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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์คือ ๑. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  จังหวัดจันทบุรี  ๒. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี และ ๓. เพ่ือน าเสนอแนว
ทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  

ระเบียบการวิจัยเป็นแบบผสานวิธี ประกอบด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีค่าความสัมประสิทธิ์เชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ ๐.๙๔๔ กลุ่ม
ตัวอย่างคือ พนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี จ านวน ๑๕๒ คน ค านวณขนาด
ตัวอย่างโดยใช้สูตรทาโร่ยามาเน่ จากประชากรทั้งหมด ๒๔๕ คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ด้วยการ
ค านวณสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ส่วนการ
วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิดใช้การพรรณนาแจกแจงความถี่ และวิธีการวิจัยเชิง
คุณภาพ ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน ๑๑ รูปหรือคน โดยการเลือกแบบ
เจาะจง และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาเชิงพรรณนา 
 ผลการวิจัยพบว่า 

๑. คุณภาพชีวิตของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก ( ̅=๓.๙๔๖, S.D.=๐.๕๓๒) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าคุณภาพชีวิตของ
พนักงาน อยู่ในระดับมากทุกด้าน ตามล าดับค่าเฉลี่ย คือ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการ

ท างานโดยส่วนรวม ( ̅=๔.๐๔๔, S.D.=๐.๕๕๐) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ( ̅=๔.๐๒๔, 



(ข) 

S.D.=๐.๕๕๑) ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม ( ̅=๔.๐๐๑, S.D.=๐.๖๘๒) ด้านการให้โอกาสในการ

พัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ( ̅=๓.๙๑๑, S.D.=๐.๗๑๒) ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียงและ

ยุติธรรม ( ̅=๓.๘๘๓, S.D.=๐.๖๘๘) และด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  

( ̅=๓.๘๑๕, S.D.=๐.๖๔๘)  
 ๒. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า วัฒนธรรมองค์การ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  อยู่ในระดับสูง     
(r=.๖๘๐**) และหลักสังคหวัตถุ ๔ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี อยู่ในระดับสูง (r=.๗๕๙** ตามล าดับ) 
 ๓. แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
จังหวัดจันทบุรี มีดังนี้คือ ๑) ควรมีการยกย่องชมเชย เลื่อนต าแหน่ง และเพ่ิมค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
เพ่ือกระตุ้นให้พนักงานมีก าลังใจในการท างาน ๒) ควรส่งเสริมให้พนักงานแสวงหาความรู้ใหม่ๆ โดย
การเข้ารับการอบรม ดูงาน เพ่ือที่จะน าความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ๓) ควร
สร้างบรรยากาศการท างาน โดยการจัดสถานที่ให้มีความสะดวกและเรียบร้อย พร้อมทั้งจัดหาอุปกรณ์
ให้เพียงพอต่อความต้องการของพนักงาน ๔) ควรส่งเสริมให้พนักงานมีการพบปะสังสรรค์และท า
กิจกรรมร่วมกัน เพ่ือท าให้เกิดความสามัคคีในองค์กร อันจะน าไปสู่การปฏิบัติงานที่ประสิทธิภาพ
ต่อไป และ ๕) ควรมีการจัดแบ่งภาระหน้าที่และมอบหมายงานให้มีความเหมาะสม เพ่ือให้พนักงานได้
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ โดยไม่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินชีวิตส่วนตัวและครอบครัว 
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Abstract 

  

The objectives of this research were 1) to study working life quality of 

personnel in Khao Kitchakut District Municipality, Chanthaburi Province, 2) to study 

factors related to working life quality of personnel in Khao Kitchakut District 

Municipality, Chanthaburi Province, and 3)  to present guidelines for improving working 

life quality of personnel in Khao Kitchakut District Municipality, Chanthaburi Province. 

 This research was the mixed methods research. For quantitative research, 

the instrument for data collection was a questionnaire with reliability coefficient of 

0.944. The sample consisted of 152 personnel calculated by Taro Yamane’s formula 

from the population of 245 personnel in Khao Kitchakut District Municipality, 

Chanthaburi Province. The statistical methods for analyzing the data were frequency, 

percentage, mean, standard deviation and Pearson’s correlation coefficient. The data 

from the open-ended questionnaire were analyzed by descriptive frequency. For 

qualitative research, it was conducted by the in-depth interviews of 11 key informants 

by purposive selection. The data was analyzed by descriptive content analysis. 

 

 

 



(ง) 

 The results of the research were as follows: 

1. The overall of working life quality of personnel in Khao Kitchakut 

District Municipality, Chanthaburi Province was at the high level ( ̅=3.946, 

S.D.=0.532). When considering  each aspect, it was found that all aspects were at the 

high level; ranking as, the life equality ( ̅=4.044, S.D.=0.550), growth and security 

( ̅=4.024, S.D.=0.551), social relationship ( ̅=4.001, S.D.=0.682), capacity 

development ( ̅=3.911, S.D.=0.712), qdequate and fair compensation ( ̅=3.883, 

S.D.=0.688),  and safe and healthy promotion ( ̅=3.815, S.D.= 0.648)  

2. For hypotheses testing, it was found that there was positive relationship 

between organizational culture and working life quality of personnel in Khao Kitchakut 

District Municipality, Chanthaburi Province (r = 0.759**). It was also found that there 

was positive relationship between Sangkhavat 4 and working life quality of personnel in 

Khao Kitchakut District Municipality, Chanthaburi Province (r = 0.680**) 

 3. The Guidelines for improving working life quality of personnel in Khao 

Kitchakut District Municipality, Chanthaburi Province were as follow;1) there should 

be appropriate appreciated, encouraged, and increased compensation to the personnel 

in order to stimulate them in working, 2) there should be promotion of personnel for 

training and study trip to gain more knowledge for improving their working, 3) there 

should be improvement of working climate, especially convenience and ordering, 

including providing adequate modern equipment to personnel, 4) there should be 

promotion of personnel meeting and common activities in order to make  

organizational unity which will lead to success of the goals, and 5) there should be 

appropriate division of responsibility and assignment to the personnel in order to 

make them work in full capability without the effect on personal life and family. 

 
 



กิตติกรรมประกาศ 

สารนิพนธ์เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอ
เขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ส าเร็จเสร็จสมบูรณ์ได้ เพราะได้รับความเมตตาจากผู้มีพระคุณหลายท่าน 
ผู้วิจัยจึงขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

ขอเจริญพรขอบคุณ รศ. ดร.สุรพล สุยะพรหม ผู้อ านวยการหลักสูตรบัณฑิตศึกษา ภาควิชา
รัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ รศ. ดร.สุรินทร์ นิยมางกูร ประธานกรรมการควบคุมสารนิพนธ์  
ผศ. ดร. เกียรติศักดิ์ สุขเหลือง ผู้อ านวยการหลักสูตรบัณฑิตศึกษา สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ ที่กรุณา
ให้ค าแนะน าและข้อเสนอแนะอันเป็นประโยชน์ จนท าให้การท าสารนิพนธ์ฉบับนี้ลุล่วงไปด้วยดี 

ขอขอบพระคุณ พระปลัดระพิน พุทธิสาโร, ผศ. ดร. ขอเจริญพรขอบคุณ ผศ.ดร.อนุวัต  
กระสังข์, ผศ.ดร.รัฐพล เย็นใจมา อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ดร.เชษฐ์ณรัช อรชุน มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี และ ดร.กฤษณะ 
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บทน า 
 

๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
การท างานมีความส าคัญต่อชีวิตมนุษย์อย่างยิ่ง อาจกล่าวได้ว่าการท างานเป็นส่วนหนึ่ง

ของชีวิตที่ปฏิบัติมากกว่ากิจกรรมใดๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในหน่วยงานราชการ การท างานเป็นสิ่งที่ให้
ประสบการณ์ที่มีคุณค่าต่อชีวิตมนุษย์ เพราะเป็นโอกาสที่ท าให้เกิดการพบปะสังสรรค์ระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานกับบุคคลอ่ืนๆ กับสถานที่ กับขั้นตอนและเรื่องราวต่างๆ ตลอดจนความคิดเห็นทั้งหลาย
จากผู้เกี่ยวข้อง ดังนั้นการท างานจึงเป็นการเปิดโอกาสให้แสดงออกถึงเชาว์ปัญญา ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ อันจะน ามาซึ่งเกียรติภูมิและความพึงพอใจในชีวิต ในการบริหารองค์การให้บรรลุ
เป้าหมายตามวัตถุประสงค์ขององค์การ จะต้องมีการบริหารจัดการทรัพยากรขององค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด คนเป็นทรัพยากรที่มีค่ายิ่งขององค์การ ที่สามารถสร้างคุณูปการ
แก่องค์การอย่างมหาศาล และการที่จะให้ทรัพยากรมนุษย์ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ เต็มความรู้
ความสามารถนั้นมีปัจจัยหลายประการเข้ามาเกี่ยวข้อง เพ่ือที่จะท าให้บุคลากรในองค์การมีความ  
พึงพอใจในการท างานและเกิดความตั้งใจในการท างาน เต็มใจที่จะอุทิศเวลา แรงกาย ความคิดของ
ตนสนองต่อความต้องการของหน่วยงาน๑ 

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

                                                           

 ๑รัตนาภรณ์  บุญมี, “คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลนาดี”, งานนิพนธ์

รัฐศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการเมืองการปกครอง, (คณะรัฐศาสตร์: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๘). 
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บุคคลจึงเป็นปัจจัยในการก าหนดความส าเร็จของหน่วยงาน ซึ่งส าคัญอย่างยิ่งอันจะน ามาซึ่ง
ความส าเร็จในทุกๆ ด้าน๒   

 วัฒนธรรมองค์การจะเป็นปัจจัยที่ควบคุมการท างานแบบร่วมมือร่วมใจของสมาชิ ก 
ในองค์การ หากวัฒนธรรมองค์การสนับสนุนให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานในองค์การ
สมาชิกในองค์การย่อมประพฤติตนไปในรูปแบบการท างานที่มีความร่วมมือร่วมใจกันอย่างยั่งยืน
วัฒนธรรมองค์การส่วนใหญ่จะเกิดจากค่านิยมหลัก หรือความเชื่อที่มีอิทธิพลต่อองค์การ ท าให้
บุคลากรขององค์การทราบและปฏิบัติตามความเชื่อของค่านิยมนั้น วัฒนธรรมองค์การมีหลากหลาย
รูปแบบ เช่น แฮนดี้ (Handy) แบ่งวัฒนธรรมองค์การออกเป็น ๔ รูปแบบ ได้แก่ วัฒนธรรมที่เน้น
อ านาจ วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท วัฒนธรรมที่เน้นงาน และวัฒนธรรมที่เน้นคน๓ ส่วนเดนิสัน 
(Denison) แบ่งรูปแบบวัฒนธรรมองค์การออกเป็น ๔ ประเภท ด้วยกัน คือ ๑) วัฒนธรรมส่วนร่วม 
๒) วัฒนธรรมเอกภาพ ๓) วัฒนธรรมการปรับตัว ๔) วัฒนธรรมพันธกิจ สอดคล้องกับ คูเก้ และ 
ราฟเฟอร์ที (Cooke and Lafferty) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองค์การโดยแบ่ง
ออกเป็น ๓ ลักษณะ ได้แก่ ๑) วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ ๒) วัฒนธรรมองค์การแบบตั้งรับ
เฉื่อยชา และ ๓) วัฒนธรรมองค์การแบบตั้งรับ-ก้าวร้าว๔  
            คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of work life) มีความส าคัญอย่างมากในการท างานใน
ปัจจุบันเพราะคนเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ นับว่าเป็นต้นทุนทางสังคมที่มีคุณค่า ในปัจจุบันนี้คนส่วน
ใหญ่ต้องเข้าสู่ระบบการท างาน เพ่ือที่ต้องการให้ชีวิตด ารงอยู่ได้และตอบสนองความต้องการพ้ืนฐาน 
เมื่อคนต้องการท างานในที่ท างานเป็นส่วนใหญ่ จึงควรมีสภาวะที่เหมาะสม ท าให้เกิดความสุขทางด้าน
ร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกว่ามั่นคงทั้งสุขภาวะทางกายสุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิต
วิญญาณและสุขภาวะทางสังคม  

                                                           

 ๒ธัญพิชชา  สามารถ, “ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลนครในภาคตะวันออก”, วารสาร

การเมือง การบริหาร และกฎหมาย คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา , ๔ (๒), (พฤษภาคม-

สิงหาคม, 2558): ๓๙๑-๔๒๗.  
 ๓พรพัชรี แจ่มครุฑ, “วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ ลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และ
คุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ สังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาลท้องที่เกาะรัตนโกสินทร์ ”, 
วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ , (บัณฑิตวิทยาลัย :  
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2554), หน้า ๒๓. 
 ๔Cooke, R. A. and Lafferty, J.L., Level: Organizational Culture Inventory, (Phymouth 

MI: Human Synergistics, 1989), p. 214. 



๓ 

 เทศบาลในเขตอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด าเนินการด้านรักษาความสงบ
เรียบร้อยของประชาชน จัดให้มีการบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ า รักษาความสะอาดของถนนหรือ
ทางเดินและที่สาธารณะ รวมทั้งการก าจัดขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล ป้องกันและระงับโรคติดต่อ 
ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุและผู้พิการ ตลอดจนด าเนินการในการป้องกันอัคคีภัย 
บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่นและวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น โดยค านึงถึง
ประโยชน์ของประชาชนในพื้นท่ีเป็นหลัก ดังนั้นพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี 
จึงถือเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีความส าคัญในการบริหารและการปฏิบัติงานของเทศบาลในอ าเภอ
เขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ซึ่งเป็นผู้ที่มีส่วนร่วมท าให้การพัฒนาท้องถิ่นส าเร็จตามนโยบายการ
กระจายอ านาจสู่ท้องถิ่น ปัจจุบันส านักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏมีทั้งพนักงานที่เป็น
ข้าราชการ พนักจ้างตามภารกิจ ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้างทั่วไปรายเดือน ซึ่งการได้รับสวัสดิการ
ถ้าเป็นข้าราชการก็จะได้รับสวัสดิการตามที่รัฐบาลก าหนด แต่หากเป็นลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง
ทั่วไปรายเดือนนั้น ก็จะได้เพียงเงินเดือนประจ าทุกเดือน และได้รับสิทธิประกันสังคมที่ทางส านักงาน
เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี จัดให้ส่วนสวัสดิการด้านอ่ืนๆ จะเห็นได้ว่าสวัสดิการที่
ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้างทั่วไปรายเดือนของส านักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัด
จันทบุรี ได้รับนั้นค่อนข้างน้อยเมื่อเทียบกับองค์กรเอกชนหรือหน่วยงานอื่นๆ         
 จากความเป็นมาและเหตุผลข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน โดยท าการศึกษากับพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
จังหวัดจันทบุรี ซึ่งหน่วยงานดังกล่าวถือเป็นหน่วยงานราชการที่มีความส าคัญต่อการขับเคลื่อนและ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนในเขตเทศบาล โดยผลการศึกษาจะท าให้ทราบถึงวัฒนธรรม
องค์การ และคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ซึ่ง
สามารถน าข้อมูลดังกล่าวไปใช้เป็นแนวทางการปรับปรุงวัฒนธรรมองค์การเพ่ือส่งเสริมพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีมาก
ยิ่งขึ้น ส่งผลต่อประสิทธิภาพประสิทธิผลขององค์การสืบต่อไป 
 

๑.๒ ค าถามการวิจัย 

๑.๒.๑ คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัด
จันทบุรี เป็นอย่างไร 

๑.๒.๒ ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอ
เขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี มีอะไรบ้าง 



๔ 

๑.๒.๔ แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอ
เขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ควรเป็นอย่างไร 
 

๑.๓ วัตถุประสงค์การวิจัย 

๑.๓.๑ เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
จังหวัดจันทบุรี 

๑.๓.๒ เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี 

๑.๓.๓ เพ่ือน าเสนอแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล 
ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี 

  

๑.๔ ขอบเขตการวิจัย 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยไดก้ าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ดังนี้คือ 

 ๑.๔.๑ ขอบเขตด้านเนื้อหา 

 งานวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอ
เขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี” ครั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตเนื้อหาโดยสังเคราะห์แนวคิดเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ของคุ้กและลาฟเฟอร์ตี้ (Cook and Lafferty) ๕  ซึ่งแบ่งออกเป็น ๔ 
ประเภท ได้แก่ วัฒนธรรมการมุ่งเน้นความส าเร็จ วัฒนธรรมการมุ่งเน้นสัจจะแห่งตน วัฒนธรรมการ
มุ่งเน้นบุคคลและการสนับสนุน และวัฒนธรรมการมุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์ และน าหลักสังคหวัตถุ ๔ 
ได้แก่ ทาน ปิยวาจา อัตถจริยา และสมานัตตตา มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาคุณภาพชีวิต แนวคิด
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของวอลตัน (Walton)๖ และแนวคิดของฮิวส์และคัมมิงส์ (Huse and 
Cummings) ที่แบ่งองค์ประกอบส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างานออกเป็น ๖ องค์ประกอบ ได้แก่ 
๑. ค่าตอบแทนที่พอเพียงและธรรม  ๒. สภาพการท างานปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ๓. โอกาสใน
การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ๔. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ๕. ความเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กับสังคม และ ๖. ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างานโดยส่วนรวม   

                                                           

 ๕Cooke, R. A. and Lafferty, J.L., Level: Organizational Culture Inventory, (Phymouth 

MI: Human Synergistics, 1989), p. 214.  

 ๖Walton, R.E., Quality of Working Life : What is it? : Slone Management Review, 15, 

(September 1973), pp. 12-16. 



๕ 

 ๑.๔.๒ ขอบเขตด้านตัวแปร 

 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 

๑) ตัวแปรต้น (Independent Variables) ได้แก่ 

(๑) วัฒนธรรมองค์การของ เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  จังหวัดจันทบุรี 
ประกอบด้วย ๑. วัฒนธรรมการมุ่งเน้นความส าเร็จ ๒. วัฒนธรรมการมุ่งเน้นสัจจะแห่งตน             
๓. วัฒนธรรมการมุ่งเน้นบุคคลและการสนับสนุน และ ๔. วัฒนธรรมการมุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์ 

(๒) หลักสังคหวัตถุ ๔ ประกอบด้วย ๑. ทาน (การให้)  ๒. ปิยวาจา (การพูดจาสุภาพ) 
๓. อัตถจริยา (การบ าเพ็ญประโยชน์) ๔. สมานัตตตา (การเสมอภาค) 

๒) ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เทศบาลในเขตอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ทั้ง ๖ ด้าน ได้แก่ (๑) ค่าตอบแทนที่พอเพียงและ
ยุติธรรม (๒) สภาพการท างานปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (๓) โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัติงาน (๔) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (๕) การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม และ (๖) 
ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างานโดยส่วนรวม 

๑.๔.๓ ขอบเขตด้านประชากรและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

๑) ประชากร (Population) ได้แก่ พนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
จังหวัดจันทบุรี จ านวน ๕ เทศบาล รวมทั้งสิ้นจ านวน ๒๔๕ คน กลุ่มตัวอย่างจ านวน ๑๕๒ คน 

๒) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth Interview) ซึ่ง

ประกอบด้วย พระภิกษุสงฆ์ เจ้าหน้าที่ฝ่ายปกครอง ผู้บริหารโรงเรียน และเจ้าหน้าที่สาธารณสุข 
จ านวน ๑๑ รูปหรือคน 

๑.๔.๔ ขอบเขตด้านพื้นที่ 
พ้ืนที่ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี จ านวน 

๕ เทศบาล 
๑.๔.๕ ขอบเขตด้านระยะเวลา 

ด าเนินการวิจัยตั้งแต่ เดือนพฤศจิกายน ๒๕๖๑ – มีนาคม ๒๕๖๒ รวมเป็นระยะเวลา ๕ เดือน 
 

๑.๕ สมมติฐานการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ มีสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

1.5.1 สมมติฐานการวิจัยที่ ๑ วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี   



๖ 

1.5.2 สมมติฐานการวิจัยที่ ๒ หลักสังคหวัตถุ ๔ มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี 
 

๑.๖ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจยั 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ก าหนดนิยามศัพทเ์ชิงปฏิบัติการดังนี้คือ 
 ๑.๖.๑ พนักงานเทศบาล หมายถึง บุคลากรของเทศบาลซึ่งได้รับการบรรจุแต่งตั้งให้
ปฏิบัติราชการ โดยได้รับเงินเดือนจากงบประมาณ หมวดเงินเดือนของเทศบาล และให้รวมถึง 
พนักงานครูเทศบาลและพนักงานเทศบาลอ่ืนที่ได้รับเงินเดือนจากเงินงบประมาณ หมวดเงินอุดหนุน
ของรัฐบาล และเทศบาลน ามาจัดเป็นเงินเดือน 
 ๑.๖.๒ วัฒนธรรมองค์การของเทศบาล หมายถึง ค่านิยมและบรรทัดฐานของ
พฤติกรรมการแสดงออกของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ ในลักษณะที่เป็นทางการและ 
ไม่เป็นทางการและสั่งสมสืบต่อกันมาจนเป็นที่ยอมรับของพนักงานโดยทั่วไป ถ่ายทอดไปยังพนักงาน
รุ่นหลังต่อไป ท าให้สมาชิกเกิดการรับรู้ การคิด และความรู้สึกไปในทิศทางเดียวกัน วิถีชีวิตที่พนักงาน
เทศบาลยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมาใน ๔ ด้าน ได้แก่ ด้านมุ่งเน้นความส าเร็จ ด้านมุ่งเน้นสัจจะแห่งตน 
ด้านมุ่งเน้นบุคคลและการสนับสนุน และด้านมุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์ 
 ๑.๖.๓ สังคหวัตถุ ๔ หมายถึง  หลักธรรมที่เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจ ธรรมอันเป็นที่
สงเคราะห์ซึ่งกันและกัน ประกอบด้วย ทาน ปิยวาจา อัตถจริยา สมานัตตตา 
 ๑.๖.๔ คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ที่ดี มีความความสุขในการ
ท างาน ทั้ง ๖ ด้าน ได้แก่ การได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม สภาพที่ท างานปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
การเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม และความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างานโดยส่วนรวม 
 

๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 

 ๑.๗.๑ ท าให้ทราบคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
จังหวัดจันทบุรี 
 ๑.๗.๒ ท าให้ทราบปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี 
 ๑.๗.๓  ท าให้ทราบแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลใน
อ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  
 ๑.๗.๔ ผลการวิจัยที่ได้สามารถน าองค์ความรู้ที่ได้ไปประยุกต์ใช้ในการปรับปรุงคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ให้ดีมากยิ่งขึ้น 



 

บทท่ี ๒ 
 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอ

เขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี” ผู้วิจัยได้ศึกษาเรื่องค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือ

น ามาประยุกต์ใช้เป็นกรอบแนวความคิดในการวิจัย ก าหนดนิยามศัพท์ และเป็นแนวทางในการสร้าง

แบบสอบถาม สาระส าคัญสรุปได้ดังนี้ 

๒.๑ แนวคิด และทฤษฎทีีเ่กี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ                    

๒.๒ แนวคิด และทฤษฎเีกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน  

๒.๓ หลักสังคหวัตถุ ๔                

๒.๔ บริบทของเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ        

๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

๒.๑ แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 

๒.๑.๑ ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ  

วัฒนธรรมองค์การ สิ่งที่อธิบายสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่รวมเอาข้อสมมติ ความเชื่อ 

และค่านิยมที่สมาชิกขององค์การมีร่วมกันและใช้เป็นแนวทางปฏิบัติงาน เพ่ือให้มีปฏิสัมพันธ์กับ

โครงสร้างอย่างเป็นทางการในการก าหนดรูปแบบพฤติกรรม๑ เป็นแบบแผนของข้อสมมติฐาน ค่านิยม 

บรรทัดฐานและสิ่งประดิษฐ์ที่สมาชิกขององค์กรร่วมกันยึดถือ ซึ่งการให้ความร่วมมือกันช่วยให้สมาชิก

รับรู้และเข้าใจในกิจวัตรการท างาน๒ วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อ ฐานคติการรับรู้

                                           
๑Gordon, J.R., Management and Organization, (Boston: Allyn and Bacon, 1999), p. 342. 
๒Cummings, T., and Worley, C.G., Organizational Development and Change, (USA: 

South-Western College Publishing, 2005), p. 502. 



๘ 
 
ปทัสถานและแบบแผนของพฤติกรรม ซึ่งเป็นสิ่งที่ไม่สามารถมองเห็น (Unseen) หรือไม่สามารถ

สังเกตได้ (Unobservable) แต่แสดงออกมาเป็นกิจกรรมต่าง ๆขององค์การที่สามารถมองเห็นและ

สังเกตได้ โดยกลุ่มพนักงานเรียนรู้ร่วมกัน เพ่ือแก้ไขปัญหา ใช้ปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอก 

และสร้างความร่วมมือภายในองค์การ เมื่อองค์การน าแบบแผนนี้ไปใช้ส าหรับแก้ปัญหาได้แล้ว ยัง

ถ่ายทอดไปยังสมาชิกใหม่ขององค์การ เพ่ือให้รู้สึกคิด และแก้ไขปัญหาได้ถูกต้องดังที่พนักงานได้

ปฏิบัติกันมา๓ และท าให้มองเห็นแนวทางที่ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย๔  โดยวัฒนธรรมองค์การมี

ฐานคิดมาจากแนวคิดพ้ืนฐาน ๒ แนวทางหลักคือ ๑) แนวคิดเชิงปฏิฐานนิยม ซึ่งเห็นว่าวัฒนธรรม

องค์การเป็นพฤติกรรมของบุคลากรที่สังเกตเห็นได้ และ ๒) แนวคิดเชิงปรากฏการณ์นิยม ซึ่งเห็นว่า

วัฒนธรรมองค์การเป็นเรื่องของความคิด ความเชื่อที่อยู่ภายในจิตใจของกลุ่มบุคคล ๕ นอกจากนี้ยัง

เป็นตัวก าหนดแนวทางร่วมกันในองค์การเพ่ือให้พนักงานมีแนวทางส าหรับปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์การ  

วัฒนธรรมองค์การ แบบแผนของฐานคติร่วมกัน ซึ่งเกิดจากการเรียนรู้ในองค์การ ช่วยให้

เกิดการแก้ปัญหา การปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมภายนอก และเกิดบูรณาการต่อสิ่งแวดล้อมที่อยู่

ภายในองค์การ สามารถด าเนินไปได้อย่างดี และได้รับการถ่ายทอดสู่สมาชิกใหม่ในฐานะที่เป็น

แนวทางที่ถูกต้องต่อการแก้ไขปัญหานั้น๖ วัฒนธรรมองค์การเกิดจากค่านิยม ความเชื่อของสมาชิก 

ในองค์การเกี่ยวกับหน้าที่ความรับผิดชอบการท างาน และภารกิจต่างๆ ที่กระท าในองค์กรเกิดจาก

หลายๆ องค์ประกอบที่สร้างขึ้นมา เช่น สัญลักษณ์ ประวัติความเป็นมาอันยาวนาน และสภาพที่

                                           
๓Schien, E. H., Organizational Culture and Leadership, 2nd ed., (California: Jossey-

Bass, 1992), p. 12.  
๔Robbins, S.P. and DeCenzo, D.A., Fundamentals of Management: Essential Concepts 

and Applications, 4thed., Upper Saddle River, (New Jersey: Pearson, 2004), p. 159. 
๕Smiricich, L., “Concepts of Culture and Organizational Analysis”, Administrative 

Science Quaterly, 28 (1) (February, 1985): 52. 
๖Schien, E. H., The Corporate Culture Survival Guide: Sense and Nonsense about 

Culture Chang, (California: Jossey-Bass, 2004), p. 17. 



๙ 
 
ปรากฏอยู่ในปัจจุบัน สิ่งเหล่านี้ท าให้เกิดพัฒนาการของวัฒนธรรมองค์การ๗ เป็นแบบแผนของความ

เชื่อ ค่านิยม บรรทัดฐาน ทัศนคติที่สมาชิกในองค์การและถ่ายทอดยึดมั่นให้แก่สมาชิกรุ่นใหม่ของ

องค์การสืบต่อกันมาตามระยะเวลา และสอดคล้องร่วมกันจนสั่งสมเป็นเอกลักษณ์เฉพาะองค์การ๘ 

สามารถใช้อธิบายลักษณะต่างๆ ในองค์การได้เป็นอย่างดี๙ โดยแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมส าหรับ

ตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมขององค์การที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เพ่ือให้องค์การอยู่รอดและ

ประสบผลส าเร็จ มีลักษณะเป็นรูปธรรมสามารถมองเห็นได้อย่างชัดเจน และนามธรรมที่ฝังลึกแล้ว

แสดงเป็นพฤติกรรมโดยไม่รู้ตัว และสามารถถ่ายทอดไปยังบุคคลรุ่นต่อๆ ไปในองค์การได้ มีความ

มั่นคงยาวนานแต่สามารถเปลี่ยนแปลงได้๑๐   

วัฒนธรรมองค์การจะเป็นตัวแทนของค่านิยมและความเข้าใจร่วมกันของบุคลากร และ

ค่านิยมนี้ จะแสดงให้ เห็นอย่างชัดแจ้ง ในเรื่องของวัฒนธรรมองค์การทั้ ง  ๘ ประการ คือ                 

๑) สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ (Environmental Status in Business) องค์การแต่ละองค์การจะ

ด าเนินงานอยู่ในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่จะก าหนดประเภทขององค์การที่ต้องการเจริญเติบโต    

๒) ค่านิยม (Value) เป็นแนวความคิดและความเชื่อพ้ืนฐานที่ก าหนดมาตรฐานของความ ส าเร็จ

ภายในองค์การภายใต้การยึดถือร่วมกันของบุคลากรทุกคน  ๓) สัญลักษณ์ (Symbol) คือวัตถุ  

การกระท า หรือเหตุการณ์ที่ถ่ายทอดความหมายบางอย่างเป็นสัญลักษณ์ที่เกี่ยวพันกับวัฒนธรรม

องค์การ ซึ่งจะถ่ายทอดค่านิยมขององค์การ  ๔) เรื่องราว (Stories) คือเรื่องเล่าบนรากฐานของ

                                           
๗เนตร์พัณณา ยาวิราช, Modern Management การจัดการสมัยใหม่ , พิมพ์ครั้งที่ ๗, 

(กรุงเทพมหานคร: ทริปเพิ้ล กรุ๊ป, ๒๕๕๓), หน้า ๓๐. 
๘พัชรี  แจ่มครุฑ, “วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ ลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และ

คุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ สังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาลท้องที่เกาะรัตนโกสินทร์ ”, 

วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ, (ภาควิชาจิตวิทยา คณะศิลปะ

ศาสตร์: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๔), หน้า ก. 
๙นริศย์ จ าปา, “วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง”, ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

ทั่วไป, (วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๖), หน้า ๒๑. 
๑๐โยษิตา กฤตพรพินิต, “อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ

พนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ธีรชัยไพศาล เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด”, วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิต

วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๗), หน้า ๑๔.  



๑๐ 
 
เหตุการณ์จริงที่ถูกบอกเล่าอยู่บ่อยครั้งและรับรู้ร่วมกันของสมาชิก เรื่องราวจะถูกบอกเล่าเพ่ือรักษา

ค่านิยมขององค์การไว้ ๕) วีรบุรุษ (Hero) คือตัวเชิดเพ่ือแสดงเป็นตัวอย่างของการกระท า 

คุณลักษณะและบุคลิกภาพวัฒนธรรมขององค์การ วีรบุรุษคือแบบจ าลองของบทบาทเพ่ือการด าเนิน

ตามของสมาชิก ๖) ค าขวัญ (Slogan) คือประโยคหรือถ้อยค าที่แสดงค่านิยมขององค์การ  ๗) งานพิธี

หรือธรรมเนียมปฏิบัติ (Tradition) คือกิจกรรมที่ตระเตรียมเอาไว้เป็นเหตุการณ์พิเศษ เพ่ือปลูกฝัง

ค่านิยมขององค์การและเสริมคุณค่าของความส าเร็จ  ๘) เครือข่ายทางวัฒนธรรม (Cultural 

Network) วัฒนธรรมองค์การจะถูกถ่ายทอดผ่านเครือข่ายที่ไม่เป็นทางการ เรื่องราวของอุดมคติและ

วีรบุรุษขององค์การก่อนหน้านี้จะถูกรับรู้ร่วมกันทั่วทั้งองค์การ และระหว่างรุ่นของบุคลากรที่

ต่อเนื่องกัน๑๑
  

วัฒนธรรมองค์การ สามารถจ าแนกออกเป็น ๒ ปัจจัยหลัก ได้แก่ ๑) ปัจจัยภายใน

องค์การหรือสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ประกอบด้วยผู้บริหารและพนักงานในองค์การ ผู้บริหาร

หรือผู้น าเป็นผู้ก าหนดวัฒนธรรมองค์การขึ้นมาเพ่ือเป็นแบบแผนให้พนักงานน าไปปฏิบัติ แต่หาก

พนักงานปฏิบัติแล้วไม่สามารถแก้ไขปัญหาหรือท าให้องค์การไม่บรรลุเป้าหมายได้ พนักงานจะสร้าง

แบบแผนพฤติกรรมหรือวัฒนธรรมองค์การใหม่ขึ้นมาแทนวัฒนธรรมเดิม และ ๒) ปัจจัยภายนอกหรือ

สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ เช่น ลูกค้า คู่แข่งขัน รัฐบาล เทคโนโลยี ลักษณะทางสังคม ตลอดจน

ภาวะเศรษฐกิจ เป็นต้น๑๒  

สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การ กรอบแนวทางของระเบียบและแบบแผน การประพฤติ

ปฏิบัติอันเกิดจากค่านิยม ความเชื่อที่เห็นได้จากพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การว่าจะท าอะไร ท า

อย่างไรที่ท าให้แต่ละองค์การมีลักษณะที่แตกต่างกันไป ซึ่งองค์การมีความคาดหวัง และสนับสนุนการ

ให้สมาชิกรับรู้ เข้าใจถึงกิจวัตรขององค์การและร่วมกันยึดถือปฏิบัติ การก่อตัววัฒนธรรมองค์การจะมี

ลักษณะที่เห็นเด่นชัด ซึ่งเป็นพ้ืนฐานที่มาแห่งความเข้าใจร่วมกัน และแบบแผนพฤติกรรมที่เป็นไปใน

แนวทางเดียวกัน ด้วยการหล่อหลอมและผสมผสานกันเป็นภาพรวมแห่งนวัตกรรมองค์การที่แตกต่าง

กันไปในแต่ละองค์การ               

                                           
๑๑ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, พฤติกรรมองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท วี.พริ้นท์ จ ากัด, ๒๕๕๑), 

หน้า ๒๕๖-๒๖๘.  
๑๒Buytendijk, F., “The Five Keys to Building a High-Performance Organization, 

Business Performance Management”, 4 (1), pp. 24-30.  



๑๑ 
 

๒.๑.๒ ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ 

วัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่สะท้อนความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะขององค์การ ดังนั้น แต่ละ

องค์การจึงมีลักษณะของวัฒนธรรมที่แตกต่างกันตามพฤติกรรมพ้ืนฐานหรือแบบการด าเนินการในหมู่

สมาชิกขององค์การหรือสังคมนั้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้ได้สื่อผ่านทัศนคติ ค่านิยม การเรียนรู้ โดยกระบวนการ

ขัดเกลาทางสังคมหรือองค์การโดยเชื่อมโยงเป็นความสัมพันธ์ต่างๆ ซึ่งก่อให้เกิดความส าคัญต่อระบบ

การด าเนินงานภายในองค์การ  

วัฒนธรรมองค์การ มีหน้าที่ส าคัญต่อองค์การ ๓ ประการ คือ ๑) ท าให้สมาชิกในองค์การ

เกิดความรู้สึกเป็นเอกลักษณ์ (Provides a Sense of Identity for the Member) และท าให้ค่านิยม

ร่วม (Shared Values) ขององค์การกระจ่างชัดมากยิ่งขึ้น และ ๒) เสริมสร้างพันธะสัญญาต่อภารกิจ

ขององค์การ (Generating Commitment to the Organization’s Mission) เมื่อสมาชิกของ

องค์การรู้จักวัฒนธรรมองค์การเป็นอย่างดี สมาชิกจะเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และให้

ความส าคัญกับประโยชน์ส่วนร่วมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน และ ๓) ท าให้เกิดความชัดเจนและผลักดัน

ให้เกิดมาตรฐานของพฤติกรรม (Clarify and to Reinforce Standards of Behavior) วัฒนธรรม

องค์การเป็นแนวทางท่ีจะก าหนดค าพูดและพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การให้เหมาะกับสถานการณ์

นั้นๆ ขององค์การนั้นๆ๑๓ นอกจากนี้ วัฒนธรรมองค์การเปรียบเสมือนกาวประสานทางสังคมและ     

ท าให้เกิดความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน ดังนั้น วัฒนธรรมองค์การจึงเป็นกระบวนการสร้างความแตกต่าง

ในองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งหลีกเลี่ยงไม่ได้ในชีวิตขององค์การ วัฒนธรรมองค์การเสนอระบบของการให้

ความหมายร่วมกัน เพ่ือเป็นพ้ืนฐานของการสื่อสารและความเข้าใจร่วมกัน ถ้าวัฒนธรรมที่มีอยู่       

ไม่สามารถท าหน้าที่นี้ได้อย่างดีแล้ว มันอาจลดความมีประสิทธิผลขององค์การลง๑๔
 

 

 

                                           
๑๓Greenberg, J. and Robert, A.B., Behavior in Organizations, 7th ed., (New York: 

Prentice-Hall, 2000), pp. 487 – 488. 

๑๔พรพัชรี  แจ่มครุฑ, “วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ ลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และ

คุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ สังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาลท้องที่เกาะรัตนโกสินทร์ ”, 

วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ, (ภาควิชาจิตวิทยา คณะศิลปะ

ศาสตร์: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๔), หน้า ๓๑.  



๑๒ 
 

นักวิชาการกล่าวถึงความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การไว้ ดังนี้  

๑. สนับสนุนให้เกิดแนวปฏิบัติที่สมาชิกองค์การยอมรับ เนื่องจากสมาชิกในองค์การต้อง

ติดต่อประสานงานกันโดยสมาชิกใหม่สามารถเรียนรู้วิธีการคิดและการท างานจากการแนะน าของ

สมาชิกเก่าหรือการสังเกต  

๒. ช่วยจัดระเบียบในองค์การ วัฒนธรรมองค์การจะช่วยวางกฎเกณฑ์ให้สมาชิกของ

องค์การคิดและท างานอย่างมีแบบแผน  

๓. วัฒนธรรมองค์การจะช่วยให้สมาชิกในองค์การเข้าถึงเหตุผล และพฤติกรรมความ

เป็นไปต่างๆ ในหน่วยงาน   

๔. ช่วยลดความจ าเป็นที่ต้องตัดสินใจในกิจกรรมที่ปฏิบัติอยู่เสมอ เนื่องจากวัฒนธรรม

องค์การจะช่วยในการตัดสินใจให้กับสมาชิกองค์การว่าจะต้องปฏิบัติอะไรและอย่างไร   

๕. ช่วยแก้ไขปัญหาและตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานขององค์การในการแก้ไขปัญหา

ที่ทุกองค์การควรมี คือ การปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมภายนอก และการบูรณาการส่วนต่างๆ 

ภายในองค์การให้ท างานสอดคล้องกัน   

๖. ช่วยชี้แนวทางในการท างานและประพฤติปฏิบัติตัว เมื่อวัฒนธรรมองค์การได้ผ่าน

กาลเวลาแห่งการทดสอบจนสามารถแก้ไขปัญหาพ้ืนฐานต่างๆ ขององค์การได้ สิ่งเหล่านี้จะถูก

ถ่ายทอดไปสู่สมาชิกรุ่นใหม่ ซึ่งจะได้รับการสืบสานให้ด ารงอยู่ต่อไป   

๗. สร้างเอกลักษณ์ร่วมกันในหมู่สมาชิก วัฒนธรรมองค์การจะช่วยให้สมาชิกในองค์การ

ตระหนักถึงความเป็นพวกพ้องหรือกลุ่มเดียวกัน เพราะมีค่านิยม ความเชื่อ และการประพฤติปฏิบัติ 

ที่คล้ายกัน และเป็นเอกลักษณ์ท่ีแตกต่างจากวิถีทางของกลุ่มอ่ืน๑๕  

วัฒนธรรมมีหน้าที่หรือมีประโยชน์ต่อองค์การในลักษณะต่างๆ ดังนี้คือ   

๑. ท าให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน   

๒. ท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์การ   

๓. เป็นเครื่องมือชี้แนะแนวทางส าหรับพนักงานในการประพฤติปฏิบัติภายในองค์การ  

 ๔. ช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ  

                                           
๑๕สุนทร  วงศ์ไวศยวรรณ,  วัฒนธรรมองค์กร: แนวคิด งานวิจัยและประสบการณ์, (กรุงเทพมหานคร: 

บี.เจ.เพลทโปรเซลเซอร์, ๒๕๔๖), หน้า ๒๗. 



๑๓ 
 
 ๕. ช่วยองค์การในการปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม  

 ๖. ช่วยในการถ่ายทอดเอกลักษณ์ (Identity) ขององค์การ๑๖
 

 นักวิชาการส่วนใหญ่สรุปสาระส าคัญเก่ียวกับหน้าที่ของวัฒนธรรมองค์การไว้ดังนี้ 

 ๑. วัฒนธรรมองค์การสนับสนุนให้เกิดแนวปฏิบัติที่สมาชิกในองค์การยอมรับ จากการที่

สมาชิกในหน่วยงานทั้งเก่าและใหม่ต้องติดต่อเกี่ยวข้องกันในเรื่องงาน ท าให้บุคลากรใหม่ขององค์การ

เรียนรู้วิธีคิดวิธีการท างานที่ถูกต้องเหมาะสมจากค าแนะน าของสมาชิกเก่า หรือไม่ก็เรียนรู้จาก

ประสบการณ์หรือการสังเกตส่วนตัวว่า วิธีคิดวิธีการท างานแบบใดที่ท าแล้วได้รับค าสรรเสริญหรือ

ได้รับรางวัลและวิธีปฏิบัติใดที่ท าแล้วถูกต าหนิติเตียนหรือได้รับการลงโทษสิ่งต่างๆ เหล่านี้ บุคลากร

ใหม่จะค่อยๆ เรียนรู้จนทราบถึงวิธีคิดวิธีปฏิบัติที่สมาชิกองค์การส่วนใหญ่ปรารถนา 

 ๒. การจัดระเบียบในองค์การ ถ้าพนักงานเรียนรู้เข้าใจวิธีคิดวิธีการท างานที่หน่วยงาน

คาดหวัง พนักงานก็จะยึดถือแนวทางดังกล่าวเป็นหลักในการคิดการท างานและการประพฤติปฏิบัติ

ต่อกัน นานวันเข้าแนวทางดังกล่าวจะกลายเป็นธรรมเนียมบรรทัดฐานของกลุ่มให้สมาชิกยึดถือและ

ปฏิบัติตาม ดังนั้น จึงกล่าวได้ว่าธรรมเนียมบรรทัดฐานของกลุ่มซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์การ

จะช่วยวางกฎเกณฑ์ให้สมาชิกคิดและท าอย่างมีระเบียบแบบแผนช่วยให้หน่วยงานท างานไปได้อย่างมี

ระบบและราบรื่น 

 ๓. ก าหนดนิยามความหมายให้กับพฤติกรรมต่างๆ ที่อยู่รอบตัวเมื่อบุคลากรในหน่วยงาน

เข้าใจและยอมรับวัฒนธรรมองค์การของตนเองแล้ว วัฒนธรรมองค์การจะช่วยให้สมาชิกของ

หน่วยงานเข้าใจถึงเหตุผลของพฤติกรรมหรือความเป็นไปต่างๆ ในหน่วยงานของตนเอง 

 ๔. ลดความจ าเป็นที่ต้องตัดสินใจในกิจกรรมที่ปฏิบัติอยู่เสมอ ดังที่ทราบมาแล้วว่า

วัฒนธรรมองค์การเป็นค่านิยม ความเชื่อและแนวปฏิบัติที่สมาชิกขององค์การท าอยู่เป็นปกติวิสัย  

จนเคยชินกลายเป็นนิสัย ดังนั้นสมาชิกขององค์การสามารถท ากิจกรรมเหล่านี้ได้โดยอัตโนมัติ 

 ๕. แก้ไขปัญหาและตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานขององค์การ วัฒนธรรมองค์การ 

มีหน้าที่ส าคัญประการหนึ่งคือ ช่วยแก้ไขปัญหาพ้ืนฐานขององค์การเพ่ือให้องค์การอยู่รอด  

                                           
๑๖สุพานี สฤษฎ์วานิช, พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่ : แนวคิดและทฤษฎี , พิมพ์ครั้งที่ ๗, 

(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๒), หน้า ๕๒๑.  



