนัธ์, ดา้นลกัษณะการบริหารมีความยุติธรรม, ดา้นผลตอบแทนท่ี
ยุติธรรม และเพียงพอ, ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในหนา้ท่ี และหลกัความมัน่คงปลอดภยั
ในการท างานมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 
    5.1.2.2 ขอ้เสนอแนะ เทศบาล ควรก าหนดนโยบายใหมี้ความเหมาะสม จดัสวสัดิการ 
ดา้นต่าง ๆ ใหเ้พียงพอแก่ความตอ้งการของพนกังานมีการปรับตวัใหก้า้วทนัต่อการท างานท่ีเปล่ียนแปลง
ของเทศบาล เพื่อท่ีจะท าให้ไม่เกิดความกงัวลต่อการปฏิบติังาน และควรจดัส่ิงแวดลอ้มทั้งภายใน
ภายนอกหน่วยงาน และโดยรอบให้น่าอยู ่และสวยงาม เคร่ืองมือท่ีใชใ้นส านกังานมีคุณภาพให้ได้
มาตรฐาน ควรเปิดโอกาสให้พนักงานไดมี้ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัสวสัดิการ 
เพื่อจะไดท้ราบถึงความเหมาะสม และเป็นการสร้างแรงจูงใจ ซ่ึงจะผลให้พนกังานมีความรักและ
ผูกพนัต่อองค์กร ช่วยพฒันาชุมชน และเป็นการสร้างความสามคัคี เพื่อพฒันาองค์กรให้เจริญยิ่ง   
ข้ึนต่อไป  
    5.1.2.3 ตวัพยากรณ์ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานเทศบาลใน
เขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ไดแ้ก่ คุณภาพชีวิตในการท างาน, ดา้นหลกัความมัน่คงปลอดภยั
ในการท างาน (X2), ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในหนา้ท่ี (X4), ดา้นภาวะอิสระจากงาน (X7) 
และดา้นความภูมิใจในองคก์ร (X8) โดยตวัพยากรณ์ทั้ง 4 ตวั สามารถร่วมพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์ร
ไดร้้อยละ 56.80 โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน เท่ากบั 0.364 และส่งผลในทางบวกอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสามารถสร้างสมการพยากรณ์ ไดด้งัน้ี 
       สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ  
        Y/ = 0.669 + 0.345 (X2) + 0.172 (X4) + 0.177 X7) + 0.159 (X8)  
        สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน  
        Z/ = 0.513 (X2)+ 0.189 (X4) + 0.187 (X7) + 0.210 (X8)  
 

