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 I 

ประกาศคุณูปการ 

 วทิยานพินธฉ์บับนี้ สำเร็จลุล่วงไดอ้ย่างด ีดว้ยความกรุณาและความช่วยเหลอื 

เป็นอย่างดจีาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ อัยกร ประธานกรรการที่ปรกึษา 

วทิยานพินธ์ และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชาตชัิย อุดมกจิมงคล กรรมการที่ปรกึษา

วทิยานพินธ์ ที่ไดก้รุณาแนะนำ เสนอแนะ และตรวจแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความเอา

ใจใส่ตลอดมาตั้งแต่เริ่มตน้จนสำเร็จเรยีบรอ้ย ผู้วจัิยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง และ

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ใหก้ารช่วยเหลอืการทำวจัิยครั้งนี้เป็นอย่างดี 

 ขอขอบพระคุณ ผู้เช่ียวชาญ และคณะกรรมการสอบเค้าโครงและสอบปอ้งกัน  

ทุกท่าน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืที่ใช้ในการวจัิย พร้อมใหค้ำแนะนำ 

การพัฒนาวธิดีำเนนิการวจัิยใหม้ปีระสทิธภิาพยิ่งขึ้น รวมทัง้บุคคลที่ผู้วจัิยไดอ้า้งอิง  

ทางวชิาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณนายกองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอพรรณานคิม 

จังหวัดสกลนคร ที่ใหค้วามอนุเคราะห์และความสะดวกในการเก็บรวมรวมขอ้มูลเพื่อการ

วจัิย ตลอดจนบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัด

สกลนคร ทุกท่าน ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ใหค้วามร่วมมอืในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นอย่างด ี  

 ขอขอบพระคุณ บดิา มารดา และญาตพิี่นอ้งทุกท่านที่คอยช่วยเหลอืสนับสนุน  

ทัง้ดา้นกำลังใจและกำลังทรัพย์ดว้ยดตีลอดมา 

 ขอขอบคุณเพื่อนนักศกึษาสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ทุกท่านที่ไดใ้หค้ำแนะนำ

และคอยใหก้ำลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมีผู้ที่ใหค้วามร่วมมอืช่วยเหลอือกีหลายท่าน   

ซึ่งผู้วจัิยไม่สามารถกล่าวนามในที่นี้ไดห้มด จงึขอขอบคุณทุกท่านเหล่านัน้ไว้ ณ โอกาสนี้

ดว้ย  

 คุณค่าและประโยชน์จากวทิยานพินธ์ฉบับนี้ ผู้วจัิยขอมอบแด่บดิา มารดาของ

ผู้วจัิย และบูรพาจารย์ทุกท่าน ที่ไดอ้บรมสั่งสอนจนผู้วิจัยสามารถดำรงตนและบรรลุผล

สำเร็จในปัจจุบัน 

 

          ชฎาภรณ์ เพยียุระ 

 

 



 

 

II 

ชื่อเรื่อง    คุณภาพชีวติในการทำงานและวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อ 

    ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

    ในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 

ผู้วจัิย    ชฎาภรณ์ เพยียุระ 

กรรมการที่ปรกึษา ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร.สามารถ อัยกร 

    ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชาตชัิย อุดมกิจมงคล    

ปรญิญา    รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตร์) 

สถาบัน    มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปท่ีีพมิพ์    2565 

บทคัดย่อ 

 การวจัิยครัง้นี้มวีัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดับคุณภาพชีวติในการทำงาน  

และวัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัด

สกลนคร 2) เพือ่ศกึษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 3) เพื่อศกึษาอทิธพิลของคุณภาพชีวติ

ในการทำงานและวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ 

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร จำนวน 

253 คน ใช้วธิกีารสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูม ิใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูล และสถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคณู 

 ผลการวจัิยพบว่า  

 1. คุณภาพชีวติในการทำงาน ของบุคลากรองค์การปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.92) วัฒนธรรมองค์การขององค์การ

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.73) ความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานิคม 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.88) 

 2. คุณภาพชีวติการทำงาน ดา้นสทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน (β=.244) 

ดา้นการทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น (β=.215) และดา้นสภาพการทำงาน



 

 

III 

ที่มคีวามปลอดภัยและส่งเสรมิสุขภาพ (β=.214) มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรองค์การปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม อย่างมนัียสำคัญทางสถติิ

ทีร่ะดับ .01 ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (β=.139) มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรองค์การปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม อย่างมี

นัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยสามารถพยากรณ์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรองค์การปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม ไดร้อ้ยละ 41.40 (R2Ad=.

414) 

 3. วัฒนธรรมองค์การ ดา้นวัฒนธรรมพันธกจิ (β=.289) วัฒนธรรมปรับตัว 

(β=.212) วัฒนธรรมเอกภาพ (β=.189) และวัฒนธรรมส่วนร่วม (β=.156) มอีทิธพิลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม 

อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยสามารถร่วมกันพยากรณร์ะดับความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรองค์การปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม ไดร้อ้ยละ 

53.00 (R2Ad=.530)   
 

คำสำคัญ : คุณภาพชีวติในการทำงาน, วัฒนธรรมองค์การ, ความผูกพันต่อองค์กร 
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ABSTRACT 

 The purposes of the study included the following: 1) To investigate the level 

of quality of work life and the organizational culture of Local Administrative 

Organizations in Phanna Nikhom District, Sakon Nakhon Province, 2) To examine the 

level of organizational commitment of Phanna Nikhom Local Administrative 

Organizations’ personnel, Sakon Nakhon Province, 3) To explore the influences of 

quality of work life and the organizational culture on the organizational commitment of 

the personnel of the Local Administrative Organizations in Phanna Nikhom District, 

Sakon Nakhon Province. Obtained through stratified random sampling technique, the 

samples consisted of 253 personnel of Phanna Nikhom Local Administrative 

Organizations, Sakon Nakhon Province. The tool used for data collection was a 

questionnaire and statistics employed for data analysis were frequency, percentage, 

mean, standard deviation, and Multiple Regression Analysis.  

 The study revealed these results: 

 1. The overall quality of work life of the personnel in Phanna Nikhom Local 

Administrative Organizations was at a high level ( X =3.92). Similarly, the 

organizational culture of Phanna Nikhom Local Administrative Organizations, as a 

whole, was also at a high level ( X =3.73). In the same vein, the overall 



 

 

V 

organizational commitment of the personnel of the Local Administrative Organizations 

in Phanna Nikhom District was at a high level as well ( X =3.88). 

 2. Regarding the quality of work life, these aspects significantly influenced 

on the organizational commitment of the personnel of the Local Administrative 

Organizations in Phanna Nikhom District at .01 statistical level: a person’s rights at the 

workplace (β=.244), co-working and interpersonal relationship (β=.215), and safe and 

healthy work environment (β=.214). At the same time, social benefits (β=.139) 

significantly influenced on the organizational commitment of the personnel of the Local 

Administrative Organizations in Phanna Nikhom District at .05 statistical level. 

Altogether, these aspects could be used to correctly predict the organizational 

commitment of the personnel of the Local Administrative Organizations in Phanna 

Nikhom District 41.40% (R2Ad=.414). 

 3. In terms of the organizational culture, these aspects significantly 

influenced on the organizational commitment of the personnel of the Local 

Administrative Organizations in Phanna Nikhom District at .01 statistical level: mission 

(β=.289), adjustment (β=.212), unity (β=.189), and participation (β=.156). 

Altogether, these aspects could be used to correctly predict the organizational 

commitment of the personnel of the Local Administrative Organizations in Phanna 

Nikhom District 53.00% (R2Ad=.530).    
 

Keywords: Quality of work life, organizational culture, organizational commitment 
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บทที่ 1 

บทนำ 

ภูมหิลัง 

 การปกครองทอ้งถิ่นเป็นการปกครองแบบกระจายอำนาจการปกครองจาก

ส่วนกลางไปยังส่วนทอ้งถิ่นเพื่อกระจายอำนาจใหอ้งค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในฐานะ 

เป็นนติบิุคคลสามารถพึ่งตนเองและตัดสนิใจในกจิการของทอ้งถิ่นโดยตรงซึ่งมอีำนาจ

อสิระในการปกครองตนเองในการวางแผนนโยบายตามกฎหมาย หรอืระเบยีบขอ้บังคับ

ต่าง ๆ การบรหิารงบประมาณ การเงินการคลัง การบรหิารงานบุคคล ตลอดจนโครงสรา้ง

พื้นฐานดา้นต่าง ๆ ของชุมชน เพื่อสนองตอบต่อความต้องการของประชาชนไดม้ากที่สุด

เพราะถอืว่าองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นใกลชิ้ดกับประชาชนสามารถปรับกลยุทธ์ในการ

บรหิารงานต่าง ๆ ตามอำนาจหน้าที่ที่กฎหมายกำหนดไวแ้ละภายใตก้ารกำกับดูแลของ

รัฐบาล การขับเคลื่อนองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นไปสู่เปา้หมาย ตอ้งอาศัย “คน” ที่มี

ความรูค้วามสามารถ มคีุณธรรมและจรยิธรรม เป็นพลังในการขับเคลื่อนไปตามศักยภาพ 

ภารกจิ บทบาทและอำนาจหนา้ที ่เพื่อใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์และเปา้หมายขององค์การ

ที่วางไว ้กล่าวไดว้่า “คน” เป็นปัจจัยทางยุทธศาสตร์ (Strategic Factor) ที่สำคัญที่สุด 

ในกระบวนการบรหิารและการพัฒนาในโลกแห่งการแข่งขันในยุคของข้อมูลข่าวสาร

เทคโนโลยสีารสนเทศในปัจจุบัน เพราะว่าคนเป็นผู้สร้างผลติภาพ (Productivity) เป็นผู้ที่อยู่

เบื้องหลังความสามารถในการผลิตสนิคา้และบรกิารที่มีคุณภาพที่น่าพงึพอใจแก่ลูกคา้หรอื

ผู้มารับบรกิารในองค์กร เป็นผู้คดิคน้ เป็นผู้สร้าง และเป็นผู้ใช้และควบคุมปัจจัยการผลติ 

เทคโนโลย ีระบบและกระบวนการบรหิารภายในองค์กร หากองค์กรใดขาดบุคลากรซึ่งมี

ความรูค้วามสามารถและขาดประสทิธภิาพในการทำงาน หรอืไม่สามารถที่จะบริหาร

ทรัพยากรบุคคลภายในองค์กรของตนใหป้ฏบิัตติามไดแ้ลว้การบรหิารงานก็ไม่สามารถที่จะ

บรรลุเปา้หมายที่วางไวไ้ด ้ความสำคัญในการบรหิารทรัพยากรมนุษย์จงึเป็นเรื่องที่มี

ความสำคัญ และมคีวามจำเป็นต่อองค์การ ซึ่งผู้บรหิารทัง้หลายในองค์การจะตอ้งใช้ศลิปะ

และกลยุทธ์ในการสรรหา คัดเลอืก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัตเิหมาะสมใหป้ฏบิัตงิาน 

(สมคดิ เลศิไพฑูรย์, 2558) 

 

 

 



 

 

2 

 เจา้หน้าที่ของทอ้งถิ่นถอืเป็นองค์ประกอบที่สำคัญอย่างยิ่งต่อการดำเนนิงาน

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น เพราะการจัดทำบรกิารสาธารณะขององค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นจะเกดิขึ้นไม่ไดเ้ลย หากไม่มเีจ้าหนา้ที่เป็นผู้ดำเนนิการ เพราะเจ้าหน้าที่คอืผู้ที่

จะปฏบิัตงิานในการจัดทำบรกิารสาธารณะต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์ของ

ทอ้งถิ่น หากองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นตอ้งการไดผ้ลงานที่มปีระสทิธภิาพ ก่อใหเ้กดิ

ประโยชน์สูงสุด ก็ย่อมตอ้งมรีะบบการบรหิารจัดการเกี่ยวกับเจา้หนา้ที่ของตนที่ดีเพยีงพอ

ดว้ย กล่าวคอื ต้องมกีารบริหารบุคคลส่วนทอ้งถิ่นที่มปีระสทิธภิาพ และเหมาะสมต่อการ

ดำเนนิการตามหน้าที่และอำนาจขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นนัน้ ๆ ดังนัน้ ระบบการ

บรหิารบุคคลที่ดีและเหมาะสมกับสภาพการณ์ของทอ้งถิ่น ย่อมส่งผลใหเ้จา้หน้าที่ของ

ทอ้งถิ่นปฏบิัตงิานในหนา้ที่ของตนไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ (สมคดิ เลศิไพฑูรย์, 2558,  

หนา้ 2) 

 ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มคีวามสำคัญที่สุดในการบรหิารงานของทุก

องค์กร ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานดา้นธุรกจิ หน่วยงานราชการ บุคลากรย่อมมบีทบาทที่

สำคัญที่สุด เพราะในปัจจุบันยังไม่มสีิ่งใดที่สามารถทำงานแทนมนุษย์ไดอ้ย่างเต็มรูปแบบ 

ทรัพยากรมนุษย์เปรยีบเสมอืนวัตถุดบิที่ช่วยใหทุ้กกจิกรรมและทุกหนา้ที่ในองค์การ

สามารถดำเนนิไปไดอ้ย่างต่อเนื่อง เนื่องจากมนุษย์เป็นผู้ปฏบิัตงิานในทุกหน่วยงานของ

องค์การ รวมไปถงึเป็นผู้ปรับเปลี่ยนองค์การใหด้ำเนนิไปในแนวทางที่ตอ้งการ องค์การ 

จะประสบผลสำเร็จตามที่ต้องการไดห้รอืไม่นัน้จำเป็นต้องอาศัยมนุษย์ซึ่งเป็นผู้ที่มคีวามรู ้

ความสามารถ และเช่ียวชาญในการปฏบิัตงิาน (อนวิัช แกว้จำนง, 2557, หน้า 117)  