๑๔ 
 
ซึ่งทุกหน่วยงานยังมีปัญหาพื้นฐานที่จะต้องแก้ไข ๒ ประการ คือ การปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อม

ภายนอก และการบูรณาการส่วนต่างๆ ภายในองค์การให้ท างานประสานสอดคล้องกัน 

 ๖. ช่วยชี้แนวทางในการท างานและการประพฤติปฏิบัติตัว เมื่อวัฒนธรรมองค์การได้ผ่าน

กาลเวลาแห่งการทดสอบ จนเป็นที่ยอมรับจากสมาชิกองค์การส่วนนี้แล้วว่า สามารถช่วยแก้ปัญหา

พ้ืนฐานต่างๆ ขององค์การได้ สิ่งเหล่านี้จะถูกถ่ายทอดให้สมาชิกรุ่นใหม่รับรู้ว่าเป็นวิธีคิดวิธีท างานที่

ถูกต้องเหมาะสมที่จะใช้ภายในหน่วยงาน 

 ๗. สร้างเอกลักษณ์ร่วมกันในหมู่สมาชิก วัฒนธรรมองค์การช่วยให้สมาชิกของหน่วยงาน

ตระหนักว่าแต่ละคนเป็นพวกเดียวกัน หรืออยู่ในกลุ่มเดียวกัน เพราะมีค่านิยมและการประพฤติปฏิบัติ

ที่คล้ายคลึงกัน การตีความหรือแสดงพฤติกรรมในการแก้ไขปัญหาที่เกี่ยวข้องเป็นเอกลักษณ์ที่

แตกต่างกันจากวิถีทางของกลุ่มอื่นในสังคม๑๗  

๒.๑.๓ ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ  

วัฒนธรรมองค์การเกิดขึ้นจากการที่สมาชิกในองค์การมีค่านิยมหลัก (Core Value) เป็น

ความเชื่อร่วมกันที่ซ่อนเร้นภายในจิตใจ และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ ๑๘ ท าให้

บุคลากรขององค์การทราบและปฏิบัติตามความเชื่อของค่านิยมนั้น ดังนั้น การที่จะรู้ว่าองค์การใดมี

ลักษณะวัฒนธรรมองค์การแบบใดต้องดูว่าภายในองค์การนั้นมีค่านิยมหลักใดที่ถูกสั่ งสมเป็นรากฐาน

ของวัฒนธรรม โดยมีการก าหนดรูปแบบวัฒนธรรมองค์การไว้หลากหลายตัวแบบ ดังนี้  

การจัดประเภทของวัฒนธรรมโดยมีพ้ืนฐานมาจากแนวคิดของ แฮรีสัน (Harrison) ตาม

ทัศนะท่ีว่าวัฒนธรรมสื่อถึงวิธีการหรือบรรทัดฐาน ดังมีลักษณะ ๔ ประการ ดังนี้  

๑. วัฒนธรรมที่เน้นอ านาจ มีแหล่งศูนย์กลางที่ควบคุมอ านาจเพียงที่เดียว แต่สามารถ

ควบคุมได้ทั้งองค์การ   

๒. วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท มีลักษณะเป็นแบบระบบราชการ ซึ่งยึดถือหลักเหตุผล 

กฎเกณฑ์กระบวนการ เน้นล าดับชั้นของอ านาจ และสถานภาพ   

                                           
๑๗ศิริพงษ์ เศาภายน, หลักการบริหารการศึกษา: ทฤษฎีและแนวปฏิบัติ, (กรุงเทพมหานคร: บุคพอยท์, 

๒๕๔๘), หน้า ๗๓.  
๑๘Schermerhorn, Management, 7thed., (New York: John Wiley & Son, Inc, 2002), p. 49.  



๑๕ 
 

๓. วัฒนธรรมที่เน้นงาน มีลักษณะมุ่งเน้นที่ความส าเร็จของงาน มีเป้าหมายคือการน าคน

ที่เหมาะสมเข้ามา และให้พวกเขาท างานต่อไป   

๔. วัฒนธรรมที่เน้นคน จะมุ่งเน้นการให้บริการ ตามความต้องการของสมาชิกขององค์กร

เป็นหลัก โดยให้แต่ละคนเป็นจุดศูนย์กลาง ลักษณะการท างานนิยมใช้การลงมติเป็นเอกฉันท์๑๙  

ลักษณะส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร ตามแนวความคิดของ อัลเวสสัน (Alvesson)         

มีดังนี้คือ  

๑. พฤติกรรมที่สังเกตเห็นได้อย่างสม่ าเสมอ (Observed Behavioral Regularities) 

เช่น  การใช้ภาษาในการติดต่อสื่อสาร พิธีการต่างๆ และรูปแบบพฤติกรรมที่บุคคลใน องค์กรยอมรับ   

๒. มีบรรทัดฐาน (Norms) ซึ่งยึดถือเป็นมาตรฐานของพฤติกรรม และแนวทางในการ 

ปฏิบัติงานร่วมกัน ว่าสิ่งใดจะต้องท ามากน้อยเพียงใดในการปฏิบัติงาน  

๓. ค่านิยมที่มีลักษณะเด่น (Dominant Values) เป็นค่านิยมส่วนใหญ่ที่บุคคลในองค์กร

ยอมรับ ให้การสนับสนุน และคาดหวังในการปฏิบัติงานร่วมกัน  

๔. มีปรัชญาขององค์กร (Philosophy) เป็นความเชื่อขององค์กรเกี่ยวกับการปฏิบัติ 

และการให้บริการ  

๕. มีกฎระเบียบ ข้อบังคับ (Rules) เป็นระเบียบแบบแผน และเป็นแบบอย่างในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งสมาชิกจะต้องเรียนรู้ เพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกลุ่ม  

๖. มีบรรยากาศองค์กร (Organization Climate) ซึ่งเป็นสิ่งที่สมาชิกขององค์กรก าหนดขึ้น 

จากการปฏิสัมพันธ์ของบุคคลภายในองค์กร และภายนอกองค์กรด้วย๒๐   

วัฒนธรรมองค์การตามแนวคิดของ คีย์ตัน (Keyton) แบ่งออกเป็น ๕ ลักษณะ คือ  

ลักษณะที่ ๑ องค์การเป็นสิ่งที่ประกอบขึ้นจากสมาชิกในองค์การ สมาชิกทุกคนมีส่วน

ร่วมทางสัญลักษณ์และทางสังคม ผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่ างกันโดยใช้การสื่อสารในองค์การ  

โดยการสร้างระบบสัญลักษณ์ขึ้นมาเพ่ือสื่อสารระหว่างกัน  

                                           
๑๙พรพัชรี แจ่มครุฑ, “วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ ลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และคุณภาพ

ชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ สังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาลท้องที่เกาะรัตนโกสินทร์”, หน้า ๒๓. 
๒๐Alvesson, M., Understanding Organization Culture, (London: Sage, 2002), p. 112. 



๑๖ 
 

ลักษณะที่ ๒ วัฒนธรรมองค์การมีการเปลี่ยนแปลงไม่คงที่ วัฒนธรรมองค์การเกิดจาก

การผสมผสานระหว่างวัจนภาษาและอวัจนภาษา ที่มีการสื่อสารทั้งเป็นผู้ส่งสารและเป็นผู้รับสารมีการ

เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา เมื่อสมาชิกในองค์การมีการเข้าและออกจากองค์การ วัฒนธรรมองค์การก็

จะเปลี่ยนแปลง รวมถึงค่านิยม  

ลักษณะที่ ๓ ค่านิยมและสมมติฐานต่างๆ ที่มีการแข่งขันกัน ค่านิยมและค่าความเชื่อ 

ในองค์การที่มีข้อขัดแย้งกันและส่งเสริมกัน จากการที่สมาชิกในองค์การอยู่แบบเป็นเครือข่ายมีการ

ประสานงานการปฏิบัติงานร่วมกัน สร้างความสัมพันธ์ตามหน้าที่ มีการแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร ซึ่งท า

ให้เกิดระบบ ค่านิยม และความเชื่อท่ีหลากหลาย  

ลักษณะที่ ๔ วัฒนธรรมองค์การเป็นเรื่องของอารมณ์ วัฒนธรรมองค์การเกี่ยวข้องกับ

ระดับอารมณ์และความรู้สึกของสมาชิกในองค์การ ซึ่งมีทั้งบวกและลบ สมาชิกในองค์การมักใช้

อารมณ์ ในสถานการณ์ ในองค์กรและอารมณ์จึงมีอิทธิพลกับการสร้างความหมายในองค์การ  

ลักษณะที่ ๕ วัฒนธรรมองค์การเป็นทั้งเบื้องหน้าและเบื้องหลัง เบื้องหน้าของวัฒนธรรม

องค์การคือ สมาชิกในองค์การมีปฏิสัมพันธ์กับเหตุการณ์ปัจจุบันของตนเอง ในขณะที่เบื้องหลังของ

วัฒนธรรมองค์การคือ ประวัติและที่มาขององค์การ ดังนั้น วัฒนธรรมองค์การจึงเป็นการจัดระเบียบ

ในองค์การเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ได้ตั้งไว้โดยผ่านกระบวนการสื่อสาร ทั้งสัญลักษณ์ 

ภาษา และการตีความหมายร่วมกัน เพ่ือผสมผสานระหว่างเรื่องราวในอดีตกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน๒๑
 

การศึกษาวัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยุคไทยแลนด์ ๔.๐ และได้  

ข้อสรุปว่า วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แบ่งออกเป็น ๔ ลักษณะ คือ    

๑. วัฒนธรรมเกี่ยวข้อง หมายถึง วัฒนธรรมที่สมาชิกทุกคนถูกพิจารณาว่าเป็นผู้บริหารที่

มีหน้าที่ในการจัดการทรัพย์สินต่างๆ ขององค์การ และรับผิดชอบในการจัดการด้วยตนเอง สมาชิก

มักจะถูกกระตุ้นให้มีความรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของหน่วยงาน ประกอบด้วย ๑) การมอบอ านาจ ๒) 

มุ่งทีมงาน ๓) การพัฒนาสมรรถนะ   

๒. วัฒนธรรมสอดคล้อง หมายถึง วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นบูรณาการความแตกต่างทางทัศนะ 

ความคิด ค่านิยมหรือพฤติกรรมของสมาชิกเข้าด้วยกัน อันน าไปสู่ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันทั้ง

                                           
๒๑Keyton, J., Communication & Organizational Culture, (Thousand Oaks: Sage 

Publications, 2005), pp. 35-40. 



๑๗ 
 
ระบบและพฤติกรรม รวมถึงการลงรอยผ่านข้อตกลงว่าสิ่งใดพึงกระท าหรือไม่พึงกระท า เพ่ือใช้เป็น

แนวปฏิบัติร่วมกัน ทั้งยังเป็นการควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกไม่ให้ออกนอกลู่นอกทาง ประกอบด้วย 

๑) ประสานและบูรณาการ เป็นเรื่องของการเชื่อมโยงเป้าหมายระดับต่างๆ ของงานเข้าด้วยกัน ๒) 

การตกลงร่วม หมายถึง บุคลากรจะมีข้อตกลงที่ชัดเจนและยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน

ร่วมกัน เพ่ือใช้แก้ปัญหาหรือบรรลุข้อตกลงร่วมกันได้ ๓) ค่านิยมหลัก คือ การระบุแนวทางการ

ประพฤติปฏิบัติแก่บุคลากรทุกกลุ่มอย่างสอดคล้อง ชัดเจน รวมทั้งผู้บริหารเพ่ือเป็นแบบอย่างที่ดี 

หากใครละเลยไม่ปฏิบัติตามถือว่าเป็นตัวสร้างปัญหาต่อองค์การ   

๓. วัฒนธรรมปรับตัว คือ วัฒนธรรมที่แปลความต้องการของสภาพแวดล้อมภายนอก

ไปสู่การกระท า ด้วยการเปลี่ยนแปลงความรู้ ความเข้าใจ พฤติกรรม และโครงสร้างภายในที่เพ่ิม

โอกาสการอยู่รอด การเติบโตและการพัฒนา ประกอบด้วย ๑) การสร้างการเปลี่ยนแปลง ๒) เน้น

ผู้ใช้บริการ และ ๓) การเรียนรู้ขององค์การ  

๔. วัฒนธรรมพันธกิจ หมายถึง วัฒนธรรมที่ให้ความสัมพันธ์กับเสถียรภาพของ

จุดมุ่งหมาย แกนกลางหรือเป้าประสงค์หลัก ที่ก าหนดบทบาททางสังคมและเป้าหมายภายนอกของ

องค์การ รวมทั้งการก าหนดบทบาทของสมาชิกแต่ละบุคคลให้มีความสัมพันธ์กับวิสัยทัศน์และทิศทาง

ยุทธศาสตร์ขององค์การ ประกอบด้วย ๑) ทิศทางยุทธศาสตร์ที่ท าให้การท างานมีความชัดเจน ขณะ

เดียวก็มีความยืดหยุ่นด้วย ง่ายต่อการปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องต่อการสนองตอบพันธกิจ ๒) เป้าหมาย

และวัตถุประสงค์ที่องค์การก าหนดและประชาสัมพันธ์แก่บุคลากรให้มีความเข้าใจถึงสิ่งที่ต้องกระท า

และการร่วมกันท างานเพ่ือบรรลุผลส าเร็จ ๓) วิสัยทัศน์ เป็นสิ่งที่องค์การคาดหวังในอนาคต ใช้เป็น

ตัวกระตุ้นหรือจูงใจบุคลากรให้ปฏิบัติ๒๒
 

๒.๑.๔ รูปแบบของวัฒนธรรมองค์การ 

รูปแบบวัฒนธรรมองค์การที่ ได้จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีอย่างมากมายเพ่ือ

ตั้งสมมติฐานถึงลักษณะของวัฒนธรรมองค์การและแนวโน้มความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การ     

ซึ่งสามารถสรุปรูปแบบของวัฒนธรรมองค์การได้ดังนี้คือ 

                                           
๒๒อุษณีย์ มงคลพิทักษ์สุข, “วัฒนธรรมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยุคไทยแลนด์ ๔.๐”, วารสาร         

ร่มพฤกษ์ มหาวิทยาลัยเกริก, ๓๕ (๒), (พฤษภาคม-สิงหาคม ๒๕๖๐): ๑๔๑-๑๖๒.  



๑๘ 
 

๑. วัฒนธรรมส่วนร่วม (Involvement Culture) มีสมมติฐานมาจากทฤษฎีมนุษย์

สัมพันธ์ (Human Relations Theory)  

๒. วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) มีสมมติฐานมาจากแนวคิดเรื่องบูรณาการ

เชิงปทัสถาน หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า การมีความหมายร่วมกัน ซึ่งมีรากฐานมาจากงานของซีชอร์ 

(Seashore) งานของมอชและซีชอร์ (Moch and Seashore)  

๓. วัฒนธรรมการปรับตัว (Adaptability Culture) มีสมมติฐานมาจากแนวคิด          

เรื่องสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ซึ่งมีรากฐานมาจากงานของ ลอเรนซ์และโลสช์ (Lawrence 

and Losch)  

๔. วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) มีสมมติฐานมาจากแนวคิดเรื่องเป้าหมาย 

ทิศทาง (Goal-Directed) และการที่สมาชิกส่วนใหญ่ในองค์การ มีส านึกร่วมในเป้าหมายระยะยาว๒๓  

นักวิชาการส่วนใหญ่ได้ก าหนดวัฒนธรรมองค์การเพ่ือสะดวกต่อการศึกษา แบ่งออกเป็น 

๔ รูปแบบ ได้แก่  

๑. วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ (Clan Culture) หรือวัฒนธรรมองค์การ            

แบบครอบครัว (Family) หรือวัฒนธรรมแบบสโมสร หมายถึง วัฒนธรรมองค์การที่ให้ความส าคัญแก่

พนักงานมากกว่างาน เปรียบองค์การเสมือนครอบครัวใหญ่ๆ ครอบครัวหนึ่ง ผู้บริหารท าหน้าที่

เสมือนบิดามารดา ให้ค าแนะน าปรึกษา ช่วยเหลือ ส่ งเสริ มและอ านวยความสะดวกแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชา ความส าเร็จขององค์การพิจารณาจากความใส่ใจต่อลูกค้าและผู้ที่เกี่ยวข้องกับ

องค์การ  

๒. วัฒนธรรมองค์การแบบราชการ (Hierarchy Culture) หรือวัฒนธรรมองค์การแบบ

หอไอเฟล (Effect Culture) หรือวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งเน้นต าแหน่ง เป็นองค์การที่มีโครงสร้าง

หลายระดับ กระบวนการท างานมีหลายขั้นตอน มีความเป็นทางการสูง มองบุคลากรเป็นจักรกลหรือ

ปัจจัยหนึ่งขององค์การ ส่วนพนักงานปฏิบัติงานค าบรรยายลักษณะงาน มอบหมายงานตามสายการ

บังคับบัญชา ให้ความส าคัญกับการสั่งการ และการควบคุมดูแลอ านาจมาจากต าแหน่งและสถานภาพ

ในองค์การ  

                                           
๒๓Denison, D.R., Corporate Culture and Organizational Effectiveness, (New York: 

John Wiley & Sons, 1990), pp.6-16. 



๑๙ 
 

๓. วัฒนธรรมองค์การที่มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลง (Adhocracy Culture) หรือวัฒนธรรม

มุ่งภารกิจ วัฒนธรรมองค์การแบบนี้ให้ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลง มีความเป็นผู้ประกอบการและ

ริเริ่มสร้างสรรค์ ผู้น าหรือผู้บริหารกล้าเสี่ยงและให้ความส าคัญกับการทดลองและสร้างสิ่งใหม่ๆ       

แก่องค์การ รวมทั้งแก้ปัญหาต่างๆ ให้ภารกิจส าเร็จลุล่วง  

๔. วัฒนธรรมการตลาด (Market Culture) หรือวัฒนธรรมการท างานหนักและ

สนุกสนาน หรือวัฒนธรรมองค์การแบบจรวดน าวิถี (Guided Missile) หรือวัฒนธรรมองค์การแบบ

มุ่งเน้นบุคคล วัฒนธรรมองค์การแบบนี้เชื่อว่าพนักงานสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตนต้องการและท าให้

องค์การบรรลุเป้าหมายได้ จึงให้ความส าคัญกับผลลัพธ์การท างาน พนักงานแข่งขันกันเพ่ือท างานให้

บรรลุเป้าหมายหรือให้ประสบผลส าเร็จ นอกจากนี้ยังกระตุ้นให้เกิดการแข่งขันและให้รางวัลตอบแทน

เมื่อท างานส าเร็จ แต่ให้ความส าคัญแก่ปริมาณมากกว่าคุณภาพ๒๔  

วัฒนธรรมองค์การแบบราชการ (Bureaucracy Culture) ว่าเป็นวัฒนธรรมที่เน้นความมี

เสถียรภาพความมั่นคงและความมุ่งเน้นภายในองค์การเป็น มักมีค่านิยมในเรื่องของ ๑) การประหยัด

และมุ่งประสิทธิภาพในการท างาน ๒) เน้นความเป็นทางการและความมีระเบียบแบบแผน ๓) การใช้

เหตุผล ใช้ข้อมูลตัวเลขต่างๆ ในการปฏิบัติงาน ๔) การเน้นระเบียบ ค าสั่ง กฎระเบียบต่างๆ และ ๕) 

การเชื่อฟัง ท าตามกฎระเบียบ และค าสั่งของผู้บังคับบัญชา๒๕
 

สรุปได้ว่า จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีดังกล่าวข้างต้น ลักษณะส าคัญของวัฒนธรรม

องค์การมีหลากหลายแนวคิด แต่ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แนวคิดวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ 

(Constructive Style) ของคุ้กและลาฟเฟอร์ตี้  ซึ่งเป็นวัฒนธรรมองค์การที่ให้เน้นค่านิยมในการ

ท างาน เน้นความพึงพอใจของสมาชิกในองค์กร คือ องค์การต้องการความส าเร็จ ในขณะเดียวกัน  

ก็ต้องการไมตรีสัมพันธ์ด้วย รวมทั้งส่งเสริมให้สมาชิกองค์การมีความสัมพันธ์และสนับสนุนซึ่งกันและ

กัน สมาชิกมีความผูกพันกับองค์การพร้อมจะปฏิบัติงาน มีความเป็นกันเอง เอาใจใส่ ให้ความรักใคร่ 

ยกย่องและยอมรับกัน เห็นอกเห็นใจกัน การปฏิบัติงานในลักษณะนี้ส่งผลให้องค์การประสบ

                                           
๒๔โยษิตา กฤตพรพินิต, “อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ

พนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ธีรชัยไพศาล เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด”, วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิต

วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๗), หน้า ๑๒.   
๒๕Daft, R.L., Organization Theory and Design, 8thed., (Orlando Florida: South-

Western College Publishing, 2002), pp. 236-312.   



๒๐ 
 
ความส าเร็จ แบ่งออกเป็น ๔ มิติ คือ ๑) เน้นความส าเร็จ ๒) เน้นสัจจะแห่งตน ๓) เน้นบุคคลและการ

สนับสนุน และ ๔) เน้นไมตรีสัมพันธ์ 
 

๒.๒ แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

จากการศึกษาเอกสารต่างๆ ที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน สรุปสาระส าคัญได้ดังนี้ 

๒.๒.๑ ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 

คุณภาพชีวิตการท างาน ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคคลมีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ท า 

รวมถึงเป็นแรงกระตุ้นที่ช่วยให้บุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ท าให้เกิด

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ อย่างไรก็ตามได้มีนักวิชาการทางการศึกษา 

ทั้งในและต่างประเทศได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานไว้ต่างๆ กัน ดังนี้ 

คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับชีวิตการท างาน หรือลักษณะการท างาน

ของบุคลากรที่ได้รับการตอบสนองความต้องการ ท า ให้เกิดความสุขที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 

กระตือรือร้น มุ่งมั่น เกิดความคิดสร้างสรรค์ และมีเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน จึงท า ให้มีความรู้สึก

เกี่ยวกับการท างานโดยรวมในเชิงบวกส่งผลให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล๒๖
 เป็น

ชีวิตของบุคคลที่สามารถด ารงชีวิตอยู่ร่วมกับสังคมได้อย่างเหมาะสม ไม่เป็นภาระและไม่ก่อให้เกิด

ปัญหาแก่สังคม เป็นชีวิตที่สมบูรณ์ด้วยร่างกาย จิตใจ และสามารถด ารงชีวิตที่ชอบธรรม สอดคล้อง

กับสภาพแวดล้อม และค่านิยมสังคม ตลอดจนแสวงหาสิ่งที่ตนปรารถนาให้ได้มาอย่างถูกต้องภายใต้

เครื่องมือและทรัพยากรที่มีอยู่ แบ่งออกเป็น ๓ ประการ คือ  

๑. ด้านร่างกาย บุคคลจะต้องมีสุขภาพที่สมบูรณ์แข็งแรง ปราศจากโรคภัย ไข้เจ็บ  

อันเป็นผลตอบสนองมาจากปัจจัยพ้ืนฐาน  

๒. ด้านจิตใจ บุคคลจะต้องมีสภาวะจิตใจที่สมบูรณ์ มีความร่าเริงแจ่มใส ไม่วิตกกังวล 

มีความรู้สึกพึงใจในชีวิตตนเอง ครอบครัว และสังคมสิ่งแวดล้อม มีความปลอดภัยในชีวิต   

                                           
๒๖ปวรรัตน  เลิศสุวรรณเสรี, “คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์”, รายงาน

การวิจัย, (นนทบุรี: วิทยาลัยราชพฤกษ์, ๒๕๕๗), หน้า ๗. 



๒๑ 
 

๓. ด้านสังคม บุคคลสามารถด ารงชีวิตภายใต้บรรทัดฐานและค่านิยมของสังคมในฐานะ

เป็นสมาชิกของสังคมอย่างปกติสุข๒๗ คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นการครอบคลุมไปในทุกด้านที่

เกี่ยวโยงกับชีวิตการท างาน ของปัจเจกบุคคลและสภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์กร 

ทั้งร่างกายและจิตใจ ซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานที่ท างาน และสภาพของ

การท างานที่ปัจเจกบุคคล มีความรู้สึกทั้งหลายเกี่ยวกับสภาพการท างาน และผลกระทบต่อสุขภาพ 

รวมทั้งความคาดหวังในการท างาน๒๘ สอดคล้องกับ สันติ บางอ้อ ที่ว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน 

เป็นสิ่งที่คนเราจะสามารถท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ สามารถปรับปรุงเพ่ิมผลผลิตได้โดยมีความ

พร้อมทั้ งด้ านร่ างกายและจิตใจ ซึ่ งถือว่ า เป็นงานปัจจัยภายใน ส าหรับปัจจัยภายนอก  

คือ สภาพแวดล้อมในการท างานจะเป็นสิ่งที่ท าให้คนเรามีความสุขกับการท างานเกิดความพึงพอใจ 

ในการท างาน๒๙ ซึ่งตรงกับความหมายของสถาบันเสริมสร้างขีดความสามารถมนุษย์ที่ว่า คุณภาพชีวิต 

หมายถึง การด ารงชีวิตอยู่ด้วยการมีภาวะที่สมบูรณ์ และมีความมั่นคงซึ่งครอบคลุมถึงด้านต่างๆ    

อันได้แก่ สุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ๓๐ 

 คุณภาพชีวิตการท างานเป็นความสอดคล้องกันระหว่างความปรารถนา ความพึงพอใจ 

ในการท างานของบุคคลกับประสิทธิผลขององค์การ หรือประสิทธิผลขององค์การอันเนื่องมาจาก

ผาสุกในงานของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งท าให้

พนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้นๆ ซึ่งจะส่งผลต่อองค์การ ๓ ประการ คือ ๑) ช่วยเพ่ิมผลผลิตของ

องค์การ ๒) ช่วยเพิ่มพูนขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน เป็นแรงจูงใจแก่พวกเขาในการท างาน และ 

๓) ช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย๓๑
 

                                           
๒๗ศิริ  ฮามสุโพธิ์, ประชากรกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต, (กรุงเทพมหานคร: โอ.เอส.พริ้นติ้งเฮ้าส์,  

๒๕๔๓), หน้า ๕๗. 
๒๘ผจญ  เฉลิมสาร, “คุณภาพชีวิตการท างาน”, Productivity World 1, 2, (มีนาคม-เมษายน ๒๕๔๐): 

๒๔-๒๕.  
๒๙สันติ บางอ้อ, “การสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน”, Productivity World 2, (กรกฎาคม - 

สิงหาคม ๒๕๔๐): ๓๙-๔๐. 
๓๐สถาบันเสริมสร้างขีดความสามารถมนุษย์, มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการ

ท างาน, (สมุทรสาคร: ส านักพิมพ์กู๊ดเนส, ๒๕๕๑), หน้า ๖. 
๓๑Huse, E.F. and Cumming, T.G., Organization Development and Change 3rd ed, (New 

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

วอลตัน (Walton) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับลักษณะส าคัญที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิต

การท างาน โดยแบ่งเป็น ๘ ประการ ได้แก่  

๑. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง 

การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืนๆ อย่างเพียงพอกับการมี

ชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และต้องเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือ

องค์การอื่นๆ ด้วย 

๒. สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 

Environment) หมายถึง สิ่งแวดล้อมท้ังทางกายภาพและทางด้านจิตใจ นั่นคือ สภาพการท างานต้อง

ไม่มีลักษณะที่ต้องเสี่ยงภัยจนเกินไป และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็น

อันตรายต่อสุขภาพอนามัย 

๓. โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human 

Capacities) งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้และพัฒนาทักษะความรู้อย่าง

แท้จริงและรวมถึงการมีโอกาสได้ท างานที่ ตนยอมรับว่าส าคัญและมีความหมาย 

๔. ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (Growth 

and Security) นอกจากงานจะช่วยเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถแล้ว ยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มี

โอกาสก้าวหน้า และมีความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนเป็นที่ยอมรับทั้งของเพ่ือนร่วมงานและสมาชิก    

ในครอบครัวของตน 

๕. ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน  (Social 

Integration) ซึ่งหมายความว่างานนั้นช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ 

รวมถึงโอกาสที่เท่าเทียมกันในความก้าวหน้าที่ตั้งอยู่บนฐานของระบบคุณธรรม 

๖. ลักษณะงานของที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมาย Constitutionalism) ซึ่งหมายถึง วิถี

ชีวิตและวัฒนธรรมในองค์การจะส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคลมีความเป็นธรรมในการ

พิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งโอกาสที่แต่ละคนจะได้แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย มี

เสรีภาพ  ในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองด้วยกฎหมาย 

๗. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม (The Total Life Space)  เป็นเรื่อง 

ของการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์การอย่างสมดุล   
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นั่นคือต้องไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ด้วยการก าหนด

ชั่วโมงการท างานที่เหมาะสมเพ่ือหลีกเลี่ยง การที่ต้องคร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผ่อน หรือได้

ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ 

๘. ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (Social Relevance)    

ซึ่งนับเป็น เรื่องที่ส าคัญประการหนึ่งที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึก และยอมรับว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงาน  

อยู่นั้นรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่าง ๆ ทั้งในด้านผลผลิต การจ ากัดของเสีย การรักษาสภาพแวดล้อม 

การปฏิบัติเกี่ยวกับการจ้างงาน และเทคนิคด้านการตลาด๓๒
 

ศึกษาการพัฒนาองค์การและการเปลี่ยนแปลง และได้ข้อสรุปเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ

ท างาน โดยแบ่งองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างานออกเป็น ๘ องค์ประกอบ ได้แก่ 

๑. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง 

การได้รายได้และผลตอบแทนอย่างเพียงพอ สอดคล้องกับมาตรฐาน ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่า

เหมาะสมและเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงานหรือองค์การอ่ืนๆ  

๒. สภาพแวดล้อมที่มีปลอดภัยและย่อมเป็นการส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 

Environment) หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ท างาน

ไม่ได้ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงต่ออันตราย  

๓. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities)  

การที่ผู้ปฏิบัติได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเองจากที่ท างาน โดยพิจารณาจากลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ งานที่ใช้ทักษะและความสามารถหลากหลาย งานที่มีความท้าทาย งานที่ผู้

ปฏิบัติ  มีความเป็นตัวของตัวเองในการท างาน งานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ และงานที่ผู้

ปฏิบัติได้รับผลการปฏิบัติงาน  

๔. ความก้าวหน้าและความมั่นคงใน (Growth and Security) หมายถึง นอกจากจะ

ช่วยเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถแล้ว ยังหมายถึงการที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้าและต าแหน่ง    

อย่างมั่นคง ตลอดจนเป็นที่ยอมรับทั้งของเพ่ือนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 

                                           
๓๒Walton, R.E., Quality of Working Life: What is it?: Slone Management Review, 

15, (September 1973): 12-16.  
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๕. สังคมสัมพันธ์ (Social Integration) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของ

ผู้ร่วมงาน ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ รวมถึงโอกาสที่เท่าเทียมกัน         

ในความก้าวหน้าที่ตั้งอยู่บนฐานของระบบคุณธรรม 

๖. ธรรมนูญในองค์การ (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ

บริหารงาน วิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองค์การจะส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคลมีความ     

เป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและยุติธรรม 

๗. ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างานโดยส่วนรวม (Total Life Space) 

หมายถึง ภาวะที่ผู้ปฏิบัติงานมีการใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์การอย่างสมดุล มีการ

ก าหนดเวลาท างานที่เหมาะสมเพื่อให้มีช่วงเวลาที่คลายเครียดจากภาระหน้าที่รับผิดชอบ 

๘. ความภูมิใจในองค์การ (Organization Pride) หมายถึงความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มี

ความภาคภูมิใจที่ปฏิบัติงานที่มีชื่อเสียง และรับรู้ว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่นั้น มีการอ านวย

ประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่างๆ๓๓
  

นักวิชาการให้ทัศนคติเก่ียวกับองค์ประกอบที่ส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างานไว้ ดังนี้ 

๑. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 

๒. สภาพการท างานที่ปลอดภัยและไม่ท าลายสุขภาพ 

๓. การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยการท างานที่มีความหมายและแสวงหา

แนวทางใหม่ๆ ในการท างาน 

๔. ความก้าวหน้าและความมั่นคง ซึ่งหมายถึงโอกาสในการพัฒนาความรู้ ทักษะ และ

ความสามารถ รวมทั้งความรู้สึกม่ันคงในการท างาน 

๕. การบูรณาการทางสังคม ซึ่งหมายถึงการมีโอกาสได้รับปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน

และผู้บริหาร 

                                           
๓๓Huse, E.F. and Cumming, T.G., Organizational Development and Chang, (MN: 

West Plubilishing, 1985), pp, 199-200.  
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๖. ระบบบริหาร ซึ่งหมายถึง นโยบายบุคลากรที่ได้รับการบริหารอย่างเป็นธรรม การที่

พนักงานท างานในสภาพการท างานที่ปราศจากความวิตกกังวลและการมีโอกาสก้าวหน้าอย่าง          

เท่าเทียมกัน 

๗. การมีเวลาว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กับเรื่องส่วนตัวและงาน       

ได้อย่างเหมาะสม 

๘. การยอมรับทางสังคม หมายถึง มีความภาคภูมิใจต่องานที่รับผิดชอบและต่อ

นายจ้าง๓๔   

สรุปได้ว่า จากแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานของนักวิชาการส่วน

ใหญ่นั้น มักเกี่ยวข้องกับลักษณะสภาพชีวิต ที่อยู่ดีมีความสุขทั้งร่างกายและจิตใจของบุคคลในขณะท างาน 

และมีสัมพันธ์ภาพที่สอดคล้องผสมผสานกันระหว่างงานกับชีวิต ส่งผลให้บุคคลในองค์การมีขวัญและ

ก าลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งต้องพิจารณาจากองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งส่วนใหญ่ มัก

นิยมใช้แนวคิดของวอลตัน (Walton) และแนวคิดของ ฮิวส์และคัมมิ่ง (Huse and Cummings)   

ดังนั้นในงานวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงประยุกต์ใช้แนวคิดของวอลตัน (Walton) และแนวคิดของ 

ฮิวส์และคัมมิ่ง (Huse and Cummings) สรุปได้ว่าองค์ประกอบของคุณภาพชีวิต ประกอบด้วย ๑) การ

ได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม ๒) สภาพการท างานปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ๓) โอกาสใน

การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ๔) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ๕) การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับ

สังคม และ ๖) ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างานโดยส่วนรวม 
 

๒.๓ หลักสังคหวัตถุ ๔ 

หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาที่ใช้ในการครองคน คือ สังคหวัตถุ ๔๓๕ เป็นวิธีปฏิบัติเพ่ือ

ยึดเหนี่ยวจิตใจคนอ่ืนให้เกิดความรักใคร่นับถือ และท าให้ผู้ที่รักใคร่นับถืออยู่แล้วให้ความรักใคร่นับ

ถือมากขึ้น พระพุทธเจ้าทรงสอนหลักการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ไว้เรียกว่า  สังคหวัตถุ วิธีผูกใจคน 

พระองค์ตรัสว่า “รถม้าแล่นไปได้เพราะมีลิ่มสลักคอยตรึงส่วนประกอบต่างๆ ของรถม้าเข้าด้วยกันฉัน

ใด คนในสังคมก็ฉันนั้น” ในด้านความรู้สึกนึกคิดต่างๆ ของคนไทยจะมีหลักพระพุทธศาสนามา

                                           
๓๔Bruce, W.M., and Blackburn, J.W., Balancing Job Satisfaction and Performance, 

(Westport, CT: Quorum Books, 1992), pp. 15-16. 
๓๕องฺ.จตุกฺก. (ไทย)๒๑/๒๕๖/๓  



๒๖ 
 
เกี่ยวข้องมีอิทธิพลต่อชีวิตจิตใจของคนไทย สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการ โดยยึด

แนวทางในการปฏิบัติที่เรียกว่า ทางสายกลาง ซึ่งในทางสายกลางของพระพุทธศาสนาเกี่ยวข้อง 

ทั้งกาย วาจา ใจ  สมาธิหรือว่าปัญญาสามารถน ามาประยุกต์ใช้กับการบริหารจัดการธุรกิจได้ หลักใน

การพิจารณาเลือกค าสอนพุทธศาสนามาใช้ในการบริหารจัดการนั้นต้องเลือกท าให้เหมาะสมกับวิถี

ชีวิตและองค์กรโดยหลักๆ เกี่ยวกับการปกครอง เกี่ยวกับการบริหารองค์กรต่างๆ จะต้องใช้หลักธรรม

เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวน้ าใจของกันและกัน ประสานใจทุกคนที่อยู่ให้องค์กรเดียวกันให้อยู่อย่างมี

ความสุข ความสมัครสมานสามัคคีซึ่งกันและกัน 

๒.๓.๑ ความหมายของสังคหวัตถุ ๔ 
สังคหะ มีความหมายว่า วิธีสงเคราะห์ หมายถึง วิธีปฏิบัติเพ่ือยึดเหนี่ยวน้้าใจผู้ที่เคย  

รักใคร่นับถืออยู่แล้วให้สนิทแนบแน่นยิ่งขึ้น กล่าวได้ว่า สังคหวัตถุ คือ เทคนิควิธีที่ท้าให้คนรักหรือ
มนต์ผูกใจคน มี ๔ ประการ คือ ๑) ทาน คือการให้ คือการเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ช่วยเหลือ
กันด้วยสิ่งของตลอดจนถึงการให้ความรู้และค้าแนะน้าสั่งสอน ๒) ปิยวาจา คือ วาจาเป็นที่รัก คือ  
ค้ากล่าวที่สุภาพ ไพเราะอ่อนหวาน สมานสามัคคีให้เกิดไมตรีและความรักใคร่นับถือ ตลอดถึงค้าที่
แสดงประโยชน์ประกอบด้วยเหตุผล เป็นหลักฐานจูงใจให้ยอมตาย ๓) อัตถจริยา คือ การประพฤติ
ประโยชน์ คือ การขวนขวายช่วยเหลือกิจการ บ้าเพ็ญสาธารณประโยชน์ ตลอดถึงช่วยแก้ไขปรับปรุง
ส่งเสริมในทางจริยธรรม และ ๔) สมานัตตตา คือ การวางตนสม่้าเสมอ ท้าตนเสมอต้นปลาย ปฏิบัติ
สม่้าเสมอกันในชนทั้งหลาย และเสมอในสุขทุกข์ โดยร่วมรับรู้ ร่วมแก้ ไข ตลอดถึงวางตนเหมาะแก่
ฐานะ ภาวะบุคคล เหตุการณ์และสิ่งแวดล้อม ถูกต้องตามธรรมในแต่ละกรณี๓๖ 

๒.๓.๒ องค์ประกอบของสังคหวัตถุ ๔ 

๑. ทาน ในสังคหวัตถุ ๔ คือ การให้ การสงเคราะห์หรือช่วยเหลือผู้อ่ืนด้วยการให้สิ่งของ

ที่ตนมีให้แก่ผู้ที่ต้องการผู้ขาดแคลนหรือผู้เดือดร้อน สิ่งของที่น ามาให้นั้นต้องเป็นสิ่งของที่ได้มาโดย

สุจริตเป็นประโยชน์ คือผู้ให้ก็เป็นสุข อ่ิมเอิบใจ ผู้รับก็สามารถบรรเทาทุกข์ความเดือดร้อน รวมทั้งการ

ให้ความรู้ การแนะน าที่ถูกต้อง ชัดเจนและเป็นจริงด้วย 

๒. ปิยวาจา ในสังคหวัตถุ ๔ คือ การใช้วาจาด้วยถ้อยค้าที่สุภาพ และถ้อยค้าที่มี
ประโยชน์ พูดด้วยถ้อยค้าที่เป็นจริง และถ้อยค้าที่ไม่กระทบกระทั่งผู้อ่ืน พูดแต่ในสิ่งที่เป็นประโยชน์ 

                                           
๓๖พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์

ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ, ๒๕๕๑), หน้า ๔๑๒. 



๒๗ 
 
รู้จักกล่าวขอโทษ รู้จักกล่าวขอบคุณ ซึ่งผู้ปฏิบัติได้ย่อมท้าให้เกิดความเลื่อมใสศรัทธาในตัวผู้พูด จูงให้
ละเว้นความชั่ว ท้าให้การงานส้าเร็จ เป็นประโยชน์ในการด้ารงชีวิตและการงานอย่างยิ่ง 

๓. อัตถจริยา ในสังคหวัตถุ ๔ คือ การประพฤติตนให้เป็นประโยชน์แก่ทั้งตนเอง และ
ผู้อ่ืน รู้จักการเสียสละไม่เห็นแก่ตัว ไม่เห็นแก่ความสุขสบายส่วนตัว ทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการ
บ้าเพ็ญสาธารณประโยชน์และช่วยเหลือผู้อื่น พร้อมรู้จักแก้ไขปัญหาด้วยปัญญา                

๔. สมานัตตตา ในสังคหวัตถุ ๔ คือ การวางตัวให้เหมาะสมเสมอต้นเสมอปลายกับทุกคน 
การท้าตัวให้เป็นคนน่ารัก น่าเคารพนับถือ และน่าให้ความช่วยเหลือร่วมมือ การท้าตัวได้เหมาะสมแก่
ฐานะ ภาวะ บุคคล เหตุการณ์ มีจิตใจมั่นคงไม่หวั่นไหวเปลี่ยนแปลงง่าย และด้ารงตนไว้ไม่ให้ตกไปใน
ความชั่ว ปฏิบัติกับเพ่ือนร่วมหรือผู้คนอ่ืนๆอย่างเท่าเทียมกัน รวมทั้งอยู่ร่วมทุกข์ร่วมสุข ร่วมแก้ไข
ปัญหากับเพ่ือนร่วมงานในองค์กร 

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ได้ให้ความหมายไว้ว่า สังคหวัตถ ุมี ๔ ประการ ดังนี้ 

๑. ทาน คือ การรู้จักให้ รู้จักเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ช่วยเหลือด้วยการแบ่งปันสิ่งของให้แก่ผู้อ่ืน

ที่ควรให้ ตลอดจนให้ปัญญา และศิลปวิทยารวมไปถึงการให้อภัยแก่ผู้อ่ืน ท าให้สังคมอยู่กันอย่างมี

ความสุข เพราะการช่วยเหลือซึ่งกันละกัน 

๒. ปิยวาจา คือ การพูดจาน่ารัก ปราศรัยด้วยถ้อยค าสุภาพอ่อนหวาน ไพเราะ เป็นที่รัก 

พูดด้วยถ้อยค าที่น่าฟัง ชี้แจ้งในสิ่งที่เป็นประโยชน์ ให้ก าลังใจ ท าให้เกิดความพอใจแก่ผู้ได้ยินได้ฟัง 

ก่อให้เกิดมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีต่อกัน               

๓. อัตถจริยา คือ การบ าเพ็ญให้เป็นประโยชน์แก่ผู้เกี่ยวข้องหรือผู้อ่ืน เป็นการปฏิบัติสิ่ง

ที่เป็นประโยชน์ซึ่งกันและกัน มีน้ าใจช่วยเหลือผู้อ่ืนโดยไม่หวังผลตอบแทน ด้วยก าลังความคิด ก าลัง

กาย และก าลังทรัพย ์การท าตนให้เป็นประโยชน์เท่าที่จะท าได้ เช่น ส่งเสริมจริยธรรม ส่งเสริมให้ผู้อ่ืน

ได้รับสิ่งที่ดี การช่วยเหลือผู้ อ่ืนจะท าให้หมู่คณะ สังคม และประเทศชาติมีความก้าวหน้า ได้รับ

ความส าเร็จในสิ่งต่างๆ เป็นอย่างด ี              

๔. สมานัตตตา คือ การปฏิบัติตนเสมอต้นเสมอปลาย การท าตัวให้เข้ากันได้ เป็นเพ่ือน

ร่วมทุกข์ร่วมสุขกัน ไม่เอาเปรียบ ร่วมเผชิญ และแก้ปัญหาเพื่อประโยชน์สุขร่วมกัน ไม่ถือเราถือเขา 

รู้จักผูกมิตรกับผู้อ่ืน เช่น ในยามที่ตนตกทุกข์ได้ยากก็ไม่ทอดทิ้งยังช่วยเหลือ ย่อมเกิดความสุข และ

ความสามัคคีในหมู่คณะ 

นักวิชาการบางท่านได้อธิบายถึงองค์ประกอบที่เกี่ยวกับหลักสังคหวัตถ ุ๔ ในเชิงที่ว่า 

๑. ทาน คือ การรู้จักให ้รู้จักเสียสละ หรือปันสิ่งของให้แก่บุคคลอ่ืน โดยปราศจากความ



๒๘ 
 
ตระหนี่ถี่เหนียว ไม่เป็นคนเห็นแก่ประโยชน์ของตนเพียงฝ่ายเดียว คุณธรรมข้อนี้ ท าให้ผู้ปฏิบัติไม่เป็น

คนไม่ละโมบ และไม่เห็นแก่ตัว 

๒. ปิยวาจา คือ การพูดจาด้วยถ้อยค าที่ไพเราะ พูดจาด้วยถ้อยค าที่อ่อนหวาน และมี

ความจริงใจ ไม่พูดหยาบคาย ไม่พูดกระทบกระทั่งผู้อ่ืน พูดแต่ในสิ่งที่เป็นประโยชน์แก่ตน และผู้อ่ืน 

ภายใต้ความเหมาะสมกับกาลเทศะ การพูดให้เป็นปิยวาจานั้น ยึดหลักดังต่อไปนี้ 

– เว้นจากการพูดเท็จ คือ พูดแต่ค าสัตย์ ไม่พูดจาโกหกหลอกลวงผู้อ่ืน เพ่ือแสวงหา

สิ่งที่เป็นผลประโยชน์ให้แก่ตนเอง ได้เห็นได้ฟังอย่างไรก็พูดไปอย่างนั้น ไม่พูดเสริมความ ยุยงจนท าให้

เกิดความแตกแยก 

– เว้นจากการพูดส่อเสียด คือ ไม่พูดจายุยงให้เขาแตกร้าว โดยเอาความทางนี้ไป

บอกทางโน้น หรือเอาความทางโน้นมาบอกทางนี้ เมื่อได้ยินได้ ฟังเรื่องราวที่เป็นชนวนก่อให้เกิดการ

แตกความสามัคคีก็หาทางระงับเสีย               
– เว้นจากการพูดค าหยาบ คือ พูดด้วยถ้อยไพเราะ อ่อนหวานสุภาพ ไม่เอะอะ

โวยวายไม่พูดเรื่องหยาบคาย เมื่อฟังแล้วมีความสบายใจ                
– เว้นจากการพูดเพ้อเจ้อ คือ ไม่พูดในสิ่งที่เหลวไหลไร้สาระหรือพูดวกวนจนจับ

ใจความไม่ได้ แต่ควรพูดในสิ่งที่เป็นประโยชน์มีสาระมีเหตุผล 

๓. อัตถจริยา คือ ประพฤติในสิ่งที่เป็นประโยชน์ และในสิ่งที่ดีงามแก่คนรอบข้าง ด้วย

การปฏิบัติตามแนวทาง ดังนี้ 

๓.๑ มีความประพฤติชอบทางกาย เรียกว่า “กายสุจริต” ได้แก่ 

– เว้นจากการท า ลายชีวิต 

– เว้นจากการลักทรัพย์ ฉ้อโกงทรัพย์ 

– เว้นจากการประพฤติผิดในกาม 

๓.๒ มีความประพฤติชอบทางวาจา เรียกว่า “วจีสุจริต” ได้แก่ 

– เว้นจากการพูดเท็จ 

– เว้นจากการพูดส่อเสียด 

– เว้นจากการพูดค าหยาบ 

– เว้นจากการพูดเพ้อเจ้อ 

๓.๓ มีความประพฤติชอบทางใจ เรียกว่า “มโนสุจริต” ได้แก่ 



๒๙ 
 

– ไม่โลภอยากได้ของผู้อื่น 

– ไม่พยายามปองร้ายผู้อ่ืน 

– เห็นชอบในสิ่งที่ดีงาม 

๔. สมานัตตตา คือ การเป็นผู้มีความสม่ าเสมอ หรือมีความประพฤติเสมอต้นเสมอปลาย 

การที่เราจะประพฤติตนให้เป็นผู้มี “สมานัตตตา” นั้นต้องยดึหลักเกณฑ์ดังต่อไปนี้ 

– บุคคลาธิษฐาน คือ บุคคลที่เป็นตัวตั้ง หมายความว่า ถ้าเรามีต าแหน่งมีฐานะสูงส่ง

ขึ้นจะต้องไม่หลงลืมตัว  เคยแสดงความเคารพนับถือผู้ใดก็แสดงความเคารพนับถืออย่างนั้น 