5.2 อภิปรายผลการวจิัย 
 
 การวิจยั เร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรขอพนกังานเทศบาลต าบล
ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ไดแ้ก่ 1) ผลตอบแทนท่ียุติธรรม และเพียงพอ 2) หลกัความมัน่คง
ปลอดภยัในการท างาน 3) การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน 4) ความกา้วหนา้และความมัน่คงใน
หนา้ท่ี 5) สังคมสัมพนัธ์ 6) ลกัษณะการบริหารมีความยติุธรรม 7) ภาวะอิสระจากงาน และ 8) ความภูมิใจ
ในองคก์ร พบวา่อยูใ่นระดบัมาก ดงัน้ี 
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  5.2.1 จากผลการวิจยั พบวา่ พนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
มีคุณภาพชีวติในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ไม่แตกตางกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการวิจยั
ท่ีพบว่า ไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ ไดจ้ดัให้บุคลากรไดรั้บสิทธิ และประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ เช่น จดัให้มีสวสัดิการ
เก่ียวกบัสุขภาพ สวสัดิการสะสมทรัพย ์สิทธิในการลา การไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน การไดรั้บเงินประจ า
ต าแหน่งต่าง ๆ การบริการท่ีพกัอาศยั การส่งเสริม และพฒันาบุคลากรให้พฒันาตนเอง โดยการส่ง
บุคลากรเขา้รับการอบรมทั้งภายใน และภายนอกเขตเทศบาล ซ่ึงทางเทศบาลไดพ้ยายามจดัให้สอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยท่ี์ (Maslow, 1974) ไดต้ั้งทฤษฎีล าดบัขั้นแห่งความตอ้งการไว ้   
5 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ซ่ึงเป็นความตอ้งการพื้นฐานขั้นแรกของมนุษย์
เพื่อใหมี้ชีวติอยูร่อด 2) ความตอ้งการทางด้านความปลอดภยั หรือความมัน่คง ภายหลงัจากร่างกาย
ไดรั้บการตอบสนองมนุษย ์ก็จะเร่ิมคิดถึงความปลอดภยั และความมัน่คง เช่น ความมัน่คงในหนา้ท่ี
การงาน การอยูดี่กินดีในระยะยาว 3) ความตอ้งการทางดา้นสังคม ไดแ้ก่ ความตอ้งการท่ีจะเขา้ร่วม
เป็นสมาชิกขององคก์รต่าง ๆ ความรู้สึกมีส่วนร่วม การมีบทบาทร่วมกบัผูอ่ื้นตอ้งการท่ีจะไดรั้บการ
ยอมรับของสังคม 4) ความตอ้งการการยอมรับ ไดแ้ก่ ความตอ้งการการยอมรับ และยกย่องจากสังคม 
รวมถึงความมัน่ใจ และภูมิใจในตนเอง และ 5) ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จเป็นความตอ้งการ
สูงสุดของมนุษย ์ไดแ้ก่ ความภาคภูมิใจในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการส าเร็จ เป็นความตอ้งการสูงสุดของมนุษย ์
ไดแ้ก่ ความภาคภูมิใจในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการส าเร็จ ซ่ึงล าดบัความตอ้งการเหล่าน้ีเป็นพื้นฐานของ
คุณภาพชีวิตของบุคลากร ดงันั้น จึงท าให้บุคลากรเทศบาลในเมืองจงัหวดักาฬสินธ์ุ มีคุณภาพชีวิต
การท างานอยูใ่นระดบัมาก ผลการวจิยัคร้ังน้ี สอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ สุธินี เดชะตา (2551) 
ท าการวจิยัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) ท่ีพบวา่ คุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวมของพนกังานหน่วยงาน
กลางของบริษทัอยูใ่นระดบัสูง โดยคุณภาพชีวิตการท างานในแต่ละดา้นจากทั้งหมด 8 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คง
ในงานดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์
กบับุคคลอ่ืน ดา้นสิทธิบุคคล ดา้นความสมดุลของชีวิต และดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคมก็อยู่
ในระดบัสูงดว้ย และความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รของพนกังานระดบัจดัการแตกต่างจากพนกังานระดบั
บงัคบับญัชาและพนกังานระดบัปฏิบติัการ ทั้งน้ีระดบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั 
โดยรวม และระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในแต่ละด้าน ก็อยู่ระดับสูงด้วย ได้แก่      
ดา้นการนึกถึงบริษทัในทางท่ีดี ความภาคภูมิใจ และเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ความพึงพอใจในงาน 
ความปรารถนาท่ีจะอยูก่บับริษทั การทุ่มเทความพยายามให้กบัองคก์รอยา่งเต็มในการปกป้องรักษา
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ช่ือเสียง และภาพลกัษณ์ขององคก์ร การตระหนกัถึงอนาคตขององคก์ร และดา้นความศรัทธาในเป้าหมาย 
และค่านิยมขององคก์ร ส าหรับคุณภาพชีวติการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์ร
ของพนกังาน บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) นั้น มีคุณภาพชีวิตการท างานเพียง 3 ดา้น ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัระดบัความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรของพนกังาน ซ่ึงคุณภาพชีวิตการท างาน 3 ดา้น
ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ และยุติธรรม ดา้นโอกาสโนการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง 
และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ปวีณา ผาสุก (2547) ท่ีพบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน
มหาวทิยาลยัราชภฎัสวนดุสิต มีคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยคุณภาพชีวิต
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ และยุติธรรม ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน ดา้นความ
สมดุลระหว่างงาน และชีวิตส่วนตวั อยู่ในระดบัปานกลาง และคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความ
ปลอดภยั และสุขภาพท่ีดีของการท างาน ดา้นโอกาสในการพฒันาชีวิตในการท างาน ดา้นความปลอดภยั
และสุขภาพท่ีดีของการท างาน ดา้นโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ ดา้นสิทธิพนกังาน 
ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคมอยูใ่นระดบัมาก ดารุณี สงวนสิทธ์ิ (2549) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวิตใน
การท างานของพนกังานธนาคารออมสินเขตฉะเชิงเทรา เขตปราจีนบุรี และเขตจนัทบุรี ผลการวิจยั
พบวา่ ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานธนาคารออมสินเขตฉะเชิงเทรา เขตปราจีนบุรี 
และ จนัทบุรี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง และสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ อุบล อ าพนัธ์ 
(2550) ไดท้  าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการสังกดักรมพฒันาพลงังานทดแทน
และอนุรักษพ์ลงังาน กระทรวงพลงังาน ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัคุณภาพชีวติในการท างานของขา้ราชการ 
สังกดักรมพฒันาพลงังานทดแทน และอนุรักษพ์ลงังาน กระทรวงพลงังานตามกลุ่มงาน โดยภาพรวม 
อยูใ่นระดบัสูง 
  5.2.2 จากผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัของคุณภาพชีวิตการท างานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวม และรายดา้นทุกดา้นอยูใ่น
ระดบัมากไม่แตกตางกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการวิจยัท่ีพบวา่ ไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีวิธีการสร้างเสริมสภาพ