 ดังนั้น จะเห็นไดว้่าองค์กรที่ประสบผลสำเร็จไดก้็เนื่องมาจากประสทิธภิาพ 

ของพนักงานในองค์กรเป็นสำคัญ ถา้พนักงานในองค์กรขาดประสทิธภิาพ ไม่มคีวามรู้

ความสามารถ ขาดแรงจูงใจในการทำงาน ไม่มคีวามรักความผูกพันต่อองค์กรแล้ว  

ก็จะเกดิปัญหาต่อการปฏบิัตงิานตามมา เช่น การทำงานไม่เต็มประสทิธภิาพทำใหไ้ม่ได้

ผลลัพธ์ตามที่ต้องการ เกดิการโยกยา้ยเปลี่ยนงานบ่อย อัตราการเขา้ออกจากงานค่อนขา้ง

สูง ซึ่งในที่สุดองค์กรนัน้ก็จะกลายเป็นองค์กรที่ไม่สามารถประสบผลสำเร็จ ในทางกลับกัน

ถา้องค์กรมพีนักงานที่มคีวามรูค้วามสามารถ เหมาะสมกับหนา้ที ่มคีวามมานะอุตสาหะ

ต่อการทำงาน มคีวามรักความผูกพันกับองค์กรแลว้ โอกาสที่จะทำงานใหไ้ดรั้บผลสำเร็จ

ตามที่ตอ้งการย่อมง่ายขึ้นเป็นอันมาก การสร้างองค์การใหเ้ป็นองค์การแห่งความสุขจงึเป็น

สิ่งจำเป็น และมคีวามสำคัญอย่างยิ่งต่อพนักงาน เมื่อพนักงานไดรั้บการดูแลมสีุขภาพทาง
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ร่างกายและจติใจดขีึ้น มคีุณธรรม มีแรงจูงใจในการทำงาน จะนำไปสู่ความผูกพันต่อ

องค์กร ปฏบิัตงิานอย่างทุ่มเท ส่งผลใหอ้งค์การเตบิโตอย่างม่ันคง ความม่ันคงขององค์การ

นำมาซึ่งความม่ันคงของพนักงานอย่างประสานสอดคล้อง (สุภาวด ีขุนทองจันทร์, 2558, 

หนา้ 73) 

 ความผูกพันต่อองค์กร คอื ความรูส้กึอันดี ทัศคตทิี่ดขีองพนักงานที่มต่ีอ

องค์การ ซึ่งแสดงออกมาในลักษณะการยอมรับต่อเป้าหมาย วัตถุประสงค์ ค่านยิมของ

องค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการทำงานเพื่อใหอ้งค์การบรรลุตาม

วัตถุประสงค์ตามที่ตัง้ไว ้เป็นความรักงาน และความภักดตี่อองค์กรที่ทำให้พนักงานมุ่งม่ัน

ทุ่มเทสตปิัญญาและกำลังความสามารถ เพื่อปฏบิัตภิารกจิขององค์กรใหบ้รรลุผล โดยการ

ทำใหพ้นักงานรูส้กึมคีวามสุขและความพงึพอใจ ถอืเป็นหัวใจสำคัญของความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กร ทัง้นี้เพราะคนจะทำงานไดด้กี็ต่อเมื่อมคีวามพึงพอใจ ศรัทธาต่องาน

และองค์กร จงึจะทำใหม้คีวามสุขในทำงาน และเมื่อพนักงานมคีวามผูกพันต่อองค์กรสิ่งที่

องค์กรจะไดม้ากกว่างานก็คอืตัวและหัวใจ ความทุ่มเท การอุทศิตนเพื่อองค์กร ความเป็น

ส่วนหนึ่งของกันและกันระหว่างชีวิตส่วนตัวกับชีวติการทำงาน ทีส่ำคัญก็คอื การนำไปสู่

ความเปลี่ยนแปลงที่ดแีละต่อเนื่องขององค์กร ส่งผลให้องค์กรเตบิโตและประสบ

ความสำเร็จอย่างยั่งยนื แต่หากองค์กรไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคลได้ 

ระดับความผูกพันต่อองค์กรก็จะลดลง และเกดิความห่างเหนิต่อองค์กร ปฏบิัติงานให้

องค์กรดว้ยความเฉื่อยชา ขาดความกระตอืรอืร้น มกีารขาดงาน มกีารลาออกจากงาน

เพิ่มขึ้น แสดงใหเ้ห็นว่าปัญหาทีส่ำคัญอย่างหนึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คอื การ

สรา้งความผูกพันต่อองค์กรใหเ้กดิขึ้นกับพนักงานทุกระดับช้ัน โดยในการสร้างความผูกพัน

ต่อองค์กรนัน้แรงจูงใจเป็นแนวทางหนึ่งที่ถูกนำมาใช้เพื่อทำใหพ้นักงานรูส้กึว่าสามารถใช้

ความรูค้วามสามารถไดอ้ย่างเต็มที่ และรู้สกึว่าตนเองมคีวามสำคัญต่อองค์กร สามารถ

กา้วไปยังเปา้หมายที่ตอ้งการได ้ทำใหอ้ยากปฏบิัตงิานในองค์กรจนเกดิเป็นความผูกพันต่อ

องค์กรในที่สุด (บัญญัต ิคำนูณวัฒน์, 2555, หน้า 1) 

 จากการศกึษาวรรณกรรมที่เกี่ยวขอ้ง พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน  

เป็นเรื่องสำคัญที่มีผลกระทบโดยตรงต่อการปฏบิัตงิานของขา้ราชการ ลูกจา้งประจำ และ

พนักงานจ้างขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ซึ่งอาจรวมถงึ ความผูกพันต่อองค์กรดว้ย 

คุณภาพชีวติในการทำงาน ยังมคีวามสำคัญอย่างยิ่งในการทำงาน เพราะคนเป็นทรัพยากร

ที่สำคัญเป็นตน้ทุนทางสังคมที่มคีุณค่า คนส่วนใหญ่ตอ้งเขา้สู่ระบบการทำงาน เพื่อใหชี้วติ 
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ดำรงอยู่ไดแ้ละตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน เมื่อตอ้งทำงานในสถานประกอบการ 

เป็นส่วนมาก จึงควรมสีภาวะที่เหมาะสม ทำใหเ้กดิความสุขทัง้ร่างกายและจิตใจ  

มคีวามรูส้กึม่ันคงทัง้สุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ และสุขภาวะทางจิตวญิาณ 

บุคคลที่ใช้ชีวติการทำงานอยู่กับสิ่งที่ตนพอใจ ทำใหม้สีภาพจิตใจและอารมณ์ที่ด ีซึ่งส่งผล

ใหท้ำงานดไีปดว้ย เพราะฉะนัน้แต่ละองค์กรตอ้งศกึษาและหาหนทางใหส้อดคลอ้งกับ

ความตอ้งการระหว่างองค์กรและพนักงาน เพื่อใหอ้งค์กรบรรลุเปา้หมายสูงสุด หาก

ขา้ราชการ ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้างขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น มคีุณภาพชีวิต 

ในการทำงานที่ด ี ย่อมส่งผลต่อการใหบ้รกิารต่อประชาชนและการปฏบิัตงิานอย่างมี

ประสทิธภิาพและประสทิธิผลบรรลุตามเป้าหมายและภารกจิขององค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่น (อสิราภรณ์ รัตนคช, 2551, หน้า 5) 

 นอกจากคุณภาพชีวติในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรแลว้ 

วัฒนธรรมองค์การก็อาจเป็นตัวแปรหนึ่งที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร เช่นกัน ทัง้นี้ 

วัฒนธรรมองค์การเป็นเอกลักษณ์ที่แสดงออกถงึความเป็นตัวตนขององค์การ ที่เราทำงาน

เพื่อนำพาทมีและขับเคลื่อนองค์การไปสู่เปา้หมาย องค์กรในปัจจุบันจะใหค้วามสำคัญต่อ

กระบวนการหล่อหลอมให้พนักงานทุกคนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ โดยยดึหลักการนำ

วัฒนธรรมองค์การมาเป็นแรงขับเคลื่อนดังกล่าว ปัจจุบันสังคมไทยใหค้วามสำคัญกับการ

ดูแลพนักงานในองค์การเป็นอย่างมาก ซึ่งพนักงานและองค์การตอ้งมคีวามสัมพันธ์

เกี่ยวขอ้งกัน ตอ้งมกีารพึ่งพาอาศัยกัน ทำใหป้ัจจัยหลักที่มคีวามสำคัญที่จะนำพา

ความสำเร็จมาสู่องค์การทุกองค์การจะตอ้งใหค้วามสำคัญกับ “วัฒนธรรมองค์การ” 

(Organizational Culture) (Barney, 1986, p. 42)  

 อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ประกอบดว้ยองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

จำนวน 11 แห่ง ประกอบดว้ย 1) เทศบาลตำบลไร่ 2) เทศบาลตำบลบัวสว่าง 3) เทศบาล

ตำบลพอกนอ้ย 4) เทศบาลตำบลพรรณานคิม 5) เทศบาลตำบลพรรณนานคร 6) เทศบาล

ตำบลนาใน 7) เทศบาลตำบลนาหัวบ่อ 8) เทศบาลตำบลวังยาง 9) องค์การบรหิารส่วน

ตำบลช้างมิ่ง 10) องค์การบรหิารส่วนตำบลเชิงชุม และ 11) องค์การบริหารส่วนตำบลบะฮ ี 

บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นทัง้ 11 แห่ง ถอืไดว้่าเป็นทรัพยากรที่มคี่าที่สุดใน

องค์กร ผู้บริหารจงึจำเป็นต้องรักษาบุคลากรขององค์กรนัน้ ๆ ใหอ้ยู่กับองค์กรนานที่สุด 

นโยบายการบรหิารบุคลากรโดยทั่วไปจงึเนน้ใหบุ้คลากรเกดิความผูกพันในงาน พร้อมทัง้

ตอบสนองความตอ้งการขัน้พื้นฐาน เช่น เงินเดอืนโบนัส สวัสดกิาร เป็นต้น ซึ่งความผูกพัน 
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ในงานส่งผลต่อการปฏบิัตงิาน ทัง้ที่เป็นงานในหน้าที่ (In-role performance) คอื บุคลากร 

ที่มคีวามผูกพันในงานจะทุ่มเททำงานและใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็มที่ มุ่งความสนใจไปที่

งานในความรับผิดชอบหลักของตนเอง ทำงานดว้ยความขยันขันแข็งทุ่มเททำงานจนรูส้กึว่า

เวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว และความผูกพันในงานส่งผลต่อการปฏบิัตงิานที่นอกเหนือ

ขอบข่ายงานหลักของบุคคล (Extra-role performance) คอื พนักงานที่มคีวามผูกพันในงาน

จะมองไปไกลกว่าขอบเขตงานของตน เนื่องจากเขามองว่าสิ่งต่าง ๆ รอบขา้งหรอืสิ่งที่รออยู่

ในอนาคตจะเขา้มากระทบต่องานหลักของตน การจะปฏบิัตงิานใหไ้ด้ผลดนีัน้จะตอ้ง

คำนงึถงึสิ่งเหล่านี้ดว้ย จึงพบว่าพนักงานที่มคีวามผูกพันในงานจะมกีารทำงานเชิงรุก มกีาร

รเิริ่มทำสิ่งต่าง ๆ มกีารพัฒนาตนเองอยู่เสมอและกลา้ที่จะเป็นผู้นำเสนอตัวทำสิ่งใหม่ ๆ 

เพื่อเตรยีมความพร้อมของตนเองใหส้ามารถรับมือหรือจัดการกับสิ่งต่าง ๆ ได ้(Leiter and 

Bakker, 2010, pp. 3-4) ด้วยเหตุนี้ ความรูส้กึผูกพันต่อองค์การจึงมคีวามสำคัญอย่างยิ่ง 

สามารถใช้เป็นทำนายอัตราการลาออกไดด้กีว่าความพึงพอใจในงาน เพราะเช่ือว่าผู้ที่มี

ความผูกพันต่อองค์กรสูง จะปฏบิัตงิานไดม้ปีระสทิธภิาพไดด้กีว่าผู้ที่มผู้ีที่มคีวามรู้สกึ

ผูกพันต่อองค์การต่ำ อกีทัง้ยังสามารถบ่งช้ีถงึประสทิธภิาพขององค์การได ้สำหรับวงการ

ขา้ราชการไทยรวมทั้งองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ผลกระทบเรื่องความรูส้กึผูกพันต่อ

องค์การต่ำกำลังเป็นรากฐานปัญหาสำคัญที่ส่งผลต่อพฤตกิรรมการทำงานและ

ประสทิธผิลขององค์การ จากปัญหาการลาออกจากงานหรอืการทำงานอย่างไม่เต็มที่ 

ทำให้เกดิการสูญเสยีขององค์การในหลานดา้น ไม่ว่าค่าตอบแทนเงนิเดอืน โบนัส 

สวัสดกิารและเวลาในการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรเพื่อมาทดแทน รวมทัง้บรรยากาศ 

ขององค์กรเนื่องจากการขาดความสัมพันธ์ที่ดใีนการทำงานร่วมงานและที่สำคัญคอื  

การสูญเสยีคุณค่าและเปา้หมายที่องค์การวางไว ้เนื่องจากสมาชิกไม่สามารถปฏบิัติงาน 

ใหบ้รรลุเปา้หมายได ้(พเิชษฐ ไชยแปน้, 2552, หนา้ 2) 

 ดว้ยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาวจัิยถงึ คุณภาพชีวิตในการทำงานและ

วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบว่า 

คุณภาพชีวติในการทำงานและวัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 

หรอืไม่ ส่งผลต่อกันอย่างไร ซึ่งทำการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ซึ่งผลที่ไดจ้ากการวจัิยจะสามารถ 
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นำไปใช้เป็นแนวทางและเป็นขอ้สนเทศในการวางแผนกลยุทธ์ กำหนดทศิทางในการ

ดำเนนิงานการปรับกลยุทธ์ในการบรหิารจัดการองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอ

พรรณานคิม จังหวัดสกลนคร การพัฒนาปรับปรุงการเสรมิสร้างวัฒนธรรมองค์การ 

รวมทัง้การพัฒนาบุคลากรใหม้คีุณภาพชีวิตในการทำงาน และวธิกีารทำงานใหเ้หมาะสม 

เพื่อใหบุ้คลากรเกดิความผูกพันต่อองค์กร นอกจากนัน้ผลการวจัิยนี้จะเป็นประโยชน์ 

ต่อผู้บรหิารและผู้ที่เกี่ยวขอ้งสามารถนำไปใช้เพื่อประโยชน์ต่อการพัฒนาทอ้งถิ่นใหม้ี

