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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ ๑. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ๒. เพ่ือเปรียบเทียบคุณภาพในชีวิต
การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ๓. เพ่ือ
ศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี การวิจัยเป็นแบบผสานวิธี ประกอบด้วย การ
วิจัยเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .
๐.๙๓๕ กลุ่มตัวอย่างคือ บุคคลากรในเขตพ้ืนที่องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี 
จังหวัดสิงห์บุรี จ านวน ๑๓๑ คน โดยสุ่มตัวอย่างจากบุคคลากรทั้งหมด ๑๙๓ คน ค านวนจากสูตรทา
โร่ ยามาเน่ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน มีการทดสอบสมมติฐานโดยทดสอบค่าที (t-test) และทดสอบค่าเอฟ (F-test) ด้วยการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เมื่อพบว่ามีความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่าง
ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างที่ส าคัญน้อยที่สุด ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามปลายเปิด 
วิเคราะห์โดยการพรรณนาแจกแจงความถี่ประกอบตาราง ส่วนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้วิธีการ
สัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน ๑๒ คน และท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิค
วิเคราะห์เนื้อหาเชิงพรรณนา 
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ผลการวิจัยพบว่า 
๑. คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมือง

สิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี โดยภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ( x̅=๔.๐๙, )  เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้านตามล าดับค่าเฉลี่ย คือ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม (x̅ =๓.๙๒.) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ  

(x̅ =๔.๐๐, ) ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ (x̅ =๔.๒๐, ) ด้านความม่ังคงและความก้าวหน้า

ในงาน (x̅ =๔.๒๑, ) 
๒. ผลการเปรียบเทียบคุณภาพในชีวิตการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่ง
ในการปฏิบัติงาน ต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑  
จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย ส่วนบุคคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส เงินเดือน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

๓. ปัญหา คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
เมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี คือ ปัญหาในการปฏิบัติงานของบุคคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 
ได้แก่ ปัญหาโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร ปัญหางบประมาณไม่สามารถส่งบุคลากร
เข้ารับการศึกษาอบรมความรู้ใหม่ๆได้  โดยลักษณะของปัญหาที่เกิด คนปฏิบัติงานได้เงินน้อยคนไม่
ปฏิบัติงานเงินเดือนเท่ากันกับคนที่ปฏิบัติงานมาก อุปสรรค เจ้านายชอบคนเอาใจ การปฏิบัติงานเน้น
การปฏิบัติตามสายงานความรับผิดชอบจึงท าให้ไม่มีโอกาสในการปฏิบัติงานด้านอื่นๆความมั่นคงของ
บุคลากร ขึ้นอยู่กับปัจจัยที่ไม่สามารถควบคุมได้ เช่น พ้ืนที่ ประชาชน รายได้ ซึ่งมีผลต่อการปรับปรุง
กรอบอันตราให้มีจ านวนมากขึ้น และมีระดับที่สูงขึ้นข้อเสนอแนะควรประสานงานและจัดระบบ
หน่วยงานการปฏิบัติงานของบุคคลากรและศึกษาวิจัยคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคคลากร
และองค์กรที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้กระบวนการฝึกอมรมมีประสิทธิภาพและควรปรับปรุง คือ ๑) ผู้บริหาร
และผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ควรพิจารณาค่าตอบแทนด้วยความรอบคอบ ยุติธรรมและวางระบบและแนว
ทางการพิจารณาให้ค่าตอบแทนชัดเจนเป็นธรรม ๒) ปรับปรุงเรื่องแสงสว่างและห้องปฏิบัติงานให้
เหมาะสมกันการปฏิบัติงานของแต่ละประเภท และสะดวกสบาย ๓) ควรมีการให้โอกาสในการพัฒนา
ความสามารถที่หลากหลาย ๔) ควรปรับปรุงกรอบอัตราที่มีความจาเป็นต่อการปฏิบัติงานจริง 
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Abstract 

Objectives of this research were; 1. To study the working life quality of 
personnel of Sub-District Administrative Organizations, Muang Sing District of Sing Buri 
Province, 2. To compare the opinions on working life quality of personnel of Sub-
District Administrative Organizations, Muang Sing District of Sing Buri Province, classified 
by personal factor, and 3. To find out the obstacles and recommendations for the 
improvement of working life quality of personnel Sub-District Administrative 
Organizations, Muang Sing District of Sing Buri Province.Methodology was mixed 
methods: The quantitative and qualitative researches. The quantitative research used 
questionnaires as research instrument for data collection. The sample consisted of 131 
personnel computed by applying Taro Yamane’s formula from the population of 193 
personnel of Muang Sing Subdistrict Local Administrative Organizations. The data were 
analyzed by frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, oneway ANOVA, 
and LSD. For qualitative research, 12 key informants concerning with working life 
quality of personnel were purposively selected for in-depth interviewing. The data 
from in-depth interview were analyzed by content analysis and descriptive 
interpretation 
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Findings were as followings: 

1. The overall working life quality of personnel of Subdistrict  Administrative 

Organizations, Muang Sing District, Sing Buri Province, was at the high level (x̅= 4.09). When 
considering each aspect, all aspects of working life quality of personnel were also at the high 

levels. In descending order, they were; stability and progress in working (x̅= 4.21) opportunity 

in development of (x̅= 4.20), safety environment in working and healthy promotion (x̅= 

4.00),and sufficient and reasonable compensation (x̅= 3.92) respectively. 

2. The comparison of the quality of life of personnel of Sub-District 
Administrative Organizations, Mueng District of Singburi Province , classified by personal data 
were found that personnel with different positions had different opinions at the statistically 
significant value at 0.01, accepting the set hypothesis. The personnel with different gender, 
age, educational background, marital status, salaries, the length in the positions did not have 
different opinions on the quality of life of personnel, denying the set hypothesis.  

3. the obstacles in improvement of working life quality of personnel were that 
personnel lack the opportunity in training for developing their capacity because of limited 
budget, the personnel  who worked hard  received less amount of compensation but the 
personnel who worked less got paid the same as the hard working personnel. Obstacles 
were that the bosses like the subordinates with good lip services, the personnel  worked 
within their assigned responsibilities. there were work circulations, no chance to work in other 
sections to gain more experience, and the personnel stability is based on uncontrolled 
factors such as areas, people, and incomes that effected  the improvement of manpower 
planning for increasing the numbers and higher positions of personnel. Recommendations 
from this research were that there should be research on the quality of life of personnel 
performance in order to train for capacities and what should be improves were that 1) 
executives and administrators should consider the salaries carefully and fairly, 2) improve 
the working light in working rooms appropriately, conveniently and comfortably for each 
divisions, 3) should open opportunities for various capacities development and 4) there 
should be positions frameworks for real needs for real operation.  
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ข้อเสนอแนะเพ่ือให้สารนิพนธ์ฉบับนี้มีความถูกต้องและสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

ขอกราบขอบพระคุณ พระครูสัทธาโสภิต เจ้าอาวาสวัดศรัทธาภิรม ที่หลวงพ่อได้ให้ความ
อุปการะ อนุโมทนาขอบคุณบิดามารดาและญาติโยมทั้งหลายที่ให้อุปการะทั้งให้ก าเนิดและส่งเสีย
เรียนจนส าเร็จการศึกษา 

คุณงามความดีท่ีเกิดจากการการท าวิจัยในครั้งนี้ ขอให้เกิดอานิสงส์ผลดีทั้งปวง พร้อมทั้งผู้
ขอน้อมถวายเป็นพุทธบูชา ธรรมบูชา สังฆบูชา ขออานิสงส์ทั้งปวงจงดลบันดาลให้ ให้บิดามารดา  
ครูบาอาจารย์ผู้ที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ ตลอดจนผู้ที่มีบุญคุณที่ช่วยส่งเสริมสนับสนุน เป็น
ก าลังใจ จนท าให้การศึกษาครั้งนี้ประสบผลส าเร็จได้ตามความมุ่งหวังและต้ังใจ 

พระสุมิตร สุจิตฺโต (ชมเชย) 
๔ มีนาคม ๒๕๖๓ 



ฉ 

 

 

สารบัญ  
 

เรื่อง   หน้า 

บทคัดย่อภาษาไทย  ก 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ  ค 

กิตติกรรมประกาศ  จ 

สารบัญ  ฉ 

สารบัญตาราง  ฌ 

สารบัญแผนภาพ  ฏ 
   
บทที่ ๑ บทน า  
 ๑.๑ ทีม่าและความส าคัญของปัญหา ๑ 
 ๑.๒ ค าถามการวิจัย ๓ 
 ๑.๓ วัตถุประสงค์ของการวิจัย ๔ 
 ๑.๔ ขอบเขตการวิจัย ๔ 
 ๑.๕ สมมติฐานการวิจัย  ๕ 
 ๑.๖ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย ๖ 
 ๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจากงานวิจัย ๗ 
   
บทที่ ๒ แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง              
 ๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน ๘ 
 ๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน ๒๑ 
 ๒.๓ ข้อมูลบริบทเรื่องที่วิจัย ๒๘ 
  ๒.๔ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๓๑ 
 ๒.๕ กรอบแนวคิดการวิจัย ๓๕ 
 
 

  
 

 



ช 

 

 

สารบัญ (ตอ่) 
เรื่อง  หน้า 

บทที่ ๓ วิธีด าเนินการวิจัย  
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๓๗ 
 ๓.๒ ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ๓๗ 
 ๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ๔๐ 
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล ๔๓ 
 ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล ๔๔ 
   
บทที่ ๔ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 ๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ๔๖ 
 ๔.๒ ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นในคุณภาพชีวิตในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
เมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 

 
 

๕๐ 
 ๔.๓ ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็นของคุณภาพ

ชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 

 
 

๕๕ 
 ๔.๔ ผลการว ิเคราะห ์ความค ิด เห ็น เกี ่ยวก ับ  ป ัญหาและ

ข้อเสนอแนะคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี  

 
 

๗๐ 
 ๔.๕ ผลการวิเคราะห์สัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับ

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 

 
 

๗๒ 
 ๔.๖ องค์ความรู้  ๘๑ 
   
บทที่ ๕ สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ  
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๘๖ 
 ๕.๒ อภิปรายผล ๙๐ 
 ๕.๓ ข้อเสนอแนะ ๙๓ 
บรรณานุกรม  ๙๕ 



ซ 

 

 

 สารบัญ (ตอ่)  

เรื่อง  หน้า 
ภาคผนวก   
 ภาคผนวก ก หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญ

ตรวจสอบเครื่องมือวิจัย ๑๐๐ 
 ภาคผนวก ข ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของ

แบบสอบถาม ๑๐๗ 
 ภาคผนวก ค หนังสือขอความอนุเคราะห์น าแบบสอบถามไป

ทดลองใช้ (Try out ) ๑๑๑ 
 ภาคผนวก ง ผลการหาค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือ 

(Reliability)  ๑๑๓ 
 ภาคผนวก จ หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย               ๑๑๗ 
 ภาคผนวก ฉ แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ๑๒๑ 
 ภาคผนวก ช หนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์เชิงลึก 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) ๑๒๘ 
 ภาคผนวก ซ แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย ๑๔๑ 
ประวัติผู้วิจัย  ๑๔๕ 

 

 



ฌ 

 

 สารบัญตาราง 

 

 

 ตารางท่ี  หน้า 
๒.๑ ความหมายของคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน ๑๑ 
๒.๒ ความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน ๑๔ 
๒.๓ องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน ๒๐ 
๒.๔ แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน ๒๗ 
๒.๕ โครงสร้างบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี  ๓๐ 
๒.๖       งานวิจัยที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน ๓๔ 
๓.๑ จ านวน บุคลากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นบุคลากรประจ าขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 
 

๓๙ 
๔.๑ แสดงจ านวน และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม ๔๗ 

๔.๒ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อความ
คิดเห็นในคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวม 

 
๕๐ 

๔.๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากร
ต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านค่าตอบแทนที่
พอเพียงและยุติธรรม 

 
 

๕๑ 

๔.๔ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อ
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

 
 

๕๒ 
๔.๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อ

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถ 

 
 

๕๓ 
๔.๖ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพ

ชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน 
 

๕๔ 
๔.๗ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตในการ

ปฏิบัติงานของ บุคลากร จ าแนกตามเพศ 
 

๕๕ 
๔.๘ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร จ าแนกตามอายุ 
 

๕๖ 
   



ญ 

 

 สารบัญตาราง (ตอ่) 
 

 

ตารางท่ี  หน้า 
๔.๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของ

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยจ าแนกตาม ความเห็นต่อคุณภาพ
ชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน 

 
 

๕๗ 
๔.๑๐ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

๕๘ 
๔.๑๑ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของ

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยจ าแนกตามความเห็นต่อ
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้า
ในงาน 

 
 
 
 

๕๙ 

๔.๑๒ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร จ าแนกสถานภาพสมรส 

 

๖๐ 

๔.๑๓ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร จ าแนกตามเงินเดือน 

 

๖๑ 

๔.๑๔ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน 

 

๖๒ 

๔.๑๕ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของ
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยจ าแนกตามความเห็นต่อ
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านภาพรวม 

 
 
 

๖๔ 

๔.๑๖ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของ
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยจ าแนกตามความเห็นต่อ
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติ ง านของบุคลากร ด้ านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถ 

 
 
 
 

๖๕ 
๔.๑๗ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของคุณภาพ

ชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยจ าแนกตามความเห็นต่อคุณภาพชีวิตใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน 

 
 
 

๖๖ 

๔.๑๘ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 

๖๗ 



ฎ 

 

 สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

 

ตารางท่ี  หน้า 

๔.๑๙ ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลตามสมมติฐานที่ ๑ – ๗ 

 

๖๘ 

๔.๒๐ ปัญหา เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 

 

๗๐ 

๔.๒๑ ข้อเสนอแนะคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 

 

๗๑ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฏ 

 

 สารบัญแผนภาพ 

 

 

 แผนภาพที่  หน้า 

๒.๑ องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ๒๙ 
๒.๒ กรอบแนวคิดการวิจัย ๓๖ 

๔.๑ การสังเคราะห์การบริหารงานด้านค่าตอบแทนที่พอเพียง 
และยุติธรรม 

 

๗๔ 

๔.๒ การสังเคราะห์การบริหารงานด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

 

๗๗ 

๔.๓ การสังเคราะห์การบริหารงานด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ ๗๙ 
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๑.๑ ที่มำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
การปฏิบัติงานมีความส าคัญต่อชีวิตมนุษย์เป็นอย่างยิ่ง ว่ากันว่ามนุษย์ได้ใช้เวลาถึงหนึ่งใน

สามของชีวิตเป็นอย่างน้อยอยู่ในสถานที่ปฏิบัติงาน ซึ่งโดยปกติคนในวัยปฏิบัติงานจะมีชั่วโมงการ
ปฏิบัติงานโดยประมาณแล้ว ๘ ชั่วโมงต่อวัน หรือไม่น้อยกว่า ๔๘ ชั่วโมงต่อสัปดาห์๑การปฏิบัติงาน
เป็นการเปิดโอกาสให้แสดงออกถึงทักษะและปัญญา ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  อันจะน าไปสู่
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน  ในทางตรงกันข้ามหากผู้ปฏิบัติงานต้อง
ปฏิบัติงานในสถานการณ์ และสภาพแวดล้อมที่ดีมีการปรับตัวและเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ย่อมส่งผล
กระทบต่อทั้งทางร่างกายและจิตใจ ก่อให้เกิดปัญหาความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานลดลง กรณีที่เกิดขึ้นนี้ย่อมส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน๒  

ปัจจุบันทั้งหน่วยงานภาครัฐและเอกชนต่างหันมาให้ความสนใจในเรื่องคุณภาพชีวิต ใน
การปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นแนวคิดในการปฏิบัติงานที่ค านึงถึงเรื่องบุคคลที่ปฏิบัติงานเป็นส าคัญเพราะถือ
ว่า“คน”เป็น“ทุนมนุษย์”มีความส าคัญอย่างยิ่งในการขับเคลื่อนงาน หากผู้ปฏิบัติงานมีความสุขที่ดีใน
การปฏิบัติงาน มีความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน มีโอกาสพัฒนาศักยภาพของตนเอง รวมถึงการอยู่ใน
สิ่งแวดล้อมที่ดีตนเองพอใจ ก็จะส่งผลให้สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้ และมีประสิทธิภาพ ย่อมส่งผลดีต่อองค์กรดังจะเห็นได้จากการพัฒนาทางด้านกฎหมาย ระเบียบ
ปฏิบัติทางด้านสุขภาพ และความปลอดภัยของผู้ปฏิบัติงานของประเทศไทยที่มีการพัฒนาและบังคับ
ใช้ทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรของตนเองมีสุขภาพรวมที่ด๓ี 

                                                           
๑ ผ จ ญ  เ ฉ ลิ ม ส า ร ,  คุ ณ ภ ำ พ ชี วิ ต ก ำ ร ท ำ ง ำ น ,  [อ อ น ไ ล น์ ], แ ห ล่ ง ที่ ม า : 

http://www.moe.go.th/moe/th/news/detail.php [๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๓]. 
๒ ธีราภัทร ขัติยะหล้า, คุณภาพชีวิตการทางานกับความผูกพันต่อองค์การขององค์การบริหารส่วน

ต าบลป่าสัก อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูน, กำรค้นคว้ำอิสระรัฐประศำสนศำสตรมหำบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย:
มหาวิทยาลัยนอร์ทเชียงใหม่, ๒๕๕๕). 

๓ สุเนตร นามโคตรศรี, คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
ด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมานครราชสีมา, กำรค้นคว้ำอิสระปริญญำมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย:มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี, ๒๕๕๔). 

http://www.moe.go.th/moe/th/news/detail.php
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องค์การบริหารส่วนต าบล หรือ อบต. เป็นการปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่ง เป็น
หน่วยการปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีขนาดเล็กที่สุดภายในจังหวัด รองจากเทศบาล และองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด มีวัตถุประสงค์เพ่ือกระจายอ านาจการปกครองให้ประชาชนในท้องถิ่นระดับต าบลซึ่งเป็น
เขตชนบทอันเป็นพ้ืนที่ส่วนใหญ่ของประเทศได้มีโอกาสเรียนรู้การแก้ปัญหา สามารถตอบสนองความ
ต้องการของตนเอง มีอิสระในการบริหารงาน ทั้งด้านบุคลากร และงบประมาณด้วยตนเอง มีหน้าที่
หลัก คือจัดท าบริการสาธารณะตามที่กฎหมายก าหนด เพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนใน
พ้ืนที่ ประกอบด้วย การพัฒนาด้านเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม โดยจัดให้มีและการบ ารุงรักษา
ทางน้า และทางบก รักษาความสะอาดของถนน ทางเดิน และที่สาธารณะรวมทั้งกาจัดมูลฝอยและสิ่ง
ปฏิกูล ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุและผู้พิการคุ้มครองดูแลและบ ารุงรักษา
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณีภูมิปัญญาท้องถิ่นและวัฒนธรรม
อันดีของท้องถิ่น ฯลฯ องค์การบริหารส่วนต าบลแต่ละแห่ง แม้จะมีสถานะทางกฎหมายเหมือนกัน มี
อ านาจหน้าที่ในการจัดท าบริการสาธารณะอย่างเดียวกัน แต่กลับมีสถานะทางการคลังแตกต่างกัน
เนื่องจากแหล่งรายได้หลักขององค์การบริหารส่วนต าบลส่วนใหญ่ มาจากรายได้ที่จัดเก็บเอง ซึ่งสภาพ
ที่ตั้งและความเจริญทางเศรษฐกิจที่แตกต่างกันท าให้รายได้ขององค์การบริหารส่วนต าบลแตกต่างกัน 
ส่งผลให้ขนาดขององค์กรมีความแตกต่างกันไปด้วย ซึ่งสถานะทางการคลังหรือขนาดขององค์กรที่
แตกต่างกันนี้เอง ที่ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการให้บริการแก่ประชาชนมีความแตกต่างกัน 

นอกจากนี้การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลยังยึดโยงกับรายได้หรือ
งบประมาณของหน่วยงานงบประมาณขององค์กรที่แตกต่างกัน ส่งผลให้จานวนบุคลากร สภาพการ
ปฏิบัติงาน และปริมาณงานหรือภาระงานของพนักงานส่วนต าบลในแต่ละแห่งมีความแตกต่างกันเช่น 
องค์การบริหารส่วนต าบลบางแห่งขาดบุคลากรในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานไม่ตรงตามสายงานที่
ได้รับการแต่งตั้ง หรือ ต้องอยู่ปฏิบัติงานเกินเวลาท าการปกติ หรือแม้กระทั่งต้องปฏิบัติงานนอกเวลา
ราชการ เนื่องจากมีกิจกรรมที่หน่วยงานต้องจัดขึ้นเพ่ือส่งเสริมศิลปะวัฒนธรรม๔ ประกอบด้วย
กิจกรรมวันเด็ก การประชุมประชาคมเพ่ือจัดทา แผนพัฒนาท้องถิ่น การจัดงานวันลอยกระทง การอยู่
เวรเพ่ืออ านวยความสะดวกและป้องกันอุบัติเหตุในช่วงเทศกาล เช่น สงกรานต์และปีใหม่ ฯลฯใน
ขณะเดียวกันการบริหารราชการท้องถิ่นต้องมีการปรับเปลี่ยนให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะ
ผู้บริหารท้องถิ่นที่มาจากการเลือกตั้ง ซึ่งมีวาระการด ารงต าแหน่งคราวละ ๔ ปี เข้ามารับหน้าที่ในการ
บริหาร ต่างก็มีวิสัยทัศน์และนโยบายทางการบริหารงานที่แตกต่างกันออกไป ดังนั้นนอกจากพนักงาน
                                                           

๔ เขมชญานิษฐ์ ประดับพงษ์ และประจักษ์ บัวผัน, “คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอกันทรารมย์ จังหวัดศรีสะเกษ”, วำรสำรมนุษย์ศำสตร์และสังคมศำสตร์
มหำวิทยำลัยมหำสำรคำม, ปีท่ี ๑๐ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม - กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘): ๖๕. 



๓ 
 
ที่ปฏิบัติงานให้กับองค์กรจะต้องแบกรับภาระงานจ านวนมากแล้วนั้น ยังต้องปรับตัวให้เข้ากับนโยบาย
ของผู้บริหารแต่ละคนอีกด้วย ปัจจัยเหล่านี้อาจเป็นสาเหตุให้คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรลดลงส่งผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานลดลงเช่นเดียวกัน  

ปัจจุบันการแข่งขันในการด าเนินการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีมากขึ้น ดังจะเห็น
ได้จากการประเมินผลงานในระดับต่างๆ เช่น การประเมินค ารับรองการปฏิบัติราชการ การประเมิน
การบริหารงานคุณภาพ การประเมินการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี เป็นต้น ท าให้องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในปัจจุบันต้องปรับตัวเพ่ือเข้าสู่ภาวการณ์แข่งขันที่รุนแรงมากขึ้น ซึ่งทรัพยากรบุคคลเป็น
สิ่งส าคัญที่จะขับเคลื่อนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้พัฒนาไปสู่การแข่งขันได้ ดังนั้น ทรัพยากร
บุคคลจึงเป็นปัจจัยในการก าหนดความส าเร็จของหน่วยงาน  

ด้วยเหตุผลดังกล่าวจึงเห็นสมควรท าการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
บุคคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ซึ่งองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรีเป็นองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดเล็ก มีการบริหารงานคือ ฝ่าย
บริหาร ฝ่ายนิติบัญญัติที่มาจากการเลือกตั้งของคนในประชาชนในท้องถิ่นโดยตรง มีบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในองค์การแห่งนี้จ านวน ๑๙๓ คน โดยจ าแนกเป็น พนักงานส่วนต าบลลูกจ้างประจ า 
พนักงานจ้างตามภารกิจ และพนักงานจ้างทั่วไปมีหน่วยงานในองค์กร ๗ หน่วยงาน คือ ส านักงาน
ปลัด กองคลัง กองช่าง กองการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม กอง
สวัสดิการสังคมและกองส่งเสริมการเกษตรผลการวิจัยครั้งนี้จะท าให้ทราบถึงคุณภาพชี วิตในการ
ปฏิบัติงานและแนวทางการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดปัจจัยที่มคีุณภาพต่อชีวิตของบุคลากร โดยใช้หลัก ๔ 
ด้าน คือ ๑. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ๒.สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัย และ
ส่งเสริมสุขภาพ ๓. โอกาสในการพัฒนาความสามารถ ๔. ความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน 
เพ่ือที่จะเสนอแนะเป็นแนวทางให้ผู้บริหารสามารถน าข้อมูลไปใช้ในการแก้ไขปัญหา หรือปรับปรุงการ
บริหาร เพ่ือให้เกิดคุณภาพชีวิตของบุคลากร โดยให้ความส าคัญและส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรให้เกิดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน และเพ่ือให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรตลอดจนพัฒนา
องค์การให้ก้าวหน้าต่อไป 

 

๑.๒ ค ำถำมกำรวิจัย 
๑.๒.๑ คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน 

อ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี เป็นอย่างไร 
๑.๒.๒ การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อของคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ตามปัจจัยส่วนบุคคลเป็นอย่างไร 



๔ 
 

๑.๒.๓ ปัญหาและข้อเสนอแนะในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี มีอะไรบ้าง 
 

๑.๓ วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
๑.๓.๑ เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบล

ในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 
๑.๓.๒ เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อของคุณภาพในชีวิตการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี  
๑.๓.๓ เพ่ือศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 
 

๑.๔ ขอบเขตกำรวิจัย 
การวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน

อ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี มีการก าหนดขอบเขตไว้ ดังนี้ 
๑.๔.๑ ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งท าการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี  ใน ๔ ด้าน ดั้งนี้ ๑. ค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม ๒. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ ๓. โอกาส
ในการพัฒนาความสามารถ ๔. ความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน 

๑.๔.๒ ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 
ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย ๑) เพศ  

๒) อายุ ๓) ระดับการศึกษา ๔) สถานภาพสมรส ๕) เงินเดือน ๖) ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน  
๗) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

ตัวแปรตำม  (Dependent Variables) คือ คุณภาพชีวิตใน การปฏิบัติงานของ
บุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ประกอบด้วย ๑) ด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ๒) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัย และส่งเสริม
สุขภาพ ๓) ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ ๔) ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน๕ 

                                                           
๕ Herzberg, F, Bamard, M. And Synderman, B, The Motivation to Work, (New York: 

John Wiley, 1959), p 25. 



๕ 
 

๑.๔.๓ ขอบเขตด้ำนประชำกรและผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 
๑) บุคลากร (Population) ได้แก่ บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมือง

สิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี จ านวน ๗ แห่ง รวมทั้งสิ้นจ านวน ๑๙๓ คน  
๒) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ซึ่งประกอบด้วย 

บุคลากรที่ปฏิบัติงาน คือ พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจและพนักงาน
จ้างทั่วไป ในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี จ านวน ๑๒ คน 

๑.๔.๔ ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
พ้ืนที่ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พ้ืนที่องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี 

จังหวัดสิงห์บุรี 
๑.๔.๕ ขอบเขตระยะเวลำในกำรศึกษำ 
การศึกษาครั้งนี้เริ่มตั้งแต่เดือนสิงหาคม ๒๕๖๒ ถึง เดือนมกราคม พ.ศ. ๒๕๖๓ รวม ๖ เดือน 
 

๑.๕ สมมติฐำนกำรวิจัย 
ในกำรวิจัยครั้งนี้มีสมมติฐำนในกำรวิจัยดังนี้ 
สมมติฐำนที่ ๑ บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน

แตกต่างกัน 
สมมติฐำนที่ ๒ บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 
สมมติฐำนที่ ๓ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 
สมมติฐำนที่ ๔ บุคลากรสถานภาพสมรสต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 
สมมติฐำนที่  ๕ บุคลากรเงินเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 
สมมติฐำนที่ ๖ บุคลากรต าแหน่งในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต

ในการปฏิบัติงาน 
สมมติฐำนที่ ๗ บุคลากรระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพ

ชีวิตในการปฏิบัติงาน 
  

 



๖ 
 

๑.๖ นิยำมศัพท์เฉพำะที่ใช้ในกำรวิจัย 
บุคลำกร หมายถึง เจ้าหน้าที่หรือบุคคลผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารงานและ

หน่วยงานในองค์การและบุคคลากรที่มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ที่อยู่ในองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 

ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง การที่มีความแตกต่างทางสภาพ เช่น เพศ อายุ  ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส เงินเดือน สถานภาพความเป็นอยู่ที่ดี มีความสุขในการปฏิบัติงาน ได้รับ
ค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม สภาพที่ปฏิบัติงานปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ความก้าวหน้า
และความมั่นคงในงาน โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
และความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการปฏิบัติงานโดยส่วนรวม 

คุณภำพชีวิตในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึกของบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ที่ได้รับจากประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งจะท าให้บุคลากร เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายประสบ
ผลส าเร็จ มีสุขภาพจิตที่สมบูรณ์และมีความสุขในการปฏิบัติงาน ตามกรอบแนวคิดของ Richard E. 
Walton โดยจ าแนกออกเป็น ๔ ด้าน ดังนี้ 

๑. ด้ำนค่ำตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง
เงินเดือนค่าตอบแทน และผลประโยชน์อื่นๆ อย่างเพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับ
กันโดยทั่วไปและต้องเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือองค์การอื่นๆ ด้วย 

๒. ด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรปฏิบัติงำนที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภำพ หมายถึง
สิ่งแวดล้อมทั้งทางกายภาพและทางด้านจิตใจ นั่นคือ สภาพการปฏิบัติงานต้องไม่มีลักษณะที่ต้อง
เสี่ยงภัยจนเกินไป และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ
อนามัย 

๓. ด้ำนโอกำสในกำรพัฒนำควำมสำมำรถ หมายถึง งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิด
โอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้และพัฒนาทักษะความรู้อย่างแท้จริงและรวมถึงการมีโอกาสได้ปฏิบัติงานที่ 
ตนยอมรับว่าส าคัญและมีความหมาย 

๔. ด้ำนควำมม่ังคงและควำมก้ำวหน้ำในงำน หมายถึง ลักษณะงานที่ส่งเสริมความ
เจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน นอกจากงานจะช่วยเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถแล้ว 
ยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้า และมีความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนเป็นที่ยอมรับทั้งของ
เพ่ือนร่วมงานและสมาชิก ในครอบครัวของตน 
 

 



๗ 
 

๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 
๑.๗.๑ ท าให้ทราบคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบล

ในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 
๑.๗.๒ ท าให้ทราบผลเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ตามปัจจัยส่วนบุคคล 
๑.๗.๓ ท าให้ทราบปัญหาและข้อเสนอแนะในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 
๑.๗.๔ ผลการวิจัยที่ได้สามารถน าไปประกอบการพิจารณาวางแผนการส่งเสริมคุณภาพ

ชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 
 



๘ 

 

 
บทท่ี ๒ 

 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ในการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ผู้วิจัยได้ใช่แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มาใช้
เป็นกรอบในการศึกษา ดังนี้ 

๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 
๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 
๒.๓ ข้อมูลบริบทเรื่องที่วิจัย 
๒.๔ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๕ กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 
จากการศึกษาเอกสารต่างๆ ทีเ่กี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน สรุปสาระส าคัญได้ดังนี้ 
๒.๑.๑ ความหมายของคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน หมายถึง เป็นสิ่งที่มีและจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารต้องสร้าง

ให้เกิดขึ้นในองค์การ เพราะถ้าบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานที่ดีจะให้มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ส่งผลให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เกิดการพัฒนาคุณภาพงานในองค์การ เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน และอุทิศตนในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
ลดอัตราการโอนย้ายและลาออกจากงาน๑ 

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินสถานะในลักษณะต่าง ๆ ของงาน 
ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับการสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตของบุคคล คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานจะให้
ความส าคัญกับผลของงานที่มีต่อบุคคลและประสิทธิภาพขององค์การ รวมทั้งความพอใจของบุคลากร

                                                           
๑ ดุสิดา เครือค าปิว, ลักษณะคุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพวัฒนธรรม

องค์การกับการลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดีโรงพยาบาลวิชัยยุทธและสถาบันมะเร็งแห่งชาติ ,
(กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๑), หน้า ๕–๕๖. 