ทางจิตใจ จดักิจกรรมต่าง ๆ จนท าให้พนกังานเทศบาล เกิดความรู้สึกเห็นคุณค่าของการท างานใน
เทศบาลของตน ซ่ึงการมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงจะส่งผลดีต่อการท างาน โดยจะท าใหพ้นกังานเทศบาล
มีความรู้สึกจงรักภกัดี กระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังาน เต็มใจเสียสละ พร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจ 
ผลการวิจยัคร้ังน้ี สอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ ชนิดา เล็บครุฑ (2554) ศึกษาผลกระทบของคุณภาพ
ชีวติในการท างานท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายสนบัสนุน สถาบนับณัฑิตพฒันบริหาร
ศาสตร คณะสถิติประยกุต ์สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ โดยเป็นการศึกษาวิจยัแบบเก็บรวบรวม
ขอ้มูลเชิงปริมาณจากขา้ราชการ สายสนบัสนุน จ านวน 215 คน ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัคุณภาพชีวิต
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ในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ โดยรวมบุคลากรเห็นดว้ย
อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง และพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัหน่วยงานอ่ืน 
เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัท่ีดีท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคลากร ดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และใตบ้งัคบับญัชา ดา้นบรรยากาศ และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และบุคลากรเห็นดว้ยระดบัต ่าท่ีสุด คือ ดา้นรายได ้และผลประโยชน์
ตอบแทนท่ียุติธรรม และเพียงพอ ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายสนบัสนุน สถาบนั
บณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ โดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง และพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก เพื่อท าประโยชน์ให้กบัองคก์ร 
เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัท่ีดีท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมาย และความตอ้งการ
ขององคก์ร และบุคลากรเห็นดว้ยระดบัท่ีต ่าท่ีสุด คือ ดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกขององคก์ร (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2549, น. 261) นอกจากน้ี ยงัมีการพูดถึงองคก์รในดา้นบวก
กบัเพื่อนร่วมงานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ และมีความพยายามท่ีจะช่วยเหลือให้องคก์รประสบ
ความส าเร็จ สุภาสินี วิเชียร (2544) ท่ีพบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านกัหอสมุดกลาง 
มหาวิทยาลยัศรีนครินวิโรฒ รวมทุกองค์ประกอบอยู่ในระดบัมาก และสอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ 
(พชร อ่ิมวเิศษ, 2548, น. 89 - 95) ท่ีพบวา่ บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี มีความผูกพนัต่อ
องคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง  
  5.2.3 จากผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน และคุณภาพชีวิตในการท างาน
รายดา้นทั้ง 8 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทนท่ียุติธรรม และเพียงพอ ดา้นหลกัความมัน่คงปลอดภยั   
ในการท างาน ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในหนา้ท่ี 
ดา้นสังคมสัมพนัธ์ ลกัษณะการบริหารมีความยติุธรรม ดา้นภาวะอิสระจากงาน และดา้นความภูมิใจ
ในองคก์ร มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 สามารถอธิบายไดว้า่คุณภาพชีวิตในการท างาน และคุณภาพชีวิตในการท างานรายดา้นทั้ง 8 ดา้น 
มีความส าคญัต่อการท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร ถา้พนกังานมีคุณภาพชีวติในการท างาน
และองคป์ระกอบรายดา้นของคุณภาพชีวิตในการท างานอีก 8 ดา้น มาก จะท าให้พนกังานเทศบาล  
มีความผกูพนัต่อองคก์รสูงตามไปดว้ย โดยพนักงานจะมีความเต็มใจ ยินดีท่ีจะทุ่มเทก าลงักาย และ
ความจงรักภกัดีใหแ้ก่องคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ (ชฏาภา ประเสริฐทรง, 2541, น. 79) 
พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรมหาวิทยาลยั
หวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ และคุณภาพชีวติในการท างาน 9 ดา้น ไดแ้ก่ ผลประโยชน์ตอบแทน ส่ิงแวดลอ้ม
ท่ีเอ้ือต่อการท างาน การพฒันาศกัยภาพของผูท้  างาน ความกา้วหนา้มัน่คง ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
ลกัษณะการบริหาร ความสมดุลของชีวิตกบัการท างาน และการมีส่วนร่วมพฒันาสังคมมีความสัมพนัธ์
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กบัความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร มหาวิทยาลยัหัวเฉียวเฉลิม
พระเกียรติ และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พชร อ่ิมวิเศษ (2548) ท่ีพบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน
โดยรวม และรายดา้น มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร โดยรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ   
ท่ีระดบั 0.01 
  5.2.4 ตวัพยากรณ์ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานเทศบาลต าบลในเขต
อ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ไดแ้ก่ ดา้นหลกัความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้
และความมัน่คงในหนา้ท่ี ดา้นภาวะอิสระจากงาน และดา้นความภูมิใจในองคก์ร โดยตวัพยากรณ์
ทั้ง 4 ตวั สามารถร่วมพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ร ไดร้้อยละ 56.80 โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
เท่ากบั 0.364 และส่งผลในทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สอดคลอ้งกบัผลการวิจยั
ของ (พชร อ่ิมวเิศษ, 2548, น. 96) ท่ีพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร โดยรวมมี 6 ปัจจยั 
ซ่ึงมีผลทางบวก ไดแ้ก่ คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นความมัน่คง แรงจูงใจในการท างาน ดา้นความ
คาดหวงัเก่ียวกบัการพฒันาตนเองคุณภาพชีวิต ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูท้  างานคุณภาพชีวิต
ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน คุณภาพชีวติดา้นสมดุลของชีวิตกบัการท างาน และแรงจูงใจในการท างาน 
ดา้นคุณค่าของผลงานเก่ียวกบัการพฒันาตนเอง โดยร่วมกนัอภิปรายความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวม
ไดร้้อยละ 44.1 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ (เพ็ญภทัร รุทธนานุรักษ์, 2548, น. 50) ท่ีพบว่า      
การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของตวัพยากรณ์ พบวา่ บุคลิกภาพการปรับตวัเพื่อสู่ความเป็นเลิศสามารถ
พยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รได ้โดยมีค่า B = 0.046 (t = 1.739 **) 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