ประสทิธภิาพและประสทิธิผลในการบรหิารงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นต่อไป 
 

คำถามของการวิจัย 

 ในการวจัิยครัง้นี้ผู้วจัิยไดก้ำหนดคำถามของการวจัิย ไวด้ังนี้ 

  1. คุณภาพชีวิตในการทำงาน และวัฒนธรรมองค์การ ขององค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับใด 

  2. ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับใด 

  3. คุณภาพชีวติในการทำงานและวัฒนธรรมองค์การ มีอทิธพิลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม 

จังหวัดสกลนคร หรอืไม่ 
 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวจัิยครัง้นี้ผู้วจัิยไดก้ำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไวด้ังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับคุณภาพชีวติในการทำงาน และวัฒนธรรมองค์การ  

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

  2. เพื่อศกึษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 

  3. เพื่อศกึษาอทิธพิลของคุณภาพชีวติในการทำงานและวัฒนธรรมองค์การ 

ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

พรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 
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สมมติฐานของการวิจัย 

 ในการวจัิยครัง้นี้ผู้วจัิยไดตั้ง้สมมตฐิานการวจัิย ไวด้ังนี้ 

  คุณภาพชีวติในการทำงานและวัฒนธรรมองค์การ มอีทิธพิลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัด

สกลนคร 
 

ความสำคัญของการวิจัย 

 จากการศกึษาครั้งนี้ ผลการศกึษามคีวามสำคัญ ดังนี้ 

  1. ทำใหท้ราบระดับคุณภาพชีวติในการทำงาน และวัฒนธรรมองค์การ  

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับใด 

  2. ทำใหท้ราบระดบัความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับใด 

  3. ทำใหท้ราบถงึอทิธพิลของคุณภาพชีวติในการทำงานและวัฒนธรรม

องค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 

  4. ผลจากการวจัิย ทำใหไ้ด้องค์ความรู้ ที่จะนำไปสู่แนวทางการพัฒนา

คุณภาพชีวติในการทำงาน วัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ใหด้ยีิ่งขึ้น 
 

ขอบเขตของการวิจัย 

 1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวย่าง 

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใช้ในการศกึษา ไดแ้ก่ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น

ในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร จำนวน 742 คน 

  1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่างในการวจัิยครัง้นี้ ไดแ้ก่ บุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร จำนวน 253 คน ขนาดของกลุ่ม

ตัวอย่างไดม้าโดยการเทยีบตารางสำเร็จรูปคำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie 
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and Morgan (สนิ พันธุ์พนิจิ, 2554, หนา้ 137) โดยจะทำการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ 

(Stratified Random Sampling)  

 2. ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

  2.1 ตัวแปรอสิระ ไดแ้ก่  

   2.1.1 คุณภาพชีวติในการทำงาน ของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ตามแนวคดิ ทฤษฎ ีองค์ประกอบ 

ของคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของ Richard E. Walton (1975, pp. 11-21) ประกอบดว้ย 

    1) ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม 

    2) สภาพการทำงานทีม่คีวามปลอดภัยและส่งเสรมิสุขภาพ 

    3) ความก้าวหน้าและความม่ันคงในการงาน 

    4) โอกาสในการใช้และพัฒนาขดีความสามารถของบคุคล 

    5) การทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 

    6) สทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน 

    7) ความสมดลุระหวา่งชีวติการทำงานและชีวิตส่วนตัว 

    8) ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

   2.1.2 วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอ

พรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ตามองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ ของ Denison and 

Haaland and Goelzer (2003, p. 209) ประกอบดว้ย 

    1) วัฒนธรรมส่วนร่วม 

    2) วัฒนธรรมเอกภาพ 

    3) วัฒนธรรมปรับตัว 

    4) วัฒนธรรมพันธกจิ 

  2.2 ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ตามแนวความคดิเกี่ยวกับความ

ผูกพันต่อองค์กร ของ Steers (1977, pp. 46-75) ประกอบดว้ย 

   2.2.1 ความเช่ือม่ันอย่างสูง ในการยอมรับเป้าหมาย และค่านยิม 

ขององค์กร 

   2.2.2 ความเต็มใจ ทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ 

ขององค์กร 
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   2.2.3 ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ในการคงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกภาพ 

ในองค์กร 

 3. ขอบเขตด้านพื้นที่ของการวจัิย 

  พื้นที่ที่ใช้ในการวจัิย คอื องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ 

พรรณานคิม จังหวัดสกลนคร จำนวน 11 แห่ง ไดแ้ก่ เทศบาลตำบลไร่ เทศบาลตำบล 

บัวสว่าง เทศบาลตำบลพอกนอ้ย เทศบาลตำบลพรรณานคิม เทศบาลตำบลพรรณานคร 

เทศบาลตำบลนาใน เทศบาลตำบลนาหัวบ่อ เทศบาลตำบลวังยาง องค์การบรหิาร 

ส่วนตำบลช้างมิ่ง องค์การบรหิารส่วนตำบลเชิงชุม และองค์การบรหิารส่วนตำบลบะฮ ี

 4. ขอบเขตด้านระยะเวลาดำเนินการวิจัย 

  ช่วงเวลาที่ทำการเก็บรวบรวมขอ้มูลคอื ระหว่างวันที่ 1 กุมภาพันธ์-31 

ธันวาคม พ.ศ. 2564 
 

กรอบแนวคดิของการวิจัย 

 จากการที่ผู้วิจัยไดท้ำการศึกษาแนวคดิ ทฤษฎ ีตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง 

ผู้วจัิยไดน้ำ 1) แนวคดิเกี่ยวกับองค์ประกอบสำคัญที่ทำใหก้ารทำงานมคีวามสุขหรือมี

แรงจูงใจในการทำงาน ของ Richard E. Walton (1975, p. 11-21 2) องค์ประกอบของ

วัฒนธรรมองค์การ ของ Denison and Haaland and Goelzer (2003, p. 209) และ  

3) แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ของ Steers (1977, pp. 46-75)  

มาประยุกต์เพื่อกำหนดเป็นกรอบแนวคดิในการวจัิย ดังภาพประกอบ 1 
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               ตัวแปรอสิระ       ตัวแปรตาม  

       (Independent Variable)                                  (Dependent Variable) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิ ของการวจัิย 

 

 

คุณภาพชวีติในการทำงาน 

1. ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม 

2. สภาพการทำงานทีม่คีวามปลอดภัย 

   และส่งเสริมสุขภาพ 

3. ความก้าวหน้าและความม่ันคง 

   ในการงาน 

4. โอกาสในการใช้และพัฒนา 

   ขดีความสามารถของบุคคล 

5. การทำงานร่วมกันและ 

   ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 

6. สทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน 

7. ความสมดลุระหว่างชีวติการทำงาน 

   และชีวิตส่วนตัว 

8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขต

อำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

1. ความเช่ือม่ันอย่างสูง ในการยอมรับ 

   เปา้หมาย และค่านยิมขององค์กร 

2. ความเต็มใจ ทุ่มเท ความพยายาม 

   อย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ขององค์กร 

3. ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ในการ 

   คงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

 

วัฒนธรรมองค์การ 

 1. วัฒนธรรมส่วนร่วม 

 2. วัฒนธรรมเอกภาพ 

 3. วัฒนธรรมปรับตัว 

 4. วัฒนธรรมพันธกจิ 

 



 

 

11 

นยิามศัพท์เฉพาะ 

 ในการวจัิยครัง้นี้ ผู้วิจัยไดน้ิยามศัพท์เฉพาะ ไวด้ังนี้ 

  1. คุณภาพชีวติในการทำงาน หมายถงึ ความรูส้กึของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ที่มต่ีอสภาพการทำงาน 

ที่สามารถสนองความตอ้งการทัง้ทางร่างกายและจิตใจ ประเมนิไดจ้ากความรูส้กึ 

ที่แสดงออกจากการตอบแบบสอบถาม จำนวน 8 ดา้น  ไดแ้ก่ 

                 1.1 ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม หมายถงึ ความรูส้กึของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ที่มีต่อการรับ

เงนิเดอืน อัตราการขึ้นเงนิเดอืน สวัสดกิารค่าตอบแทนที่เป็นธรรมเพยีงพอเหมาะสมกับ

ตำแหน่ง 

                   1.2 สภาพการทำงานที่มคีวามปลอดภัยและสง่เสรมิสุขภาพ หมายถงึ 

ความรูส้กึของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัด

สกลนคร ที่มตี่อสถานที่ทำงานในดา้นความสะดวก สบาย สะอาดปราศจากสิ่งรบกวนและ

มกีารปอ้งกันรักษาความปลอดภัย  การมเีครื่องมอือุปกรณ์ที่อำนวยความสะดวก อย่าง

เพยีงพอ และทันสมัย 

   1.3 ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน หมายถงึ งานที่ผู้ปฏบิัตไิดรั้บ

มอบหมายจะมีผลต่อการคงไว้และการขยายความสามารถของตนเองใหไ้ดรั้บความรู้และ

ทักษะใหม่ ๆ มแีนวทางหรอืโอกาสในการเลื่อนตำแหน่งหนา้ที่ที่สูงขึ้นในลักษณะของ

คุณภาพชีวติในการทำงาน 

                   1.4 โอกาสในการใช้และพัฒนาขดีความสามารถของบคุคล หมายถงึ 

ความรูส้กึของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัด

สกลนคร ที่มตี่อโอกาสที่จะไดด้ำรงตำแหน่งที่มคีวามสำคัญสูงขึ้น และการไดรั้บการ

ส่งเสรมิสนับสนุนโดยเปดิโอกาสใหไ้ดรั้บการพัฒนาความรูแ้ละความสามารถของตนเอง 

   1.5 การทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น หมายถงึ 

ความรูส้กึของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัด

สกลนคร ที่มต่ีอการทำงานในดา้นการมสี่วนร่วมในการแสดงความคดิเห็น การตัดสนิใจ 

การไดรั้บการยอมรับนับถอืจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

   1.6 สทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน หมายถงึ การบริหารจัดการที่ให้

เจา้หน้าที่/พนักงาน ไดม้สีทิธใินการปฏบิัตติามขอบเขตที่ไดรั้บมอบหมายและแสดงออกใน
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สทิธซิึ่งกันและกนั หรือการกำหนดแนวทางในการทำงานร่วมกันบุคคลตอ้งไดรั้บการ

เคารพสทิธสิ่วนตัว เป็นองค์ประกอบหนึ่งของการบ่งช้ีคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

                   1.7 ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวติส่วนตัว หมายถงึ 

ความรูส้กึของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัด

สกลนคร ที่มตี่อปรมิาณงานที่ไดรั้บมอบหมายว่ามคีวามเหมาะสมกับช่วงเวลาของการ

ทำงานและช่วงเวลาส่วนตัว 

   1.8 ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถงึ กิจกรรมการทำงานที่ดำเนนิ

ไปในลักษณะที่ไดรั้บผิดชอบต่อสังคม ซึ่งจะก่อใหเ้กดิการเพิ่มคุณค่าความสำคัญของงาน

และอาชีพของผู้ปฏบิัติ เช่น การมสี่วนร่วมในการทำนุบำรุงประเพณ ีศลิปะ วัฒนธรรม 

การมสี่วนร่วมในการรณรงค์ดา้นการเมือง การมกีจิกรรมพเิศษเพื่อเพิ่มคุณภาพผลผลติ

หรอืบรกิาร และหน่วยงานของท่านให้ความร่วมมอืในการจัดกจิกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อ

สังคม 

  2. วัฒนธรรมองค์การ หมายถงึ ค่านยิม ความเช่ือ บรรทัดฐาน แบบแผน 

ในการปฏิบัตงิานของคนในองค์การ ที่ไดย้ดึถอืปฏบิัตกิันที่มคีุณคาในการนําไปสูการพัฒนา

และเป็นแนวทางในการกำหนดพฤตกิรรมขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

พรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ซึ่งเป็นสวนสำคัญในความสำเร็จและความเป็นเลศิสำหรับ

การดําเนนิงานขององคกรในปจัจุบัน ประกอบดว้ย 

   2.1 วัฒนธรรมส่วนร่วม หมายถงึ การที่องค์การสนับสนุนเสรมิสร้าง 

ใหเ้นน้การมอบอำนาจในการปฏบิัตงิานให้แก่บุคลากร ใหบุ้คลากรเลอืกวธิกีารปฏบิัติ

ภายใตก้รอบกฎหมาย สามารถเขา้ถงึและรับรูข้้อมูลข่าวสารที่จำเป็น เนน้การทำงาน 

เป็นทมี (Team Orientation) และมกีารพัฒนาสมรรถภาพบุคลากร (Capability 

Development) ในทุกระดับ 

   2.2 วัฒนธรรมเอกภาพ หมายถงึ ค่านยิมแกนกลาง (Core Values)  

มคีวามชัดเจนและคงเส้นคงวา การตกลงร่วม (Agreement) บุคลากรแสวงหาความร่วมมอื

และประสานการทำงานร่วมกัน มีการบริหารจัดการทรัพยากรเป็นแนวทางเดยีวกัน และมี

การบูรณาการการปฏบิัติงานร่วมกัน 

   2.3 วัฒนธรรมปรับตัว หมายถึง การที่องค์การมกีารปรับตัวใหเ้ขา้กับ

สภาพแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอก มกีารนำผลการวเิคราะห์มาปรับปรุงการดำเนนิงาน 
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มกีารนำขอ้เสนอต่าง ๆ มาปรับปรุงใหส้อดคลอ้งกับความตอ้งการ มกีารแลกเปลี่ยนเรยีนรู้

ซึ่งกันและกัน วธิกีารบรหิารจัดการความเสี่ยง และมกีารนำขอ้ผิดพลาดมาสรุปเป็น

บทเรยีน 

   2.4 วัฒนธรรมพันธกจิ หมายถงึ การที่องค์การมเีปา้ประสงค์และทศิทาง 

ผู้บรหิารมคีวามมุ่งม่ันในการทำงานใหบ้รรลุเปา้หมายตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว ้ 