๙ 

 

กับการแก้ปัญหาและการตัดสินใจขององค์การ  นอกจากนี้คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานจะมี
ผลกระทบต่อบุคคลและองค์การ ทั้งในระดับ มหาภาคและจุลภาค๒ 

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน หมายถึง ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ให้บุคคลมีความรู้สึกที่ดี
ต่องานที่ปฏิบัติ รวมถึงเป็นแรงกระตุ้นที่ช่วยให้บุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ ให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ อย่างไรก็ตาม ได้มี
นักวิชาการทางการศึกษาทั้งในและต่างประเทศได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานไว้
ต่างๆ กัน ดังนี้คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับชีวิตการปฏิบัติงาน หรือลักษณะ
การปฏิบัติงานของบุคลากรที่ได้รับการตอบสนองความต้องการ ให้เกิดความสุขที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงาน กระตือรือร้น มุ่งมั่น เกิดความคิดสร้างสรรค์ และมีเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน จึง ให้มี
ความรู้สึกเกี่ยวกับการปฏิบัติงานโดยรวมในเชิงบวกส่งผลให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล๓  

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน หมายถึง เป็นชีวิตของบุคคลที่สามารถด ารงชีวิตอยู่
ร่วมกับสังคมได้อย่างเหมาะสม ไม่เป็นภาระและไม่ก่อให้เกิดปัญหาแก่สังคม เป็นชีวิตที่สมบูรณ์ด้วย
ร่างกาย จิตใจ และสามารถด ารงชีวิตที่ชอบธรรม สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม และค่านิยมสังคม 
ตลอดจนแสวงหาสิ่งที่ตนปรารถนาให้ได้มาอย่างถูกต้องภายใต้เครื่องมือและทรัพยากรที่มีอยู่ แบ่ง
ออกเป็น คือ ด้านร่างกาย บุคคลจะต้องมีสุขภาพที่สมบูรณ์แข็งแรง ปราศจากโรคภัย ไข้เจ็บ อันเป็น
ผลตอบสนองมาจากปัจจัยพ้ืนฐาน ด้านจิตใจ บุคคลจะต้องมีสภาวะจิตใจที่สมบูรณ์ มีความร่าเริง
แจ่มใส ไม่วิตกกังวลมีความรู้สึกพึงใจในชีวิตตนเอง ครอบครัว และสังคมสิ่ งแวดล้อม มีความ
ปลอดภัยในชีวิต ด้านสังคม บุคคลสามารถด ารงชีวิตภายใต้บรรทัดฐานและค่านิยมของสังคมในฐานะ
เป็นสมาชิกของสังคมอย่างปกติสุข๔  

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน หมายถึง เป็นการครอบคลุมไปในทุกด้านที่เกี่ยวโยงกับ
ชีวิตการปฏิบัติงาน ของปัจเจกบุคคลและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานภายในองค์กรทั้งร่างกาย
และจิตใจ ซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานที่ปฏิบัติงาน และสภาพของการ

                                                           
๒ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, พฤติกรรมองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, ๒๕๕๑), หน้า ๒๗. 
๓ ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี, “คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์”, รายงานการ

วิจัย, (บัณฑิตวิทยาลัย: วิทยาลัยราชพฤกษ์, ๒๕๕๗), หน้า ๗. 
๔ ศิริ ฮามสุโพธิ์, ประชากรกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต , (กรุงเทพมหานคร: โอ.เอส.พริ้นติ้งเฮ้าส์, 

๒๕๔๓), หน้า ๕๗. 



๑๐ 

 

ปฏิบัติงานที่ปัจเจกบุคคล มีความรู้สึกทั้งหลายเกี่ยวกับสภาพการปฏิบัติงานและผลกระทบต่อสุขภาพ 
รวมทั้งความคาดหวังในการปฏิบัติงาน๕  

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติ งานเป็นสิ่งที่คนเราจะสามารถปฏิบัติ งานได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ สามารถปรับปรุงเพ่ิมผลผลิตได้โดยมีความพร้อมทั้งด้านร่างกายและจิตใจ ซึ่งถือว่าเป็น
งานปัจจัยภายใน ส าหรับปัจจัยภายนอก คือ สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานจะเป็นสิ่งที่ให้คนเรามี
ความสุขกับการปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน๖ ซึ่งตรงกับความหมายของสถาบัน
เสริมสร้างขีดความสามารถมนุษย์ที่ว่า คุณภาพชีวิต หมายถึง การด ารงชีวิตอยู่ด้วยการมีภาวะที่
สมบูรณ์ และมีความมั่นคงซึ่งครอบคลุมถึงด้านต่างๆ อันได้แก่ สุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ 
สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ๗ 

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานเป็นความสอดคล้องกันระหว่างความปรารถนา ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององค์การ หรือประสิทธิผลขององค์การอัน
เนื่องมาจากผาสุกในงานของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการงาน 
ซ่ึงให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงานนั้นๆ ซึ่งจะส่งผลต่อองค์การ ๓ ประการ คือ ๑) ช่วยเพ่ิมผลผลิต
ขององค์การ ๒) ช่วยเพ่ิมพูนขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน เป็นแรงจูงใจแก่พวกเขาในการ
ปฏิบัติงาน และ ๓) ช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย๘ 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๕ เนตร์พัณ ณ า ยาวิ ราช , Modern Management การจั ดการสมั ยใหม่ , พิ มพ์ ครั้ งที่  ๗ , 

(กรุงเทพมหานคร: ทริปเพิ้ล กรุ๊ป, ๒๕๕๓), หน้า ๓๐-๓๒. 
๖ สุนทร  ว งศ์ ไ วศยวรรณ ,  วัฒนธรรมองค์ก ร :  แนวคิด  งานวิจัยและประสบการณ์ ,  

(กรุงเทพมหานคร: บี . เจ . เพลทโปรเซลเซอร์ ,  ๒๕๔๖) ,  หน้า ๒๗.  
๗ สถาบันเสริมสร้างขีดความสามารถมนุษย์, มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการ

ท างาน, (สมุทรสาคร: ส านักพิมพ์กู๊ดเนส, ๒๕๕๑), หน้า ๑๖-๑๘. 
๘ Huse, E.F. and Cumming, T.G., Organization Development and Change, 3rd ed, (New 

York: West Publishing, 1985), pp. 198-199.  



๑๑ 

 

ตารางท่ี ๒.๑ ความหมายของคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการ แนวความคิด 

ดุสิดา เครือค าปิว, (๒๕๕๑, หนา้ ๕–๕๖) คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน คือ เป็นสิ่งที่มีและ
จ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารต้องสร้างให้เกิดขึ้นใน
องค์การ 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, (๒๕๕๑,  หน้า ๒๗) คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน คือ การประเมิน
สถานะในลักษณะต่าง ๆ ของงาน ซึ่งจะเกี่ยวข้อง
กับการสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตของบุคคล 

ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสร,ี (๒๕๕๗, หน้า ๗) คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน คือ ถือเป็นปัจจัย
ส าคัญที่ให้บุคคลมีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ปฏิบัติ 
รวมถึงเป็นแรงกระตุ้นที่ช่วยให้บุคคลมีความตั้งใจ
ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

ศิริ ฮามสุโพธิ์, (๒๕๕๓, หน้า ๕๗) คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน คือ เป็นชีวิตของ
บุคคลที่สามารถด ารงชีวิตอยู่ร่วมกับสังคมได้อย่าง
เหมาะสม ไม่เป็นภาระและไม่ก่อให้เกิดปัญหาแก่
สังคม 

เนตร์พัณณา ยาวิราช,  
(๒๕๕๓, หน้า ๓๐-๓๒) 

คุณ ภาพชี วิตในการปฏิบั ติ งาน คือ  เป็นการ
ครอบคลุมไปในทุกด้านที่ เกี่ยวโยงกับชีวิตการ
ปฏิบัติงาน ของปัจเจกบุคคลและสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงานภายในองค์กรทั้งร่างกายและจิตใจ 

สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ, (๒๕๔๖, หน้า ๒๖) คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่คนเราจะ
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 

สถาบันเสริมสร้างขีดความสามารถมนุษย์, 
(๒๕๕๑, หน้า ๑๖-๑๘) 

สถาบันเสริมสร้างขีดความสามารถมนุษย์ที่ว่า 
คุณภาพชีวิต หมายถึง การด ารงชีวิตอยู่ด้วยการมี
ภาวะที่สมบูรณ์ 

Huse, E.F. and Cumming, 
(๑๙๘๕, pp. ๑๙๘-๑๙๙) 

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานเป็นความสอดคล้อง
กันระหว่างความปรารถนา ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององค์การ 

 
 



๑๒ 

 

สรุป จากความหมายของคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานดังกล่าว จึงพอสรุปได้ว่า คุณภาพ
ชีวิตในการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะสภาพชีวิตที่ดีมีความสุขทั้งร่างกายและจิตใจของบุคคล 
ในขณะปฏิบัติงานและมีสัมพันธภาพที่สอดคล้องผสมผสานกันระหว่างงานกับชีวิต  ส่งผลให้บุคคลมี
ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งการจะวัดว่าบุคคลจะมีคุณภาพ
ชีวิตในการปฏิบัติงานหรือไม่นั้น ต้องพิจารณาจากองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานที่
ครอบคลุมสภาพชีวิตที่ดีทั้งทางร่างกายและจิตใจ ผู้ศึกษาจึงเลือกแนวคิดที่มีองค์ประกอบ ๔ ประการ 
ได้แก่ ๑. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ๒. สภาพแวดล้อมในการงานที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ ๓. โอกาสพัฒนาความสามารถ ๔. ความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน 

๒.๑.๒ ความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่มีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารต้อง

สร้างให้เกิดขึ้นในองค์การ เพราะถ้าบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานที่ดีจะให้มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เกิดการพัฒนาคุณภาพงานในองค์การ
เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน และอุทิศตนในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ ลดอัตราการโอนย้ายและลาออกจากงาน  

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน เป็นลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือ
สังคม เรื่องสังคมขององค์กรที่ให้งานประสบผลส าเร็จ๙ การให้ความส าคัญแก่บุคลากรในองค์การ โดย
มุ่งเน้นกระบวนการที่ให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุขและเกิดความพึงพอใจในงานสูง น าไปสู่
ผลที่ได้รับคือ บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การและน าองค์การบรรลุเป้าหมายในที่สุด๑๐ คุณภาพการ
ปฏิบัติงานเป็นกระบวนการขององค์การให้เกิดการมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันของสมาชิกทุกระดับของ
องค์การในการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติ งาน วิธีการ และผลลัพธ์ต่าง ๆ ให้ดีขึ้น
กระบวนการที่ยึดหลักค่านิยมร่วมกันนี้มุ่งบรรลุเป้าหมายสองมิติ คือ ด้านประสิทธิผลขององค์การ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของสมาชิกในองค์การ๑๑ การให้สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมีประสิทธิผล
ตอบสนองความต้องการและเพ่ิมคุณค่าให้กับบุคลากรในองค์การ๑๒ โดยเฉพาะการประเมินสถานะใน

                                                           
๙ Walton, “ Quality of working” ,life: What is it Slone Management Review, (1973): 

12-18. 
๑๐ Childers, “The influence of familial and peer-based referencegroups on consumer 

decisions”, Journal of Consumer Research, (1992): 198–211. 
๑๑ Skrovan, Quality of work life perspective for business and public sector 

reading, (Mass: United Addison-wesley, 1983), p. 69 
๑๒ Kossen, M. (1991). The human side of organizations, ( New York: Harper Collins. 

1991), pp. 58-60. 



๑๓ 

 

ลักษณะต่าง ๆ ของงาน ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับการสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตของบุคคล คุณภาพ
ชีวิตในการปฏิบัติงานจะให้ความส าคัญกับผลของงานที่มีต่อบุคคลและประสิทธิภาพขององค์การ 
รวมทั้งความพอใจของบุคลากรกับการแก้ปัญหาและการตัดสินใจขององค์การ นอกจากนี้คุณภาพชีวิต
ในการปฏิบัติงานจะมีผลกระทบต่อบุคคลและองค์การ ทั้งในระดับภาคและจุลภาคสถาบันวิจัย
ประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล.ได้ให้นิยามว่า ๑๓ คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน หมายความ
ถึง องค์ประกอบต่าง ๆ ที่ประกอบเป็นคุณภาพชีวิตของการปฏิบัติงานในสถานประกอบการของคน
ปฏิบัติงาน เช่น การที่ลูกจ้างมีวันปฏิบัติงานและได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม มีรายได้เพ่ิมจากรายได้
ประจ าอาทิมีรายได้จากการล่วงเวลาจากสถานประกอบการได้รับเงินพิเศษจากสถานประกอบการ 
ได้แก่ค่าบริการ ค่าทิป เบี้ยขยัน เบี้ยงานหนัก รวมทั้งมีวันหยุด วันลาและได้รับค่าจ้างตามปกติโดยไม่
ต้องปฏิบัติงานในวันหยุด และวันลานั้น ตลอดจนได้รับสวัสดิการครบถ้วนตามกฎกระทรวงแรงงาน 
ได้รับความคุ้มครองความปลอดภัยจากการปฏิบัติงาน มีความมั่นคงและก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
เป็นสมาชิกสหภาพแรงงาน รวมถึงสภาวะการเป็นหนี้และการออมเงินของคนปฏิบัติงาน 

สถาบันเสริมสร้างขีดความสามารถมนุษย์สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ได้ให้นิยาม
ว่า คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน คือ การด ารงชีวิตอยู่ด้วยการมีสุขภาวะที่สมบูรณ์และมีความมั่นคง
ของผู้ที่ปฏิบัติงานภายในองค์การซึ่งครอบคลุมถึงสุขภาวะทั้ง ๔ ด้าน อันได้แก่ สุขภาวะทางกาย สุข
ภาวะทางอารมณ์สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ 

๑. สุขภาวะทางกาย (Physical well-being) หมายถึง ภาระการรับรู้และด ารงรักษา
สุขภาพร่างกายให้มีความแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ และสามารถด ารงชีวิตได้อย่างปกติสุขโดยมี
การปฏิบัติกิจกรรมเพื่อเสริมสร้าง และรักษาสุขภาพร่างกายให้สมบูรณ์ 

๒. สุขภาวะทางอารมณ์(Emotional well-being) หมายถึง ภาวการณ์รับรู้ของสภาพ
ทางอารมณ์ความรู้สึกของตนเองและผู้อ่ืน และสามารถบริหารจัดการอารมณ์ของตนเองและผู้อ่ืนได้
อย่างเหมาะสมและสร้างสรรค์ 

๓. สุขภาวะทางสังคม (Social well-being) หมายถึง ภาวการณ์ รับรู้ เรื่องการมี
สัมพันธภาพของตนกับผู้อื่นท้ังในกลุ่มผู้ร่วมงานและต่อสาธารณะชน 

๔ . สุขภาวะทางจิตวิญญาณ  (Spiritual well-being) หมายถึง ภาวการณ์ รับรู้ของ
ความรู้สึกสุขสม มีความพึงพอใจในการด ารงชีวิตอย่างมีเป้าหมาย เข้าใจธรรมชาติและความเป็นจริง
ของชีวิตรวมทั้งมีสิ่งยึดเหนี่ยวที่มีความหมายสูงสุดในชีวิต 

จากคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานที่กล่าวมาข้างต้น สามารถแบ่งความหมายคุณภาพชีวิต
ในการปฏิบัติงานเป็นสองมิติ คือ ในมิติของพนักงานนั้น คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน หมายถึง 
                                                           

๑๓ ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ , พฤติกรรมองค์การ. (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยู เคช่ัน . ๒๕๕๒),  
หน้า ๓๕-๓๙. 



๑๔ 

 

ความรู้สึกของบุคลากรต่อสภาพการปฏิบัติงานและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในองค์การ ที่ได้รับ
ตอบสนองความคาดหวังหรือความต้องการให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข และมีสุขภาพดี 
อีกด้านหนึ่งเป็นมิติขององค์การ คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการที่องค์การจัดให้
มีข้ึนเพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข โดยพยายามตอบสนองความต้องการหรือ
ความคาดหวังของบุคลากรเพ่ือให้เกิดผลบวกต่อองค์การทั้งในด้านทัศนคติและพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร เช่น ความพึงพอใจในงานมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

ตารางท่ี ๒.๒ ความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการ แนวความคิด 
Walton, (๑๙๗๓, pp. ๑๒-๑๘) คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่มีความส าคัญ

และจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารต้องสร้างให้เกิดขึ้นใน
องค์การ 

Childers, (๑๙๙๒, pp. ๑๙๘–๒๑๑) คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน เป็นลักษณะแนวทาง
ความเป็นบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม เรื่อง
สังคมขององค์กรที่ให้งานประสบผลส าเร็จ 

Skrovan, (๑๙๘๓, p. ๖๙) คุณภาพการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการขององค์การ
ให้เกิดการมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันของสมาชิกทุก
ระดับขององค์การในการปรับปรุงสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงาน วิธีการ และผลลัพธ์ต่าง ๆ 

Kossen, (๑๙๙๑, PP. ๕๘-๖๐) การให้สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมีประสิทธิผล
ตอบสนองความต้องการและเพ่ิมคุณค่าให้กับ
บุคลากรในองค์การ 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 
 (๒๕๕๒, หน้า ๓๕-๓๙) 

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานจะให้ความส าคัญกับ
ผลของงานที่มีต่อบุคคลและประสิทธิภาพของ
องค์การ รวมทั้งความพอใจของบุคลากรกับการ
แก้ปัญหาและการตัดสินใจขององค์การ 

 
สรุป คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจที่บุคลากรหรือ

ผู้ปฏิบัติงานได้รับจากการปฏิบัติงานและประสบการณ์การปฏิบัติงานในองค์การ ที่สามารถตอบสนอง
ตามความคาดหวังและความต้องการทั้งด้านร่างกายและจิตใจ โดยผ่านกระบวนการที่องค์กรได้จัดให้
มีข้ึนเพื่อสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุขและมีสุขภาพจิตดี 

 



๑๕ 

 

๒.๑.๓ องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 
แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะส าคัญที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิต ในการปฏิบัติงาน โดย

แบ่งเป็น ๘ ประการ ได้แก่  
๑. ค่าตอบแทนที่ เป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 

หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืนๆ อย่างเพียงพอ
กับการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และต้องเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงาน
หรือองค์การอื่นๆ ด้วย 

๒. สภาพการปฏิบัติงานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Environment) หมายถึง สิ่งแวดล้อมทั้งทางกายภาพและทางด้านจิตใจ นั่นคือ สภาพการปฏิบัติงาน
ต้องไม่มีลักษณะที่ต้องเสี่ยงภัยจนเกินไป และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็น
อันตรายต่อสุขภาพอนามัย 

๓ . โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบั ติ งาน  (Development of Human 
Capacities) งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้และพัฒนาทักษะความรู้อย่าง
แท้จริงและรวมถึงการมีโอกาสได้ปฏิบัติงานที่ ตนยอมรับว่าส าคัญและมีความหมาย 

๔. ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (Growth 
and Security) นอกจากงานจะช่วยเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถแล้ว ยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มี
โอกาสก้าวหน้า และมีความม่ันคงในอาชีพ ตลอดจนเป็นที่ยอมรับทั้งของเพ่ือนร่วมงานและสมาชิกใน
ครอบครัวของตน 

๕. ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน (Social 
Integration) ซึ่งหมายความว่างานนั้นช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ 
รวมถึงโอกาสที่เท่าเทียมกันในความก้าวหน้าที่ตั้งอยู่บนฐานของระบบคุณธรรม 

๖. ลักษณะงานของที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมาย Constitutionalism) ซึ่งหมายถึง วิถี
ชีวิตและวัฒนธรรมในองค์การจะส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคลมีความเป็นธรรมในการ
พิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งโอกาสที่แต่ละคนจะได้แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย  
มีเสรีภาพ ในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองด้วยกฎหมาย 

๗. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงานโดยส่วนรวม (The Total Life Space)เป็น
เรื่อง ของการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์การอย่าง
สมดุล นั่นคือต้องไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ด้วยการ
ก าหนดชั่วโมงการปฏิบัติงานที่เหมาะสมเพ่ือหลีกเลี่ยง การที่ต้องคร่ า เคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลา
พักผ่อน หรือได้ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ 



๑๖ 

 

๘. ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (Social Relevance) ซึ่ง
นับเป็น เรื่องที่ส าคัญประการหนึ่งที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึก และยอมรับว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่
นั้นรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่าง ๆ ทั้งในด้านผลผลิต การจ ากัดของเสีย การรักษาสภาพแวดล้อม 
การปฏิบัติเกี่ยวกับการจ้างงาน และเทคนิคด้านการตลาด๑๔ ศึกษาการพัฒนาองค์การและการ
เปลี่ยนแปลง และได้ข้อสรุปเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน โดยแบ่งองค์ประกอบคุณภาพชีวิต
ในการปฏิบัติงานออกเป็น ๘ องค์ประกอบ ได้แก่ 

๑ . ผลตอบแทนที่ ยุติ ธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
หมายถึง การได้รายได้และผลตอบแทนอย่างเพียงพอ สอดคล้องกับมาตรฐาน ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึก
ว่าเหมาะสมและเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงานหรือองค์การอ่ืนๆ  

๒. สภาพแวดล้อมที่มีปลอดภัยและย่อมเป็นการส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Environment) หมายถึง การที่บุคลากรได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม สถานที่ปฏิบัติงาน
ไม่ได้ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงต่ออันตราย  

๓. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) การ
ที่ผู้ปฏิบัติได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเองจากที่ปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจากลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ งานที่ใช้ทักษะและความสามารถหลากหลาย งานที่มีความท้าทาย งานที่ผู้
ปฏิบัติ มีความเป็นตัวของตัวเองในการปฏิบัติงาน งานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ และงานที่ผู้
ปฏิบัติได้รับผลการปฏิบัติงาน  

๔. ความก้าวหน้าและความม่ันคงใน (Growth and Security) หมายถึง นอกจากจะช่วย
เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถแล้ว ยังหมายถึงการที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้าและต าแหน่ง 
อย่างมั่นคง ตลอดจนเป็นที่ยอมรับทั้งของเพ่ือนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 

๕. สังคมสัมพันธ์ (Social Integration) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของ
ผู้ร่วมงาน ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ รวมถึงโอกาสที่เท่าเทียมกันใน
ความก้าวหน้าที่ตั้งอยู่บนฐานของระบบคุณธรรม 

๖. ธรรมนูญในองค์การ (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน วิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองค์การจะส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคลมีความเป็น
ธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและยุติธรรม 

                                                           
๑๔ Walton, R.E., Quality of Working, Life: What is it: Slone Management Review, 15, 

(September 1973): 12-16. 



๑๗ 

 

๗. ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการปฏิบัติงานโดยส่วนรวม (Total Life Space) 
หมายถึง ภาวะที่ผู้ปฏิบัติงานมีการใช้ชีวิตในการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์การอย่างสมดุล มี
การก าหนดเวลาปฏิบัติงานที่เหมาะสมเพื่อให้มีช่วงเวลาที่คลายเครียดจากภาระหน้าที่รับผิดชอบ 

๘. ความภูมิใจในองค์การ (Organization Pride) หมายถึงความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มี
ความภาคภูมิใจที่ปฏิบัติงานที่มีชื่อเสียง และรับรู้ว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่นั้น มีการอ านวย
ประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่างๆ๑๕  

นักวิชาการให้ทัศนคติเกี่ยวกับองค์ประกอบที่ส าคัญของคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานไว้ ดังนี้ 
๑. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
๒. สภาพการปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและไม่ลายสุขภาพ 
๓. การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยการปฏิบัติงานที่มีความหมายและ

แสวงหาแนวทางใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน 
๔. ความก้าวหน้าและความมั่นคง ซึ่งหมายถึงโอกาสในการพัฒนาความรู้ ทักษะ และ

ความสามารถ รวมทั้งความรู้สึกม่ันคงในการปฏิบัติงาน 
๕. การบูรณาการทางสังคม ซึ่งหมายถึงการมีโอกาสได้รับปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน

และผู้บริหาร 
๖. ระบบบริหาร ซึ่งหมายถึง นโยบายบุคลากรที่ได้รับการบริหารอย่างเป็นธรรม การที่

บุคลากรปฏิบัติงานในสภาพการปฏิบัติงานที่ปราศจากความวิตกกังวลและการมีโอกาสก้าวหน้าอย่าง
เท่าเทียมกัน 

๗. การมีเวลาว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กับเรื่องส่วนตัวและงานได้
อย่างเหมาะสม 

๘ .การยอมรับทางสังคม หมายถึง มีความภาคภูมิใจต่องานที่รับผิดชอบและต่อ
นายจ้าง๑๖ 

 
 
 
 
 

                                                           
๑๕ Huse, E.F. and Cumming, T.G., Organizational Development and Chang,  

(MN: West Plubilishing, 1985), pp. 199-200.  
๑๖ Bruce, W.M., and Blackburn, J.W., Balancing Job Satisfaction and Performance, 

(Westport, CT: Quorum Books, 1992), pp. 15-16. 