5.3.1 ข้อเสนอแนะ เพ่ือน าผลการวจัิยไปใช้ 
 จากผลการวจิยัคร้ังน้ี จะเห็นวา่ มีปัจจยัคุณภาพชีวติท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน
เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ไดแ้ก่ ดา้นภาวะอิสระจากงาน และดา้นความภูมิใจ
ในองคก์ร ดา้นความกา้วหนา้ และความมัน่คงในหนา้ท่ี รองลงมา คือ ดา้นหลกัความมัน่คงปลอดภยั
ในการท างาน ผูว้ิจยั จึงขอเสนอการน าผลการวิจยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดงัน้ี 
   5.3.1.1 เทศบาล ควรให้ความส าคญั และพฒันาปัจจยัดา้นต่าง ๆ ท่ีกล่าวมา เป็นแนวทาง
ในการบริหารงาน โดยการก าหนดนโยบายใหมี้ความเหมาะสม จดัสวสัดิการดา้นต่าง ๆ ให้เพียงพอ
แก่ความตอ้งการของพนกังานในหน่วยงาน 
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   5.3.1.2 พนกังานเทศบาล ควรมีการปรับตวั และพฒันาตนให้กา้วทนัต่อการท างาน   
ท่ีเปล่ียนแปลงของเทศบาล เพื่อท่ีจะท าใหไ้ม่เกิดความกงัวลต่อการปฏิบติังาน 
   5.3.1.3 เทศบาล ควรน าขอ้เสนอแนะของพนกังานเทศบาลไปปรับใชใ้นการบริหาร
จดัการดา้นทรัพยากรบุคคล เพื่อความกา้วหนา้ และมัน่คงในชีวติรับราชการมากข้ึน 
   5.3.1.4 เทศบาล ควรจดัส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในภายนอกหน่วยงาน และโดยรอบเทศบาล
ใหน่้าอยู ่และสวยงาม และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นส านกังานมีคุณภาพ และใหไ้ดม้าตรฐาน 
   5.3.1.5 เทศบาล ควรเปิดโอกาสใหพ้นกังานเทศบาลไดมี้ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกบัการจดัสวสัดิการของพนกังานเทศบาล เพื่อจะไดรั้บทราบถึงความเหมาะสมในการจดัสวสัดิการ 
และเป็นการสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังาน ซ่ึงจะผลให้พนกังานมีความรัก และผูกพนัต่อองคก์ร ช่วยพฒันา
ชุมชน และเป็นการสร้างความสามคัคี และรักองค์กรท าให้ผลการปฏิบติัราชการมีประสิทธิภาพ
และเพื่อพฒันาองคก์รใหเ้จริญยิง่ข้ึนต่อไป 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะ เพ่ือท าการวจัิยคร้ังต่อไป 
   5.3.2.1 ควรศึกษาวธีิสร้างความผกูพนัระหวา่งพนกังานเทศบาลเขตในเมืองกบัเขตอ่ืน ๆ
   5.3.2.2 ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งเสริม และปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานเทศบาล 
   5.3.2.3 ควรศึกษาถึงความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานใน
การใหบ้ริการแก่ประชาชนในพื้นท่ี 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั 
เร่ือง คุณภาพชีวติการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเทศบาลต าบลในเขต  
 อ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
ค าช้ีแจง 
 1. แบบสอบถาม เพื่อการวิจยัฉบบัน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน เพื่อประโยชน์ในการศึกษา
ตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
 2. ค าตอบทุกค าตอบ ขอ้มูลทุกอยา่งในแบบสอบถามฉบบัน้ี ผูว้จิยั จะถือเป็นความลบั 
 3. ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้ 
 4. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนที ่1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสถานท่ีท างาน 
  ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน 
เทศบาลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
  ตอนที ่3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รพนกังานเทศบาล 
ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
  ตอนที ่4 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 5. ผลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามน้ี จะใชเ้ป็นขอ้มูลและแนวทางของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเทศบาล ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผูว้ิจยั จึงขอ
ความกรุณาจากท่านโปรดตอบแบบสอบถามชุดน้ี ทุกขอ้ตามความเป็นจริง ขอขอบพระคุณท่านท่ี
ใหค้วามร่วมมือกบั ผูว้จิยัเป็นอยา่งดี 
 6. ผูว้จิยั ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีท่านไดใ้ห้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 