– ธรรมาธิษฐาน คือ ธรรมที่เป็นที่ตั้ง หมายความว่า บุคคลทุกคนย่อมมีความเสมอ

ภาคกัน 

๒.๓.๓ แนวทางการน าหลักสังคหวัตถุ ๔ มาใช้ในองค์กร 

๑. เมื่อบุคลากรในองค์กรมีความเดือดร้อนในด้านปัจจัยทั้งสี่ บุคลากรในองค์กรควรให้

ความช่วยเหลือ หมายถึง การให้ทานอันเป็นสิ่งของเครื่องใช้ต่างๆ ทุนหรือทรัพย์สินสิ่งของ ตลอดจน

ให้ความรู้ความเข้าใจและให้ค าแนะน า และรวมไปถึงการให้อภัยแก่เพ่ือนร่วมงาน เมื่อเพ่ือนร่วมงาน

ท างานผิดพลาดหรือไม่ประสบความส าเร็จ เพ่ือให้บุคลากรในองค์กรเป็นบุคลากรที่มีน้ าใจงาม น้ าใจดี 

มีความรัก ความสามัคคี เป็นหนึ่งอันเดียวกันมากข้ึน 

๒. เมื่อบุคลากรในองค์กรมีความเดือดร้อนในการท างาน ต้องการความช่วยเหลือ

บุคลากรในองค์กรควรให้ความช่วยเหลือด้วยการพูดให้ก าลังใจ  แสดงความเห็นอกเห็นใจ  

ให้ค าแนะน า ชี้แจงอย่างถูกต้อง ไม่พูดจาดูหมิ่น เสียดสีเพ่ือนร่วมงาน แต่พูดจากับบุคลากรหรือเพ่ือน

ร่วมงานในองค์กรด้วยความไพเราะน่าฟัง 

๓. เมื่อบุคลากรในองค์กรต้องการความช่วยเหลือทางด้านแรงกาย บุคลากรในองค์กร 

ก็ให้ความส าคัญ ขวนขวายช่วยเหลืออย่างเต็มก าลังความสามารถ หรือการให้ความส าคัญกับองค์กร

ของตนเองด้วยการช่วยเหลือกิจการต่างๆ ภายในองค์กร บ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ รวมทั้งช่วยแก้ไข

ปัญหาภายในองค์กรด้วยความเต็มใจ 

๔. เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในองค์กร บุคลากรก็เข้าไปช่วยในการแก้ไขปัญหา โดยให้ความ

เสมอภาค ไม่เอาเปรียบผู้อ่ืน อยู่ร่วมทุกข์ร่วมสุข ร่วมรับรู้ ร่วมแก้ไขปัญหา เพ่ือให้เกิดประโยชน์สุข

ร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงานและองค์กรทุกครั้ง               

วิธีการผสมผสานระหว่างบริหารจัดการกับค าสอนทางพระพุทธศาสนาแล้วเกิดความ



๓๐ 
 
เปลี่ยนแปลงภายในองค์การที่เห็นชัด คือองค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นโดยเฉพาะตัวบุคคล 

ผู้น าองค์กรประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้องอยู่ในศีลธรรม พนักงานในองค์กรก็จะถือเป็นแบบอย่างที่ดี 

ถ้าหากผู้บริหาร และบุคลากรในองค์การมีหลักธรรมเป็นเครื่องชี้น าแนวทาง การท างานก็จะ

สอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน  

ผู้บริหาร ที่ดีนั้นควรจะมี ธรรมะที่เรียกว่า สังคหวัตถุ ๔ (Base of Sympathy) ซึ่งเป็น

ธรรมอันเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจผู้อ่ืน หรือธรรมเพ่ือให้คน เป็นที่รักของคนท่ัวไป อันได้แก่ 

๑. ทาน (Giving Offering) คือการให้ เสียสละ แบ่งปันแก่ผู้อ่ืน อนุเคราะห์หรือ

สงเคราะห์ การช่วยเหลือซึ่งกันและกันตามถานานุรูป ในโอกาสต่างๆ 

๒. ปิยวาจา (Kindly Speech) คือ พูดจาด้วยถ้อยค าสุภาพ นุ่มนวล เหมาะแก่ บุคคล 

เวลา สถานที่ พูดในสิ่งที่เป็นประโยชน์ พูดในทางสร้างสรรค์ พูดให้เกิดเกิดพลังใจ กล่าวด้วยค าที่เป็น

ที่รัก มีประโยชน์ ถูกต้องดีงาม และก็จริงใจต่อผู้ร่วมงาน 

๓. อัตถจริยา (Useful Conduct) ท าตนให้เป็นประโยชน์ ตามก าลังสติปัญญา ความรู้ 

ความสามารถ ก าลังทรัพย์ และเวลาที่มี เช่นว่าเราช่วยเหลือกิจการต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม

ทั่วไปแนะน าแก้ไขปัญหาต่างๆไม่เป็นที่เดือดร้อนแก่ตนหรือผู้อ่ืน 

๔. สมานัตตตา (Even and Equal Treatment) คือวางตนให้เสมอต้น เสมอปลาย วาง

ตนเหมาะสมกับฐานะ ต าแหน่งหน้าที่การงาน ไม่เอาเปรียบผู้อ่ืน ร่วมทุกข์ร่วมสุข สม่ าเสมอ คือ เรา

ควรจะเป็นคนที่ “โอบอ้อมอารี วจีไพเราะ สงเคราะห์ปวงชน วางตนได้เหมาะ“ 

ดังนั้น การน าหลักสังคหวัตถุ ๔ มาช่วยในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือให้เกิดการ

ร่วมงาน และประพฤติที่ดีต่อองค์กร และเพ่ือนร่วมงาน อันจะช่วยส่งเสริมให้เกิดความสัมพันธ์อันดี

ระหว่างบุคลากรในองค์กรด้วยกันเองและระหว่างองค์กรกับบุคลากรมากขึ้น ซึ่งจะส่งผลในการ

ปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความสุข ความสามัคคี ความส าเร็จ ในการปฏิบัติงาน รวมไปถึงการไปสร้าง

ความจงรักภัคดีต่อองค์กรของบุคลากร และยังช่วยส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความเข้าใจซึ่งกันและกัน 

รู้จักบทบาทหน้าที่ของตนเองมากขึ้น ให้ความส าคัญกับตนเองว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรที่จะเข้าไป

ช่วยแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นภายในองค์กรด้วยความเต็มใจ  

สรุปได้ว่า หลักสังคหวัตถุ ๔ เป็นหลักธรรมที่ช่วยให้เกิดความรู้รักสามัคคีขึ้น ในองค์การ 

ช่วยให้บุคลากรทุกฝ่าย ทุกระดับท างานร่วมกันได้อย่างเป็นสุข มีแนวทางในการปฏิบัติ ๔ ประการ 

คือ ๑) ทาน (การให้) คือ การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ช่วยเหลือในลักษณะที่เป็นวัตถุสิ่งของ 



๓๑ 
 
และการให้ในรูปแบบต่างๆ เช่น การให้การช่วยเหลือ การให้ค าแนะน า การให้ก าลังใจ การให้แนวคิด 

การให้ความปลอดภัย การให้ความสะดวก การให้ความสบายใจ การให้ความรู้หรือวิทยาทาน การให้

ก าลังแรงงานทางด้านร่างกาย หรือแม้แต่การให้เวลา ซึ่งต้องเป็นการให้ด้วยความเต็มใจ ๒) ปิยวาจา 

(การพูดจาสุภาพ) คือ การพูดจากันด้วยความสุภาพไพเราะอ่อนหวาน เป็นที่ชื่นชอบของผู้ฟัง 

ก่อให้เกิดความรักความนับถือ ๓) อัตถจริยา (การประพฤติตนเป็นประโยชน์) คือ การท าตัวให้เป็น

บุคคลที่มีคุณค่าต่อตนเองและสังคม ไม่ปล่อยเวลาให้เสียไปโดยเปล่าประโยชน์ ต้องเป็นคนที่รู้จักคิ ด 

รู้จักการท างานเพ่ือพัฒนาตนเองและสังคม และ ๔) สมานัตตตา (การท าตนเสมอภาค) คือ การเป็น

บุคคลที่มีความเสมอต้นเสมอปลาย มีความสม่ าเสมอในการปฏิบัติงาน และปฏิบัติตนให้เหมาะสมกับ

ฐานะของตน ไม่เย่อหยิ่งจองหอง ไม่ปล่อยตัวจนเกินไป รู้จักวางตัวให้เหมาะสม รู้จักปรับปรุ งตนเอง 

วางตัวให้สมฐานะอย่างสม่ าเสมอ ด้วยเหตุนี้ในการปฏิบัติของพนักงานเทศบาลนั้นหากปฏิบัติตัวตาม

หลักธรรมสังคหวัตถุ ๔ นี้ จะช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานเกิดความรักใคร่นับถือ นอกจากนี้

ยังท าให้งานมีความก้าวหน้าเนื่องจากบุคลากรในองค์การมีความรักใคร่สามัคคีกันนั่นเอง 

 

๒.๔ บริบทของเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุร ี

๒.๔.๑ ข้อมูลทั่วไปของอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 

ที่ว่าการอ าเภอเขาคิชฌกูฏ ตั้งอยู่ทางตอนกลางของจังหวัดจันทบุรี มีค าขวัญประจ า

อ าเภอว่า “คิชฌกูฏเมืองแมน แคว้นรอยพระพุทธบาท ดารดาษผลไม้ เมืองคนคุณธรรม สวยล้ าน้ าตก

กะทิง มิ่งเมืองเหลืองจันทบูร ศูนย์วัฒนธรรม” เป็นแหล่งอุดมไปด้วยผลไม้นาๆ ชนิด มีรอยพระพุทธ

บาทประดิษฐานบนยอดเขาพลวง ปัจจุบันเปลี่ยนเป็นชื่อเขาคิชฌกูฏ  เป็นสถานที่ที่ประชาชน 

ทั่วทุกสารทิศข้ึนไปกราบไหว้บูชา ในช่วงประเพณีนมัสการปิดทองรอยพระพุทธบาท ประจ าปี และมี

สถานที่ท่องเที่ยวทางธรรมชาติคือ น้ าตกกะทิง น้ าตกคลองไพบูลย์ น้ าตกจันตาแป๊ะ เป็นต้น ที่ว่าการ

อ าเภออยู่ห่างจากตัวเมืองจันทบุรี ๒๕.๑๕ กิโลเมตร คมนาคมสะดวกเป็นถนน ๔ เลน มีจ านวน

ประชากรจ านวน ๒๙,๐๘๕ คน ความหนาแน่น ๓๕.๐๓ คนต่อตารางกิโลเมตร มีพ้ืนที่จ านวน ๘๓๐.๒ 

ตารางกิโลเมตร ครอบคลุมเทศบาลทั้ง ๕ ต าบล  

๒.๔.๒ ข้อมูลทั่วไปของเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 

ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏแบ่งเขตการปกครองย่อยออกเป็น ๕ ต าบล ๔๕ หมู่บ้าน ได้แก่     

  ๑) ชากไทย (Chak Thai) มี ๘ หมู่บ้าน  



๓๒ 
 
  ๒) พลวง (Phluang) มี ๑๐ หมู่บ้าน  

  ๓) ตะเคียนทอง (Takhian Thong) มี ๙ หมู่บ้าน  

  ๔) คลองพลู (Khlong Phlu) มี ๑๐ หมู่บ้าน  

  ๕) จันทเขลม (Chanthakhlem) มี ๘ หมู่บ้าน 

ท้องที่ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ ประกอบด้วยองค์การบริหารส่วนท้องถิ่น ๕ แห่ง ได้แก่ 

๑. เทศบาลต าบลชากไทย อ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  ตั้งอยู่ทางทิศใต้ห่างจาก

ที่ว่าการอ าเภอเขาคิชฌกูฏ ระยะทางประมาณ ๗ กิโลเมตร และห่างจากตัวเมืองจันทบุรี ระยะทาง

ประมาณ ๑๘ กิโลเมตร เนื้อท่ีรวมทั้งหมด ๘๖.๕๖ ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ ๕๔,๑๐๐ ไร่ 

ลักษณะภูมิประเทศ ต าบลชากไทย มีลักษณะเป็นที่ราบลุ่มลูกคลื่น มีภูเขาสลับเป็นบาง

ช่วง เหมาะแก่การท าการเพาะปลูก ท าเกษตรแบบผสมผสาน  

ภูมิอากาศ อยู่ในเขตพ้ืนที่ร้อนชื้น มี ๓ ฤดู มีฝนตกชุกติดต่อกันประมาณ ๖ เดือนต่อป ี

เขตการปกครอง แบ่งออกเป็น ๘ หมู่บ้าน ได้แก่ บ้านทุ่งสะพาน หมู่ที่ ๑-๒ บ้านเนิน

มะหาด หมู่ที่ ๓ บ้านชากไทย หมู่ที่ ๔ บ้านเนินมะหาด-มูซู หมู่ที่ ๕ บ้านเขารูปช้าง หมู่ที่ ๖ บ้าน

คลองหินลอย หมู่ที่ ๗ และบ้านว่านเหลือง หมู่ที่ ๘  

ประชากร มีจ านวนทั้งสิ้น ๔,๓๐๑ คน แยกเป็นชาย ๒,๐๙๑ หญิง ๒,๒๑๐ คน มีจ านวน

ครัวเรือนทั้งสิ้น ๑,๗๕๕ ครัวเรือน 

๒. เทศบาลต าบลพลวง อ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  ตั้งอยู่ทางทิศใต้ห่างจาก

ที่ว่าการอ าเภอเขาคิชฌกูฏ ระยะทางประมาณ ๑ กิโลเมตร และห่างจากตัวเมืองจันทบุรี ระยะทาง

ประมาณ ๒๕.๑๕ กิโลเมตร เนื้อท่ีรวมทั้งหมด ๑๓๐ ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ ๖๔,๓๗๕ ไร่ 

ลักษณะภูมิประเทศ ต าบลพลวง มีลักษณะเป็นที่ราบลุ่มเชิงเขา พ้ืนดินตื้น ลักษณะเป็น

ดินปนทราย ปนกรวด และดินเปรี้ยว 

ภูมิอากาศ อยู่ในเขตพ้ืนที่ร้อนชื้น มี ๓ ฤดู มีฝนตกชุกติดต่อกันประมาณ ๖ เดือนต่อป ี

เขตการปกครอง แบ่งออกเป็น ๑๐ หมู่บ้าน ได้แก่ บ้านดินแดง หมู่ที่ ๑ บ้านปากพลวง 

หมู่ที่ ๒ บ้านทุ่งตาอิน หมู่ที่ ๓ บ้านพลวง หมู่ที่ ๔ บ้านกระทิง หมู่ที่ ๕ บ้านคลองตะเคียน หมู่ที่ ๖ 

บ้านคลองน้ าเป็น หมู่ที่ ๗ บ้านคลองเจริญ หมู่ที่ ๘ บ้านพังกะแลง หมู่ที่ ๙ และบ้านคลองระทิง หมู่ที่ ๑๐ 

ประชากร มีจ านวนทั้งสิ้น ๗,๖๗๘  คน แยกเป็นชาย ๓,๖๔๖ หญิง ๔,๐๓๒ คน มี

จ านวนครัวเรือนทั้งสิ้น ๓,๙๖๙ ครัวเรือน 



๓๓ 
 

๓. เทศบาลต าบลตะเคียนทอง อ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  ตั้งอยู่ทางทิศเหนือ

ของที่ว่าอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี อยู่ห่างจากที่ว่าการอ าเภอเขาคิชฌกูฏ ระยะทางประมาณ 

๑๓ กิโลเมตร ห่างจากตัวจังหวัดจันทบุรี ระยะทางประมาณ ๓๗ กิโลเมตร เนื้อที่รวมทั้งหมด ๒๑๗ 

ตารากิโลเมตร หรือประมาณ ๑๓๕,๖๕๒ ไร่ 

ลักษณะภูมิประเทศ ต าบลตะเคียนทอง มีป่าไม้อุดมสมบูรณ์  พ้ืนที่มีลักษณะเป็นที่ราบ

ลุ่มสลับภูเขาน้อยใหญ่ 

ภูมิอากาศ อยู่ในเขตพ้ืนที่ร้อนชื้น มี ๓ ฤดู มีฝนตกชุกติดต่อกันประมาณ ๖ เดือนต่อป ี

เขตการปกครอง แบ่งออกเป็น ๙ หมู่บ้าน ได้แก่ บ้านล าพัง หมู่ที่ ๑ บ้านตะเคียนทอง 

หมู่ที่ ๒-๕ บ้านช าเคราะห์ หมู่ที่ ๖ บ้านคลองกระสือ หมู่ที่ ๗ บ้านคลองน้ าเป็น หมู่ที่ ๘ และบ้าน

คลองไพบูลย์ หมู่ที่ ๙ 

ประชากร มีจ านวนทั้งสิ้น ๔,๕๑๓  คน แยกเป็นชาย ๒,๒๘๗ หญิง ๒,๒๒๖ คน มีความ

หนาแน่นเฉลี่ยทั้งต าบล ๑๙.๗๒ คน/ตารางกิโลเมตร มีจ านวนครัวเรือนทั้งสิ้น ๑,๗๓๘ ครัวเรือน 

๔. เทศบาลต าบลคลองพลู อ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  ตั้งอยู่ในอ าเภอเขาคิชฌ

กูฏ จังหวัดจันทบุรี อยู่ห่างจากที่ว่าการอ าเภอเขาคิชฌกูฏ ระยะทางประมาณ ๑๘ กิโลเมตร และห่าง

จากที่ตั้งศาลากลางจังหวัดจันทบุรี ระยะทางประมาณ ๔๑กิโลเมตร เนื้อที่รวมทั้งหมด ๑๓๔ ตาราง

กิโลเมตร หรือประมาณ ๘๒,๐๐๐ ไร่ 

ลักษณะภูมิประเทศ ต าบลคลองพลู มีลักษณะเป็นที่ราบสลับสันเขา 

ภูมิอากาศ อยู่ในเขตพ้ืนที่ร้อนชื้น มี ๓ ฤดู มีฝนตกชุกติดต่อกันประมาณ ๖ เดือนต่อป ี

เขตการปกครอง แบ่งออกเป็น ๑๐ หมู่บ้าน ได้แก่ บ้านคลองเกียนลอย หมู่ที่ ๑ บ้านน้ า

ขุ่น หมู่ที่ ๒-๓ บ้านคลองพลู หมู่ที่ ๔-๕ บ้านทุ่งกบิล หมู่ที่ ๖ บ้านช าตาเรือง หมู่ที่ ๗ บ้านหลังเนิน 

หมู่ที่ ๘ บ้านคลองตาอิน หมู่ที่ ๙ และบ้านวังยายมุก หมู่ที่ ๑๐ 

ประชากร มีจ านวนทั้งสิ้น ๖,๑๕๓ คน แยกเป็นชาย ๓,๐๔๒ หญิง ๓,๑๑๑ คน มีจ านวน

ครัวเรือนทั้งสิ้น ๑,๗๓๘ ครัวเรือน  

๕. เทศบาลต าบลจันทเขลม อ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  ตั้งอยู่ทางทิศเหนือห่าง

จากที่ว่าการอ าเภอเขาคิชฌกูฏ ระยะทางประมาณ ๒๕ กิโลเมตร และห่างจากตัวจังหวัดจันทบุรี 

ระยะทางประมาณ ๕๖ กิโลเมตร เนื้อที่รวมทั้งหมด ๒๒๕ ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ ๑๔๐,๖๒๕ ไร่ 

ลักษณะภูมิประเทศ ต าบลจันทเขลม มีลักษณะเป็นที่ราบเชิงเขา พ้ืนดินตื้นเป็นดินปนทราย 



๓๔ 
 

ภูมิอากาศ อยู่ในเขตพ้ืนที่ร้อนชื้น มี ๓ ฤดู มีฝนตกชุกติดต่อกันประมาณ ๖ เดือนต่อป ี

เขตการปกครอง แบ่งออกเป็น ๘ หมู่บ้าน ได้แก่ บ้านคลองใหญ่ หมู่ที่ ๑ บ้านจันเขลม 

หมู่ที่ ๒ บ้านสะท้อน หมู่ที่ ๓ บ้านคลองชีพ หมู่ที่ ๔ บ้านจันตาแป๊ะ หมู่ที่ ๕ บ้านคลองชม หมู่ที่ ๖ 

บ้านคลองชัน หมู่ที่ ๗ และบ้านจันตาแป๊ะ หมู่ที่ ๘   

ประชากร มีจ านวนทั้งสิ้น ๕,๒๕๒  คน แยกเป็นชาย ๒,๖๗๐ หญิง ๒,๕๘๒ คน มี

จ านวนครัวเรือนทั้งสิ้น ๒,๐๓๙ ครัวเรือน 

๒.๔.๖ ข้อมูลพนักงานเทศบาลในเขตอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี 

 

ตารางท่ี ๒.๑ แสดงจ านวนพนักงานเทศบาลในเขตอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี 

 

เทศบาล จ านวนพนักงาน (คน) 

๑. ชากไทย ๔๓ 

๒. พลวง ๕๗ 

๓. ตะเคียนทอง ๔๗ 

๔. คลองพลู ๕๑ 

๕. จันทเขลม ๔๗ 

รวม ๒๔๕ 

 

๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

๒.๕.๑ งานวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การของนักวิชาการทั้งหลาย สรุป

เป็นประเด็นส าคัญได้ดังนี้  

อัครกิตติ์ พัฒนสัมพันธ์ ได้ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การที่มีผล

ต่อคุณภาพชีวิตการท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มบริษัทญี่ปุ่น       

ในจังหวัดปราจีนบุรี” พบว่า ๑) พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส์ และเครื่องใช้ไฟฟ้า      

ของกลุ่มบริษัทญี่ปุ่นให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมองค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน และประสิทธิภาพ



๓๕ 
 
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง ๒) วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการ

ท างาน โดยพบว่า ความเป็นหญิง ความเป็นชาย ความเลื่อมล้ าทางอ านาจ การหลีกเลี่ยงความ  

ไม่แน่นอน และความเป็นปัจเจกนิยม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน

ในมิติท่ี ๔ การได้ท างานท่ีท้าทายความสามารถมากที่สุด (r=.๓๕๕, .๒๙๔, .๑๖๘, .๑๔๖ ตามล าดับ) 

ส าหรับความเป็นกลุ่มนิยม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตของพนักงานในมิติที่ ๒ การได้รับ

การปฏิบัติที่เป็นธรรมในการท างานมากที่สุด (r = .๔๓๓) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑๓๗ 

เหยา หลาน, รัตนาวดี ชอนตะวัน, และฐิตินัฏฐ์ อัคคะเดชอนันต์ ได้ศึกษาเรื่อง 

“วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลในโรงพยาบาลตติยภูมิ มณฑลยูนนาน 

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน” พบว่า ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรใน ๔ องค์ประกอบ ได้แก่   

การแข่งขัน การมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงาน ความมั่นคง และความรับผิดชอบต่อสังคมมีความโดดเด่น 

ส่วนวัฒนธรรมองค์กรในอีก ๓ องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการสนับสนุน นวัตกรรม และการเน้นการ   

ให้รางวัลมีความโดดเด่นน้อยกว่า คะแนนเฉลี่ยโดยรวมของคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ     

ปานกลาง องค์ประกอบ ๒ ประการของวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ การสนับสนุนและการเน้นการให้

รางวัลมีความสัมพันธ์ในระดับมากกับคุณภาพชีวิตการท างาน อีก ๒ องค์ประกอบ คือ นวัตกรรมและ

ความมั่นคง มีความสัมพันธ์ระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตการท างาน ส่วนอีก ๓ องค์ประกอบ ได้แก่

การแข่งขัน การมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงาน และความรับผิดชอบต่อสังคม มีความสัมพันธ์ระดับต่ ากับ

คุณภาพชีวิตการท างาน๓๘ 

อารีย์ โพธิ์ขวัญ ได้ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรและความพึง

พอใจ ในการท างานของพนักงานศูนย์กีฬาของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในกรุงเทพมหานคร” 

พบว่า ๑) พนักงานศูนย์กีฬาของมหาวิทยาลัย มีความคิดเห็นว่าศูนย์กีฬามีวัฒนธรรมองค์กรแบบ

ราชการ (ค่าเฉลี่ย=๓.๔๒) และมีความพึงพอใจในการท างานในเพ่ือนร่วมงานสูงที่สุด (ค่าเฉลี่ย=

                                           
๓๗อัครกิตติ์ พัฒนสัมพันธ์, “ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ

ท างานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มบริษัทญี่ปุ่นในจังหวัดปราจีนบุรี”, วารสารรังสิต

บัณฑิตศึกษาในกลุ่มธุรกิจและสังคมศาสตร์, ๒(๒), (มกราคม-มิถุนายน ๒๕๖๐): ๗๕-๘๙.  
๓๘เหยา หลาน รัตนาวดี ชอนตะวัน และ ฐิติณัฏฐ์ อัคคะเดชอนันต์, .วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพ

ชีวิตการท างานของพยาบาลในโรงพยาบาลตติยภูมิ มณฑลยูนนาน ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน”, วิทยานิพนธ์

พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต, (คณะพยาบาลศาสตร์: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๖๐). 



๓๖ 
 
๓.๔๓) ๒) ตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับตัวแปรความพึงพอใจในการท างาน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๒ โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานสูง

ที่สุด คือ วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งผลส าเร็จ (ACH) รองลงมาคือ ตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรแบบ

ปรับตัว (ADAPT) ตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรแบบราชการ (BUREAU) และตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร

แบบเครือญาติ (CLAN) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ ๐.๖๗๕, ๐.๖๔๒, ๐.๖๓๘ และ 

๐.๕๖๖ นอกจากนี้ยังพบว่า วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งผลส าเร็จเป็นตัวแปรที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ

การท างานของพนักงานศูนย์กีฬาของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

๐.๐๕๓๙ 

คณิสร พรไกรเนตร ได้ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต วัฒนธรรม

องค์การกับประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรกลุ่มงานบริหารทั่วไป สังกัดส านักงานสาธารณสุข 

จังหวัดนครปฐม” พบว่า ๑) ระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรกลุ่มงานบริหารทั่วไป สังกัดส านักงาน 

สาธารณสุขจังหวัดนครปฐม โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ๒) ระดับวัฒนธรรมองค์การของบุคลากร 

กลุ่มงานบริหารทั่วไป สังกัดส านักงานสาธารณสุขจังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ๓) 

ระดบัประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรกลุ่มงานบริหารทั่วไป สังกัดส านักงานสาธารณสุขจังหวัด

นครปฐม พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ ๔) ประสิทธิผลระดับบุคคลประสิทธิผลระดับกลุ่ม 

และประสิทธิผลระดับองค์การมีความสัมพันธ์กับวัฒนธรรมองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ

๐.๐๕๔๐ 

เบญจมาภรณ์ เครือสุวรรณ ได้ศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนกับคุณภาพ

ชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต ๑” พบว่า ๑) 

วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต ๑ โดย

                                           
๓๙อารีย์ โพธิ์ขวัญ, “ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรและความพึงพอใจในการท างานของ

พนักงานศูนย์กีฬาของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในกรุงเทพมหานคร”, รายงานวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: 

จุฬาลงกรณ์หาวิทยาลัย, ๒๕๕๘), หน้า ก. 
๔๐คณิสร พรไกรเนตร, “การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต วัฒนธรรมองค์การกับ

ประสิทธิผลในการท างานของบุคลากร กลุ่มงานบริหารทั่วไป สังกัดส านักงานสาธารณสุข จังหวัดนครปฐม”,  การ

ค้นคว้าอิสระหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทั่วไป, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราช

ภัฏนครปฐม, ๒๕๕๘). 



๓๗ 
 
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยดังนี้คือ การบริหารอาคาร

สถานที่และการตัดสินใจระดับโรงเรียนด้วยหลักประชาธิปไตย ภาวะผู้น า ความมีเสถียรภาพของ

บุคลากร การจัดท าโครงสร้างหลักสูตรและการจัดองค์การ การพัฒนาบุคลากร การมีส่วนร่วมและ

การสนับสนุนของผู้ปกครอง การได้รับยกย่องในคุณภาพทางวิชากร การจัดการเวลาเรียนให้มากที่สุด 

การได้รับความสนับสนุนจากองค์กรท้องถิ่น ความร่วมมือในการวางแผนและความสัมพันธ์เป็นหมู่

คณะ ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของชุมชน การมีเป้าหมายและมีความคาดหวังที่ชัดเจน และความเป็น

ระเบียบ และความมีวินัย ๒) คุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษานครปฐม เขต ๑ โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจาก

มากไปหาน้อย ดังนี้ ค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยที่เพียงพอและเป็นธรรม สิ่งแวดล้อมในการท างานที่

ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย โอกาสในการใช้และพัฒนาศักยภาพของความเป็นมนุษย์ ความก้าวหน้า

และความมั่นคงในงาน การบูรณาการทางสังคม  ในองค์กรที่ท างาน แนวคิดเกี่ยวกับสิทธิและหน้าที่

ของคนภายในองค์กรที่ท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับชีวิตโดยรวม และความเกี่ยวเนื่องของชีวิต

การท างานกับสังคม ๓) วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน กับคุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต ๑ มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ ๐.๐๕ โดยมีความสัมพันธ์กันสูงในลักษณะคล้อยตามกัน๔๑ 

กรรณิการ์ โพธิ์ลังกา ได้ศึกษาเรื่อง “ลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะ

สร้างสรรค์และสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

การปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร” พบว่า อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะ

สร้างสรรคท์ี่ประกอบด้วย มิติเน้นความส าเร็จ มิติเน้นสัจจะแห่งตน มิติเน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร 

และมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับการปฏิบัติการ  

 

                                           
๔๑เบญจมาภรณ์ เครือสุวรรณ, “วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครู 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต ๑”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๗).  



๓๘ 
 
และอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การ แลระบบบริหารจัดการ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ๔๒ 

จุลศักดิ์ ชาญณรงค์ ได้ศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมองค์การระบบราชการ ความเมตตา และ

คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร” พบว่า วัฒนธรรมองค์การระบบ

ราชการ และคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับสูง ในขณะที่

ความเมตตาของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับปานกลาง และวัฒนธรรมองค์การระบบ

ราชการ ความเมตตา และคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร  

มีความสัมพันธ์กัน๔๓ 

ชาคริญา ธรรมขัน มุทิตา พ้นภัยพาล และอุดมรัตน์ สงวนศิริธรรม  ได้ศึกษาเรื่อง 

“ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาธารณสุขใน

โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห์” พบว่า ๑) บุคลากรสาธารณสุขรับรู้วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

สร้างสรรค์ อยู่ในระดับสูง ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว อยู่ในระดับปานกลาง    

๒) บุคลากรสาธารณสุขรับรู้คุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนรายด้าน 

พบว่า ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้าน

การงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต

ส่วนตัว และด้านลักษณะงานที่มีประโยชน์ต่อสังคม อยู่ในระดับสูง ส่วนด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ

และยุติธรรม และด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ อยู่ในระดับปานกลาง และ ๓) 

วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ และวัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ และวัฒนธรรม

องค์การลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร

                                           
๔๒กรรณิการ์ โพธิ์ลังกา, “การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์และ

สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับการปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจ

อโศก กรุงเทพมหานคร”, การค้นคว้าอิสระบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยกรุงเทพ, 

๒๕๕๗). 
๔๓จุลศักดิ์ ชาญณรงค์, “วัฒนธรรมองค์การระบบราชการ ความเมตตา และคุณภาพชีวิตการท างาน

ของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร”, รายงานการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์, ๒๕๕๗), 

หน้า ก. 



๓๙ 
 
สาธารณสุข อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่วัฒนธรรมองค์การลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าวไม่มีความสัมพันธ์

กับคุณภาพชีวิตการท างานของกลุ่มตัวอย่าง๔๔ 

พรพัชรี แจ่มครุฑ ได้ศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ ลักษณะผู้น า

ที่มีประสิทธิภาพ และคุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ สังกัดกองบัญชาการต ารวจนคร

บาลท้องที่เกาะรัตนโกสินทร์” พบว่า วัฒนธรรมองค์การและบรรยากาศองค์การทุกด้าน อยู่ในระดับ

ปานกลาง และวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การ และคุณภาพชีวิตในการ

ท างานในทิศทางลบ๔๕ 

อริษา ท้าวแดนค า ได้ศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมองค์การและคุณภาพการท างาน : 

กรณีศึกษา พนักงานเทศบาลป่าแดด อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่” พบว่า วัฒนธรรม

องค์การของเทศบาลต าบลป่าแดดโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า 

ข้าราชการ/พนักงานเทศบาลป่าแดด มีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์โดยรวม

อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับปานกลาง เช่นกัน ส่วนความคิดเห็นต่อ

วัฒนธรรมองค์การลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อส่วนใหญ่มี

คิดเห็นอยู่ในระดับมาก และความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมตั้งรับ-ก้าวร้าว โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ส่วนใหญ่มีคิดเห็นอยู่ในระดับมาก๔๖ 

บุษรา คาวี ได้ศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาล

วิชาชีพ” พบว่า ๑) วัฒนธรรมองค์การของพยาบาลวิชาชีพ มีลักษณะสร้างสรรค์ และลักษณะตั้งรับ-

เฉื่อยชา อยู่ในระดับมาก ส่วนลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว อยู่ในระดับปานกลาง ๒) คุณภาพชีวิตการ

                                           
๔๔ชาคริญา ธรรมขัน มุทิตา พ้นภัยพาล และอุดมรัตน์ สงวนศิริธรรม, “ความสัมพันธ์ระหว่าง

วัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห์”, 

Naresuan Phayao Journal, 6(2), (May-Aug, 2013): 146-156. 
๔๕พรพัชรี แจ่มครุฑ, “วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ ลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และ

คุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ สังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาลท้องที่เกาะรัตนโกสินทร์ ”, 

วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ, (ภาควิชาจิตวิทยา คณะศิลปะ

ศาสตร์: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๔). 
๔๖อริษา ท้าวแดนค า, “วัฒนธรรมองค์การและคุณภาพการท างาน: กรณีศึกษา พนักงานเทศบาลป่า

แดด อ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่”, การค้นคว้าแบบอิสระรัฐประศาสนศาสตร์ สาขาวิชารัฐประศาสน

ศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๒).  



๔๐ 
 
ท างานของพยาบาลวิชาชีพ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนค่าเฉลี่ยรายด้าน พบว่า มี ๓ ด้าน อยู่

ในระดับมาก ได้แก่ สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ จังหวะชีวิตที่มีความสมดุล

ระหว่าง ชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ส่วนด้านค่าตอบแทนที่

เพียงพอและยุติธรรม โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  

การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน และสิทธิส่วนบุคคล อยู่ในระดับปานกลาง 

๓) วัฒนธรรมองค์การของพยาบาลวิชาชีพทั้ง ๓ ลักษณะ คือ ลักษณะสร้างสรรค์  ลักษณะตั้งรับ             

-เฉื่อยชา และลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิต    

การท างานของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๒ โดยลักษณะสร้างสรรค์          

มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานมากที่สุด ผลการวิจัยครั้งนี้สามารถใช้เป็นข้อเสนอแนะ

ส าหรับผู้บริหารในการพิจารณาหาแนวทางและเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การ ให้มีลักษณะสร้างสรรค์

มากยิ่งขึ้นต่อไป ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรในองค์การมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น และมีก าลังใจในการ 

ปฏิบัติงานให้องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น๔๗  

๒.๕.๒ งานวิจัยเกี่ยวกับหลักสังคหวัตถุ ๔ 

จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวกับหลักสังคหวัตถุ ๔ สามารถสรุปสาระส าคัญได้ ดังนี้ 

พระสมสุก ติสฺสว โส (มโนธรรม) ไดศ้ึกษาเรื่อง “การบริหารบุคลากรทางการศึกษาตาม

หลักสังคหวัตถุ ๔ โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร” พบว่า ๑) การบริหารบุคลากร

ทางการศึกษาตามหลักสังคหวัตถุ ๔ โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง ๔ ด้าน เรียงล าดับจาก ด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คือ ๑) ด้านการใช้หลักทาน ๒) ด้านการใช้หลักปิยวาจา ๓) ด้านการใช้

หลักอัตถจริยา ๔) ด้านการใช้หลักสมานัตตตา และ ๒) ปัญหาและแนวทางการบริหารบุคลากรทาง 

การศึกษาตามหลักสังคหวัตถุ ๔ โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร พบว่า ปัญหาด้าน 

ทาน ผู้บริหารสนับสนุนการจัดกิจกรรม เครื่องมือเครื่องใช้ในการท างานน้อย ด้านปิยวาจา ผู้บริหาร

ขาดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนในการวางแผน และขาดการให้ค าแนะน าที่ดี ด้านอัตถจริยา ผู้บริหารมีอคติต่อ

ผู้ใต้บังคับบัญชา และวางตนไมเหมาะสมในหน้าที่การงาน และด้านสมานัตตตา ผู้บริหารขาดระเบียบ

                                           
๔๗บุษรา คาวี , “วัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ”,  

(กรุงเทพมหานคร: ฐานข้อมูลวิทยานิพนธ์ไทย, ๒๕๔๖), หน้า ๑๑๒. 



๔๑ 
 
วินัย ขาดความเป็นภาวะผู้น า และขาดความยุติธรรมในการบริหารบุคลากร ด้านทาน ควรให้มีการ

ติดตามการท างานและสนับสนุนกิจกรรม จัดสรรงบประมาณ สวัสดิการให้พอเพียง ด้านปิยวาจา ควร

ให้ผู้บริหารแสดงนโยบายชัดเจน เปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความสามารถในที่ประชุมและการท างาน 

ด้านอัตถจริยา ผู้บริหารควรให้ขวัญก าลังใจต่อบุคลากร วางตนเป็นแบบอย่างที่ดี สงเคราะห์ผู้ใต้บังคับ

บัญชาด้วยมิตรไมตรีที่ดี และด้านสมานัตตตา ผู้บริหารควรมีการประสานงานกับบุคลากร ด้านมนุษย 

สัมพันธ์ที่ด ีและสร้างความเป็นภาวะผู้น าต่อผู้บังคับบัญชาอย่างเสมอตน้เสมอปลาย๔๘ 

๒.๕.๓ งานวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

จากการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน สรุป

สาระส าคัญได้ดังนี้ 

รัตนาภรณ์ บุญมี ไดศ้ึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลนาดี” 

พบว่า พนักงานเทศบาลนาดีมีคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับดี อันดับแรกคือ ด้าน

ความภูมิใจในองค์กร รองลงมาคือ ด้านความก้าวหน้า ด้านสภาพที่ท างานปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อ

สุขภาพ และด้านภาวะอิสระในการปฏิบัติงานด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านลักษณะการบริหารงาน ด้าน

ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ตามล าดับ และอันดับสุดท้ายคือ ด้านการพัฒนาศักยภาพของ

ผู้ปฏิบัติงาน ส่วนข้อเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน

เทศบาลนาดี มีดังนี้คือ ควรเปิดโอกาสและสนับสนุนพนักงานระดับปฏิบัติการให้มีการศึกษาเพ่ิมเติม

เพ่ือปรับวุฒิการศึกษาใหม่ ให้ก้าวไปสู่ต าแหน่งงานที่สูงขึ้น โดยอ านวยความสะดวกในการลาไปเรียน

หรือสอบ ตลอดจนมอบทุนสนับสนุนการศึกษาต่อ รวมถึงควรพิจารณาและแก้ไขปัญหาโดยมีการ

ก าหนดแนวทางในการปรับเงินเดือน ปรับสวัสดิการต่างๆ ให้มีความเหมาะสมกับค่าครองชีพใน

                                           
๔๘พระสมสุก ติสฺสว โส (มโนธรรม), “การบริหารบุคลากรทางการศึกษาตามหลักสังคหวัตถุ ๔ 

โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒). 



๔๒ 
 
ปัจจุบัน ตลอดจนควรเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น และมีการพิจารณา

ความดีความชอบอย่างเป็นธรรมและทัดเทียมกับพนักงานอ่ืนๆ๔๙  

ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี ได้ศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัย  

ราชพฤกษ”์ พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์  โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(µ=๓.๗๗) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ 

อยู่ในระดับมาก ๗ ด้าน เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 

(µ=๔.๐๑) ด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงาน (µ=๓.๙๕) ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 

(µ=๓.๙๐) ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (µ=๓.๘๖) ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความ

เป็นอยู่ (µ=๓.๘๑) ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (µ=๓.๗๘) ด้านสิ่งแวดล้อมความ

ปลอดภัยและสุขภาพ (µ=๓.๖๓) ส่วนด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอนั้น มีคุณภาพชีวิตการ

ท างานของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง (µ=๓.๒๑) ๕๐ 

ปาริชาติ จันทร์ลา ได้ศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลใน

เขตพ้ืนที่อ าเภอแกด า จังหวัดมหาสารคาม” พบว่า ๑) พนักงานเทศบาลในเขตพ้ืนที่อ าเภอแกด า

จังหวัดมหาสารคาม มีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่าอยู่ในระดับมาก ๖ ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง ๒ ด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 

อยู่ในระดับมาก ๓ ล าดับแรก ไดแก ประโยชนและความรับผิดชอบต่อสังคม ความสมดุลระหว่างงาน

กับชีวิตส่วนตัว และประชาธิปไตยใน๕๑ 

พุฒ ชาติเขนย ได้ศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลตลุกดู่ 

อ าเภอทัพทัน จังหวัดอุทัยธานี” พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลตลุกดู่ 
                                           

๔๙รัตนาภรณ์ บุญมี, “คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลนาดี”, วิทยานิพนธ์รัฐ

ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการเมืองการปกครอง, (คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์: มหาวิทยาลัยบูรพา, 

๒๕๕๘). 
๕๐ปวรรัตน  เลิศสุวรรณเสรี, “คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์”, รายงาน        

การวิจัย, (นนทบุรี: วิทยาลัยราชพฤกษ์, ๒๕๕๗), หน้า ก. 
๕๑ปาริชาติ  จันทร์ลา, “คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลในเขตพื้นที่อ าเภอแกด า 

จังหวัดมหาสารคาม”, รายงานการวิจัย, มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์), ๘(๑), (มกราคม-เมษายน ๒๕๕๗): 

๒๔๙-๒๕๘. 



๔๓ 
 
อ าเภอทัพทัน จังหวัดอุทัยธานี ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่

ในระดับสูง ๒ ด้าน คือ ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว รองลงมาคือ ด้านสุขภาพและความ

ปลอดภัยในการท างาน และมีคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ ในระดับปานกลาง ๔ ด้าน คือ 

ค่าตอบแทนที่ เพียงพอและเป็นธรรม รองลงมาคือ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน และด้านความยุติธรรมและความเสมอภาคในการท างาน (สิทธิส่วน

บุคคล) ตามล าดับ๕๒ 

สุเนตร นามโคตรศรี ได้ศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา” พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา ในภาพรวมทั้ง ๘ 

ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ

บุคลากรอยู่ในระดับดีมากมีเพียงด้านเดียว คือ ด้านประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม ส่วนที่

เหลือมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง มี ๗ ด้าน ได้แก่ ด้านสุขภาพ

และความปลอดภัยในการท างาน ด้านการพัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน ด้านประชาธิปไตยใน

หน่วยงาน ด้านคุณค่าทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 

ด้านบทบาทระหว่างการท างานกับสุขภาพความสมดุล และด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็น

ธรรม๕๓  

สุรชัย แก้วพิกุล ได้ศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

พยาบาลต ารวจ” พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้านการ

มีความม่ันคง มีโอกาสในการพัฒนาความสามารถและมีความก้าวหน้าในงาน ด้านการท างานที่มีเวลา

                                           
๕๒พุฒ  ชาติเขนย, “คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลตลุกดู่ อ าเภอ  ทัพทัน จังหวัด

อุทัยธานี”, บทความวิชาการในการประชุมวิชาการระดับชาติ คร้ังที่ ๒, (สถาบันวิจัยและพัฒนา: มหาวิทยาลัย

ราชภัฏก าแพงเพชร, ๒๕๕๕): ๒๑๓.  
๕๓สุเนตร นามโคตรศรี, “คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ

ด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา”, วิทยานิพนธ์วิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิศวกรรมโยธา, (ส านักวิชา

วิศวกรรมศาสตร์: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี, ๒๕๕๓). 



๔๔ 
 
ให้กับตนเองและครอบครัว ด้านการมีสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะต่อร่างกาย อยู่ ใน

ระดับปานกลาง แต่ด้านการได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและยุติธรรม อยู่ในระดับน้อย๕๔ 

เกล็ดแก้ว บุญเกิด ได้ศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสุพรรณบุรี” พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สุพรรณบุรี มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการพัฒนา

ความสามารถของบุคคล ด้านความสัมพันธ์ในสังคม ด้านคุณค่าทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้าน

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย ด้านความมั่นคงและ

ความก้าวหน้าในการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม และด้านประชาธิปไตยใน

หน่วยงาน๕๕ 

 

๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต          

การท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิด         

ในการวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบด้วยตัวแปรต้น (Independent Variables) และ

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ทีใ่ช้ในการวิจัยครั้งนี้ ดังนี้ 

๒.๖.๑ ตัวแปรต้น (Independent Variables) ได้แก่ 

๑. วัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย ๑) ด้านมุ่งเน้นความส าเร็จ ๒) ด้านมุ่งเน้นสัจจะ

แห่งตน ๓) ด้านมุ่งเน้นบุคคลและการสนับสนุน ๔) ด้านมุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์ 

๒. หลักสังคหวัตถุ ๔ ประกอบด้วย ๑) ทาน (การให้) ๒) ปิยวาจา (การพูดจาสุภาพ) ๓) 

อัตถจริยา (การประพฤติตนเป็นประโยชน์) ๔) สมานัตตตา (การท าตนเสมอภาค) 

                                           
๕๔สุรชัย แก้วพิกุล , “คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพยาบาลต ารวจ”, 

วิทยานิพนธ์สังคมสงเคราะห์ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริการและนโยบายสวัสดิการสังคม, (คณะสังคม

สงเคราะห์ศาสตร์: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๒). 
๕๕เกล็ดแก้ว บุญเกิด,” คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสุพรรณบุรี”, 

การค้นคว้าอิสระรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชานโยบายสาธารณะ , (บัณฑิตวิทยาลัย : 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๑). 