มคีวามสามารถในการทำงานให้บรรลุวสิัยทัศน์ ตระหนักและยดึพันธกจิ เปา้หมายของ

องค์การเป็นกรอบแนวทางในการปฏบิัตงิาน 

  3. ความผูกพันต่อองค์กร หมายถงึ ความรูส้กึในทางที่ดีของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ที่มตี่อองค์กรอย่างสูง  

ในการยอมรับเปา้หมายและค่านยิมขององค์กร ความเต็มใจ ทุ่มเท ความพยายาม 

อย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ขององค์กร และความตอ้งการอย่างแรงกลา้ในการคงไวซ้ึ่ง 

การเป็นสมาชิกภาพในองค์กร จำนวน 3 ด้าน ไดแ้ก่ 

   3.1 ความเช่ือม่ันอย่างสูง ในการยอมรับเปา้หมาย และค่านยิมของ

องค์กร หมายถงึ การยอมรับแนวทางในการปฏบิัติงาน เห็นดว้ยกับเปา้หมายและค่านยิม

ขององค์กร 

   3.2 ความเต็มใจ ทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ของ

องค์กร หมายถงึ การใช้ความรูค้วามสามารถ ความพยายามอย่างเต็มที่ในการทำงาน  

ยอมเสยีสละเวลาส่วนตัวให้แก ่การทำงาน เพื่อใหง้านที่ปฏบิตันัิน้ประสบความสำเร็จ 

   3.3 ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ในการคงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกภาพ 

ในองค์กร หมายถงึ ความต้องการที่จะปฏบิัตงิานในองค์กร อย่างแน่วแน่ ไม่คดิหรือมี 

ความต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิก 

  4. องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น หมายถงึ การปกครองที่รัฐบาลใหอ้ำนาจ

หรอืกระจายอำนาจไปใหห้น่วยปกครองทอ้งถิน่ เพื่อเปดิโอกาสใหป้ระชาชนในทอ้งถิ่นมี

ส่วนร่วมในการปกครองทอ้งที่และชุมชน โดยมอีงค์กรผู้รับผิดชอบ มอีสิระในการใช้ดุลย

พนิจิ มเีจ้าหน้าที่และงบประมาณในการดำเนนิงานแยกออกจากราชการส่วนภูมิภาค แต่

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นก็มไิดม้อีธปิไตยในตัวเอง ยังตอ้งอยู่ภายใตก้ารควบคุมของ

รัฐบาลกลางตามวิธทีี่เหมาะสม ในงานวิจัยนี้หมายถงึ เทศบาลตำบล และองค์การบรหิาร

ส่วนตำบล จำนวน 11  แห่ง ในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร  
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  5. เทศบาลตำบล หมายถงึ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นสำหรับเมอืงขนาด

เล็ก โดยทั่วไปเทศบาลตำบลมฐีานะเดมิเป็นสุขาภิบาลหรอืองค์การบรหิารส่วนตำบล 

(อบต.) การจัดตัง้เทศบาลตำบลกระทำโดยประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะท้องถิ่น 

ขึ้นเป็นเทศบาลตำบลตามพระราชบัญญัตเิทศบาล พ.ศ. 2496 เทศบาลตำบลมี

นายกเทศมนตรีคนหนึ่งทำหนา้ที่หัวหน้าฝ่ายบรหิารและสภาเทศบาลซึ่งประกอบดว้ย

สมาชิกจำนวน 12 คนที่ราษฎรในเขตเทศบาลเลอืกตัง้มาทำหน้าที่ฝ่ายนติบิัญญัต ิ

นายกเทศมนตรีมาจากการเลอืกตัง้โดยตรงของราษฎรเขตเทศบาล ในงานวจัิยนี้หมายถงึ 

เทศบาลตำบลในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 

  6. องค์การบริหารส่วนตำบล หมายถงึ หน่วยการบรหิารราชการส่วน

ทอ้งถิ่น ทีม่ฐีานะเป็นนติบิุคคล และเป็นราชการบรหิารส่วนทอ้งถิ่นรูปแบบหนึ่ง จัดตัง้ตาม

พระราชบัญญัตสิภาตำบลและองค์การบรหิารส่วนตำบล พ.ศ. 2537 และที่แกไ้ขเพิ่มเตมิ

จนถงึฉบับที่ 7 พ.ศ. 2562 โดยยกฐานะจากสภาตำบลที่มรีายไดโ้ดยไม่รวมเงนิอุดหนุนใน

ปงีบประมาณที่ล่วงมาติดต่อกันสามปเีฉลี่ยไม่ต่ำกว่าปีละหนึ่งแสนห้าหมื่นบาท 

ในงานวจัิยนี้หมายถงึ องค์การบรหิารส่วนตำบลในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 

  7. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น หมายถงึ ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ 

พนักงานราชการ และพนักงานจ้างที่ประจำอยู่ในเทศบาลตำบลและองค์การบรหิาร 

ส่วนตำบล จำนวน 11 แห่ง  ในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ประกอบดว้ย 

เทศบาลตำบลไร่ เทศบาลตำบลบัวสว่าง เทศบาลตำบลพอกนอ้ย เทศบาลตำบลพรรณา

นคิม เทศบาลตำบลพรรณานคร เทศบาลตำบลนาใน เทศบาลตำบลนาหัวบ่อ เทศบาล

ตำบลวังยาง องค์การบรหิารส่วนตำบลช้างมิ่ง องค์การบรหิารส่วนตำบลเชิงชุม และ

องค์การบรหิารส่วนตำบลบะฮ ีโดยไดรั้บเงนิเดอืนจากงบประมาณหมวดเงนิเดอืนที่ตัง้ 

อยู่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนัน้ ๆ 

 

 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82%E0%B8%B2%E0%B8%A0%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2496
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5


 

บทที่  2 

เอกสารและงานวจัิยที่เก่ียวข้อง 

 การวจัิยในครัง้นี้ผู้วจัิยมุ่งศึกษา คุณภาพชีวติในการทำงานและวัฒนธรรม

องค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ผู้ศกึษาไดท้บทวนเอกสารและงานวจัิยที่เกีย่วขอ้ง 

ตามลำดับดังนี้ 

  1. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

  2. แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 

  2. แนวคดิเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

  4. แนวคดิเกี่ยวกับการปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

  5. บรบิทองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณนานคิม จังหวัด

สกลนคร 

  6. งานวจัิยที่เกี่ยวขอ้ง 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชวิีตในการทำงาน 

 คุณภาพชีวติในการทำงานมีผลกระทบโดยตรงต่อผู้ปฏิบัตงิาน ผู้ร่วมงาน 

ครอบครัว องค์กรและสังคม การมคีุณภาพชีวติในการทำงานที่ดจีะส่งผลดต่ีอองค์กร 

และสังคมโดยรวมดว้ย 

 ความหมายของคุณภาพชีวติในการทำงาน 

 คุณภาพชีวติในการทำงาน (Quality of Working Life) เป็นองค์ประกอบหรือมติิ

หนึ่งที่สำคัญของคุณภาพชีวิตโดยรวม (Quality of Life) หากกล่าวถงึความหมายของคำว่า 

คุณภาพชีวติในการทำงาน พบว่ามนัีกวชิาการ หรอืผู้เกี่ยวขอ้งไดใ้หค้วามหมาย หรือคำ

นยิามไวห้ลายประเด็น ดังนี้ 

  Walton (1974, อ้างถงึใน ธดิาวัลย ์ปลื้มคดิ, 2551) ได้กลา่วว่า คุณภาพชีวติ

ในการทำงานเป็นลักษณะการทำงานที่ตอบสนองความตอ้งการและความปรารถนา 

ใหชี้วติบุคคล โดยพจิารณาคุณลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตัวบุคคลหรอืสังคม  
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เรื่องสังคมขององค์การที่ทำใหง้านประสบความสำเร็จ ซึ่งสามารถวัดไดจ้ากปัจจัย 8 ดา้น 

คอื การไดรั้บค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม สถานภาพการทำงานที่มคีวามปลอดภัย

และส่งเสริมสขุภาพ โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ความก้าวหน้าและความ

ม่ันคงในงาน การบูรณาการทางสังคมประชาธปิไตยในองค์การ ความสมดุลระหว่างงาน

และชีวิตส่วนตัว และลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม และยังมคีวามหมายที่กวา้งขึ้น 

มใิช่แค่กำหนดแต่เวลาในการทำงานสัปดาห์ละ 40 ช่ัวโมง หรือมใิช่เป็นเพยีงกฎหมาย

คุม้ครองแรงงานเด็ก หรอืการจ่ายค่าตอบแทนที่คุม้ค่าเท่านัน้ แต่ยังมคีวามหมายรวมไปถงึ

ความต้องการ และความปารถนาในชีวติของบุคคลในหน่วยงาน 

  Hackman, Suttle and Lloyd (1977) (อา้งถึงใน วธู สวนานนท์, 2560, หนา้ 

13) อธบิายว่า คุณภาพชีวติในการทำงานเป็นสิ่งที่สนองความผาสุกของผู้ปฏบิัตงิานทุก ๆ 

คนในองค์การถ้าพนักงานมีคุณภาพชีวติในการทำงานที่ดยี่อมส่งผลต่อความเจรญิดา้น 

อื่น ๆ เช่น สภาพสังคมแวดลอ้มเศรษฐกจิหรอืผลผลติต่าง ๆ และที่สำคัญคุณภาพชีวติใน

การทำงานจะนำไปสู่ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรได ้นอกจากนี้ยังช่วยให้

ประสทิธภิาพขององค์กรในแง่ขวญักาลังใจ รวมถึงคุณภาพและปรมิาณการผลติเพิ่มสูงขึ้น

ขณะที่อัตราการขาดงานการลาออกและอุบัตเิหตุนอ้ยลง 

  Delamotte and Takezawa (1984, อา้งถงึใน ดำรงฤทธิ์ จันทมงคล, 2550) 

ไดร้วบรวมความหมายคุณภาพชีวิตในการทำงานไวห้ลายแง่มุม ดังนี้ 

   1. คุณภาพชีวติในการทำงานที่มคีวามหมายอย่างกวา้ง หมายถงึ  

สิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวขอ้งกับชีวิตการทำงานซึ่งประกอบดว้ย ค่าจ้าง ช่ัวโมงการทำงาน 

สภาพแวดล้อมการทำงานผลประโยชน์และการบริการ ความก้าวหน้าในการงานและ 

การมมีนุษยสัมพันธ์อันลว้นมผีลต่อความพงึพอใจ และเป็นสิ่งที่จูงใจสำหรับพนักงาน 

   2. คุณภาพชีวติในการทำงานในความหมายแคบที่สุด คือ ผลดขีองงาน 

ที่จะมผีลต่อพนักงาน จะหมายถงึการปรับปรุงในองคก์ร และลักษณะของงาน โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งพนักงานควรจะไดรั้บการพจิารณาเป็นพเิศษ สำหรับการส่งเสรมิระดับคุณภาพ

ชีวติในการทำงานของแต่ละบุคคลและรวมถงึความต้องการของพนักงานในเรื่องความ 

พงึพอใจในงาน การมสี่วนร่วมในการตัดสนิใจที่จะมีผลต่อสภาพการทำงานของพนักงาน 

   3. คุณภาพชีวติในการทำงาน ที่มคีวามหมายเชิงมนุษยธรรม 

(Humanization of Work) ครอบคลุมถงึการปรับปรุงสภาพการทำงาน (Improvement of 
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Working Condition) กลุ่มของวธิกีาร หรือแนวปฏบิัติ หรือเทคโนโลยสีำหรับส่งเสรมิ

สิ่งแวดลอ้มการทำงาน เพื่อก่อใหเ้กดิความพงึพอในมากขึ้น ในการปรับปรุงผลลัพธ ์

ทัง้องค์กร และปัจเจกบุคคลตามลำดับ 

  Huse and Cumming (1985, อา้งถงึใน พราว ศาลคิุปต, 2552) ไดใ้หน้ยิาม

ว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถงึ แนวทางที่คำนึงถงึคนงานและองค์กร ซึ่งประกอบ

ไปดว้ยงค์ประกอบที่แตกต่างกัน 2 ประการ คอื 

   1. คุณภาพชีวติในการทำงานเป็นเรื่องเกี่ยวกับความพอใจในสภาพความ

เป็นอยู่ที่ดขีองผู้ปฏบิัตงิานและประสทิธผิลขององค์กร 

   2. คุณภาพชีวติในการทำงานเป็นเรื่องของการส่งเสริมใหผู้้ปฏบิัตงิาน 

ไดเ้ขา้มามบีทบาทในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจเกี่ยวกบัการทำงานเป็นสำคัญ 

  Casio (1989, อา้งถงึใน ดำรงฤทธิ์ จันทมงคล, 2550) ไดใ้หค้วามหมาย

คุณภาพชีวติในการทำงานเป็น 2 ประการ คอื 

   1. คุณภาพชีวติในการทำงานขึ้นอยู่กับการปฏบิัตงิาน และวัตถุประสงค์

ขององค์กร 

   2. คุณภาพชีวติในการทำงานอยู่ที่การรับรูข้องผู้ปฏบิัตงิานที่คำนึงถงึ

ความปลอดภัยสัมพันธภาพที่ดรีะหวา่งผู้ร่วมงาน และมีโอกาสเจรญิกา้วหนา้และพัฒนา

งานซึ่งระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานสัมพันธ์กับระดับความตอ้งการของมนุษย์ 

  Werther and Davis (1993 อา้งถงึใน ภานุวัฒน์ จันทา, 2554, หนา้ 5)  

ไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชีวติในการทำงานว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถงึ  

การมกีารบังคับบัญชา สภาพการทำงาน ค่าตอบแทนและสวัสดกิารที่ดี และมงีาน 

ที่น่าสนใจ มคีวามท้าทายและ เป็นงานที่มรีางวัลตอบแทน การที่จะได้มาซึง่คุณภาพชีวติ 

ในการทำงานทีด่นัีน้ทำไดโ้ดยใช้ปรัชญาทางดา้นการแรงงานสัมพันธ ์ที่จะสนับสนุน

คุณภาพชีวติในการทำงานซึ่งเป็นความพยายามอย่างเป็นระบบขององค์การ เพื่อเปิด

โอกาสใหแ้ก่พนักงานไดม้บีทบาทที่มผีลกระทบต่องานของตนและมสี่วนในการสร้าง

ประสทิธผิลขององค์การในภาพรวมมากขึ้น 

  พัทนัย แกว้แพง (2549) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวติเป็นพื้นฐานศักยภาพ 