๑๘ 

 

๒.๑.๔ ประโยชน์คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 
คนปฏิบัติงานทุกระดับในองค์การถือเป็นทรัพยากรหลักและส าคัญในกระบวนการผลิต

ฉะนั้นคุณภาพของกระบวนการและคุณภาพของผลิตภัณฑ์ย่อมขึ้นอยู่กับชีวิตที่มี“คุณภาพ” ของ “คน
ปฏิบัติงาน” ที่ต้องได้รับการเอาใจใส่ดูแลจากผู้บริหาร ประโยชน์ของการบริหารจัดการคุณภาพชีวิต
ในการปฏิบัติงานในองค์การ ได้แก่ 

๑. ประโยชน์ต่อบุคลากร บุคลากรเป็นผู้ที่ได้รับประโยชน์โดยตรงในด้านของการมี
คุณภาพชีวิตที่ดีคือ การได้รับการดูแลครอบคลุมสุขภาวะทั้ง ๔ มิติได้แก่สุขภาวะทางกาย อารมณ์
สังคม และจิตวิญญาณ ซึ่งแสดงผลลัพธ์ออกมาให้เห็น คือ มีความสุขกาย สบายใจ อารมณ์ดีผลการ
ปฏิบัติงานดีมีความมั่งคงในอาชีพ ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดีมีความสัมพันธ์กับหัวหน้า  
และได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน  มีความรู้ในการสร้างเสริมสุขภาพที่ได้จากที่ปฏิบัติงาน
สามารถน าไปเผยแพร่ต่อบุคคลในครอบครัว ตลอดจนชุมชนให้เกิดประโยชน์ได้ 

๒. ประโยชน์ต่อองค์การ เมื่อบุคลากรมีความสุขในการปฏิบัติงานก็จะส่งผลให้เกิด
ศักยภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามมา โดย
สามารถแสดงให้เห็นเป็นรูปธรรมได้คือ ผลผลิตสูงขึ้น คุณภาพสินค้าและบริการดีขึ้น ภาพลักษณ์ที่ดี
ขององค์การลดอัตราการขาด ลา มาสายของบุคลากรและลดอัตราการลาออกของบุคลากรลง รวมทั้ง
จ านวนค่ารักษาพยาบาลที่ลดลง ความสัมพันธ์ของคนในองค์การดีขึ้น บุคลากรมีความภักดีต่อ
องค์การมากขึ้น 

๓. ประโยชน์ต่อประเทศชาติสังคมไทยโดยรวมจะเป็นสังคมแห่งสุขภาพถือเป็นสังคมที่มี
สุขภาวะ ซึ่งประเทศชาติจะได้รับประโยชน์คือ ได้องค์การที่มีคุณภาพ เป็นแบบอย่างได้องค์การเติบโต 
สร้างงาน สร้างรายได้ให้รัฐ ลดภาระของภาครัฐในการจัดสวัสดิการการรักษาโรคเรื้อรังและโรคที่
ป้องกันได้ประเทศชาติมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 

สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ได้กล่าวถึงประโยชน์จากการสร้าง
เสริมคุณภาพชีวิตคนปฏิบัติงาน ในหนังสือการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตคนปฏิบัติ งานในสถาน
ประกอบการภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการ ไว้ดังนี้ 

๑. ลดความขัดแย้งระหว่างผู้ประกอบการและบุคลากร และช่วยส่งเสริมความสัมพันธ์อัน
ดีซึ่งกันและกัน เนื่องจากการด าเนินการใด ๆ เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิต เกิดจากการมีส่วนร่วมของทุก
ฝ่ายในการร่วมกันคิด ร่วมกันร่วมกันตัดสินใจ ตลอดจนการร่วมวางนโยบายเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิต 
ให้ผู้ประกอบการทราบและป้องกันความขัดแย้ง เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน 

๒. ลดปัญหาการลางาน ขาดงาน การเปลี่ยนงานบ่อยของบุคลากร เนื่องจากการ
ด าเนินการเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิต จะมีส่วนกระตุ้นให้บุคลากรเกิดขวัญและก าลังใจในการ



๑๙ 

 

ปฏิบัติงานตลอดจนมีความมั่นคงในชีวิต สวัสดิการจะเป็นแรงดึงดูดใจบุคลากรให้อยากอยู่ในสถาน
ประกอบการไปนาน ๆ อีกทั้งยังไม่อยากขาดงาน หรือลางานอีกด้วย 

๓. เป็นการเพ่ิมผลผลิตและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จากการที่บุคลากรมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีทั้งความสุขกายสบายใจ ให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถของบุคลากรหรือการ
ปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเท ผลผลิตที่เกิดขึ้นมีคุณภาพเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานด้วย 

๑. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) หรือ 
รายได้และประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอ และสอดคล้อง
กับมาตรฐาน ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงาน
อ่ืนๆ 

๒ . สภาพที่ปฏิบัติงานที่ปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ  (Safe and healthy 
environment)หมายถึง การที่บุคลากรได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ปฏิบัติงาน
ไม่ได้ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย 

๓. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of human capacities) หรือ 
“โอกาสพัฒนาศักยภาพ” หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจาก
งานที่โดยพิจารณาจากลักษณะของานที่ปฏิบัติได้แก่ งานที่ได้ใช้ทักษะและความสามารถหลากหลาย 
งานที่มีความ ท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติงานมีความเป็นตัวของตัวเองในการปฏิบัติงาน งานที่ได้รับการ
ยอมรับว่ามีความส าคัญ และงานที่ผู้ปฏิบัติได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน 

๔. ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพ
และต าแหน่งอย่างม่ันคง 

๕. สังคมสัมพันธ์ (Social integration) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอบรับของ
ผู้ร่วมงาน ที่ปฏิบัติงานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทรปราศจากการแบ่งแยก
เป็นหมู่เหล่า ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอบรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

๖. ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม บุคลากรได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็น
ปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังข้อคิดเห็นของบุคลากร บรรยากาศขององค์การมีความเสมอ
ภาพ และความยุติธรรม 

๗. ภาวะอิสระจากงาน (Total life space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในช่วง
ของชีวิตระหว่างงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน  มีช่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจากภาระหน้าที่ที่
รับผิดชอบ 



๒๐ 

 

๘. ความภูมิใจในองค์การ (Organizational pride) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มี
ความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีชื่อเสียง และได้รับรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์และ
รับผิดชอบต่อสังคม 

ตารางท่ี ๒.๓ องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการ แนวความคิด 
Walton, R.E, (๑๙๗๓, pp ๑๒-๑๖) ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate 

and Fair Compensation) ห ม า ย ถึ ง  ก า ร ที่
ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน 
และผลประโยชน์อื่นๆ 

Huse, E.F. and Cumming, T.G, 
(๑๙๙๒, pp. ๑๕-๑๖) 

ความภู มิ ใจ ในองค์ ก าร (Organization Pride) 
หมายถึงความรู้สึกของผู้ปฏิบั ติ งานที่ มีความ
ภาคภูมิใจที่ปฏิบัติงานที่มีชื่อเสียง และรับรู้ว่า
องค์การที่ ตนปฏิบัติ งานอยู่นั้ น  มีการอ านวย
ประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่างๆ 

Bruce, W.M., and Blackburn, J.W, 
(๑๙๙๒, pp. ๑๕-๑๖) 

การยอมรับทางสังคม หมายถึง มีความภาคภูมิใจ
ต่องานที่รับผิดชอบและต่อนายจ้าง 

 
สรุป คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานเป็นการรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมการเป็นอยู่หรือ

ความสุขของชีวิตโดยรวม ซึ่งเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานที่ เป็นอยู่ในปัจจุบัน แบ่งออกเป็น ๔ ด้าน 
ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัย และ
ส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน เป็น
ต้น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๑ 

 

๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 
แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน ๘ ด้านได้แก๑่๗ 
๑. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ หมายถึง รายได้ประจ า ได้แก่ เงินเดือนหรือเงิน 

ตอบแทนที่ได้จากการปฏิบัติงานเต็มเวลา ได้รับอย่างเพียงพอที่จะด ารงชีวิตตามอัตภาพของตนและ 
ได้รับอย่างยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบต าแหน่งของตนกับต าแหน่งหน้าที่อ่ืนที่มีลักษณะคล้าย ๆ กัน 

๒. สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย หมายถึง สภาพทางกายภาพของสถานที่
ปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับเครื่องมือ เครื่องใช้ ที่จัดไว้อ านวยต่อการปฏิบัติหน้าที่ที่ดีที่สุด ค านึงถึง
ความปลอดภัยจากอุบัติเหตุที่มีผลต่อสุขภาพอนามัยของผู้ให้บริการและผู้รับบริการน้อยที่สุด โดย
ครอบคลุมถึงการป้องกันการแพร่กระจายของเชื้อโรค การใช้ประโยชน์ ความสะดวกสบายและความ
พอใจของผู้ปฏิบัติงานปลอดภัยจากอุบัติเหตุและมีการก าหนดเป็นระเบียบปฏิบัติและระเบียบการจัด
สภาพการท างาน 

๓ . โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล  หมายถึง โอการสในการ
เสริมสร้างความสามารถในการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพ โดยการให้บุคคลมีอิสระในการปฏิบัติหน้าที่
สามารถควบคุมงานด้วยตนเองได้ สามารถใช้ทักษะความรู้ความสามารถที่มีอยู่รู้จักหาหรือได้รับ
สารสนเทศเกี่ยวกับกระบวนการการปฏิบัติงาน แนวทางปฏิบัติและสามารถคาดคะเนผลของการ
ปฏิบัติได้ถูกต้องเหมาะสม มีการวางแผนการท างานและได้มีส่วนช่วยเหลือในการปฏิบัติงานทุก ๆ 
ขั้นตอน 

๔. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบมาก
ขึ้น ได้รับเตรียมความรู้และทักษะเพ่ือหน้าที่ที่สูงขึ้นมีโอกาสประสบความส าเร็จตาที่มุ่งหวังอันเป็นที่
ยอมรับของผู้ร่วมงาน ครอบครัว และผู้เกี่ยวข้องและมีความมั่นคงในรายได้หรือหน้าที่ที่ได้รับ 

๕. การบูรณาการทางสังคมหรือการปฏิบัติงานร่วมกัน หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกมี
คุณค่าได้รับการยอมรับและร่วมมือกันปฏิบัติงานจากกลุ่มเพ่ือนร่วมงานรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของ
กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน 

๖. ธรรมนูญในองค์กรหรือประชาธิปไตยในองค์กร หมายถึง การยึดหลักธรรมนูญเป็น
หลักในการปฏิบัติงานโดยในการปฏิบัติงานบุคคลได้รับความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล มีอิสระในการ
พูด มีความเสมอภาคในเรื่องต่าง ๆ ของงานตามความเหมาะสมและให้ความเคารพต่อความเป็น
มนุษย์ด้วยกันของผู้ร่วมงาน 

๗. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง การแบ่งเวลาให้มีสัดส่วนเหมาะสม
ระหว่าง การใช้เวลาส าหรับกิจกรรมของตน งาน ครอบครัวและสังคม 
                                                           

๑๗ Walton, R.E., Quality of Working, Life: What is it: Slone Management Review, 15, 
(September 1973),pp 12-16. 



๒๒ 

 

๘. ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง การปฏิบัติงานที่รับผิดชอบต่อการท า
ให้สังคมของชุมชนตลอดจนหน่วยงานอื่น ๆ ในการท ากิจกรรมเพื่อ สาธารณะประโยชน์อื่น ๆ 
Bruce and Blackburnให้ทัศนคติ๑๘เกี่ยวกับองค์ประกอบที่ส าคัญของคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน มี
ดังนี้ 

๑. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
๒. สภาพการปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและไม่ท าลายสุขภาพ 
๓. การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยปฏิบัติงานที่มีความหมายและแสวงหา 

แนวทางใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน 
๔. ความก้าวหน้าและความมั่นคง ซึ่งหมายถึงโอกาสในการพัฒนาความรู้ ทักษะ และ 

ความสามารถรวมทั้งรู้สึกถึงความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
๕. การบูรณาการทางสังคม ซึ่งหมายถึงการมีโอกาสได้รับปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน 

และผู้บริหาร 
๖. ระบบการบริหารซึ่งหมายถึง นโยบายบุคลากรที่ได้รับการบริหารอย่างเป็นธรรมการท่ี 

พนักงานปฏิบัติงานในสภาพการปฏิบัติงานที่ปราศจากความวิตกกังวลและการมีโอกาสก้าวหน้าอย่าง
เท่าเทียมกัน 

๗. การมีเวลาว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กับเรื่องส่วนตัวและงานได้ 
อย่างเหมาะสม 

๘. การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจต่องานที่รับผิดชอบและต่อนายจ้างคุณภาพ
ชีวิตการปฏิบัติงานของบุคลากรสายธุรการ โดยได้ท าการเปรียบเทียบเรื่องดังกล่าวกับประเทศต่าง ๆ 
สรุปมาตรฐานคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานต้องประกอบด้วยเรื่อง ต่อไปนี้๑๙ 

๑. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม 
   ๑.๑ เงินเดือนที่พอเพียง 
   ๑.๒ ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 
   ๒. สภาพการปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและถูกสุขอนามัย 

                                                           
๑๘ กอบสุข อินทโชติ, “ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของ 

พนักงานในบริษัทผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม อมตะนคร จังหวัดชลบุรี ”.
วิทยานิพนธ์การจัดการมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบรูพา, 
๒๕๕๔) หน้า ๕๔-๕๘. 

๑๙ มาลินี  ธรรมบุตร,“การศึกษาคุณภาพชีวิตการทางานของพนักงานสายสนับสนุน วิชาการ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ศูนยร์ังสิต”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ในพระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๕๐) หน้า ๕๔-๕๕ 



๒๓ 

 

   ๒.๑ จ านวนชั่วโมงการปฏิบัติงานที่สมเหตุสมผล 
๓. โอกาสเบื้องต้นในการใช้และพัฒนาความรู้ความสามารถในความเป็นคน 
   ๓.๑ มีอิสระในการปฏิบัติงาน 
   ๓.๒ มีโอการใช้ความรู้ความสามรถในหลาย ๆ ด้าน 
๔. โอกาสในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องและมีความมั่นคงในหน้าที่การงาน 
   ๔.๑ มีการพัฒนาตนเอง 
   ๔.๒ มีโอกาสใช้ความรู้ความสามรถอย่างเต็มที่ 
   ๔.๓ มีความม่ันคงในหน้าที่การงาน 
   ๔.๔ มีความม่ันคงในหน้าที่การงาน 
๕.การยอมรับทางสังคมในหน่วยงาน 
   ๕.๑ ได้รับการปฏิบัติที่ปราศจากอคติใด ๆ 
   ๕.๒ ได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอภาค 
   ๕.๓ ได้รับการปฏิบัติต่อกันอย่างเปิดเผย 
๖. การก าหนดระเบียบข้อบังคับ 
   ๖.๑ เคารพในเรื่องส่วนบุคคล 
   ๖.๒ เคารพสิทธิในการแสดงความคิดเห็น 
   ๖.๓ เคารพในความเสมอภาค 
๗. การได้รบการปรึกษาหารือในเรื่องการบริหารเกี่ยวกับแรงงาน 
๘. การก าหนดความสัมพันธ์อันเหมาะสมระหว่างเจ้าหน้าที่การงานกับการด าเนินชีวิต

ของคนงาน 
๙. บทบาทสังคมที่สัมพันธ์กับชีวิตการปฏิบัติงาน คุณลักษณะของคุณภาพชีวิตในการ

ปฏิบัติงานที่ดีจะต้องประกอบด้วย๒๐ 
๑. ความมั่นคง 
๒. ความสามารถภาคในเรื่องค่าจ้างและรางวัล 
๓. ความยุติธรรมในสถานที่ปฏิบัติงาน 
๔. ปลอดภัยจากระบบความเข้มงวดในการควบคุม 
๕. งานที่มีความหายและน่าสนใจ 
๖. กิจกรรมและงานหลากหลาย 
๗. งานมีลักษณะท้าทาย 

                                                           
๒๐ ชาญชัย อาจินสมาจาร,  พฤติกรรมในองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: เทพนิมิตการพิมพ์, ๒๕๓๕) 

หน้า ๒๔-๒๖. 



๒๔ 

 

๘. มีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง 
๙. โอกาสการเรียนรู้และความเจริญก้าวหน้า 
๑๐. ผลสะท้อนกลับและความรู้เกี่ยวกับผลลัพธ์ 
๑๑. อ านาจหน้าที่ในงาน 
๑๒. ได้รับการยอมรับขากการปฏิบัติงาน 
๑๓. ได้รับการสนับสนุนทางสังคม 
๑๔. มีอนาคตที่ด ี
๑๕. สามารถสัมพันธ์งานกับสภาพแวดล้อมภายนอก 
๑๖. มีโอกาสเลือก ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับความสนใจ ความชอบ และความคาดหวัง 

ไดว้ิเคราะห์และแจงองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานไว้ ๘ ด้าน ดังนี้ 
๑. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) หรือ 

รายได้และประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอ และสอดคล้อง
กับมาตรฐาน ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอ่ืน  

๒ . สภาพที่ ท างานที่ ปลอดภั ย ไม่ เป็น อันตรายต่อสุขภาพ (Safe and healthy 
environment) หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ท างาน
ไม่ได้ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย 

๓. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of human capacities) หรือ 
“โอกาสพัฒนาศักยภาพ” หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจาก
งานที่ท าโดยพิจารณาจากลักษณะของานที่ปฏิบัติได้แก่ งานที่ได้ใช้ทักษะและความสามา รถ
หลากหลาย งานที่มีความ ท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติงานมีความเป็นตัวของตัวเองในการท างาน งานที่
ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ และงานที่ผู้ปฏิบัติได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน 

๔. ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพ
และต าแหน่งอย่างม่ันคง 

๕. สังคมสัมพันธ์ (Social integration) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอบรับของ
ผู้ร่วมงาน ที่ท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทรปราศจากการแบ่งแยกเป็น
หมู่เหล่า ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอบรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

๖. ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็น 

ปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังข้อคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์การมี
ความเสมอภาพ และความยุติธรรม 



๒๕ 

 

๗. ภาวะอิสระจากงาน (Total life space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในช่วง
ของชีวิตระหว่างงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจากภาระหน้าที่ที่
รับผิดชอบ 

๘. ความภูมิใจในองค์การ (Organizational pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มี 
ความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีชื่อเสียง และได้รับรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์และ
รับผิดชอบต่อสังคม 

ตัวช้ีวัดหรือองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน ๒๑ 
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน คือ ความพอใจจะเกิดขึ้นเมื่อได้รับการตอบสนอง ดังนี้ 
๑. ด้านความจ าเป็น คืองานของพนักงาน 
๒. ด้านความคาดหมาย ซึ่งโดยทั่วไปพนักงานจะมีความคาดหมายในกระบวนการ

ปฏิบัติงานของตนเอง ๔ ประเด็น ดังนี้ 
๒.๑ ความปลอดภัย (Safety) สามารถแบ่งได้เป็นการปฏิบัติงานด้วยสภาพที่ปลอดภัย 
๒.๒ ความมั่นคง (Security) หรือไม่กลัวในสิ่งต่าง ๆ เช่น กลัวตกงาน กลัวถูกลงโทษ 
๒.๓ ขวัญและก าลังใจ (Morale) เป็นความคาดหมายเกี่ยวกับบรรยากาศในการ

ปฏิบัติงานที่ดีเป็นแบบพ่ีน้องกัน ให้เกียรติซึ่งกันและกัน 
๒.๔ การเพ่ิมผลผลิตด้านแรงงาน (Labor productity) เป็นความคาดหมายที่จะมีสิ่ง

อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
จากแนวคิดและองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานที่นักวิชาการและนักวิจัย

ได้กล่าวถึงในข้างต้น ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดของ Huse and Cumming มาประยุกต์ให้เหมาะสมกับ
การศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเทศบาลต าบลนาดีซึ่งใน
การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้จ าแนกคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานออกเป็น ๘ ด้าน ดังนี้ 

๑. ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) 
หมายถึงการได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอ และสอดคล้องกับมาตรฐาน ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามี
ความเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอ่ืน ๆ 

๒. ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ หมายถึง การที่บุคลากรได้
ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ปฏิบัติงานไม่ได้ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยง
อันตราย 

 

                                                           
๒๑ พจมาน เตียวัฒนรัฐติกาล, การบริหารและจัดการองค์กรอุตสาหกรรม , (กรุงเทพมหานคร: 

สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี, ๒๕๔๔), หน้า ๓๔-๓๘. 



๒๖ 

 

๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถบุคคล หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาส
พัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ท า โดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ งานที่
ได้ใช้ทักษะและความสามารถหลากหลาย งานที่มีความท้าย งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองใน
การปฏิบัติงาน งานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญและงานที่ผู้ปฏิบัติได้ทราบผลการปฏิบัติงาน 

๔. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะ
ก้าวหน้าในอาชีพและต าแหน่งอย่างม่ันคง 

๕. ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนและการปฏิบัติงานร่วมกัน หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงาน
เป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน ที่ปฏิบัติงานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร
ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

๖. ด้านลักษณะการบริหารงาน หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการ
ปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม บุคลากรได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล
ผู้บังคับบญัชายอมรับฟังข้อคิดเห็นของบุคลากร บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและยุติธรรม 

๗. ด้านภาวะอิสระจากงาน หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในช่วงของชีวิตระหว่าง
ช่วงปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจากภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

๘. ด้านความภูมิใจองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มีความภาคภูมิใจที่ได้
ปฏิบัติงานในองค์กรที่มีชื่อเสียง และได้รับรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคมดังนั้น 
การน าแนวคิดเรื่องการจูงใจบุคลากรโดยการพัฒนาคุณภาพชีวิต ในการปฏิบัติงานจากข้างต้นก็
สามารถน ามาปรับใช้และเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรรู้สึกผูกพันต่อองค์กรได้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๗ 

 

ตารางท่ี ๒.๔ แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการ แนวความคิด 
Walton, R.E., (๑๙๗๓, pp ๑๒-๑๖) ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ คือ รายได้

ประจ า ได้แก่ เงินเดือนหรือเงินตอบแทนที่ได้จาก
การปฏิบัติงานเต็มเวลา 

กอบสุข อินทโชติ, (๒๕๕๔,หน้า ๕๔-๕๘) การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจต่องานที่
รับผิดชอบและต่อนายจ้างคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายธุรการ 

มาลินี ธรรมบุตร, (๒๕๕๐, หน้า ๕๔-๕๕) ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง 
การปฏิบัติงานที่รับผิดชอบต่อการท าให้สังคม
ของชุมชนตลอดจนหน่วยงานอ่ืน ๆ ในการท า
กิจกรรมเพื่อ สาธารณะประโยชน์อื่น ๆ 

ชาญชัย อาจินสมาจาร, (๒๕๓๕, หน้า ๒๔-๒๖)  บทบาทสังคมที่สัมพันธ์กับชีวิตในการปฏิบัติงาน 
คุณลักษณะของคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานที่ดี
จะต้องประกอบด้วย ๑. ความมั่นคง  
๒. ความสามารถภาคในเรื่องค่าจ้างและรางวัล 
๓. ความยุติธรรมในสถานที่ปฏิบัติงาน 
๔. ปลอดภัยจากระบบความเข้มงวดในการ
ควบคุม ๕. งานที่มีความหายและน่าสนใจ 
๖. กิจกรรมและงานหลากหลาย 

พจมาน เตียวัฒนรัฐติกาล, 
 (๒๕๔๔,หน้า ๓๔-๓๘) 

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน คือ ความพอใจจะ
เกิดข้ึนเมื่อได้รับการตอบสนอง ดังนี้ 
๑. ด้านความจ าเป็น คืองานของพนักงาน  
๒. ด้านความคาดหมาย ซึ่งโดยทั่วไปพนักงานจะ
มีความคาดหมายในกระบวนการปฏิบัติงานของ
ตนเอง 

 
 
 
 



๒๘ 

 

สรุป คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะสภาพชีวิตที่ดีมีความสุขทั้งร่างกาย
และจิตใจของบุคคล ในขณะปฏิบัติงานและมีสัมพันธภาพที่สอดคล้องผสมผสานกันระหว่างงานกับ
ชีวิต ส่งผลให้บุคคลมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งการจะวัด
ว่าบุคคลจะมีคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานหรือไม่นั้น ต้องพิจารณาจากองค์ประกอบคุณภาพชีวิตใน
การปฏิบัติงานที่ครอบคลุมสภาพชีวิตที่ดีทั้งทางร่างกายและจิตใจ ที่มีองค์ประกอบ ๘ ประการ ได้แก่ 
๑. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ๒. สภาพที่ปฏิบัติงานที่ปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
๓. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ๔. ความก้าวหน้า ๕.สังคมสัมพันธ์ ๖. ลักษณะการ
บริหารงาน ๗. ภาวะอิสระจากงาน ๘. ความภูมิใจในองค์การ มาเป็นตัวแปรต้นในการศึกษา 

 

๒.๓ ข้อมูลบริบทเร่ืองที่วิจัย 
๒.๓.๑ ข้อมูลทั่วไปของอ าเภอเมืองสิงห์บุรี  
อ าเภอเมืองสิงห์บุรีตั้งอยู่ทางทิศตะวันออกตอนกลางของจังหวัด มีอาณาเขตติดต่อกับเขต

การปกครองข้างเคียง ดังนี้ 
ทิศเหนือ ติดต่อกับอ าเภออินทร์บุรี และอ าเภอบ้านหมี่ (จังหวัดลพบุรี) 
ทิศตะวันออก ติดต่อกับอ าเภอบ้านหมี่และอ าเภอท่าวุ้ง (จังหวัดลพบุรี) 
ทิศใต้ ติดต่อกับอ าเภอพรหมบุรี อ าเภอท่าช้าง และอ าเภอค่ายบางระจัน 
ทิศตะวันตก ติดต่อกับอ าเภอค่ายบางระจัน อ าเภอบางระจัน และอ าเภออินทร์บุรี 
การแบ่งเขตการปกครอง 
การปกครองส่วนภูมิภาค 

อ าเภอเมืองสิงห์บุรีแบ่งเขตการปกครองย่อยออกเป็น ๘ ต าบล ได้แก่ 
๑.บางพุทรา    (Bang Phutsa)             ๕.หัวไผ่    (Hua Phai)   
๒.บางมัญ    (Bang Man)    ๖.ต้นโพธิ์    (Ton Pho)   
๓.โพกรวม    (Pho Kruam)    ๗.จักรสีห์    (Chaksi)   
๔.ม่วงหมู่    (Muang Mu)    ๘.บางกระบือ    (Bang Krabue) 

การปกครองส่วนท้องถิ่น 
ท้องที่อ าเภอเมืองสิงห์บุรีประกอบด้วยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๘ แห่ง ได้แก่ 
เทศบาลเมืองสิงห์บุรี ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลบางพุทราทั้งต าบล และบางส่วนของต าบล

บางมัญ ต าบลม่วงหมู่ ต าบลต้นโพธิ์ และต าบลบางกระบือ 
องค์การบริหารส่วนต าบลบางมัญ  ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลบางมัญ (เฉพาะนอกเขต

เทศบาลเมืองสิงห์บุรี) 
องค์การบริหารส่วนต าบลโพกรวม ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลโพกรวมทั้งต าบล 



๒๙ 

 

ปลัด อบต 

ส านักงานปลัด กองคลัง กองช่าง กองการศกึษา ศาสนา 

และวฒันธรรม 
 

 

 

 

องค์การบริหารส่วนต าบลม่วงหมู่  ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลม่วงหมู่ (เฉพาะนอกเขต
เทศบาลเมืองสิงห์บุรี)๒๒ 

องค์การบริหารส่วนต าบลหัวไผ่ ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลหัวไผ่ทั้งต าบล 
องค์การบริหารส่วนต าบลต้นโพธิ์ ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลต้นโพธิ์ (เฉพาะนอกเขตเทศบาล

เมืองสิงห์บุรี)๒๓ 
องค์การบริหารส่วนต าบลจักรสีห์ ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลจักรสีห์ทั้งต าบล 
องค์การบริหารส่วนต าบลบางกระบือ ครอบคลุมพื้นที่ต าบลบางกระบือ (เฉพาะนอกเขต

เทศบาลเมืองสิงห์บุรี 
๒.๓.๒ องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 
เพ่ือให้ส่วนงานขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี  มี

ความเหมาะสมและสอดคล้องกับภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัด
สิงห์บุรี สามารถตอบสนองต่อการด าเนินการตามโครงสร้างส่วนงานภายในองค์การบริหารส่วนต าบล
ในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ตามแผนภาพที่ ดังนี้ 

 
 

นายก อบต 
 
 

 
 
                                                                                             
                                          
 
  

แผนภาพที่ ๒. ๑ องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จงัหวัดสิงห์บุรี 
  
  

                                                           
๒๒ ประวัติความเป็นมาขององค์การบริหารส่วนต าบลม่วงหมู่ อ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี, 

[ออนไลน์], แหล่งท่ีมา: http://www.sao-mouangmoo.net, [๒๖ พฤษาภาคม ๒๕๖๒]. 
๒๓ ประวัติความเป็นมาขององค์การบริหารส่วนต าบลต้นโพธิ์ อ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี , 

[ออนไลน์], แหล่งที่มา: https://www.tonpho.go.th/staff1.php, [๒๖ พฤษาภาคม ๒๕๖๒]. 

http://www.sao-mouangmoo.net/
https://www.tonpho.go.th/staff1.php


๓๐ 

 

แผนภาพที่ ๒.๓ โครงสร้างสว่นงานภายในองค์การบรหิารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 
๒.๓.๓ การปกครองและบุคลากร 

หน้าที่ของการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัด
สิงห์บุรี  
ตารางที่ ๒.๕ โครงสร้างบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 

ที ่
องค์การบริหารส่วน   

ต าบล 
คณะ

ผู้บริหาร 
บุคลากร

ส านักงานปลัด 
บุคลากรกองคลัง บุคลากรกองช่าง 

๑ ต าบลบางมัญ ๔ ๑๒ ๗ ๔ 
๒ ต าบลโพกรวม ๓ ๘ ๗ ๗ 
๓ ต าบลม่วงหมู ่ ๓ ๑๔ ๖ ๖ 
๔ ต าบลหัวไผ่ ๔ ๑๕ ๖ ๕ 
๕ ต าบลต้นโพธิ์ ๓ ๑๔ ๖ ๕ 
๖ ต าบลจักรสีห์ ๓ ๑๒ ๕ ๕ 
๗ ต าบลบางกระบือ ๔ ๑๖ ๖ ๓ 

บุคลากรทั้งหมด ๑๙๓     คน 

 
๒.๓.๔ การก าหนดกรอบอัตราก าลังตามภารงานของส่วนงานในองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี๒๔  

๑. คณะผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล เลขานุการนายก

องค์การบริหารส่วนต าบล รวมทั้งหมด ๔ ต าแหน่ง 

๒.ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 
ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล หัวหน้าส านักปลัด นักพัฒนาชุมชนช านาญการ เจ้าหน้าที่

บริหารงานทั่วไป เจ้าหน้าที่วิเคราะห์ปฏิบัติงาน เจ้าหน้าป้องกันปฏิบัติงาน นักวิชาการศึกษา
ปฏิบัติงาน เจ้าหน้าที่ธุรการปฏิบัติงาน ครู ( ค.ศ ๑) พนักงานดับเพลิง พนักงานขับรถ พนักงานภาโรง
รวมทั้งหมด ๑๒ ต าแหน่ง 

 

 
                                                           

๒๔ ประวัติความเป็นมาของอ าเภอเมื องสิ งห์บุ รี  จั งหวัดสิ งห์บุ รี , [ออนไลน์ ], แหล่ งที่ มา : 
http://www.singburi.go.th/_2017/amphur_content/cate, [๒๖ พฤษาภาคม ๒๕๖๒]. 



๓๑ 

 

๓.บุคลากรกองคลัง 

ผู้นวยการกองคลัง เจ้าพนักงานพัสดุช านาญงาน เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ช านาญงาน 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ รวม

ทั้งหมด ๖ ต าแหน่ง 

๔.บุคลากรกองช่าง 

ผู้อ านวยการช่าง นายช่างโยธา ผู้ช่วยช่างโยธา เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน ผู้ช่วยช่าง
ไฟฟ้า คนงานทั่วไป รวมทั้งหมด ๖ ต าแหน่ง 

 

๒.๔ งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน ได้มีผู้รู้และ

นักวิชาการหลากหลายท่านได้ศึกษาค้นคว้าและและเรียบเรียงไว้ ดังนี้ 
วิฑูรย์ เส็งเฮ้า ได้ท าการวิจัยเรื่อง “ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการองค์การ

บริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี” ผลการศึกษาพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก ๗ ด้าน 
ซึ่งสามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการปฏิบัติงานในสังคม ด้านบูรณาการทางสังคม 
ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านสิ่งแวดล้อมถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้านระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน และด้านความก้าวหน้าและความ
มัน่คงใน 
งาน ตามล าดับ และระดับคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับน้อย ๑ ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทนที่
เหมาะสมเป็นธรรม ส่วนการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการองค์การบริหาร
ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี พบว่า สถานภาพ ระดับ ต าแหน่ง และระดับชั้นของ องค์การ
บริหารส่วนต าบลที่แตกต่างกัน จะมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่แตกต่างกัน ส่วนเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายได ้และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานที่ไม ่
แตกต่างกัน๒๕ 

สุเนตร นามโคตศรี ได้ท าการวิจัยเรื่อง “ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขุนทด จังหวัดนครราชศรีมา” ผลการศึกษาพบว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขุนทด จังหวัด

                                                           
๒๕  วิฑูรย์ เส็งเฮ้า, “คุณภาพชีวิตการทางานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง 

จังหวัดชลบุรี”,  ปัญหาพิเศษปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, 
๒๕๕๐).  