๔๕ 
 

๒.๖.๒ ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ คุณภาพชีวิตการท างานของ

พนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ประกอบด้วย  

๑) ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม ๒) ด้านสภาพที่ท างานปลอดภัย

และส่งเสริมสุขภาพ ๓) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ๔) ด้านการโอกาสในการพัฒนา

ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ๕) ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม ๖) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต

ส่วนตัวกบัการท างานโดยส่วนรวม 

 

 ตัวแปรต้น  ตัวแปรตาม 

 (Independent Variables) (Dependent Variables)                                                            

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

แผนภาพที่ ๒.๑ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

วัฒนธรรมองค์การ 
๑. ด้านมุ่งเน้นความส าเร็จ  
๒. ด้านมุ่งเน้นสัจจะแห่งตน  
๓. ด้านมุ่งเน้นบุคคลและการ
สนับสนุน  
๔. ด้านมุ่งไมตรีสัมพันธ์ 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  

จังหวัดจันทบุรี 
 

๑. ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียง               
และยุติธรรม 

๒. ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ  

๓. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  
๔. ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน  
๕. ด้านการเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
๖. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับ    

การท างานโดยส่วนรวม 

หลักสังคหวัตถุ ๔ 
๑. ทาน  
๒. ปิยวาจา 
๓. อัตจริยา  
๔. สมานัตตตา  



 
 

 
บทท่ี ๓ 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 
                        
 การวิจัย “ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอ
เขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี” ผู้วิจัยด าเนินการวิจัยตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
 ๓.๒ ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 ๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
งานวิจัย “ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอ

เขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี” เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ประกอบด้วย
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) จาก
แบบสอบถาม (Questionnaire) และ การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้วิธีการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) เพ่ือสนับสนุน
ข้อมูลเชิงปริมาณ 
 

๓.๒ ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
การวิจัยครั้งนี้มีการเลือกกลุ่มตัวอย่างการวิจัย (Sample) และผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key 

Informants) มีรายละเอียดดังนี้ 
๓.๒.๑ การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

๑) ประชากร (Population)  
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัด

จันทบุรี จ านวน ๕ แห่ง รวมทั้งสิ้นจ านวน ๒๔๕ คน                      
 
 



๔๗ 

๒) กลุ่มตัวอย่าง (Sample)                       
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 

จังหวัดจันทบุรี จ านวน ๑๕๒ คน ซึ่งผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Sample) โดยใช้สูตรของ 
(Taro Yamane)๑ ซึ่งใช้ระดับความคลาดเคลื่อน ๐.๐๕ ดังนี้ 

                                    
 

     
 

โดย   N     =        จ านวนประชากรทั้งหมด 
                 e   =        ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได ้
                 n    =       จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรทั้งหมด 245 คน เมื่อแทนค่าในสูตรจะได้ดังนี้ 

                   = 
   

            
                       

                   = 
   

      
 

                                                 = 
   

     
 

                   =  151.9  

                   = 151.9 คน                                                   
เพราะฉะนั้นจ านวนกลุ่มตัวอย่าง เท่ากับ ๑๕๒ คน 
 

วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง (Sampling) ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็นสัดส่วน โดยพิจารณาจาก
จ านวนประชากร เพ่ือให้ได้ข้อมูล มีลักษณะกระจาย ให้สัมพันธ์กับสัดส่วนของประชากร  ดังนี้  
 
 จ านวนตัวอย่างในแต่ละเทศบาล = จ านวนตัวอย่างทั้งหมด × จ านวนประชากรในแต่ละชั้น 
             จ านวนประชากรทั้งหมด 
 

จากสูตรจะได้กลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
จังหวัดจันทบุรี จ านวน ๑๕๒ คน รายละเอียดดังตารางที่ ๓.๑ จากนั้นท าการสุ่มแบบง่าย (Simple 
Random Sampling) ด้วยวิธีการจับสลากในแต่ละต าบลจนครบตามจ านวนที่ก าหนดไว้   

 
 

                                                           
๑Taro Yamane, Statistics:  an  Introductory  Analysis, Third  Edition, (New York: Harper 

and Row publication, 1973), p. 125. 



๔๘ 

ตารางท่ี ๓.๑  จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
จังหวัดจันทบุรี  

  

เทศบาล จ านวนประชากร (คน) จ านวนกลุ่มตัวอย่าง (คน) 
๑. ชากไทย ๔๔ ๒๗ 
๒. พลวง ๕๗ ๓๖ 
๓. ตะเคียนทอง ๔๗ ๒๙ 
๔. คลองพลู ๕๒ ๓๒ 
๕. จันทเขลม ๔๕ ๒๘ 

รวม  ๒๔๕ ๑๕๒ 

 
๓.๒.๒ การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants)  
ผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ในการสัมภาษณ์เชิงลึก  

(In-depth Interview) แบบเจาะจง โดยผู้ให้ข้อมูลส าคัญจะต้องเป็นผู้ที่มีคุณสมบัติสอดคล้องกับ
ประเด็นการวิจัย หรือเป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญหรือประสบการณ์ตรงเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานเทศบาลอ าเภอในเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี จ านวน ๑๑ รูปหรือคน แบ่งออกเป็น ๔ 
กลุ่ม ประกอบด้วย ๑) พระภิกษุสงฆ์ ๒) เจ้าหน้าที่ฝ่ายปกครอง ๓) ผู้บริหารโรงเรียน และ ๔) 
เจ้าหน้าที่สาธารณสุข มีรายนามดังต่อไปนี้ 
     ๑. พระครูปริยัติธรรมานุสิฐ                  เจ้าคณะอ าเภอเขาคิชฌกูฏ วัดใหม่ 
     ๒. พระครูประดิษฐ์ศาสนการ                เจ้าคณะต าบลพลวง วัดทุ่งตาอิน 
     ๓. นายเรืองฤทธิ์ ประกอบธรรม             นายอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
     ๔. นายสุเนตร เฉียงเหนือ                    นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลจันทเขลม 
     ๕. พันจ่าเอกชุติพนธ์ บุญข า                 ปลัดเทศบาลต าบลชากไทย 
     ๖. นางวรรณศิริ รักแจ้ง                      ก านันต าบลจันทเขลม 
     ๗. นายชาญชัย เฉียงเหนือ                   ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๒ ต าบลจันทเขลม 
     ๘. ว่าที่ร้อยตรีดนัย ค าพระ                  ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านจันทเขลม 
     ๙. นางบุญยืน พิทักษ์ผล                     คร ูคศ.๑ ผู้ดูแลเด็กเทศบาลต าบลคลองพลู 
 ๑๐. นายเสมอ วุฒิ                              สาธารณสุขประจ าอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
 ๑๑. นางพิชชานันท์ เงินถม                    แพทย์ประจ าต าบลจันทเขลม 

 



๔๙ 

๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย เครื่องมือที่ใช้ส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ  

คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) และเครื่องมือที่ใช้ส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ คือ แบบ
สัมภาษณ์ มีรายละเอียดการสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้  

๓.๓.๑ แบบสอบถาม 
๑) การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
ผู้วิจัยด าเนินการสร้างและตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ดังนี้ 

๑. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจากเอกสาร ต าราและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบความคิดในการสร้างแบบสอบถาม  

๒. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม                 

๓. ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม    

๔. สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัย เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล                       

๕. น าเสนอร่างแบบสอบถามอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือ
ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข และแก้ไขตามค าแนะน า                  

๖. การทดสอบความตรง (Validity) ของแบบสอบถาม โดยการน าแบบสอบถาม          
ทีผ่่านการเห็นชอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ เสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ ๕ ท่าน ประกอบด้วย 
  พระปลัดระพิน พุทธิสาโร, ผ.ศ.ดร. อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์  
       คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
       มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
  ผศ.ดร.อนุวัต กระสังข์  อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์  
       คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
       มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
  ผศ.ดร.รัฐพล เย็นใจมา  อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์  
       คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
       มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
  ดร.เชษฐ์ณรัช อรชุน  อาจารย์ประจ าคณะมนุษย์ศาสตร์และ 
       สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี 
 



๕๐ 

  ดร.กฤษณะ ดาราเรือง อาจารย์ประจ า  มหาวิทยาลั ย เจ้ าพระยา 
นครสวรรค์ 

 
เพ่ือตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content validity) และความตรงตาม

โครงสร้าง (Construct validity) โดยการหาค่า (Item Objective Congruence : IOC)  โดย
พิจารณาข้อที่มีค่า IOC ตั้งแต่ ๐.๖๐ ขึ้นไป  

๗. การหาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยน าแบบแบบสอบถามที่
ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับพนักงานเทศบาลในอ าเภอมะขาม 
จังหวัดจันทบุรี ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จ านวน ๓๐ คน จากนั้นน าข้อมูลที่ได้มาค านวณหา
สัมประสิทธิ์อัลฟ่า (Alpha coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach)๒ ผลการวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธิ์อัลฟ่าได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ากับ ๐.๙๔๔ แสดงให้เห็นว่า
แบบสอบถามมีความเชื่อม่ันอยู่ในระดับสูงสามารถน าไปแจกกับกลุ่มตัวอย่างจริงได้ 

๘. แบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้วน ามาเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา          
สารนิพนธ์เพ่ือขอความเห็นชอบและจัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ในการน าไปใช้แจกกลุ่ม
ตัวอย่างในการวิจัยต่อไป  ปรับปรุงแบบสอบถามและจัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ และน าไปใช้
จริงเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๑๕๒ ชุด 

๒) ลักษณะของแบบสอบถาม 
แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากแนวความคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับ 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี 
โดยแบ่งเป็น ๔ ตอน มีรายละเอียดดังนี้ 

ตอนที่ ๑ แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ตอนที่ ๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) ๕ ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด จ านวน ๑๖ 
ข้อ มีรายละเอียดังนี้ 
                     ด้านการมุ่งเน้นความส าเร็จ  จ านวน ๔ ข้อ 
  ด้านการมุ่งเน้นสัจจะแห่งตน  จ านวน ๔ ข้อ    
  ด้านการมุ่งเน้นบุคคลและการสนับสนุน จ านวน ๔ ข้อ 
   ด้านการมุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์  จ านวน ๔ ข้อ 
  
                                                           

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



๕๑ 

โดยมีเกณฑ์การให้น้ าหนักคะแนน ดังนี้ 
       ๕  หมายถึง     มีวัฒนธรรมองค์การ อยู่ในระดับมากที่สุด   
        ๔  หมายถึง   มีวัฒนธรรมองค์การ อยู่ในระดับมาก 
        ๓  หมายถึง   มีวัฒนธรรมองค์การ อยู่ในระดับปานกลาง 
        ๒  หมายถึง   มีวัฒนธรรมองค์การ อยู่ในระดับน้อย 
        ๑  หมายถึง   มีวัฒนธรรมองค์การ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ตอนที่ ๓ แบบสอบถามเกี่ยวกับหลักสังคหวัตถุ ๔ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ๕ ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด จ านวน ๑๖ 
ข้อ มีรายละเอียด ดังนี้ 
        ด้านทาน (การให้)              จ านวน ๔ ข้อ 
       ด้านปิยวาจา (การพูดจาสุภาพ)             จ านวน ๔ ข้อ    
       ด้านอัตถจริยา (การประพฤติตนเป็นประโยชน์) จ านวน ๔ ข้อ 
        ด้านสมานัตตตา (การท าตนเสมอภาค)            จ านวน ๔ ข้อ 

ตอนที่ ๔ แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน เป็นแบบสอบถามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ๕ ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด จ านวน ๒๔ 
ข้อ มีรายละเอียด ดังนี้ 
  ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม จ านวน ๔ ข้อ 
  ด้านสภาพที่ท างานปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  จ านวน ๔ ข้อ    
  ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน  จ านวน ๔ ข้อ 
  ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน จ านวน ๔ ข้อ 
  ด้านการเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม       จ านวน ๔ ข้อ 
  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างานโดยส่วนรวม  จ านวน ๔ ข้อ 
 โดยมีเกณฑ์การให้น้ าหนักคะแนน ดังนี้ 
  ๕  หมายถึง  มีคุณภาพชีวิตการท างาน อยู่ในระดับมากที่สุด  
  ๔  หมายถึง  มีคุณภาพชีวิตการท างาน อยู่ในระดับมาก   
  ๓  หมายถึง  มีคุณภาพชีวิตการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง 
  ๒  หมายถึง  มีคุณภาพชีวิตการท างาน อยู่ในระดับน้อย 
  ๑  หมายถึง  มีคุณภาพชีวิตการท างาน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
 
 



๕๒ 

๓.๓.๒ แบบสัมภาษณ์  
๑) การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของแบบสัมภาษณ์ 

(๑) ศึกษาวิธีสร้างแบบสัมภาษณ์ที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจากเอกสาร ต ารา และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบความคิดในการสร้างแบบสัมภาษณ์ 

(๒) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี โดยพิจารณาถึง
รายละเอียดต่างๆ เพ่ือให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดไว้ 

(๓) ขอค าแนะน าจากกรรมการควบคุมสารนิพนธ์เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสัมภาษณ์    

(๔) สร้างแบบสัมภาษณ์ให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัย เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informant)     

(๕) น าแบบสัมภาษณ์ให้กรรมการควบคุมสารนิพนธ์ตรวจสอบเนื้อหาและ
โครงสร้างของค าถาม ตลอดจนภาษาท่ีใช้ เพ่ือขอความเห็นชอบ    

(๖) น าแบบสัมภาษณ์ที่กรรมการควบคุมสารนิพนธ์ตรวจสอบและให้ความเห็นชอบ
แล้ว มาปรับแก้ไขเพ่ือจัดท าฉบับสมบูรณ์เพ่ือน าไปใช้ในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key 
informant) ต่อไป 

๒) ลักษณะของแบบสมัภาษณ์ 
แบบสัมภาษณ์ที่สร้างขึ้นเป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structure Interview)  

มีสาระส าคัญของการสัมภาษณ์ แบ่งออกเป็น ๔ ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ ๑ สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ให้สัมภาษณ ์   
ตอนที่ ๒ วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล

ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี                      
ตอนที่ ๓ แนวทางการใช้หลักสังคหวัตถุ ๔ ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน

ของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี   
ตอนที่ ๔ แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอ

เขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี 
 
 
 
 
 



๕๓ 

๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยไดด้ าเนินการเก็บข้อมูลมีขั้นตอน ดังนี้  
๓.๔.๑ การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ    
๑) ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือจากผู้อ านวยการหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
ถึงนายกเทศมนตรีเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ทุกแห่งเพ่ือขอความอนุเคราะห์ 
ในการอ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
จังหวัดจันทบุรี    

๒) น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเก็บข้อมูลกับพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
จังหวัดจันทบุรี ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๑๕๒ ชุด โดยผู้วิจัยลงพ้ืนที่และขอความร่วมมือจาก
สมาชิกสภาเทศบาลในแต่ละต าบลเป็นผู้ช่วยในการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม เมื่อได้รับแบบสอบถาม
กลับมาแล้ว น ามาตรวจสอบความถูกต้อง ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ทั้งหมดจ านวน ๑๕๒ ชุด คิดเป็นร้อยละ 
๑๐๐ ของจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด 

๓) น าข้อมูลดิบที่ได้ไปวิเคราะห์และประมวลผลโดยใช้โปรแกรมสถิติการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์ต่อไป 

๓.๔.๒ การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ 
๑) ขอหนังสือจากผู้อ านวยการหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา 

รัฐประศาสนศาสตร์ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ถึงผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
(Key informants) เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการให้สัมภาษณ์ 

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

๓) ด าเนินการสัมภาษณ์ตามวัน เวลา และสถานที่ที่ก าหนดไว้ จนครบทุกประเด็นโดยขอ
อนุญาตใช้วิธีการจดบันทึกและการบันทึกเสียงประกอบการสัมภาษณ์ 

๔) น าข้อมูลดิบที่ได้มารวบรวมเพ่ือวิเคราะห์โดยวิธีการที่เหมาะสมและน าเสนอต่อไป 
 

๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 
๓.๕.๑ การวิเคราะห์ข้อมูลจากเชิงปริมาณ 
ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมสถิติการวิจัยทาง

สังคมศาสตร์และเลือกใช้ค่าสถิติท่ีเหมาะสมกับข้อมูลสามารถตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยได้ ดังนี้ 
๑) สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ส าหรับอธิบายปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่ม

ตัวอย่างและพรรณนาวัฒนธรรมองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอ



๕๔ 

เขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี สถิติที่ใช้ คือ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  ก าหนดเกณฑ์ท่ีใช้ในการแปลความหมายโดยใช้เกณฑ์ของเบสท์ (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) สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ส าหรับทดสอบสมมติฐาน โดยการ
วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัด
จันทบุรี โดยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ด้วยวิธีการของเพียร์สัน (Pearson Correlation 
Coefficient) (r) โดยก าหนดเกณฑ์ท่ีใช้ในการแปลผล ดังนี้ 
   ช่วงค่าเฉลี่ย       การแปลความหมาย 
  r = .๕๐ ถึง ๑.๐๐ หรือ r = -.๕๐ ถึง -๑.๐๐  มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
  r = .๓๐ ถึง ๐.๔๙ หรือ r = -.๓๐ ถึง -๐.๔๙  มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
  r = .๑๐ ถึง ๐.๒๙ หรือ r = -.๑๐ ถึง -๐.๒๙  มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 
  r = .๐๐   ไม่มีความสัมพันธ์ 
 

๓) การวิเคราะห์ข้อมูลจากค าถามปลายเปิด (Open ended Question) ที่แสดง
ข้อเสนอแนะแนวทางการส่งเสริมพัฒนาวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี วิเคราะห์โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis Technique) ประกอบบริบท (Context) น าเสนอเป็นความเรียงประกอบตาราง 
โดยการแจกแจงความถี่ของผู้ตอบค าถามปลายเปิด   

๓.๕.๒ การวิเคราะห์ข้อมูลจากเชิงคุณภาพ 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์โดยวิธีการดังนี้ 

  ๑) น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาถอดเสียงและบันทึกเป็นข้อความ 
  ๒) น าข้อความจากการสัมภาษณ์และการจดบันทึกมาจ าแนกเป็นประเด็นและเรียบ
เรียงเฉพาะประเด็นที่เก่ียวข้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย 

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



๕๕ 

  ๓) วิเคราะห์ค าให้สัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) ตามวัตถุประสงค์ 
การวิจัย โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis Technique) ประกอบบริบท (Context) 
  ๔) สังเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัยและน าเสนอในรูปของความเรียง 



 
บทท่ี ๔ 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ

จังหวัดจันทบุรี” มีวัตถุประสงค์ดังนี้ ๑. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล 

ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  จังหวัดจันทบุรี ๒. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน

ของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  และ ๓. เพ่ือน าเสนอแนวทางการพัฒนา

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  

ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๑๕๒ ชุด มาวิเคราะห์โดย

ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปการวิเคราะห์ข้อมูลทางสังคมศาสตร์ และท าการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

จ านวน ๑๑ รูปหรือคน ผลการวิเคราะห์ข้อมูล สรุปได้ดังนี้ 

 ๔.๑ ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตของพนักงานเทศบาลเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ

จังหวัดจันทบุรี 

  ๔.๑.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ๔.๑.๒ ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตของพนักงานเทศบาล  

  ๔.๑.๓ ผลการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์การ 

  ๔.๑.๔ ผลการวิเคราะหห์ลักสังคหวัตถุ ๔  

 ๔.๒ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและหลักสังคหวัตถุ ๔ กับ

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล 

 ๔.๓ ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล  

 ๔.๔ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

 

 
 
 
 



๕๗ 

๔.๑ ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัด
จันทบุร ี

๔.๑.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นพนักงานเทศบาลในอ าเภอ

เขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี จ านวน ๑๕๒ คน จ าแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์การท างานในเทศบาล และรายได้ต่อเดือน รายะเอียดปรากฏดังตารางที่ ๔.๑ 

 
ตารางท่ี ๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

(n = ๑๕๒) 

ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ 
 ชาย ๖๓ ๔๑.๔๐ 
 หญิง ๘๙ ๕๘.๖๐ 

รวม ๑๕๒ ๑๐๐.๐๐ 
อาย ุ    
 ๒๐ – ๓๐ ปี ๓๑ ๒๐.๔๐ 
 ๓๑ – ๔๐ ปี ๖๓ ๔๑.๔๐ 
 ๔๑ – ๕๐ ปี ๔๙ ๓๒.๒๐ 
 ๕๑ ปี ขึ้นไป ๙  ๖.๐๐ 

รวม ๑๕๒ ๑๐๐.๐๐ 
วุฒิการศึกษา 
 ต่ ากว่าปริญญาตรี ๕๐ ๓๒.๙๐ 
 ปริญญาตรี ๘๖ ๕๖.๖๐ 
 ปริญญาโท / ปริญญาโทข้ึนไป ๑๖ ๑๐.๕๐ 

รวม ๑๕๒ ๑๐๐.๐๐ 
ต าแหน่งงาน 
 พนักงานเทศบาลจ้างทั่วไป ๕๑ ๓๓.๖๐ 
 ข้าราชการ / ลูกจ้างประจ า ๔๘ ๓๑.๖๐ 
 พนักงานเทศบาลจ้างตามภารกิจ / ลูกจ้างชั่วคราว ๕๓ ๓๔.๙๐ 

รวม ๑๕๒ ๑๐๐.๐๐ 
 



๕๘ 

ตารางท่ี ๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 
(n = ๑๕๒) 

ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
ประสบการณ์การท างานในเทศบาล 
 น้อยกว่า ๑ ปี ๑๑   ๗.๒๐ 
 ๑ – ๕ ปี ๔๑ ๒๗.๐๐ 
 ๖ – ๑๐ ปี ๔๕ ๒๙.๖๐ 
 ๑๑ ปี ขึ้นไป ๕๕ ๓๖.๒๐ 

รวม ๑๕๒ ๑๐๐.๐๐ 
รายได้ต่อเดือน 
 ต่ ากว่า / เทียบเท่า ๑๕,๐๐๐ บาท ๗๕ ๔๙.๓๐ 
 ๑๕,๐๐๑ – ๒๕,๐๐๐ บาท ๕๕ ๓๖.๒๐ 
 ๒๕,๐๐๑ – ๓๕,๐๐๐ บาท ๑๗ ๑๑.๒๐ 
 ๓๕,๐๐๑ บาท ขึ้นไป ๕   ๓.๓๐ 

รวม ๑๕๒ ๑๐๐.๐๐ 

 
จากตารางที่ ๔.๑ พบว่า  
เพศ พบว่า พนักงานเทศบาลเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ส่วนใหญ่เป็น

เพศชาย ๖๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๑.๔๐ เพศหญิง ๘๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๘.๖๐ 
อาย ุพบว่า พนักงานเทศบาลเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ส่วนใหญ่มีอายุ 

๓๑ – ๔๐ ปี จ านวน ๖๓ คน คิดเป็นร้อยละ อายุ ๔๑ – ๕๐ ปี จ านวน ๔๙ คน คิดเป็นร้อยละ 
๓๒.๒๐ อายุ ๒๐ – ๓๐ ปี จ านวน ๓๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๐.๔๐ และอายุ ๕๑ ปี ขึ้นไป จ านวน ๙ 
คน คิดเป็นร้อยละ ๕.๙๐ ตามล าดับ 

วุฒิการศึกษา พบว่า พนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ส่วนใหญ่มี
วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน ๘๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๖.๖๐ ต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 
๕๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๒.๙๐ และปริญญาโท/สูงกว่าปริญญาโท จ านวน ๑๖ คน คิดเป็นร้อยละ 
๑๐.๕๐ ตามล าดับ 

ต าแหน่งงาน พบว่า พนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ส่วนใหญ่
เป็นพนักงานเทศบาลจ้างตามภารกิจ / ลูกจ้างชั่วคราว จ านวน  ๕๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๔.๙๐ 
รองลงมาคือ พนักงานเทศบาลจ้างทั่วไป จ านวน ๕๑ คน  คิดเป็นร้อยละ ๓๓.๖๐ และข้าราชการ / 
ลูกจ้างประจ า จ านวน ๔๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๑.๖๐ ตามล าดับ 



๕๙ 

ประสบการณ์การท างานในเทศบาล พบว่า พนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 

จังหวัดจันทบุรี ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างานในเทศบาล ๑๑ ปี ขึ้นไป จ านวน ๕๕ คน คิดเป็น

ร้อยละ ๓๖.๒๐ มีประสบการณ์ ๖ – ๑๐ ปี จ านวน ๔๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๙.๖๐ มีประสบการณ์  

๑ – ๕ ปี จ านวน ๔๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๗.๐๐ และมีประสบการณ์น้อยกว่า ๑ ปี จ านวน ๑๑ คน 

คิดเป็นร้อยละ ๗.๒๐ ตามล าดับ 

รายได้ต่อเดือน พบว่า พนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ส่วนใหญ่   

มีรายได้ต่อเดือนต่ ากว่า / เทียบเท่า ๑๕,๐๐๐ บาท จ านวน ๗๕ คน ๔๙.๓๐ มีรายได้ ๑๕,๐๐๑ – 

๒๕,๐๐๐ บาท จ านวน ๕๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๖.๒๐ มีรายได้ ๒๕,๐๐๑ – ๓๕,๐๐๐ บาท จ านวน 

๑๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๑.๒๐ และ มีรายได้ ๓๕,๐๐๑ บาท ขึ้นไป จ านวน ๕ คน คิดเป็นร้อยละ 

๓.๓๐ ตามล าดับ 

 
๔.๑.๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวิตพนักงานเทศบาล 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน

เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ในด้านการได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม  

ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของ

ผู้ปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม และด้าน

ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างานโดยส่วนรวม จากการส ารวจความคิดเห็นของพนักงาน

เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี จ านวน ๑๕๒ คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล ผลการวิเคราะห์ข้อมูลมีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๒-๔.๘  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๖๐ 

ตารางท่ี ๔.๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
ของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี โดยภาพรวม 

(n=๑๕๒) 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล  
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. แปลผล 
 ๑. ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม ๓.๘๘๓ ๐.๖๘๘ มาก 
 ๒. ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ๓.๘๑๕ ๐.๖๔๘ มาก 
 ๓. ด้านการให้โอกาสในการพัฒนาศักยภาพ ของผู้ปฏิบัติงาน ๓.๙๑๑ ๐.๗๑๒ มาก 
 ๔. ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน ๔.๐๒๔ ๐.๕๕๑ มาก 
 ๕. ด้านการเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม ๔.๐๐๑ ๐.๖๘๒ มาก 
 ๖. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 

โดยส่วนรวม 
 

๔.๐๔๔ 
 

๐.๕๕๐ 
 

มาก 
โดยภาพรวม ๓.๙๔๖ ๐.๕๓๒ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๒ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ

ท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( ̅=๓.๙๔๖, S.D.=๐.๕๓๒)  เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงตามล าดับ

ดั ง นี้  ด้ า นคว ามสมดุ ล ร ะหว่ า ง ชี วิ ต ส่ ว นตั ว กั บการท า งาน โดยส่ วนรวม  ( ̅=๔ .๐๔๔ ,  

S.D.=๐.๕๕๐) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ( ̅=๔.๐๒๔, S.D.=๐.๕๕๑) ด้านการ

เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม ( ̅=๔.๐๐๑, S.D.=๐.๖๘๒) ด้านการให้โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของ

ผู้ปฏิบัติงาน ( ̅=๓.๙๑๑, S.D.=๐.๗๑๒) ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม 

( ̅=๓.๘๘๓, S.D.=๐.๖๘๘) และด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ( ̅=๓.๘๑๕, 
S.D.=๐.๖๔๘)  
 
 
 
 
 
 
 



๖๑ 

ตารางท่ี ๔.๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ        
ท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม 

(n=๑๕๒) 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล 
 ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม 

ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. แปลผล 

๑. การได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งอย่างยุติธรรม ๔.๐๓๙ ๐.๗๗๑ มาก 
๒. เทศบาลจ่ายค่าตอบแทนเหมาะสมกับค่าครองชีพใน

ปัจจุบัน 
 
๓.๘๖๑ 

 
๐.๗๙๗ 

 
มาก 

๓. เทศบาลจัดสวัสดิการต่างๆ เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่    
และความรับผิดชอบของพนักงาน 

 
๓.๙๐๑ 

 
๐.๗๙๕ 

 
มาก 

๔. ค่าตอบแทนที่พนักงานได้รับสามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ 
อย่างมคีวามสุขตามอัตภาพ 

 
๓.๗๒๓ 

 
๐.๗๗๓ 

 
มาก 

โดยภาพรวม ๓.๘๘๓ ๐.๖๘๘ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๓ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ

ท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านการได้รับค่าตอบแทน 

ที่พอเพียงและยุติธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๔.๐๓๙, S.D.=๐.๗๗๑) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต

การท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี อยู่ในระดับมากทุกข้อ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๖๒ 

ตารางท่ี ๔.๔  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านสภาพการ
ท างานทีป่ลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

(n=๑๕๒) 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล 
ด้านสภาพการท างานปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

ระดับความคิดเห็นต่อ 

 ̅ S.D. แปลผล 

๑. เทศบาลมีการป้องกันและรักษาความปลอดภัยที่ดี ๓.๗๘๙ ๐.๗๔๒ มาก 
๒. สถานที่ท างานมีความสะอาด และเรียบร้อย ๓.๘๘๑ ๐.๗๘๐ มาก 
๓. ที่ท างานมีเครื่องใช้และวัสดุอุปกรณ์ พอเพียงในการ

ปฏิบัติงาน 
 

๓.๘๐๒ 
 

๐.๗๘๙ 
 

มาก 
๔. เทศบาลมีการจัดกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ ๓.๗๗๖ ๐.๗๗๓ มาก 

โดยภาพรวม ๓.๘๑๕ ๐.๖๔๘ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๔ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ

ท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย

และส่งเสริมสุขภาพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๓.๘๑๕, S.D.=๐.๖๔๘) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ

ท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี อยู่ในระดับมากทุกข้อ           
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๖๓ 

ตารางท่ี ๔.๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านความก้าวหน้าและ
ความม่ันคงในงาน 

(n=๑๕๒) 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล 
ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. แปลผล 

๑. พนักงานพอใจในความก้าวหน้าที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงาน 

๓.๘๘๑ ๐.๗๗๑ มาก 

๒. พนักงานได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาดูงานเพ่ือ
พัฒนาการท างานอยู่เสมอ 

 
๓.๙๖๐ 

 
๐.๘๖๗ 

 
มาก 

๓. เทศบาลมีการประเมินเพ่ือเลื่อนต าแหน่งอย่างเป็น
ธรรม 

๓.๘๑๕ ๐.๘๙๔ มาก 

๔. พนักงานมีความรู้สึกม่ันคงในงานที่ท าอยู่ ๓.๙๗๓ ๐.๘๖๐ มาก 
  โดยภาพรวม ๓.๙๑๑ ๐.๗๑๒ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๕ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ

ท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง

ในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๓.๙๑๑, S.D.=๐.๗๑๒) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต

การท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี อยู่ในระดับมากทุกข้อ  
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 



๖๔ 

ตารางท่ี ๔.๖ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านโอกาสในการ
พัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 

(n=๑๕๒) 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล  
ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. แปลผล 

๑. พนักงานเปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เมื่อต้องท างานร่วมกับ
ผู้อื่น 

 
๔.๑๕๗ 

 
๐.๖๖๒ 

 
มาก 

๒. พนักงานได้รับการฝึกอบรมเพ่ือน าความรู้มาพัฒนา
งานให้มีประสิทธิภาพ 

 
๓.๙๘๖ 

 
๐.๖๙๙ 

 
มาก 

๓. พนักงานมีโอกาสได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่ต้อง
ใช้ความรู้ความสามารถที่สูงขึ้นอยู่เสมอ 

 
๔.๐๑๙ 

 
๐.๖๖๕ 

 
มาก 

๔. พนักงานมีอิสระที่จะใช้ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที ่

 
๓.๙๓๔ 

 
๐.๖๑๖ 

 
มาก 

โดยภาพรวม ๔.๐๒๔ ๐.๕๕๑ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๖ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ

ท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ

ของผู้ปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๔.๐๒๔, S.D.=๐.๕๕๑) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต

ของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี อยู่ในระดับมากทุกข้อ  
 
 
 
 
 
 
 
 



๖๕ 

ตารางท่ี ๔.๗ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านการเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กับสังคม 

(n=๑๕๒) 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล  
ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 

ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. แปลผล 

๑. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเป็น
กันเองกับทุกคน 

 
๔.๐๗๒ 

 
๐.๗๗๒ 

 
มาก 

๒. พนักงานสามารถปรึกษาเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวกับ
ผู้บังคับบัญชาได้ 

 
๓.๘๘๘ 

 
๐.๙๑๗ 

 
มาก 

๓. พนักงานได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ ๔.๐๕๒ ๐.๗๓๕ มาก 
๔. พนักงานสามารถร่วมเสนอความคิดในการท างานได้

อย่างเต็มที ่
 

๓.๙๙๓ 
 

๐.๗๔๑ 
 

มาก 
โดยภาพรวม ๔.๐๐๑ ๐.๖๘๒ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๗ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ

ท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๔.๐๐๑, S.D.=๐.๖๘๒) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต

ของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี อยู่ในระดับมากทุกข้อ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๖๖ 

ตารางท่ี ๔.๘ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน       
ของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตส่วนตัวกับการท างานโดยส่วนรวม 

(n=๑๕๒) 

คุณภาพชีวิตของพนักงานเทศบาล 
 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างานโดย

ส่วนรวม 

ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. แปลผล 

๑. พนักงานมีความรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ในปัจจุบันมีความ
เหมาะสม 

 
๔.๐๒๖ 

 
๐.๖๙๙ 

 
มาก 

๒. พนักงานรู้จักบริหารเวลาในการด าเนินชีวิตและการ
ท างานให้มีสัดส่วนที่เหมาะสม 

 
๔.๐๐๐ 

 
๐.๖๔๐ 

 
มาก 

๓. งานที่พนักงานรับผิดชอบไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิต
ส่วนตัว 

 
๓.๙๔๐ 

 
๐.๖๙๒ 

 
มาก 

๔. พนักงานช่วยเหลืองานของผู้อื่นอย่างเต็มใจ ๔.๒๑๐ ๐.๖๖๗ มาก 
โดยภาพรวม ๔.๐๔๔ ๐.๕๕๐ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๘ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ

ท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต

ส่วนตัวกับการท างานโดยส่วนรวม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๔.๐๔๔, S.D.=๐.๕๕๐) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ

ท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี อยู่ในระดับมากทุกข้อ  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



๖๗ 

 ๔.๑.๓ ผลการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์การ  
 จากการส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
พนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
จากพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี จ านวน ๑๕๒ คน ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
มีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๙-๔.๑๓ 
 
ตารางที่ ๔.๙ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผล 

ต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  
โดยภาพรวม 

 (n=๑๕๒) 

วัฒนธรรมองค์การของพนักงานเทศบาล  
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. แปลผล 
  ๑. ด้านการมุ่งเน้นความส าเร็จ ๔.๑๙๙ ๐.๕๔๕ มาก 
  ๒. ด้านการมุ่งเน้นสัจจะแห่งตน ๔.๑๖๙ ๐.๖๐๓ มาก 
  ๓. ด้านการมุ่งเน้นบุคคลและการสนับสนุน ๓.๗๘๖ ๐.๖๙๖ มาก 
  ๔. ด้านการมุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์ ๔.๐๘๓ ๐.๖๑๒ มาก 

โดยภาพรวม ๔.๐๕๙ ๐.๕๒๒ มาก 

 
 จากตารางที่ ๔.๙ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การที่
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๔.๐๕๙, S.D.=๐.๕๒๒) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรม
องค์การส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี 
อยู่ในระดับมากทุกด้าน  
 
 
 
 
 
 



๖๘ 

ตารางท่ี ๔.๑๐ วัฒนธรรมองค์การของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  
ด้านการมุ่งเน้นความส าเร็จ 

(n=๑๕๒) 

วัฒนธรรมองค์การของพนักงานเทศบาล 
ด้านการมุ่งเน้นความส าเร็จ 

ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. แปลผล 

๑. พนักงานปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายและเสร็จทันเวลาที่
ก าหนด 

 
๔.๐๓๙ 

 
๐.๖๗๙ 

 
มาก 

๒. พนักงานได้รับค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชาในการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

 
๔.๒๔๓ 

 
๐.๖๘๐ 

 
มาก 

๓. เ พ่ือนร่วมงานมีความสมัครสมานสามัคคี ในการ
ปฏิบัติงาน                                                                        

 
๔.๐๗๒ 

 
๐.๘๓๐ 

 
มาก 

๔. พนักงานให้บริการแก่ประชาชนด้วยความเสมอภาค
ปราศจาคอคติ                                                                                                                                                                                                                                                                                 

 
๔.๔๔๐ 

 
๐.๖๙๗ 

 
มาก 

โดยภาพรวม ๔.๐๕๙ ๐.๕๒๒ มาก 

 
 จากตารางที่ ๔.๑๐ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การที่
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านการ

มุ่งเน้นความส าเร็จ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๔.๑๑, S.D.=๐.๔๗๘) 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรม
องค์การทีส่่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี   
อยู่ในระดับมากทุกข้อ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๖๙ 

ตารางท่ี ๔.๑๑ วัฒนธรรมองค์การของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  
ด้านการมุ่งเน้นสัจจะแห่งตน 

(n=๑๕๒) 

วัฒนธรรมองค์การของพนักงานเทศบาล 
ด้านการมุ่งเน้นสัจจะแห่งตน 

ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. แปลผล 

๑. เทศบาลมีเป้าหมายการท างานที่มีคุณภาพ ๔.๓๒๒ ๐.๗๖๘ มาก 
๒. พนักงานสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการท างานได้เอง

เพ่ือให้งานส าเร็จ 
 

๔.๐๕๙ 
 

๐.๖๑๑ 
 

มาก 
๓. พนักงานมีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานในองค์การ ๔.๑๘๔ ๐.๘๐๙ มาก 
๔. เทศบาลสนับสนุนให้พนักงานมีการพัฒนาตนเองอยู่

เสมอ 
 

๔.๑๑๑ 
 

๐.๘๑๐ 
 

มาก 
โดยภาพรวม ๔.๑๖๙ ๐.๖๐๓ มาก 

 
 จากตารางที่ ๔.๑๑ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การที่
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านการ

มุ่งเน้นสัจจะแห่งตน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๔.๑๖๙, S.D.=๐.๖๐๓) 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรม
องค์การทีส่่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  
อยู่ในระดับมากทุกข้อ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๗๐ 

ตารางท่ี ๔.๑๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 
ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
จังหวัดจันทบุรี ด้านการมุ่งเน้นบุคคลและการสนับสนุน  

(n=๑๕๒) 

วัฒนธรรมองค์การของพนักงานเทศบาล 
ด้านการมุ่งเน้นบุคคลและการสนับสนุน 

ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. แปลผล 

๑. พนักงานได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือนตาม
ปริมาณและคุณภาพของงานที่ท่านได้ปฏิบัติจริง 

 
๓.๗๓๖ 

 
๐.๙๖๗ 

 
มาก 

๒. เทศบาลมีเทคโนโลยีสารสนเทศที่พอเพียงต่อการ
ปฏิบัติงาน 

 
๓.๘๒๘ 

 
๐.๘๓๖ 

 
มาก 

๓. พนักงานมักได้รับข้อมูลส าคัญส าหรับน ามาใช้ในการ
ตัดสินใจในการท างาน 

 
๓.๙๑๔ 

 
๐.๗๖๒ 

  
     มาก 

๔. พนักงานได้รับการชื่นชมจากผู้บังคับบัญชา เมื่อ
ปฏิบัติงานเป็นผลส าเร็จ 

 
๓.๖๖๔ 

 
๐.๘๐๕ 

 
มาก 

โดยภาพรวม ๓.๗๘๖ ๐.๖๙๑ มาก 

 
 จากตารางที่ ๔.๑๒ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 
ทีส่่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านการ

มุ่งเน้นบุคคลและการสนับสนุน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๓.๗๘๖, S.D.=๐.๖๙๑) 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรม
องค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี 
อยู่ในระดับมากทุกข้อ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๗๑ 

ตารางท่ี ๔.๑๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 
ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
จังหวัดจันทบุรี ด้านการมุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์ 

(n=๑๕๒) 

วัฒนธรรมองค์การของพนักงานเทศบาล 
ด้านการมุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์ 

ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. แปลผล 

๑. พนักงานเข้าร่วมกิจกรรมเพ่ือสังคมของเทศบาล
เป็นประจ า 

 
๔.๒๑๗ 

 
๐.๗๕๓ 

 
มาก 

๒. พนักงานเสียสละประโยชน์ส่วนตน เพ่ือให้งาน
บรรลุเป้าหมาย 

 
๔.๐๙๘ 

 
๐.๗๑๖ 

 
มาก 

๓. พนักงานและเพ่ือนร่วมงานมีความจริงใจต่อกัน
ดูแลทุกข์สุขซึ่งกันและกัน 

 
๔.๐๙๒ 

 
๐.๗๙๑ 

 
มาก 

๔. ผู้บังคับบัญชาสอบถามปัญหาการเกี่ยวกับการ
ท างานจากพนักงานอยู่เสมอ 

 
๓.๙๒๗ 

 
๐.๘๕๔ 

 
มาก 

โดยภาพรวม ๔.๐๘๓ ๐.๖๑๒ มาก 

 
 จากตารางที่ ๔.๑๓ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านการ

มุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๔.๑๑, S.D.=๐.๔๗๘) 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรม
องค์การทีส่่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี 
อยู่ในระดับมากทุกข้อ   
 

๔.๑.๔ ผลการวิเคราะห์หลักสังคหวัตถุ ๔ 
จากการส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักสังคหวัตถุ ๔ ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน

ของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล จากพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี จ านวน ๑๕๒ คน ผลการวิเคราะห์
ข้อมูล รายละเอียดดังในตารางที่ ๔.๑๔-๔.๑๘ 
 



๗๒ 

ตารางท่ี ๔.๑๔  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักสังคหวัตถุ ๔  
ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
จังหวัดจันทบุรี โดยภาพรวม 

(n=๑๕๒) 

หลักสังคหวัตถุ ๔  
ของพนักงานเทศบาล  

ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. แปลผล 
  ๑. ด้านทาน ๔.๐๐๐ ๐.๕๘๘ มาก 
  ๒. ด้านปิยวาจา ๔.๑๔๔ ๐.๕๙๔ มาก 
  ๓. ด้านอัตถจริยา ๔.๓๐๕ ๐.๕๘๑ มาก 
  ๔. ด้านสมานัตตตา ๔.๑๗๗ ๐.๕๘๔ มาก 

โดยภาพรวม ๔.๑๕๗ ๐.๕๒๕ มาก 

 
 จากตารางที่ ๔.๑๔ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักสังคหวัตถุ ๔  
ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  จังหวัดจันทบุรี  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๔.๑๕๗, S.D.=๐.๕๒๕) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย ดังนี้ ด้าน

อัตถจริยา ( ̅=๔.๓๐๕, S.D.=๐.๕๘๑) ด้านสมานัตตตา ( ̅=๔.๑๗๗, S.D.=๐.๕๘๔) ด้านปิยวาจา 

( ̅=๔.๑๔๔, S.D.=๐.๕๙๔) และ ด้านทาน ( ̅=๔.๐๐๐, S.D.=๐.๕๘๘)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๗๓ 

ตารางท่ี ๔.๑๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยหลักสังคหวัตถุ ๔ 
ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
จังหวัดจันทบุรี ด้านทาน 

(n=๑๕๒) 

หลักสังคหวัตถุ ๔ ของพนักงานเทศบาล  
ด้านทาน 

ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. แปลผล 

๑. พนักงานเทศบาลให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ๓.๙๒๗ ๐.๘๑๓ มาก 
๒. พนักงานให้การช่วยเหลือแนะน าให้แก่ประชาชนผู้

มาขอรับบริการเป็นอย่างดี 
 

๔.๒๐๓ 
 

๐.๗๒๑ 
 

มาก 
๓. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานปรับวิธีการ

ท างานให้มีประสิทธิภาพ 
 

๓.๙๓๔ 
 

๐.๗๓๓ 
 

มาก 
๔. พนักงานมีการสอนงานให้กับเพ่ือนร่วมงานที่ขาด

ความรู้และประสบการณ์ 
 

๓.๘๘๘ 
 

๐.๖๗๖ 
 

มาก 
โดยภาพรวม ๔.๐๐๐ ๐.๕๘๘ มาก 

 
 จากตารางที่ ๔.๑๕ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักสังคหวัตถุ ๔ ที่
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านทาน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๔.๐๐๐, S.D.=๐.๕๘๘) 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักสังคหวัตถุ ๔ 
ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  ด้าน
ทาน อยู่ในระดับมากทุกข้อ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๗๔ 

ตารางท่ี ๔.๑๖ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยหลักสังคหวัตถุ ๔ 
ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัด
จันทบุรี ด้านปิยวาจา 

(n=๑๕๒) 

หลักสังคหวัตถุ ๔ ของพนักงานเทศบาล 
ด้านปิยวาจา  

ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. แปลผล 

๑. พนักงานใช้ถ้อยค าที่สุภาพ อ่อนหวานกับเพ่ือน
ร่วมงาน 

 
๔.๐๖๕ 

 
๐.๗๗๖ 

 
มาก 

๒. พนักงานกล่าวค าขอโทษเพ่ือนร่วมงานเมื่อกระท า
ความผิด 

 
๔.๑๘๔ 

 
๐.๗๔๐ 

  
มาก 

๓. พนักงานใช้ค าพูดที่มีประโยชน์ และถูกกาลเทศะ ๔.๐๗๘ ๐.๗๑๔ มาก 
๔. พนักงาน พูดจาสุ ภ าพ อ่อนน้อม  ถ่ อมตนกับ

ผู้บังคับบัญชา 
 

๔.๒๕๐ 
 

๐.๖๖๓ 
 

มาก 
โดยภาพรวม ๔.๑๔๔ ๐.๕๙๔ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๑๖ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักสังคหวัตถุ ๔  

ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  

ด้านปิยวาจา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๔.๑๔๔, S.D.=๐.๕๙๔) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักสังคหวัตถุ ๔ 

ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  
ด้านปิยวาจา อยู่ในระดับมากทุกข้อ  

 
 
 
 
 
 
 
 

 



๗๕ 

ตารางท่ี ๔.๑๗ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักสังคหวัตถุ ๔  
ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี 
ด้านอัตถจริยา  