ของมนุษย์ การที่พยาบาลมีคุณภาพชีวติที่ดจีะช่วยยกระดับคุณภาพชีวติของประชาชนได ้

เนื่องจากการทำงานของพยาบาลเกี่ยวขอ้งโดยตรงกับชีวติมนุษย์ ซึ่งอาจประเมนิค่ามไิด ้

ลักษณะการช่วยเหลอืดังกล่าว มไิดใ้ช้ความรูเ้พยีงอย่างเดยีว แต่ตอ้งอาศัยความรัก  
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ความพงึพอใจในงาน มแีรงจูงใจเห็นคุณค่าในงานจึงจะปฏบิัตงิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ

สอดคลอ้งกับการทำงานที่ดีของพยาบาลน่ันเอง แต่ในทางตรงกันขา้มพยาบาลมคีุณภาพ

ชีวติในการทำงานที่ไม่ดยี่อมกระทบต่องานที่กล่าวข้างตน้และส่งผลต่อประสทิธภิาพการ

ดูแลได ้

  เปรมฤดี ธรรมฤาชุ (2551, หนา้ 10) ไดใ้หค้วามหมายคุณภาพชีวติในการ

ทำงานไวว้่าความรูส้กึของพนักงานที่มต่ีองานที่ปฏบิัต ิซึ่งสามารถสนองความตอ้งการ 

ทัง้ทางดา้นร่างกายและจิตใจ อันจะส่งผลใหบุ้คคลมคีวามพงึพอใจในงาน ก่อใหเ้กดิผลดี

กับตนเองและทำใหง้านบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมปีระสิทธภิาพ นอกจากนี้ยังทำให้การ

ดำเนนิชีวิตของบุคคลมคีวามสุขและมคีวามเป็นอยู่ที่ดขีึ้น 

  สถาบันเสรมิสร้างขดีความสามารถมนุษย์ สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศ

ไทย (2552, หนา้ 35-39) ไดใ้หน้ยิามคุณภาพชีวติในการทำงานไวว้่า คุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน คอื การดำรงชีวิตอยู่ไดด้ว้ยการมสีุขภาวะที่สมบูรณ์และมคีวามม่ันคงของ

ผู้ปฏบิัตงิานภายในองค์การ ซึ่งครอบคลุมสุขภาวะทั้ง 4 ดา้น อันไดแ้ก่ สุขภาวะทางกาย 

สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจติวญิญาณ 

   1. สุขภาวะทางกาย (Physical Well-Being) หมายถงึ ภาวการณ์รับรู้ 

และดำรงรักษาสุขภาพร่างกายใหม้คีวามแข็งแรง ปราศจากโรคภัย และสามารถดำรงชีวติ 

ไดอ้ย่างปกตสิุข โดยมีการปฏบิัตกิจิกรรมเพื่อเสริมสร้าง และรักษาสุขภาพร่างกาย 

ใหส้มบูรณ์ 

   2. สุขภาวะทางอารมณ์ (Emotional Well-Being) หมายถงึ ภาวการณ์

รับรูข้องสภาพทางอารมณ์ ความรูส้กึตนเองและผู้อื่น และสามารถบรหิารจัดการอารมณ์

ของตนเองและผู้อื่นไดอ้ย่างเหมาะสมและสร้างสรรค์ 

   3. สุขภาวะทางสังคม (Social Well-Being) หมายถงึ ภาวการณ์รับรู้เรื่อง

การมีสัมพันธภาพของตนกับผู้อื่นทัง้ในกลุ่มผู้ร่วมงานและต่อสาธารณชน 

   4. สุขภาวะทางจิตวิญญาณ (Spiritual Well-Being) หมายถงึ ภาวการณ์

รับรูข้องความรูส้กึสุขสม มีความพงึพอใจในการดำรงชีวติอย่างมเีป้าหมาย เขา้ใจ

ธรรมชาตแิละความเป็นจรงิของชีวติ รวมทัง้มสีิ่งยดึเหนี่ยวที่มคีวามหมายสูงสุดในชีวติ 

  คคนางค์  สนธเิปล่งศรี (2553, หนา้ 3) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า คุณภาพชีวติ

ในการทำงานหมายถงึ การที่บุคคลในองค์การสามารถปฏบิัตงิานไดอ้ย่างมคีวามสุขทัง้ทาง

ร่างกาย จิตใจ สังคมและจิตวญิญาณ ภายใตอ้งค์ประกอบและสภาพแวดลอ้มที่เหมาะสม 
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และมคีวามม่ันคงในชีวิตการทำงาน ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการทำงาน ไดแ้ก ่

ดา้นร่างกาย ด้านจติใจดา้นสมัพันธภาพทางสังคม ดา้นสิ่งแวดลอ้ม ดา้นจิตวญิญาณ และ

ดา้นความม่ันคงในชีวติ 

  ณัฐปภัสญ์ พัฒนโพธิ์ (2553) ไดก้ล่าวถงึคุณภาพชีวติในการทำงานว่า  

เมื่อพยาบาลมคีุณภาพชีวติในการทำงานที่ด ีจะทำใหม้ีความสุขในการทำงาน ปฏบิัตงิาน 

ดว้ยความเต็มใจ สามารถคาดหวังความกา้วหน้าจากงานที่ปฏบิัต ิมองเห็นเปา้หมายในการ

เลอืกหนทางสู่คุณภาพ และคงอยู่ในงานต่อไป ในทางตรงกันขา้มหากผู้ปฏบิัตงิานมี

คุณภาพชีวติในการทำงานต่ำ ย่อมก่อใหเ้กดิปัญหาตามมาอย่างมากมาย เช่น ความไม่

พอใจในตัวงาน เครยีด ตลอดจนขาดงาน และลาออกจากงานในที่สุด 

  สถาบันเสรมิสร้างขดีความสามารถมนุษย์ สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศ

ไทย (มาตรฐานระบบการบรหิารจัดการคุณภาพชีวติในการทำงาน, 2552) ไดใ้หน้ยิาม 

และกำหนดปัจจัยที่มีผลต่อการสรา้งคุณภาพชีวิตในการทำงาน 6 ด้าน ดังนี้ 

   1. ดา้นสุขภาวะทางกาย หมายถงึ ภาวะการรับรู ้และดำรงรักษาสุขภาพ

ร่างกายให้มคีวามสมบูรณ์ แข็งแรง ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ สามารถจัดการต่ออาการปวด

หรอืเจ็บป่วยเล็กนอ้ยได้สามารถผ่อนคลายความตึงเครยีดหรอือาการปวดเมื่อยได้ มคีวาม

กระปรี้กระเปร่าและกระฉบักระเฉงในการทำงาน สามารถทำงานไดต้ามสภาพร่างกายที่ม ี

มกีำลังใจในการทำงานเพยีงพอโดยไม่เป็นภาระผู้อื่น ไดรั้บอาหารดแีละเพยีงพอในแต่ละ

วัน มเีวลาออกกำลังกายและพักผ่อนอย่างเพยีงพอ และสามารถดำรงชีวติไดอ้ย่างปรกติ

สุข โดยมีการปฏบิัตกิจิกรรมส่งเสรมิสุขภาพต่าง ๆ เพื่อรักษาสุขภาพร่างกายที่สมบูรณ์ไว ้

   2. ดา้นสุขภาวะทางจติใจ หมายถงึ ภาวะการรับรูข้องสภาพอารมณ์ 

ความรูส้กึของตนเองและผู้อื่นไดอ้ย่างเหมาะสมและสร้างสรรค์ กล่าวคอืการมสีขุภาพจติ 

ที่ด ีสบายใจ มกีลไกหรอืวธิีจัดการความเครยีดอย่างเหมาะสม ไม่ซมึเศร้า มทีัศนคตทิี่ด ี

มองโลกในแง่ดี รูจั้กเอาใจเขามาใส่ใจเรา พึงพอใจในตนเอง ยอมรับและเพยีงพอในสิ่งที่ม ี

มคีวามม่ันใจในตนเอง และทำงานที่ได้รับมอบหมายให้ประสบความสำเร็จได้ มสีติปัญญา 

ความจำด ีไม่หลงลมื มสีมาธใินการทำงานสามารถปลอบโยนและใหก้ำลังใจคนใน

ครอบครัวและเพื่อนร่วมงาน และมกีำลังในในการทำงานไม่มีความกดดัน และมสีิ่ง 

ยดึเหนี่ยวจติใจเมื่อมคีวามทุกข์ 

   3. ดา้นสุขภาวะทางสังคม หมายถงึ ภาวการณรั์บรูก้ารมสีัมพันธภาพ 

ของตนกับบุคคลอื่นทัง้ในกลุ่มเพื่อนผู้ร่วมงานและต่อสาธารณะชน กล่าวคอื การมีความ 
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เช่ือม่ันศรัทธาต่อเพื่อนร่วมงานมกีารพึ่งพาอาศัยและช่วยเหลอืกันในการทำงาน สามารถ

ทำบางอย่างแทนกันได ้รู้จักบทบาทหนา้ที่ในงานโดยไม่ตอ้งรอคำสั่งในการทำงาน  

มคีวามสามารถในการตดิต่อสื่อสารกับผู้อื่น ร่วมสรา้งบรรยากาศการทำงานที่ดี มกีาร

เสนอขอ้คดิเห็นหรอืแนวทางแกไ้ขปัญหาในงานร่วมกัน และยอมรับความคดิเห็นของผู้อื่น 

มสี่วนร่วมในการตัดสนิใจ และเขา้ร่วมในกจิกรรมต่าง ๆ ขององค์การได้ 

   4. ดา้นสุขภาวะทางสิง่แวดลอ้ม หมายถงึ การมคีวามปลอดภัยในชีวติ

และทรัพย์สนิทัง้ในสถานที่ทำงาน และระหว่างการเดนิทางจากบ้านไปที่ทำงาน มีที่ทำงาน

ปลอดภัย สะอาด ถูกสุขลักษณะ อยู่ใกลบ้า้น สามารถเดนิทางไดส้ะดวก มแีหล่งบรกิาร

และอำนวยความสะดวกในทีท่ำงาน เช่น หน่วยรักษาพยาบาล มีช่องทางรับรูข้อ้มูล 

ข่าวสาร และความรูต่้าง ๆ มกีฎระเบยีบและวันหยุดที่เหมาะสม และมอีุปกรณ์ในการ

ทำงานที่ทันสมัยเพยีงพอ 

   5. ดา้นสุขภาวะทางจิตวญิญาณ หมายถงึ ภาวะการรับรูข้องความรูส้กึ

สุขสงบ และภูมใิจในงานที่ทำ มคีวามพงึพอใจในการดำรงชีวติอย่างมเีป้าหมายเขา้ใจ

ธรรมชาตแิละความเป็นจรงิของชีวติ รวมทัง้การมสีิ่งยดึเหนี่ยวที่มคีวามหมายสูงสุดในชีวติ

นอกจากนี้ยังหมายความรวมถงึการมอีสิระในการทำงาน การไดรั้บการยอมรับและช่ืนชม

จากผู้บรหิารและเพื่อนร่วมงาน มคีวามภาคภูมใิจและพงึพอใจในงานที่ทำ มคีวามภูมใิจ 

ในการเป็นสมาชิกขององค์การ มคีวามจรงิใจที่จะคงอยู่ในงาน มคีวามเช่ือม่ันและศรัทธา 

ในตัวองค์การ มคีวามตัง้ใจทำงานอย่างเต็มกำลัง มคีวามรูค้วามสามารถ ภูมใิจในงานที่มี

ประสทิธภิาพ มสี่วนร่วมเผยแพร่ความดีงามและปกปอ้งช่ือเสยีงขององค์การ ตลอดจน 

มโีอกาสไดใ้ช้ และได้พัฒนาความรูค้วามสามารถของตนในการทำงาน 

   6. ดา้นสุขภาวะทางความม่ันคงในชีวติ หมายถงึ การมีรายไดท้ี่เหมาะสม

กับความรูค้วามสามารถ และเพยีงพอใช้จ่ายในยุคเศรษฐกจิปัจจุบัน ไม่มภีาวะหนี้เกนิกำลัง 

ไม่สรา้งหนี้ที่ไม่จำเป็นและไม่ช่วยใหม้คีวามม่ันคงในระยะยาว มเีงนิออมเมื่อเกษยีณจาก

งาน มสีวัสดกิารที่เหมาะสม และครอบคลุม มกีารตรวจร่างกายประจำปฟีร ีมกีารเลื่อน

ปรับตำแหน่ง ขึ้นขั้นเงนิเดอืนตามความสามารถเพื่อประกันความม่ันคงในงาน ตลอดจน

งานที่ทำเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ สะดวกสบายไม่หนักหรอืเหนื่อยเกนิไป 

 คุณภาพชีวติในการทำงานเป็นลักษณะการทำงานที่ตอบสนองความ

ตอ้งการและความปรารถนาของบุคคล โดยพจิารณาคุณลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล 

สภาพตัวบุคคลหรอืสังคมสังคมขององค์การที่ทำให้งานประสบความสำเร็จ สามารถวัดได้
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จากเกณฑ์ช้ีวัด 8 ด้าน คือ ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพยีงพอ สภาพการทำงานที่ดแีละ

ปลอดภัย การพัฒนาความสามารถของบุคคล ความก้าวหน้าและความม่ันคงในการทำงาน 

สังคมสัมพันธ์ในองค์การ ประชาธปิไตยในองค์การ ความสมดลุในชีวติและความเป็น

ประโยชน์ต่อสังคม (Walton, 1974, หนา้ 12-14, อ้างถงึใน ดำรง พ่อคา้, 2545, หน้า 23) 