 
 
 

สิบเอกโย อาชา 
นกัศึกษาปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
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ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไป 
ค าช้ีแจง : โปรดใส่เคร่ืองหมาย ลงใน (  ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้เทจ็จริงมากท่ีสุด 
 1. สถานท่ีท างานของท่านคือ 
  (  ) 1. เทศบาลต าบลนาจารย ์
  (  ) 2. เทศบาลต าบลหนองสอ 
  (  ) 3. เทศบาลต าบลหว้ยโพธ์ิ  
  (  ) 4. เทศบาลต าบลล าคลอง  
  (  ) 5. เทศบาลต าบลเชียงเครือ  
  (  ) 6. เทศบาลต าบลหลุบ  
  (  ) 7. เทศบาลต าบลบึงวชิยั  
  ( ) 8. เทศบาลต าบลเหนือ  
  (  ) 9. เทศบาลต าบลไผ ่ 
  (  ) 10.  เทศบาลต าบลล าพาน  
  (  ) 11.  เทศบาลต าบลภูปอ  
  (  ) 12.  เทศบาลต าบลภูดิน  
  (  ) 13.  เทศบาลต าบลขมิ้น  
  (  ) 14.  เทศบาลต าบลโพนทอง  
  (  ) 15.  เทศบาลต าบลกลางหม่ืน  
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ตอนที ่2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย ในช่องวา่งทางดา้นขวามือท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

เพียงค าตอบเดียว 

คุณภาพชีวติการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
1. ผลตอบแทนท่ียุติธรรม และเพียงพอ 

1.1 ท่านได้รับค่าตอบแทนรายได้ 
ในปัจจุบันเพียงพอต่อการ 
ด ารงชีพตามอตัภาพ 

     

1.2 ท่านไดรั้บค่าตอบแทน หรือ 
สวสัดิการอยา่งเหมาะสม  
เม่ือเปรียบเทียบกบัต าแหน่งงาน 

     

1.3 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสม 
กบัความรู้ความสามารถ 
ท่ีท่านใชใ้นการท างาน 

     

1.4 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอ 
กบัค่าใชจ่้ายตามความเหมาะสม
ในสภาวะปัจจุบนั 

     

1.5 หน่วยงานของทา่นมีเงินรางวลัพิเศษ  
โบนสั ท่ีเหมาะสมเป็นประจ าทุกปี 

     

2. หลกัความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน 
2.1 อุปกรณ์ส านกังานมีเพียงพอ 

เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 
ของท่าน 

     

2.2 สถานท่ีท างานของท่านมีความ 
สะอาด ปลอดโปร่ง มีแสงสวา่ง
และอากาศถ่ายเทสะดวก 

     

2.3 หน่วยงานของท่านมีความพยายาม 
สนบัสนุนใหส้ภาพการท างาน 
มีสุขภาพอนามยัท่ีดีและปลอดภยั 
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คุณภาพชีวติการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
2.4 สถานท่ีท างานของท่านมีสถานท่ี 

เพียงพอ เช่น ท่ีจอดรถ ห้องน ้ า
สะอาด หอ้งอาหาร 

     

2.5 หน่วยงานมีการส่งเสริมกิจกรรม 
ดา้นความสะอาดของสถานท่ี
ท างานใหก้บัพนกังาน เช่น กิจกรรม 
Big Cleaning Day อยูเ่สมอ 

     

3. การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน      
3.1 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีเหมาะสม 

ไดใ้ชค้วามสามารถทกัษะ 
ในการปฏิบติังาน 

     

3.2 ท่านไดรั้บโอกาสในการแสดงออกถึง  
ทกัษะ ความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบติังาน 

     

3.3 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับ 
การอบรม / ประชุม / สัมมนา
ในหน่วยงานของท่าน 
หรือหน่วยงานอ่ืนท่ีจดัข้ึน 
ตามความเหมาะสม 