(n=๑๕๒) 

หลักสังคหวัตถุ ๔ ของพนักงานเทศบาล 
ด้านอัตถจริยา 

ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. แปลผล 

๑. พนักงานช่วยเหลือกิจการต่างๆ ของส่วนรวม ๔.๒๓๖ ๐.๖๕๘ มาก 
๒. พนักงานให้บริ การแก่ประชาชนอย่าง เต็ม

ความสามารถและถูกต้อง 
 

๔.๓๖๘ 
 

๐.๖๖๗ 
 

มาก 
๓. พนักงานให้การช่วยเหลือชุมชนด้วยความเต็มใจ ๔.๓๑๕ ๐.๖๔๕ มาก 
๔. พนักงานท างานในหน้าที่ โดยมีจิตส านึกและ

หลักการในการรักษาผลประโยชน์ของเทศบาล
และเอ้ือประโยชน์ต่อประชาชน 

 
 

๔.๓๐๒ 

 
 

๐.๖๗๑ 

 
 

มาก 
โดยภาพรวม ๔.๓๐๕ ๐.๕๘๑ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๑๗ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักสังคหวัตถุ ๔ 

ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  

ด้านอัตถจริยา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๔.๓๐๕, S.D.=๐.๕๘๑) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักสังคหวัตถุ ๔ 

ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  
ด้านอัตถจริยา อยู่ในระดับมากทุกข้อ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๗๖ 

ตารางท่ี ๔.๑๘ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักสังคหวัตถุ ๔  
ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัด
จันทบุรี ด้านสมานัตตตา 

(n=๑๕๒) 

หลักสังคหวัตถุ ๔ ของพนักงานเทศบาล 
ด้านสมานัตตตา 

ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. แปลผล 

๑. พนักงานปฏิบัติตามกฎระเบียบวินัยอย่างเสมอ
ต้นเสมอปลาย 

 
๔.๑๘๔ 

 
๐.๖๔๕ 

 
มาก 

๒. พนักงานปฏิบัติต่อเพ่ือนร่วมงานด้วยความเป็น
กันเอง อย่างเสมอต้นเสมอปลาย 

 
๔.๑๘๔ 

 
๐.๖๖๕ 

 
มาก 

๓. พนักงานประพฤติตนเป็นตัวอย่างที่ดี ไม่ถือตัว
เข้ากับคนได้ทุกระดับ 

 
๔.๒๔๓ 

 
๐๖๕๑ 

 
มาก 

๔. พนักงานปฏิบัติงานต่างๆ อย่างสม่ าเสมอ ไม่ขาด
ตกบกพร่อง 

 
๔.๐๙๘ 

 
๐.๖๖๘ 

 
มาก 

โดยภาพรวม ๔.๑๗๗ ๐.๕๘๔ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๑๘ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักสังคหวัตถุ ๔  

ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  จังหวัดจันทบุรี  

ด้านสมานัตตตา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๔.๑๗๗, S.D.=๐.๕๘๔) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักสังคหวัตถุ 

๔ ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  
ด้านสมานัตตตา อยู่ในระดับมากทุกข้อ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๗๗ 

๔.๒ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและหลักสังคหวัตถุ ๔ กับ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุร ี

จากการส ารวจความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม
องค์การและหลักสังคหวัตถุ ๔ กับคุณภาพชีวิตพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี 
โดยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient) ระหว่างตัวแปรต้น คือ 
วัฒนธรรมองค์การและหลักสังคหวัตถุ ๔ กับตัวแปรตาม คือ คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  ผลการทดสอบสมมติฐาน  ปรากฏดังตารางที่  
๔.๑๙ – ๔.๒๐ 
 
 สมมติฐานการวิจัยท่ี ๑ วัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  
 
ตารางท่ี ๔.๑๙  ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน

เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี 
 

 ความสัมพันธ์ 
ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y 

X11 .๓๙๖ .๔๕๑ .๕๘๖ .๔๘๔ .๔๗๓ .๕๔๗ .๕๘๐ 

X12 .๔๖๖ .๔๔๗ .๖๔๙ .๕๘๙ .๕๖๒ .๖๑๓ .๖๕๘ 

X13 .๕๓๖ .๔๖๓ .๕๗๔ .๖๕๖ .๕๖๔ .๕๑๙ .๖๖๔ 

X14 .๔๒๑ .๔๗๒ .๖๖๙ .๕๘๔ .๖๐๑ .๖๔๘ .๖๗๑ 

X1 .๕๔๐** .๕๓๙** .๗๒๗** .๖๘๖** .๖๔๙** .๖๘๒** .๗๕๙** 

 
 จากตารางท่ี ๔.๑๙ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ (X1) มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน (Y) ของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์
อยู่ในระดับสูง (r = .๗๕๙**) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 



๗๘ 

 วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม (Y1) 
อยู่ในระดับสูง (r = .๕๔๐**) 
 วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  ด้านสภาพการท างานปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
(Y2) อยู่ในระดับสูง (r = .๕๓๙**)  
 วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
(Y3) อยู่ในระดับสูง (r = .๗๒๗**)  
 วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Y4)  อยู่ใน
ระดับสูง (r = .๖๘๖**)  
 วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Y5) อยู่ในระดับสูง 
(r = .๖๔๙**) 
 วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน (Y6) 
อยู่ในระดับสูง (r = .๖๘๒**)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๗๙ 

 สมมติฐานการวิจัยท่ี ๒ หลักสังคหวัตถุ ๔ ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี 
 
ตารางที่ ๔.๒๐  ความสัมพันธ์ระหว่างหลักสังคหวัตถุ ๔ กับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน

เทศบาล ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี 
 

 ความสัมพันธ์ 
ระหว่างหลกัสังคหวัตถุ ๔ กับคุณภาพชีวิตการท างาน 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y 

X21 .๔๗๒ .๕๐๐ .๗๒๓ .๕๙๖ .๖๑๗ .๖๔๘ .๗๐๓ 

X22 .๓๙๕ .๔๒๙ .๖๒๘ .๕๑๕ .๔๙๐ .๖๖๐ .๖๑๓ 

X23 .๓๕๖ .๒๙๓ .๖๕๓ .๔๗๔ .๕๔๙ .๖๘๘ .๕๘๙ 

X24 .๒๙๖ .๓๕๓ .๖๐๖ .๓๗๗ .๔๔๔ .๖๓๐ .๕๒๗ 

X2 .๔๒๕** .๔๔๐** .๗๒๙** .๕๔๘** .๕๘๖** .๗๓๔** .๖๘๐** 

 
 จากตารางที่ ๔.๒๐ พบว่า หลักสังคหวัตถุ ๔ (X2) มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน (Y) ของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์
อยู่ในระดับสูง (r = .๖๘๐**) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
 หลักสังคหวัตถุ ๔ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม (Y1) 
อยู่ในระดับสูง  (r = .๔๒๕**) 
 หลักสังคหวัตถุ ๔ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านสภาพการท างานปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
(Y2) อยู่ในระดับสูง (r = .๔๔๐**)   
 หลักสังคหวัตถุ ๔ วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัติงาน (Y3)  อยู่ในระดับสูง (r = .๗๒๙**)   



๘๐ 

 หลักสังคหวัตถุ ๔ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Y4) อยู่ใน
ระดับสูง  (r = .๕๔๘**) 
 หลักสังคหวัตถุ ๔ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Y5) อยู่ในระดับสูง 
(r = .๕๘๖**) 
 หลักสังคหวัตถุ ๔ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างานโดย
ส่วนรวม (Y6) อยู่ในระดับสูง (r = .๗๓๔**) 
 
ตารางท่ี ๔.๒๑ ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

ที ่ สมมติฐานการวิจัย 
ความ 

สัมพันธ์ 

ลักษณะ 
ความ 

สัมพันธ์ 

ระดับ 
ความ 

สัมพันธ์ 

ผลการ 
ทดสอบ

สมมติฐาน 
มี ไม่มี บวก ลบ สูง ต่ า ยอมรับ ปฏิเสธ 

๑ วัฒนธรรมองค์การมี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
จังหวัดจันทบุรี  

 -  -  -  - 

๒ หลักสังคหวัตถุ ๔ มี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
จังหวัดจันทบุรี 

 -  -  -  - 

  
จากตารางท่ี ๔.๒๑ ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง

วัฒนธรรมองค์การและหลักสังคหวัตถุ ๔ กับคุณภาพชีวิตพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
จังหวัดจันทบุรี พบว่า วัฒนธรรมองค์การและหลักสังคหวัตถุ ๔ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพ



๘๑ 

ชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง 
จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย  
 

๔.๓ ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล
ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุร ี

 จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี สรุปรายละเอียด
แต่ละประเด็นได้ ดังนี้ 
 ๔.๓.๑ วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลใน
อ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี 
 ด้านการมุ่งเน้นความส าเร็จ  
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า พนักงานควรจะต้องมีความเพียรเอาใจใส่ในหน้าที่การงาน   
อย่างต่อเนื่อง ท างานให้ลุล่วงตามเปูาหมายตามรูปแบบหรือแผนงานที่วางไว้และเสร็จทันเวลา มีสติ
พินิจพิจารณาให้ถี่ถ้วนและรอบครอบรอบด้าน มีความสมานสามัคคีกัน งานนั้นจึงจะประสบ
ผลส าเร็จ๑เทศบาลควรชี้แนะและส่งเสริมวิธีการท างานของพนักงานอย่างมีหลักการและการวางแผน
เพ่ือให้งานนั้นจะได้ออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพ พนักงานจะได้ท างานอย่างมีความสุข มีความรัก
สามัคคีในหมู่คณะ ส่งผลให้ผู้มาขอรับบริการเกิดความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน๒ 
ปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย และทันเวลาอยู่เสมอ ได้รับความร่วมมือจากพนักงาน จากเพ่ือนร่วมงาน 
มีความสามัคคี และให้การบริการประชาชนด้านความเสมอภาคไม่มีอคติ๓ องค์กรจัดสวัสดิการให้กับ
พนักงานเทศบาลในทุกๆด้าน อาทิ เช่น ด้านสุขภาพ องค์กรควรจัดให้มีการตรวจสุขภาพให้กับ
พนักงานเทศบาลอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง องค์กรควรจัดกิจกรรมให้กับพนักงานเทศบาลได้ท าร่วมกัน 
เช่น กิจกรรมกีฬา กิจกรรมละลายพฤติกรรม กิจกรรมนันทนาการต่างๆ เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพและ
พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาล๔ พนักงานเทศบาลรับข้อแนะน าจาก
ผู้บังคับบัญชาและน ามาปฏิบัติ เพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตรงตามแผนงานที่วางไว้ เพราะ
งานที่ท าอยู่ส่วนใหญ่เป็นงานด้านบริการประชาชน ที่มาพ่ึงพาขอความช่วยเหลือ๕ การบริหารงานต้อง

                                           
 

๑สัมภาษณ์ พระครูปริยัติธรรมานุสิฐ, เจ้าคณะอ าเภอเขาคิชฌกูฏ, ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๒สัมภาษณ์ พระครูประดิษฐ์ศาสนการ, เจ้าคณะต าบลพลวง, ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๓สัมภาษณ์ นายสุเนตร เฉียงเหนือ นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๔สัมภาษณ์ พันจ่าเอกชุติพนธ์ บุญข า, ปลัดเทศบาลต าบลชากไทย, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๕สัมภาษณ์ นางวรรณศริิ รักแจ้ง, ก านันต าบลจันทเขลม, ๒๖ กมุภาพนัธ์ ๒๕๖๒. 



๘๒ 

อาศัยแรงจูงใจหลายอย่างให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน และเกิดความเจริญก้าวหน้าขององค์กร 
วัฒนธรรมองค์การจึงเป็นศูนย์รวมที่ให้พนักงานเรียนรู้งานหรือเกิดความผูกพันหรือความสามัคคีในหมู่
คณะ๖ ผู้บริหารให้ค าแนะน าผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ มีเกณฑ์มาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน คนในองค์กรต้องมีความรักความสามัคคีกัน๗ การท างานในแต่ละหน่วยงานล้วนมุ่งเน้น
ด้านความส าเร็จด้วยกันทั้งนั้น เทศบาลต าบลคลองพลูก็เช่นเดียวกัน ทุกคนล้วนมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน 
คือมุ่งเน้นการท างานตามท่ีตนได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจและเต็มพละก าลังที่มี จึงเป็นผลให้งาน
ที่ได้รับมอบหมายส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี เป็นผลให้เป็นที่ยอมรับจากบุคคลภายนอก๘ การท างาน    
ทุกอย่างต้องมีการวางแผน ผู้ที่จะประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานต้องหมั่นพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
มีความกระตือรือร้นแสวงหาความรู้ใหม่ๆ และมีการประเมินความสามารถของตนเองอยู่ตลอดเวลา 
จะได้ประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานที่วางไว้๙ การท างานไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานใด ก่อนลงมือท า
ก็หวังให้งานนั้นต้องออกมาดีตามท่ีตั้งใจ ยิ่งท างานเป็นหมู่คณะยิ่งต้องมีความสามัคคีกลมเกลียวกันใน
การท างาน เพ่ือให้งานที่ท าประสบความส าเร็จดังที่ตั้งใจ๑๐ ในภาพรวมของทศบาล มีการปฏิบัติงาน
ได้บรรลุเปูาหมายตามก าหนด พนักงานมีความสมัครสมานสามัคคีในการท างาน๑๑ 
 สรุปได้ว่า พนักงานต้องเอาใจใส่ในหน้าที่การงานอย่างต่อเนื่อง มีการให้การบริการ
ประชาชนด้านความเสมอภาคไม่มีอคติ ผู้บริหารมีการชี้แนะและส่งเสริมวิธีการท างานของพนักงาน
อย่างมีหลักการ มีการวางแผนเพ่ือให้งานนั้นจะได้ออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีเกณฑ์มาตรฐาน  
ในการปฏิบัติงาน มีการปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย และทันเวลาอยู่เสมอ ทั้งนี้ควรจัดกิจกรรมให้กับ
พนักงานเทศบาลได้ท าร่วมกัน เช่น กิจกรรมกีฬา กิจกรรมละลายพฤติกรรม กิจกรรมนันทนาการ
ต่างๆ เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพและพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาล เนื่องจาก
วัฒนธรรมองค์การเป็นศูนย์รวมที่ให้พนักงานเรียนรู้งาน หรือเกิดความผูกพันหรือความสามัคคี       
ในหมู่คณะ ทั้งนี้เพราะการท างานเป็นหมู่คณะยิ่งต้องมีความสามัคคีกลมเกลียวกันในการท างาน เพ่ือให้
งานที่ท าประสบความส าเร็จดังที่ตั้งใจ พนักงานควรมุ่งเน้นการท างานตามที่ตนได้รับมอบหมายด้วยความ
เต็มใจและเต็มพละก าลังที่มี จึงเป็นผลให้งานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี เป็นผลให้เป็นที่
ยอมรับจากบุคคลภายนอก เนื่องจากการท างานทุกอย่างต้องมีการวางแผน ผู้ที่จะประสบความส าเร็จใน

                                           
 ๖สัมภาษณ์ นายชาญชัย เฉยีงเหนือ, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๒ ต าบลจันทเขลม, ๒๖ กมุภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๗สัมภาษณ ์ว่าท่ีร้อยตรีดนยั ค าพระ, ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๘สัมภาษณ์ นางบุญยืน พิทักษ์ผล, ครู คศ.๑ ผู้ดูแลเด็กเทศบาลต าบลคลองพลู, ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๙สัมภาษณ์ นายเสมอ วุฒิ, สาธารณสุขประจ าอ าเภอเขาคิชฌกฏู, ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๐สัมภาษณ์ นางพิชชานันท์  เงินถม, แพทย์ประจ าต าบลจันทเขลม, ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๑สัมภาษณ์ นายเรืองฤทธิ์ ประกอบธรรม, นายอ าเภอเขาคิชฌกูฏ, วันที่ ๖ มีนาคม ๒๕๖๒. 



๘๓ 

หน้าที่การงานต้องหมั่นพัฒนาตนเองอยู่เสมอ มีความกระตือรือร้นแสวงหาความรู้ใหม่ๆ และมีการ
ประเมินความสามารถของตนเองอยู่ตลอดเวลา จึงจะประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานที่วางไว้ 
 ด้านการมุ่งเน้นสัจจะแห่งตน 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้น าต้องมีแนวความคิดท าอย่างไรถึงจะได้ใจ และให้พนักงานมี
ความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์กรที่ตนท างานอยู่ สนับสนุนให้พนักงานมีการพัฒนาตนเอง มีวิธีการและ
เปูาหมายท างานที่ชัดเจนเพื่อได้งานที่มีคุณภาพ๑๒  พนักงานควรได้รับการสนับสนุนในการพัฒนางาน
และพัฒนาตนเองและควรมีอิสระบ้างในการท างานปรับเปลี่ยนวิธีท างาน แต่ต้องไม่ขัดกับกฎระเบียบ
ของเทศบาลมีเปูาหมายเพ่ือให้งานนั้นมีความส าเร็จ พนักงานมีความเต็มใจในการท างานและภูมิใจใน
งานที่ตนได้ปฏิบัติ๑๓ ในการท างานในเทศบาลสามารถท างานให้บรรลุเปูาหมาย อย่างมีคุณภาพ โดย
วิธีการท างานสามารถปรับเปลี่ยนวิธีให้เข้ากับสถานการณ์ เพ่ือให้งานออกมามีคุณภาพ และส่งเสริม
สนับสนุนให้พนักงานในเทศบาลมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ๑๔ หากขาดความรับผิดชอบจะท าให้การ
ด าเนินงานเกิดความล่าช้า ท าให้จิตใจหงุดหงิด ห่อเหี่ยว ไม่มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ๑๕ พนักงานต้องมีการพัฒนาตนเอง รู้จักปรับเปลี่ยนระบบการ
ท างาน ว่าสิ่งใดที่เป็นประโยชน์ต่อประชาชน ซึ่งในบางครั้งบางโอกาสงานที่ได้รับมอบหมายกับ
สถานการณ์จริงอาจจะแตกต่างกันไปบ้าง ซึ่งแต่ยังอยู่ภายใต้ค าสั่งและไม่ผิดระเบียบก็ควรจะท า๑๖ 
เป็นปัจจัยที่จะให้พนักงานมีความยึดมั่น ผูกพันกับงาน และมีบุคลิกภาพที่มีความพร้อมในการท างาน 
ที่สามารถให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ๑๗ ผู้บริหารและบุคลากรในองค์กรต้องมีการ
พัฒนาตนเองอยู่เสมอ ควรจัดท าแผนปฏิบัติการในการท าร่วมกัน ผู้บริหารควรยกย่อง ให้ก าลังใจอยู่
เสมอ๑๘ เมื่อแต่ละคนในองค์กรล้วนมีหน้าที่ของแต่ละคนแตกต่างกัน ทุกคนก็ย่อมมีความรับผิดชอบ
ในหน้าที่และงานของตนเอง เพ่ือที่จะให้งานส าเร็จเรียบร้อยไปได้ด้วยดี พร้อมกันนี้ในแต่ละปี
หน่วยงานยังจะส่งเจ้าหน้าที่ในแต่ละภาคส่วน เข้าอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพอยู่เสมอ๑๙ หน่วยงานควร
ให้การสนับสนุนให้พนักงานเทศบาลมีการพัฒนาตนเอง มีเปูาหมายการท างาน เปิดโอกาสให้

                                           
 

๑๒สัมภาษณ์ พระครูปริยัติธรรมานุสิฐ, เจ้าคณะอ าเภอเขาคิชฌกูฏ, ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๓สัมภาษณ์  พระครูประดิษฐ์ศาสนการ, เจ้าคณะต าบลพลวง, ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๔สัมภาษณ์ นายสุเนตร เฉียงเหนือ นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒ 
 ๑๕สัมภาษณ์ พันจ่าเอกชุติพนธ์ บุญข า, ปลัดเทศบาลต าบลชากไทย, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๖สัมภาษณ์ นางวรรณศิริ รักแจ้ง, ก านันต าบลจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๗สัมภาษณ์ นายชาญชัย เฉียงเหนือ, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๒ ต าบลจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๘สัมภาษณ์ ว่าท่ีร้อยตรีดนัย ค าพระ, ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๙สัมภาษณ์ นางบุญยืน พิทักษ์ผล, ครู คศ.๑ ผู้ดูแลเด็กเทศบาลต าบลคลองพลู, ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 



๘๔ 

ปรับเปลี่ยนการท างานเพ่ือให้ส าเร็จ แต่ต้องให้สอดคล้องกับกับนโยบายขององค์กร๒๐ เทศบาลควรจะ
มีการสนับสนุนให้พนักงานมีการพัฒนาตนเอง พนักงานมีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานในองค์กร มีอิสระ
ในการท างาน๒๑ เทศบาลควรมีการพัฒนาพนักงานด้วยการจัดอบรมเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ๒๒ 
 สรุปได้ว่า พนักงานได้รับการสนับสนุนในการพัฒนางานและพัฒนาตนเอง มีอิสระบ้าง 
ในการปรับเปลี่ยนวิธีท างาน ท าให้พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์กรและงานที่ตนเองได้ปฏิบัติ  
พนักงานเทศบาลล้วนมีหน้าที่ของแต่ละคนแตกต่างกัน ทุกคนก็ย่อมมีความรับผิดชอบในหน้าที่และ
งานของตนเอง หากขาดความรับผิดชอบจะท าให้การด าเนินงานเกิดความล่าช้า ท าให้จิตใจหงุดหงิด 
ห่อเหี่ยว ไม่มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ นอกจากนี้ 
พนักงานจะต้องมีการพัฒนาตนเอง รู้จักปรับเปลี่ยนระบบการท างาน เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อการ
บริการประชาชน ทั้งนี้ วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยที่จะให้พนักงานมีความยึดมั่น ผูกพันกับงาน และ
มีบุคลิกภาพที่มีความพร้อมในการท างานที่สามารถให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ดังนั้น เทศบาลจึงควรให้การสนับสนุนให้พนักงานเทศบาลมีการพัฒนาตนเอง มีเปูาหมายการท างาน 
เปิดโอกาสให้ปรับเปลี่ยนการท างานเพ่ือให้ส าเร็จ แต่ต้องให้สอดคล้องกับกับนโยบายขององค์กร 
 การมุ่งเน้นบุคคลและการสนับสนุน 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับพนักงานที่มีความสนใจใส่ใจ
ทุ่มเทในการท างาน ควรได้รับการชื่นชมจากผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้า และให้สนับสนุนให้พนักงานมี
ความก้าวหน้าในการท างานอยู่เสมอ๒๓ สนับสนุนสิ่งอ านวยความสะดวกที่ต้องน ามาใช้ในการท างาน
ตามความจ าเป็น พนักงานจะได้ปฏิบัติงานได้เต็มที่ ให้ก าลังใจในการท างานพิจารณาความดี
ความชอบตามความเป็นจริงมีความยุติธรรมไม่ล าเอียง ใครท าดีควรได้รับสิ่งตอบแทน จะได้เป็น
แบบอย่างให้ผู้อ่ืนได้ปฏิบัติตาม๒๔ พนักงานได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน ตามปริมาณของงานที่
ได้ปฏิบัติจริงอย่างมีคุณภาพ และชื่นชมให้ก าลังใจกับพนักงาน ให้มีแรงก าลังใจท างาน ปฏิบัติหน้าที่
ของตนเองให้ดีต่อไป๒๕ การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรนั้น เปรียบเสมือนการฝังรากปะปนอยู่ด้วย  
ถ้าการสร้างวัฒนธรรมในทางที่ดีจะท าให้องค์กรนั้นมีรากที่ดี มั่นคง แต้ถ้าบุคลากรในองค์กรสร้าง
วัฒนธรรมที่ไม่ดี จะท าให้การฝังรากนั้นเป็นไปในทางที่ไม่ดี ดังนั้นจึงเป็นหน้าที่ของผู้น าในทุกระดับ
ขององค์กร จะต้องส่งเสริม รณรงค์ และกระตุ้นบุคลากรทุกคนในองค์กร มีจิตส านึกในการร่วมสร้าง

                                           
 ๒๐สัมภาษณ์ นายเสมอ วุฒิ, สาธารณสุขประจ าอ าเภอเขาคิชฌกฏู, ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๒๑สัมภาษณ์ นางพิชชานันท์  เงินถม, แพทย์ประจ าต าบลจันทเขลม,  ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๒๒สัมภาษณ์ นายเรืองฤทธิ์ ประกอบธรรม, นายอ าเภอเขาคิชฌกูฏ, วันที่ ๖ มีนาคม ๒๕๖๒.  
 ๒๓สัมภาษณ์ พระครูปรยิัติธรรมานสุฐิ, เจ้าคณะอ าเภอเขาคิชฌกูฏ,  ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๒๔สัมภาษณ ์พระครูประดิษฐ์ศาสนการ, เจ้าคณะต าบลพลวง,  ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๒๕สัมภาษณ ์นายสุเนตร เฉียงเหนือ นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลจันทเขลม,  ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒ 



๘๕ 

วัฒนธรรมองค์กรที่ดีให้เกิดขึ้นภายในองค์กรอย่างแท้จริง๒๖ องค์กรหรือเทศบาลควรให้การสนับสนุน
พนักงานที่มีความตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ ให้มีความก้าวหน้าในอาชีพการงานที่ท า ให้ก าลังใจให้รางวัล  
ในการที่พนักงานทุ่มเทการท างานให้องค์กร เช่นการเลื่อนขั้นเงินเดือน มีการสนับสนุนเครื่องมือให้มี
ความทันสมัยยิ่งขึ้นตอบสนองงานในปัจจุบัน ท าให้ผู้ปฏิบัติงานจะได้ท างานให้เกิดประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลต่อไป๒๗ จะมีการแสดออกในด้านการท างาน รูปแบบการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมรวมถึง
การให้ความส าคัญกับสมาชิกในองค์กร๒๘ เทศบาลจะต้องมีวัสดุอุปกรณ์เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
และมีข้อมูลสารสนเทศเพ่ือเป็นข้อมูลในการตัดสินใจในการท างาน มีระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่าง
เป็นธรรม ผู้บริหารควรชื่นชมให้ก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชาตามโอกาสอันสมควร๒๙ ในทุกๆปีพนักงาน
ทุกคนจะต้องท าผลงานเพ่ือประเมินตนเอง ในแต่ละหน้าที่ความรับผิดชอบ ส่งให้ผู้บังคับบัญชาได้
ติดตามประเมินผลงานของแต่ละคน เพ่ือใช้เป็นเกณฑ์ในการเลื่อนขั้นเงินเดือน ตามปริมาณและ
คุณภาพของงานที่ท า๓๐ หน่วยงานต้องให้ความส าคัญต่อบุคลากร สร้างขวัญก าลังใจให้รางวัล ยกย่อง
พนักงานที่ปฏิบัติงานส าเร็จบรรลุตามเปูาหมายที่วางไว้ สนับสนุนส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ
การงาน๓๑ ผู้บริหารต้องมีวิสัยทัศน์ที่ดี เลือกใช้บุคลากรให้ตรงตามความถนัด จัดหาเครื่องมือเครื่องใช้ 
ให้พอเพียงกับที่ต้องใช้ ที่ส าคัญขวัญก าลังใจค าชื่นชมที่พนักงานพึงได้รับจากผู้บังคับบัญชา เมื่อ
ท างานส าเร็จลุล่วงตามแผนงานที่วางไว้๓๒ เทศบาลมีการยกย่องชื่นชมพนักงาน๓๓ 
 สรุปได้ว่า ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญต่อพนักงาน สร้างขวัญก าลังใจ ให้รางวัล ยกย่อง
พนักงานที่ปฏิบัติงานส าเร็จบรรลุตามเปูาหมายที่วางไว้ สนับสนุนส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ
การงาน   ให้ความส าคัญกับพนักงานที่มีความตั้งใจและทุ่มเทในการท างาน และสนับสนุนให้พนักงาน
มีความก้าวหน้าในการท างานอยู่เสมอ มีการพิจารณาความดีความชอบเป็นไปตามความเป็นจริง   
อย่างยุติธรรม ไม่ล าเอียง ควรชื่นชมให้ก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชาตามโอกาสอันสมควร ท าให้มีก าลังใจ
ในการท างาน รวมถึงการสนับสนุนสิ่งอ านวยความสะดวกที่ต้องน ามาใช้ในการท างานตามความ
จ าเป็น การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรนั้น เปรียบเสมือนการฝังรากปะปนอยู่ด้วย ถ้าการสร้าง
วัฒนธรรมในทางท่ีดีจะท าให้องค์กรนั้นมีรากที่ดี มั่นคง มีการแสดออกในด้านการท างาน รูปแบบการ
บริหารงานแบบมีส่วนร่วมรวมถึงการให้ความส าคัญกับสมาชิกในองค์กร ในทุกๆ ปีพนักงานทุกคน

                                           
 ๒๖สัมภาษณ ์พันจ่าเอกชุติพนธ์ บุญข า, ปลัดเทศบาลต าบลชากไทย,  ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๒๗สัมภาษณ์ นางวรรณศริิ รักแจ้ง, ก านันต าบลจันทเขลม, ๒๖ กมุภาพนัธ์ ๒๕๖๒. 
 ๒๘สัมภาษณ์ นายชาญชัย เฉยีงเหนือ, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๒ ต าบลจันทเขลม, ๒๖ กมุภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๒๙สัมภาษณ ์ว่าท่ีร้อยตรีดนยั ค าพระ, ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๓๐สัมภาษณ์ นางบุญยืน พิทักษ์ผล, ครู คศ.๑ ผู้ดูแลเด็กเทศบาลต าบลคลองพลู, ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๓๑สัมภาษณ์ นายเสมอ วุฒิ, สาธารณสุขประจ าอ าเภอเขาคิชฌกฏู, ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๓๒สัมภาษณ์ นางพิชชานันท์  เงินถม, แพทย์ประจ าต าบลจันทเขลม, ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๓๓สัมภาษณ์ นายเรืองฤทธิ์ ประกอบธรรม, นายอ าเภอเขาคิชฌกูฏ, วันที่ ๖ มีนาคม ๒๕๖๒.  



๘๖ 

จะต้องท าผลงาน  เพ่ือประเมินตนเอง ในแต่ละหน้าที่ความรับผิดชอบ ส่งผลให้ผู้บังคับบัญชา           
ได้ติดตามประเมินผลงานของแต่ละคน เพ่ือใช้เป็นเกณฑ์ในการเลื่อนขั้นเงินเดือน ตามปริมาณและ
คุณภาพของงานที่ท า 
 ด้านการมุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์ 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า การปฏิบัติงานในหน้าที่ให้ประชาชนเป็นที่พ่ึงได้ พร้อมทั้งให้มี
ไมตรีสัมพันธ์กับองค์กรต่างเพ่ือสัมพันธ์อันดีในการปฏิบัติงาน๓๔ จัดให้มีการท ากิจกรรมร่วมกันใน
เทศบาลส่งเสริมให้พนักงานเข้าร่วมกิจกรรมทางศาสนาในวาระโอกาสส าคัญ น้อมน าหลักธรรมมา
ประยุกต์ใช้ในการท างาน ท าให้ชีวิตมีความสุขมีความหมาย สร้างบรรยากาศในองค์กรให้มีความเป็น
มิตรสามัคคีร่มเย็นเป็นสุขในองค์กร๓๕ มีการส่งเสริมและเข้าร่วมกิจกรรมเพ่ือสังคม และเสียสละส่วน
ตนเพ่ือส่วนรวมให้งานบรรลุเปูาหมาย มีการสอบถามปัญหาที่เจอในการปฏิบัติงานจริงและให้ ข้อคิด
ในการแก้ปัญหา ติดตามเพ่ือให้งานบรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้๓๖ เจ้าหน้าที่หรือบุคลากรในเทศบาล ต้องมี
การให้เกียรติซึ่งกันและกัน มีการช่วยเหลือกันในการท างาน ท าให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี๓๗         
จัดกิจกรรมการมีส่วนร่วมในการท างานภายในเทศบาล เพ่ือให้เกิดความรักสามัคคีของพนักงาน       
ในหน่วยงาน เป็นการละลายพฤติกรรมของแต่ละคนแต่ละแผนก ให้มีแนวทางการท างานในรูปแบบ
ขององค์กรที่เข้มแข็ง พร้อมทั้งจัดกิจกรรมที่มีส่วนน าชุมชนมามีส่วนร่วมด้วย เป็นการพบปะพูดคุยกัน
เพ่ือให้เกิดสัมพันธ์ไมตรีที่ดี๓๘ มีการสอบถาม พูดคุยถึงปัญหาจากการท างาน เพ่ือให้พนักงานมี
ความสุขในการท างานมากยิ่งขึ้น๓๙ เทศบาลมักมีกิจกรรมให้บุคลากรสร้างความคุ้นเคยกัน พบปะ
สังสรรค์ จัดกิจกรรมเยี่ยมพนักงานเทศบาลครอบครัวที่เจ็บปุวย หรือจัดกิจกรรมวันเกิดเพ่ือสร้างขวัญ
และก าลังใจในการท างาน๔๐ ในแต่ละปีเทศบาลจะต้องร่วมงานกับหน่วยงานภายนอกอยู่เสมอๆ ไม่ว่า
จะเป็นงานของอ าเภอ งานของจังหวัด ในแต่ละงานต้องใช้ก าลังคน ก าลังสมอง ในการจัดงานต่างๆ 
ทุกคนในหน่วยงานล้วนให้ความร่วมมือ ร่วมใจกันท าตามความสามารถที่มีของแต่ละคน ท าให้งานที่
ได้รับมอบหมายส าเร็จไปได้ด้วยดี๔๑ มีการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานกับ
ผู้บังคับบัญชาและพนักงานด้วยกัน เป็นกลไกส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันในการท างานของ
องค์กรร่วมกันและยังก่อให้เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ๔๒ ผู้บริหารควรหมั่นสอบถามความเป็นอยู่ของ 

                                           
 

๓๔สัมภาษณ์ พระครูปริยัติธรรมานุสิฐ, เจ้าคณะอ าเภอเขาคิชฌกูฏ,  ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๓๕สัมภาษณ์ พระครูประดิษฐ์ศาสนการ, เจ้าคณะต าบลพลวง,  ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๓๖สัมภาษณ์ นายสุเนตร เฉียงเหนือ นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒ 
 ๓๗สัมภาษณ์ พันจ่าเอกชุติพนธ์ บุญข า, ปลัดเทศบาลต าบลชากไทย, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๓๘สัมภาษณ์ นางวรรณศิริ รักแจ้ง, ก านันต าบลจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๓๙สัมภาษณ์ นายชาญชัย เฉียงเหนือ, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๒ ต าบลจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๔๐สัมภาษณ์ ว่าท่ีร้อยตรีดนัย ค าพระ, ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านจันทเขลม, ๒๖  กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๔๑สัมภาษณ์ นางบุญยืน พิทักษ์ผล, ครู คศ.๑ ผู้ดูแลเด็กเทศบาลต าบลคลองพลู, ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๔๒สัมภาษณ์ นายเสมอ วุฒิ, สาธารณสุขประจ าอ าเภอเขาคิชฌกูฏ, ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 



๘๗ 

พนักงานอยู่เนืองๆ จัดให้มีกิจกรรมภายในองค์กรเป็นการเชื่อมความสัมพันธ์ไมตรี ให้พนักงานทุกคน
ในหน่วยงานมีความสามัคคี สามารถพูดคุยเล่าสู่กันฟัง ใครมีปัญหาอะไรก็ช่วยเหลือชี้แนะกันได้๔๓ 
เทศบาลมีการท ากิจกรรมของเทศบาล โดยส่วนใหญ่จะมีพนักงานและทุกภาคส่วนร่วมกิจกรรม 
โดยเฉพาะกิจกรรมเพื่อสังคม๔๔ 
 สรุปได้ว่า ในแต่ละปีเทศบาลจะร่วมงานกับหน่วยงานภายนอกอยู่เสมอๆ ทั้งงานของ
อ าเภอ และจังหวัด ในแต่ละงานต้องใช้ก าลังคน ก าลังสมอง ในการจัดงานต่างๆ ทุกคนในหน่วยงาน
ล้วนให้ความร่วมมือ ร่วมใจกันท าตามความสามารถ นอกจากนี้ ยังท าให้พนักงานมีไมตรีสัมพันธ์กับ
พนักงานขององค์กรต่างๆ เพ่ือสร้างสัมพันธ์อันดีในการปฏิบัติงาน เป็นที่พ่ึงของประชาชนมีการ
ส่งเสริมให้พนักงานเข้าร่วมกิจกรรมเพ่ือสังคม เสียสละส่วนตนเพ่ือส่วนรวมเพ่ือให้งานบรรลุเปูาหมาย 
ในองค์กรมีบรรยากาศความเป็นมิตรสามัคคีร่มเย็นเป็นสุข มีการให้เกียรติซึ่งกันและกัน มีการ
ช่วยเหลือกันในการท างาน ท าให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี  ดังนั้น เทศบาลจึงควรมีกิจกรรม 
ให้บุคลากรสร้างความคุ้นเคยกัน พบปะสังสรรค์ จัดกิจกรรมเยี่ยมพนักงานเทศบาลครอบครัวที่
เจ็บปุวย หรือจัดกิจกรรมวันเกิดเพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน นอกจากนี้ ผู้บริหารควรมี
การสอบถาม พูดคุยถึงปัญหาจากการท างาน เพ่ือให้พนักงานมีความสุขในการท างานมากยิ่งข้ึน 
 ๔.๓.๒ ปัจจัยด้านหลักสังคหวัตถุ ๔ ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี 
 ด้านทาน (การให้) 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า การเกื้อกูลกันด้วยการให้ แบ่งปันในสิ่งที่ตนมีและพอที่จะช่วย
ได้ ช่วยเหลือกันด้วยสิ่งของตลอดถึงให้ความรู้ และแนะน าสั่งสอน ไม่เห็นแก่ตัวรวมถึงการมีน้ าใจที่ดี
ต่อกัน๔๕ พนักงานเทศบาลต้องมีความเอ้ือเฟ้ือแบ่งปันกัน ปรึกษาหารือกัน การท างานต้องช่วยเหลือ
กัน มีน้ าใจที่ดีต่อกัน สร้างความเป็นปึกแผ่นในองค์กร เน้นการท างานให้บริการประชาชนให้เกิด
ประโยชน์สูงในฐานะเทศบาลมีหน้าที่ช่วยเหลือส่งเสริมให้บริการประชาชนอยู่แล้ว๔๖ มีการประชุม
พนักงาน และพูดคุยให้มีความสามัคคีช่วยเหลือซึ่งกันและกันภายในองค์กร หรือแก่ประชาชนที่มา
ติดต่อขอรับบริการเป็นอย่างดี และมีการเปิดโอกาสให้พนักงานเสนอวิธีการท างาน ที่จะท าให้งานใน
องค์กรได้ส าเร็จลุล่วงอย่างมีประสิทธิภาพ๔๗ การเสียสละ การท าทานด้านวัตถุปัจจัย การติดต่อ
ประสานโดยใช้ปัจจัยวัตถุทรัพย์สินส่วนตัวในการเดินทาง การประสานงาน การให้เวลาปฏิบัติงาน
นอกจากเวลาราชการ การเห็นอกเห็นใจ การเอ้ือเฟ้ือแบ่งปันพนักงานเทศบาลด้วยกัน คือการให้ผู้อ่ืน

                                           
 ๔๓สัมภาษณ์ นางพิชชานันท์  เงินถม, แพทย์ประจ าต าบลจันทเขลม, ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๔๔สัมภาษณ์ นายเรืองฤทธิ์ ประกอบธรรม, นายอ าเภอเขาคิชฌกูฏ, วันที่ ๖ มีนาคม ๒๕๖๒.  
 ๔๕สัมภาษณ์ พระครูปริยัติธรรมานุสิฐ, เจ้าคณะอ าเภอเขาคิชฌกูฏ, ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๔๖สัมภาษณ์ พระครูประดิษฐ์ศาสนการ, เจ้าคณะต าบลพลวง, ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 

๔๗สัมภาษณ ์นายสุเนตร เฉียงเหนือ นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์  ๒๕๖๒ 



๘๘ 

โดยที่ตนเองไม่เดือดร้อน ให้ตามก าลังเราและความเต็มใจเรา๔๘ ผู้บริหารต้องเป็นผู้น าที่ดี มีหลักใน
การบริหารองค์กร เอาใจใส่ดูแลให้ความช่วยเหลือแนะน าให้พนักงานให้รู้จักปรับเปลี่ยนวิธีการท างาน
ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน๔๙ คอยช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน ตลอดจนถึงประชาชน
ที่มาใช้บริการ๕๐ ผู้บริหารมีการสร้างขวัญก าลังใจในการท างาน ให้การช่วยเหลือเมื่อบุคลากร           
ในหน่วยงานเจ็บปุวย ให้ค าแนะน าในการปฏิบัติหน้าที่ ส่งเสริมบุคลากรให้การให้บริการประชาชน    
อย่างดี ให้ถือว่าเป็นภาระหน้าที่ที่ส าคัญ๕๑ พนักงานทุกคนในหน่วยงานล้วนมีความรักและความ
สามัคคีกันมาก มีงานส่วนรวมเมื่อใด ล้วนมีความร่วมแรงร่วมมือร่วมใจกันในการท างาน รวมทั้ง
ช่วยเหลือให้ค าแนะน ากับบุคคลภายนอกที่มาขอรับบริการ ส่วนการท างานบางอย่างบางครั้ง อาจ
ล่าช้าหรือไม่ถูกต้อง ผู้บังคับบัญชาก็ให้ค าแนะน าเพ่ือไปปรับปรุงให้ดีขึ้น๕๒ ปลูกฝังให้พนักงานมีการ
ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน ไม่ว่าจะเป็นเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัว ด้วยการให้สิ่งของที่ตนมีตาม
ก าลังความสามารถที่พอจะช่วยกันได้ ซึ่งไม่ก่อให้เกิดความเดือดร้อนซึ่งไม่จ าเป็นต้องช่วยเหลือด้าน
เงินทอง แต่อาจจะวิชาความรู้หรือด้านอ่ืนๆ เท่าที่จะช่วยกันได้๕๓ เทศบาลจะต้องให้ความอนุเคราะห์
สงเคราะห์แก่พนักงานและประชาชนที่มาติดต่อขอรับบริการ และควรติดตามผลที่ทางเทศบาลให้การ
ช่วยเหลือไป๕๔ พนักงานเทศบาลให้ความช่วยเหลือแนะน าแก่ประชาชนผู้มาขอรับบริการเป็น     
อย่างดี๕๕ 
 สรุปได้ว่า พนักงานเทศบาลควรมีการช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน ไม่ว่าจะเป็นเรื่องงาน
หรือเรื่องส่วนตัว ด้วยการให้สิ่งของที่ตนมีตามก าลังความสามารถที่พอจะช่วยกันได้ ซึ่งไม่ก่อให้เกิด
ความเดือดร้อนซึ่งไม่จ าเป็นต้องช่วยเหลือด้านเงินทอง แต่อาจจะวิชาความรู้หรือด้านอ่ืนๆ เท่าที่จะ
ช่วยกันได้ ผู้บริหารก็ควรให้ขวัญก าลังใจในการท างาน ให้การช่วยเหลือเมื่อบุคลากรในหน่วยงาน
เจ็บปุวย ให้ค าแนะน าในการปฏิบัติหน้าที่ ส่งเสริมบุคลากรให้การให้บริการประชาชนอย่างดี ให้ถือว่า
เป็นภาระหน้าที่ที่ส าคัญ เพ่ือสร้างความเป็นปึกแผ่นในองค์กร เปิดโอกาสให้พนักงานเสนอวิธีการ
ท างาน ที่จะท าให้งานในองค์กรได้ส าเร็จลุล่วงอย่างมีประสิทธิภาพ เน้นการท างานใ ห้บริการ
ประชาชนให้เกิดประโยชน์สูด มีการเอ้ือเฟ้ือแบ่งปันพนักงานเทศบาลด้วยกัน คือการให้ผู้อ่ืนโดยที่
ตนเองไม่เดือดร้อน ให้ตามก าลังเราและความเต็มใจเรา นอกจากนี้ผู้บริหารต้องเป็นผู้น าที่ดี มีหลัก 

                                           
 ๔๘สัมภาษณ ์พันจ่าเอกชุติพนธ์ บุญข า, ปลัดเทศบาลต าบลชากไทย, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๔๙สัมภาษณ์ นางวรรณศริิ รักแจ้ง, ก านันต าบลจันทเขลม, ๒๖ กมุภาพนัธ์ ๒๕๖๒. 
 ๕๐สัมภาษณ์ นายชาญชัย เฉยีงเหนือ, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๒ ต าบลจันทเขลม, ๒๖ กมุภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๕๑สัมภาษณ ์ว่าท่ีร้อยตรีดนยั ค าพระ, ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๕๒สัมภาษณ์ นางบุญยืน พิทักษ์ผล, ครู คศ.๑ ผู้ดูแลเด็กเทศบาลต าบลคลองพลู, ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๕๓สัมภาษณ์ นายเสมอ วุฒิ, สาธารณสุขประจ าอ าเภอเขาคิชฌกูฏ, ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๕๔สัมภาษณ์ นางพิชชานันท์  เงินถม, แพทย์ประจ าต าบลจันทเขลม, ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 

๕๕สัมภาษณ์ นายเรืองฤทธิ์ ประกอบธรรม, นายอ าเภอเขาคิชฌกูฏ, วันที่ ๖ มีนาคม ๒๕๖๒. 