ซึ่งมคีวามหมายรวมไปถงึความตอ้งการ และความปรารถนาในชีวติของบุคลากรใน

หน่วยงานที่ดขีึ้นดว้ย โดยอาจกล่าวไดว้่าคุณภาพชีวิตในการทำงานเป็นความสอดคลอ้งกัน

ระหว่างความปรารถนาหรือความพงึพอใจในงานของบุคคลกับประสทิธผิลขององค์การ 

หรอือกีนัยหนึ่งคุณภาพชีวติในการทำงานคอืประสทิธผิลขององค์การอันเนื่องมาจากความ

ผาสุกในงานของผู้ปฏบิัตงิานเป็นผลสบืเนื่องมาจากการรับรูป้ระสบการณ์ในการทำงาน  

ซึ่งทำใหพ้นักงานมคีวามพงึพอใจในงานนั้น ๆ และจะส่งผลต่อองค์การ 3 ประการคอื 

ประการแรก ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์การ ประการที่สองช่วยเพิ่มพูนขวัญและกำลังใจ 

ของผู้ปฏบิัตงิานตลอดจนเป็นแรงจูงใจแก่พนักงานในการทำงานและประการสุดทา้ย 

คุณภาพชีวติในการทำงานจะช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏบิัตงิาน (Huse and 

Cummings, 1985, pp. 198-199, อา้งถึงใน นพดล แสงศรี, 2544, หนา้ 17) 

  นอกจากนี้คุณภาพชีวติในการทำงานยังหมายถงึ สิ่งที่สนองความผาสุก 

และความพงึพอใจของผู้ปฏิบัตงิานทุก ๆ คนในองค์การไม่ว่าจะเป็นพนักงานระดับคนงาน 

หัวหนา้งาน ผู้บริหารหรอืเจ้าของบรษิัท คุณภาพชีวิตในการทำงานจะนำไปสู่ความพงึพอใจ

ในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กร ช่วยใหอ้ัตราการขาดงาน การลาออกและการเกดิ

อุบัตเิหตุนอ้ยลง (Hackman & Suttle, 1977, p. 14, อา้งถงึใน ดำรง พ่อค้า, 2545,  

หนา้ 25) ดังนัน้ คุณภาพชีวิตในการทำงานจึงเป็นกุญแจที่ทำใหพ้นักงานมคีวามพงึพอใจ 

ในงานสูง และเป็นตัวช้ีวัดที่สำคัญของประสบการณ์ของมนุษย์ในองค์การ เป็นแนวคดิที่

คำนงึถงึความเป็นมนุษย์ งานและองค์การ โดยคุณภาพชีวติในการทำงานมจุีดมุ่งหมายว่า

เป็นการเพิ่มประสทิธภิาพในการทำงานและความพงึพอใจในงานจะตอ้งดำเนินการควบคู่

กันไป การมพีันธะร่วมกันระหว่างพนักงานและองค์การ หรอืการแลกเปลี่ยนคุณค่ากัน

อย่างสมดุลนัน้จะทำใหท้ั้งพนักงานและองค์การประสบความสำเร็จ (Schernerhorn et al., 

1991, หนา้ 30, อ้างถงึใน นพดล แสงศรี, 2544, หนา้ 20) 

  จากความหมายที่กล่าวมาแลว้ทัง้หมดสรุปไดว้่า คุณภาพชีวติในการทำงาน 

หมายถงึ สิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับชีวติการทำงาน เช่น สภาพแวดลอ้มในการทำงาน  
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ความม่ันคงปลอดภัยค่าตอบแทน ความก้าวหน้าในการทำงาน การมปีฏิสัมพันธ์ทางสังคม

กับบุคคลต่าง ๆ ในองค์การอกีทั้งรวมถงึการมกีิจกรรมต่าง ๆ ที่เปดิโอกาสใหพ้นักงานไดม้ี

ส่วนร่วมอย่างเหมาะสม ซึ่งสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนักงานในทุกระดับ  

ทำใหพ้นักงานมคีวามพงึพอใจ มคีวามสุขทัง้ทางกายและใจ ซึ่งส่งผลใหพ้นักงาน 

มคีวามรูส้กึว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและมคีวามผูกพันต่อองค์กร 

องค์ประกอบของคุณภาพชวีติในการทำงาน 

  Walton (1973, pp. 11-21) ไดก้ล่าวถงึคุณภาพชีวิต เป็นลักษณะการทำงาน

ที่ตอบสนองความตอ้งการและปรารถนาของบุคคล โดยพจิารณาคุณลักษณะแนวทาง

ความเป็นบุคคล สภาพตัวบุคคลหรอืสังคม เรื่องสังคมขององค์การที่ทำใหง้านประสบ

ผลสำเร็จ โดยมเีกณฑ์ในการตัดสนิเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่จะบ่งช้ีว่ามคีุณภาพชีวติในการ

ทำงานนัน้จะพจิารณาในเรื่อง 

  1. การไดรั้บค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม (Adequate and Fair 

Compensation) ค่าตอบแทนเป็นสิ่งหนึ่งที่บ่งบอกถงึคุณภาพชีวิตในการทำงานได ้เนื่องจาก

บุคคลทุกคนมคีวามตอ้งการทางเศรษฐกิจ ซึ่งความต้องการนี้เป็นสิ่งจำเป็นสำหรับ 

การมชีีวิตอยู่รอด บุคคลนอกจากจะสรา้งความคาดหมาย ในค่าตอบแทนสำหรับตนแลว้ 

บุคคลยังมองในเชิงเปรยีบเทยีบกับผู้อื่นในประเภทของงานแบบเดยีวกัน ดังนัน้เกณฑ์ 

ในการตัดสนิเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่จะบ่งช้ีว่ามคีุณภาพชีวติในการทำงานนัน้จะพจิารณา 

ในเรื่องความเพยีงพอและยุตธิรรม ความเพยีงพอ คอื ค่าตอบแทนที่ไดจ้ากการทำงานนัน้

เพยีงพอที่จะดำรงชีวติตามมาตรฐานของสังคม ความยุตธิรรม ซึ่งประเมินจาก

ความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนกับลักษณะงานพจิารณาไดจ้ากการเปรยีบเทยีบ

ค่าตอบแทนที่ไดรั้บจากงานของตนกับงานอื่นที่มลีักษณะคลา้ย ๆ กัน 

   2. สภาพการทำงานทีม่คีวามปลอดภัยและส่งเสรมิสุขภาพ (Safe and 

Healthy Working Conditions) คอื ผู้ปฏบิัตงิานควรจะอยู่ในสภาพแวดลอ้มทางด้านร่างกาย

และสิ่งแวดลอ้มของการทำงานที่ปอ้งกันอุบัตเิหตุและไม่เกดิผลเสยีต่อสุขภาพ และควรจะ

ไดก้ำหนดมาตรฐานที่แน่นอนเกี่ยวกับการคงไวซ้ึ่งสภาพแวดลอ้มที่จะส่งเสรมิสุขภาพและ

ความปลอดภัย ซึ่งเป็นการควบคุมสภาพทางกายภาพ 

   3. ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน (Future Opportunity for 

Continued Growth and Security) คอื งานที่ผู้ปฏบิัตไิดรั้บมอบหมายจะมีผลต่อการคงไว้

และการขยายความสามารถของตนเองใหไ้ดรั้บความรู้และทักษะใหม่ ๆ มแีนวทางหรอื
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โอกาสในการเลื่อนตำแหน่งหนา้ที่ที่สูงขึ้นในลักษณะของคุณภาพชีวติในการทำงาน ตัวบ่งช้ี

เรื่องความก้าวหน้าและความม่ันคงในการทำงานมเีกณฑ์การพจิารณาคอื 

    3.1 มกีารทำงานที่พัฒนา หมายถงึ ไดรั้บผิดชอบ ไดรั้บมอบหมาย

งานมากขึ้น 

    3.2 มแีนวทางกา้วหนา้ หมายถงึ มคีวามคาดหวังที่จะไดรั้บการ

เตรยีมความรูท้ักษะเพื่องานในหนา้ที่ที่สูงขึ้น 

    3.3 โอกาสความสำเร็จ เป็นความมากนอ้ยของโอกาสที่จะทำงาน 

ใหป้ระสบความสำเร็จในองค์การ หรือในสายงานอาชีพอันเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน 

สมาชิกครอบครัวหรอื ผู้เกี่ยวขอ้งอื่น ๆ  

   4. โอกาสในการใช้และพัฒนาขดีความสามารถของบุคคล (Immediate 

Opportunity to Use and Develop Human Capacities) การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 

ในการทำงานนี้เป็นการใหค้วามสำคัญเกี่ยวกับการศกึษา อบรม การพัฒนาการทำงาน 

และอาชีพของบุคคล เป็นสิ่งบ่งบอกถงึคุณภาพชีวติในการทำงานประการหนึ่ง ซึ่งจะทำให้

บุคคลสามารถทำหน้าที่โดยใช้ศักยภาพที่มอียู่อย่างเต็มที่มคีวามเช่ือม่ันในตนเอง และเมื่อมี

ปัญหาก็จะใช้การแกไ้ขตอบสนองในรูปแบบการดำเนนิชีวติที่เหมาะสมพึงกระทำเป็นผลให้

บุคคลประสบความสำเร็จในชีวติการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลนี้ ในด้านทักษะ ความรู้

ที่จะทำใหง้านมคีุณภาพสามารถพจิารณาจากประเด็นต่าง ๆ ดังนี้ 

    4.1 ความเป็นอสิระหรอืการเป็นการเป็นตัวของตัวเอง หมายถงึ  

ความมากนอ้ยที่ผู้ปฏบิัตงิานมอีสิระ สามารถควบคุมงานดว้ยตนเอง 

    4.2 ทักษะที่ซับซอ้น เป็นการพจิารณาจากความมากน้อยของงาน 

ที่ผู้ปฏบิัตไิดใ้ช้ความรู้ ความชำนาญ มากขึ้นกว่าที่จะปฏบิัตดิว้ยทักษะคงเดมิ เป็นการขยาย

ขดีความสามารถในการทำงาน 

    4.3 ความรูใ้หม่และความเป็นจรงิที่เด่นชัด คอื บุคคลได้รับการ

พัฒนาใหรู้้จักหาความรูเ้กี่ยวกับกระบวนการทำงานและแนวทางต่าง ๆ ในการปฏิบัต ิ

ตลอดจนผลที่คาดว่าจะเกดิขึ้นจากแนวทางนั้น ๆ เพื่อทำใหบุ้คคลมกีารคาดคะเนเลือก

แนวทางปฏบิัตงิาน และผลที่จะเกดิขึ้นอย่างถูกตอ้งและเป็นที่ยอมรับ 

    4.4 ภารกจิทัง้หมดของงาน เป็นการพจิารณาสมรรถภาพของบุคคล 

ที่เกี่ยวกับการทำงาน ผู้ปฏิบัตจิะไดรั้บการพฒันาใหม้ีความรูค้วามชำนาญที่จะปฏบิัตงิาน

นัน้ไดด้ว้ยตนเองทุกขัน้ตอน มใิช่ปฏบิัตกิจิกรรมการทำงาน 
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    4.5 การวางแผน คอื บุคคลที่มสีมรรถภาพในการทำงาน ตอ้งมี 

การวางแผนที่ดใีนการปฏบิัตกิิจกรรมการทำงาน 

   5. การทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น (Social Integration 

in the Work Organization) การทำงานร่วมกัน เป็นการที่ผู้ปฏบิัตงิานเห็นว่าตนเองมคีุณค่า 

สามารถปฏบิัตงิานใหป้ระสบผลสำเร็จได้ มกีารยอมรับและร่วมมอืกันทำงานอย่างดี  

ซึ่งเป็นการเกี่ยวขอ้งกับสังคมองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การมีผลต่อ

บรรยากาศในการทำงานซึ่งลักษณะ ดังกล่าวนี้พจิารณาไดจ้าก 

    5.1 ความเป็นอสิระจากอคต ิเป็นการพจิารณาการทำงานร่วมกัน 

โดยคำนงึถงึทักษะความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไม่ควรมอีคตหิรอืไม่คำนงึถงึพวก

พอ้ง และยึดถอืเรื่องส่วนตัวมากกว่าความสามารถในการทำงาน 

    5.2 ไม่มกีารแบ่งช้ันวรรณะในองค์การหรือทมีงาน 

    5.3 การเปลี่ยนแปลงในการทำงานร่วมกัน คอื ควรมคีวามรูส้กึวา่

บุคคลทุกคนมกีารเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดกีว่าเดมิได ้

    5.4 มกีารสนับสนุนในกลุ่ม คอื มลีักษณะการทำงานที่ช่วยเหลอื 

ซึ่งกันและกันมคีวามเข้าใจในลักษณะของบุคคล ใหก้ารสนับสนุนทางอารมณ์ สังคม 

    5.5 มคีวามรูส้กึว่าการทำงานร่วมกันที่ดใีนองค์การมคีวามสำคัญ 

    5.6 มกีารตดิต่อสื่อสารในลักษณะเปดิเผย คอื สมาชิกในองค์การ

หรอืบุคคลที่ทำงานควรแสดงความคดิเห็น ความรูส้กึของตนอย่างแทจ้ริงต่อกัน 

   6. สทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน (Constitutionalism in the Work 

Organization) หมายถงึ การบรหิารจัดการที่ให้เจ้าหน้าที่/พนักงาน ไดม้ีสทิธใินการปฏบิัติ

ตามขอบเขตที่ไดรั้บมอบหมายและแสดงออกในสทิธซิึ่งกันและกัน หรอืการกำหนด

แนวทางในการทำงานร่วมกันบุคคลตอ้งไดรั้บการเคารพสทิธสิ่วนตัว เป็นองค์ประกอบหนึ่ง

ของการบ่งช้ีคุณภาพชีวิตในการทำงานซึ่งสามารถพจิารณาไดจ้าก 

    6.1 ความสามารถเฉพาะของตนเป็นการปกปอ้งขอ้มูลเฉพาะของตน

ในลักษณะการปฏบิัตงิาน ผู้บรหิารอาจตอ้งการข้อมูลต่าง ๆ เพื่อการดำเนนิงานซึ่งผู้ปฏบิัติ

ก็ใหข้อ้มูลเฉพาะที่เกี่ยวขอ้งกับการปฏบิัตงิาน มสีทิธทิี่จะไม่ใหข้อ้มูลอื่น ๆ ที่เป็นเฉพาะ

ส่วนตน ครอบครัวซึ่งไม่เกี่ยวขอ้ง กับการปฏบิัตงิาน 
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    6.2 มอีสิระในการพูด คอื การมสีทิธทิี่จะพูดถงึการปฏิบัตงิาน 