๓๒ 

 

นครราชสีมา ในภาพรวมทั้ง ๘ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย ๓.๑๙ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
๑.๐๐๒ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรอยู่ใน
ระดับดีมากเพียงด้านเดียว คือ ด้านประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม ส่วนที่เหลือระดับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง มี ๗ ด้าน ได้แก่ ด้านสุขภาพและความปลอดภัย
ในการท างาน ด้านการพัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน ด้านประชาธิปไตยในหน่วยงาน ด้าน
คุณค่าทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน ด้านบทบาทระหว่างการ
ท างานกับสุขภาพที่มีความสมดุล และด้าน ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม ผลการเปรียบเทียบ
คุณภาพชีวิตในการท างานใน 
๓๐ภาพรวม ซึ่งจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลนั้นไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ ๐.๐๕ ๒๖  

ธีราภัทร ขัติยะหล้า ได้ท าการวิจัยเรื่อง  “ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูน” ผล
การศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมือง 
จังหวัดล าพูน มีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาจากปัจจัยทั้ง ๘ ด้าน 
ดังนี้ ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ความก้าวหน้า
และม่ันคงในการงาน สิทธิส่วนบุคคลการพัฒนาศักยภาพและการใช้ขีดความสามารถของบุคคล ความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมและสภาพการท างานที่
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพตามล าดับและเมื่อพิจารณารายข้อมีเพียง ๓ ข้อย่อยที่มีระดับคุณภาพ
ชีวิตอยู่ในระดับน้อย คือค่าตอบแทนที่ได้รับเพียงพอต่อรายจ่ายประจ า วันที่ท างาน มีกิจกรรมส่งเสริม
สุขภาพการออกก าลังกายอย่างสม่ าเสมอและในระหว่างวัน บุคลากรมีเวลาออกก าลังกายอย่าง
เพียงพอ๒๗ 

สุวพิชญ์ เขจรบุตร ได้ท าการวิจัยเรื่อง “ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดประจวบคีรีขันธ์” ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจด้าน
ความส าเร็จในการท างานของบุคคล, ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ , และปัจจัยด้านการ

                                                           
๒๖ สุเนตร นามโคตรศรี, “ คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา”, การค้นคว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี, ๒๕๕๓). 

๒๗ ธีราภัทร ขัติยะหล้า, “คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การขององค์การบริหารส่วน
ต าบลป่าสัก อ าเภอเมือง ล าพูน” การค้นคว้าอิสระรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
นอร์ทเชียงใหม่, ๒๕๕๕). 



๓๓ 

 

ปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน
ต าบล จังหวัดประจวบคีรีขันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ๒๘ 

รัตนาภรณ์ บุญมี ได้ท าการวิจัยเรื่อง “ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
เทศบาลต าบลนาดี ผลการศึกษาพบว่า พนักงานเทศบาลต าบลนาดี มีคุณภาพชีวิตในการท างานใน
ภาพรวมอยู่ในระดับดีด้านที่มีคุณภาพชีวิตในการท างานมากที่สุด คือ ความภูมิใจในองค์กร ด้าน
ความก้าวหน้า ด้านสภาพที่ท างานปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ด้านภาวะอิสระในการ
ปฏิบัติงาน ด้านสังคมสัมพันธ์ด้านการบริหารงาน ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ตามล าดับ 
ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ส่วนการเปรียบเทียบ
คุณภาพชีวิตตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ระดับการศึกษาและประสบการณ์ท างานมีความเห็นต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ส่วนปัจจัยทางด้านเพศ 
อายุ สถานภาพสมรสและรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีคุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส า 
คัญทางสถิติที ่.๐๕ ๒๙ 

อนันต์ แม่กอง ได้ท าการวิจัยเรื่อง “ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอมายอ จังหวัดปัตตานี” ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิต
ในการท างานของบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอมายอ จังหวัดปัตตานี ในภาพรวม
ทั้ง ๘ ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย ๓.๓๔ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ๐.๖๙ เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก มี ๒ ด้าน คือ ด้านคุณค่าทาง
สังคมหรือการท างานร่วมกัน และด้านประชาธิปไตยในหน่วยงานส่วนที่เหลือระดับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง๓๐ 

 
 
 

                                                           
๒๘ สุวพิชญ์ เขจรบุตร, “การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนต าบล จังหวัดประจวบคีรีขันธ์”, วารสารศิลปากรศึกษาศาสตร์วิจัย, ปีที่ ๕  ฉบับที่ ๒ (กรกฎาคม - 
ธันวาคม ๒๕๕๖): 65 

๒๙ รัตนาภรณ์ บุญมี, “คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลนาดี”, วิทยานิพนธ์
ปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๘). 

๓๐ อนันต์ แม่กอง, “คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นที่
อ าเภอมายอ จังหวัดปัตตานี”,. สารนิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
หาดใหญ่, ๒๕๕๘) 

 



๓๔ 

 

ตารางท่ี ๒.๖  งานวิจัยที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 
นักวิจัย ผลการวิจัย 

วิฑูรย์ เส็งเฮ้า, (๒๕๕๐,) ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการ
องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัด
ชลบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก ๗ ด้าน 

สุเนตร นามโคตรศรี, 
 (๒๕๕๓,) 

คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขุนทด จังหวัด
นครราชสีมา ในภาพรวมทั้ง ๘ด้าน อยู่ในระดับ
ปานกลาง ค่าเฉลี่ย ๓.๑๙ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
๑.๐๐๒ 

ธีราภัทร ขัติยะหล้า, 
 (๒๕๕๕,) 

คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูน 
มีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง
เมื่อพิจารณาจากปัจจัยทั้ง ๘ ด้าน ดังนี้ความ 
เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

สุวพิชญ์ เขจรบุตร, (๒๕๕๖,) ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานของ
บุคคล, ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ , 
และปั จจั ยด้ านการปกครองบั งคับบัญ ชามี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานองค์การบริหารส่ วนต าบล จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๑ 

รัตนาภรณ์ บุญมี,(๒๕๕๘,) พนักงานเทศบาลต าบลนาดี มีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานในภาพรวมอยู่ในระดับดีด้านที่มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานมากที่สุด 

อนันต์ แม่กอง, (๒๕๕๘) คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคคลองค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอมายอ จังหวัด
ปัตตานี ในภาพรวมทั้ง ๘ ด้าน อยู่ในระดับปาน
กลาง ค่าเฉลี่ย ๓.๓๔ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
๐.๖๙ 

 



๓๕ 

 

สรุป คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานเป็นการรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมความเป็นอยู่หรือ
ความสุขของชีวิตโดยภาพรวมแล้ว ซึ่งเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งจะเก่ียวข้อกับ
การสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตของบุคล คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานจึงเป็นกระบวนการที่
องค์การจัดให้มีขึ้นเพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรในการปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุขทางด้านร่างกายและ
จิตใจ 

 
๒.๕ กรอบแนวคิดการวิจัย 

งานวิจัยเรื่องนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยก าหนดกรอบ
แนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบด้วย ๒ ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย คือ 

ตัวแปรต้น (Independent Variable) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังนี้ 
ตัวแปรต้น (Independent Variable) ได้แก่ปัจจัยส่วนบุคคลกรประกอบด้วย เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส เงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน 
ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ๔ ด้านประกอบด้วย๓๑ ด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัย และส่งเสริม
สุขภาพด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
๓๑ Herzberg, F, Bamard, M. And Synderman, B, The Motivation to Work, (New York: 

John Wiley, 1959), p 25. 



๓๖ 

 

ตัวแปรต้น                                                       ตัวแปรตาม 

       (Independent Variable)                          (Dependent Variable) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

แผนภาพที่ ๒.๒ กรอบแนวคิดการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
๑. เพศ  
๒. อายุ  
๓. ระดับการศึกษา  
๔. สถานภาพสมรส  
๕. เงินเดือน  
๖. ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน 
๗. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
 

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบล ได้แก่ 
๑. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่
ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ  
๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 
๔. ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน 
 



 
 

 
บทท่ี ๓ 

 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี ้ผู้วิจัยด าเนินการวิจัยตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 
๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
๓.๒ ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

๓.๑ รูปแบบกำรวิจัย 
งานวิจัย เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ประกอบด้วยการวิจัย

เชิ งปริมาณ  (Quantitative Research) โดยใช้การวิจั ย เชิ งส ารวจ  (Survey Research) จาก
แบบสอบถาม (Questionnaire) และ การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้วิธีการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) เพ่ือสนับสนุน
ข้อมูลเชิงปริมาณ 
 

๓.๒ ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำงและผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 
การวิจัยครั้งนี้มีการเลือกกลุ่มตัวอย่างการวิจัย (Sample) และผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key 

Informants) มีรายละเอียดดังนี้ 
๓.๒.๑ กำรวิจัยเชิงปริมำณ (Quantitative Research) 
๑) ประชำกร (personnel) 
บุคลากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรประจ า สายปฏิบัติการ ของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จ านวน ๑๙๓ คน ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน ๑๓๑ คน  

๒) กลุ่มตัวอย่ำง (Sample)  
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรประจ า ขององค์การบริหารส่วนต าบลใน

อ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี จ านวน ๑๓๑ คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร (Taro 



๓๘ 

Yamane) จ านวน ๑๓๑ คน ซึ่งผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Sample) โดยใช้สูตรของ (Taro 
Yamane)๑ ซึ่งใช้ระดับความคลาดเคลื่อน ๐.๐๕ ดังนี้ 

 
 
โดย   N     =        จ านวน บุคลากรทั้งหมด 

                 e   =        ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได ้
                 n    =       จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
บุคลากรทั้งหมด ๒๔๕ คน เมื่อแทนค่าในสูตรจะได้ดังนี้ 
 
 

   
 
  
   
   

เพราะฉะนั้นจ านวนกลุ่มตัวอย่าง เท่ากับ ๑๓๑ คน 
 

วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง (Sampling) ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็นสัดส่วน โดยพิจารณาจาก
จ านวน บุคลากร เพ่ือให้ได้ข้อมูล มีลักษณะกระจาย ให้สัมพันธ์กับสัดส่วนของ บุคลากร ดังนี้  
 
 จ านวนตัวอย่างในแต่ละต าบล = จ านวนตัวอย่างทั้งหมด × จ านวน บุคลากรในแต่ละชั้น 
              จ านวน บุคลากรทั้งหมด 
 

จากสูตรจะได้กลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นของบุคคลกรองค์บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมือง
สิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี จ านวน ๑๓๑ คน รายละเอียดดังตารางที่ ๓.๑ จากนั้นท าการสุ่มแบบง่าย 
(Simple Random Sampling) ด้วยวิธีการจับสลากในแต่ละต าบลจนครบตามจ านวนที่ก าหนดไว้
   

 
 
                                                           

๑ Taro Yamane, Statistics: an  Introductory  Analysis, Third  Edition, (New York: Harper 
and Row publication, 1973), p. 125. 

2)(1 eN

N
n




2)05.0(1991

193


n

4825.01

193


n

4825.1

193
n

18.131n



๓๙ 

ตำรำงท่ี ๓.๑  จ านวน บุคลากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นบุคลากรประจ า ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี  

ที ่ องค์กำรบริหำรส่วนต ำบล จ ำนวน บุคลำกร (คน) จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง (คน) 
๑ บางมัญ ๒๗ ๑๘ 
๒ โพกรวม ๒๕ ๑๘ 
๓ ม่วงหมู่ ๒๙ ๑๙ 
๔ หัวไผ่ ๓๐ ๒๐ 
๕ ต้นโพธิ์ ๒๘ ๑๙ 
๖ จักรสีห์ ๒๕ ๑๗ 
๗ บางกระบือ ๒๙ ๑๙ 

รวม ๑๙๓ ๑๓๑ 

 
๓.๒.๒ กำรวิจัยเชิงคุณภำพ (Qualitative Research) 
ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ (Key Informants)  
ผู้ วิจั ยใช้ วิธีการเลือกผู้ ให้ ข้อมูลส าคัญ  (Key Informants) ในการสัมภาษณ์ เชิ งลึ ก  

(In-depth Interview) แบบเจาะจง โดยผู้ให้ข้อมูลส าคัญจะต้องเป็นผู้ที่มีคุณสมบัติสอดคล้องกับ
ประเด็นการวิจัย หรือเป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญหรือประสบการณ์ตรงเก่ียวกับบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ประกอบด้วย ๓ กลุ่ม ๑. ผู้บริหาร ๒.หัวหน้างานและ 
๓. พนักงาน ที่มีคุณสมบัติที่สอดคล้องกับประเด็นการวิจัย จ านวน ๑๒ คน ดังต่อไปนี้ 
     ๑. นายพัดสา ตรงดี   นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลม่วงหมู่ 
 ๒. นายสุริโย นวฺรรณโณ  นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลต้นโพธ์ 
 ๓. นาวาอากาศตรีเสน่ห์ เสวกพันธ์  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลจักรสีห์ 
 ๔. นางศิริกุล ปัญญายงค์ หัวหน้าส านักงานปลัด องค์การบริหารส่วน.มว่งหมู ่
 ๕. นายอนุศิษฏ์ พงศ์วรพล  ปลัด องค์การบริหารส่วนต้นโพธ์ 
 ๖. นายวนรัตน์ ชื่อสัตย ์  ปลัดองค์การบริหารส่วนจักรสีห์ 

๗. นายอภิลักษณ์ คะชา  ผู้อ านวยกองช่างองค์การบริหารส่วนต้นโพธ์ 
๘. นางปราณี พัวพานิช  ผู้อ านวยการกองคลังองค์การบริหารส่วนม่วงหมู่ 
๙. นางนันทวัน หุ่นพ่วง  ผู้อ านวยการกองคลังองค์การบริหารส่วนจักร์สีห์ 
๑๐. นางสาวกาญจนา มีสมบัต ิ  ต าแหน่งนักวชิาการศึกษาองค์การบริหารสว่นม่วงหมู ่
๑๑. นายอดิศร โพธิ์อุบล  นักพัฒนาชุมชนช านาญการองค์การบริหารส่วนม่วงหมู ่
๑๒. นางสาวภาวิดา ยิ้มย่อง  นักพัฒนาชุมชนองค์การบริหารส่วนต้นโพธิ์ 



๔๐ 

๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย  
การวิ จั ย ค รั้ งนี้  ผู้ วิ จั ย  ก าห น ด เค รื่ อ งมื อที่ ใช้ ใน ก ารวิ จั ย เป็ น แบ บ สอบ ถาม 

(Questionnaire) โดยมีขั้นตอนการสร้างและการตรวจสอบเครื่องมือ ดังนี้ 
๓.๓.๑ ขั้นตอนกำรสร้ำงเครื่องมือที่ใชใ้นกำรวิจัย 
๑. ศึกษาหลักการและแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี จากเอกสารและผลงานการวิจัยที่
เกี่ยวข้อง 

๒. ก าหนดกรอบแนวคิด ในการสร้างเครื่องมือในการวิจัย 
๓. ก าหนดวัตถุประสงค์ในการสร้างเครื่องมือการวิจัยโดยขอค าปรึกษาจากอาจารย์ ที่

ปรึกษาสารนิพนธ์ 
๔. สร้างเครื่องมือ 
๕. น าเสนอร่างเครื่องมือการวิจัยต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือ

ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข 
๖. น าเครื่องมือการวิจัยไปทดลองใช้กับ บุคลากรที่มีลักษณะคล้ายกับกลุ่มตัวอย่างเพ่ือหา

สัมประสิทธิ์ความเที่ยงตรงของเครื่องมือ 
๗. ปรับปรุงแก้ไข 
๘. จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และน าไปใช้จริงเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล กับกลุ่ม

ตัวอย่าง 
๓.๓.๒ ลักษณะของเครื่องมือที่ใชใ้นกำรวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้ศึกษาพัฒนาขึ้น

ตามคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ า เภอเมืองสิงห์บุรี 
จังหวัดสิงห์บุรี เพ่ือใช้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

๑. แบบสอบถำม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น ๓ ตอน ดังนี้  
ตอนที่ ๑ แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ เงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติ ต าแหน่งในการปฏิบัติ  เป็น
แบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

ตอนที่ ๒ แบบสอบถาม ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี แบ่งเป็น ๔ ด้าน ประกอบด้วย 

๑. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ 
๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 



๔๑ 

๔. ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน 
โดยที่ผู้ตอบแบบสอบถามจะต้องแสดงความคิดเห็นจากค าถามที่ผู้ศึกษาก าหนดเกี่ยวกับ 

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัด
สิงห์บุรีซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) มี ๕ ระดับ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน 
ดังนี้  

๕     หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มากที่สุด 
๔     หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก 
๓     หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ ปานกลาง 
๒     หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อย 
๑     หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
 ตอนที่ ๓ แบบสอบถามเกี่ยวกับ  ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ 

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัด
สิงห์บุรี 

๒. แบบสัมภำษณ์  
การวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน

อ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี” ผู้วิจัยได้สร้างแบบสัมภาษณ์ เพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดย
การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) ดังมีสาระส าคัญ ดังนี้ 

๑. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่
บุคลากรได้รับจากการปฏิบัติงาน เพียงพอในการด ารงชีวิตและยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับลักษณะ
งานและการปฏิบัติงาน 

 ๑.๑ ท่านคิดว่าภาระงานที่ได้รับมอบหมายกับค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเพียงพอ
และยุติธรรมหรือไม ่

๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง 
บุคลากรไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกาย และสิ่งแวดล้อมของการปฏิบัติงานที่จะท าให้
สุขภาพไม่ดี ควรก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุม 
เกี่ยวกับเรื่องของเสียง กลิ่น และการรบกวนทางสายตา 

 ๒.๑ ท่านคิดว่าสถานที่ปฏิบัติงานของท่านมีความปลอดภัยมากน้อยเพียงใด  
๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ หมายถึง บุคลากรได้รับการฝึกอบรมทางด้าน

ต่าง ๆ รวมถึงส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นไป 
 ๓.๑ ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาตัวเองมากน้อยเพียงใด  



๔๒ 

๔. ด้านความม่ังคงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ความรู้สึกเชื่อมั่นที่มีต่อความมั่นคง
ในหน้าที่การงาน และโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในงานนั้น ทั้งในเรื่องของรายได้และต าแหน่งงาน
ลักษณะของความสัมพันธ์ในสังคม กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา การติดต่อสื่อสารภายในกลุ่ม 

 ๔.๑ ในการปฏิบัติงานของท่านมีความมั่นคง และความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน
มากน้อยเพียงใด  

๓.๓.๓ กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพของแบบสอบถำม 
ผู้วิจัยด าเนินการสร้างและตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ดังนี้ 
๑. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจากเอกสาร ต าราและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบความคิดในการสร้างแบบสอบถาม  
๒. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
๓. ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้าง

แบบสอบถาม  
๔. สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัย เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการ

เก็บรวบรวมข้อมูล 
๕. น าเสนอร่างแบบสอบถามอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบ

และปรับปรุงแก้ไข และแก้ไขตามค าแนะน า 
๖. การทดสอบความตรง (Validity) ของแบบสอบถาม โดยการน าแบบสอบถามที่ผ่าน

การเห็นชอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ เสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ ๕ ท่าน ประกอบด้วย 
๑) ผศ.ดร.ธิติวุฒิ  หมั่นมี, อาจารย์ประจ าวิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 ๒) รศ.ดร.เกียรติศักดิ์ สุขเหลือง, อาจารย์ประจ าวิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
๓) ผศ.ดร.รัฐพล เย็นใจมา, อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
๔) อาจารย์ กลอยใจ ชวนศรีไพบูลย์, ศึกษานิเทศ ระดับ ๗ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

จันทบุรี เขต ๑ รับผิดชอบวิชาคณิตศาสตร์พ้ืนฐาน และสถิติพ้ืนฐานการวิจัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ
ร าไพพรรณี จังหวัดจันทบุรี  

๕) อาจารย์ ดร.เชษฐ์ณรัช อรชุน, อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะมนุษย์ศาสตร์
และสังคมศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี จังหวัดจันทบุรี เพ่ือตรวจสอบความตรงของ
เนื้อหา (Content validity) และความตรงตามโครงสร้าง (Construct validity) โดยการหาค่า (Item 
Objective Congruence: IOC) โดยพิจารณาข้อที่มีค่า IOC ตั้งแต่ ๐.๖๐ ขึ้นไป  



๔๓ 

๗. การหาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยน าแบบแบบสอบถามที่ผ่าน
การตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จ านวน ๓๐ คน จากนั้นน า
ข้อมูลที่ได้มาค านวณหาสัมประสิทธิ์อัลฟ่า (Alpha coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach)๒ 
ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ากับ ๐.๙๓๕ แสดง
ให้เห็นว่าแบบสอบถามมีความเชื่อม่ันอยู่ในระดับสูงสามารถน าไปแจกกับกลุ่มตัวอย่างจริงได้ 

๘. แบบสอบถามที่ ได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้วน ามาเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา 
สารนิพนธ์เพ่ือขอความเห็นชอบและจัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ในการน าไปใช้แจกกลุ่ม
ตัวอย่างในการวิจัยต่อไป  ปรับปรุงแบบสอบถามและจัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ และน าไปใช้
จริงเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๑๓๑ ชุด 

 

๓.๔ กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยไดด้ าเนินการเก็บข้อมูลมีขั้นตอน ดังนี้ 
๓.๔.๑ กำรเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมำณ 
๑) ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือจากผู้อ านวยการหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
ถึงนายกองค์การบริหารต าบล ในเมือง จั งหวัดสิ งห์ บุ รี  ทุ กแห่ งเพ่ื อขอความอนุ เคราะห์ 
แจกแบบสอบถามบุคคลากรองค์บริหารต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี   

๒) น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเก็บข้อมูลกับบุคคลากรองค์การบริหารต าบลในอ าเภอ
เมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๑๓๑ ชุด โดยผู้วิจัยลงพ้ืนที่และขอความ
ร่วมมือจากสมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบลในแต่ละต าบลเป็นผู้ช่วยในการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม 
เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับมาแล้ว น ามาตรวจสอบความถูกต้อง ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ทั้งหมดจ านวน 
๑๓๑ ชุด คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ ของจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด 

๓) น าข้อมูลดิบที่ได้จากแบบสอบถามไปวิเคราะห์และประมวลผลโดยใช้โปรแกรมสถิติ
การวิจัยทางสังคมศาสตร์ต่อไป 

๓.๔.๒ กำรเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภำพ 
๑) ขอหนังสือจากผู้อ านวยการหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา 

รัฐประศาสนศาสตร์ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ถึงผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
(Key informants) เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการสัมภาษณ์เชิงลึก 
                                                           

๒ สิน พันธุ์พินิจ, เทคนิคกำรวิจัยทำงสังคมศำสตร์, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท จูนพับลิชช่ิง จ ากัด, 
๒๕๔๗), หน้า ๑๙๑. 



๔๔ 

๒) ท าการนัดวัน เวลา และสถานที่กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) เพ่ือสัมภาษณ์เชิง
ลึก ตามที่ก าหนดไว้ 

๓) ด าเนินการสัมภาษณ์ตามวัน เวลา และสถานที่ที่ก าหนดไว้ จนครบทุกประเด็นโดยขอ
อนุญาตใช้วิธีการจดบันทึกและการบันทึกเสียงประกอบการสัมภาษณ์ 

๔) น าข้อมูลดิบที่ได้มารวบรวมเพ่ือวิเคราะห์โดยวิธีการที่เหมาะสมและน าเสนอต่อไป 
 

๓.๕ กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
๓.๕.๑ กำรวิเครำะห์ข้อมูลจำกเชิงปริมำณ 
ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมสถิติการวิจัยทาง

สังคมศาสตร์และเลือกใช้ค่าสถิติท่ีเหมาะสมกับข้อมูลสามารถตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยได้ ดังนี้ 
๑) สถิติพรรณนำ (Descriptive Statistics) สถิติที่ใช้ คือ ค่าความถี่ (Frequency) ค่า

ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
ส าหรับอธิบายปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างและพรรณนาวัฒนธรรมองค์การและคุณภาพชีวิตใน
การปฏิบัติงานบุคคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี  ก าหนดเกณฑ์ที่ใช้ในการ
แปลความหมายโดยใช้เกณฑ์ของเบสท์ (Best) ดังนี้ 

 ค่าเฉลี่ย ๑.๐๐ – ๑.๔๙ หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 ค่าเฉลี่ย ๑.๕๐ – ๒.๔๙ หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
 ค่าเฉลี่ย  ๒.๕๐ – ๓.๔๙ หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย ๓.๕๐ - ๔.๔๙ หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
 ค่าเฉลี่ย  ๔.๕๐ – ๕.๐๐  หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด๓ 
๒) สถิติอนุมำน (Inferential Statistics) ใช้ส าหรับทดสอบสมมติฐาน โดยการ

วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานบุคคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเมืองสิงห์บุรี คือ ค่า t – Test ส าหรับการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปร
ตาม ซึ่งจ าแนกออกตามตัวแปรอิสระสองกลุ่ม และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว 
(Oneway Analysis of Variance หรือค่า F-test) ส าหรับการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย
ของตัวแปรตาม ซึ่งจ าแนกออกตามตัวแปรอิสระตั้งแต่สามกลุ่มเป็นต้นไป และ LSD (Least 
Significant Difference) ส าหรับการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ของตัวแปรตามเป็นรายคู่ 

๓.๕.๒ กำรวิเครำะห์ข้อมูลจำกแบบสัมภำษณ์ 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกโดยวิธีการดังนี้ 

                                                           
๓Best, J. W., Research in Education, (New Jersey: Pretice-Hall, Inc., 1981), pp. 179 -182. 



๔๕ 

๑) น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาถอดเสียงและบันทึกเป็นข้อความ 
๒) น าข้อความจากการสัมภาษณ์และการจดบันทึกมาจ าแนกเป็นประเด็นและเรียบเรียง

เฉพาะประเด็นที่เก่ียวข้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย 
๓) วิเคราะห์ค าให้สัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญตามวัตถุประสงค์การวิจัย โดยใช้เทคนิค

การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis Technique)  ประกอบบริบท (Context) 
๔) สังเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัยและน าเสนอต่อไป 

 
 
 
 
 
 



 

บทท่ี ๔  
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล
ในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี” ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่รวบรวมมาได้ จากกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน ๑๓๑ ชุด มาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปการวิเคราะห์ข้อมูลทางสังคมศาสตร์ ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลน าเสนอดังต่อไปนี้ 

๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
๔.๒ ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นในคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 
๔.๓ ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 
๔.๔ ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปัญหาและข้อเสนอแนะทางการพัฒนา

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัด
สิงห์บุรี 

๔.๕ ผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลหลักเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 

๔.๖ องค์ความรู้ 

 
๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล  ของผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน ๑๓๑ 
คน  โดยแยกจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส เงินเดือน ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีรายละเอียดดังในตาราง
ที่ ๔.๑  ดังนี้ 
 
 
 
 



๔๗ 
 

ตารางท่ี ๔.๑ แสดงจ านวน และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
(n=๑๓๑)  

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล     จ านวน     ร้อยละ 
เพศ 
                  ชาย                                                         
                  หญิง 

      
 ๖๐ 
  ๗๑ 

       
๔๕.๘ 
 ๕๔.๒ 

                 รวม ๑๓๑ ๑๐๐ 

อายุ 
                  ๑๘ – ๓๐ ป ี
                  ๓๑ – ๔๐ปี 
                  ๔๑ – ๕๐ปี 
                  ๕๑ – ๖๐ ปีขึ้นไป 

 
๒๗ 
๔๔ 
๔๒ 
๑๘ 

 
๒๐.๖ 
๓๓.๖ 
๓๒.๑ 
๑๓.๗ 

                 รวม ๑๓๑ ๑๐๐.๐ 
ระดับการศึกษา 
                  มัธยมศึกษาตอนต้น 
                  มัธยมศึกษาตอนปลาย 
                  อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 
                  ปริญญาตรี  

 
๒๖ 
๖๕ 
๒๘ 
๑๒ 

 
๑๙.๘ 
๔๙.๖ 
๒๑.๔ 
๙.๒ 

                 รวม ๑๓๑ ๑๐๐.๐ 

สถานภาพสมรส 
                  โสด 
                  สมรส 
                  หย่าร้าง 

 
๔๐ 
๘๙ 
๒ 

 
๓๐.๕ 
๖๗.๙ 
๑.๕ 

                 รวม ๑๓๑ ๑๐๐.๐ 

 

 

 

 



๔๘ 
 

ตารางท่ี ๔.๑ (ต่อ) 
(n=๑๓๑)  

     ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล    จ านวน      ร้อยละ 

เงินเดือน 
                ๕,๐๐๐ – ๑๐,๐๐๐ บาท 
               ๑๐,๐๐๑ – ๑๕๐๐๐ บาท 
                มากกว่า ๑๕,๐๐๐ บาท 

 
     ๕๘ 
     ๕๐ 
     ๒๘ 

 
๔๔.๓ 
๓๘.๒ 
๑๗.๖ 

               รวม      ๑๓๑ ๑๐๐.๐ 

ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน 
                ราชการ 
                พนักงานราชการ 
                ลูกจ้างประจ า 
                ลูกจ้างชั่วคราว 
                ช านาญการ 

 
๑๖ 
๓๒ 
๔๗ 
๓๑ 
๕ 

 
๑๒.๒ 
๒๔.๔ 
๓๕.๙ 
๒๓.๗ 
๓.๘ 

               รวม ๑๓๑ ๑๐๐.๐ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
             น้อยกว่า ๑ ปี 
              ๑ – ๕ ป ี  
              มากกว่า ๕ ปี 

 
๑๘ 
๒๔ 
๘๙ 

 
๑๓.๗ 
๑๘.๓ 
๖๗.๙ 

               รวม   ๑๓๑    ๑๐๐.๐ 

 

จากตารางท่ี ๔.๑ พบว่า ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเรื่อง “คุณภาพชีวิตใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี  

เพศ จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน ๗๑ คน คิด
เป็นร้อยละ ๕๔ เพศชาย จ านวน ๖๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๕.๘ ตามล าดับ 

อายุ จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง ๑๘ – ๓๐ ป ี
จ านวน ๒๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๐.๖  รองลงมาเป็นผู้ที่มีอายุไม่เกิน ๓๑ – ๔๐ ปี จ านวน ๔๔ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๓๓.๖ อายุระหว่าง ๔๑ – ๕๐ ปี จ านวน ๔๒  คิดเป็นร้อยละ ๓๒.๑  อายุ ๕๑ -๖๐ ปี
จ านวน ๑๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๓.๗ ตามล าดับ 



๔๙ 
 

ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี มัธยม
ตอนต้น จ านวน ๒๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๙.๘ และ มัธยมตอนปลาย จ านวน ๖๕ คิดเป็นร้อยละ 
๔๙.๖ และ อนุปริญญาหรือเทียบเท่า จ านวน ๒๘ คิดเป็นร้อยละ ๒๑.๔ และ ปริญญาตรี จ านวน ๑๒ 
คิดเป็นร้อยละ ๙.๒ ตามล าดับ 

สถานภาพสมรส จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส  
โสด จ านวน ๔๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๕ แต่งงานแล้ว จ านวน ๘๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๗.๙  
หย่าร้าง จ านวน ๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๑.๕  ตามล าดับ 