     

3.4 ท่านไดติ้ดตามข่าวสารการเคล่ือนไหว 
ในการอบรมท่ีเก่ียวกบัสาย 
การปฏิบติังาน 

     

3.5 หน่วยงานของท่านสนบัสนุน 
เคร่ืองมือเทคโนโลยสีมยัใหม่
เขา้มาใชใ้นการปฏิบติังานทุกฝ่าย 
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คุณภาพชีวติการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
4. ความกา้วหนา้ และความมัน่คงในหนา้ท่ี      

4.1 ท่านรู้สึกถึงความมัน่คงในหนา้ท่ี 
การงาน 

     

4.2 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน 

     

4.3 ท่านมีโอกาสท่ีจะพฒันาความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบติังาน 
เช่น การศึกษาดูงาน อบรม 
สัมมนา ศึกษาต่อ 

     

4.4 ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนขั้น 
ในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     

4.5 หน่วยงานของท่านมีการประเมินผล 
การปฏิบติังานตามความ 
เป็นจริงอยา่งยติุธรรม 

     

5. สังคมสัมพนัธ์      
5.1 ท่าน และเพื่อนร่วมงาน 

มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
     

5.2 ท่านไดรั้บความร่วมมือในการท างาน 
จากเพื่อนร่วมงานของท่านอยูเ่สมอ 

     

5.3 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
รับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 

     

5.4 เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
ของท่านเป็นท่ีไวว้างใจพร้อม
ใหป้รึกษาปัญหาเร่ืองงานได ้

     

5.5 เม่ือพนกังานบางท่านประสบปัญหา  
เพื่อนร่วมงานมกัจะช่วยเหลือ
กนัเสมอ 
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คุณภาพชีวติการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
6. ลกัษณะการบริหารมีความยติุธรรม       

6.1 งานท่ีท่านรับผิดชอบและปฏิบติั 
ในปัจจุบนั ตรงกบัความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

     

6.2 ลกัษณะงานของท่านก าหนด 
ขอบเขต และหนา้ท่ีท่ีชดัเจน 

     

6.3 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาส 
ใหบุ้คลากรไดเ้สนอความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ ๆ  
ต่อหน่วยงาน 

     

6.4 การปฏิบติัของผูบ้งัคบับญัชา 
ท่ีมีต่อท่านท าใหท้่านรู้สึกวา่
ตนเองมีคุณค่า 

     

6.5 หากท่านกระท าผดิ ท่านจะไดรั้บ 
การพิจารณาสอบสวน หรือ 
ถูกลงโทษดว้ยความยติุธรรม 

     

7. ภาวะอิสระจากงาน 
7.1 การท างานของท่านมีก าหนดเวลา 

ในการปฏิบติังานท่ีแน่นอน 
     

7.2 ท่านมีความสุขกบัการปฏิบติังาน 
ในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

7.3 ท่านแบ่งเวลาส าหรับตนเอง  
การท างาน และครอบครัว 
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

7.4 ท่านสามารถท่ีจะลางานไปพกัผอ่น 
หรือท าธุระส่วนตวั 
ไดอ้ยา่งอิสระ 
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คุณภาพชีวติการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
7.5 ท่านสามารถวางแผนกิจกรรม 

ต่าง ๆในชีวติล่วงหนา้ได ้
     

8. ความภูมิใจในองคก์ร      
8.1 เทศบาลของท่านเป็นหน่วยงานท่ีมี 

ความมัน่คง และมีช่ือเสียง 
     

8.2 ท่านไม่พอใจหากเพื่อนร่วมงาน 
กล่าวถึง หน่วยงานในทางท่ีไม่ดี 

     

8.3 เทศบาลมีระบบบริหารจดัการท่ีดี 
เป็นท่ียอมรับ 

     

8.4 ท่านภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานกบัเทศบาล      
8.5 การเป็นส่วนหน่ึงของเทศบาล 

ท าใหบุ้คคลทัว่ไปในสังคม 
รู้สึกช่ืนชมต่อท่าน 
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ตอนที ่3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย ในช่องวา่งทางดา้นขวามือท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 เพียงค าตอบเดียว 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
1. ความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 

1.1 ท่านคิดวา่วสิัยทศัน์ของเทศบาล 
เหมาะสมกบัสภาวการณ์ในปัจจุบนั 

     

1.2 ท่านเตม็ใจปฏิบติังานตามนโยบาย 
ของเทศบาลเพื่อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคข์องเทศบาล 

     

1.3 ท่านจะช้ีแจงและแกไ้ขหากไดย้นิ 
บุคคลอ่ืนกล่าวถึงเทศบาล
ในทางท่ีเส่ือมเสีย 

     

1.4 เป้าหมายของเทศบาลสอดคลอ้ง 
กบัแนวความคิดของท่าน 

     