นโยบาย เศรษฐกจิหรอื สังคมขององค์การต่อผู้บรหิารโดยปราศจากความกลัวว่าจะมีผล

ต่อการพจิารณาความดคีวามชอบของตน 

    6.3 มคีวามเสมอภาค เป็นการพจิารณาถงึความตอ้งการรักษา 

ความเสมอภาคในเรือ่งบุคคลกฎระเบยีบ ผลทีพ่งึไดรั้บ ค่าตอบแทน และความม่ันคง 

ในงาน 

    6.4 ให้ความเคารพต่อหน้าที ่ความเป็นมนุษย์ของผู้ร่วมงาน 

   7. ความสมดุลระหว่างชีวติการทำงานและชีวิตส่วนตัว  

(Work and the Total Life Space) คอื การที่บุคคลจัดเวลาในการทำงานของตนเองให้

เหมาะสม และมคีวามสมดุลกับบทบาทชีวติของตนเอง ครอบครัว และกจิกรรมอื่น ๆ  

   8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (The Social Relevance of Work Life) 

คอื กจิกรรมการทำงานที่ดำเนนิไปในลักษณะที่ไดรั้บผิดชอบต่อสังคม ซึ่งจะก่อใหเ้กดิการ

เพิ่มคุณค่าความสำคัญของงานและอาชีพของผู้ปฏบิัติ เช่น ความรูส้กึของกลุ่มผู้ปฏิบัตงิาน

ที่รับรูว้่า องค์การของตนได้มสี่วนร่วมเกี่ยวกับผลผลิต การกำจัดของเสยี เทคนคิ 

ทางการเกษตร การมสี่วนร่วมในการรณรงค์ดา้นการเมอืงและอื่น ๆ  

  กล่าวโดยสรุปคุณภาพชีวติในการทำงานจะดไีดข้ึ้นอยู่กับองค์ประกอบ

ต่อไปนี้  1) องค์ประกอบที่เกี่ยวขอ้งกับงาน  2) องค์ประกอบที่เกี่ยวกับสิ่งแวดลอ้ม ไดแ้ก่ 

สภาพการทำงานทีม่คีวามปลอดภัยและส่งเสรมิคุณภาพ สิ่งแวดลอ้มทางกายภาพในที่

ทำงาน การตดิต่อสื่อสารบรรยากาศในการทำงาน  3) องค์ประกอบเกี่ยวกับบุคคล ไดแ้ก่ 

โอกาสในการพัฒนาและใช้ความสามารถ โอกาสความกา้วหนา้และความม่ันคง การบูรณา

การทางสังคมในองค์กร สทิธใินการปฏบิัตงิานในองค์กรการงานและจังหวะชีวติโดยรวม

ความพงึพอใจในงานและการทำงานร่วมกันในสังคม   

 ประโยชน์ของการเสรมิสร้างคุณภาพชวีติในการทำงาน 

     บุคลากรทุกระดับในองค์การถอืเป็นทรัพยากรหลักและมคีวามสำคัญ 

ในกระบวนการดำเนนิงาน ฉะนัน้คุณภาพของกระบวนการและคุณภาพของผลงานองค์การ

ย่อมขึ้นอยู่กับชีวติที่ม“ีคุณภาพ” ของ “คนทำงาน” ที่ตอ้งไดรั้บการเอาใจใส่ดูแลจาก

ผู้บรหิาร ประโยชน์ของการบรหิารจัดการคุณภาพชีวิตในการทำงานในองค์การ  

(สถาบันเสรมิสรา้งขดีความสามารถมนุษย ์สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2552,  

หนา้ 51) ได้แก ่
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   1. ประโยชน์ต่อพนักงาน พนักงานเป็นผู้ที่ไดรั้บประโยชน์โดยตรงในดา้น

ของการมคีุณภาพชีวติที่ด ีคอื การไดรั้บการดูแลครอบคลุมสุขภาวะทัง้ 4 ดา้น ไดแ้ก่  

สุขภาวะทางกายสุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจติวญิญาณ  

ซึ่งแสดงผลลัพธ์ออกมาใหเ้ห็น คอื มคีวามสุขกาย สบายใจ อารมณ์ดี ผลการปฏบิัตงิาน 

ที่ด ีมคีวามม่ันคงในอาชีพ ไดรั้บค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี มคีวามสัมพันธ์ที่ดีกับ

หัวหนา้ และไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มคีวามรูใ้นการสรา้งเรมิสุขภาพที่ไดจ้าก

การทำงานสามารถนำไปเผยแพร่ต่อบุคคลในครอบครัว ตลอดจนชุมชนใหเ้กดิประโยชน์ได้ 

   2. ประโยชน์ต่อองค์การ เมื่อพนักงานมคีวามสุขในการทำงานก็จะส่งผล

ใหเ้กดิศักยภาพในการทำงาน ซึ่งกอ่ใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธิผลในการทำงาน

ตามมา โดยสามารถแสดงให้เห็นเป็นรูปธรรมไดค้อื ผลงานมคีุณภาพมากขึ้น องค์การ 

มภีาพลักษณ์ที่ดขีึ้นลดอัตราการลา ขาด มาสายของพนักงาน และลดอัตราการลาออก 

ของพนักงาน รวมทัง้จำนวนค่ารักษาพยาบาลที่ลดลง ความสัมพันธ์ของคนในองค์กรดขีึ้น 

พนักงานมคีวามภักดตี่อองค์การมากขึ้น 

   3. ประโยชน์ต่อประเทศชาติ สังคมไทยโดยรวมจะเป็นสังคมแห่งสุขภาพ

ถอืเป็นสังคมที่มสีุขภาวะ ซึ่งประเทศชาตจิะไดรั้บประโยชน์ คอื เกดิองค์การที่มคีุณภาพ 

เป็นแบบอย่างได ้องค์การเตบิโต สรา้งงาน สร้างรายไดใ้หรั้ฐ ลดภาระของภาครัฐในการจัด

สวัสดกิารการรักษาโรคเรื้อรังและโรคที่ปอ้งกันได้ ประเทศชาติมคีวามม่ันคงทางเศรษฐกจิ 

  Schuler, Beutell, and Youngblood (1989, p.492) กล่าวสรุปถงึประโยชน์

ของคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคคลไว ้ดังนี้ 

   1. เพิ่มความพึงพอใจในการทำงานสูงสุด เสริมสรา้งขวัญและกำลังใจให้

พนักงาน 

   2. ลดการขาดงานและการลาออกจากงานของพนักงาน 

   3. มมีาตรฐานความเป็นอยู่ที่ด ี

   4. ไดผ้ลผลติมากกว่า 

   5. ประสทิธภิาพในการทำงานเพิ่มขึ้น 

   6. ลดตน้ทุนค่ารักษาพยาบาล และตน้ทุนค่าประกันด้านสุขภาพ 

   7. ลดอัตราการจ่ายค่าตอบแทน ในเรื่องของสทิธจิากการทำประกัน 

   8. ความยดืหยุ่นของกำลังคนมมีากขึ้น และความสามารถในการ

สับเปลี่ยนงานมมีากขึ้น 
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   9. อัตราการสรรหาและการคัดเลอืกพนักงานดขีึ้น 

   10. ลดอัตราการขาดงานและการเปลี่ยนพนักงาน โดยเฉพาะพนักงาน 

ที่ด ี

  นอกจากนี้ยังช่วยส่งเสรมิในเรื่องของกาย สุขภาพจิต ช่วยใหเ้จรญิกา้วหน้า 

มกีารพัฒนาตนเองใหเ้ป็นบุคคลที่มคีุณภาพขององค์กรและยังช่วยลดปัญหาการขาดงาน 

การลาออก ลดอุบัตเิหตุ และส่งเสรมิใหไ้ด้ผลผลิตและการบรกิารที่ดทีัง้คุณภาพและ

ปรมิาณ 

  Dessler (1991, p.4) กล่าวไวว้่า คุณภาพชีวติในการทำงานจะทำใหพ้นักงาน

มคีวามรูส้กึที่ดต่ีอองค์กร เกดิวัฒนธรรมองค์กร เกดิขวัญและกำลังใจ เกดิผลดใีนทาง

จติวทิยาและสภาพแวดลอ้มในการทำงานภายในองค์กร 

  จะเห็นไดว้่าคุณภาพชีวิตในการทำงานมคีวามสำคัญอย่างยิ่ง โดยจะส่งผล

ใหผู้้ปฏบิัตงิานเกดิความพึงพอใจในการทำงาน มปีระสิทธภิาพในการทำงานเพิ่มมากขึ้น  

มคีวามเป็นอยู่ที่ด ีและช่วยลดอัตราการลาออกหรอืโอนยา้ย 

 มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชวีติในการทำงาน 

(Management System of Quality of Work Life : MS-QWL) 

  มาตรฐานระบบการบรหิารจัดการคุณภาพชีวติในการทำงาน (Management 

System of Quality of Work Life, หนา้ MS-QWL) (สถาบันเสรมิสรา้งขดีความสามารถ

มนุษย์ สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2552) เป็นมาตรฐานระบบการบริหารจัดการ

คุณภาพชีวติในการทำงานในองค์การซึ่งประกอบไปดว้ยขอ้กำหนด (Requirements) และ

แนวทางปฏบิัต ิ(Guideline) เพื่อใหอ้งค์การสามารถนำไปใช้ควบคุม ปรับปรุง และใช้เป็น

แนวทางในการพัฒนาเพื่อใหเ้กดิระบบการบรหิารจัดการดา้นคุณภาพชีวติของคนทำงาน 

ในองค์การที่ต่อเนื่อง ยั่งยนื และครอบคลุมสุขภาวะทัง้ 4 ดา้น อันไดแ้ก่ สุขภาวะทางกาย 

สุขภาวะทางอารมณ ์สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจติวญิญาณ ซึ่งไดม้กีารพัฒนา

ร่างมาตรฐานระบบบรหิารจัดการคุณภาพชีวติในการทำงาน (Management System of 

Quality of Work Life, หน้า MS-QWL) โดยอาศัยมาตรฐานที่ไดรั้บการยอมรับในระดับโลก

เป็นแนวทางในการจัดทำ อันไดแ้ก่ เครื่องมือช้ีวัดคุณภาพชีวติขององค์การอนามัยโลก 

(WHOQOL-100) และขอ้กำหนดในลักษณะของระบบการบรหิารจัดการของระบบการ

จัดการด้านอาชีวอนามัยและความปลอดภัย (OHSAS 18001 : 1999) และมาตราต่าง ๆ  

ที่มอียู่มาประยุกต์กับร่างมาตรฐาน เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวติในการทำงานในองค์การ  
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และสร้างมาตรฐานคุณภาพชีวติในการทำงานของคนไทยใหเ้ป็นที่ยอมรับและมคีวาม

เหมาะสม นำไปสู่การปฏบิัติอย่างแพร่หลาย 

  ทัง้นี้สถาบันเสรมิสร้างขดีความสามารถมนุษย์ สภาอุตสาหกรรม 

แห่งประเทศไทย (มาตรฐานระบบการบรหิารจัดการคุณภาพชีวติในการทำงาน, 2552,  

หนา้ 25) ไดก้ำหนดปัจจัยที่มผีลต่อการสร้างคุณภาพชีวติในการทำงาน 6 ดา้น ดังนี้ 

   1. ดา้นร่างกาย หมายถงึ ภาวการณ์รับรู้ และดำรงรักษาสุขภาพร่างกาย

ใหม้คีวามสมบูรณแ์ข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเ้จ็บ สามารถจัดการต่ออาการปวดหรอื

เจ็บป่วยเล็กนอ้ยได้สามารถผ่อนคลายความตึงเครยีดหรอือาการปวดเมื่อยได้ มคีวาม

กระปรี้กระเปร่าและกระฉบักระเฉงในการทำงาน สามารถทำงานไดต้ามสภาพร่างกาย 

ที่ม ีมกีำลังใจในการทำงานเพยีงพอโดยไม่เป็นภาระผู้อื่น ไดรั้บอาหารดแีละเพยีงพอ 

ในแต่ละวัน มเีวลาออกกำลังกายและพักผ่อนอย่างเพยีงพอ และสามารถดำรงชีวติไดอ้ย่าง

ปรกตสิุข โดยมีการปฏบิัตกิิจกรรมส่งเสริมสุขภาพต่าง ๆ เพื่อรักษาสุขภาพร่างกายที่

สมบูรณ์ไว้ 

   2. ดา้นจิตใจ หมายถงึ ภาวการณ์รับรู้ของสภาพอารมณ์ ความรูส้กึของ

ตนเองและผู้อื่นได้อย่างเหมาะสมและสรา้งสรรค์ กล่าวคอืการมสีุขภาพจิตที่ด ีสบายใจ  

มกีลไกหรอืวธิจัีดการความเครยีดอยา่งเหมาะสม ไม่ซึมเศรา้ มทีัศนคตทิี่ดี มองโลกในแง่ด ี

รูจั้กเอาใจเขามาใส่ใจเราพงึพอใจในตนเอง ยอมรับและเพยีงพอในสิ่งที่ม ีมคีวามม่ันใจ 

ในตนเอง และทำงานที่ไดรั้บมอบหมายใหป้ระสบความสำเร็จได้ มสีตปิัญญา ความจำด ี 

ไม่หลงลมื มสีมาธใินการทำงานสามารถปลอบโยนและใหก้ำลังใจคนในครอบครัวและ

เพื่อนร่วมงาน และมกีำลังในในการทำงานไม่มคีวามกดดัน และมสีิ่งยดึเหนี่ยวจติใจเมื่อมี

ความทุกข์ 

   3. ดา้นสัมพันธภาพทางสังคม หมายถงึ ภาวการณ์รับรูก้ารมี

สัมพันธภาพของตนกับบุคคลอื่น ทัง้ในกลุ่มเพื่อนผู้ร่วมงานและต่อสาธารณะชน กล่าวคอื 

การมคีวามเช่ือม่ันศรัทธาต่อเพื่อนร่วมงาน มกีารพึ่งพาอาศัยและช่วยเหลอืกันในการ

ทำงาน สามารถทำบางอย่างแทนกันไดรู้จั้กบทบาทหนา้ที่ในงานโดยไม่ตอ้งรอคำสั่งในการ

ทำงานมคีวามสามารถในการตดิต่อสื่อสารกับผู้อื่น ร่วมสรา้งบรรยากาศการทำงานที่ดี  

มกีารเสนอขอ้คดิเห็นหรือแนวทางแกไ้ขปัญหาในงานร่วมกัน และยอมรับความคดิเห็น 

ของผู้อื่น มสี่วนร่วมในการตัดสนิใจ และเขา้ร่วมในกจิกรรมต่าง ๆ ขององค์การได้ 
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   4. ดา้นสิ่งแวดล้อม หมายถึง การมคีวามปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สนิ