เงินเดือน จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีเงินเดือน ต่ ากว่า ๕,๐๐๐ 
– ๑๐,๐๐๐ บาท จ านวน ๕๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๔.๓ มีเงินเดือน ๑๐,๐๐๑ – ๑๕,๐๐๐ บาท 
จ านวน ๕๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๘.๒ มากกว่า ๑๕,๐๐๐ จ านวน ๒๘ คิดเป็นร้อยละ ๑๗.๖  
ตามล าดับ 

ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่ง
ราชการ จ านวน ๑๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๒.๒ ต าแหน่งพนักงานราชการ จ านวน ๓๒ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๒๔.๔ ต าแหน่งลูกจ้างประจ า จ านวน ๔๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๕ ต าแหน่งลูกจ้างชั่วคราว 
จ านวน ๓๑ คิดเป็นร้อยละ ๒๓.๗ ต าแหน่งช านาญการ จ านวน ๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๓.๘ ตามล าดับ 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลา
ท างาน น้อยกว่า ๑ ปี จ านวน ๑๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๓.๗ ระยะเวลาท างาน ๑ – ๕ ปี จ านวน ๒๔ 
คน คิดเป็นร้อยละ ๑๘.๓ ระยะเวลาท างาน มากว่า ๕ ปี จ านวน ๘๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๗.๙ 
ตามล าดับ 

 
 

 

 

 

 

 



๕๐ 
 

๔.๒ ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นในคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 

ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อความคิดเห็นในคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี โดยภาพรวม 
และรายด้าน ได้แก่ ๑) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ๒) ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ ๓) ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ ๔) ด้านความ
มั่งคงและความก้าวหน้าในงาน ทั้งหมด ๔ ด้าน แต่ละด้านมี ๕ ข้อ รวม ๒๐ ข้อ แสดงด้วยค่าเฉลี่ย 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยภาพรวม และรายด้าน ดังแสดงในตารางที่ ๔.๒ – ๔.๖ 

 
ตารางที่ ๔.๒ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อความคิดเห็นใน
 คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวม 

(n=๑๓๑) 

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 

ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑. ด้านค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม  

๓.๙๒ 
 

๐.๔๘๓ 
 

มาก 
๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่      
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

 
๔.๐๐ 

 
๐.๕๘๘ 

 
มาก 

๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ  
๔.๒๐ 

 
๐.๖๘๑ 

 
มาก 

 ๔. ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน ๔.๒๑ ๐.๕๔๕ มาก 

รวม ๔.๐๙ ๐.๔๔๔        มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๒ พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นในคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร โดยภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก (  = ๔.๐๙, S.D. = ๐.๔๔๔) 
เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อความคิดเห็นในคุณภาพชีวิตใน

การปฏิบัติงานของบุคลากร ๑).ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม  (  = ๓.๙๒, 
 S.D. = ๐.๔๘๓ ) ๒). ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  

(  = ๔.๐๐ , S.D. = ๐.๕๘๘ ) ๓). ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ (  = ๔.๒๐ , S.D. = 



๕๑ 
 

๐.๖๘๑) ๔). ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน  (  =๔.๒๑, S.D. = ๐.๕๔๕) ทุกด้านอยู่ใน
ระดบัมาก ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี ๔.๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตใน
 การปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม 

(n=๑๓๑) 

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ด้านค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม 

 ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล 

๑ . ท่ าน ได้ รั บ ค่ า ต อ บ แ ท น เห ม าะส ม กั บ
ภาระหน้าที่ในการปฏิบัติงาน 

 
๓.๖๗ 

 
๐.๕๘๘ 

 
มาก 

๒. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมเมื่อเทียบ
กับคนอื่นที่ปฏิบัติงานในระดับเดียวกัน 

 
๓.๙๕ 

 
๐.๕๖๗ 

 
มาก 

๓. สวัสดิการเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่และ
ความรับผิดชอบของท่าน 

 
๔.๐๐ 

 
๐.๕๖๘ 

 
มาก 

๔. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเพียงพอด ารงชีวิตอยู่
ได้อย่างมีความสุข 

 
๔.๐๕ 

 
๐.๖๔๓ 

 
มาก 

๕. ผลประโยชน์ที่ตอบแทนได้รับคุ้มค่ากับความรู้
และความสามารถของท่าน 

 
๓.๙๗ 

 
๐.๕๖๘ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๙๒ ๐.๔๔๔ มาก 

                     
จากตารางที่ ๔.๓ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ด้านค่าตอบแทนที่พอเพียง

และยุติธรรม โดยภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก (  = ๓.๙๒ , S.D. = ๐.๔๔๔) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ด้านค่าตอบแทนที่พอเพียงและ
ยุติธรรม อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
 
 



๕๒ 
 

ตารางท่ี ๔.๔ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตใน
 การปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและ
 ส่งเสริมสุขภาพ 
                                                                                                          (n=๑๓๑) 

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล 

๖. อบต.ของท่านมีการป้องกันและรักษาความ
ปลอดภัยที่ดี 

 
๔.๐๐ 

 
๐.๕๖๘ 

 
มาก 

๗.อบต,ของท่านมีความสะอาด และเรียบร้อย ๓.๙๘ ๐.๕๕๔ มาก 

๘. อบต.ของท่านมีการจัดกิจกรรมออกก าลังกาย ๔.๑๕ ๐.๗๕๙ มาก 

๙. อบต.ของท่านมีสภาพแวดล้อมที่ช่วยสร้าง
บรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 

 
๓.๘๕ 

 
๐.๗๖๖ 

 
มาก 

๑๐. อบต.ของท่านมีอุปกรณ์ป้องกันอันตราย
ให้แก่บุคคลากรอย่างเพียงพอ 

 
๓.๙๘ 

 
๐.๗๗๔ 

 
มาก 

ภาพรวม ๔.๐๐ ๐.๕๘๘ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๔ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โดยภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก (  = ๔.๐๐, 
S.D. = ๐.๕๘๘) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ด้านสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

 
 
 
 
 
 



๕๓ 
 

ตารางท่ี ๔.๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตใน
 การปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 

(n=๑๓๑) 

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 

ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล 

๑๑. ท่านได้รับการพิจารณาความดีความชอบ
อย่างยุติธรรมทัดเทียมกับผู้อ่ืน 

 
๔.๑๘ 

 
๐.๖๕๔ 

 
มาก 

๑๒. ท่านได้รับฝึกอบรมเพ่ือน าความรู้มาพัฒนา
งานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 
๔.๒๑ 

 
๐.๖๖๘ 

 
มาก 

๑๓. อบต.ของท่านให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ความรู้ความสามารถของบุคลากร 

 
๔.๒๘ 

 
๐.๗๕๗ 

 
มาก 

๑๔. ท่านมีอิสระที่จะใช้ความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที ่

 
๔.๑๓ 

 
๐.๙๐๖ 

 
มาก 

๑๕. ผู้บังคับบัญชาของท่านเห็นถึงค่าการทุ่มเท
ท างานของท่าน 

 
๔.๒๑ 

 
๐.๗๓๔ 

 
มาก 

ภาพรวม ๔.๒๐ ๐.๔๔๔ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๕ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี โดยภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ใน

ระดับมาก (  = ๔.๒๐, S.D. = ๐.๔๔๔)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถ อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

 
 
 
 
 
 
 



๕๔ 
 

ตารางท่ี ๔.๖ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตใน
 การปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านความม่ังคงและความก้าวหน้าในงาน 
                                                                                                          (n=๑๓๑) 

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ด้านความม่ังคงและความก้าวหน้าในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล 

๑๖ . ท่าน เห็น โอกาสความก้าวหน้ าในการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

 
๔.๒๗ 

 
๐.๖๒๑ 

 
มาก 

๑๗. อบต.ของท่านให้ความส าคัญกับความมั่นคง
ในความสามารถของบุคคลากร 

 
๔.๑๑ 

 
๐.๗๐๙ 

 
มาก 

๑๘. ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานที่ท่านอยู่มีความมั่นคงดี ๔.๒๙ ๐.๗๕๙ มาก 

๑๙.อบต.ของท่านเปิดโอกาสให้บุคคลากรมี
ความก้าวหน้าอย่างยุติธรรม 

 
๔.๑๑ 

 
๐.๖๗๕ 

 
มาก 

๒๐. อบต.ของท่านเปิดโอกาสให้เพ่ิมศักยภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคคลากร 

 
๔.๒๗ 

 
๐.๖๒๑ 

 
มาก 

ภาพรวม ๔.๒๑  ๐.๔๔๔ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๖ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ด้านความมั่งคงและ

ความก้าวหน้าในงาน โดยภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดบัมาก (  = ๔.๒๑, S.D. = ๐.๔๔๔) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ด้านความมั่งคงและ
ความก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

 
 
 
 
 
 
 



๕๕ 
 

๔.๓ ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 

สมมติฐานที่ ๑ บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน 
ตารางท่ี ๔.๗ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานขอบุคลากร 
 จ าแนกตามเพศ 

(n=๑๓๑) 

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 
 

เพศ   
ชาย ( ๖๐ คน) หญิง ( ๗๑คน)   

    t Sig. 

 S.D  S.D   

๑. ด้านค่าตอบแทนที่พอเพียง
และยุติธรรม 

 
๓.๙๙ 

 
๐.๔๕๑ 

 
๓.๘๗ 

 
๐.๕๐๕ 

 
  ๑.๔๒๔       

 
๐.๑๕๗ 

๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

 
 

๔.๐๑ 

 
 

๐.๖๐๗ 

 
 

๓.๙๘ 

 
 

๐.๕๗๕ 

 
 

๐.๒๖๐ 

 
 

๐.๗๙๕ 
๓. ด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถ 

 
๔.๒๒ 

 
๐.๖๗๓ 

 
๔.๑๙ 

 
๐.๖๙๓ 

 
  ๐.๒๓๗ 

 
 ๐.๘๑๓ 

๔. ด้านความมั่งคงและ
ความก้าวหน้าในงาน 

 
๔.๒๕ 

 
๐.๕๔๐ 

 
๔.๑๘ 

 
๐.๕๔๐ 

 
  ๐.๗๖๓ 

 
  ๐.๔๔๗ 

รวม ๔.๑๒ ๐.๔๔๓ ๔.๐๖ ๐.๔๔๕  ๐.๗๙๗   ๐.๔๒๗ 

 
จากตารางที่ ๔.๗ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี โดยภาพรวม 
จ าแนกตามเพศ พบว่า ไม่แตกต่างกัน (t = ๐.๗๙๗, Sig.= ๐.๔๒๗) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการ
วิจัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบล ไม่แตกต่างกันทุกด้าน 

 
 
 



๕๖ 
 

สมมติฐานที่ ๒ บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
แตกต่างกัน 
ตารางที่ ๔.๘ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
 บุคลากร จ าแนกตามอายุ 

(n=๑๓๑) 

คุ ณ ภ าพ ชี วิ ต ใน ก า ร
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS F Sig. 

๑.ด้านค่าตอบแทน 
ที่พอเพียงและยุติธรรม  

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

๐.๘๐๙ 
๒๙.๕๑๗ 
๓๐.๓๒๕ 

๓ 
๑๒๗ 
๑๓๐ 

๐.๒๗๐ 
๐.๒๓๒ 

๑.๑๖๐ ๐.๓๒๘ 

๒.ด้านสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงานทีป่ลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

๐.๒๕๐ 
๔๔.๖๖๗ 
๔๔.๙๑๗ 

๓ 
๑๒๗ 
๑๓๐ 

๐.๐๘๓ 
๐.๓๕๒ 

๐.๒๓๗ ๐.๘๗๐ 

๓.ด้านโอกาสในการ
พัฒนาความสามารถ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

๒.๐๙๖ 
๕๘.๒๖๑ 
๖๐.๓๕๗ 

๓ 
๑๒๗ 
๑๓๐ 

๐.๖๙๙ ๑.๕๒๓ ๐.๒๑๒ 

๔.ด้ านความมั่ งคงและ
ความก้าวหน้าในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

๓.๓๖๗ 
๓๕.๒๘๙ 
๓๘.๖๕๕ 

๓ 
๑๒๗ 
๑๓๐ 

๑.๑๒๒ 
๐.๒๗๘ 

๔.๐๓๙** ๐.๐๐๙ 

        รวม                  ระหว่างกลุ่ม      ๑.๒๓๖      ๓        ๐.๔๑๒      ๒.๑๔๗     ๐.๐๙๘ 
                               ภายในกลุ่ม       ๒๔.๓๗๖   ๑๒๗     ๐.๑๙๒       
                                     รวม          ๒๕.๖๑๒   ๑๓๐                              

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑  
 

จากตารางที่ ๔.๘ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี โดยภาพรวม 
จ าแนกตามอายุ พบว่า แตกต่างกัน (F=๒.๑๔๗, Sig.=๐.๐๙๘) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีระดับอายุต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร แตกต่างกันในด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน (F=๔.๐๕๖, Sig.=๐.๐๐๗) แตกต่าง



๕๗ 
 

กันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ ๐.๐๑ ดังนั้นจึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยวิธี
ผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference: LSD.)  
 
ตารางที่ ๔.๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของคุณภาพชีวิต
 ในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยจ าแนกตาม ความเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ
 ปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านความม่ังคงและความก้าวหน้าในงาน 

(n=๑๓๑) 

 
อายุ 

 

 
 

 

อายุ 

๑๘-๓๐ ป ี ๓๑ – ๔๐ 
ปี 

๔๑ – ๕๐ ป ี ๕๑ - ๖๐ ปี   

   ๔.๒๑ ๔.๓๐ ๔.๓๐ ๓.๘๒  

๑๘ – ๓๐ ป ี ๔.๒๑ - -๐.๐๙ -๐.๐๙ ๐.๓๙*  
๓๑ – ๔๐ ป ี ๔.๓๐ - - ๐.๐๐ ๐.๔๘*  
๔๑ – ๕๐ ปี        ๔.๓๐ - -                    - ๐.๔๘*  

๕๑ - ๖๐ ปี  ๓.๘๒ - - - -  

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  
 
จากตารางท่ี ๔.๙ พบว่า บุคลากรที่มีอายุ ๑๘ – ๓๐ ปี มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตใน

การปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน   มากกว่า บุคลากรที่ม ี
อายุ ๕๑ – ๖๐ ปี  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

บุคลากรที่มีอายุ ๓๑ – ๔๐ ปี มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน  มากกว่า บุคลากรที่มีอายุ ๕๑ – ๖๐ ปี  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

บุคลากรที่มีอายุ ๔๑ – ๕๐ ปี มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน  มากกว่า บุคลากรที่มีอายุ ๕๑ – ๖๐ ปี  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
 
 



๕๘ 
 

สมมติฐานที่ ๓ บุคลากรที่มีระดับการศึกษา ต่างกันมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 
แตกต่างกัน 
ตารางที่ ๔.๑๐ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
 บุคลากร จ าแนกตามระดับการศึกษา 

(n=๑๓๑) 

คุ ณ ภ าพ ชี วิ ต ใน ก า ร
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS  
 

F Sig. 

๑.ด้านค่าตอบแทนที่
พอเพียงและยุติธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

    รวม 

๐.๑๔๗ 
๓๐.๑๗๙ 
๓๐.๓๒๕ 

๓ 
๑๒๗ 
๑๓๐ 

๐.๔๙ 
๐.๒๓๘ 

๐.๒๐๖ ๐.๘๙๒ 

**มีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑  
 
จากตารางท่ี ๔.๑๐ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี โดยภาพรวม 
จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ไม่แตกต่างกัน (F =๑.๓๐๗, S i g . =๐.๒๗๕) ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีคุณภาพชีวิต
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร แตกต่างกันในด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน (F =๔.๒๘๘, 
Sig.=๐.๐๐๖)  แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ ๐.๐๑ ดังนั้นจึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่าง

๒.ด้านสภาพแวดล้อม
ในการปฏิบัติงานที
ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
     รวม 

 ๐.๑๕๙ 
๔๔.๗๕๘ 
๔๔.๙๑๗ 

 ๓ 
๑๒๗ 
๑๓๐ 

 ๐.๕๓ 
 ๐.๓๕๒ 
 

  ๐.๑๕๑ 
 

๐.๙๒๙ 
 

๓.ด้านโอกาสในการ
พัฒนาความสามารถ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม

รวม 

๑.๒๙๘ 
๕๙.๐๕๙ 
๖๐.๓๕๗ 

๓ 
๑๒๗ 
๑๓๐ 

๐.๔๓๓ 
๐.๔๖๕ 

๐.๙๓๐ ๐.๔๒๘ 

๔.ด้านความมั่งคงและ
ความก้าวหน้าในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

๓.๕๕๕ 
๓๕.๑๐๐ 
๓๘.๖๕๕ 

๓ 
๑๒๗ 
๑๓๐ 

๑.๑๘๕ 
๐.๒๗๖ 

๔.๒๘๘** ๐.๐๐๖ 

 
รวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

๐.๗๖๗ 
๒๔.๘๔๕ 
๒๕.๖๑๒ 

๓ 
๑๒๗ 
๑๓๐ 

๐.๒๕๖ 
๐.๑๙๖ 

๑.๓๐๗ ๐.๒๗๕ 



๕๙ 
 

ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference: LSD.) ในด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างระดับการศึกษา ดังตารางที่ ๔.๑๔ ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน 
 
ตารางที่ ๔.๑๑ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของคุณภาพ
 ชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยจ าแนกตาม  ความเห็นต่อคุณภาพชีวิตใน
 การปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านความม่ังคงและความก้าวหน้าในงาน 

   (n=๑๓๑) 

 
ระดับ

การศึกษา 
 

 
 

 

ระดับการศึกษา 
มัธยมศึกษา

ตอนต้น 
มัธยมศึกษา
ตอนปลาย 

อนุปริญญาหรือ
เทียบเท่า 

ปริญญาตรี 

  ๓.๘๘ ๔.๓๑ ๔.๒๗ ๔.๒๗ 

มัธยมศึกษา
ตอนต้น 

 
๓.๘๘ 

 
- 

 
-๐.๔๓* 

 
-๐.๓๙* 

 
-๐.๓๙* 

มัธยมศึกษา
ตอนปลาย 

 
๔.๓๑ 

 
- 

 
- 

 
๐.๐๔ 

 
๐.๐๔ 

อนุปริญญา   
หรือ

เทียบเท่า 

 
 

๔.๒๗ 

 
 
- 

 
 
- 

 
 
- 

 
 

๐.๐๐ 

ปริญญาตรี ๔.๒๗ - - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
จากตารางที่ ๔.๑๑ พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนต้น มีความ

คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงานน้อย
กว่า บุคลากรที่ระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย อนุปริญญาหรือเทียบเท่าและปริญญาตรี อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
  
  
 
 



๖๐ 
 

สมมติฐานที่ ๔ บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร แตกต่างกัน 
ตารางที่ ๔.๑๒ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
 บุคลากร จ าแนกสถานภาพสมรส 

(n=๑๓๑) 

คุ ณ ภ าพ ชี วิ ต ใน ก า ร
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS 
 

F Sig. 

๑.ด้านค่าตอบแทนที่
พอเพียงและยุติธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

๐.๕๐๑ 
๒๙.๘๒๔ 
๓๐.๓๒๕ 

๒ 
๑๒๘ 
๑๓๐ 

๐.๒๕๑ 
๐.๒๓๓ 

๑.๐๗๕ ๐.๓๔๔ 

๒.ด้านสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงานทีปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
    รวม 

๐.๕๕๙ 
๔๔.๓๕๘ 
๔๔.๙๑๗ 

๒ 
๑๒๘ 
๑๓๐ 

๐.๒๗๙ 
๐.๓๔๗ 

๐.๘๐๖ ๐.๔๔๙ 

๓.ด้านโอกาสในการ
พัฒนาความสามารถ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
    รวม 

๐.๓๑๘ 
๖๐.๐๓๙ 
๖๐.๓๕๗ 

๒ 
๑๒๘ 
๑๓๐ 

๐.๑๕๙ 
๐.๔๖๙ 

๐.๓๓๙ ๐.๗๑๓ 

๔.ด้านความมั่งคงและ
ความก้าวหน้าในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
   รวม 

๐.๗๘๔ 
๓๗.๘๗๑ 
๓๘.๖๕๕ 

๒ 
๑๒๘ 
๑๓๐ 

๐.๓๙๒ 
๐.๒๙๖ 

๑.๓๒๖ ๐.๒๖๙ 

 
รวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
   รวม 

๐.๑๑๖ 
๒๕.๔๙๖ 
๒๕.๖๑๒ 

๒ 
๑๒๘ 
๑๓๐ 

๐.๐๕๘ 
๐.๑๙๙ 

๐.๒๙๒ ๐.๗๔๗ 

 
จากตารางท่ี ๔.๑๒ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี โดภาพรวม 
จ าแนกสถานสมรส พบว่า ไม่แตกต่างกัน (F=๐.๒๙๒), Sig.=๐.๗๔๗) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการ
วิจัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าบุคลากรที่มีอาชีพต่างกันมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ไม่แตกต่างกันทุกด้าน  

 



๖๑ 
 

สมมติฐานที่ ๕ บุคลากรที่มีเงินเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร แตกต่างกัน 
ตารางที่ ๔.๑๓ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
 บุคลากร จ าแนกตามเงินเดือน 

(n=๑๓๑) 

คุณ ภาพชี วิต ในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS  
 

F Sig. 

๑.ด้านค่าตอบแทนที่
พอเพียงและยุติธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

     รวม 

๐.๒๑๙ 
๓๐.๑๐๖ 
๓๐.๓๒๕ 

๒ 
๑๒๘ 
๑๓๐ 

๐.๑๑๐ 
๐.๒๓๕ 

๐.๔๖๗ ๐.๖๒๘ 

 
จากตารางท่ี ๔.๑๓ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี โดยภาพรวม 
จ าแนกตามเงินเดือน พบว่า ไม่แตกต่างกัน (F=๑.๖๕๕), Sig.=๐.๑๙๕) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการ
วิจัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าบุคลากรที่มีอาชีพต่างกันมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ไม่แตกต่างกันทุกด้าน  
 

๒.ด้านสภาพแวดล้อม
ในการปฏิบัติงานที
ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
      รวม                

๐.๔๒๒ 
๔๔.๔๙๖ 
๔๔.๙๑๗ 

 ๒ 
๑๒๘ 
๑๓๐ 

๐.๒๑๑ 
๐.๓๔๘ 

๐.๖๐๖ ๐.๕๔๗ 

๓.ด้านโอกาสในการ
พัฒนาความสามารถ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

๑.๓๕๓ 
๕๙.๐๐๔ 
๖๐.๓๕๗ 

๒ 
๑๒๘ 
๑๓๐ 

๐.๖๗๖ 
๐.๔๖๑ 

๑.๔๖๗ ๐.๒๓๔ 

๔.ด้านความมั่งคงและ
ความก้าวหน้าในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

๐.๘๗๒ 
๓๗.๗๘๔ 
๓๘.๖๕๕ 

๒ 
๑๒๘ 
๑๓๐ 

๐.๔๓๖ 
๐.๒๙๕ 

๑.๔๗๗ ๐.๒๓๒ 

 
รวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

๐.๖๔๕ 
๒๔.๙๖๗ 
๒๕.๖๑๒ 

๒ 
๑๒๘ 
๑๓๐ 

๐.๓๒๓ 
๐.๑๙๕ 

 

๑.๖๕๕ ๐.๑๙๕ 



๖๒ 
 

สมมติฐานที่ ๖ บุคลากรที่มีต าแหน่งในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร แตกต่างกัน 
ตารางที่ ๔.๑๔ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ    
     บุคลากร จ าแนกตามต าแหน่งในการปฏิบัติงาน 

(n=๑๓๑) 

คุณภาพชีวิตในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
บุคลากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS  
 

F Sig. 

๑.ด้านค่าตอบแทนที่
พอเพียงและยุติธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

๑.๐๕๙ 
๒๙.๒๖๖ 
๓๐.๓๒๕ 

๔ 
๑๒๖ 
๑๓๐ 

๐.๒๖๕ 
๐.๒๓๒ 

๑.๑๔๐ ๐.๓๔๑ 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 
 

จากตารางท่ี ๔.๑๔ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี โดยภาพรวม 
จ าแนกต าแหน่งในการปฏิบัติงาน พบว่า แตกต่างกัน (F=๔.๗๒๗), Sig.=๐.๐๐๑) ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานการวิจัย 

๒.ด้านสภาพแวดล้อม
ในการปฏิบัติงานที
ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
    รวม                

๒.๖๖๕ 
๔๒.๒๕๒ 
๔๔.๙๑๗ 

 ๔ 
๑๒๖ 
๑๓๐ 

๐.๖๖๖ 
๐.๓๓๕ 

๑.๙๘๗ ๐.๑๐๐ 

๓.ด้านโอกาสในการ
พัฒนาความสามารถ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

๗.๒๕๐ 
๕๓.๑๐๘ 
๖๐.๓๕๗ 

๔ 
๑๒๖ 
๑๓๐ 

๑.๘๑๒ 
๐.๔๒๑ 

๔.๓๐๐** ๐.๐๐๓ 

๔.ด้านความมั่งคงและ
ความก้าวหน้าในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

๔.๔๑๔ 
๓๔.๒๔๑ 
๓๘.๖๕๕ 

๔ 
๑๒๖ 
๑๓๐ 

๑.๑๐๔ 
๐.๒๗๒ 

๔.๐๖๑** ๐.๐๐๔ 

 
รวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

๓.๓๔๒ 
๒๒.๒๗๑ 
๒๕.๖๑๒ 

๔ 
๑๒๖ 
๑๓๐ 

๐.๘๓๕ 
๐.๑๗๗ 

๔.๗๒๗** ๐.๐๐๑ 



๖๓ 
 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีจ าแนกต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ต่างกันมี
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร แตกต่างกันในด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร (F=๔.๓๐๐, Sig.=๐.๐๐๓) แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ ๐.๐๑ 

บุคลากรที่มีจ าแนกต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร แตกต่างกันในด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน (F=๔.๐๖๑, Sig.=๐.๐๐๔)แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ ๐.๐๑ 

บุคลากรที่มีจ าแนกต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร แตกต่างกันในด้านภาพรวม (F=๔.๗๒๗, Sig.=๐.๐๐๑) แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 
๐.๐๑ 

ดังนั้นจึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อย
ที่สุด (Least Significant Difference: LSD.) ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ดัง
ตารางที่ ๔.๒๐ – ๔.๒๓ ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ,ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าใน
งานและด้านภาพรวม 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๖๔ 
 

ตารางที่ ๔.๑๕ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของคุณภาพ
 ชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยจ าแนกตามความเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ
 ปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านภาพรวม 
                                                                                                            (n=๑๓๑) 

 
ต าแหน่งในการ     
ปฏิบัติงาน 
 

 
 

 

ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน 
 

ราชการ พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้างประจ า ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

ช านาญ
การ 

 

  ๔.๒๐ ๔.๑๖ ๔.๒๓ ๓.๘๖ ๔.๐๖  

ราชการ ๔.๒๐ - ๐.๐๔ -๐.๐๓ ๐.๓๔* ๐.๑๔  
พนักงาน
ราชการ 

 
๔.๑๖ 

 
- 

 
- 

 
-๐.๐๗ 

 
๐.๓๐* 

 
๐.๑๐ 

 

ลูกจ้างประจ า ๔.๒๓ - - - ๐.๓๗* ๐.๑๗  
ลูกจ้างชั่วคราว ๓.๘๖ - - - -   -๐.๒๐  
ช านาญการ ๔.๐๖ - - - -       -  

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
จากตารางที่ ๔.๑๕ พบว่า บุคลากรที่ มีต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ราชการ มีความ

คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านภาพรวม มากกว่า บุคลากรทีมี่ต าแหน่งใน
การปฏิบัติงาน ลูกจ้างชั่วคราว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

บุคลากรที่มตี าแหน่งในการปฏิบัติงาน พนักงานราชการ มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านภาพรวม มากกว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ลูกจ้าง
ชั่วคราว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

บุคลากรที่มีต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ลูกจ้างประจ า มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านภาพรวม มากกว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ลูกจ้าง
ชั่วคราว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 



๖๕ 
 

ตารางที่ ๔.๑๖ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของคุณภาพ
 ชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยจ าแนกตามความเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ
 ปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 

  (n=๑๓๑) 

 
ต าแหน่งในการ 

ปฏิบัติงาน 
 

 
 

 

ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน 

ราชการ พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้างประจ า ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

ช านาญ
การ 

 

  ๔.๔๑ ๔.๒๙ ๔.๔๑ ๓.๘๗ ๔.๑๓  

ราชการ ๔.๔๑ - ๐.๑๒ ๐.๐๐ ๐.๕๔* ๐.๒๘  

พนักงานราชการ ๔.๒๙ - - -๐.๑๒ ๐.๔๒* ๐.๑๖  
ลูกจ้างประจ า ๔.๔๑ - - - ๐.๕๔* ๐.๒๘  
ลูกจ้างชั่วคราว ๓.๘๗ - - - -   -๐.๒๔  
ช านาญการ ๔.๑๓ - - - -       -  

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
 
จากตารางที่ ๔.๑๖ พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ราชการ มีความ

คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ มากกว่า 
บุคลากรทีมี่ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ลูกจ้างชั่วคราว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ ๐.๐๕ 

บุคลากรที่มตี าแหน่งในการปฏิบัติงาน พนักงานราชการ มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ มากกว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งใน
การปฏิบัติงาน ลูกจ้างชั่วคราว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

บุคลากรที่มีต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ลูกจ้างประจ า มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ มากกว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งใน
การปฏิบัติงาน ลูกจ้างชั่วคราว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

  
 
 



๖๖ 
 

ตารางที่ ๔.๑๗ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของคุณภาพ
  ชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยจ าแนกตามความเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ
  ปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านความม่ังคงและความก้าวหน้าในงาน 
                                                                                                            (n=๑๓๑) 

 
ต าแหน่งในการ     
ปฏิบัติงาน 
 

 
 

 

ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน 
 

ราชการ พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้างประจ า ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

ช านาญ
การ 

 

  ๔.๒๖ ๔.๓๕ ๔.๓๘ ๓.๙๕ ๔.๒๓  

ราชการ ๔.๒๖ - -๐.๐๙ -๐.๑๒ ๐.๓๑* ๐.๐๓  
พนักงาน
ราชการ 

 
๔.๓๕ 

 
- 

 
- 

 
-๐.๐๓ 

 
๐.๔๐* 

 
๐.๑๒ 

 

ลูกจ้างประจ า ๔.๓๘ - - - ๐.๔๓* ๐.๑๕  
ลูกจ้างชั่วคราว ๓.๙๕ - - - -  -๐.๒๘  
ช านาญการ ๔.๒๓ - - - -       -  

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
จากตารางที่ ๔.๑๗ พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ราชการ มีความ

คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรมากกว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ลูกจ้างชั่วคราว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ ๐.๐๕ 

บุคลากรที่มตี าแหน่งในการปฏิบัติงาน พนักงานราชการ มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ มากกว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งใน
การปฏิบัติงาน ลูกจ้างชั่วคราว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

บุคลากรที่มีต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ลูกจ้างประจ า มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ มากกว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งใน
การปฏิบัติงาน ลูกจ้างชั่วคราว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 
 



๖๗ 
 

สมมติฐานที่ ๗ บุคลากรที่มี ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร แตกต่างกัน 
ตารางที่ ๔.๑๘ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
 บุคลากร ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
                                                                                               (n=๑๓๑) 

คุณ ภาพชี วิต ในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS  
 

F Sig. 