๘๙ 

ในการบริหารองค์กร เอาใจใส่ดูแลให้ความช่วยเหลือแนะน าให้พนักงานให้รู้จักปรับเปลี่ยนวิธีการ
ท างานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน 
     ด้านปิยวาจา (การพูดจาสุภาพ) 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า พนักงานใช้วาจาที่สุภาพอ่อนโยนกับเพ่ือนร่วมงานหรือแม้แต่
ประชาชนที่มาติดต่องาน ท าให้ผู้ที่ได้ฟังเกิดความประทับใจและมีก าลังใจในการท างาน มีประโยชน์
ต่อการบริหารงานและการด าเนินชีวิต ส่งผลให้เป็นที่รักที่เคารพของผู้อ่ืนอีกด้วย๕๖ เทศบาลเป็น
หน่วยงานที่บริการใกล้ชิดประชาชน การเจรจาพาทีควรต้องมีความระมัดระวังหรือแม้แต่บุคลากรใน
องค์กรก็ต้องใช้วาจาประสานไมตรีกัน พูดในสิ่งที่เป็นประโยชน์และเหมาะกับกาลเทศะ จะท าให้เป็นมี
เสน่ห์ ชวนให้น่าคบหาสมาคมเป็นที่รักของคนทั่วไป๕๗ ในการสื่อสารกับพนักงาน หรือผู้มาติดต่อ
ขอรับบริการด้วยการใช้ถ้อยค าที่สุภาพ อ่อนน้อมถ่อมตน และกล่าวค าขอโทษเมื่อผิดโดยไม่เขินอาย 
และพูดในสิ่งที่เป็นประโยชน์ หรือจะเกิดประโยชน์แก่ส่วนรวมและองค์กร๕๘ ในการปฏิบัติงาน  
การพูดจาสุภาพให้พนักงานมีความยินดีที่จะท างานให้เทศบาล มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่พูดจา 
ใส่ร้ายให้พนักงานทะเลาะกัน พูดให้เกิดความสัมพันธ์ในตัวบุคคลเพ่ือเชื่อมโยงให้องค์กรเป็นหนังม้วน
เดียวกัน๕๙ เทศบาลถือว่าเป็นหน่วยงานที่ใกล้ชิดและต้องให้บริการแก่ประชาชน พนักงานควรพูดด้วย
ถ้อยค าที่ไพเราะเสนาะหู ไม่เอะอะโวยวาย ไม่พูดหยาบคาย พูดในสิ่งที่เป็นประโยชน์มีสาระ มีเหตุผล
ต่อตนเองและผู้อ่ืน๖๐ การใช้ค าพูดกับประชาชน ควรมีความสุภาพ จริงใจ และพร้อมที่จะให้บริการทั้ง
ต่อหน้าและลับหลัง๖๑ ผู้บริหารต้องกระท าตนเป็นแบบอย่าง ในด้านของการใช้ค าพูดด้วยถ้อยค าที่
สุภาพ อ่อนหวาน กับผู้ร่วมงาน  และให้ค าแนะน าบุคลากรในหน่วยงานใช้ถ้อยค าสุภาพ อ่อนหวาน
กับประชาชนที่มาขอรับบริการ๖๒ การท างานในคนหมู่มาก ถ้าไม่รู้จักใช้ค าพูดที่สุภาพ อ่อนโยน  
ต่อเพ่ือนร่วมงาน ย่อมก่อให้เกิดความบาดหมาง ขัดเคืองใจกันแน่นอนรวมถึงการกล่าวค าขอโทษ  
เมื่อตนเองท าผิดพลาดหรือไม่ตั้งใจต่างๆ เพ่ือเป็นการแสดงถึงความอ่อนน้อมถ่อมตน รู้จักการให้อภัย 
ถึงจะท างานในคนหมู่มากได้อย่างมีความสุข๖๓ การพูดจาด้วยถ้อยค าที่สุภาพ อ่อนหวาน พูดด้วย
ถ้อยค าที่น่าฟัง ชี้แจงในสิ่งที่เป็นประโยชน์ ท าให้เกิดความพอใจต่อผู้มาติดต่อขอใช้บริการ ก่อให้เกิด

                                           
 ๕๖สัมภาษณ์ พระครูปริยัติธรรมานุสิฐ, เจ้าคณะอ าเภอเขาคิชฌกูฏ, ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๕๗สัมภาษณ์ พระครูประดิษฐ์ศาสนการ, เจ้าคณะต าบลพลวง, ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๕๘สัมภาษณ์ นายสุเนตร เฉียงเหนือ นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์  ๒๕๖๒ 
 ๕๙สัมภาษณ์ พันจ่าเอกชุติพนธ์ บุญข า, ปลัดเทศบาลต าบลชากไทย, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒.  
 ๖๐สัมภาษณ์ นางวรรณศิริ รักแจ้ง, ก านันต าบลจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๖๑สัมภาษณ์ นายชาญชัย เฉียงเหนือ, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๒ ต าบลจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๖๒สัมภาษณ์ ว่าท่ีร้อยตรีดนัย ค าพระ, ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๖๓สัมภาษณ์ นางบุญยืน พิทักษ์ผล, ครู คศ.๑ ผู้ดูแลเด็กเทศบาลต าบลคลองพลู, ๑๕ กุมภาพันธ์  ๒๕๖๒. 



๙๐ 

มนุษย์สัมพันธ์ที่ดีต่อกัน๖๔ พนักงานต้องระมัดระวังกริยาค าพูด ใช้วาจาที่สุภาพต่อผู้ร่วมงานและผู้มา
ขอรับบริการ บางครั้งจะได้ยินว่าประชาชนมาใช้บริการแต่เจอเจ้าหน้าที่บางคนพูดจาไม่ดี ในส่วนนี้
ต้องมีการแก้ไขปรับปรุง๖๕  พนักงานเทศบาลใช้ถ้อยค าที่สุภาพ ถูกกาละเทศะและอ่อนน้อมในที๖๖  
 สรุปได้ว่า ในการท างานการเจรจาพาทีควรต้องมีความระมัดระวัง พูดในสิ่งที่เป็น
ประโยชน์และเหมาะสม ใช้วาจาที่สุภาพอ่อนโยนกับเพ่ือนร่วมงานหรือแม้แต่ประชาชนที่มาติดต่องาน 
ท าให้ผู้ที่ได้ฟังเกิดความประทับใจและมีก าลังใจในการท างาน ผู้บริหารต้องกระท าตนเป็นแบบอย่าง 
ในด้านของการใช้ค าพูดด้วยถ้อยค าที่สุภาพ อ่อนหวาน กับผู้ร่วมงาน  และให้ค าแนะน าบุคลากรใน
หน่วยงานใช้ถ้อยค าสุภาพ อ่อนหวานกับประชาชนที่มาขอรับบริการ โดยเฉพาะการท างานกับคน 
หมู่มากถ้าไม่รู้จักใช้ค าพูดที่สุภาพ อ่อนโยน ต่อเพ่ือนร่วมงาน ย่อมก่อให้เกิดความบาดหมาง ขัดเคือง
ใจกันรวมถึงการกล่าวค าขอโทษ เมื่อตนเองท าผิดพลาดหรือไม่ตั้งใจต่างๆ เพ่ือเป็นการแสดงถึงความ
อ่อนน้อมถ่อมตน รู้จักการให้อภัย ถึงจะท างานในคนหมู่มากได้อย่างมีความสุข ทั้งนี้เพราะการพูดจา
ด้วยถ้อยค าที่สุภาพ อ่อนหวาน พูดด้วยถ้อยค าที่น่าฟัง ชี้แจงในสิ่งที่เป็นประโยชน์ ท าให้เกิดความ
พอใจต่อผู้มาติดต่อขอใช้บริการ ก่อให้เกิดมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
 ด้านอัตถจริยา (การประพฤติตนเป็นประโยชน์) 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า ปลูกฝังให้พนักงานมีจิตอาสา บ าเพ็ญสาธารณประโยชน์เพ่ือ
ส่วนรวม ตลอดถึงการช่วยแก้ไขปรับปรุงส่งเสริมพัฒนาองค์กรให้มีความเข้มแข็งเจริญก้าวหน้าเป็นที่
พ่ึงพาให้กับประชาชนที่มาติดต่อขอรับบริการ๖๗ การบ าเพ็ญตนให้เป็นประโยชน์ เป็นการช่วยเหลือซึ่ง
กันและกัน เพราะคนเราอยู่ร่วมกันในสังคมมีงานใดที่ช่วยกันได้ก็ควรท า ยิ่งงานด้านบริการสังคม
ประชาชน ซึ่งเป็นหน้าที่หลักของเทศบาลยิ่งควรอย่างยิ่งที่ต้องให้บริการเต็มก าลังความสามารถเพราะ
องค์กรที่เราท างานอยู่เป็นที่พ่ึงพาของประชาชน๖๘ เข้าร่วมและช่วยเหลือกิจกรรมของส่วนรวม 
สนับสนุนช่วยเหลือส่วนรวมด้วยความเต็มใจ และช่วยเหลือเต็มความสามารถ๖๙ การสงเคราะห์ผู้อ่ืน
ในเทศบาลเป็นอีกหนึ่งในการบ าเพ็ญประโยชน์ มีทั้งจิตอาสาท าประโยชน์ให้หลวง การอุทิศตนให้เป็น
ข้าราชการที่ดี เป็นตัวอย่างให้พนักงาน การรวมตัวกันบ าเพ็ญประโยชน์ต่างๆให้กับหลวง ให้พนักงาน
ซึมซับการท าดีเพ่ือสาธารณะประโยชน์๗๐ ควรจัดให้มีกิจกรรมในแต่ละเดือน น าพนักงานไปร่วม

                                           
 ๖๔สัมภาษณ์ นายเสมอ วุฒิ, สาธารณสุขประจ าอ าเภอเขาคิชฌกูฏ,  ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๖๕สัมภาษณ์ นางพิชชานันท์  เงินถม, แพทย์ประจ าต าบลจันทเขลม,  ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๖๖สัมภาษณ์ นายเรืองฤทธิ์ ประกอบธรรม, นายอ าเภอเขาคิชฌกูฏ, วันที่ ๖ มีนาคม ๒๕๖๒.  
 ๖๗สัมภาษณ์ พระครูปริยัติธรรมานุสิฐ, เจ้าคณะอ าเภอเขาคิชฌกูฏ,  ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 

๖๘สัมภาษณ ์พระครูประดิษฐ์ศาสนการ, เจ้าคณะต าบลพลวง,  ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๖๙สัมภาษณ ์นายสุเนตร เฉียงเหนือ นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลจันทเขลม,  ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒ 
 ๗๐สัมภาษณ ์พันจ่าเอกชุติพนธ์ บุญข า, ปลัดเทศบาลต าบลชากไทย,  ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 



๙๑ 

บ าเพ็ญสาธารณะประโยชน์ร่วมกับชาวบ้าน เป็นการช่วยเอ้ือประโยชน์ร่วมกับประชาชนในพ้ืนที่๗๑

ท างานในหน้าที่โดยมีจิตส านึก และแนวทางในการรักษาผลประโยชน์ของทางราชการและเอ้ือต่อ
ประชาชนไม่ควรมุ่งหวังสิ่งตอบแทน๗๒ ผู้บริหารและบุคลากรในหน่วยงานจะต้องมีกิจกรรมช่วยเหลือ
กิจกรรมส่วนรวม บ าเพ็ญประโยชน์ช่วยเหลือและให้บริการแก่ประชาชนอย่างเต็มความสามารถ๗๓ 
การอยู่ส่วนรวมต้องมีจิตสาธารณะ เพราะต้องมีงานที่ต้องบริการประชาชนและส่วนรวมอยู่เสมอ เรา
จึงต้องเห็นแก่ส่วนรวมมากกว่าตนเองอยู่เสมอ๗๔ จัดให้มีการร่วมจิตอาสาเพ่ือพัฒนาชุมชน มีส่วน
ร่วมกับประชาชนในการพัฒนาท้องที่ท้องถิ่น มุ่งเน้นการมีส่วนกับสังคม และยังเป็นการเชื่อมความ
สมัครสมานสามัคคีเกิดขึ้นในหมู่คณะ เป็นแบบอย่างและตัวอย่างที่ดีกับประชาชน๗๕ พนักงานควร
ช่วยกันท าสิ่งที่ เป็นประโยชน์ต่อองค์กร ช่วยเหลือขวนขวายช่วยกันท ากิจกรรมต่างๆ ที่เป็น
สาธารณประโยชน์ มุ่งให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม๗๖ พนักงานร่วมมือกันช่วยเหลือกิจการต่างๆ ของ
ส่วนรวมด้วยความเต็มใจ มีจิตส านึกรักษาผลประโยชน์แต่ก็เอ้ือต่อประชาชน๗๗ 
 สรุปได้ว่า ผู้บริหารควรปลูกฝังให้พนักงานมีจิตอาสา บ าเพ็ญสาธารณประโยชน์เพ่ือ
ส่วนรวม ตลอดถึงการช่วยแก้ไขปรับปรุงส่งเสริมพัฒนาองค์กรให้ประชาชนที่มาติดต่อขอรับบริการ  
ได้รับความสะดวก ทั้งผู้บริหารและพนักงานร่วมกิจกรรมของส่วนรวมเต็มความสามารถ และเอ้ือ
ประโยชน์ร่วมกับประชาชนในพ้ืนที่ พนักงานช่วยกันท าสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร ช่วยกันท า
กิจกรรมต่างๆ ที่เป็นสาธารณะประโยชน์ มุ่งให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม เนื่องจากงานของเทศบาล
เป็นงานที่ต้องบริการประชาชนและส่วนรวมอยู่เสมอ พนักงานจึงต้องท างานในหน้าที่โดยมีจิตส านึก 
และแนวทางในการรักษาผลประโยชน์ของทางราชการและเอ้ือต่อประชาชน ทั้งนี้เทศบาลมีกิจกรรม
จิตอาสาเพ่ือพัฒนาชุมชน มีส่วนร่วมกับประชาชนในการพัฒนาท้องที่ท้องถิ่น เป็นแบบอย่างและ
ตัวอย่างที่ดีกับประชาชน 
 ด้านสมานัตตตา (การท าตนเสมอภาค) 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า พนักงานควรปฏิบัติตนให้เสมอต้นเสมอปลาย ต่อเพ่ือนร่วมงาน
หรือผู้อ่ืนมีความจริงใจต่อกัน ร่วมทุกข์ร่วมสุขช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ไม่ถือตัว ท างานตรงเวลา ปฏิบัติ

                                           
 ๗๑สัมภาษณ์ นางวรรณศริิ รักแจ้ง, ก านันต าบลจันทเขลม, ๒๖ กมุภาพนัธ์ ๒๕๖๒. 
 ๗๒สัมภาษณ์ นายชาญชัย เฉยีงเหนือ, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๒ ต าบลจันทเขลม, ๒๖ กมุภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๗๓สัมภาษณ ์ว่าท่ีร้อยตรีดนยั ค าพระ, ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๗๔สัมภาษณ์ นางบุญยืน พิทักษ์ผล, ครู คศ.๑ ผู้ดูแลเด็กเทศบาลต าบลคลองพลู, ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๗๕สัมภาษณ์ นายเสมอ วุฒิ, สาธารณสุขประจ าอ าเภอเขาคิชฌกฏู, ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๗๖สัมภาษณ์ นางพิชชานันท์  เงินถม, แพทย์ประจ าต าบลจันทเขลม, ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 

๗๗สัมภาษณ์ นายเรืองฤทธิ์ ประกอบธรรม, นายอ าเภอเขาคิชฌกูฏ, วันที่ ๖ มีนาคม ๒๕๖๒.  



๙๒ 

ตามกฎระเบียบวินัยของเทศบาลอย่างเคร่งครัด๗๘ ต้องหมั่นฝึกตนเองให้เป็นผู้ที่ท าอะไรให้เสมอต้น
เสมอปลาย ปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ มีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย ช่วยเหลือเพ่ือน
ร่วมงาน ท าตนให้น่าที่รัก น่าเคารพนับถือ มีความจริงใจเข้ากับบุคคลอ่ืนได้ไม่ถือเนื้อถือตัวและเป็น
แบบอย่างที่ดี๗๙ ในการปฏิบัติงานเป็นไปตามกฎระเบียบและมีวินัย มีความเป็นกันเองกับเพ่ือน
ร่วมงาน และเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับพนักงาน หรือคนในชุมชน สามารถเข้ากับผู้อ่ืนได้ง่ายโดยไม่ถือ
ตัว๘๐ การท างานทุกๆ วันให้ดี ให้มีความเสมอต้นเสมอปลาย การท าดีให้เคยชิน ไม่ถูกคลื่น กับกระแส
ของโลก ตั้งจิตให้หนักแน่นไม่โลเลกับสิ่งยั่วยวนในสังคมที่เลวร้าย ซึ่งเป็นการสร้างค่านิยมอันดี และ
เป็นที่ไว้ใจแก่ผู้อ่ืนและเป็นที่พ่ึงพากับประชาชนอีกด้วย๘๑ การท างานต้องมีอุดมการณ์ มีกฎระเบียบ 
วินัย ให้บุคลากรได้น าไปปฏิบัติเพ่ือจะท าให้องค์กรมีความเข้มแข็ง ช่วยเหลือเกื้อกูลกันในการท างาน 
ให้ความเสมอภาคเท่าเทียมกัน ไม่เอารัดเอาเปรียบซึ่งกันและกัน๘๒ ให้บริการประชาชนทุกคน  
ที่มาติดต่อด้วยความเท่าเทียมกันและเป็นธรรม ไม่แสวงหาช่องว่างเพื่อประโยชน์แก่ตนเองและผู้อ่ืน๘๓ 
ผู้บริหารต้องปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างตามกฎระเบียบวินัย ปฏิบัติตนต่อผู้ร่วมงานด้วยความเป็นกันเอง
อย่างเสมอต้นเสมอปลาย ผู้บริหารและบุคลากรในหน่วยงานตั้งใจปฏิบัติหน้าที่อย่างสม่ าเสมอ๘๔ การ
อยู่ในองค์กรต้องมีกฎมีระเบียบก าหนดไว้อยู่เสมอ เราต้องเคารพกฎ กติกา ที่ได้ตั้งไว้เพ่ือความเป็น
ระเบียบเรียบร้อยและความส าเร็จของงาน๘๕ พนักงานควรต้องมีวินัยตัวเองในการท างาน เข้างานเลิก
งานให้ตรงเวลา มีความเสมอต้นเสมอปลายในการท างาน สร้างความเป็นกันเองกับเพ่ือนร่วมงานและ
ประชาชนที่มาติดต่อขอรับบริการจากเทศบาล มีความตรงไปตรงมาในทุกขั้นตอนของการท างาน๘๖ 
พนักงานต้องเป็นผู้มีวินัยในตัวเองเคารพในกฎระเบียบของหน่วยงาน มีความรับผิดชอบในภาระหน้าที่
ที่ตนเองได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาด้านการให้บริการแก่ประชาชนมีความเสมอภาคกับทุกคน
อย่างเท่าเทียม๘๗ พนักงานส่วนใหญ่ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ไม่มีการร้องเรียนเกิดขึ้น๘๘ 
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๙๓ 

 สรุปได้ว่า พนักงานควรปฏิบัติตนให้เสมอต้นเสมอปลาย ทั้งต่อเพ่ือนร่วมงานหรือผู้อ่ืน  
มีความจริงใจต่อกัน ร่วมทุกข์ร่วมสุข ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ไม่ถือตัว ท างานตรงเวลา ปฏิบัติตาม
กฎระเบียบวินัยอย่างเคร่งครัด มีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย มีวินัยตัวเองในการท างาน 
เข้างานเลิกงานให้ตรงเวลา  ผู้บริหารต้องปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างตามกฎระเบียบวินัย ตั้งใจปฏิบัติ
หน้าที่อย่างสม่ าเสมอ ต้องเคารพกฎ กติกา ที่ได้ตั้งไว้เพ่ือความเป็นระเบียบเรียบร้อยและความส าเร็จ
ของงาน นอกจากนี้ ควรสร้างความเป็นกันเองกับประชาชนที่มาติดต่อขอรับบริการ มีความ
ตรงไปตรงมาในทุกขั้นตอนของการท างาน 
 ๔.๓.๓ แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
จังหวัดจันทบุรี 
     ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า การตอบแทนผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่
ตามที่ได้รับมอบหมาย มีการยกย่องชมเชย เลื่อนต าแหน่งชั้น เพ่ิมเงินเดือนหรือให้โบนัส เป็นการ
กระตุ้นให้พนักงานมีก าลังใจในการท างานต่อไป๘๙ ควรพิจารณาถึงความเป็นธรรมมีหลักเกณฑ์ มี
ความเหมาะสมสอดคล้องกันงานที่ท าตามความเป็นจริง ผู้ปฏิบัติงานดีย่อมสมควรได้รับค่าตอบแทนที่
สูงกว่า เป็นการช่วยสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานได้อย่างดี ซึ่งจะช่วยลดปัญหาความขัดแย้งใน
องค์การได้มีความเป็นธรรมให้ทุกคน ช่วยสร้างแรงบันดาลใจให้คนอ่ืนได้พัฒนาตนเองต่อไป๙๐

พนักงานในเทศบาลได้รับการแต่งตั้ง หรือด ารงต าแหน่งตามหน้าที่ และได้รับค่าตอบแทนอย่าง
เหมาะสมและยุติธรรม มีสวัสดิการต่างๆที่เหมาะสม สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ตามอัตภาพอย่างมี
ความสุข๙๑ ค่าตอบแทนที่พนักงานพึงได้รับปัจจุบันอยู่ในเกณฑ์มาตรฐานทั่วไป มีการจัดสวัสดิการ
เหมาะสมตามต าแหน่งหน้าที่การงานที่แต่ละคนรับผิดชอบ มีระบบการเลื่อนขั้นต าแห่นงที่เหมาะสม
เป็นธรรม สร้างความสุขให้บุคลากร๙๒ ด้านค่าตอบแทนในปัจจุบันเห็นว่ามีความพอเพียงอยู่ในเกณฑ์
มาตรฐานทั่วไป พนักงานเองก็ต้องมีการประเมินการใช้จ่ายของตน จะได้ไม่เดือดร้อน๙๓ พนักงานส่วน
ใหญ่ได้รับความยุติธรรมและค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับต าแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน๙๔

ผู้บริหารต้องให้ความยุติธรรมในด้านการแต่งตั้งบุคลากรด ารงต าแหน่งในหน่วยงานโดยค านึงถึงหลัก
ความรู้ความสามารถและด้านอาวุโสในการเลื่อนต าแหน่ง จัดสวัสดิการต่างในหน่วยงานเพ่ือช่วยเหลือ

                                           
 ๘๙สัมภาษณ์ พระครูปริยัติธรรมานุสิฐ, เจ้าคณะอ าเภอเขาคิชฌกูฏ,  ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
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๙๑สัมภาษณ์ นายสุเนตร เฉียงเหนือ นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์  ๒๕๖๒ 
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๙๔ 

บุคลากรให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างมีความสุข๙๕ องค์กรมีค่าตอบแทนและค่าครองชีพที่ยุติธรรม
และชัดเจน เหมาะสมกับต าแหน่งงานที่ท า รวมทั้งเมื่อมีงานนอกเหนือ ก็จะมีค่าตอบแทนหรือค่า
เหน็ดเหนื่อยตามงานนั้นๆ๙๖ องค์กรหรือหน่วยงานควรจะต้องมีการส ารวจความพอใจเกี่ยวกับ
ค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ที่เหมาะสมกับความสามารถที่พนักงานพึงได้รับให้ชัดเจน 
เพ่ือเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ๙๗ ส่วนใหญ่จะพิจารณาจากการ
ปฏิบัติหน้าที่ของพนักงาน ที่ท างานบรรลุตามที่ตนเองได้รับมอบหมายมีการพิจารณาปรับขึ้นเงินเดือน
ให้พนักงานตามความเป็นจริง หรือบุคลากรสร้างความดีความชอบให้ตนเองและเทศบาล๙๘ พนักงาน
ส่วนใหญ่ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ไม่มีการร้องเรียนเกิดขึ้น๙๙ 
 สรุปได้ว่า ผู้บริหารควรมีการยกย่องชมเชย เลื่อนชั้นเลื่อนต าแหน่ง เพ่ิมเงินเดือนหรือให้
โบนัส เพ่ือกระตุ้นให้พนักงานมีก าลังใจในการท างาน การพิจารณาค่าตอบแทนควรเป็นธรรม 
มีหลักเกณฑ์ สอดคล้องกันงานที่ท า ซึ่งจะช่วยลดปัญหาความขัดแย้งในองค์การ ช่วยสร้างแรงบันดาล
ใจให้พนักงานได้พัฒนาตนเอง  และการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานบรรลุตามที่ได้รับมอบหมาย มีการ
พิจารณาปรับขึ้นเงินเดือนให้พนักงานตามความเป็นจริง มีการจัดสวัสดิการเหมาะสม โดยเทศบาลมี
ค่าตอบแทนและค่าครองชีพที่ยุติธรรมและชัดเจน เหมาะสมกับต าแหน่งงานที่ท า รวมทั้งเมื่อมีงาน
นอกเหนือ ก็จะมีค่าตอบแทนหรือค่าเหน็ดเหนื่อยตามงานนั้นๆ นอกจากนี้ ควรจะต้องมีการส ารวจ
ความพอใจเกี่ยวกับค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ที่พนักงานพึงได้รับ 
     ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า ด้านความปลอดภัยในการท างานจัดให้มีการฝึกอบรม ตาม
ความเหมาะสมของพนักงานในฝุายต่างๆ เพ่ือให้เกิดความปลอดภัยในการท างานของพนักงาน พร้อม
ทั้งดูแลด้านสุขภาพของพนักงานมิให้เกิดความเสียหายกับพนักงาน๑๐๐ สถานที่ท างานมีความส าคัญ
ต่อองค์กรและบุคลากรในหน่วยงาน เทศบาลจัดสถานที่ท างานน่าอยู่ น่าท างาน จัดท าให้มีความ
สะอาด ปลอดภัย เอ้ือประโยชน์ให้กับพนักงานและประชาชนผู้มาขอใช้บริการ รวมทั้งจัดกิจกรรม
ส่งเสริมสุขภาพให้เกิดความสุขการสบายใจในการท างาน๑๐๑ เทศบาลมีการปูองกันและรักษาความ
ปลอดภัยที่ดี สถานที่มีความสะดวกเรียบร้อย มีวัสดุอุปกรณ์เพียงพอต่อการท างาน และมีการจัด
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 ๙๙สัมภาษณ์ นายเรืองฤทธิ์ ประกอบธรรม, นายอ าเภอเขาคิชฌกูฏ, วันที่ ๖ มีนาคม ๒๕๖๒. 
 ๑๐๐สัมภาษณ์ พระครูปริยัติธรรมานุสิฐ, เจ้าคณะอ าเภอเขาคิชฌกูฏ,  ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๐๑สัมภาษณ์ พระครูประดิษฐ์ศาสนการ, เจ้าคณะต าบลพลวง,  ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 



๙๕ 

กิจกรรมส่งเสริมสุขภาพคนในองค์กรหรือชุมชนอยู่เสมอ๑๐๒ สถานที่ท างานควรมีบรรยากาศน่ารื่นรมย์ 
มีความสะอาด มีการจัดระบบความปลอดภัย ตรวจเช็ควัสดุอุปกรณ์เครื่องใช้ให้พร้อมใช้งานอยู่เสมอ 
มีการดูแลสุขภาพของพนักงานจัดให้มีกิจกรรมการออกก าลังกายในภายในองค์กร๑๐๓ ทั่วไปจะมีระบบ
การจัดการในส่วนนี้ค่อนข้างดี ควรจัดให้มีสถานที่ในการออกก าลัง สร้างสุขภาวะให้พนักงาน มี
สุขภาพแข็งแรงพร้อมที่จะปฏิบัติงานอยู่เสมอ๑๐๔  เทศบาลมีระบบรักษาความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สินของเจ้าหน้าที่เป็นอย่างดี สถานที่ท างานสะอาด อากาศถ่ายเทสะดวก แสงสว่างเพียงพอ มี
พ้ืนที่ในการออกก าลังกายเป็นการส่งเสริมสุขภาพของพนักงาน๑๐๕ ผู้บริหารต้องปรับปรุงสถานที่
ท างานให้มีความสะอาด ร่มรื่น ปลอดภัย จัดอุปกรณ์และงบประมาณให้พอเพียงต่อการปฏิบัติงาน มี
การตรวจสุขภาพประจ าปีอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง๑๐๖ จัดเครื่องมือเครื่องใช้ที่เพียงพอต่อการต้อนรับ
และบริการกับผู้มารับบริการทุกคน๑๐๗ สร้างบรรยากาศการท างาน จัดอุปกรณ์ส านักงานสิ่งอ านวย
ความสะดวก อาคารสถานที่ที่ทันสมัย ส่งเสริมสุขภาพบุคลากร เช่น มีการตรวจสุขภาพประจ าปี จัด
กิจกรรมนันทนาการและการบริหาร จัดท าระบบปูองกันอุบัติเหตุที่จะเกิดจากการปฏิบัติงาน๑๐๘ 
ความปลอดภัยในการท างานเป็นสิ่งส าคัญที่พนักงาน ต้องพึงระลึกถึงตลอดในเวลาที่ปฏิบัติงาน ไม่ว่า
จะอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในส านักงาน๑๐๙ เทศบาลทุกแห่งมีเครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์พอเพียงใน
การปฏิบัติงาน๑๑๐ 
 สรุปได้ว่า เทศบาลจัดให้มีการฝึกอบรมของพนักงานในฝุายต่างๆ เพ่ือให้เกิดความ
ปลอดภัยในการท างาน พร้อมทั้งดูแลด้านสุขภาพเพ่ือมิให้เกิดความเสียหายกับพนักงาน  สร้าง
บรรยากาศการท างาน โดยการจัดสถานที่ท างานให้น่าอยู่มีความสะดวกเรียบร้อย มีวัสดุอุปกรณ์
เพียงพอต่อการท างาน และมีการจัดกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ เอ้ือประโยชน์ให้กับพนักงานและ 
 
 

                                           
 ๑๐๒สัมภาษณ์ นายสุเนตร เฉียงเหนือ นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒ 
 ๑๐๓สัมภาษณ์ พันจ่าเอกชุติพนธ์ บุญข า, ปลัดเทศบาลต าบลชากไทย,  ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๐๔สัมภาษณ์ นางวรรณศิริ รักแจ้ง, ก านันต าบลจันทเขลม,  ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๐๕สัมภาษณ์ นายชาญชัย เฉียงเหนือ, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๒ ต าบลจันทเขลม,  ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒.  
 ๑๐๖สัมภาษณ์ ว่าท่ีร้อยตรีดนัย ค าพระ, ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านจันทเขลม,  ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒.  
 ๑๐๗สัมภาษณ์ นางบุญยืน พิทักษ์ผล, ครู คศ.๑ ผู้ดูแลเด็กเทศบาลต าบลคลองพลู, ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๐๘สัมภาษณ์ นายเสมอ วุฒิ, สาธารณสุขประจ าอ าเภอเขาคิชฌกูฏ,  ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๐๙สัมภาษณ์ นางพิชชานันท์  เงินถม, แพทย์ประจ าต าบลจันทเขลม,  ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๑๐สัมภาษณ์ นายเรืองฤทธิ์ ประกอบธรรม, นายอ าเภอเขาคิชฌกูฏ, วันที่ ๖ มีนาคม ๒๕๖๒. 



๙๖ 

ประชาชนผู้มาขอใช้บริการอย่างเพียงพอ มีการจัดระบบความปลอดภัยตรวจเช็ควัสดุอุปกรณ์เครื่องใช้
ให้พร้อมใช้งานอยู่เสมอ นอกจากนี้ เทศบาลทั่วไปจะมีระบบการจัดการในส่วนนี้ค่อนข้างดี มีการจัด
ให้มีสถานที่ในการออกก าลัง สร้างสุขภาวะให้พนักงาน มีสุขภาพแข็งแรงพร้อมที่จะปฏิบัติงานอยู่เสมอ   
 ด้านความก้าวหน้าและม่ันคงในงาน 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บริหารควรแนะน าหลักการท างานให้พนักงาน ได้รับข้อมูล
ความรู้แล้วน าไปลองปฏิบัติเป็นการกระตุ้นให้มีการพัฒนาตนเองตลอดเวลา หรือส่งเสริมให้ไปเข้ารับ
การอบรม ดูงาน ต่อยอดความรู้เดิมท่ีพนักงานมีอยู่ เป็นการสร้างความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การ
งานของพนักงาน๑๑๑ ควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้รับโอกาสได้รับผิดชอบงานส าคัญ และช่วย
สนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรมดูงาน จะได้น าความรู้นั้นมาช่วยพัฒนาองค์กรและพัฒนาตัวบุคลากร
เอง เพ่ือเป็นการก้าวไปสู่การเลื่อนขั้นต าแหน่งในหน้าที่การงาน สร้างความมั่นคงต่ออาชีพของ
พนักงาน๑๑๒ เปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เมื่อต้องท างานร่วมกับผู้อ่ืน เข้าร่วมฝึกอบรมน าความรู้ที่ได้มา
พัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ ส่งเสริมพนักงานให้แสวงหาความรู้ใหม่ๆอยู่เสมอ เพ่ือที่จะน าความรู้มา
ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเต็มที่กับงานที่ได้รับมอบหมาย๑๑๓ พนักงานควรได้รับ
โอกาสได้ปฏิบัติงานที่ส าคัญตามความเหมาะสม จัดให้มีการอบรมสัมมนาศึกษาดูงาน เพ่ือความ
เจริญก้าวหน้าในสายงานที่ท า มีการเลื่อนขั้นเลื่อนเงินเดือนสร้างความมั่นคงให้กับบุคลากรของ
หน่วยงาน๑๑๔ พนักงานเทศบาลต้องมีความรักในองค์กรของตนเอง ปฏิบัติหน้าที่ให้เต็มความรู้
ความสามารถ ผู้บริหารต้องสนับสนุนเป็นก าลังใจ สร้างความเชื่อมั่นให้องค์กร เช่น  การให้รางวัล     
การชื่นชม๑๑๕ การปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ๆเหมาะสมกับความรู้และความสามารถ บุคลากรที่
ได้รับมอบหมายหน้าที่ มีโอกาสในการพัฒนาทักษะในการท างาน ความรับผิดชอบ ตลอดจนมีโอกาส
ในการพัฒนาต าแหน่งงานที่สูงขึ้น๑๑๖ ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรในหน่วยงานได้เรียนรู้
เทคโนโลยีใหม่ๆ และฝึกการท างานร่วมกับผู้อ่ืน ส่งเสริมมอบหมายให้บุคลากรในหน่วยงานตาม
ความรู้ความสามารถและให้มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ๑๑๗ เทศบาลส่งเสริมให้พนักงานครูได้ศึกษาหา
ความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือให้ตรงกับสายงานที่ท า พร้อมทั้งด าเนินการแต่งตั้งบรรจุเพ่ือความมั่นคงในอาชีพ
ของตน๑๑๘ เทศบาลควรให้การสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานได้มีการอบรม สัมมนาและศึกษาดู

                                           
 ๑๑๑สัมภาษณ์ พระครูปริยัติธรรมานุสิฐ, เจ้าคณะอ าเภอเขาคิชฌกูฏ, ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๑๒สัมภาษณ์ พระครูประดิษฐ์ศาสนการ, เจ้าคณะต าบลพลวง, ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 

๑๑๓สัมภาษณ์ นายสุเนตร เฉียงเหนือ, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์  ๒๕๖๒ 
 ๑๑๔สัมภาษณ์ พันจ่าเอกชุติพนธ์ บุญข า, ปลัดเทศบาลต าบลชากไทย, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒.  
 ๑๑๕สัมภาษณ์ นางวรรณศิริ รักแจ้ง, ก านันต าบลจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๑๖สัมภาษณ์ นายชาญชัย เฉียงเหนือ, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๒ ต าบลจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒.  
 ๑๑๗สัมภาษณ์ ว่าท่ีร้อยตรีดนัย ค าพระ, ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒.  
 ๑๑๘สัมภาษณ์ นางบุญยืน พิทักษ์ผล, ครู คศ.๑ ผู้ดูแลเด็กเทศบาลต าบลคลองพลู, ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 



๙๗ 

งาน เป็นการเพ่ิมทักษะความรู้ความสามารถของพนักงาน เป็นการต่อยอดในการท างานให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น และเป็นการก้าวไปสู่การเลื่อนเงินเดือน เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นต่อไป๑๑๙ 
พนักงานต้องมีความขยันใส่ใจในหน้าที่ ฝักใฝุเรียนรู้พัฒนาความรู้ความสามารถของตนเองอยู่เสมอ ไม่
นิ่งดูดายงานในองค์กร คิดอยู่ตลอดว่างานท าเป็นงานของเราเองเปรียบเสมือนเทศบาลเป็นบ้านเรา 
ต้องใส่ใจดูแล สร้างความก้าวหน้ามั่นคงให้เกิดแก่ตนเอง๑๒๐ 
 สรุปได้ว่า ผู้บริหารควรแนะน าหลักการท างานให้พนักงาน หรือส่งเสริมให้พนักงาน
แสวงหาความรู้ใหม่ๆ ไปเข้ารับการอบรม ดูงาน เพ่ือที่จะน าความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ให้โอกาสพนักงานได้รับผิดชอบงานส าคัญ และเต็มที่กับงานที่ได้รับมอบหมาย และเพ่ือ
เป็นการก้าวไปสู่การเลื่อนขั้นต าแหน่งในหน้าที่การงาน สร้างความมั่นคงต่ออาชีพของพนักงาน 
ส าหรับพนักงานเทศบาลต้องมีความรักในองค์กรของตนเอง ปฏิบัติหน้าที่ให้เต็มความรู้ความสามารถ 
ต้องมีความขยันใส่ใจในหน้าที่ ฝักใฝุเรียนรู้พัฒนาความรู้ความสามารถของตนเองอยู่เสมอ ต้องใส่ใจ
ดูแลเปรียบเสมือนเทศบาลเป็นบ้านเรา ทั้งนี้เพ่ือสร้างความก้าวหน้ามั่นคงให้เกิดแก่ตนเอง  ส าหรับ
ผู้บริหารก็ต้องให้การสนับสนุนเป็นก าลังใจ สร้างความเชื่อมั่นให้องค์กร เช่น การให้รางวัล ผู้บริหาร
ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรในหน่วยงานได้เรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ๆ และฝึกการท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
มอบหมายงานให้พนักงานตามความรู้ความสามารถและส่งเสริมพนักงานให้มีการพัฒนาตนเองอยู่
เสมอ โดยส่งเสริมให้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือให้ตรงกับสายงานที่ท า พร้อมทั้งด าเนินการแต่งตั้ง
บรรจุเพื่อความมั่นคงในอาชีพของตน 
    ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า  จัดฝึกอบรมพนักงานให้ได้รับความรู้เพ่ิมเติม และประสบการณ์
ใหม่ ซึ่งองค์กรจะได้คนที่ผ่านการอบรมแล้ว เก่งขึ้นมีการพัฒนาความรู้ที่ได้รับมา ก่อให้เกิดประโยชน์
แก่พนักงานและองค์กร๑๒๑ พนักงานต้องมีรูปแบบการท างานที่ชัดเจนท างานให้ผู้บริหารและเพ่ือน
ร่วมงานประทับใจและจดจ าเราได้เป็นอย่างดี แสวงหาช่องทางและโอกาสในการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ๆ    
ในการท างาน ส่งผลให้เกิดการพัฒนางานที่หลากหลายยิ่งขึ้นไป สร้างประโยชน์ให้กับองค์กรและตัว
เราเอง๑๒๒ ในการท างานมีการประเมินเพ่ือเลื่อนต าแหน่งอย่างเป็นธรรมเป็นไปตามกฎระเบียบของ
องค์กร มีความมั่นใจและมั่นคงในอาชีพหรืองานที่ท าอยู่และสนับสนุนจัดกิจกรรมศึกษาดูงานเพ่ือ
พัฒนาการท างานอยู่เสมอ๑๒๓ ผู้บริหารต้องให้การสนับสนุนส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้มีโอกาส

                                           
๑๑๙สัมภาษณ์ นายเสมอ วุฒิ, สาธารณสุขประจ าอ าเภอเขาคิชฌกูฏ,  ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๑๒๐สัมภาษณ์ นางพิชชานันท์  เงินถม, แพทย์ประจ าต าบลจันทเขลม,  ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๒๑สัมภาษณ์ พระครูปริยัติธรรมานุสิฐ, เจ้าคณะอ าเภอเขาคิชฌกูฏ,  ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๒๒สัมภาษณ์  พระครูประดิษฐ์ศาสนการ, เจ้าคณะต าบลพลวง,  ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๒๓สัมภาษณ์ นายสุเนตร เฉียงเหนือ, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒ 



๙๘ 

เสนอแนะหรือขอค าปรึกษาหารือในงานที่เขามีส่วนของการรับผิดชอบ เป็นการให้พนักงานได้ใช้
ความรู้ความสามารถที่มีได้อย่างเต็มที่๑๒๔ พนักงานต้องมีการตื่นตัวเปิดใจรับและเรียนรู้กับการ
เปลี่ยนแปลงในช่วงระยะเวลาต่างๆ อาจมีงานใหม่ๆเข้ามาให้ต้องท า เทศบาลต้องให้พนักงานได้มี
โอกาสเรียนรู้และหาประสบการณ์ เพ่ือน ามาพัฒนาตนเองและองค์กร๑๒๕ ส่งเสริมให้มีการพัฒนา
บุคลากร เพ่ือเพ่ิมความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน เช่นการไปศึกษาดูงาน หรือการเข้ารับการ
อบรมต่างๆ จะได้น าความรู้ที่ได้รับมาใช้พัฒนาองค์กรต่อไป๑๒๖ ผู้บริหารควรจัดให้มีโครงการ ศึกษาดู
งาน อบรม เพื่อพัฒนาการท างานอยู่เสมอ หน่วยงานควรมีระบบการประเมินเพ่ือเลื่อนต าแหน่งอย่าง
เป็นธรรม ส่งเสริมพัฒนาบุคลากรที่เป็นต าแหน่งพนักงานเทศบาลชั่วคราวให้ไปสอบบรรจุในต าแหน่ง
ที่มีความม่ันคง๑๒๗ เมื่อมีโอกาสผู้บังคับบัญชาก็จะส่งเจ้าหน้าที่หรือพนักงานเข้าร่วมอบรม เพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้อยู่เสมอ๑๒๘ ควรมีการผลักดันให้พนักงานได้ศึกษาหาประสบการณใหม่ๆ น าความรู้ที่ได้มา
พัฒนาตนเอง เช่นศึกษาดูงานจากหน่วยงานอ่ืนๆ ที่เขามีการปฏิบัติแล้วประสบความส าเร็จ พนักงาน
เองก็จะได้มีข้อเปรียบเทียบแล้วน ามาพัฒนาในองค์กรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นไป๑๒๙ พนักงานเทศบาล
ควรหมั่นศึกษาหาความรู้และเพ่ิมทักษะด้านต่างๆ มีการฝึกอบรมตามความเหมาะสม ศึกษาดูงาน
นอกสถานที่ ติดตามข้อมูลตามสื่อต่างๆ เพ่ือจะได้น ามาพัฒนาตนเอง ย่อมประสพความส าเร็จใน
หน้าที่การงาน๑๓๐ เทศบาลให้การสนับสนุนการศึกษาดูงานเพ่ือพัฒนาการท างานอยู่เสมอ รวมทั้งมี
การประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานตามที่กฎหมายก าหนด๑๓๑ 
 สรุปได้ว่า ผู้บริหารควรมีโครงการศึกษาดูงาน  ฝึกอบรม เพ่ือพัฒนาการท างานพนักงาน
อยู่เสมอ เพ่ือให้พนักงานได้มีโอกาสเรียนรู้และหาประสบการณ์ เพ่ือน ามาพัฒนาตนเองและองค์กร 
นอกจากนี้ยังให้การส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีโอกาสเสนอแนะหรือขอค าปรึกษาหารือในงานที่
รับผิดชอบ เป็นการให้พนักงานได้ใช้ความรู้ความสามารถที่มีได้อย่างเต็มที่เมื่อมีโอกาสผู้บังคับบัญชาก็
จะส่งพนักงานเข้าร่วมอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้อยู่เสมอ ส่วนพนักงานเองก็ควรแสวงหาช่องทางและ
โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ในการท างาน ท าให้เกิดการพัฒนางานที่หลากหลายและสร้างประโยชน์
ให้กับองค์กรและตนเอง เปิดใจรับและเรียนรู้กับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ซึ่งอาจมีงานใหม่ๆ เข้ามาให้
ท า นอกจากนี้การประเมินเพ่ือเลื่อนต าแหน่งของพนักงานเทศบาลมีการประเมินอย่างเป็นธรรม

                                           
 ๑๒๔สัมภาษณ์ พันจ่าเอกชุติพนธ์ บุญข า, ปลัดเทศบาลต าบลชากไทย,  ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๒๕สัมภาษณ์ นางวรรณศิริ รักแจ้ง, ก านันต าบลจันทเขลม,  ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๒๖สัมภาษณ์ นายชาญชัย เฉียงเหนือ, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๒ ต าบลจันทเขลม,  ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๒๗สัมภาษณ์ ว่าท่ีร้อยตรีดนัย ค าพระ, ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านจันทเขลม,  ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๒๘สัมภาษณ์ นางบุญยืน พิทักษ์ผล, ครู คศ.๑ ผู้ดูแลเด็กเทศบาลต าบลคลองพลู, ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๒๙สัมภาษณ์ นายเสมอ วุฒิ, สาธารณสุขประจ าอ าเภอเขาคิชฌกูฏ,  ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๓๐สัมภาษณ์ นางพิชชานันท์  เงินถม, แพทย์ประจ าต าบลจันทเขลม,  ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๓๑สัมภาษณ์ นายเรืองฤทธิ์ ประกอบธรรม, นายอ าเภอเขาคิชฌกูฏ, วันที่ ๖ มีนาคม ๒๕๖๒. 