1.5 ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบับุคคลอ่ืนวา่ 
ท่านเป็นพนกังานเทศบาล 

     

2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม เพื่อองคก์ร 
2.1 ท่านเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทก าลงั 

ความสามารถมากกวา่ปกติ 
เพื่อช่วยใหเ้ทศบาล 
ประสบความส าเร็จ 

     

2.2 เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายงาน  
ท่านจะทุ่มเทใหก้บังานนั้น 
อยา่งเตม็ท่ี 

     

2.3 ท่านเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทก าลงั 
ความสามารถมากกวา่ปกติ 
เพื่อช่วยใหเ้ทศบาล 
ประสบความส าเร็จ 
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ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
2.4 ท่านเตม็ใจท่ีจะช่วยปฏิบติังานอ่ืน 

นอกเหนือจากงานท่ีท่านรับผดิชอบ 
     

2.5 เม่ือถึงเวลาเลิกงานแต่ยงัไม่เสร็จ 
งาน ท่านก็เตม็ใจจะอยู ่
เพื่อท างานต่อจนเสร็จ 
หรือน ากลบัไปท าต่อท่ีบา้น 

     

3. ความปรารถนาท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 
3.1 ท่านตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในเทศบาล 

จนเกษียณอายรุาชการ เพราะ 
มีความผกูพนักบัเทศบาล 

     

3.2 ท่านจะท างานกบัเทศบาลต่อไป 
โดยไม่คิดจะโอนยา้ย 
ไปท่ีท างานอ่ืน ๆ 

     

3.3 ท่านเขา้ไปมีส่วนร่วมในการท า 
กิจกรรมต่าง ๆ ของเทศบาล
เสมอ ๆ 

     

3.4 การตดัสินใจท างานท่ีเทศบาล  
เป็นการตดัสินใจท่ีดีท่ีสุด 
ในการท างานของท่าน 

     

3.5 ท่านเตม็ใจหากมีการเปล่ียนหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบไปท าหนา้ท่ี
ใหม่ท่ีอาจจะไม่ถนดั แต่เพื่อ
ความเหมาะสมของเทศบาล 
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ตอนที่ 4 ความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
………………………………………………….………….…….………………………………….. 
………………………………………………….………….…….………………………………….. 
………………………………………………….………….…….………………………………….. 
………………………………………………….………….…….………………………………….. 
………………………………………………….………….…….………………………………….. 

 
ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง ท่ีท่านใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
 

ค่าความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
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ตารางที ่ข.1 
การวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวตัถปุระสงค์ของการวิจัยแบบสอบถาม เร่ือง
คุณภาพชีวิตการท างานท่ีมผีลต่อความผกูพันองค์กรของพนักงานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง 
จังหวดักาฬสินธ์ุ 

ค ำถำมขอ้ 
คะแนนของผูเ้ช่ียวชำญ 

รวมค่ำ IOC ค่ำ IOC เฉล่ีย 
คนท่ี1 คนท่ี2 คนท่ี3 

1 +1 +1 +1 3 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

23 +1 +1 +1 3 1 
     (ต่อ) 
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ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ค ำถำมขอ้ 
คะแนนของผูเ้ช่ียวชำญ 

รวมค่ำ IOC ค่ำ IOC เฉล่ีย 
คนท่ี1 คนท่ี2 คนท่ี3 

24 +1 +1 +1 3 1 
25 +1 +1 +1 3 1 
26 +1 +1 +1 3 1 
27 +1 +1 +1 3 1 
28 +1 +1 +1 3 1 
29 +1 +1 +1 3 1 
30 +1 +1 +1 3 1 
31 +1 +1 +1 3 1 
32 +1 +1 +1 3 1 
33 +1 +1 +1 3 1 
34 +1 +1 +1 3 1 
35 +1 +1 +1 3 1 
36 +1 +1 +1 3 1 
37 +1 +1 +1 3 1 
38 +1 +1 +1 3 1 
39 +1 +1 +1 3 1 
40 +1 +1 +1 3 1 
41 +1 +1 +1 3 1 
42 +1 +1 +1 3 1 
43 +1 +1 +1 3 1 
44 +1 +1 +1 3 1 
45 +1 +1 +1 3 1 
46 +1 +1 +1 3 1 
47 +1 +1 +1 3 1 
48 +1 +1 +1 3 1 
49 +1 +1 +1 3 1 

(ต่อ) 
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ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ค ำถำมขอ้ 
คะแนนของผูเ้ช่ียวชำญ 

รวมค่ำ IOC ค่ำ IOC เฉล่ีย 
คนท่ี1 คนท่ี2 คนท่ี3 

50 +1 +1 +1 3 1 
51 +1 +1 +1 3 1 
52 +1 +1 +1 3 1 
53 +1 +1 +1 3 1 
54 +1 +1 +1 3 1 
55 +1 +1 +1 3 1 
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ภาคผนวก ค 
 

ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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ตารางที ่ค.1  
ค่าความเช่ือมั่น และค่าอ านาจการจ าแนกของแบบสอบถาม 

Items 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item - 
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

Q 1.1 190.84 959.415 .558 .977 
Q 1.2 190.85 954.440 .612 .976 
Q 1.3 190.63 965.279 .439 .977 
Q 1.4 190.97 961.185 .442 .977 
Q 1.5 191.26 961.741 .322 .977 
Q 2.1 190.79 957.587 .511 .977 
Q 2.2 190.66 954.338 .589 .976 
Q 2.3 190.58 954.758 .630 .976 
Q 2.4 190.86 950.285 .639 .976 
Q 2.5 190.75 951.116 .614 .976 
Q 3.1 190.56 954.991 .625 .976 
Q 3.2 190.43 959.392 .562 .977 
Q 3.3 190.67 947.870 .657 .976 
Q 3.4 190.61 950.079 .646 .976 
Q 3.5 190.63 949.179 .683 .976 
Q 4.1 190.58 949.220 .685 .976 
Q 4.2 190.70 948.281 .669 .976 
Q 4.3 190.71 951.865 .653 .976 
Q 4.4 190.82 951.569 .591 .976 
Q 4.5 190.75 949.045 .644 .976 
Q 5.1 190.58 950.035 .679 .976 
Q 5.2 190.52 953.357 .655 .976 
Q 5.3 190.64 956.273 .611 .976 
Q 5.4 190.64 947.801 .720 .976 
Q 5.5 190.59 952.484 .646 .976 

(ต่อ) 
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ตารางที ่ค.1 (ต่อ) 

Items 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item - 
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

Q 6.1 190.43 948.337 .758 .976 
Q 6.2 190.51 945.829 .737 .976 
Q 6.3 190.58 948.195 .762 .976 
Q 6.4 190.64 950.183 .629 .976 
Q 6.5 190.55 948.420 .696 .976 
Q 7.1 190.44 944.499 .729 .976 
Q 7.2 190.54 946.139 .715 .976 
Q 7.3 190.41 945.057 .757 .976 
Q 7.4 190.52 946.281 .728 .976 
Q 7.5 190.35 951.013 .689 .976 
Q 8.1 190.30 953.335 .640 .976 
Q 8.2 190.36 955.728 .582 .976 
Q 8.3 190.39 946.531 .722 .976 
Q 8.4 190.32 946.187 .701 .976 
Q 8.5 190.36 948.292 .704 .976 
Q 9.1 190.48 946.622 .719 .976 
Q 9.2 190.27 952.186 .690 .976 
Q 9.3 190.36 947.176 .721 .976 
Q 9.4 190.47 947.305 .744 .976 
Q 9.5 190.29 949.803 .668 .976 

Q 10.1 190.31 942.263 .734 .976 
Q 10.2 190.30 947.877 .662 .976 
Q 10.3 190.21 948.840 .671 .976 
Q 10.4 190.26 952.342 .646 .976 
Q 10.5 190.31 945.409 .700 .976 
Q 11.1 190.46 948.149 .648 .976 

(ต่อ) 
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ตารางที ่ค.1 (ต่อ) 

Items 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item - 
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

Q 11.2 190.55 953.506 .573 .976 
Q 11.3 190.28 948.391 .693 .976 
Q 11.4 190.35 948.679 .690 .976 
Q 11.5 190.45 946.339 .728 .976 

หมายเหตุ. Reliability Coefficients, N of Cases = 200.0, N of Items = 55, Alpha = .977 
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ภาคผนวก ง 
 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ประวตัผิู้วจิยั 
 

ช่ือ    สิบเอกโย อาชา 
วนัเกดิ    วนัท่ี 2 เดือน พฤษภาคม พ.ศ. 2515 
สถานทีเ่กดิ  เลขท่ี 40 ถนนประดิษฐ ์ต.กาฬสินธ์ุ อ.เมือง จ.กาฬสินธ์ุ 46000 
ทีอ่ยู่ปัจจุบัน  เลขท่ี 40 ถนนประดิษฐ ์ต.กาฬสินธ์ุ อ.เมือง จ.กาฬสินธ์ุ 46000 
สถานทีท่ างาน ส านกังานเทศบาลต าบลเหนือ อ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
ต าแหน่ง   หวัหนา้ส านกัปลดั  
 
ประวตัิการศึกษา 
      พ.ศ. 2541  ศิลปศาสตรบณัฑิต (ศศ.บ.)  

สาขาวชิาศิลปศาสตร์ 
สถาบนัราชภฏัมหาสารคาม 

      พ.ศ. 2561 รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต (รป.ม.)  
สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์  
มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  
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