๑.ด้านค่าตอบแทนที่
พอเพียงและยุติธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

๐.๒๑๖ 
๓๐.๑๑๐ 
๓๐.๓๒๕ 

๒ 
๑๒๘ 
๑๓๐ 

๐.๑๐๘ 
๐.๒๓๕ 

๐.๔๕๘ ๐.๖๓๓ 

 
จากตารางท่ี ๔.๑๘ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี โดยภาพรวม 
ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า ไม่แตกต่างกัน (F=๐.๗๒๖), Sig.=๐.๔๘๖) ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าบุคลากรที่มีด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ต่างกันมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร ไม่แตกต่างกันทุกด้าน  

๒.ด้านสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงานที
ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
    รวม                

๐.๑๐๘ 
๔๔.๘๐๙ 
๔๔.๙๑๗ 

๒ 
๑๒๘ 
๑๓๐ 

๐.๕๔ 
๐.๓๕๐ 

๐.๑๕๕ ๐.๘๕๗ 

๓.ด้านโอกาสในการ
พัฒนาความสามารถ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

๐.๗๑๑ 
๖๐.๓๕๗ 
๖๐.๓๕๗ 

๒ 
๑๒๘ 
๑๓๐ 

๐.๒๗๕ 
๐.๒๙๘ 

๐.๙๓๖ ๐.๓๙๕ 

๔.ด้านความมั่งคงและ
ความก้าวหน้าในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

๐.๕๕๗ 
๓๘.๐๙๘ 
๓๘.๖๕๕ 

๒ 
๑๒๖ 
๑๓๐ 

๐.๒๗๙ 
๐.๒๙๘ 

๐.๙๓๖ ๐.๓๙๕ 

 
รวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

๐.๒๘๗ 
๒๕.๓๒๕ 
๒๕.๖๑๒ 

๒ 
๑๒๘ 
๑๓๐ 

๐.๑๔๔ 
๐.๑๙๘ 

๐.๗๒๖ ๐.๔๘๖ 



๖๘ 
 

ตารางที่ ๔.๑๙ ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อคุณภาพชีวิตในการ
 ปฏิบัติงานของบุคลากร โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลตามสมมติฐานที่ ๑ – ๗ 

(n=๑๓๑) 

สมมติ
ฐาน 

ตัวแปร
ต้น 

ตัวแปรตาม ค่า t ค่า F Sig. ผลการศึกษา 
ยอมรับ ปฏิเสธ 

๑. เพศ คุณภาพชีวิตในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
บุคลากร 

 
 

๐.๗๙๗ 

 
 
 

 
 

๐.๔๒๗ 

 
 

 
 
 

๒. อายุ คุณภาพชีวิตในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
บุคลากร 

  
 

๒.๑๔๗ 

 
 

๐.๐๙๘ 

  
 
 

๓. ระดับ
การศึกษา 

คุณภาพชีวิตในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
บุคลากร 

  
 

๑.๓๐๗ 

 
 

๐.๒๗๕ 

  
 
 

๔. สถานภาพ
สมรส 

คุณภาพชีวิตในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
บุคลากร 

  
 

๐.๒๙๒ 

 
 

๐.๗๔๗ 

  
 
 

๕. เงินเดือน คุณภาพชีวิตในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
บุคลากร 

  
 

๑.๖๕๕  

 
 

๐.๑๙๕ 

  
 
 

๖.      ต าแห น่ ง
ใ น ก า ร
ปฏิบัติงาน 

คุณภาพชีวิตในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
บุคลากร 

  
 

๔.๗๒๗ 

 
 

๐.๐๐๑ 

 
 
 

 

๗.   ระยะเวลา
ใ น ก า ร
ปฏิบัติงาน 

คุณภาพชีวิตในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
บุคลากร 

  
 

๐.๗๒๖ 

 
 

๐.๔๘๖ 

  
 
 

 
 
 



๖๙ 
 

จากตารางที่ ๔.๑๙ ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อ
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัด
สิงห์บุรี ดังนี้ 

บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรีโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัย 

บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี โดยภาพรวมแตกต่างกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัย 

บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นในการคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี โดยภาพรวมแตกต่างกัน 
จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสางกัน มีความคิดเห็นต่อการคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี โดยภาพรวมไม่แตกต่าง
กัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

บุคลากรที่มีเงินเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

บุคลากรที่มีต าแหน่งในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี โดยภาพรวม
ไม่แตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี โดยภาพรวม
ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

 
 
 
 
 

 



๗๐ 
 

๔.๔ ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปัญหาและข้อเสนอแนะคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัด
สิงห์บุร ี  

ปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี จ าแนกตามรายด้าน รายละเอียดดังแสดงใน
ตารางที่ ๔.๒๐ – ๔.๒๑ 

ตารางที่ ๔.๒๐ ปัญหา เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วน
 ต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 

(n=๑๓๑) 

ล าดับ ปัญหา จ านวน 

๑.ด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม   

๑. คนปฏิบัติงานได้เงินน้อยคนไม่ปฏิบัติ งานเงินเดือน
เท่ากันกับคนท่ีท างานมาก อุปสรรค เจ้านายชอบคนเอาใจ 
๒. ข้าราชการชั้นผู้น้อยและลูกจ้างรายรับไม่เพียงพอกับรายจ่าย 

๕ 

๒.ด้านสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงานที่ปลอดภัย 
และส่งเสริมสุขภาพ 

๑.มีความแออัด แน่นมากโต๊ะติดๆกันมีผู้มาติดต่อราชการ
มาติดต่อไม่มีที่นั่งให้บริการ 

๕ 
 

๓.ด้านโอกาสในการ
พัฒนาความสามารถ 

๑. ปัญหาด้านงบประมาณ ไม่สามารถส่งบุคคลากรเข้ารับ
การศึกษาได ้
๒.การปฏิบัติ งานเน้นการปฏิบัติตามสายงานความ
รับผิดชอบจึงท าให้ไม่มีโอกาสในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ด้านอื่นๆ 

๕ 

๔.ด้านความมั่งคงแล
ความก้าวหน้าในงาน 

๑.ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ขึ้นอยู่
กับปัจจัยที่ ไม่สามารถควบคุมได้ เช่น พ้ืนที่  บุคลากร 
รายได้ ซึ่งมีผลต่อการปรับปรุงกรอบอันตราให้มีจ านวน
มากขึ้น และมีระดับท่ีสูงขึ้น 

๕ 

 

 
 
 
 



๗๑ 
 

ตารางที่ ๔.๒๑ ข้อเสนอแนะคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลใน
 อ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 

 (n=๑๓๑) 

ล าดับ ข้อเสนอแนะ จ านวน 

๑. ด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม  

๑. ผู้บริหารและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง พิจารณาค่าตอบแทนด้วย
ความรอบคอบ ยุติธรรม 
๒. วางระบบและแนวทางการพิจารณาให้ค่าตอบแทนจัดเจนเป็น
ธรรม 

๕ 

๒. ด้านสภาพแวด 
ล้อมในการปฏิบัติงานที่
ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ 

๑. ปรับปรุงเรื่องแสงสว่างและห้องปฏิบัติงานให้เหมาะสม
กันการปฏิบัติงานของแต่ละประเภท และสะดวกสบาย 
๒. จัดห้องสุขาให้ถูกสุขลักษณะอนามัยและเพียงพอต่อ
ผู้ใช้บริการ 

๖ 

๓. ด้านโอกาสในการ
พัฒนาความสามารถ 

๑ .ควรมีการให้ โอกาสในการพัฒ นาความสามารถที่
หลากหลาย 

๕ 

๔. ด้านความมั่งคงและ
ความก้าวหน้าในงาน 

๑.ควรปรับปรุงกรอบอัตราที่มีความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน
จริงๆ 

๕ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๗๒ 
 

๔.๕ ผลการวิเคราะห์สัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัด

สิงห์บุร ี

การศึกษาวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี” ผู้วิจัยก าหนดเลือกผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants)
ในการสัมภาษณ์เชิงลึก คือ ผู้บริหาร เจ้าหน้า ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี 
จังหวัดสิงห์บุรี  ที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี โดย
สามารถให้ข้อมูลได้และเต็มใจที่จะให้ข้อมูล ประกอบด้วย ผู้บริหาร และเจ้าหน้าที่ ที่มีคุณสมบัติที
สอดคล้องกับประเด็นการวิจัยรวมจ านวนทั้งสิ้น ๑๒ คน  

ผลการสัมภาษณ์ สรุปได้ดังนี้ 

๑. ด้านค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม 
๑. การพิจารณาให้ค่าตอบแทนที่ ชัดเจนเป็นธรรมไม่ เอ้ือพวกพ้อง ยึดหลั กของ

ประสิทธิภาพและคุณภาพปริมาณของงานที่แท้จริงรวมถึงความทุ่มเทเสียสละความรับผิดชอบ เลื่อน
ต่ าเหน่ง เพ่ิมเงินเดือนหรือให้โบนัส เป็นการกระตุ้นให้บุคลากรมีก าลังใจในการปฏิบัติงาน๑  

๒. ต้องการเพิ่มค่าตอบแทนให้กับบุคลากรทุกคน เพราะปริมาณงานได้รับโอนจ านวนมาก 
แต่ติดที่กฎหมายระเบียนต่างๆควรพิจารณาถึงความเป็นธรรมมีหลักเกณฑ์ มีความเหมาะสม
สอดคล้องกับงานที่ท าตามความเป็นจริงผู้ปฏิบัติงานดีย่อมสมควรได้รับค่าตอบแทนที่สูงกว่า๒  

๓. เพียงพอและยุติธรรมเหมาะกับต าแหน่งและภาระหน้าที่ได้รับ บุคลากรใน อบต ควร
ได้รับแต่งตั้งหรือด ารงต่ าเหน่งตามหน้าที่และได้รับค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมและยุติธรรม มี
สวัสดิการต่างๆที่เหมาะสม สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ตามอัตภาพอย่างมีความสุข๓ 

๔. ภาระงานต่างๆขอบเขตงานในฐานะผู้บริหาร ภาระงานที่ได้รับมอบหมายนั้นค่อนข้าง
จะเยอะพอสมควร ซึ่งมีภาระงานหลักที่ผู้บังคับบัญชาได้มอบหมาย อันเป็นการด าเนินการตามพันธ์กิจ
ของส่วนงาน เป็นการจัดระบบให้เป็นระบบระเบียบ เพ่ิมประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ภาระงานที่เป็นงาน

                                                           
๑ สัมภาษณ์ นายพัดสา ตรงดี, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลม่วงหมู,่ ๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒.  
๒ สัมภาษณ์ นายสุริโย นุวรรณโณ, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลต้นโพธ์ิ, ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๓ สัมภาษณ์  นาวาอากาศตรี เสน่ห์  เสวกพันธ์ , นายกองค์การบริหารส่วนต าบลจั กรสีห์ , 

๑๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 



๗๓ 
 

เฉพาะ ที่ได้รับมอบหมาย ก็มีงานที่หลากหลายที่รับมาด าเนินการ มีภาระงานท าได้บ้างในบางส่วน
ตามท่ีผู้บังคับบัญชาคาดหวัง อย่างเช่นเรื่องการจัดการความรู้ เป็นต้น๔ 

๕. ส่วนของค่าตอบแทนของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนั้นจะมีหลักเกณฑ์และ
ระเบียบต่างๆที่เกี่ยวข้องในการบริหารงานบุคคลบังคับใช้อยู่  ค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรมจะ
ขึ้นอยู่กับผลสัมฤทธิ์ของงานโดยประเมินผลคุณภาพของงาน ความรวดเร็วคุ้มค่า๕  

๖. การได้รับค่าตอบแทนนั้นขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถ ประสบการณ์วุฒิการศึกษา 
และการปฏิบัติงานในระดับหน้าที่มีความรับผิดชอบสูงมีการจัดสวัสดิการเหมาะสมและตามต าแหน่ง
หน้าที่การงานที่แต่ละคนรับผิดชอบมีระบบการเลื่อนขั้นต่ าแหน่งที่เหมาะสมเป็นธรรมสร้างความสุ ข
ให้บุคลากร๖  

๗. การปฏิบัติงานท้องถิ่น ซึ่งเป็นส่วนราชการ ที่มีนายกเป็นนักการเมืองที่มาจากการ
เลือกตั้ง ซึ่งระบบราชการจะมีการปฏิบัติงานตามนโยบายของผู้บริหารๆต้องให้ความยุติธรรมในด้าน
การแต่งตั้งบุคลากรด ารงต าแหน่งในหน่วยงานโดยค านึงถึงหลักความรู้ความสามารถ๗ 

๘. ค่าตอบแทนในการปฏิบัติงานที่ได้รับจึงมีความเพียงพอแล้วในปัจจุบันเห็นว่ามีความ
พอเพียงอยู่ในหลักเกณฑ์มาตรฐานทั่วไป บุคลากรเองก็ต้องมีการประเมินการใชัจ่ายของตน จะได้ไม่
เดือดร้อนในการด ารงชีวิต๘ 

๙. ค่าตอบแทนที่ได้รับไม่เพียงพอต่อการด าเนินชีวิตประจ าวัน และยังไม่ค่อยมีความเป็น
ธรรมเท่าที่ควรเพราะบางคนภาระงานเยอะ บางคนภาระงานน้อย องค์กรหรือหน่วยงานควรจะต้องมี
การส ารวจความพอใจเกี่ยวกับค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่เหมาะสมกับบุคลากร๙ 

๑๐. ค่าตอบแทนที่ได้รับยังไม่เพียงพอส าหรับการเก็บออมคือเงินเดือนที่ได้รับเพียงพอต่อ
การใช้ในแต่ละเดือนเท่านั้นองค์กรต้องมีค่าตอบแทนและค่าครองชีพที่ยุติธรรมและชัดเจน เหมาะสม
กับต าแหน่งงานที่ท า รวมทั้งเมื่อมีงานนอกเหนือก็ต้องมีค่าตอบแทนเหน็ดเหนื่อยตามงานนั้นๆ๑๐ 

                                                           
๔ สัมภาษณ์ นางศิริกุล ปัญญายงค์ ,หัวหน้าส านักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลม่วงหมู่ , 

 ๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๕ สัมภาษณ์ นายอนุศิษฏ์ พงศ์วรพล,ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลต้นโพธ์ิ, ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๖ สัมภาษณ์ นายวนรัตน์ ช่ือสัตย์, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลจักรสีห์, ๑๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๗ สัมภาษณ์ นายอภิลักษณ์ คะชา, ผู้อ านวยกองช่างองค์การบริหารส่วนต าบลต้นโพธิ์ อ าเภอเมือง 

จังหวัดสิงห์บุรี,๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๘ สัมภาษณ์  นางปราณี  พัวพานิช, ผู้อ านวยการกองคลังองค์การบริหารส่วนต าบลม่วงหมู่ , 

๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๙ สัมภาษณ์  นางนันทวัน หุ่นพ่วง, ผู้อ านวยการกองคลังองค์การบริหารส่วนต าบลจักรสีห์ , 

๑๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 



๗๔ 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๔.๑ การสังเคราะห์การบริหารงานด้านค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม 
สรุป โดยรวมแล้วการว่าภาระงานที่ได้รับมอบหมายกับค่าตอบแทนที่ได้รับมีความ

เพียงพอและยุติธรรมแล้ว เนื่องจากองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรีได้
ให้ค่าตอบแทนที่เป็นไปตามระเบียบ ข้อบังคับองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี แต่
ขึ้นอยู่กับการบริหารในการใช้จ่ายของแต่ละท่านว่าจะมีการใช้จ่ายอย่างไรบ้างจึงจะเพียงพอต่อการ
ด ารงชีวิตของตัวเองได้ 

๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
๑. สถานที่ปฏิบัติงานมีความปลอดภัยแล้ว เพราะบุคลากรภายนอกไม่สามารถเข้าพบได้

โดยภาระการ เวลาใครจะเข้ามาพอต้องแจ้งล่วงหน้าหรือนัดหมายก่อน และหากมาพบโดยไม่ได้แจ้งก็
จะมีเจ้าหน้าที่คอยรับเป็นด่านหน้า จึงถือว่ามีความปลอดภัยทั้งชีวิตและทรัพย์สิน๑๑ 

๒. ไม่ควรไว้วางใจได้ทั้งหมด เพราะระบบรักษาความปลอดภัยยังมีความหละหลวมอยู่
บ้างพอสมควร ความปลอดภัยจึงยังต้องปรับปรุงอีก เพ่ือความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของ
บุคลากรทั้งหมด จึงต้องจัดสถานที่ให้สะอาดและปลอดภัยอยู่ตลอดมีการป้องกันที่ดี๑๒ 

                                                           
๑๐ สัมภาษณ์ นางสาวกาญจนา มีสมบัติ, ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบลม่วงหมู่, 

๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๑๑ สัมภาษณ์ นายสุริโย นุวรรณโณ, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลต้นโพธ์ิ, ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๑๒ สัมภาษณ์  นาวาอากาศตรี เสน่ห์  เสวกพันธ์ , นายกองค์การบริหารส่วนต าบลจักรสีห์ , 

 ๑๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 

ด้านค่าตอบแทนท่ี

พอเพียงและยุติธรรม 

ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสม

กับภาระหน้าท่ีในการปฏิบตัิงาน 

ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม

เมื่อเทียบกับคนอ่ืนท่ีปฏิบตัิงานใน

ระดับเดียวกัน 

สวัสดิการเหมาะสมกับต่ าเหน่ง

หน้าท่ีและความรับผิดชอบของ

ท่านระดับเดียวกัน 

ค่าตอบแทนท่ีท่านไดร้ับเพียงพอ

ด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างมีความสุข

ระดับเดียวกัน 

ผลประโยชน์ทีต่อบแทนไดร้ับคุ้มคา่กับความรู้

และความสามารถของท่านระดบัเดียวกัน 



๗๕ 
 

๓. ถึงแม้ว่าจะมีเจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัยที่คอยดูแลตลอด ๒๔ ชั่วโมง และสถานที่
ในการปฏิบัติงานก็อยู่ห่างจากตัวเมือง มีต้นไม้ที่ ร่มรื่น ซึ่งปลอดจากมลพิษได้เป็นอย่างดี๑๓ 
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติหน้าที่ มีความปลอดภัยและมีความเหมาะสมควรมีระบบการป้องกันภัยที่
ดีด้วย๑๔ 

๔. คุณภาพชีวิตด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพนั้น 
อบต.ม่วงหมู่มีการแบ่งสัดส่วนสถานที่ปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานที่ชัดเจนโดยแบ่งออกเป็น ๓ ส่วน
ราชการ คือ ส านักปลัก,กองช่าง,กองคลัง, อบต.ม่วงหมู่มีการด าเดินการท า ๕ ส เป็นประจ ารวมถึง
การส่งเสริมการออกก าลังกายทุกวันพุธ๑๕  

๕. ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติ งานและวิธี
ปฏิบัติงานที่ปลอดภัย ตลอดจนการใช้อุปกรณ์ป้องกันอันตรายส่วนบุคคลที่เหมาะสมรวมถึงการจัด
กิจกรรมส่งเสริมรักษาสุภาพให้เกิดความสุขกายสบายใจในการปฏิบัติงาน๑๖ 

๖. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมีความรู้สึกสะดวกสบายและไม่เป็นอันตรายต่อ
สุขภาพอนามัยมีการป้องกันภัยมีวัสดุอุปกรณ์เพียงพอต่อการปฏิบัติงานและมีการจัดกิจกรรมส่งเสริม
สุขภาพให้บุคคลในองค์กรหรือชุมชนอยู่เสมอ๑๗  

๗. สถานที่ปฏิบัติงานตามโครงสร้างมีความปลอดภัยสูง และมีการตรวจวัสดุอุปกรณ์ให้มี
สุภาพพร้อมใช้งานได้ตามปกติ มีการป้องกันตนเองหากจะต้องปฏิบัติงานที่มีความเสี่ยง และในทุกๆ 
วันพุธจะมีกิจกรรมเพ่ือเป็นการปรับเสริมสุขภาพให้กับพนักงานและเจ้าหน้าที่๑๘  

 ๘. อบต.มีเจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัยค่อนข้างน้อย ท าให้การดูแลงานความปลอดภัย
ไม่ทั่วถึงจึงควรจัดสรรบุคลากรในด้านรักษาความปลอดภัยเพ่ิม จัดสรรเครื่องมือเครื่องใช้ให้เพียงพอ
ต่อการปฏิบัติงานและการบริการกับความปลอดภัยที่ดี๑๙  

                                                           
๑๓ สัมภาษณ์ นางศิริกุล ปัญญายงค์, หัวหน้าส านักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลม่วงหมู่ , 

๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๑๔ สัมภาษณ์ นางศิริกุล ปัญญายงค์, หัวหน้าส านักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลม่วงหมู่ , 

 ๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๑๕ สัมภาษณ์ นายอนุศิษฏ์ พงศ์วรพล, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลต้นโพธ์ิ, ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๑๖ สัมภาษณ์ นายวนรัตน์ ช่ือสัตย์, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลจักรสีห์, ๑๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๑๗ สัมภาษณ์  นายอภิ ลั กษณ์  คะชา, ผู้อ านวยกองช่างองค์การบริหารส่วนต าบลต้นโพธิ์ ,  

๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๑๘ สัมภาษณ์  นางนันทวัน หุ่นพ่วง, ผู้อ านวยการกองคลังองค์การบริหารส่วนต าบลจักรสีห์, ๑๒ 

พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๑๙ สัมภาษณ์ นางสาวกาญจนา มีสมบัติ,  ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบลม่วงหมู่, 

๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 



๗๖ 
 

๙. สภาพแวดล้อมมีความเป็นระเบียบดีส่วนความสะอาดยังอยู่ในระดับที่ต่ า เพราะคน
ส่วนใหญ่ไม่ได้ช่วยกันรักษาความสะอาดไม่รักษาสิ่งแวดล้อมร่วมกัน จึงท าให้สถานที่ในการปฏิบัติงาน
ไม่สะอาดเท่าท่ีควร อบต ควรจัดสรรอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ให้กับบุคลากรให้เพียงพอกับงาน๒๐  

๑๐. ควรเพ่ิมความปลอดภัยด้านตรวจสอบผู้มาติดต่องานตามส่วนงานต่างๆ ที่เข้ามา
บางครั้งอาจมีมิจฉาชีพปะปนเข้ามาได้ ควรจัดอ านวยความสะดวกในด้านบริการกับผู้มาติดต่องานมี
การป้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน๒๑ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๒๐ สัมภาษณ์ นายอดิศร โพธิ์อุบล, นักพัฒนาชุมชนช านาญการองค์การบริหารส่วนต าบลม่วงหมู่, ๘ 

พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๒๑ สัมภาษณ์  นางสาวภาวิดา ยิ้มย่อง, นักพัฒนาชุมชนองค์การบริหารส่วนต าบลต้นโพธิ์ , 

๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 



๗๗ 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่ ๔.๒ การสังเคราะห์การบริหารงานด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและ

ส่งเสริมสุขภาพ 
 
สรุป โดยรวมส่วนมากพิจารณาเห็นว่า ๑) สถานที่ปฏิบัติงานมีความปลอดภัยมาก 

เนื่องจากอาคารต่างๆ มีความมั่นคงได้มาตรฐาน ๒) มีหน่วยที่คอยดูแลความปลอดภัยตลอด ๒๔ 
ชั่วโมง ๓) บางหน่วยงานที่สถานที่ในการปฏิบัติงานยังไม่สะอาดเท่าที่ควร เป็นเพราะงบประมาณใน
การปรับปรุงอาคารสถานที่มีจ านวนจ ากัด 

๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 

๑. โอกาสในการพัฒนาตนเองมีมากพอสมควร เพราะได้มีโอกาสมีประสบการณ์ในการ
บริหาร อบต. บริหารภายในวัดแก้ปัญหาต่างๆพร้อมทั้งมีโอกาสในการเป็นตัวแทนของ อบต.เข้าการ
ร่วมประชุมในกิจกรรมส าคัญต่างๆจึงถือว่าเป็นการพัฒนาตัวเองไปด้วยดังนั้นงานทุกอย่างที่ท าอยู่เป็น
การได้รับการพัฒนาเพ่ิมมากข้ึนนั่นเอง๒๒  

๒. อบต. ได้ให้โอกาสในการพัฒนาตัวเองมากเพราะเป็นการบริหารแบบ ธรรมาภิบาล 
เกื้อกูลกัน ไม่แข่งขันกันแบบเอาเป็นเอาตาย ฉะนั้นหากใครสนใจหรืออยากพัฒนาตนเองด้านไหน 
อบต.ก็ได้มีการสนับสนุนเพิ่มเติมให้ความรู้เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่บุคลากรในองค์กร๒๓  

                                                           
๒๒ สัมภาษณ์ นายพัดสา ตรงดี, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลม่วงหมู่, ๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒.  
๒๓ สัมภาษณ์ นายสุริโย นุวรรณโณ, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลต้นโพธ์ิ, ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 

ด้านสภาพแวดล้อม
ในการปฏิบัติงานท่ี

ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

มีการป้องกันและรักษาความ
ปลอดภัยทีด่ ี

มีความสะอาด และเรียบร้อย
ระดับเดียวกัน 

มีการจัดกจิกรรมออกก าลังกาย
ท่านระดับเดียวกัน 

มีอุปกรณ์ป้องกันอันตรายให้แก่

บุคคลากรอย่างเพียงพอระดับ
เดียวกัน 

มีสภาพแวดล้อมท่ีช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีในการ
ปฏิบัติงาน 



๗๘ 
 

๓. มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เข้าร่วมอมรมตามหลักสูตรและใครการได้ตามความ
ต้องการที่จะหาความรู้จากเดิมเพ่ิมเติมมากขึ้นและมีประสบการณ์ใหม่ๆ ซึ่งองค์กรจะได้คนผ่านการ
อบรมแล้ว และเก่งขึ้นมีการพัฒนาความรู้ที่ได้รับมา ก่อให้เกิดประโยชน์มาขึ้นในองค์กร๒๔ 

๔. ส่งเสริมให้ไปอบรมหลักความส าคัญของบุคลากรเพ่ือให้มีความรู้ น าความรู้ไปพัฒนา
งานที่ปฏิบัติอยู่ ส่งผลให้เกิดการพัฒนางานที่หลากหลายยิ่งขึ้นไป สร้างประโยชน์กับบุคลากรใน
องค์กรและตัวเราเองได้ด้วย๒๕  

๕. มีการสนับสนุนให้มีโอกาสในการพัฒนาความสามารถโดยการให้ไปสัมมนา อมรม หรือ
สนับสนุนจัดกิจกรรมศึกษาดูงานด้านอ่ืนๆที่บุคลากรมีความสามารถไม่ใช่ให้ตรงกับหน้าที่ความ
รับผิดชอบตามสายงานการปฏิบัติเท่านั้น๒๖ 

๖. โอกาสในการพัฒนาตนเองเท่าที่ดูการจัดสรรการบริหารงบประมาณ และโครงการที่
ด าเนินการ คิดว่าเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะปัจจุบันนี้การพัฒนาตนเอง ไม่ ได้เน้นการ
พัฒนาในระยะยาว แต่เป็นการพัฒนาเฉพาะงานที่ปฏิบัติเช่น ความสามารถในการจัดท าเอกสารการ
วิเคราะห์เอกสาร อันนี้เราก็ใช้เทคนิคเรียนรู้ด้วยตนเอง มีการสอนงานแนะน างานให้เจ้าหน้าที่ๆ
เกี่ยวข้อง เพ่ือที่จะเป็นการลดภาระ ที่จะต้องมาตรวจ มาแก้ไขเอกสารหรือรูปแบบให้เป็นไปตามส่วน
ที่ควรจะเป็น อันนี้ก็เป็นเรื่องของการสอนงานแนะน างาน หลายเรื่องถ้าไม่มีกัลยาณมิตรแล้ว ถ้าเป็น
ภาษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก็คือ ไม่มีผู้บังคับบัญชาไม่มีพ่ีเลี้ยงหรือไม่มีเพ่ือนร่วมงานที่ให้
ค าแนะน าในเรื่องที่ยังไม่รู้ หรือบุคลากรมีทักษะในการพัฒนาตนเองค่อนข้างน้อย ก็อาจจะปฏิบัติงาน
แบบวิธีการเดิมๆ  

๗. โอกาสในการพัฒนาตนเองขึ้นอยู่กับทัศนคติของบุคลากรว่าเราขาดทักษะด้านอะไร
และเราจะไปเพ่ิมเติมเรื่องอะไร เพ่ือที่จะมาปฏิบัติงานตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย ให้รวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นตามกฎระเบียบขององค์กรให้ดียิ่งขึ้น๒๗ 

๘. การได้รับการฝึกอบรมการสัมมนา และการศึกษาดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ
สิ่งต่างๆ เหล่านี้ล้วนแล้วเป็นการได้รับประสบการณ์ใหม่ๆซึ่งถือได้ว่าเป็นการพัฒนาตนเองและมีความ
มั่นคงในอาชีพมั่นใจตนเองหรืองานที่ท าอยู่๒๘ 

                                                           
๒๔ สัมภาษณ์  นาวาอากาศตรี เสน่ห์  เสวกพันธ์ , นายกองค์การบริหารส่วนต าบลจักรสีห์ , 

 ๑๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๒๕ สัมภาษณ์  นาวาอากาศตรีเสน่ห์ เสวกพันธ์ , นายกองค์การบริหารส่วนต าบลจักรสีห์ , ๑๒ 

พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๒๖ สัมภาษณ์ นางศิริกุล ปัญญายงค์ , หัวหน้าส านักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลม่วงหมู่, ๘ 

พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๒๗ สัมภาษณ์ นายอนุศิษฏ์ พงศ์วรพล, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลต้นโพธ์ิ, ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 



๗๙ 
 

๙. แต่ก็มีบ้างบุคลากรบางท่านที่มี โอกาสในการพัฒนาตัวเองเพ่ือให้ เกิดความรู้
ความสามารถในการพัฒนางานค่อนข้างน้อย เพราะความจ ากัดของงบประมาณ ดังนั้นโครงการต่างๆ 
ที่ได้เสนอไปอันจะเป็นการพัฒนาบุคลากร บางโครงการก็ถูกตัดออกไป ท าให้โอกาสในการพัฒนา
ตนเองจึงลดน้อยลงไป๒๙ 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่ ๔.๓ การสังเคราะห์การบริหารงานด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 