๙๙ 

เป็นไปตามกฎระเบียบขององค์กร ควรมีการผลักดันให้พนักงานได้ศึกษาหาประสบการณใหม่ๆ น า
ความรู้ที่ได้มาพัฒนาตนเอง เช่น ศึกษาดูงานจากหน่วยงานอ่ืนๆ ที่เขามีการปฏิบัติแล้วประสบ
ความส าเร็จ พนักงานเองก็จะได้มีข้อเปรียบเทียบแล้วน ามาพัฒนาในองค์กรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นไป 
 ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า มีกิจกรรมให้พนักงานได้มีโอกาสพบปะสังสรรค์ นอกเหนือเวลา
งานบ้างเป็นครั้งคราว เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้บริหารและพนักงานหรือเพ่ือนร่วมงานได้ปรึกษาหารือ
ในเรื่องปัญหาส่วนตัวบ้าง ปัญหาในการท างานบ้าง เป็นการสานสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร๑๓๒ เสริมสร้าง
การมีกิจกรรมร่วมกันของบุคลากรในหน่วยงาน ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา มีการ
พบปะสังสรรค์ เปิดโอกาสให้แต่ละท่านแสดงความคิดเห็นในการท างานและปรึกษาได้ทั้งเรื่องงาน
เรื่องส่วนตัวได้อย่างดี มีความเป็นกันเอง ก่อให้เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ๑๓๓ ปฏิบัติต่อพนักงาน
หรือผู้มาติดต่อขอรับบริการ ด้วยความเป็นกันเองให้ค าปรึกษาและได้รับความร่วมมือจากผู้ร่วมงานใน
การท ากิจกรรมหรือท างานอยู่ เสมอ๑๓๔ ผู้บริหารควรใส่ใจดูแลให้ค าปรึกษาหารือชี้แนะชี้น า
ประสบการณ์การท างานของตนเองที่เคยท ามา และประสบความส าเร็จมีความเจริญก้าวหน้า จะได้
เป็นแบบอย่างให้พนักงานได้น าไปปฏิบัติเป็นการเสริมสร้างศักยภาพให้กับตัวพนักงานเอง ไม่
จ าเป็นต้องมีวาระการประชุม แต่เป็นการเชื่อมความสัมพันธ์ที่ดีให้องค์กร๑๓๕ จัดให้มีกิจกรรมร่วมกัน
ระหว่างพนักงานเทศบาลและชาวบ้าน เพ่ือให้มีความสัมพันธ์จะได้ไม่เกิดช่องว่างกัน แต่จะท าให้
ผู้บังคับบัญชาได้มาร่วมกิจกรรมและพบปะพูดคุยสร้างความใกล้ชิดพูดคุยกันมีความเป็นกันเอง๑๓๖ 
การมีความสัมพันธ์อันดีภายในหน่วยงาน การได้รับความอนุเคราะห์จากผู้ร่วมงานเป็นอย่างดี รวมทั้ง
การแสดงออกแสดงความคิดเห็น หรือการได้รับความร่วมมือในการท ากิจกรรมต่างๆของ
ผู้บริหารควรปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเป็นกันเอง ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ วางใจ สามารถ
เข้าปรึกษาเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวได้ และควรส่งเสริมให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถเสนอความ
คิดเห็นในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่๑๓๘ ทุกคนสามารถปรึกษา สอบถามข้อมูลการท างานกันได้ โดย
ไม่มีการหวงความรู้ รวมทั้งให้ความรู้ต่อบุคคลภายนอกที่เข้ามาขอความคิดเห็นต่างๆ๑๓๙ จัดกิจกรรม
ร่วมกับหน่วยงานอ่ืนหรือเทศบาลอ่ืน เพ่ือเป็นการเสริมสร้างสัมพันธ์ไมตรี แลกเปลี่ยนแนวความคิด

                                           
 ๑๓๒สัมภาษณ์ พระครูปริยัติธรรมานุสิฐ, เจ้าคณะอ าเภอเขาคิชฌกูฏ,  ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๓๓สัมภาษณ์ พระครูประดิษฐ์ศาสนการ, เจ้าคณะต าบลพลวง,  ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 

๑๓๔สัมภาษณ์ นายสุเนตร เฉียงเหนือ นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒ 
 ๑๓๕สัมภาษณ์ พันจ่าเอกชุติพนธ์ บุญข า, ปลัดเทศบาลต าบลชากไทย,  ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๓๖สัมภาษณ์ นางวรรณศิริ รักแจ้ง, ก านันต าบลจันทเขลม,  ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๓๗สัมภาษณ์ นายชาญชัย เฉียงเหนือ, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๒ ต าบลจันทเขลม,  ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๓๘สัมภาษณ์ ว่าท่ีร้อยตรีดนัย ค าพระ, ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านจันทเขลม,  ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๓๙สัมภาษณ์ นางบุญยืน พิทักษ์ผล, ครู คศ.๑ ผู้ดูแลเด็กเทศบาลต าบลคลองพลู, ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 



๑๐๐ 

และวิธีการท างานซึ่งกันและกัน เป็นการช่วยกระตุ้นให้พนักงานมีความตื่นตัวในการปฏิบัติงานเพ่ือ
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชน๑๔๐ พนักงานเทศบาลองค์กรต้องให้ความควรจัดให้มีกิจกรรมระหว่าง
หน่วยงานกับชุมชน ต้องเป็นพนักงานที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมในทุกๆด้าน เข้าใจปัญหาของสังคม
และแก้ปัญหาของสังคมในเชิงบวก๑๔๑ พนักงานมีการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานสอดคล้องสัมพันธ์
กันกับสังคมรอบด้าน ส่วนตัว ครอบครัว และชุมชน๑๔๒ 
 สรุปได้ว่า เทศบาลควรส่งเสริมการมีกิจกรรมร่วมกันพนักงาน มีการพบปะสังสรรค์ เปิด
โอกาสให้ผู้บริหารและพนักงานหรือเพ่ือนร่วมงานได้แสดงความคิดเห็นในการท างาน ปรึกษาหารือ
ปัญหาส่วนตัวหรือปัญหาในการท างาน ส่วนผู้บริหารควรปฏิบัติต่อพนักงานหรือผู้มาติดต่อขอรับ
บริการด้วยความเป็นกันเอง ให้ค าปรึกษาและได้รับความร่วมมือจากผู้ร่วมงานในการท ากิจกรรมหรือ
ท างานอยู่เสมอ ควรใส่ใจดูแลให้ค าปรึกษาหารือชี้แนะให้พนักงานได้น าไปปฏิบัติเป็นการเสริมสร้าง
ศักยภาพให้กับตัวพนักงานเอง ส าหรับพนักงานทุกคนสามารถปรึกษา สอบถามข้อมูลการท างานกัน
ได้ โดยไม่มีการหวงความรู้ รวมทั้งให้ความรู้ต่อบุคคลภายนอกที่เข้ามาขอความคิดเห็นต่างๆ ส าหรับ
เทศบาลควรมีการจัดกิจกรรมร่วมกับหน่วยงานอ่ืนหรือเทศบาลอ่ืน เพ่ือเป็นการเสริมสร้างสัมพันธ์
ไมตรี แลกเปลี่ยนแนวความคิดและวิธีการท างานซึ่งกันและกัน เป็นการช่วยกระตุ้นให้พนักงานมีความ
ตื่นตัวในการปฏิบัติงานเพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชน นอกจากนี้ก็ควรมีการจัดกิจกรรม
ระหว่างเทศบาลกับชุมชน เพ่ือให้พนักงาน ชาวบ้าน และชุมชน เข้าใจกันจะได้ไม่เกิดช่องว่างกัน
ระหว่างกัน 
 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างานโดยส่วนรวม 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า พนักงานต้องบริหารเวลาที่จะใช้ในการท างาน ให้มีสัดส่วนที่
เหมาะสมส าหรับงาน ครอบครัว สังคมและตนเอง ไม่ให้ส่งผลกระทบกับการด าเนินชีวิตและหน้าที่
การงาน๑๔๓  มนุษย์เราทุกคนเกิดมาแล้วมีเวลาเท่ากัน ไม่ว่าชนชั้นวรรณะใด หรือเพศใด ทุกคนมีเวลา 
๒๔ ชั่วโมงเท่ากัน ซึ่งเราต้องมีทักษะในการบริหารจัดการเวลาให้เหนือกว่าคนอ่ืน แล้วความส าเร็จทั้ง
การงาน การเงิน และชีวิตส่วนตัว จึงจะตามมาพนักงานเทศบาลก็เหมือนกัน แล้วชีวิตเราจะมี
ความสุข๑๔๔ สามารถบริหารเวลาในการด าเนินชีวิต และการท างานให้มีสัดส่วนที่เหมาะสม ปริมาณ
งานหรือหน้าที่ๆ ได้รับมอบหมาย มีความเหมาะสมดี งานที่ได้รับมอบหมายไม่ส่งผลต่อชีวิตส่วนตัว 

                                           
 ๑๔๐สัมภาษณ์ นายเสมอ วุฒิ, สาธารณสุขประจ าอ าเภอเขาคิชฌกูฏ,  ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๔๑สัมภาษณ์ นางพิชชานันท์  เงินถม, แพทย์ประจ าต าบลจันทเขลม,  ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๔๒สัมภาษณ์ นายเรืองฤทธิ์ ประกอบธรรม, นายอ าเภอเขาคิชฌกูฏ, วันที่ ๖ มีนาคม ๒๕๖๒.  
 ๑๔๓สัมภาษณ์ พระครูปริยัติธรรมานุสิฐ, เจ้าคณะอ าเภอเขาคิชฌกูฏ,  ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๔๔สัมภาษณ์ พระครูประดิษฐ์ศาสนการ, เจ้าคณะต าบลพลวง,  ๑๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 



๑๐๑ 

และยังให้ความช่วยเหลือผู้ที่เดือดร้อนอย่างเต็มใจ๑๔๕ จัดแบ่งหรือมอบหมายงานให้มีความมีความ
เหมาะสม เพ่ือพนักงานจะได้สนองงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่ และไม่ส่งผลกระทบต่อการ
ด าเนินชีวิตส่วนตัวและครอบครัว องค์กรหรือหน่วยก็จะมีบุคลากรที่มีคุณภาพในการท างาน๑๔๖ 
องค์กรต้องให้ความส าคัญเอาใจใส่ดูแลพนักงานๆต้องประเมินตนเองในการปฏิบัติงานให้เหมาะสม 
จัดแบ่งเวลาท างานให้เสร็จตามที่ได้รับมอบหมาย โดยเคลียร์งานให้เสร็จทันเวลา จะได้ไม่ส่งผล
กระทบกับชีวิตส่วนตัวและครอบครัว จะได้มีความสุขงานหลวงไม่ขาดงานราษฎร์ไม่เสีย๑๔๗ พนักงาน
ต้องควรแบ่งเวลาให้เหมาะสมกับตนเอง ไม่ว่าจะเป็นงานส่วนตัว ครอบครัว งานส่วนรวมหรือ         
การบริการประชาชน๑๔๘ ผู้บริหารต้องรู้จักบริหารเวลา ในการด าเนินชีวิตและการท างานให้มีสัดส่วน   
ที่เหมาะสมและควรช่วยเหลืองานของผู้อ่ืนและของประชาชน ส่งเสริมให้บุคลากรในหน่วยงานรู้จัก
เสียสละบ าเพ็ญประโยชน์ต่อผู้ อ่ืน และให้บุคลากรมีความรู้สึกว่างานที่ท าอยู่เหมาะสมดีแล้ว๑๔๙       
การใช้เวลาของแต่ละคนในหน่วยงานล้วนมีแบบแผน มีเวรต้องรับผิดชอบชัดเจน  ถึงท าให้งานแต่ละ
ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี๑๕๐ เทศบาลต้องพิจารณาปริมาณของงานที่มอบหมายให้พนักงานปฏิบัติ ให้มี
ความสมดุลกันเพ่ือเปิดโอกาสให้พนักงานได้แบ่งเวลาในการท างาน เวลาส่วนตัว เวลาครอบครัวและ
สังคม ได้เหมาะสมเพ่ือไม่ให้เกิดความเสียหายต่อองค์กร๑๕๑ ผู้บริหารควรพิจารณาการมอบ
ภาระหน้าที่ ให้เหมาะสมและไม่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินชีวิตของพนักงาน ส่วนพนักงานเองก็
ปฏิบัติหน้าที่ของตนให้เต็มความสามารถ อย่าให้มีงานคั่งค้างมากรู้จักจัดสรรเวลาให้กับตนเอง อย่าให้
เกิดความเสียหายต่อองค์กร๑๕๒ พนักงานมีการช่วยเหลือในเรื่องงานกันด้วยความเต็มใจ ควรมีการ
บริหารเวลาในสัดส่วนที่เหมาะสม๑๕๓ 
 

๔.๔ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 
 จากการวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลใน
อ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี” ผู้วิจัยได้สรุปองค์ความรู้ดังแสดงในแผนภาพที่ ๔.๑ 

                                           
 ๑๔๕สัมภาษณ์ นายสุเนตร เฉียงเหนือ นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลจันทเขลม, ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๔๖สัมภาษณ์ พันจ่าเอกชุติพนธ์ บุญข า, ปลัดเทศบาลต าบลชากไทย,  ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๔๗สัมภาษณ์ นางวรรณศริิ รักแจ้ง, ก านันต าบลจันทเขลม,  ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๔๘สัมภาษณ์ นายชาญชัย เฉียงเหนือ, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๒ ต าบลจันทเขลม,  ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๔๙สัมภาษณ์ ว่าท่ีร้อยตรีดนัย ค าพระ, ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านจันทเขลม,  ๒๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๕๐สัมภาษณ์ นางบุญยืน พิทักษ์ผล, ครู คศ.๑ ผู้ดูแลเด็กเทศบาลต าบลคลองพลู, ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๕๑สัมภาษณ์ นายเสมอ วุฒิ, สาธารณสุขประจ าอ าเภอเขาคิชฌกฏู,  ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๕๒สัมภาษณ์ นางพิชชานันท์  เงินถม, แพทย์ประจ าต าบลจันทเขลม,  ๑๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
 ๑๕๓สัมภาษณ์ นายเรืองฤทธิ์ ประกอบธรรม, นายอ าเภอเขาคิชฌกูฏ, วันที่ ๖ มีนาคม ๒๕๖๒.  



๑๐๒ 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากแผนภาพ 
 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล 
ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี 

ด้านการได้รบัค่าตอบแทนที่
พอเพียงและยุตธิรรม 

๑) การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง
อย่างยุติธรรม 
๒ )  สวั สดิ ก า ร เห มา ะสมกั บ
ต า แ ห น่ ง ห น้ า ที่ แ ล ะ ค ว า ม
รับผิดชอบ 
๓) ค่าตอบแทนเหมาะสมกับค่า
ครองชีพ 

ด้านสภาพการท างานที่
ปลอดภยัและส่งเสริมสขุภาพ 

๑) การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง
อย่างยุติธรรม 
๒)  สวั สดิ ก า ร เหมาะสมกั บ
ต า แ ห น่ ง ห น้ า ที่ แ ล ะ ค ว า ม
รับผิดชอบ 
๓) ค่าตอบแทนเหมาะสมกับค่า
ครองชีพ 

ด้านความก้าวหน้าและ 
ความมั่นคงในงาน 

๑) ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ท า 
๒) ได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาดู

งานเพื่อพัฒนาการท างาน 
๓) พอใจในความก้าวหน้าที่
ได้รับจากการปฏิบัติงาน 
 

ด้านโอกาสในการพัฒนา
ศักยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน 

๑) เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เมื่อต้อง
ท างานร่วมกับผู้อื่น 
๒) ได้รับมอบหมายให้ปฏบิัติงาน
ที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถที่สูง
ขึ้นอยู่เสมอ 
๓) ได้รับการฝึกอบรมเพื่อน า
ความรู้มาพัฒนางาน 

ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ ์
กับสังคม 

๑) ผู้บังคับบัญชาปฏบิัติต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเป็น
กันเอง 
๒) ได้รับความร่วมมือจากเพื่อน
ร่วมงาน 
๓) สามารถร่วมเสนอความคิดใน
การท างานได้อยา่งเต็มที่ 

ด้านความสมดุลระหวา่งชีวิต
ส่วนตัวกับการท างาน 

๑) ช่วยเหลืองานของผู้อื่นอย่าง
เต็มใจ 
๒) มีความรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ใน
ปัจจุบันมีความเหมาะสม 
๓) รูจ้ักบริหารเวลาในการ
ด าเนินชีวิตการท างาน 

วัฒนธรรมองค์การ 

หลักสังคหวัตถุ ๔ 
ด้านทาน มีการให้ความช่วยเหลือกันและผู้มารับบริการ  ด้านปยิวาจา ด้วยการพูดจาที่สุภาพ อ่อนน้อม กับเพ่ือนร่วมและผูม้ารับบริการ  

ด้านอัตถจริยา โดยให้บริการด้วยความเต็มใจ ตามก าลังความสามารถ ด้านสมานัตตตา โดยประพฤติตนอย่างเสมอต้นเสมอปลาย 

ด้านการมุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์ 
ร่วมกิจกรรมเพือ่สังคมของ
เทศบาล เสียสละประโยชน ์

ส่วนตน ให้งานบรรลุเปูาหมาย 
จริงใจตอ่กนัดูแลทกุข์สุขซ่ึงกัน

และกนั  
 

ด้านการมุ่งเน้นความส าเร็จ 
ให้บริการแก่ประชาชนด้วย
ความเสมอภาคได้รับค าแนะน า
จากผู้บังคับบัญชามีความสมัคร
สมานสามัคคีในการปฏิบัติงาน 

ด้านการมุ่งเน้นสัจจะแห่งตน 
มีเปูาหมายการท างาน มีความ
ภาคภูมิใจที่ได้ท างานในองค์การ 
ได้ รับการสนับสนุนให้มีการ
พัฒนา 

ด้านการมุ่งเน้นบุคคลและการ
สนับสนุน 

ไ ด้ รั บ ข้ อ มู ล ส า คั ญ ส า ห รั บ
น ามาใช้ในการตัดสินใจในการ
ท างาน มีเทคโนโลยีสารสนเทศ
ที่พอเพียงต่อการปฏิบัติงาน 

แผนภาพที่ ๔.๑ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 



๑๐๓ 

ที่ ๔.๑ องค์ความรู้จากการวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ

พนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี” สรุปได้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ

ท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี มี ๒ ด้าน ได้แก่ ๑) ปัจจัยด้าน

วัฒนธรรมองค์การ และ ๒) ปัจจัยด้านหลักสังคหวัตถ ุ๔ มีรายละเอียดดังนี้ 

 ๑. ด้านวัฒนธรรมองค์การ  

 วัฒนธรรมองค์การ คือ ความเชื่อของพนักงานเทศบาล เกี่ยวกับหน้าที่ความ

รับผิดชอบการท างาน และภารกิจต่างๆ ที่กระท าในเทศบาล เกิดจากหลายๆ องค์ประกอบที่สร้าง

ขึ้นมา ท าให้เกิดพัฒนาการของวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งมีประโยชน์ต่อองค์การในลักษณะต่างๆ เช่น ท า

ใ ห้ พ นั ก ง า น 

มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ท าให้เกิดความผูกพันกับเทศบาล เป็นเครื่องชี้แนะแนวทางส าหรับ

พนักงานในการประพฤติปฏิบัติภายในเทศบาล ช่วยให้เทศบาลประสบความส าเร็จ ช่วยเทศบาล 

ในการปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม และช่วยในการถ่ายทอดเอกลักษณ์  

ขององค์การ ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์การ ๔ ประการ ได้แก่ 

  ๑.๑ การมุ่งเน้นความส าเร็จ เป็นภาพรวมลักษณะการท างานที่มีค่านิยมและ

พฤติกรรมการท างานของพนักงานเทศบาล ที่มีเปูาหมายร่วมกัน พฤติกรรมการท างานของทุกคน    

เป็นแบบมีเหตุมีผล มีหลักการและการวางแผนที่มีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้น มีความสุข  

ในการท างาน มีความกระตือรือร้น รู้สึกว่างานมีความหมายและมีความท้าทาย ท าให้พนักงานมีความ

เอาใจใส่ในหน้าที่การงาน มีสามัคคีในการปฏิบัติงาน ให้บริการแก่ประชาชนด้วยความเสมอภาคปราศ

จาคอคติ รวมทั้งผู้บริหารได้มีการชี้แนะและส่งเสริมวิธีการท างานของพนักงานอย่างมีหลักการ มีการ

วางแผนเพื่อให้งานนั้นจะได้ออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีเกณฑ์ในการปฏิบัติงาน 

  ๑.๒ การมุ่งเน้นสัจจะแห่งตน เป็นค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกของ

การท างานในทางสร้างสรรค์ โดยเน้นความต้องการของพนักงานเทศบาลตามความคาดหวัง เปูาหมาย

การท างานอยู่ที่คุณภาพงานมากกว่าปริมาณงานที่ได้รับ โดยที่เปูาหมายของพนักงานเทศบาล ต้องมี

ความสอดคล้องกับเปูาหมายของเทศบาล รวมทั้งความส าเร็จของงานมาพร้อมๆ กับความก้าวหน้า

ของพนักงานเทศบาล ทุกคนมีความเต็มใจในการท างานและภูมิใจในงานของตน พนักงานเทศบาลทุก

คนได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเอง จากงานที่ท าอยู่ รวมทั้งมีความอิสระในการพัฒนางานของ

ตน โดยเทศบาลมีเปูาหมายการท างานที่มีคุณภาพ ท าให้พนักงานมีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานใน

องค์การมีความยึดมั่นผูกพันกับงาน และมีบุคลิกภาพที่มีความพร้อมในการท างานที่สามารถให้



๑๐๔ 

พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในขณะที่เทศบาลเองก็ให้การสนับสนุนให้พนักงานมีการ

พัฒนาตนเอง มีเปูาหมายการท างาน เปิดโอกาสให้ปรับเปลี่ยนการท างานเพ่ือให้ส าเร็จ แต่ต้องให้

สอดคล้องกับกับนโยบายขององค์กร ส่วนพนักงานก็มีการพัฒนาตนเอง รู้จักปรับเปลี่ยนระบบการ

ท างาน เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อการบริการประชาชน 

  ๑.๓ การมุ่งเน้นบุคคลและการสนับสนุน เป็นค่านิยมและพฤติกรรมการ

แสดงออกของการท างาน ที่มีรูปแบบการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วมและมุ่งบุคคลเป็นศูนย์กลาง 

ให้ความส าคัญกับพนักงานเทศบาล โดยถือว่าพนักงานเทศบาล คือ ทรัพยากรที่มีค่าที่สุดของเทศบาล 

สนับสนุนความก้าวหน้าจากการท างาน พิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรมให้พนักงานมี

ความสุขและภูมิใจในการท างาน องค์กรได้รับการสนับสนุนความก้าวหน้าในการท างานอย่าง

สม่ าเสมอ โดยเทศบาลมีเทคโนโลยีสารสนเทศที่พอเพียงต่อการปฏิบัติงาน รวมถึงการสนับสนุนสิ่ง

อ านวยความสะดวกที่ต้องน ามาใช้ในการท างาน ท าให้พนักงานมักได้รับข้อมูลส าคัญส าหรับน ามาใช้

ในการตัดสินใจในการท างาน พนักงานมีการท าผลงานเพ่ือประเมินตนเอง และสามารถใช้เป็นเกณฑ์

ในการเลื่อนขั้นเงินเดือน ตามปริมาณและคุณภาพของงานที่ท า ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อพนักงาน  

มีการสร้างขวัญก าลังใจ ให้รางวัล ยกย่องพนักงานที่ปฏิบัติงานส าเร็จบรรลุตามเปูาหมายที่วางไว้ 

สนับสนุนส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในอาชีพการงานพนักงานได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือนตาม

ปริมาณและคุณภาพของงานที่ได้ปฏิบัติจริง 

  ๑.๔ การมุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์ เทศบาลมุ่งเน้นให้ความส าคัญกับสัมพันธ์ภาพที่

มีต่อผู้ร่วมงาน พนักงานทุกคนในเทศบาลมีลักษณะเป็นมิตร เป็นกันเอง เปิดเผย จริงใจ และไวต่อ

ความรู้สึกของเพ่ือนร่วมงานและเพ่ือนร่วมทีม ให้รับการยอมรับ มีการแบ่งปันและเข้าใจความรู้สึกซึ่ง

กันและกันในการท างานและท างานร่วมกันอย่างมีความสุข โดยเทศบาลมีการจัดกิจกรรมให้พนักงาน

ได้พบปะสังสรรค์สร้างความคุ้นเคยกัน ทั้งในหน่วยงานของตนเองและหน่วยงานอ่ืน และการที่

พนักงานเข้าร่วมกิจกรรมเพ่ือสังคมของเทศบาลเป็นประจ า ท าให้พนักงานและเพ่ือนร่วมงานมีความ

จริงใจต่อกันดูแลทุกข์สุขซึ่งกันและกัน เสียสละประโยชน์ส่วนตน เพ่ือให้งานบรรลุเปูาหมาย  

 ๒. หลักสังคหวัตถุ ๔  

 หลักสังคหวัตถุ ๔  เป็นหลักพุทธธรรมที่ใช้ในการครองคน เป็นวิธีปฏิบัติเพ่ือยึด

เหนี่ยวจิตใจคนอ่ืนให้เกิดความรักใคร่นับถือ และท าให้ผู้ที่รักใคร่นับถืออยู่แล้วให้ความรักใคร่นับถือ

มากขึ้น ประกอบด้วย  



๑๐๕ 

  ๒.๑ ทาน คือ การให้การแบ่งปันกัน ซึ่งเป็นข้อส าคัญเพราะว่าทุกๆ คนนั้น         

ย่อมต้องการความช่วยเหลือในด้านต่างๆ ด้านกาย คือ การช่วยท ากิจกรรมในหน่วยงาน ด้านวาจา 

เป็นการพูดจาช่วยเหลือในเรื่องที่ควรพูด ด้านสติปัญญา คือการให้ความรู้ ค าแนะน า การช่วยเหลือซึ่ง

กันและกัน โดยการที่พนักงานให้การช่วยเหลือแนะน าให้แก่ประชาชนผู้มาขอรับบริการเป็นอย่างดี 

พนักงานมีการช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน ไม่ว่าจะเป็นเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัว ตามก าลัง

ความสามารถ ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานเสนอวิธีการท างานหรือปรับวิธีการท างาน         

เพ่ือท าให้งานในองค์กรได้ส าเร็จลุล่วงอย่างมีประสิทธิภาพ  

  ๒.๒ ปิยวาจา หมายถึง การเจรจาด้วยถ้อยค าสุภาพ เพราะวาจาหรือการ

แสดงออกทุกๆ และมีสติอยู่เสมอ ซึ่งกระท าได้โดยพนักงานพูดจาสุภาพ อ่อนน้อมถ่อมตนกับ

ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า  

มีการกล่าวค าขอโทษเพ่ือนร่วมงานเมื่อกระท าความผิด ใช้ค าพูดที่มีประโยชน์ เหมาะสมและถูก

กาลเทศะ โดยผู้บริหารก็ต้องกระท าตนเป็นแบบอย่างแก่พนักงาน 

  ๒.๓ อัตถจริยา หมายถึง การประพฤติประโยชน์ให้แก่กันและกัน ตลอดถึง

ประเทศชาติสิ่งใดท่ีเป็นโทษก็ควรละไม่ควรกระท า การประพฤติตนให้เป็นประโยชน์สามารถประพฤติ

ได้ทั้งกายวาจาใจ โดยพนักงานให้บริการแก่ประชาชนอย่างเต็มความสามารถและถูกต้อง ให้การ

ช่วยเหลือชุมชนด้วยความเต็มใจ ท างานในหน้าที่โดยมีจิตส านึกและหลักการในการรักษาผลประโยชน์

ของเทศบาลและเอ้ือประโยชน์ต่อประชาชน ส่วนผู้บริหารก็ควรปลูกฝังให้พนักงานมีจิตอาสา บ าเพ็ญ

สาธารณประโยชน์เพ่ือส่วนรวม ตลอดถึงการช่วยแก้ไขปรับปรุงส่งเสริมพัฒนาองค์กรให้มีความ

เข้มแข็งเจริญก้าวหน้าเป็นที่พึ่งพาให้กับประชาชน 

  ๒.๔ สมานัตตตา หมายถึง ความเป็นผู้วางตนเสมอภาค หรือเสมอต้นเสมอ

ปลายหมายถึงการรักษาระเบียบวินัยอันใดที่ทุกคนพึงปฏิบัติ ที่บัญญัติไว้เป็นระเบียบของสถานที่ของ

หน่วยงาน เช่น กฎระเบียบของสถานที่ราชการต่างๆ เป็นต้น ตลอดถึงกฎหมายต่างๆ อีกด้วย โดยที่

พนักงานประพฤติตนเป็นตัวอย่างที่ดี ไม่ถือตัว เข้ากับคนได้ทุกระดับ ปฏิบัติตามกฎระเบียบวินัย  

และปฏิบัติต่อเพ่ือนร่วมงานด้วยความเป็นกันเอง อย่างเสมอต้นเสมอปลาย ตั้งใจปฏิบัติหน้าที่อย่าง

สม่ าเสมอ เคารพกฎ กติกาที่ตั้งไว้เพ่ือความเป็นระเบียบเรียบร้อยและความส าเร็จของงาน มีความ

ตรงไปตรงมาในทุกขั้นตอนของการท างาน  

 ปัจจัยทั้งสองประการดังกล่าวมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ

พนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การและหลัก 



๑๐๖ 

สังคหวัตถุ ๔ เป็นปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี มีคุณภาพ

ชีวิตการท างานที่ดี ทั้ง ๖ ด้าน ดังนี้ 

 ๑. ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม 

 พนักงานได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งอย่างยุติธรรม มีระบบการเลื่อนขั้น

ต าแหน่งที่เหมาะสมเป็นธรรม จัดสวัสดิการต่างๆ เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบ

ของพนักงาน มีการจ่ายค่าตอบแทนเหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน ทั้งผู้บริหารมีการยกย่อง

ชมเชย เลื่อนชั้นเลื่อนต าแหน่ง เพ่ิมเงินเดือนหรือให้โบนัส เพ่ือกระตุ้นให้พนักงานมีก าลังใจในการ

ท างาน นอกจากนี้ยังมีการส ารวจความพอใจเกี่ยวกับค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ที่

เหมาะสมกับความสามารถที่พนักงานพึงได้รับให้ชัดเจน เพ่ือเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

 ๒. ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  

 สถานที่ท างานมีความสะอาด และเรียบร้อย  มีเครื่องใช้และวัสดุอุปกรณ์ พอเพียงใน

การปฏิบัติงาน มีการปูองกันและรักษาความปลอดภัยที่ดี  มีการจัดกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ เอ้ือ

ประโยชน์ให้กับพนักงานและประชาชนผู้มาขอใช้บริการอย่างเพียงพอ รวมทั้งมีการสร้างสุขภาวะให้

พนักงานมีสุขภาพแข็งแรงพร้อมที่จะปฏิบัติงานอยู่เสมอ   

 ๓. ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน  

 พนักงานมีความรู้สึกมั่นคงในงานที่ท าอยู่ พอใจในความก้าวหน้าที่ได้รับจากการ

ปฏิบัติงาน นอกจากนี้เทศบาลมีการส่งเสริมให้พนักงานมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดยให้ศึกษาหา

ความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือให้ตรงกับสายงานที่ท า มีการประเมินเพ่ือเลื่อนต าแหน่งอย่างเป็นธรรม การ

ส่งเสริมให้พนักงานแสวงหาความรู้ใหม่ๆ และเปิดโอกาสให้ได้เรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ๆ โดยเข้ารับการ

อบรม เพื่อที่จะน าความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารให้การสนับสนุนเป็น

ก าลังใจ สร้างความเชื่อม่ันให้แก่พนักงาน เช่น การให้รางวัล แสดงความชื่นชม     

 ๔. ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน  

 พนักงานเปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เมื่อต้องท างานร่วมกับผู้อ่ืน ได้รับมอบหมายให้

ปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถที่สูงขึ้นอยู่เสมอ ได้รับการฝึกอบรมเพ่ือน าความรู้มาพัฒนา

งานให้มีประสิทธิภาพ ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาได้มีโอกาสเสนอแนะหรือขอค า



๑๐๗ 

ปรึกษาหารือในงานที่รับผิดชอบ นอกจากนี้ยังมีการผลักดันให้พนักงานได้มีโอกาสศึกษาหาประสบกา

รณใหม่ๆ น าความรู้ที่ได้มาพัฒนาตนเอง 

 ๕. ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 

 ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเป็นกันเองกับทุกคน ส่วน

พนักงานก็ได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ นอกจากนี้ยังสามารถเสนอความคิดในการ

ท างานได้อย่างเต็มที่ มีการจัดกิจกรรมร่วมกัน มีการพบปะสังสรรค์ เปิดโอกาสให้ผู้บริหารและ

พนักงานหรือเพ่ือนร่วมงานได้แสดงความคิดเห็นในการท างาน ปรึกษาหารือปัญหาส่วนตัวหรือปัญหา

ในการท างานผู้บริหารใส่ใจดูแลให้ค าปรึกษาหารือ ชี้แนะและบอกเล่าประสบการณ์ที่ผ่านมา เพ่ือเป็น

แบบอย่างให้พนักงานได้น าไปปฏิบัติเป็นการเสริมสร้างศักยภาพให้กับตัวพนักงานเอง 

 ๖. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างานโดยส่วนรวม 

 พนักงานมีความรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ในปัจจุบันมีความเหมาะสม สามารถบริหารเวลา

ให้มีสัดส่วนที่เหมาะสม ส าหรับการท างาน ครอบครัว สังคมและตนเอง ไม่ส่งผลกระทบกับการด าเนิน

ชีวิตและหน้าที่การงาน ส่วนผู้บริหารก็มีการจัดแบ่งหรือมอบหมายงานให้มีความเหมาะสม เพ่ือ

พนักงานจะได้ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่ โดยไม่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินชีวิต

ส่วนตัวและครอบครัว  

 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทท่ี ๕ 
 

สรุปผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ

จังหวัดจันทบุรี” โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัยดังนี้คือ ๑) เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของ

พนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  จังหวัดจันทบุรี ๒) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี และ ๓) เพ่ือ
น าเสนอแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
จังหวัดจันทบุรี 
 การวิจัยครั้งนี้ ด าเนินการตามระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods 
Research) โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ 
(Survey Research) โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
จังหวัดจันทบุรี จ านวน ๑๕๒ คน ซึ่งผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) จากตาราง
ส าเร็จรูปขนาดกลุ่มตัวอย่างของ (Taro Yamane)  ระดับความคลาดเคลื่อนที่ ๐.๐๕ ใช้การสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi Random Sampling) ประกอบด้วย การสุ่มแบบแบ่ง
ชั้น (Stratified Random Sampling) และการสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) ด้วย
วิธีการจับสลาก วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) หาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ โดยใช้ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ด้วยวิธีการของเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) และการวิจัย
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) กับผู้ให้
ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท มี
รายละเอียดดังนี้ 
 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
 ๕.๑.๑ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบสอบถาม  
  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน ๖๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๑.๔๐        
มีอายุตั้งแต่ ๓๑ – ๔๐ ปี จ านวน ๖๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๑.๔๐ มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ านวน ๘๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๖.๖ เป็นพนักงานเทศบาลจ้างตามภารกิจ / ลูกจ้างชั่วคราว จ านวน  



๑๐๙ 
 
๕๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๔.๙ มีประสบการณ์การท างานในเทศบาล ๑๑ ปี ขึ้นไป จ านวน ๕๕ คน    
คิดเป็นร้อยละ ๓๖.๒๐ และมีรายได้ต่อเดือนต่ ากว่า / เทียบเท่า ๑๕,๐๐๐ บาท จ านวน ๗๕ คน      
คิดเป็นร้อยละ ๔๙.๓๐   
 
 ๕.๑.๒ ข้อมูลคุณภาพชีวิตของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี 
 คุณภาพชีวิตของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี โดยภาพรวม     

อยู่ในระดับมาก ( ̅=๓.๙๔๖, S.D.= ๐.๕๓๒) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน สรุปได้ดังนี้  
๑. ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม คุณภาพชีวิตการท างานของ

พนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี โดยรวมอยู่อยู่ในระดับมาก ( ̅=๓.๘๘๓,  
S.D. =๐.๖๘๘)   

๒. ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ คุณภาพชีวิตการท างานของ

พนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  โดยรวมอยู่ ในระดับมาก ( ̅=๓.๘๑๕,  
S.D.=๐.๖๔๘)   

๓. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล

ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๔.๐๒๔, S.D.=๐.๕๕๑) 
๔. ด้านการให้โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตการท างานของ

พนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( ̅=๓.๙๑๑ S.D.=๐.๗๑๒) 
๕. ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล       

ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๔.๐๐๑, S.D.=๐.๖๘๒)  
๖. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างานโดยส่วนรวม คุณภาพชีวิตการท างาน

ของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = ๔.๐๔๔, S.D. 
= ๐.๕๕๐)  

 วัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอ

เขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๔.๐๕๙, S.D.=๐.๕๒๒) เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน สรุปได้ดังนี้ 

๑. วัฒนธรรมองค์การด้านการมุ่งเน้นความส าเร็จ ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน

เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๔.๑๑, S.D.=๐.๔๗๘) 
๒. วัฒนธรรมองค์การด้านการมุ่งเน้นสัจจะแห่งตน ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ

พนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๔.๑๖๙, S.D.=๐.๖๐๓)  



๑๑๐ 
 

๓. วัฒนธรรมองค์การด้านการมุ่งเน้นบุคคลและการสนับสนุน ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( ̅=๓.๗๘๖, S.D.=๐.๖๙๑)  
๔. วัฒนธรรมการมุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์ ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน

เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จั งหวัดจันทบุรี  โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก  ( ̅=๔.๑๑ ,  
S.D.=๐.๔๗๘)   

 หลักสังคหวัตถุ ๔ ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอ

เขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๔.๐๐๐, S.D.=๐.๕๘๘) เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน สรุปได้ดังนี้ 

๑. ด้านทาน ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 

จังหวัดจันทบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๔.๑๔๔, S.D.=๐.๕๙๔)  
๒. ด้านปิยวาจา ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 

จังหวัดจันทบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๔.๑๔๔, S.D.=๐.๕๙๔)  
๓. ด้านอัตถจริยา ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอ

เขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=๔.๓๐๕, S.D.=๐.๕๘๑)  
๔. ด้านสมานัตตตา ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอ

เขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
 

 ๕.๑.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ
และหลักสังคหวัตถุ ๔ กับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัด
จันทบุรี เพ่ือน าไปสู่การตอบสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ สรุปได้ดังนี้ 
 สมมติฐานการวิจัยที่ ๑ วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี พบว่า วัฒนธรรมองค์การ             
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัด
จันทบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง (r = .๗๕๙**) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย  
 สมมติฐานการวิจัยที่ ๒ หลักสังคหวัตถุ ๔ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  พบว่า หลักสังคหวัตถุ ๔  
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัด
จันทบุรี อยู่ในระดับสูง (r = .๖๘๐**) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
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 ๕.๑.๔ สรุปผลการสัมภาษณ์   
 วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอ
เขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี มี ๔ ด้าน ดังนี้ 

๑. วัฒนธรรมการมุ่งเน้นความส าเร็จ พนักงานต้องเอาใจใส่ในหน้าที่การงานอย่าง
ต่อเนื่อง มีการให้การบริการประชาชนด้านความเสมอภาคไม่มีอคติ ผู้บริหารมีการชี้แนะและส่งเสริม
วิธีการท างานของพนักงานอย่างมีหลักการ มีการวางแผนเพ่ือให้งานนั้นจะได้ออกมาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีเกณฑ์มาตรฐานในการปฏิบัติงาน มีการปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย และทันเวลาอยู่
เสมอ ทั้งนี้ควรจัดกิจกรรมให้กับพนักงานเทศบาลได้ท าร่วมกัน เช่น กิจกรรมกีฬา กิจกรรมละลาย
พฤติกรรม กิจกรรมนันทนาการต่างๆ เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพและพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานเทศบาล เนื่องจากวัฒนธรรมองค์การเป็นศูนย์รวมที่ให้พนักงานเรียนรู้งาน หรือเกิด
ความผูกพันหรือความสามัคคีในหมู่คณะ ทั้งนี้เพราะการท างานเป็นหมู่คณะยิ่งต้องมีความสามัคคีกลม
เกลียวกันในการ เพ่ือให้งานที่ท าประสพความส าเร็จดังที่ตั้งใจ พนักงานควรมุ่งเน้นการท างานตามที่
ตนได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจและเต็มพละก าลังที่มี จึงเป็นผลให้งานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จ
ลุล่วงไปได้ด้วยดี เป็นผลให้เป็นที่ยอมรับจากบุคคลภายนอก เนื่องจากการท างานทุกอย่างต้องมีการ
วางแผน ผู้ที่จะประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานต้องหมั่นพัฒนาตนเองอยู่ เสมอ มีความ
กระตือรือร้นแสวงหาความรู้ใหม่ๆ และมีการประเมินความสามารถของตนเองอยู่ตลอดเวลา จึงจะ
ประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานที่วางไว้ 

๒. วัฒนธรรมการมุ่งเน้นสัจจะแห่งตน พนักงานได้รับการสนับสนุนในการพัฒนางาน
และพัฒนาตนเอง มีอิสระบ้างในการปรับเปลี่ยนวิธีท างาน ท าให้พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจ  
ในองค์กรและงานที่ตนเองได้ปฏิบัติ พนักงานเทศบาลล้วนมีหน้าที่ของแต่ละคนแตกต่างกัน ทุกคนก็
ย่อมมีความรับผิดชอบในหน้าที่และงานของตนเอง หากขาดความรับผิดชอบจะท าให้การด าเนินงาน
เกิดความล่าช้า ท าให้จิตใจหงุดหงิด ห่อเหี่ยว ไม่มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มความสามารถ นอกจากนี้ พนักงานจะต้องมีการพัฒนาตนเอง รู้จักปรับเปลี่ ยน
ระบบการท างาน เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อการบริการประชาชน ทั้งนี้ วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยที่
จะให้พนักงานมีความยึดมั่น ผูกพันกับงาน และมีบุคลิกภาพที่มีความพร้อมในการท างานที่สามารถ  
ให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น เทศบาลจึงควรให้การสนับสนุน ให้พนักงาน
เทศบาลมีการพัฒนาตนเอง มีเปูาหมายการท างาน เปิดโอกาสให้ปรับเปลี่ยนการท างานเพ่ือให้ส าเร็จ 
แต่ต้องให้สอดคล้องกับกับนโยบายขององค์กร 

๓. วัฒนธรรมการมุ่งเน้นบุคคล ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญต่อพนักงาน สร้างขวัญ
ก าลังใจ ให้รางวัล ยกย่องพนักงานที่ปฏิบัติงานส าเร็จบรรลุตามเปูาหมายที่วางไว้ สนับสนุนส่งเสริมให้
มีความก้าวหน้าในอาชีพการงาน   ให้ความส าคัญกับพนักงานที่มีความตั้งใจและทุ่มเทในการท างาน 
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และสนับสนุนให้พนักงานมีความก้าวหน้าในการท างานอยู่เสมอ มีการพิจารณาความดีความชอบ
เป็นไปตามความเป็นจริง อย่างยุติธรรม ไม่ล าเอียง ควรชื่นชมให้ก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชาตามโอกาส
อันสมควร ท าให้มีก าลังใจในการท างาน รวมถึงการสนับสนุนสิ่งอ านวยความสะดวกที่ต้องน ามาใช้ใน
การท างานตามความจ าเป็น การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรนั้น เปรียบเสมือนการฝังรากปะปนอยู่ด้วย 
ถ้าการสร้างวัฒนธรรมในทางที่ดีจะท าให้องค์กรนั้นมีรากที่ดี มั่นคง มีการแสดออกในด้านการท างาน 
รูปแบบการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมรวมถึงการให้ความส าคัญกับสมาชิกในองค์กร ในทุกๆ ปี
พนักงานทุกคนจะต้องท าผลงาน  เพ่ือประเมินตนเอง ในแต่ละหน้าที่ความรับผิดชอบ ส่งผลให้
ผู้บังคับบัญชาได้ติดตามประเมินผลงานของแต่ละคน เพ่ือใช้เป็นเกณฑ์ในการเลื่อนขั้นเงินเดือน ตาม
ปริมาณและคุณภาพของงานที่ท า 

๔. วัฒนธรรมการมุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์ ในแต่ละปีเทศบาลร่วมงานกับหน่วยงานภายนอก
อยู่เสมอๆ ไม่ว่าจะเป็นงานของอ าเภอ งานของจังหวัด ในแต่ละงานต้องใช้ก าลังคน ก าลังสมอง        
ในการจัดงานต่างๆ ทุกคนในหน่วยงานล้วนให้ความร่วมมือ ร่วมใจกันท าตามความสามารถ 
นอกจากนี้ ยังท าให้พนักงานมีไมตรีสัมพันธ์กับพนักงานขององค์กรต่างๆ เพ่ือสร้างสัมพันธ์อันดีในการ
ปฏิบัติงาน เป็นที่พ่ึงของประชาชนมีการส่งเสริมให้พนักงานเข้าร่วมกิจกรรมเพ่ือสังคม เสียสละส่วน
ตนเพื่อส่วนรวมเพ่ือให้งานบรรลุเปูาหมาย ในองค์กรมีบรรยากาศความเป็นมิตรสามัคคีร่มเย็นเป็นสุข 
มีการให้เกียรติซึ่งกันและกัน มีการช่วยเหลือกันในการท างาน ท าให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ดังนั้น 
เทศบาลจึงควรมีกิจกรรมให้บุคลากรสร้างความคุ้นเคยกัน พบปะสังสรรค์  จัดกิจกรรมเยี่ยมบ้าน
พนักงานเทศบาลที่คนในครอบครัวเจ็บปุวย หรือจัดกิจกรรมวันเกิดเพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจในการ
ท างาน นอกจากนี้ ผู้บริหารควรมีการสอบถาม พูดคุยถึงปัญหาจากการท างาน เพ่ือให้พนักงานมี
ความสุขในการท างานมากยิ่งขึ้น 

 หลักสังคหวัตถุ ๔ ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอ
เขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี มี ๔ ด้าน ดังนี้ 

๑. ด้านทาน (การให้) พนักงานเทศบาลควรมีการช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน ไม่ว่า   
จะเป็นเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัว ด้วยการให้สิ่งของที่ตนมีตามก าลังความสามารถที่พอจะช่วยกันได้       
ซึ่งไม่ก่อให้เกิดความเดือดร้อนซึ่งไม่จ าเป็นต้องช่วยเหลือด้านเงินทอง แต่อาจจะวิชาความรู้หรือ      
ด้านอ่ืนๆ เท่าที่จะช่วยกันได้ ผู้บริหารก็ควรให้ขวัญก าลังใจในการท างาน ให้การช่วยเหลือเมื่อ
บุคลากรในหน่วยงานเจ็บปุวย ให้ค าแนะน าในการปฏิบัติหน้าที่ ส่งเสริมบุคลากรให้การให้บริการ
ประชาชนอย่างดี ให้ถือว่าเป็นภาระหน้าที่ที่ส าคัญ เพ่ือสร้างความเป็นปึกแผ่นในองค์กร เปิดโอกาสให้
พนักงานเสนอวิธีการท างาน ที่จะท าให้งานในองค์กรได้ส าเร็จลุล่วงอย่างมีประสิทธิภาพ เน้นการ
ท างานให้บริการประชาชนให้เกิดประโยชน์สูด มีการเอ้ือเฟ้ือแบ่งปันพนักงานเทศบาลด้วยกัน คือการ
ให้ผู้อื่นโดยที่ตนเองไม่เดือดร้อน ให้ตามก าลังเราและความเต็มใจเรา นอกจากนี้ผู้บริหารต้องเป็นผู้น า
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ที่ดีมีหลักในการบริหารองค์กร เอาใจใส่ดูแลให้ความช่วยเหลือแนะน าให้พนักงานให้รู้จักปรับเปลี่ยน
วิธีการท างานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน 