  
สรุป โดยรวมส่วนมาก ๑) ได้รับโอกาสในการพัฒนาตัวเอง โดยทางองค์การบริหารส่วน

ต าบลได้จัดให้มีการฝึกอบรมในด้านต่างๆ แก่บุคลากร ๒) บุคลากรมีโอกาสไปพัฒนาตนเองจาก
หน่วยงานข้างนอก ๓) ทางองค์การบริหารส่วนต าบลได้ตัดโครงการที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร
ออกไป ด้วยข้อจ ากัดของงบประมาณท่ีได้รับไม่เพียงพอ 

 

 

 

                                                           
๒๘ สัมภาษณ์ นายวนรัตน์ ช่ือสัตย์, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลจักรสีห์,๑๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๒๙ สัมภาษณ์  นายอภิ ลักษณ์  คะชา ผู้ อ านวยกองช่างองค์การบริหารส่วนต าบลต้นโพธิ์ ,  

๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 

ด้านโอกาสในการ

พัฒนาความสามารถ

ของบุคลากร 

ได้รับการพิจารณาความดีความชอบ
อย่างยุติธรรม 

ได้รับฝึกอบรมเพื่อน าความรู้มา
พัฒนางาน 

ให้ความส าคญักับการพัฒนา
ความรู้ความสามารถของบุคลากร

ท่านระดับเดียวกัน 

ผู้บังคับบัญชาของท่านเห็นถึงค่า
การทุ่มเทท างานของท่านระดับ

เดียวกัน 

มีอิสระที่จะใช้ความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานได้อย่างเตม็ที่ 



๘๐ 
 

๔. ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน 

๑. ในการปฏิบัติงานมีความมั่นคงและมีความก้าวหน้าค่อนข้างมาก เนื่องจากระยะเวลาที่
ได้ปฏิบัติงาน ก็ได้รับมอบหมายให้ด ารงต าแหน่งบริหารในระดับที่สูงขึ้นมาโดยตลอด จึงกล่าวได้ ว่า
การปฏิบัติงานอยู่ ณ ปัจจุบันนี้มีความมั่นคง และความก้าวหน้ามาก๓๐  

๒. มีสถานที่ดูแล้วมีความมั่นคง จัดระบบการบริหารงานให้มีโอกาสและความก้าวหน้า มี
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชาสูงสุดจนถึงต่ าสุด เพ่ือร่วมงานรักใคร่ปรองดอง เป็นมิตร 
สามัคคีกันเป็นอย่างดี ผู้บริหารควรแนะน าหลักการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรเป็นการกระตุ้นให้
บุคลากรมีการพัฒนาตนเองตลอดเวลา๓๑ 

๔. ในด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานยังมีขอจ ากัดในเรื่องของระเบียบงานบริ
ทบบุคลากรโยกย้ายการปรับเปลี่ยนสายงานการเอื้อต่อความก้าวหน้าในหน้าที่การงานยังมีข้อก าจัดใน
เรื่องของระเบียบที่เก่ียวข้อง ผู้บริหารต้องสนับสนุนให้ก าลังใจ สร้างความเชื่อม่ันให้แก่องค์กร๓๒  

๕. แต่บางคนความก้าวหน้าในงานนั้นยังถือว่ามีน้อย เนื่องจากบุคลากรในสายงานมี
จ านวนมากโอกาสที่จะได้รับความไว้วางใจในการบริหารงานที่สูงขึ้นจึงยังมีน้อยอยู่ บุคลากรควรได้รับ
โอกาสได้ปฏิบัติงานที่ส าคัญตามความเหมาะสม เพ่ือความเจริญก้าวหน้าในสายงานที่ท า๓๓ 

๖. ความมั่นคงและความก้าวหน้าจะมีการเพ่ิมระดับขึ้นไปแต่ด้วยอายุงานที่ยังน้อยจึง
มองเห็นยังไม่ชัดเจน หากอายุงานมากขึ้นไปก็จะได้มีการท าผลงานและความก้าวหน้าในสายงานก็จะ
เพ่ิมมากขึ้น อบต ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือตรงสายงานที่ท า 
พร้อมทั้งด าเนินการแต่งตั้งบรรจุเพ่ือความมั่นคงในอาชีพของบุคลากร๓๔ 

 
 
 
 

                                                           
๓๐ สัมภาษณ์ นางปราณี   พัวพานิช ผู้อ านวยการกองคลังองค์การบริหารส่วนต าบลม่วงหมู่ ,  

๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๓๑ สัมภาษณ์   นางนันทวัน หุ่นพ่วง ผู้อ านวยการกองคลังองค์การบริหารส่วนต าบลจักรสีห์ ,  

๑๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๓๒ สัมภาษณ์ นางสาวกาญจนา มีสมบัติ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบลม่วงหมู่, 

๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๓๓ สัมภาษณ์ นายอดิศร  โพธิ์อุบลนักพัฒนาชุมชนช านาญการองค์การบริหารส่วนต าบลม่วงหมู่,  

๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
๓๔ สัมภาษณ์  นางสาวภาวิดา  ยิ้มย่อง  นักพัฒนาชุมชนองค์การบริหารส่วนต าบลต้นโพธิ์ , 

 ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 



๘๑ 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่ ๔.๔ การสังเคราะห์การบริหารงานด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 

 
สรุป โดยรวมบุคลากรได้รับการบรรจุแล้วถือได้ว่ามีความมั่นคงในสายงาน ส่วน

ความก้าวหน้านั้นขึ้นอยู่กับอายุงานของแต่ละคน คนที่มีอายุงานยาวนานก็ได้รับความก้าวหน้าในงาน
ก่อน ส่วนคนที่อายุงานยังน้อยก็ต้องรอให้อายุงานครบ จึงจะสามารถท าผลงาน หรือมีความก้าวหน้า
ในสายงานของตนได้ แต่ถึงอย่างไรก็ตามทางองค์การบริหารส่วนต าบลก็ได้เปิดโอกาสให้บุคลากร ที่มี
ความรู้ ความสามารถ ได้แสดงความสามารถออกมา อันจะเป็นความก้าวหน้าในสายงานต่อไป 

 
๔.๖ องค์ความรู ้
 จากการท าวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี” ผู้วิจัยได้สรุปองค์ความรู้ออกเป็น ๒ ประการดังแสดงใน
แผนภาพที่ ๔.๕ – ๔๖ ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 

ด้านความมั่นคงและ

ความก้าวหน้าในงาน 

เห็นโอกาสความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

ให้ความส าคัญกับความมัน่คง
ในความสามารถของบุคคลากร 

หน่วยงานท่ีท่านอยู่มีความมั่นคงด ีเปิดโอกาสให้เพิ่มศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลากร 

เปิดโอกาสให้บุคคลากรมีความก้าวหน้าอย่าง
ยุติธรรม 



๘๒ 
 

๔.๖.๑ องค์ความรู้จากการวิจัย ผู้วิจัยได้สรุปองค์ความรู้ดังแสดงในแผนภาพที่ ๔.๕ 
ดังนี้. 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัย  
และส่งเสริมสุขภาพ 
- มีการตรวจสุขภาพของบุคลากรอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง 
 - สถานท่ีท างาน มีความสะอาด เป็นระเบียบเรยีบ 
ร้อย มีอากาศถ่ายเทสะดวก มีแสงสว่างเพียงพอ ไม่มีกลิ่น ไมม่ีเสยีงรบกวน ในขณะปฏิบัติงาน 
 
 
๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 
- ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้แสดงศักยภาพในการท างานอย่างเต็มที่ 
- สามารถขอค าแนะน าและปรึกษาเมือ่พบปัญหาและอุปสรรคในการท างานไดจ้ากเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบญัชา 
 
 
 
๔. ด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน 
- ได้รับมอบหมายงานท่ีต้องใช้ความรู้ ความสามารถและทักษะในการท างานเพิ่มมากข้ึน 
- ได้ปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีเหมาะสมกับ ความรู้ความสามารถ 
 

แผนภาพที่ ๔.๑ องค์ความรู้จากการวิจัย 
 
 

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบล

ในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 

๑. ด้านค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม 
- ได้รับความยุติธรรมในการประเมินผลงานเพ่ือปรับเงินเดือนประจ าปี 
- ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ 



๘๓ 
 

จากแผนภาพที่ ๔.๑ องค์ความรู้จากการวิจัย “คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี” สรุปได้ คุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลมีประเด็นที่ควรพิจารณาที่ส าคัญ ๔ ประการ
ด้วยกัน  ดังต่อไปนี้ 

๑. ด้านค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม 
ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  ผลการวิจัยพบว่าบุคลากรได้รับค่าจ้าง เงินเดือน

ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืนๆ อย่างเพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกัน
โดยทั่วไป และต้องเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือองค์การอื่นๆ ด้วย 

๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ 

ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ คือ สิ่งแวดล้อมทั้ง

ทางกายภาพและทางด้านจิตใจ นั่นคือ สภาพการปฏิบัติงานต้องไม่มีลักษณะที่ต้องเสี่ยงภัยจนเกินไป 

และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบายและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย 

๓.ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 

ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ คือ งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้

ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้และพัฒนาทักษะความรู้อย่างแท้จริงและรวมถึงการมีโอกาสได้ปฏิบัติงานที่ ตน

ยอมรับว่าส าคัญและมีความหมาย 

๔.ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน 

ด้านความม่ังคงและความก้าวหน้าในงาน คือ ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและ
ความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน นอกจากงานจะช่วยเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถแล้ว ยังช่วยให้
ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้า และมีความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนเป็นที่ยอมรับทั้งของเพ่ือน
ร่วมงานและสมาชิก ในครอบครัวของตน 

  
 
 
 
 
 
 
 



๘๔ 
 

๔.๖.๒ องค์ความรู้จากการสังเคราะห์งานวิจัย “คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี” ผู้วิจัยได้สังเคราะห์งานวิจัย
ดังแสดงในแผนภาพที่ ๔.๖ ดังนี้  

QPO : MODEL 

 

แผนภาพที่ ๔.๖ องค์ความรู้จากการสังเคราะห์งานวิจัย 

จากแผนภาพที่ ๔.๖ องค์ความรู้ที่ได้จากการสังเคราะห์งาน “คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี” ผู้วิจัยได้ท าการสร้างโมเดล 
โดยใช้ชื่อ QPO : MODEL (คิวพีโอ โมเดล) ภายใต้ คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี โดยแยกออกดังนี้ 

Q,P,O = ที่อยู่ในวงกลมที่หนึ่งจึงได้วิเคราะห์ออกมาเป็นตัวอักษรแต่ละตัวมีดังนี้ 
 ๑. Q = Quality of Life operation คือ คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 
  ๒. P = Personnel คือ บุคลากร 
   ๓. O = Organization in Muang Sing Buri District คือ องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมือง
สิงห์บุรี 
C,E,O,R = ที่อยู่ในวงกลมที่สองจึงได้วิเคราะห์ออกมาเป็นตัวอักษรแต่ละตัวมีดังนี้ 
   ๑. Compensation is Sufficient and fair คือ ด้านค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม 
   ๒. Environment for safe operation and health promotion คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ 
    ๓. Opportunities for personnel development คือ ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 
   ๔. Regarding the Stability and progress in the ioj คือ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 



 
บทท่ี ๕ 

 

สรุป อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี” โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัยดังนี้คือ ๑) เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ๒) เพ่ือ
เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อคุณภาพในชีวิตการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเมืองสิงห์บุรี  จังหวัดสิงห์บุรีและ ๓) เพ่ือศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ด าเนินการตามระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods 
Research) โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ 
(Survey Research) โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรในพ้ืนที่ ส่วนต าบลในอ าเภอเมือง
สิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ซึ่งใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง จากสูตรของ Taro Yamane กลุ่มตัวอย่างจ านวน 
๑๓๑ คน และการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง (Sampling)  ใช้หลักการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random 
sampling) ของบุคลากร ในองค์การปกครองบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี แล้ววิเคราะห์
ข้อมูลโดยหาความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) หาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบน
ม าต ร ฐ าน  (Standard Deviation) ก า ร ท ด ส อ บ ค่ า ที  (t-test) แ ล ะ ก า รท ด ส อ บ ค่ า เอ ฟ  
(F-test) ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ในกรณีตัวแปรต้นตั้งแต่ 
๓ กลุ่มขึ้นไป เมื่อพบว่ามีความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธี
ผลต่างนัยส าคัญน้อยที่ สุด  (Least Significant Difference : LSD.) และการวิจัยเชิ งคุณภาพ 
(Qualitative Research) ประกอบการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
(Key Informants) และใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 

 
 
 
 
 



๘๖ 
 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
๕.๑.๑ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบสอบถาม  
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน ๗๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๔.๒  มีอายุ

ตั้งแต่ ๓๑ – ๔๐ ปี จ านวน ๔๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๓.๖ มีวุฒิการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 
จ านวน ๖๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๙.๖ มีถานภาพสมรสแต่งงานแล้ว จ านวน ๘๙ คิดเป็นร้อยละ 
๖๗.๙ มีเงินเดือน ๕,๐๐๐ – ๑๐,๐๐๐ บาท จ านวน ๕๙ คิดเป็นร้อยละ ๔๕.๐ มีต าแหน่งในการ
ปฏิบัติงานลูกจ้างประจ า จ านวน ๔๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๕.๙ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๑ ปี ถึง 
๕ ปี จ านวน ๕๔ คิดเป็นร้อยละ ๔๑,๒  

๕.๑.๒ ข้อมูลระดับความคิดเห็นในคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรีบุรี   

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมือง

สิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรีบุรี โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̅=๔.๐๙ ) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน สรุป
ได้ดังนี ้ 

๑. ด้านค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี โดยรวมอยู่อยู่ในระดับมาก (x̅=
๓.๙๒ )   

๒. ด้านสภาพการปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ คุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก (x̅=๔.๐๐ )   
๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=
๔.๒๐ ) 

๔. ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี โดยรวม อยู่ในระดับมาก (x̅=๔.๒๑ ) 
๕.๑.๓ ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรีบุรี  
ผลการเปรียบเทียบ คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล

ในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรีบุรี  โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส เงินเดือน ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เพ่ือ
น าไปสู่การตอบสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งสามารถแสดงรายละเอียดได้ดังนี้ 



๘๗ 
 

สมมติฐานที่ ๑ บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 
ไม่แตกต่างกัน  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าบุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตใน
การปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน (Sig.=๐.๔๒๗) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ ๒ บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 
ไม่แตกต่างกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าบุคลากรที่มี อายุ  (Sig.=๐.๐๙๘) ดังนั้นจึงปฏิ เสธ
สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ ๓ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงาน ไมแ่ตกต่างกัน   

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าบุคลากรที่มี ระดับการศึกษา (Sig.=๐.๒๗๕) ดังนั้นจึง
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ ๔ บุคลากรที่มสีถานภาพสมรสต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงาน ไมแ่ตกต่างกัน  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าบุคลากรที่มี สถานภาพสมรส (Sig.=๐.๗๔๗) ดังนั้นจึง
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ ๕ บุคลากรที่มีเงินเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงาน แตกต่างกัน  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าบุคลากรที่มี  เงินเดือน (Sig.=๐.๑๙๕) ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ ๖ บุคลากรที่มีต าแหน่งในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพ
ชีวิตในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าบุคลากรที่มี ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน (Sig.=๐.๐๐๑) ดังนั้น
จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ ๗ บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพ
ชีวิตในการปฏิบัติงาน ไมแ่ตกต่างกัน  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าบุคลากรที่มี  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (Sig.=๐.๔๘๖) 
ดังนั้นปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

 
 



๘๘ 
 

๕.๑.๔ แนวทางคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรีบุรี  

๑. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน 
ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืนๆ อย่างเพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกัน
โดยทั่วไป และต้องเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือองค์การอื่นๆ ด้วย 

๑.๑) ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับภาระหน้าที่ในการปฏิบัติงาน 
๑.๒) ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมเมื่อเทียบกับคนอ่ืนที่ปฏิบัติงานในระดับเดียวกัน 
๑.๓) สวัสดิการเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบของท่าน 
๑.๔) ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเพียงพอด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างมีความสุข 
๑.๕) ผลประโยชน์ที่ตอบแทนได้รับคุ้มค่ากับความรู้และความสามารถของท่าน 
๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
สิ่งแวดล้อมทั้งทางกายภาพและทางด้านจิตใจ นั่นคือ สภาพการปฏิบัติงานต้องไม่มี

ลักษณะที่ต้องเสี่ยงภัยจนเกินไป และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอันตราย
ต่อสุขภาพอนามัย 

๒.๑) อบต.ของท่านมีการป้องกันและรักษาความปลอดภัยที่ดี 
๒.๒) อบต,ของท่านมีความสะอาด และเรียบร้อย 
๒.๓) อบต.ของท่านมีการจัดกิจกรรมออกก าลังกาย 
๒.๔) อบต.ของท่านมีสภาพแวดล้อมที่ช่วยสร้างบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 
๒.๕) อบต.ของท่านมีอุปกรณ์ป้องกันอันตรายให้แก่บุคคลากรอย่างเพียงพอ 
๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้

ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้และพัฒนาทักษะความรู้อย่างแท้จริงและรวมถึงการมีโอกาสได้ปฏิบัติงานที่ตน
ยอมรับว่าส าคัญและมีความหมาย 

๓.๑) ท่านได้รับการพิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรมทัดเทียมกับผู้อ่ืน 
๓.๒) ท่านได้รับฝึกอบรมเพ่ือน าความรู้มาพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
๓.๓) อบต.ของท่านให้ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร 
๓.๔) ท่านมีอิสระที่จะใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 
๓.๕) ผู้บังคับบัญชาของท่านเห็นถึงค่าการทุ่มเทการปฏิบัติงานของท่าน 
๔. ด้านความม่ังคงและความก้าวหน้าในงาน ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโต

และความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน นอกจากงานจะช่วยเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถแล้ว ยังช่วยให้
ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้า และมีความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนเป็นที่ยอมรับทั้งของเพ่ือน
ร่วมงานและสมาชิก ในครอบครัวของตน 



๘๙ 
 

๔.๑) ท่านเห็นโอกาสความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 
๔.๒) อบต.ของท่านให้ความส าคัญกับความมั่นคงในความสามารถของบุคคลากร 
๔.๓) ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานที่ท่านอยู่มีความมั่นคงดี 
๔.๔) อบต.ของท่านเปิดโอกาสให้บุคคลากรมีความก้าวหน้าอย่างยุติธรรม 
๔.๕) อบต.ของท่านเปิดโอกาสให้เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคคลากร 
๕.๑.๕ สรุปปัญหา  และข้อเสนอแนะคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี  
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี” ท าให้ทราบถึงปัญหา  และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
ปัญหา  เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล

ในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี  
สภาพปัญหาในภาพรวมของจังหวัด 
สภาพปัญหารวมๆของจังหวัดเกี่ยวกับเรื่องค่าตอบแทนที่ไม่เพียงพอต่อบุคลากรกับค่า

ครองชีพในปัจจุบันคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานก็ต้องมีการป้องกันความปลอดภัยและต้องส่งเสริม
ในด้านสุขภาพเกี่ยวกับการออกก าลังกายทุกวันอย่างสม่ าเสมอแล้วต้องมีการพัฒนาความรู้
ความสามารถให้กับบุคลากรโดยมีการอบรมศึกษาดูงานให้มีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานที่
ถูกต้องดีงาม 

ประเด็นปัญหาที่ส าคัญ 
๑. ปัญหาโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร 
๒. ปัญหางบประมาณ ไม่สามารถส่งบุคคลากรเข้ารับการศึกษาเพ่ิมเติมความรู้ได ้
๓. ขาดการบริหารจัดการโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร 
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 
๑. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ผู้บริหารและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ควรพิจารณา

ค่าตอบแทนด้วยความรอบคอบ และยุติธรรมและควรวางระบบและแนวทางการพิจารณาให้
ค่าตอบแทนอย่างจัดเจนเป็นธรรม 

๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพร่างกายของ
บุคลากร ควรปรับปรุงเรื่องแสงสว่างและห้องปฏิบัติงานให้เหมาะสมกันการปฏิบัติงานของแต่ละ
ประเภท สะดวกสบายและจัดห้องสุขาให้ถูกสุขลักษณะอนามัยและเพียงพอต่อผู้ใช้บริการ 

๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ ควรมีการให้โอกาสในการพัฒนาความรู้
ความสามารถทีด่ีและหลากหลาย 



๙๐ 
 

๔. ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน ควรปรับปรุงแก้ไขกรอบอัตราที่มีความ
จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานโดยความเป็นจริง 

แนวทางคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 

แนวทางการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี คือ การจัดการค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมท าให้
บุคลากรปฏิบัติงานอยู่ได้มีสถานที่การปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพที่ดี โดยการให้
บุคลากรมีการออกก าลังกายเป็นประจ าทุกวันแล้วยังมีการให้ โอกาสในการพัฒนาความรู้
ความสามารถของบุคลากรในปฏิบัติงานที่ถูกต้องดีงาม 
 

๕.๒ อภิปรายผล 
จากการสรุปผลการวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี” สามารถอภิปรายผลได้ในประเด็นต่อไปนี้ 
๕.๒.๑ คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ

เมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 
จากผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี  ทั้ง ๔ ด้าน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจาก
ระบบการบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบลมีระเบียบปฏิบัติที่เหมือนกันทั้งในเรื่องของ
งบประมาณ บุคลากร วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ ในส่วนของบุคลากรมีความสมดุลระหว่างชีวิต
ส่วนตัวกับการปฏิบัติงาน บุคลากรมีการช่วยเหลืองานของผู้อ่ืนอย่างเต็มใจ และมีความรู้สึกว่างานที่
ท าอยู่ในปัจจุบันมีความเหมาะสม สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิฑูรย์ เส็งเฮ้า ได้ท าการวิจัยเรื่อง 
“ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี” 
พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตกการทางานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัด
ชลบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก ๗ ด้าน ซึ่งสามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการ
ปฏิบัติงานในสังคม ด้านบูรณาการทางสังคม ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านสิ่งแวดล้อม
ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้านระเบียบข้อบังคับในการ
ปฏิบัติงาน และด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ตามล าดับ และระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานอยู่ในระดับน้อย ๑ ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมเป็นธรรม ส่วนการเปรียบเทียบ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี พบว่า 
สถานภาพ ระดับ ต าแหน่ง และระดับชั้นของ องค์การบริหารส่วนต าบลที่แตกต่างกัน จะมีคุณภาพ



๙๑ 
 
ชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน ส่วนเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ที่
แตกต่างกัน ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานที่ไม่แตกต่างกัน๑ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ  

ด้านค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก อภิปรายได้ว่า 
บุคลากรรู้สึกว่าได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งอย่างยุติธรรม องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
เมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี จัดสวัสดิการต่างๆ เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ และความรับผิดชอบของ
พนักงาน ไม่สอดคล้องกับการศึกษาของ สุวพิชญ์ เขจรบุตร ได้ท าการวิจัยเรื่อง “ศึกษาปัจจัยที่มีผล
ต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดประจวบคีรีขันธ์” พบว่า 
ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล, ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ, และ
ปัจจัยด้านการปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบล จังหวัดประจวบคีรีขันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ๒ 

ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก อภิปรายได้ว่า องค์การบริหารส่วนต าบลจัดสถานที่ปฏิบัติงานมีความสะอาด และ
เรียบร้อย มีเครื่องใช้และวัสดุอุปกรณ์ พอเพียงในการปฏิบัติงาน  ไม่สอดคล้องกับการศึกษาของ  
รัตนาภรณ์ บุญมี ได้ท าการวิจัยเรื่อง “ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลนา
ดี ผลการวิจัยพบว่า พนักงานเทศบาลต าบลนาดี มีคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับดี
ด้านที่มีคุณภาพชีวิตการท างานมากที่สุด คือ ความภูมิใจในองค์กร ด้านความก้าวหน้า ด้านสภาพที่
ท างานปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ด้านภาวะอิสระในการปฏิบัติงาน ด้านสังคมสัมพันธ์ด้าน
การบริหารงาน ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ส่วนการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตตามปัจจัยส่วนบุคคล 
พบว่า ระดับการศึกษาและประสบการณ์ท างานมีความเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ส่วนปัจจัยทางด้านเพศ อายุ สถานภาพสมรสและรายได้เฉลี่ย
ต่อเดือนมีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที ่.๐๕ ๓ 

                                           
๑ วิฑูรย์ เส็งเฮ้า, “คุณภาพชีวิตการทางานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง 

จังหวัดชลบุรี”,  ปัญหาพิเศษปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, 
๒๕๕๐).  

๒ สุวพิชญ์ เขจรบุตร, “การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทางานของพนักงานองค์การบริหาร
ส่วนต าบล จังหวัดประจวบคีรีขันธ์”, วารสารศิลปากรศึกษาศาสตร์วิจัย, ปีที่ ๕  ฉบับที่ ๒ (กรกฎาคม - ธันวาคม 
๒๕๕๖). 

๓ รัตนาภรณ์ บุญมี, “คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลนาดี”, วิทยานิพนธ์
ปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๘). 



๙๒ 
 

ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก อภิปรายได้ว่า 
พนักงานมีความรู้สึกมั่นคงในงานที่ท าอยู่ ได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาดูงานเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงาน
อยู่เสมอ พนักงานพอใจในความก้าวหน้าที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน  สอดคล้องกับการศึกษาของ  
อนันต์ แม่กอง ได้ท าการวิจัยเรื่อง “ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอมายอ จังหวัดปัตตานี” ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการท า งานของบุคคล
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอมายอ จังหวัดปัตตานี ในภาพรวมทั้ง ๘ ด้าน อยู่ในระดับ
ปานกลาง ค่าเฉลี่ย ๓.๓๔ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ๐.๖๙ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก มี ๒ ด้าน คือ ด้านคุณค่าทางสังคมหรือการ
ท างานร่วมกัน และด้านประชาธิปไตยในหน่วยงานส่วนที่เหลือระดับคุณภาพชีวิตในการท า งานของ
บุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง๔ 

ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก อภิปรายได้ว่า เป็น
เพราะบุคลากรเปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เมื่อต้องปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืน และมีโอกาสได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถที่สูงขึ้นอยู่เสมอ สอดคล้องกับการศึกษาของ ธีราภัทร ขัติยะ
หล้า ได้ท าการวิจัยเรื่อง  “ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูน” พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูน มีคุณภาพชีวิตในการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาจากปัจจัยทั้ง ๘ ด้าน ดังนี้ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม การ
ท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ความก้าวหน้าและมั่นคงในการงาน สิทธิส่วนบุคคลการ
พัฒนาศักยภาพและการใช้ขีดความสามารถของบุคคล ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม 
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมและสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพตามล าดับ
และเมื่อพิจารณารายข้อมีเพียง ๓ ข้อย่อยที่มีระดับคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับน้อย คือค่าตอบแทนที่
ได้รับเพียงพอต่อรายจ่ายประจ า วันที่ท างาน มีกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพการออกก าลังกายอย่าง
สม่ าเสมอและในระหว่างวัน บุคลากรมีเวลาออกก าลังกายอย่างเพียงพอ๕ 

 

                                           
๔ อนันต์ แม่กอง, “คุณภาพชีวิตการทางานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นที่อ าเภอ

มายอ จังหวัดปัตตานี”, สารนิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาตรมหาบัณฑิต (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
หาดใหญ่, ๒๕๕๘) 

๕ ธีราภัทร ขัติยะหล้า, “คุณภาพชีวิตการทางานกับความผูกพันต่อองค์การขององค์การบริหารส่วน
ต าบลป่าสัก อ าเภอเมือง ล าพูน”, การค้นคว้าอิสระรฐัประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย:มหาวิทยาลัย
นอร์ทเชียงใหม่, ๒๕๕๕). 



๙๓ 
 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 
๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี” ผู้วิจัยขอเสนอประเด็นที่ควรก าหนดเป็นนโยบายเพื่อให้ผู้
ที่เก่ียวข้องได้น าไปใช้ ดังต่อไปนี้ 

๑.ถึงแม้ผลการวิจัยจะพบว่า คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี อยู่ในระดับมาก แต่ก็ยังไม่ได้อยู่ในระดับมากที่สุด ดังนั้น 
จึงควรมีการก าหนดแนวทางคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน
ด้านต่างๆ ที่เหมาะสม ของแต่ละองค์การบริหารส่วนต าบล เพ่ือให้สามารถพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลให้ดีมากยิ่งขึ้น 

๒.ถึงแม้คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมือง
สิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี ด้านค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม และด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถ จะอยู่ในระดับมากก็ตาม แต่ก็ยังอยู่ในอันดับท้ายๆ ดังนั้น องค์การบริหารส่วนต าบล
ควรก าหนดแนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน
ด้านเหล่านี้ให้อยู่ในล าดับที่เท่าเทียมกับ ด้านอ่ืนๆ ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดความสมดุลของคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี อย่างเท่าเทียม
กันในทุกๆ ด้าน 

๓. ผลจากการวิจัย คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรีด้านค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม และด้านโอกาสในการ
พัฒนาความสามารถ ยังอยู่ในอันดับท้ายๆ ดังนั้น จึงควรมีการส่งเสริมด้านนี้ให้มากข้ึน ทั้งนี้เพ่ือให้ผล
การปฏิบัติงานของบุคคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลดีมากยิ่งขึ้นเช่นกัน 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยขอเสนอประเด็นที่ควรน าไปปฏิบัติเพ่ือให้ผู้เกี่ยวข้อง       

ได้น าไปใช้ดังต่อไปนี้ 
๑. บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี มีคุณภาพ

ชีวิตการปฏิบัติงาน ด้านค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม โดยส่วนรวมอยู่ในระดับมาก เป็นอันดับ
แรก ดังนั้นเพ่ือให้บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี มีคุณภาพ
ชีวิตการปฏิบัติงานที่ดีมากยิ่งขึ้น องค์การบริหารส่วนต าบลก็ควรมีการก าหนดภาระหน้าที่ ให้
เหมาะสมกับหน้าที่ของบุคลากรแต่ละคนแต่ละต าแหน่ง 



๙๔ 
 

๒. ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล
ในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ดังนั้นเพ่ือให้คุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลดีมากยิ่งขึ้น จึงควรมีการปลูกฝังวัฒนธรรมองค์การ
เพ่ือให้พนักงานได้ปฏิบัติอย่างจริงจัง 

๓. องค์การบริหารส่วนต าบลควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลแต่ละคน เพ่ือใช้เป็นเกณฑ์ในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ขึ้นเงินเดือน ซึ่งเป็นหนึ่ง
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ทั้งนี้เพ่ือให้
สามารถก าหนดแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลให้ดีมากยิ่งขึ้น 

๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยขอเสนอให้ผู้สนใจได้น าไปศึกษาวิจัยครั้งต่อไปในประเด็น

ดังต่อไปนี้ 
๑. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในระดับจังหวัด ระดับภาค หรือระดับประเทศ เพ่ือให้ได้ผลการวิจัยที่หลากหลาย สามารถ
น าผลที่ได้มาเปรียบเทียบและน ามาปรับปรุงแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

๒. ควรมีการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอ่ืน ๆ กับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรว่าตัวแปรแต่ละตัวมีความแตกต่างกันหรือไม่ และอย่างไร 

๓. ควรมีการศึกษาคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล
ในพ้ืนที่ อ่ืนๆ ที่อยู่บริเวณใกล้เคียงกันในลักษณะของการเปรียบเทียบผลวิจัยที่ได้ว่าเป็นอย่างไร 
เพ่ือที่จะได้ทราบข้อมูลที่แท้จริงและเป็นแนวทางก าหนดนโยบายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 



๙๕ 
 

บรรณานุกรม 
 

๑.ภาษาไทย:  
 ก. ข้อมูลปฐมภูมิ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. พระไตรปิฏกฉบับภาษาไทย ฉบับมมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. 
 กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,  ๒๕๓๙ 
  

 ข. ข้อมูลทุติยภูมิ 
(๑) หนังสือ:  
โกวิทย์  พวงงาม . การปกครองท้องถิ่นไทยหลักการและมิติใหม่ในอนาคต . ปรับปรุงใหม่ .  
 พิมพ์ครั้งที ่๖. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์วิญญูชน, ๒๕๕๐. 
ชาญชัย อาจินสมาจาร. พฤติกรรมในองค์การ. กรุงเทพมหานคร: เทพนิมิตการพิมพ์, ๒๕๓๕. 
ชูศั กดิ์  เที่ ย งตรง .การบริหารการปกครองท้องถิ่ น ไทย .  กรุ ง เทพมหานคร :  โ รง พิมพ์  
 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๑๘. 
ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ .  พฤติกรรมองค์การ . กรุงเทพมหานคร :  ซีเ อ็ดยู เคชั่น , ๒๕๕๒. 
ดุสิดา เครือค าปิว. ลักษณะคุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพวัฒนธรรม
 องค์การกับการลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี  โรงพยาบาลวิชัยยุทธและ
 สถาบันมะเร็งแห่งชาติ. กรุงเทพมหาคร: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๕๑. 
ธเนศวร เจริญเมือง. กระจายอ านาจอย่างไรสร้างประชาธิปไตย . กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณ์
 มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๗. 
บัญญัติ พุ่มพันธ์ . อบต .ของเรา : ท้องถิ่นของเรา . พิมพ์ครั้งที่ ๓. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ 
 บพิธการพิมพ์ จ ากัด, ๒๕๔๘. 
ประทาน คงฤทธิศึกษากร . การปกครองท้องถิ่น . กรุงเทพมหานคร: พีระพัฒนา, ๒๕๒๖. 
พจมาน เตียวัฒนรัฐติกาล. การบริหารและจัดการองค์กรอุตสาหกรรม. กรุงเทพมหานคร: สมาคม
 ส่งเสริมเทคโนโลยี, ๒๕๔๔.  
ลิขิต ธีรเวคิน. การกระจายอ านาจและการมีส่วนร่วมในการพัฒนาชนบท . กรุงเทพมหานคร : 
 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๒๕.  
วัชรา ไชยสาร . รัฐธรรมนูญแห่งราชอ าณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๔๐ .กรุงเทพมหานคร : 
 ส านักพิมพ์นิติธรรม, ๒๕๔๔.  
 



๙๖ 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

วิญญู อังคณารักษ์. แนวคิดในการกระจายอ านาจการปกครองส่วนท้องถิ่น. (เอกสารประกอบการ
 บรรยายฉบับพิมพ์โรเนียว, ๒๕๑๙.  
ศิร ิฮามสุโพธิ์. ประชากรกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต. กรุงเทพมหานคร: โอ.เอส.พริ้นติ้งเฮ้าส์, ๒๕๔๓. 
สิน พันธุ์พินิจ. เทคนิคการวิจัยทางสังคมศาสตร์. กรุงเทพมหานคร: บริษัท จูนพับลิชชิ่ง จ ากัด, ๒๕๔๗. 
สุรพล สุยะพรหม. ผศ.ดร. การเมืองกับการปกครองของไทย . กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหา 
 จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘.  
สนิท จรอนันตุ. ความเข้าใจเรื่องการปกครองท้องถิ่น (ฉบับปรับปรุง), กรุงเทพมหานคร: สุขุมและบุตร, 
 ๒๕๔๘.  
อุทัย หิรัญโต. สารานุกรมการปกครองไทย, กรุงเทพมหานคร: วิทยาลัยการปกครอง,๒๕๓๑  
อุดม เชยกีวงศ์. หนังสือยุคปฏิรูปการศึกษา อบต.ประชาธิปไตยของชาวบ้าน, กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์
 บรรณกิจ, ๒๕๔๕.  
 

 (๒) วิทยานิพนธ์ 
กอบสุข อินทโชติ. “ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของ 
 พนักงานในบริษัทผลิตชิ้นส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
 จังหวัดชลบุรี”.วิทยานิพนธ์การจัดการมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์. 
 (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบรูพา, ๒๕๕๔. 
โกนิฏฐ์ ศรีทองและคณะ, “การพัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวพุทธศาสตร์ : กรณีศึกษาวัดอัมพวัน 
 จังหวัดสิงห์บุรี” รายงานวิจัย. คณะสังคมศาตร์: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
 ๒๕๔๖. 
วิฑูรย์ เส็งเฮ้า. “คุณภาพชีวิตการทางานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัด
 ชลบุรี”. ปัญหาพิเศษปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต .  บัณฑิตวิทยาลัย : 
 มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๐.  
สุเนตร นามโคตรศรี. “คุณภาพชีวิตการทางานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
 ด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา”. การค้นคว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต.  บัณฑิตวิทยาลัย: 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี, ๒๕๕๓. 
 

 



๙๗ 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
ธีราภัทร ขัติยะหล้า. “คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การขอบุคลากรองค์การ
 บริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนสาสตร์ . 
 บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยนอร์ทเชียงใหม่พุทธศักราช, ๒๕๕๔.  
ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี. คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์. รายงานการวิจัย.
 นนทบุรี: วิทยาลัยราชพฤกษ์, ๒๕๕๗. 
มาลินี  ธรรมบุตร .“การศึกษาคุณภาพชีวิตการทางานของพนักงานสายสนับสนุนวิชากา ร
 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์รังสิต”. วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
 บริหารการศึกษา . บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ในพระบรม
 ราชูปถัมภ์, ๒๕๕๐. 
รัตนาภรณ์ บุญมี. “คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลนาดี”. วิทยานิพนธ์
 ปริญญามหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๘. 
วรณัชฤดี ป้องกันภัย . “คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานการเคหะแห่งชาติ: กรณีศึกษา
 พนักงานผู้ปฏิบัติหน้าที่ ในส านักงานใหญ่”. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  
 การบริหารการพัฒนาสังคม. บัณฑิตวิทยาลัย: สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร์, ๒๕๕๗. 
อนันต์ แม่กอง. “คุณภาพชีวิตการทางานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่ 
 อ าเภอมายอ จังหวัดปัตตานี”. สารนิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาตรมหาบัณฑิต .  
 บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยหาดใหญ่, ๒๕๕๘. 
อ านาจ เจริญสุข. การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการต ารวจศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค ๖ 
 จังหวัดนครสวรรค์. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. 
 บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 
 

(๓) เอกสารที่ไม่ได้ตีพิมพ์เผยแพร่ 
กรมการส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น. พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล 
 พ.ศ. ๒๕๓๗ แก้ไข เพิ่มเติม (ฉบับที่ ๕) พ.ศ. ๒๕๔๖. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ประสานมิตร, ๒๕๔๖. 
ส านักงานเลขานุการ อบต.อุบลราชธานี. คู่มือการบริหารงานบุคคล อบต. กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
 กระทรวงมหาดไทย, ๒๕๔๒.  
จรวยพร ธรณินทร์. “การแนะแนวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต”. เอกสารค าสอน. มหาวิทยาลัยสุโขทัย 
 ธรรมมาธิราช, ๒๕๓๓. 



๙๘ 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

(๔) บทความ: 
สุวพิชญ์ เขจรบุตร. “การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทางานของพนักงานองค์การบริหาร
 ส่วนต าบล จังหวัดประจวบคีรีขันธ์”. วารสารศิลปากรศึกษาศาสตร์วิจัย. ปีที่ ๕  ฉบับที่ ๒ 
 (กรกฎาคม - ธันวาคม ๒๕๕๖): ๖๕. 
 

(๕) หนังสื่ออิเล็กทรอนิกส์: 
ประวัติความเป็นมาขององค์การบริหารส่วนต าบลม่วงหมู่ อ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี . 
 [ออนไลน์], แหล่งที่มา: http://www.sao-mouangmoo.net, [๒๖ พฤษาภาคม ๒๕๖๒]. 
ประวัติความเป็นมาขององค์การบริหารส่วนต าบลต้นโพธิ์ อ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี . 
 [ออนไลน์]. แหล่งที่มา: https://www.tonpho.go.th/staff1.php, [๒๖ พฤษาภาคม ๒๕๖๒]. 
ประวั ติ คว ามเป็ นมาของอ า เภอ เมื องสิ งห์ บุ รี  จั งหวั ดสิ งห์ บุ รี . [ออนไลน์ ] , แหล่ งที่ ม า :
 http://www.singburi.go.th/2017/amphur_content/cate/6, [๒๖ พฤษาภาคม ๒๕๖๒]. 

 

(๖) สัมภาษณ์: 
 นายพัดสา ตรงดี. นายกองค์การบริหารส่วนต าบลม่วงหมู่, ๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒.  
 นายสุริโย นุวรรณโณ. นายกองค์การบริหารส่วนต าบลต้นโพธิ์, ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
 นาวาอาก าศตรี เ ส น่ ห์  เ ส วก พันธ์ .  น ายกอ งค์ ก า รบ ริ ห า รส่ วนต าบลจั ก รสี ห์ ,  
 ๑๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
 นางศิร ิกุล  ปัญญายงค์.  หัวหน้าส านักงานปลัด องค์การบริหารส่วนต าบลม่ว งหมู ่ , 
 ๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
 นายอนุศิษฏ์ พงศ์วรพล. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลต้นโพธิ์,๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
 นายวนรัตน์ ชื่อสัตย์. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลจักรสีห์,๑๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
 นายอภิลักษณ์ คะชา. ผู้อ านวยกองช่างองค์การบริหารส่วนต าบลต้นโพธิ์, ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
 นางปราณี   ผั วพานิช .  ผู้ อ านวยการกองคลั งองค์การบริหารส่ วนต าบลม่วงหมู่ , 
 ๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
 นางนั นทวั น  หุ่ น พ่ ว ง .  ผู้ อ าน วยการกองคลั ง อ งค์ ก า รบริ ห า รส่ วนต าบล จั ก ร , 
 ๑๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 

 

https://www.tonpho.go.th/staff1.php


๙๙ 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
สัมภาษณ์: 
 นางสาวกาญจนา มีสมบัติ . ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบลม่วงหมู่,  
 ๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
 นายอดิศร โพธิ์ อุบล. นักพัฒนาชุมชนช านาญการองค์การบริหารส่วนต าบลม่วงหมู่ , 
 ๘ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 
 นางสาวภาวิ ดา  ยิ้ ม ย่ อ ง .  นั ก พัฒนาชุ มชนองค์ การบริ หา รส่ วนต าบล ต้น โพธิ์ ,  

 ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๒. 

 

๒. ภาษาอังกฤษ: 
Bruce. W.M. and Blackburn. J.W. Balancing Job Satisfaction and Performance. 
 Westport, CT: Quorum Books, 1992. 
Best.  J.  W. Research in Education .  New Jersey: Pretice-Hall .  Inc. ,  1981.  
Childers. T. L. & Rao, A. R. (1992). The influence of familial and peer-based 
 referencegroups on consumer decisions. Journal of Consumer Research, 1991. 
Herzberg. F. Bamard. M. And Synderman. B. The Motivation to Work. New York: John 
 Wiley. 1959. 
Huse. E.F. and Cumming. T.G. Organization Development and Change. 3rd ed. 
 New York: West Publishing, 1985. 
Kossen. M. The human side of organizations. New York: Harper Collins, 1991. 
Skrovan. D. J. Quality of work life perspective for business and public sector 
 reading. Mass: United Addison-wesley, 1983. 
Taro Yamane. Statistics:  an  Introductory  Analysis. Third  Edition, New York: 
 Harper and Row publication, 1973.  
Walton. R. E. Slone Management Review. Quality of working life: What is it,  1973. 
Wit Daniel. A Comparative Survey of Local Government and Administration. 
 Bangkok: Prachandra Printing Press, 1961.  



๑๐๐ 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๐๑ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 

 

 

 

 

 

 

 



๑๐๒ 
 

 



๑๐๓ 
 

 



๑๐๔ 
 

 



๑๐๕ 
 

 

 



๑๐๖ 
 

 

 

 



๑๐๗ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๐๘ 
 

ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้องตามวัตถุประสงค์เป็นรายข้อ  

(Index of Item Objective Congruence : IOC) ของแบบสอบถาม 

เรื่อง  คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี  

จังหวัดสิงห์บุรี 

ผู้วิจัย พระสุมิตร  สุจิตฺโต (ชนเชย) 

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 

******************* 

 

 

 

ที่ 

 
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมือง

สิงห์บุรี  จังหวัดสิงห์บุรี 

 
 

ผู้เช่ียวชาญคนที่ สรุปและแปลผล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

รวม ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

 
๑.ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียง
และยุติธรรม 

        

๑. ท่ าน ได้ รับค่ าตอบแทน เหมาะสมกับ
ภาระหน้าท่ีในการปฏิบัติงาน 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมเมื่อเทียบกับ
คนอ่ืนที่ปฏิบัติงานในระดับเดียวกัน 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๓. สวัสดิการเหมาะสมกับต่่าแหน่งหน้าที่และความ
รับผิดชอบของท่าน 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๔. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเพียงพอด่ารงชีวิตอยู่ได้
อย่างมีความสุข 

+๑ +๑ 0 +๑ +๑ ๔ ๐.๘ ใช้ได้ 

๕. ผลประโยชน์ที่ตอบแทนได้รับคุ้มค่ากับความรู้
และความสามารถของท่าน 

+๑ +๑ +๑ +๑ +๑ ๕ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

 ๒.ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่         



๑๐๙ 
 

ที่ 

 
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมือง

สิงห์บุรี  จังหวัดสิงห์บุรี 

 
 

ผู้เช่ียวชาญคนที่ สรุปและแปลผล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

รวม ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ 
  

๖. อบต.ของท่านมีการป้องกันและรักษาความ
ปลอดภัยที่ดี 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
0 

 
+๑ 

 
+๑ 

 

๔ 

 

๐.๘ 
 

ใช้ได้ 
๗. อบต,ของท่านมีความสะอาด และเรียบร้อย  

+๑ 
 

+๑ 
 
0 

 
+๑ 

 
+๑ 

 

๔ 

 

๐.๘ 
 

ใช้ได้ 
๘. อบต.ของท่านมีการจัดกิจกรรมออกก่าลังกาย  

+๑ 
 

+๑ 
 
0 

 
+๑ 

 
+๑ 

 

๔ 

 

๐.๘ 
 

ใช้ได้ 
๙. อบต.ของท่านมีสภาพแวดล้อมที่ ช่วยสร้าง

บรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 

๕ 

 
๑.๐๐ 

 
ใช้ได้ 

๑๐. อบต.ของท่านมีอุปกรณ์ป้องกันอันตรายให้แก่
บุคคลากรอย่างเพียงพอ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 

๕ 

 
๑.๐๐ 

 
ใช้ได้ 

 ๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร 

        

 
๑๑. 

ท่านได้รับการพิจารณาความดีความชอบอย่าง
ยุติธรรมทัดเทียมกับผู้อ่ืน 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 

๕ 

 

๑.๐๐ 
 

ใช้ได้ 
 
๑๒. 

ท่านได้รับฝึกอบรมเพ่ือน่าความรู้มาพัฒนางาน
ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 

๕ 

 

๑.๐๐ 
 

ใช้ได้ 
๑๓. อบต.ของท่านให้ความส่าคัญกับการพัฒนา

ความรู้ความสามารถของบุคลากร 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 

๕ 

 

๑.๐๐ 
 

ใช้ได้ 
๑๔. ท่านมีอิสระที่จะใช้ความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที ่

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 

๕ 

 

๑.๐๐ 
 

ใช้ได้ 
๑๕. ผู้บั งคับบัญชาของท่านเห็นถึงค่าการทุ่มเท

ท่างานของท่าน 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
0 

 
+๑ 

 
+๑ 

 

๔ 

 

๐.๘ 
 

ใช้ได้ 



๑๑๐ 
 

ที่ 

 
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมือง

สิงห์บุรี  จังหวัดสิงห์บุรี 

 
 

ผู้เช่ียวชาญคนที่ สรุปและแปลผล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

รวม ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

 ๔.ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน         

๑๖. ท่านเห็นโอกาสความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน
อย่างชัดเจน 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 

๕ 

 

๑.๐๐ 
 

ใช้ได้ 
๑๗. อบต.ของท่านให้ความส่าคัญกับความมั่นคงใน

ความสามารถของบุคคลากร 

 
+๑ 
 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 

๕ 

 

๑.๐๐ 
 

ใช้ได้ 

๑๘. ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานที่ท่านอยู่มีความมั่นคงดี  
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 

๕ 

 

๑.๐๐ 
 

ใช้ได้ 
๑๙. อบต.ของท่านเปิดโอกาสให้บุคคลากรมี

ความก้าวหน้าอย่างยุติธรรม 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
0 

 
+๑ 

 
+๑ 

 

๔ 

 

๐.๘ 
 

ใช้ได้ 
๒๐. อบต.ของท่านเปิดโอกาสให้เพ่ิมศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคคลากร 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 
+๑ 

 

๕ 

 

๑.๐๐ 
 

ใช้ได้ 
 



๑๑๑ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ค 

หนังสือขอความอนุเคราะห์น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๑๒ 
 

 

 



๑๑๓ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ผลการหาค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Reliability) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๑๔ 
 

 

 

ค่าความเชื่อมั่น Alpha Reliability 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables 

in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.935 20 

 

 

 

 



๑๑๕ 
 

 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

a1 74.60 130.041 .008 .943 

a2 74.03 121.068 .500 .934 

a3 73.83 117.523 .689 .931 

a4 73.97 117.689 .650 .932 

a5 73.97 117.344 .704 .931 

b1 73.87 117.499 .672 .931 

b2 73.93 117.168 .731 .930 

b3 73.90 120.921 .561 .933 

b4 73.83 121.454 .496 .934 

b5 73.93 119.995 .601 .933 

c1 73.73 117.099 .743 .930 

c2 73.93 118.754 .777 .930 

c3 73.97 114.171 .807 .928 

c4 73.97 111.895 .858 .927 



๑๑๖ 
 

 

c5 73.97 113.757 .830 .928 

d1 74.00 119.724 .589 .933 

d2 74.03 115.689 .703 .931 

d3 73.97 122.723 .361 .937 

d4 74.03 116.309 .775 .929 

d5 74.00 120.828 .525 .934 

 



๑๑๗ 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ.  
หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑๘ 
 

 

 
 
 



๑๑๙ 
 

 

 

 



๑๒๐ 
 

 

 



๑๒๑ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ฉ 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๒๒ 
 

 

 
 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
             เรื่อง คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ

เมืองสิงห์บุรี  จังหวัดสิงห์บุรี 
 

ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี   จังหวัดสิงห์บุรี อันจะเป็น
ประโยชน์ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
 ข้อมูลที่ได้จะแปลผลของการวิจัยในภาพรวมผู้ท าวิจัยจะเก็บข้อมูลของท่านเป็นความลับและ
ใช้ประโยชน์เฉพาะการวิจัยนี้เท่านั้นจะไม่มีผลกระทบต่อท่านหรือหน่วยงานของท่านแต่อย่างใด 

 แบบสอบถามนี้ แบ่งออกเป็น ๓ ตอน คือ 
 ตอนที่ ๑ แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ ๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน 

              ตอนที่ ๓ ข้อเสนอแนะ แนวทางการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี  
 ผู้ท าวิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงจะได้รับความอนุเคราะห์จากบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี  จังหวัดสิงห์บุรี เป็นอย่างดี จึงขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

 
พระสุมิตร  สุจิตโต 

นิสิตปริญญาโทหลักสูตรปริญญารัฐประศาสตรมหาบัณฑิต   
บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 
 
 



๑๒๓ 
 

ตอนที่ ๑  สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย ลงใน □ หน้าข้อความตามสภาพที่เป็นจริงเกี่ยวกับ 
 ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
๑.  เพศ   

 ชาย      หญิง 
 

๒.  อายุ  

  ๑๘ – ๓๐ ป ี     ๓๑ – ๔๐ปี 
  ๔๑ – ๕๐ปี      ๕๑ – ๖๐ ปีขึ้นไป 
 

๓.  ระดับการศึกษา 
   ประถมศึกษา    มัธยมศึกษาตอนต้น 

   มัธยมศึกษาตอนปลาย   อนุปริญญาหรือเทียบเท่า  
   ปริญญาตรี    สูงกว่าปริญญาตรี  
   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)........................................................................................   

๔.  สถานภาพสมรส 
   โสด                         สถานภาพสมรส 
   หย่าร้าง        อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)................................ 
 
๕.  เงินเดือน  
   ต่ ากว่า  ๕,๐๐๐ บาท    ๕,๐๐๐ – ๑๐,๐๐๐ บาท 
   ๑๐,๐๐๑ – ๑๕,๐๐๐ บาท    ๑๕,๐๐๑ – ๒๐,๐๐๐ บาท  
   ๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท    มากกว่า ๓๐,๐๐๐ บาท 
 
๖.  ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน 
   ราชการ     พนักงานราชการ 
   ลูกจ้างประจ า    ลูกจ้างชั่วคราว  
   ช านาญการ    อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)................................ 
 



๑๒๔ 
 

๗.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
   น้อยกว่า ๑ ปี    ๑ – ๕ ปี 
   ๖ – ๑๐ ป ี    ๑๑ ปี ขึ้นไป 

 
ตอนที่ ๒  แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบล 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องระดับความคิดเห็นที่มีต่อคุณภาพชีวิตการท างานที่ตรง 
 กับความเป็นจริง โดยก าหนดระดับคะแนน ดังนี้ 

๕ หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
๔ หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก 
๓ หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง 
๒ หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับน้อย 
๑ หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

ข้อ
ที ่

 
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 

ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

  ๑. ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม  

๑. 
ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกบัภาระหน้าท่ีในการ
ปฏิบัติงาน      

๒. 
ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเมื่อเทียบกับคนอ่ืนท่ี
ปฏิบัติงานในระดับเดยีวกัน      

๓. 
สวัสดิการเหมาะสมกับต่ าแหน่งหน้าท่ีและความรับผดิชอบ
ของท่าน      

๔. 
ค่าตอบแทนท่ีท่านไดร้ับเพียงพอด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างมี
ความสุข      

๕. 
ผลประโยชน์ที่ตอบแทนไดร้ับคุ้มคา่กับความรู้และ
ความสามารถของท่าน      

 
 ๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัย 

    และส่งเสริมสขุภาพ  

 
 



๑๒๕ 
 

ข้อ
ที ่

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

๖. อบต.ของท่านมีการป้องกันและรักษาความปลอดภัยที่ด ี      

๗. อบต,ของท่านมีความสะอาด และเรียบร้อย      

๘. อบต.ของท่านมีการจัดกิจกรรมออกก าลังกาย      

๙. 
อบต.ของท่านมีสภาพแวดล้อมท่ีช่วยสร้างบรรยากาศที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน      

๑๐. 
อบต.ของท่านมีอุปกรณ์ป้องกันอันตรายให้แก่บุคคลากรอย่าง
เพียงพอ      

 ๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร  

๑๑. 
ท่านได้รับการพิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรมทัดเทียม
กับผู้อื่น      

๑๒. 
ท่านได้รับฝึกอบรมเพื่อน าความรูม้าพัฒนางานให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน      

๑๓. 
อบต.ของท่านให้ความส าคญักับการพัฒนาความรูค้วามสามารถ
ของบุคลากร      

๑๔. 
ท่านมีอิสระที่จะใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มที ่      

๑๕. ผู้บังคับบัญชาของท่านเห็นถึงค่าการทุ่มเทท างานของท่าน      
 ๔. ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน  

๑๖. ท่านเห็นโอกาสความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานอยา่งชัดเจน      

๑๗. 
อบต.ของท่านให้ความส าคญักับความมั่นคงในความสามารถ
ของบุคคลากร      

๑๘. ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานท่ีท่านอยู่มีความมั่นคงด ี      

๑๙. 
อบต.ของท่านเปิดโอกาสให้บคุคลากรมีความก้าวหน้าอย่าง
ยุติธรรม      

๒๐. 
อบต.ของท่านเปิดโอกาสใหเ้พิ่มศกัยภาพในการปฏิบตัิงานของ
บุคคลากร      

 

 

 



๑๒๖ 
 

ตอนที่ ๓  ปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะ คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 

๑. ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม 

 ปัญหา  อุปสรรค
..................................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................... 

 ข้อเสนอแนะ
..................................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................... 

๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

 ปัญหา  อุปสรรค
..................................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................... 

 ข้อเสนอแนะ
..................................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................... 

๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 

 ปัญหา  อุปสรรค
..................................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................... 

  



๑๒๗ 
 

ข้อเสนอแนะ
..................................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................... 

๔. ด้านความม่ังคงและความก้าวหน้าในงาน 

 ปัญหา  อุปสรรค
...................................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................... 

 ข้อเสนอแนะ
...................................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................... 

 

************************************** 
ผู้วิจัยขออนุโมทนา/ขอบพระคุณผู้ทรงคณุวุฒิทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ตรวจเครื่องมือในการวิจัย 

 

 



๑๒๘ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาคผนวก ช. 
หนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์เชิงลึก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๑๒๙ 
 

 
 
 
 
 



๑๓๐ 
 

 
 
 
 



๑๓๑ 
 

 
 
 
 



๑๓๒ 
 

 
 
 
 
 



๑๓๓ 
 

 
 
 
 
 



๑๓๔ 
 

 
 
 
 



๑๓๕ 
 

 
 
 
 
 



๑๓๖ 
 

 
 
 
 
 



๑๓๗ 
 

 
 



๑๓๘ 
 

 
 
 
 
 



๑๓๙ 
 

 
 
 
 



๑๔๐ 
 

 



๑๔๑ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ซ  
แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๑๔๒ 
 

 
 
 

แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 
เร่ือง คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ

เมืองสิงห์บุรี  จังหวัดสิงหบ์ุรี 
 

 
 
ตอนที่ ๑   สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ให้สัมภาษณ์  
 
                                 ชื่อ ........................................................นามสกุล ........................................................ ....  

 ต าแหน่ง................................................................................  
 วัน/เดือน/ปี ที่ให้สัมภาษณ์ ................................................. 
 
ตอนที่ ๒ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับ “คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเมืองสิงห์บุรี  จังหวัดสิงห์บุรี”  
  
 ๑) สภาพพื้นที่ท่ัวไปขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  จังหวัดสิงห์บุรีเป็นอย่างไร 
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...........................  

 
 
 
 



๑๔๓ 
 

๒) กระบวนการคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
เมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี เป็นอย่างไรใน ๔ ด้าน ดังต่อไปนี้ 
 
๑. ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม 
ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ด้าน
การได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม อย่างไร 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................. ...................................................................
............................................................................................................................. ...................................
.......................................................................................................................................................... ...... 
 
๒. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
ความคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล  
ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ อย่างไร 
............................................................................................................................. ...................................
.............................................................................................................................................. ..................
................................................................................................................. ...............................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................  
 
๓. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
ท่านมีความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล  
ด้านด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร อย่างไร 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................ ................................................................................ 

 
 



๑๔๔ 
 

๔. ด้านความม่ังคงและความก้าวหน้าในงาน 
ท่านมีความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 
ด้านด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน อย่างไร 
..................................................................................................................................... ...........................
........................................................................................................ ........................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................................. 
 

เจริญพร/ขอบคุณทุกท่านเป็นอย่างย่ิง ท่ีกรุณาให้ข้อมูล 
 

 
 

 



ประวัติผู้วิจัย 
 
ชื่อ ฉายา นาสกุล : พระสุมิตร สุจิตโต (ชมเชย) 

วัน/เดือน/ปีเกิด  : วันที่ ๘ เดือนกันยายน พ.ศ. ๒๕๒๑ 

ภูมิล าเนาที่เกิด  : ๒๓ หมู่ ๑๓ ต าบลหัวไผ่ อ าเภอเมือง จังหวัดลสิงห์บุรี 

การศึกษา  : นักธรรมเอก 
   : พุทธศาสตรบัณฑิต (พธ.บ) คณะพุทธศาสตร์ สาขาวิชาพระพุทธศาสนา 
     มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ผลงานทางวิชาการ : บทความทางวิชาการเรื่อง  
    พระสุมิตร สุจิตฺโต “กลไกลการพัฒนาคุณภาพชีวิตด้วยไตรสิกขา” 
    วารสาร สมาคมศิษย์เก่า มหาวิทยาลัยมหา จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ปีที่ 
    ๖ ฉบับที่  ๑  (มกราคม –  มิถุนายน ๒๕๖๑) .กรุ ง เทพมหานคร :  
    โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. 

อุปสมบท  : เมื่อวันที่ ๑ สิงหาคม พ.ศ. ๒๕๕๕  

สังกัด   :  วัดศรัทธาภิรม  

เข้าศึกษา  : เมื่อ พ.ศ. ๒๕๖๑ 

ส าเร็จการศึกษา  : เมื่อ พ.ศ. ๒๕๖๓ 

ที่อยู่ปัจจุบัน  : วัดศรัทธาภิรม ต าบลม่วงหมู่ อ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี  

     โทร ๐๙๑ – ๙๙๗๐๗๐๘ 

 
 

 

ใส่รูปภาพ
ขนาด ๒ นิ้ว 