๒. ด้านปิยวาจา (การพูดจาสุภาพ) การเจรจาพาทีควรต้องมีความระมัดระวัง พูดในสิ่ง
ที่เป็นประโยชน์และเหมาะสม ใช้วาจาที่สุภาพอ่อนโยนกับเพ่ือนร่วมงานหรือแม้แต่ประชาชนที่มา
ติดต่องาน ท าให้ผู้ที่ได้ฟังเกิดความประทับใจและมีก าลังใจในการท างาน ผู้บริหารต้องกระท าตนเป็น
แบบอย่าง ในด้านของการใช้ค าพูดด้วยถ้อยค าที่สุภาพ อ่อนหวาน กับผู้ร่วมงาน  และให้ค าแนะน า
บุคลากรในหน่วยงานใช้ถ้อยค าสุภาพ อ่อนหวานกับประชาชนที่มาขอรับบริการ โดยเฉพาะการ
ท างานกับคนหมู่มากถ้าไม่รู้จักใช้ค าพูดที่สุภาพ อ่อนโยน ต่อเพ่ือนร่วมงาน ย่อมก่อให้เกิ ดความ
บาดหมาง ขัดเคืองใจกันรวมถึงการกล่าวค าขอโทษ เมื่อตนเองท าผิดพลาดหรือไม่ตั้งใจต่างๆ เพ่ือเป็น
การแสดงถึงความอ่อนน้อมถ่อมตน รู้จักการให้อภัย ถึงจะท างานในคนหมู่มากได้อย่างมีความสุข ทั้งนี้
เพราะ การพูดจาด้วยถ้อยค าที่สุภาพ อ่อนหวาน พูดด้วยถ้อยค าที่น่าฟัง ชี้แจงในสิ่งที่เป็นประโยชน์ 
ท าให้เกิดความพอใจต่อผู้มาติดต่อขอใช้บริการ ก่อให้เกิดมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

๓. ด้านอัตถจริยา (การประพฤติตนเป็นประโยชน์) ผู้บริหารควรปลูกฝังให้พนักงานมีจิต
อาสา บ าเพ็ญสาธารณประโยชน์เพ่ือส่วนรวม ตลอดถึงการช่วยแก้ไขปรับปรุงส่งเสริมพัฒนาองค์กร  
ให้มีความเข้มแข็งเจริญก้าวหน้าเป็นที่พ่ึงพาให้กับประชาชนที่มาติดต่อขอรับบริการ ทั้งผู้บริหารและ
พนักงานเข้าร่วมและช่วยเหลือกิจกรรมของส่วนรวมด้วยความเต็มใจ และเต็มความสามารถ เป็นการ
ช่วยเอื้อประโยชน์ร่วมกับประชาชนในพ้ืนที่ นอกจานนี้ พนักงานควรช่วยกันท าสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์กร ช่วยเหลือขวนขวายช่วยกันท ากิจกรรมต่างๆ ที่เป็นสาธารณะประโยชน์ มุ่งให้เกิดประโยชน์แก่
ส่วนรวม เนื่องจากงานของเทศบาลเป็นงานที่ต้องบริการประชาชนและส่วนรวมอยู่เสมอ พนักงาน    
จึงต้องท างานในหน้าที่โดยมีจิตส านึก และแนวทางในการรักษาผลประโยชน์ของทางราชการและเอ้ือ
ต่อประชาชน ทั้งนี้เทศบาลควรจัดให้มีกิจกรรมจิตอาสาเพ่ือพัฒนาชุมชน มีส่วนร่วมกับประชาชน      
ในการพัฒนาท้องที่ท้องถิ่น มุ่งเน้นการมีส่วนกับสังคม และเชื่อมความสามัคคีให้เกิดขึ้นในหมู่คณะ 
เป็นแบบอย่างและตัวอย่างที่ดีกับประชาชน 

๔. ด้านสมานัตตตา (การท าตนเสมอภาค) พนักงานควรปฏิบัติตนให้เสมอต้นเสมอปลาย 
ทั้งต่อเพ่ือนร่วมงานหรือผู้อ่ืน มีความจริงใจต่อกัน ร่วมทุกข์ร่วมสุข ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ไม่ถือตัว 
ท างานตรงเวลา ปฏิบัติตามกฎระเบียบวินัยอย่างเคร่งครัด มีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย 
ควรต้องมีวินัยตัวเองในการท างาน การท างานในทุกๆ วัน จะต้องมีความเสมอต้นเสมอปลาย เข้างาน
เลิกงานให้ตรงเวลาผู้บริหารต้องปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างตามกฎระเบียบวินัย ปฏิบัติตนต่อผู้ร่วมงาน
ด้วยความเป็นกันเอง เสมอต้นเสมอปลาย จะต้องตั้งใจปฏิบัติหน้าที่อย่างสม่ าเสมอ ต้อง เคารพ 
กฎ กติกา ที่ได้ตั้งไว้เพ่ือความเป็นระเบียบเรียบร้อยและความส าเร็จของงาน นอกจากนี้ ควรสร้าง



๑๑๔ 
 
ความเป็นกันเองกับเพ่ือนร่วมงานและประชาชนที่มาติดต่อขอรับบริการ มีความตรงไปตรงมาในทุก
ขั้นตอนของการท างาน 
 แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
จังหวัดจันทบุรี มี ๖ ด้าน ดังนี้ 

๑. ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม พบว่า แนวทางการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านการได้รับค่าตอบแทน
ที่พอเพียงและยุติธรรม มีดังนี้คือ ผู้บริหารควรมีการยกย่องชมเชย เลื่อนชั้นเลื่อนต าแหน่ง            
เพ่ิมเงินเดือนหรือให้โบนัส เพ่ือกระตุ้นให้พนักงานมีก าลังใจในการท างาน  การให้ค่าตอบแทนควร
พิจารณาถึงความเป็นธรรมมีหลักเกณฑ์ มีความเหมาะสมสอดคล้องกันงานที่ท าตามความเป็นจริง      
มีระบบการเลื่อนขั้นต าแหน่งที่เหมาะสมเป็นธรรม ซึ่งจะช่วยลดปัญหาความขัดแย้งในองค์การ       
ช่วยสร้างแรงบันดาลใจให้คนอ่ืนได้พัฒนาตนเองต่อไป  ส่วนใหญ่จะพิจารณาจากการปฏิบัติหน้าที่ของ
พนักงานที่บรรลุตามที่ได้รับมอบหมาย มีการพิจารณาปรับขึ้นเงินเดือนให้พนักงานตามความเป็นจริง 
หรือบุคลากรสร้างความดีความชอบให้ตนเองและเทศบาล มีการจัดสวัสดิการเหมาะสม                
ส่วนค่าตอบแทนในปัจจุบันมีความพอเพียงอยู่ในเกณฑ์มาตรฐานทั่วไป ยุติธรรมและเหมาะสมกับ
ต าแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน โดยเทศบาลมีค่าตอบแทนและค่าครองชีพที่ยุติธรรมและ
ชัดเจน เหมาะสมกับต าแหน่งงานที่ท า รวมทั้งเมื่อมีงานนอกเหนือ ก็จะมีค่าตอบแทนตามงานนั้นๆ 
นอกจากนี้ ควรจะต้องมีการส ารวจความพอใจเกี่ยวกับค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์      
ที่เหมาะสมกับความสามารถที่พนักงานพึงได้รับให้ชัดเจน เพ่ือเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรได้ปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๒. ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน พบว่า แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ด้านความก้าวหน้าและมั่นคง   
ในงาน มีดังนี้คือ ผู้บริหารควรแนะน าหลักการท างานให้พนักงาน หรือส่งเสริมให้พนักงานแสวงหา
ความรู้ ใหม่ๆ ไปเข้ารับการอบรม ดูงาน เพ่ือที่จะน าความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ให้โอกาสพนักงานได้รับผิดชอบงานส าคัญ และเต็มที่กับงานที่ได้รับมอบหมาย และเพ่ือ
เป็นการก้าวไปสู่การเลื่อนขั้นต าแหน่งในหน้าที่การงาน สร้างความมั่นคงต่ออาชีพของพนักงาน 
ส าหรับพนักงานเทศบาลต้องมีความรักในองค์กรของตนเอง ปฏิบัติหน้าที่ให้เต็มความรู้ความสามารถ 
ต้องมีความขยันใส่ใจในหน้าที่ ฝักใฝุเรียนรู้พัฒนาความรู้ความสามารถของตนเองอยู่เสมอ ต้องใส่ใจ
ดูแลเปรียบเสมือนเทศบาลเป็นบ้านเรา ทั้งนี้เพ่ือสร้างความก้าวหน้ามั่นคงให้เกิดแก่ตนเอง ส าหรับ
ผู้บริหารก็ต้องให้การสนับสนุนเป็นก าลังใจ สร้างความเชื่อมั่นให้องค์กร เช่น การให้รางวัล แสดงความ
ชื่นชม นอกจากนี้ ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรในหน่วยงานได้เรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ๆ และฝึก
การท างานร่วมกับผู้อ่ืน มอบหมายงานให้พนักงานตามความรู้ความสามารถและส่งเสริมพนักงานให้มี



๑๑๕ 
 
การพัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดยส่งเสริมให้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมเพ่ือให้ตรงกับสายงานที่ท า พร้อมทั้ง
ด าเนินการแต่งตั้งบรรจุเพื่อความมั่นคงในอาชีพของตน 

๓. ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ เทศบาลจัดให้มีการฝึกอบรม
ของพนักงานในฝุายต่างๆ เพ่ือให้เกิดความปลอดภัยในการท างาน พร้อมทั้งดูแลด้านสุขภาพเพ่ือมิให้
เกิดความเสียหายกับพนักงาน สร้างบรรยากาศการท างาน โดยการจัดสถานที่ท างานให้น่าอยู่มีความ
สะดวกเรียบร้อย มีวัสดุอุปกรณ์เพียงพอต่อการท างาน และมีการจัดกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ         
เอ้ือประโยชน์ให้กับพนักงานและประชาชนผู้มาขอใช้บริการอย่างเพียงพอ  มีการจัดระบบความ
ปลอดภัยตรวจเช็ควัสดุอุปกรณ์เครื่องใช้ให้พร้อมใช้งานอยู่เสมอ นอกจากนี้ เทศบาลทั่วไปจะมีระบบ
การจัดการในส่วนนี้ค่อนข้างดี มีการจัดให้มีสถานที่ในการออกก าลัง สร้างสุขภาวะให้พนักงาน          
มีสุขภาพแข็งแรงพร้อมที่จะปฏิบัติงานอยู่เสมอ   

๔. ด้านการให้โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน พบว่า แนวทางการพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี มีดังนี้คือ ผู้บริหาร
ควรมีโครงการศึกษาดูงาน  ฝึกอบรม เพ่ือพัฒนาการท างานพนักงานอยู่เสมอ เพ่ือให้พนักงานได้มี
โอกาสเรียนรู้และหาประสบการณ์ เพ่ือน ามาพัฒนาตนเองและองค์กร นอกจากนี้ยังให้การส่งเสริมให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีโอกาสเสนอแนะหรือขอค าปรึกษาหารือในงานที่รับผิดชอบ เป็นการให้พนักงาน
ได้ใช้ความรู้ความสามารถที่มีได้อย่างเต็มที่เมื่อมีโอกาสผู้บังคับบัญชาก็จะส่งพนักงานเข้าร่วมอบรม 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้อยู่เสมอ ส่วนพนักงานเองก็ควรแสวงหาช่องทางและโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
ในการท างาน ท าให้เกิดการพัฒนางานที่หลากหลายและสร้างประโยชน์ให้กับองค์กรและตนเอง      
เปิดใจรับและเรียนรู้กับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ซึ่งอาจมีงานใหม่ๆ เข้ามาให้ท า นอกจากนี้การประเมิน   
เพ่ือเลื่อนต าแหน่งของพนักงานเทศบาลมีการประเมินอย่างเป็นธรรมเป็นไปตามกฎระเบียบของ
องค์กร ควรมีการผลักดันให้พนักงานได้ศึกษาหาประสบการณใหม่ๆ น าความรู้ที่ได้มาพัฒนาตนเอง 
เช่นศึกษาดูงานจากหน่วยงานอ่ืนๆ ที่เขามีการปฏิบัติแล้วประสบความส าเร็จ พนักงานเองก็จะได้มี                 
ข้อเปรียบเทียบแล้วน ามาพัฒนาในองค์กรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นไป 

๕. ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม พบว่า แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี มีดังนี้คือ เทศบาลควรส่งเสริมการ
มีกิจกรรมร่วมกันพนักงาน มีการพบปะสังสรรค์ เปิดโอกาสให้ผู้บริหารและพนักงานหรือเพ่ือน
ร่วมงานได้แสดงความคิดเห็นในการท างาน ปรึกษาหารือปัญหาส่วนตัวหรือปัญหาในการท างาน     
ส่วนผู้บริหารควรปฏิบัติต่อพนักงานหรือผู้มาติดต่อขอรับบริการด้วยความเป็นกันเอง ให้ค าปรึกษา
และได้รับความร่วมมือจากผู้ร่วมงานในการท ากิจกรรมหรือท างานอยู่ เสมอ ควรใส่ใจดูแล               
ให้ค าปรึกษาหารือชี้แนะและบอกเล่าประสบการณ์ที่ผ่านมา เพ่ือเป็นแบบอย่างให้พนักงานได้น าไป
ปฏิบัติเป็นการเสริมสร้างศักยภาพให้กับตัวพนักงานเอง ส าหรับพนักงานทุกคนสามารถปรึกษา 



๑๑๖ 
 
สอบถามข้อมูลการท างานกันได้ โดยไม่มีการหวงความรู้ รวมทั้งให้ความรู้ต่อบุคคลภายนอกที่เข้ามา
ขอความคิดเห็นต่างๆ ส าหรับเทศบาลควรมีการจัดกิจกรรมร่วมกับหน่วยงานอ่ืนหรือเทศบาลอ่ืน     
เพ่ือเป็นการเสริมสร้างสัมพันธ์ไมตรี แลกเปลี่ยนแนวความคิดและวิธีการท างานซึ่งกันและกัน เป็นการ
ช่วยกระตุ้นให้พนักงานมีความตื่นตัวในการปฏิบัติงานเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชน นอกจากนี้
ก็ควรมีการจัดกิจกรรมระหว่างเทศบาลกับชุมชน เพื่อให้พนักงาน ชาวบ้าน และชุมชน เข้าใจกันจะได้  
ไม่เกิดช่องว่างกัน 

๖. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน พบว่า แนวทางการพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี มีดังนี้คือ พนักงาน
ควรมีทักษะการบริหารจัดการเวลา สามารถบริหารเวลาให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมส าหรับการท างาน 
ครอบครัว สังคมและตนเอง ไม่ให้ส่งผลกระทบกับการด าเนินชีวิตและหน้าที่การงาน ส่วนผู้บริหาร      
ก็ต้องมีการจัดแบ่งหรือมอบหมายงานให้มีความมีความเหมาะสม เพ่ือพนักงานจะได้สนองงานที่ได้รับ
มอบหมายได้อย่างเต็มที่ และไม่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินชีวิตส่วนตัวและครอบครัว องค์กรหรือ
หน่วยก็จะมีบุคลากรที่มีคุณภาพในการท างาน นอกจากนี้เทศบาลต้องให้ความส าคัญเอาใจใส่ดูแล
พนักงาน ต้องพิจารณาปริมาณของงานที่มอบหมายให้พนักงานปฏิบัติ ให้มีความสมดุลกันเพ่ือเปิด
โอกาสให้พนักงานได้แบ่งเวลาในการท างาน เวลาส่วนตัว เวลาครอบครัวและสังคม ได้เหมาะสม     
เพ่ือไม่ให้เกิดความเสียหายต่อองค์กร ส่วนพนักงานก็ต้องประเมินตนเองในการปฏิบัติงาน 
 

๕.๒ อภิปรายผล 
 จากการสรุปผลการวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี” สามารถอภิปรายผลได้ในประเด็นต่อไปนี้ 
 ๕.๒.๑ คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัด
จันทบุรี  
 จากผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
จังหวัดจันทบุรี ทั้ง ๖ ด้าน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากระบบการบริหารจัดการของ
เทศบาลมีระเบียบปฏิบัติที่เหมือนกันทั้งในเรื่องของงบประมาณ บุคลากร วัสดุอุปกรณ์ และการ
จัดการ ในส่วนของพนักงานมีความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน พนักงานมีการช่วยเหลือ
งานของผู้อ่ืนอย่างเต็มใจ และมีความรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ในปัจจุบันมีความเหมาะสม สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ปาริชาติ จันทร์ลา ที่ได้ศึกษา “คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลในเขต
พ้ืนที่อ าเภอแกด า จังหวัดมหาสารคาม” ผลการศึกษาพบว่า พนักงานเทศบาลในเขตพ้ืนที่อ าเภอแก



๑๑๗ 
 
ด าจังหวัดมหาสารคาม มีคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยรวมอยู่ ในระดับมาก๑ และยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ รัตนาภรณ์ บุญมี ได้ศึกษา “คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลนาดี” ผล
การศึกษาพบว่า พนักงานเทศบาลนาดีมีคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับดี๒ รวมทั้ง
การศึกษาของ ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี ที่ได้ศึกษา “คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัย    
ราชพฤกษ์” ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ โดยรวมอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานที่อยู่ในระดับมากคือ ความ
สมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว๓  

ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
อภิปรายได้ว่า พนักงานรู้สึกว่าได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งอย่างยุติธรรม เทศบาลจัดสวัสดิการ
ต่างๆ เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ และความรับผิดชอบของพนักงาน สอดคล้องกับการศึกษาของ 
พุฒ ชาติเขนย ที่ได้ศึกษา “คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลตลุกดู่ อ าเภอทัพทัน 
จังหวัดอุทัยธานี” พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลที่อยู่ในระดับมากคือ ด้าน
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน๔  

ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
อภิปรายได้ว่า เทศบาลจัดสถานที่ท างานมีความสะอาด และเรียบร้อย มีเครื่องใช้และวัสดุอุปกรณ์ 
พอเพียงในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับการศึกษาของ สุรชัย แก้วพิกุล ที่ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพยาบาลต ารวจ ที่อยู่ในระดับมาก คือ ด้านการพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล ด้านความสัมพันธ์ในสังคม ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานด้านสิ่งแวดล้อมใน

                                           
๑ปาริชาติ  จันทร์ลา, “คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลในเขตพื้นที่อ าเภอแกด า 

จังหวัดมหาสารคาม”, รายงานการวิจัย, มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์), ๘(๑), (มกราคม-เมษายน ๒๕๕๗): 
๒๔๙-๒๕๘. 

๒รัตนาภรณ์ บุญมี, “คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลนาดี”, วิทยานิพนธ์รัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการเมืองการปกครอง, (คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์: มหาวิทยาลัยบูรพา, 
๒๕๕๘). 

๓ปวรรัตน  เลิศสุวรรณเสรี, “คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์”, รายงาน        
การวิจัย, (นนทบุรี: วิทยาลัยราชพฤกษ์, ๒๕๕๗), หน้า ก. 

๔พุฒ  ชาติเขนย, “คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลตลุกดู่ อ าเภอทัพทัน จังหวัด
อุทัยธานี”, บทความวิชาการในการประชุมวิชาการระดับชาติ ครั้งที่ ๒, (สถาบันวิจัยและพัฒนา: มหาวิทยาลัย
ราชภัฏก าแพงเพชร, ๒๕๕๕), หน้า ๒๑๓. 



๑๑๘ 
 
การท างานที่ปลอดภัย ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสม
และยุติธรรม๕ 

ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก อภิปรายได้ว่า 
พนักงานมีความรู้สึกมั่นคงในงานที่ท าอยู่ ได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาดูงานเพ่ือพัฒนาการท างานอยู่
เสมอ พนักงานพอใจในความก้าวหน้าที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับการศึกษาของ สุรชัย 
แก้วพิกุล ที่ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพยาบาลต ารวจ ที่อยู่ในระดับ
มาก คือ ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านความสัมพันธ์ในสังคม ด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างานด้านสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการ
ท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม๖ 

ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
อภิปรายได้ว่า เป็นเพราะพนักงานเปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เมื่อต้องท างานร่วมกับผู้อ่ืน และมีโอกาส
ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถที่สูงขึ้นอยู่เสมอ สอดคล้องกับการศึกษา
ของ สุรชัย แก้วพิกุล ที่ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพยาบาลต ารวจ ที่
อยู่ในระดับมาก คือ ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านความสัมพันธ์ในสังคม ด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานด้านสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม๗ 

ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก อภิปรายได้ว่า 
ผู้บังคับบัญชาในเทศบาลปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเป็นกันเองกับทุกคนผู้บังคับบัญชา
ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเป็นกันเองกับทุกคน สามารถปรึกษาเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวกับ
ผู้บังคับบัญชาได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ กรรณิการ์ โพธิ์ลังกา ได้ศึกษาเรื่อง “ลักษณะส่วนบุคคล 
วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์และสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ที่มีผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับการปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร” พบว่า อิทธิพล
ของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ท่ีประกอบด้วย มิติเน้นความส าเร็จ มิติเน้นสัจจะแห่งตน มิติ
เน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร และมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

                                           
๕สุรชัย แก้วพิกุล, “คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพยาบาลต ารวจ”, วิทยานิพนธ์

สังคมสงเคราะห์ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริการและนโยบายสวัสดิการสังคม , (คณะสังคมสงเคราะห์
ศาสตร์: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๒). 

๖เรื่องเดียวกัน. 
๗เรื่องเดียวกัน. 



๑๑๙ 
 
พนักงานระดับการปฏิบัติการ และอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การ แลระบบบริหารจัดการ มีผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ๘ 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างานโดยส่วนรวม โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก อภิปรายได้ว่า พนักงานช่วยเหลืองานของผู้อื่นอย่างเต็มใจ พนักงานมีความรู้สึกว่างานที่ท า
อยู่ในปัจจุบันมีความเหมาะสม สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรชัย แก้วพิกุล ที่ได้ศึกษาคุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพยาบาลต ารวจ ที่อยู่ในระดับมาก คือ ด้านการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล ด้านความสัมพันธ์ในสังคม ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานด้าน
สิ่งแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน ด้าน
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม๙ 

 
 ๕.๒.๒ ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและหลักสังคหวัตถุ ๔ กับคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี 
 จากผลการวิจัย พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  อยู่ในระดับสูง ซึ่งหมายความว่า
วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอ
เขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรมองค์การเป็นแบบแผนของความเชื่อ ค่านิยม บรรทัด
ฐาน ทัศนคต ิความเข้าใจร่วมกันที่สมาชิกในองค์การยึดถือปฏิบัติกันและถ่ายทอดให้แก่สมาชิกรุ่นใหม่
ขององค์การ สืบต่อกันมาตามระยะเวลาด้วยความสมัครใจและสอดคล้องร่วมกันจนกลายเป็น
เอกลักษณ์เฉพาะองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เบญจมาภรณ์ เครือสุวรรณ ได้ศึกษา
วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต ๑ ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนกับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต ๑               
มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ โดยมีความสัมพันธ์กันสูงในลักษณะ       

                                           
๘กรรณิการ์ โพธิ์ลังกา, “การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์และ

สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับการปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจ
อโศก กรุงเทพมหานคร”, การค้นคว้าอิสระบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยกรุงเทพ, 
๒๕๕๗). 

๙เรื่องเดียวกัน. 



๑๒๐ 
 
คล้อยตามกัน๑๐ แต่แย้งกับงานวิจัยของ พรพัชรี แจ่มครุฑ ที่ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศ
องค์การ ลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และคุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ สังกัด
กองบัญชาการต ารวจนครบาลท้องที่เกาะรัตนโกสินทร์  ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์การ             
มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานในทิศทางลบ๑๑ 
 หลักสังคหวัตถุ ๔ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล
ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี อยู่ในระดับสูง ซึ่งหมายความว่า หลักสังคหวัตถุ ๔ เป็นปัจจัยที่
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี  ทั้งนี้
เนื่องจากสังคหวัตถุ ๔ นั้น เป็นหลักธรรมที่ช่วยให้เกิดความรู้รักสามัคคีขึ้นในกลุ่มคน ไม่ว่าจะเป็น
ระดับครอบครัว ชุมชน หรือระดับประเทศ แม้แต่ระหว่างประเทศก็ตาม หากมีการน าหลักสังคหวัตถุ 
๔ ไปประยุกต์ใช้เป็นประจ าแล้ว การเบียดเบียนกันของมนุษย์ก็จะลดลงได้มาก โลกย่อมมีสันติ ความ
มั่นคงของมนุษย์โดยรวมก็จะเพ่ิมสูงขึ้นไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกับหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ที่กล่าว
ไว้ว่า สังคหวัตถุ ๔๑๒ เป็นวิธีปฏิบัติเพ่ือยึดเหนี่ยวจิตใจคนอ่ืนให้เกิดความรักใคร่นับถือ และท าให้ผู้ที่
รักใคร่นับถืออยู่แล้วให้ความรักใคร่นับถือมากขึ้น แนวคิดของ พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺ
โต) ๑๓  ที่กล่าวไว้ว่า พระพุทธเจ้าทรงสอนหลักการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ไว้ เรียกว่า สังคหวัตถุ หมายถึง 
วิธีผูกใจคน พระองค์ตรัสว่า “รถม้าแล่นไปได้เพราะมีลิ่มสลักคอยตรึงส่วนประกอบต่างๆ ของรถม้า
เข้าด้วยกันฉันใด คนในสังคมก็ฉันนั้น คือท าหน้าที่เป็นกาวใจเชื่อมประสานคนทั้งหลายเข้าด้วยกัน ลิ่ม
สลักดังกล่าวนั้นคือ สังคหวัตถุ นักบริหารจะสามารถผูกใจเพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ได้ ถ้า
มีสังคหวัตถุ ๔ ประการ  
 
 
 
 

                                           
๑๐เบญจมาภรณ์ เครือสุวรรณ, “วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครู 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต ๑”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๗).  

๑๑พรพัชรี แจ่มครุฑ, “วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ ลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และ
คุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ สังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาลท้องที่เกาะรัตนโกสินทร์ ”, 
วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ, (ภาควิชาจิตวิทยา คณะศิลปะ
ศาสตร์: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๔). 

๑๒องฺ.จตุกฺก. (ไทย)๒๑/๒๕๖/๓  
๑๓พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๗๐-๗๖. 



๑๒๑ 
 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 
๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล

ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี” ผู้วิจัยขอเสนอประเด็นที่ควรก าหนดเป็นนโยบายเพ่ือให้ผู้ที่
เกี่ยวข้องได้น าไปใช้ ดังต่อไปนี้ 

๑. ถึงแม้ผลการวิจัยจะพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอ     
เขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี อยู่ในระดับมาก แต่ก็ยังไม่ได้อยู่ในระดับมากที่สุด ดังนั้น จึงควรมีการ
ก าหนดแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในด้านต่างๆ ที่เหมาะสม   
ของแต่ละเทศบาล เพ่ือให้สามารถพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลให้ดีมากยิ่งขึ้น 

๒. ถึงแม้คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  จังหวัด
จันทบุรี ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม และด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ จะอยู่ในระดับมากก็ตาม แต่ก็ยังอยู่ในอันดับท้ายๆ ดังนั้น เทศบาลควรก าหนด
แนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลในด้านเหล่านี้ให้อยู่ในล าดับที่ เท่า
เทียมกับ ด้านอ่ืนๆ ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดความสมดุลของคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลใน
อ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี อย่างเท่าเทียมกันในทุกๆ ด้าน 

๓. ผลจากการวิจัย วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี แต่วัฒนธรรมองค์การ ด้านการมุ่งเน้นบุคคล
และการสนับสนุน ยังอยู่ในอันดับท้ายๆ ดังนั้น จึงควรมีการส่งเสริมวัฒนธรรมด้านนี้ให้มากขึ้น ทั้งนี้
เพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้คุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานเทศบาลดีมากยิ่งข้ึนเช่นกัน 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยขอเสนอประเด็นที่ควรน าไปปฏิบัติเพ่ือให้ผู้เกี่ยวข้อง       

ได้น าไปใช้ดังต่อไปนี้ 
๑. พนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี มีคุณภาพชีวิตการท างาน 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน โดยส่วนรวมอยู่ในระดับมาก เป็นอันดับแรก ดังนั้น
เพ่ือให้พนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีมากยิ่งขึ้น 
เทศบาลก็ควรมีการก าหนดภาระหน้าที่ให้เหมาะสมกับหน้าที่ของพนักงานแต่ละคนแต่ละต าแหน่ง 

๒. วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล
ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ดังนั้นเพ่ือให้คุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานเทศบาลดีมากยิ่งขึ้น จึงควรมีการปลูกฝังวัฒนธรรมองค์การเพ่ือให้พนักงานได้
ปฏิบัติอย่างจริงจัง 



๑๒๒ 
 

๓. เทศบาลควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลแต่ละคน เพ่ือใช้
เป็นเกณฑ์ในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ขึ้นเงินเดือน ซึ่งเป็นหนึ่งองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานเทศบาล ทั้งนี้เพ่ือให้สามารถก าหนดแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานเทศบาลให้ดีมากยิ่งข้ึน 

๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 

จากการศึกษาวิจัยครั้งนี ้ผู้วิจัยขอเสนอให้ผู้สนใจได้น าไปศึกษาวิจัยครั้งต่อไปในประเด็น
ดังต่อไปนี้ 

๑. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในระดับ
จังหวัด ระดับภาค หรือระดับประเทศ เพ่ือให้ได้ผลการวิจัยที่หลากหลาย สามารถน าผลที่ได้มา
เปรียบเทียบและน ามาปรับปรุงแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 

๒. ควรมีการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอ่ืน ๆ กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานว่าตัวแปรแต่ละตัวมีความแตกต่างกันหรือไม่ และอย่างไร 

๓. ควรมีการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในพ้ืนที่อ่ืนๆ ที่อยู่
บริเวณใกล้เคียงกันในลักษณะของการเปรียบเทียบผลวิจัยที่ได้ว่าเป็นอย่างไร เพ่ือที่จะได้ทราบข้อมูล
ที่แท้จริงและเป็นแนวทางก าหนดนโยบายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล 
 
 



บรรณานุกรม 
 

๑. ภาษาไทย 

ก. ข้อมูลปฐมภูมิ: 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๔. 
 

ข. ข้อมูลทุติยภูมิ: 

(๑) หนังสือ : 

เกล็ดแก้ว บุญเกิด. คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสุพรรณบุรี.

กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๒. 

ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์. พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร: บริษัท วี.พริ้นท์ จ ากัด, ๒๕๕๑. 

ธงชัย สมบูรณ์. การบริหารและจัดการมนุษย์ในองค์การ. กรุงเทพมหานคร: ปราชญ์สยาม, ๒๕๔๙. 

ธานินทร์ ศิลป์จารุ. การวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วย SPSS และ AMOS. กรุงเทพมหานคร:  

ห้างหุ้นส่วนสามัญบิสซีเนสอาร์แอนด์ดี, ๒๕๕๗. 

เนตร์พัณณา ยาวิราช. Modern Management การจัดการสมัยใหม่ . พิมพ์ครั้งที่ ๗, 

กรุงเทพมหานคร: ทริปเพิ้ล กรุ๊ป, ๒๕๕๓. 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต). พุทธวิธีการบริหาร. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙. 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต). ธรรมนูญชีวิต. พิมพ์ครั้งที่ ๔. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ 

ไพโรจน์ แก่นสาร. หลักการคิดอย่างมีเหตุผลและกระบวนการตกลงใจ. นครปฐม: สถาบันวิชาการ

การทหารชั้นสูง, ๒๕๕๑. 

ศิริ ฮามสุโพธิ์. ประชากรกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต. กรุงเทพมหานคร: โอ.เอส.พริ้นติ้งเฮ้าส์, ๒๕๔๓. 

ศิริพงษ์  เศาภายน. หลักการบริหารการศึกษา: ทฤษฎีและแนวปฏิบัติ. กรุงเทพมหานคร: บุคพอยท์, 

๒๕๔๘. 

สถาบันเสริมสร้างขีดความสามารถมนุษย์. มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการท างาน. 

สมุทรสาคร: ส านักพิมพ์กู๊ดเนส, ๒๕๕๑. 



๑๒๔ 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

สิน พันธุ์พินิจ. เทคนิคการวิจัยทางสังคมศาสตร์. กรุงเทพมหานคร: บริษัท จูนพับลิชชิ่ง จ ากัด, ๒๕๔๗. 

สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ.  วัฒนธรรมองค์กร: แนวคิด งานวิจัยและประสบการณ์. กรุงเทพมหานคร: บี.

เจ. เพลทโปรเซลเซอร์, ๒๕๔๖. 

สุพานี สฤษฎ์วานิช. พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่: แนวคิดและทฤษฎี. พิมพ์ครั้งที่ ๗. กรุงเทพมหานคร: 

โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๒. 

(๒) วารสาร:  

ชาคริญา ธรรมขัน มุทิตา พ้นภัยพาล และอุดมรัตน์ สงวนศิริธรรม. “ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม

องค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลเชียงราย

ประชานุเคราะห์”. Naresuan Phayao Journal. 6(2). (May-Aug 2013): 146-156. 

ธัญพิชชา สามารถ. “ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลนครในภาคตะวันออก”. วารสาร

การเมือง การบริหาร และกฎหมาย คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา. 

๔(๒): ๓๙๑-๔๒๗. 

ปาริชาติ จันทร์ลา. “คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอแกด า 

จังหวัดมหาสารคาม”. วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์. ๘(๑). (มกราคม-เมษายน 

๒๕๖๗): ๒๔๙-๒๕๘. 

ผจญ  เฉลิมสาร. “คุณภาพชีวิตการท างาน”. Productivity World 1(2). (มีนาคม-เมษายน 

๒๕๔๐): ๒๔-๒๕.   

พุฒ  ชาติเขนย. “คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลตลุกดู่ อ าเภอทัพทัน จังหวัด

อุทัยธานี”. บทความวิชาการในการประชุมวิชาการระดับชาติ ครั้งที่ ๒. (สถาบันวิจัย

และพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏก าแพงพชร, ๒๕๕๕): ๒๑๓. 

สันติ  บางอ้อ. “การสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน”. Productivity World 2. (กรกฎาคม -

สิงหาคม ๒๕๔๐): ๓๙-๔๐. 

 

 



๑๒๕ 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
อัครกิตติ์ พัฒนสัมพันธ์. “ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มบริษัทญี่ปุ่นในจังหวัด

ปราจีนบุรี”. วารสารรังสิตบัณฑิตศึกษาในกลุ่มธุรกิจและสังคมศาสตร์ . ๒(๒), 

(มกราคม-มิถุนายน ๒๕๖๐): ๗๕-๘๙. 

อุษณีย์ มงคลพิทักษ์สุข. “วัฒนธรรมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยุคไทยแลนด์ ๔.๐”. วารสารร่ม

พฤกษ์ มหาวิทยาลัยเกริก, ๓๕(๒), (พฤษภาคม-สิงหาคม ๒๕๖๐): ๑๔๑-๑๖๒. 

 

(๓) วิทยานิพนธ์/รายงานวิจัย : 

กรรณิการ์ โพธิ์ลังกา. “การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์และสภาพ

แวดล้อมภายในองค์กร ที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับการ

ปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร”. การค้นคว้าอิสระบริหารธุรกิจ

มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยกรุงเทพ, ๒๕๕๗. 

คณิสร พรไกรเนตร. “การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต วัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผล

ในการท างานของบุคลากร กลุ่มงานบริหารทั่วไป สังกัดส านักงานสาธารณสุข จังหวัด

นครปฐม”. การค้นคว้าอิสระหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ

ทั่วไป. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, ๒๕๕๘. 

จุลศักดิ์ ชาญณรงค์. “วัฒนธรรมองค์การระบบราชการ ความเมตตา และคุณภาพชีวิตการท างานของ

ข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร”. รายงานการวิจัย. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัย

ธุรกิจบัณฑิตย์, ๒๕๕๗. 

นริศย์ จ าปา. “วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ

สหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง”. ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต

สาขาวิชาการบริหารทั่วไป. วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๖. 

เบญจมาภรณ์ เครือสุวรรณ. “วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครู

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต ๑”. วิทยานิพนธ์

ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย:  มหาวิทยาลัย

ศิลปากร, ๒๕๕๗.  



๑๒๖ 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี. “คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์”. รายงานการ

วิจัย. นนทบุรี: วิทยาลัยราชพฤกษ์, ๒๕๕๗. 

พสธร คณฑา. “ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลนครสวรรค์ จังหวัด

นครสวรรค์”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์.

บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖. 

พัชรี แจ่มครุฑ. “วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ ลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และคุณภาพ

ชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ สังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาลท้องที่เกาะ

รัตนโกสินทร์”. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม

และองค์การ. ภาควิชาจิตวิทยา คณะศิลปะศาสตร์ :มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๔. 

เพ็ญผกา พุ่มพวง. “การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะเชิงวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

สร้างสรรค์คุณภาพชีวิตการท างาน กับความยึดมั่นผูกพันในองค์การของพยาบาล

ประจ าการ โรงพยาบาลศูนย์”. วิทยานิพนธ์พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการ

บริหารการพยาบาล. บัณฑิตวิทยาลัย: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๘. 

โยษิตา กฤตพรพินิต. “อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงาน 

กรณีศึกษา บริษัท ธีรชัยไพศาล เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด”, วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจ

มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๗.  

รัตนาภรณ์ บุญมี. “คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลนาดี”. งานนิพนธ์

รัฐศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการเมืองการปกครอง. คณะรัฐศาสตร์: มหาวิทยาลัย

บูรพา, ๒๕๕๘.  

วันเหยา หลาน, รัตนาวดี ชอนตะวัน และ ฐิติณัฏฐ์ อัคคะเดชอนันต์. “วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพ

ชีวิตการท างานของพยาบาลในโรงพยาบาลตติยภูมิ มณฑลยูนนาน ประเทศสาธารณรัฐ

ประชาชนจีน”. วิทยานิพนธ์พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต . คณะพยาบาลศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๖๐. 

 

 



๑๒๗ 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

ศรัณยา ชูเมือง. “การน าหลักสังคหวัตถุธรรมไปใช้ในการจัดสวัสดิการแก่สมาชิกของกองทุนสวัสดิการ

ชุมชนต าบลไชยมนตรี อ าเภอเมือง จังหวัดนครศรีธรรมราช”. สารนิพนธ์หลักสูตร

รัฐศาสตรมหบัณฑิต .  สาขาวิชารัฐศาสตร์การปกครอง .  คณะสังคมศาสตร์ : 

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๕๙. 

สุเนตร นามโคตรศรี. “คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอ

ด่านขุนทด จังหวัดนครราชสีมา”. วิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการ

บริหารงานก่อสร้างและสาธาณูปโภค สาขาวิชาวิศวกรรมโยธา .  ส านักวิชา

วิศวกรรมศาสตร์: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุนารี, ๒๕๕๓. 

สุรชัย แก้วพิกุล. “คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพยาบาลต ารวจ”, วิทยานิพนธ์

สังคมสงเคราะห์ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริการและนโยบายสวัสดิการสังคม.

คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๒. 

เหยา หลาน รัตนาวดี ชอนตะวัน และฐิติณัฏฐ์ อัคคะเดชอนันต์.  “วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิต

การท างานของพยาบาลในโรงพยาบาลตติยภูมิ มณฑลยูนนาน ประเทศสาธารณรัฐ

ประชาชนจีน”. วิทยานิพนธ์พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต . คณะพยาบาลศาสตร์ : 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๖๐. 

อารีย์ โพธิ์ขวัญ. “ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรและความพึงพอใจในการท างานของ

พนักงานศูนย์กีฬาของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในกรุงเทพมหานคร”. รายงานวิจัย. 

กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณ์หาวิทยาลัย, ๒๕๕๘. 
 

(๔) สื่ออิเล็กทรอนิกส์ : 

กรมการปกครองส่วนท้องถิ่น. [ออนไลน์]. แหล่งที่มา: http://www.svcomsanom.com/index.  
 php? topic= ๘๓๑.๐ [๓ ธันวาคม ๒๕๕๔]. 
บุษรา คาวี. วัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ. กรุงเทพมหานคร:  
 ฐานข้อมูลวิทยานิพนธ์ไทย, ๒๕๔๖: ๒๐. 
สถาบันพระปกเกล้า. อ านาจหน้าที่ของเทศบาล. [ออนไลน์]. แหล่งที่มาของข้อมูล: http:// wiki.kpi.ac.th.  
 [๒๕ มิถุนายน ๒๕๖๐]. 



๑๒๘ 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

(๕) ผู้ให้สัมภาษณ์ : 

สัมภาษณ์ พระครูปริยัติธรรมานุสิฐ. เจ้าคณะอ าเภอเขาคิชฌกูฏ, ๒๕๖๒. 

  พระครูประดิษฐ์ศาสนการ. เจ้าคณะต าบลพลวง, ๒๕๖๒. 

  นายสุเนตร เฉียงเหนือ. นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลจันทเขลม, ๒๕๖๒. 

  พันจ่าเอกชุติพนธ์ บุญข า. ปลัดเทศบาลต าบลชากไทย, ๒๕๖๒. 

  นางวรรณศิริ รักแจ้ง. ก านันต าบลจันทเขลม, ๒๕๖๒. 

  นายชาญชัย เฉียงเหนือ. ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๒ ต าบลจันทเขลม, ๒๕๖๒. 

  ว่าที่ร้อยตรีดนัย ค าพระ, ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านจันทเขลม, ๒๕๖๒. 

  นางบุญยืน พิทักษ์ผล, ครู คศ. ๑ ผู้ดูแลเด็กเทศบาลต าบลคลองพลู, ๒๕๖๒. 

  นายเสมอ วุฒิ, สาธารณสุขประจ าอ าเภอเขาคิชฌกูฏ, ๒๕๖๒. 

  นางพิชชานันท์  เงินถม, แพทย์ประจ าต าบลจันทเขลม, ๒๕๖๒. 

  นายเรืองฤทธิ์ ประกอบธรรม, นายอ าเภอเขาคิชฌกูฏ, ๒๕๖๒. 
 

๒. ภาษาอังกฤษ : 

(1) Books. 

Alvesson, M. Understanding Organization Culture. London: Sage, 2002. 

Best, J. W. Research in Education. New Jersey:  Pretice-Hall, Inc., 1981. 

Bruce, W.M. and Blackburn, J.W. Balancing Job Satisfaction and Performance.

Westport, CT: Quorum Books, 1992. 

Buytendijk, F. The Five Keys to Building a High-Performance Organization. 

Business  Performance Management, 4(1), pp. 24-30. 

Cooke, R. A. and Lafferty, J.L. Level: Organizational Culture Inventory. Phymouth 

MI: Human Synergisitics, 1989. 

Cummings, T. and Worley, C.G. Organizational Development and Change. USA: 

South-Western College Publishing, 2005. 
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Daft, R.L. Organization Theory and Design, 8thed. Orlando. Florida: South-Western 

College Publishing, 2002. 

Denison, D.R.. Corporate Culture and Organizational Effectiveness. New York: John 

Wiley & Sons, 1990. 

Greenberg, J. and Baron, R.A. Behavior in Organization: Understanding and Managing 

The Human Side of Work, 6th ed., Upper Saddle River. New Jersey: Prentice-

Hall, 1997. 

Greenberg, J. and Robert, A.B. Behavior in Organizations, 7thed. New York: Prentice-

Hall, 2000. 

Gordon, J.R. Management and Organization. Boston: Allyn and Bacon, 1999. 

Huse, E.F. and Coming, T.G. Organization development and change 3rded. New York: 

West Publishing, 1985. 

Keyton, J.  Communication & Organizational Culture. Thousand Oaks: Sage Publications, 

2005. 

Robins, S.P. Organizational Behavior: Concepts. Controversies and Applications. 

10th ed. New Jersey: Prentice-Hall, 2001. 

Robbins, S.P. and DeCenzo, D.A. Fundamentals of Management: Essential 

Concepts and Applications, 4thed. Upper Saddle River. New Jersey: 

Pearson, 2004. 

Schien, E. H. Organizational Culture and Leadership. 2nd ed. California: Jossey-Bass, 1992.  

Schien, E. H. The Corporate Culture Survival Guide: Sense and Nonsense about 

Culture Chang. California: Jossey-Bass, 1999. 

Schien, E. H. The Corporate Culture Survival Guide: Sense and Nonsense 

aboutCulture Chang. California: Jossey-Bass, 2004. 



๑๓๐ 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

(๒) บทความ 

Schermerhorn, J. R.  Management. 7thed. New York: John Wiley & Son, Inc, 2002. 

Smiricich, L. “Concepts of Culture and Organizational Analysis”. Administrative 

Science Quaterly. 28(1), (February, 1985): 143. 

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

(September 1973): 12-16. 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพ 

เครื่องมือในการวิจัย 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 

๑. พระปลัดระพิน พุทธิสาโร, ดร. อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์  
      คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
      มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๒. ผศ.ดร. อนุวัต กระสังข์  อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์  
      คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
      มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๓. ผศ.ดร. รัฐพล เย็นใจมา  อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์  
      คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
      มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๔. ดร. เชษฐ์ณรัช อรชุน  อาจารย์ประจ าคณะมนุษย์ศาสตร์และ 
      สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี 

๕. ดร. กฤษณะ ดาราเรือง  คณบดีคณะบริหารและการจัดการ  
      หนังสือขอความอนุเคราะห์ เก็บข้อมูลการวิจัยเ พ่ือ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงของมหาวิทยาลัยเจ้าพระยา  
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ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลการวิจัย 
เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือ 
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ประวัติผู้วิจัย 
 
ชื่อ ฉายา นามสกุล :  พระสิทธิชัย  วิสุทฺโธ (หว่านผล)  

วัน/เดือน/ปีเกิด :  วันพุธ ที่ ๑๒ เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. ๒๕๑๒ 

สถานที่เกิด  :  ๓๓/๒๒ ม.๗ ต.ตะเคียนทอง อ.เขาคิชฌกูฏ จ.จันทบุรี 

การศึกษา :  พุทธศาสตรบัณฑิต คณะสังคมศาสตร์ สาขาการจัดการเชิงพุทธ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

อุปสมบท :  เมื่อวันที่ ๑๗ กรกฎาคม พ.ศ. ๒๕๓๔  

  ณ วัดกะทิง ต.พลวง อ.เขาคิชฌกูฏ จ.จันทบุรี ๒๒๒๑๐ 

ศึกษาดูงานในประเทศ : ณ ศูนย์ราชการ หน่วยงานคณะกรรมการเลือกตั้ง 11 กันยายน 2561 

ศึกษาดูงานต่างประเทศ : ณ ประเทศสิงค์โปร์ ระหว่างวันที่  11-13 ธันวาคม 2561 

ส าเร็จการศึกษา  :  ๒๒ มีนาคม ๒๕๖๒ 
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