ทัง้ในสถานที่ทำงาน และระหว่างการเดนิทางจากบา้นไปที่ทำงาน มทีี่ทำงานปลอดภัย 

สะอาด ถูกสุขลักษณะ อยู่ใกลบ้า้น สามารถเดนิทางได้สะดวก มแีหล่งบรกิารและอำนวย

ความสะดวกในที่ทำงาน เช่น หน่วยรักษาพยาบาล มแีหล่งประโยชน์ดา้นการเงิน 

ในหน่วยงาน มีช่องทางรับรู้ขอ้มูล ข่าวสาร และความรู้ต่าง ๆ มกีฎระเบยีบและวันหยุด 

ที่เหมาะสม และมอีุปกรณ์ในการทำงานที่ทันสมัยเพยีงพอ 

   5. ดา้นจิตวญิญาณ หมายถงึ ภาวการณ์รับรู้ของความรูส้กึสุขสงบ และ

ภูมใิจในงานที่ทำ มคีวามพึงพอใจในการดำรงชีวิตอย่างมเีปา้หมายเขา้ใจธรรมชาติและ

ความเป็นจรงิของชีวติ รวมทัง้การมสีิ่งยดึเหนี่ยวที่มคีวามหมายสูงสุดในชีวตินอกจากนี้ 

ยังหมายความรวมถงึการมีอสิระในการทำงาน การไดรั้บการยอมรับและช่ืนชมจาก

ผู้บรหิารและเพื่อนร่วมงาน มคีวามภาคภูมใิจและพงึพอใจในงานที่ทำ มคีวามภูมใิจในการ

เป็นสมาชิกขององค์การ มคีวามตัง้ใจที่จะคงอยู่ในงาน มคีวามเช่ือม่ันและศรัทธาในตัว

องค์การ มคีวามตัง้ใจทำงานอย่างเต็มกำลัง มคีวามรูค้วามสามารถ ภูมใิจในงานที่มี

ประสทิธภิาพมสี่วนร่วมเผยแพร่ความดีงามและปกปอ้งช่ือเสยีงขององค์การ ตลอดจน 

มโีอกาสไดใ้ช้ และได้พัฒนาความรูค้วามสามารถของตนในการทำงาน 

   6. ดา้นความม่ันคงในชีวิต หมายถงึ การมคีวามม่ันคงในเชิงเศรษฐกจิ  

อันไดแ้ก่การมรีายไดท้ี่เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ และเพยีงพอใช้จ่ายในยุค

เศรษฐกจิปัจจุบัน ไม่มีภาระหนี้สนิเกนิกำลัง ไม่สร้างหนี้ที่ไม่จำเป็นและไม่ช่วยใหม้ี 

ความม่ันคงในระยะยาว มเีงินออมเมื่อเกษยีณจากงาน มสีวัสดกิารที่ด ีเหมาะสมและ

ครอบคลุม มกีารตรวจร่างกายประจำปฟีรมีกีารเลื่อนปรับตำแหน่ง ขึ้นขั้นเงนิเดอืน 

ตามความสามารถเพื่อประกันความม่ันคงในงานตลอดจนงานที่ทำเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ สะดวกสบายไม่หนักหรอืเหนื่อยเกนิไป 

 การสร้างคุณภาพชวีติในการทำงาน 

     การสร้างคุณภาพชีวติในการทำงานนัน้ ตอ้งเกดิจากความมุ่งม่ัน ตั้งใจจริง

ขององค์การโดยผู้บรหิารมีความสำคัญที่สุดในการทำใหคุ้ณภาพชีวติในการทำงานเกดิขึ้น 

องค์การสามารถสรา้งคุณภาพชีวติในการทำงานที่ดขีองสมาชิกในองค์การได ้ 

(สมยศ นาวกีาร, 2553, หน้า 4) ดังนี้ 
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   1. ผู้บรหิารตอ้งสร้างความสอดคลอ้งระหว่างลักษณะทางเทคนคิและ

ลักษณะทางสังคมขององค์การใหด้ ีความมปีระสทิธภิาพขององค์การจะขึ้นอยู่กับความ

สอดคลอ้งระหว่างสงัคมและระบบสังคมและระบบเทคนคิขององค์การ เทคโนโลยใีหม่ ๆ  

ที่จะเขา้มาสู่องค์การ องค์การตอ้งคำนงึถึงลักษณะและความตอ้งการของบุคลากรใน

องค์การดว้ย 

   2. องค์การจะตอ้งถูกออกแบบเพื่อปรับตัวใหเ้ขา้กับการเปลี่ยนแปลง 

ของสภาพแวดลอ้มและจูงใจสมาชิกขององค์การทำงานอย่างมปีระสทิธภิาพ อาจใช้วธิี

กลุ่มงานอสิระเป็นพื้นฐานของการทำงานภายในองค์การ สมาชิกของกลุ่มงานอสิระจะมี

ความเป็นอสิระและความรับผิดชอบส่วนบคุคลสูง และตอ้งการทำงานที่ทา้ทายแตกต่างกัน

หลายอย่างเพื่อให้งานที่ทำอยู่สำเร็จเรยีบรอ้ย 

   3. ความมปีระสทิธภิาพขององค์การจะขึ้นอยู่กับระดับความผูกพันที่สูง

ของคนทุกคนเพื่อบรรลุเปา้หมายองค์การ ซึ่งจะเกดิจากวธิบีรหิารที่เนน้การตดิต่อสื่อสาร 

ที่เปดิกวา้ง และการมสี่วนร่วมในการตัดสนิใจของสมาชิกทุกคนในองค์การ 

  เนตรพัณณา ยาวริาช (2549, หนา้ 122) ไดก้ล่าวว่า ในการสรา้งคุณภาพ

ชีวติในการทำงานนัน้ผู้บรหิาร หรือผู้นำขององค์การควรพจิารณาสิ่งเหล่านี้ คอื 

   1. การใหส้ิ่งตอบแทนที่เหมาะสม เช่น ค่าจา้ง เงนิเดอืนที่สามารถดำเนนิ

ชีวติอย่างเป็นสุข 

   2. การสรา้งความปลอดภัยในการทำงานใหพ้นักงานรูส้ึกม่ันคงปลอดภัย 

ในชีวติและทรัพย์สนิของตน รวมทัง้ความม่ันคงในดา้นการจ้างงาน 

   3. การพัฒนาความสามารถของพนักงาน อันจะทำให้พนักงานไดรั้บรู ้

และเก็บเกี่ยวประสบการณ์ได้เรยีนรูจ้ากการทำงาน 

   4. ความเจรญิกา้วหนา้ในอาชีพการงาน พนักงานตอ้งรู้สกึว่า 

มคีวามกา้วหน้าในอาชีพเพื่อใหเ้กดิแรงจูงใจในการทำงานต่อไป 

   5. การมีจังหวะชีวิตที่ดี เช่น มเีวลาพักผ่อนกับครอบครัว มเีวลา 

เป็นส่วนตัว มจัีงหวะชีวติในการดำเนนิชีวติที่เป็นอสิระ 

   6. มคีวามสัมพันธ์กันในสังคม เช่น การจัดกจิกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อ

สังคม ใหค้วามช่วยเหลอืสังคมดอ้ยโอกาส การใหค้วามร่วมมอืกับหน่วยงานของรัฐในการ

รณรงค์จัดกจิกรรมสังคมจะทำให้พนักงานรูส้กึด ีและสรา้งคุณภาพชีวติที่ดต่ีอสังคมและ 

หน่วยงาน รวมทัง้ตัวพนักงานเองดว้ย 
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 จากการศึกษาเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวขอ้ง สามารถสรุปไดว้่า คุณภาพชีวิต

ในการทำงาน หมายถงึ ความรูส้กึของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

พรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ทีม่ตี่อสภาพการทำงานที่สามารถสนองความตอ้งการทัง้

ทางร่างกายและจติใจ ประเมนิไดจ้ากความรูส้กึที่แสดงออกจากการตอบแบบสอบถาม 

จำนวน 8 ด้าน  ตามแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบสำคัญที่ทำใหก้ารทำงานมคีวามสุข 

หรอืมแีรงจูงใจในการทำงาน ของ Richard E. Walton (1975, pp. 11-21) ประกอบดว้ย 

1) ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม 2) สภาพแวดลอ้มการทำงานที่สะดวกและปลอดภัย 

3) โอกาสความก้าวหน้าและพัฒนาความสามารถ 4) การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน

ร่วมงาน 5 ความสมดุลระหว่างภาระงานกับชีวติส่วนตัว  6) ความกา้วหนา้และความ

ม่ันคงในการงาน 7) สทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน และ 8) ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 

 วัฒนธรรมองค์การเป็นกลุ่มของค่านยิมหลักและความเช่ือที่บุคลากรใน

องค์การยดึถอืร่วมกันและเขา้ใจตรงกัน ในหัวขอ้นี้จะกล่าวถงึแนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับ

วัฒนธรรมองค์การ ดังนี้ 

 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 
 มนัีกวชิาการทัง้ไทยและต่างประเทศ ใหค้วามหมายของวัฒนธรรมองค์การ  

ไวด้ังนี้ 

  Denison (1990, p. 1) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การ หมายถงึ ค่านยิมความ

เช่ือหลักการพื้นฐานซึ่งทำหนา้ที่ในฐานะที่เป็นรากฐานของระบบการจัดการองค์การและ

กลุ่มของการปฏบิัติและพฤตกิรรมการจัดการซึ่งขยายและเสรมิแรงหลักการพื้นฐาน

เหล่านัน้หลักการและการปฏบิัตทิัง้หลายดำรงอยู่ก็เพราะว่ามคีวามหมายต่อสมาชิก

องค์การเป็นภาพตัวแทนยุทธศาสตร์สำหรับการอยู่รอดขององค์การซึ่งดำเนินการไดด้ ี

ในอดตีและสมาชิกองค์การเช่ือว่าจะดำเนนิการไดด้ตี่อไปในอนาคต 

  Chatman and Caldwell (1991, p.1) ใหค้วามหมายของวัฒนธรรมองค์การ

ว่า หมายถงึ รูปแบบการตระหนักรูร่้วมกันของสมาชิกในสังคมนัน้ ๆ จากความหมายทีก่ล่าว

แลว้อาจจะสรุปไดว้่าวัฒนธรรมองค์การคอืชุดของค่านิยมความเช่ือฐานคตทิี่มีร่วมกันและ

รูปแบบของการปฏบิัตร่ิวมต่าง ๆ ของสมาชิกในองค์การที่บ่งบอกถงึคุณลักษณะของ

องค์การสมาชิกในองค์การมีการถ่ายทอดในฐานะที่เป็นแนวทางที่ถูกต้องซึ่งมคีวามหมาย 
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ต่อองค์การมคีวามทนทานต่อการเปลี่ยนแปลง 

  Schien (2004, p. 6) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การ หมายถงึ แบบแผน 

ของฐานคตพิื้นฐานร่วมซึ่งไดรั้บการเรยีนรูจ้ากองค์การในฐานะที่เป็นสิ่งที่สามารถ

แกป้ัญหาของการปรับตัวให้สอดคลอ้งกับสิ่งแวดลอ้มภายนอกและการบูรณาการสิ่งที่อยู่

ภายในองค์การเมื่อแบบแผนของฐานคตสิามารถดำเนินไปไดอ้ย่างดจีนกระทั่งไดรั้บการ

พจิารณาว่ามคีวามสมเหตุสมผลแบบแผนนี้จึงไดรั้บการถ่ายทอดใหแ้ก่สมาชิกใหม่ 

ขององค์การในฐานะที่เป็นแนวทางที่ถูกต้องสำหรับการรับรูก้ารคดิการรูส้กึที่เกี่ยวข้องกับ

ปัญหาเหล่านัน้ 

  Robbins (2005) ไดก้ล่าวถงึความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า หมายถึง 

ระบบของความหมายร่วม (System of Shared Meaning) ที่สมาชิกยึดถอืร่วมกัน และเป็นสิ่ง

ซึ่งแยกแยะองค์การหนึ่งออกจากองค์การอื่น ๆ ระบบของความหมายร่วมเป็นกลุ่มของ

คุณลักษณะที่สำคัญที่เป็นค่านยิมขององค์การ มนีักวิจัยเสนอแนะว่ามคีุณลักษณะสำคัญ 7 

ประการดว้ยกันที่ประกอบกันเป็นวัฒนธรรรมองค์การ ดังต่อไปนี้ 

   1. นวัตกรรมและความเสี่ยง (Innovation and Risk Taking) เป็นระดับที่

พนักงานไดรั้บการส่งเสริมใหม้กีารทำส่ิงใหม่และยอมรับความเสี่ยง 

   2. การใส่ใจต่อรายละเอียด (Attention of Detail) เป็นระดับที่พนักงานไดรั้บ

ความคาดหวังใหแ้สดงถงึความแม่นยำ การวเิคราะห์ และการใส่ใจต่อรายละเอยีด 

   3. การมุ่งผลลัพธ์ (Outcome Orientation) เป็นระดับที่การจัดการมุ่งเน้น 

ที่ผลลัพธ์หรอืผลที่ตามมามากกว่ากระบวนการหรอืเทคนคิที่ใช้เพื่อใหบ้รรลุผลลัพธ์นัน้ 

   4. การมุ่งคน (People Orientation) เป็นระดับที่การจัดการใช้ในการตัดสินใจ

โดยพจิารณาถึงผลลัพธ์ที่จะมตี่อคนในองค์การ 

   5. การมุ่งทมี (Team Orientation) เป็นระดับที่กิจกรรมในงานถูกกำหนดขึ้น

ในระดับทมีมากกว่าในระดับบุคคล 

   6. ความกา้วร้าว (Aggressiveness) เป็นระดับที่คนจะมคีวามกา้วร้าวและ

แข่งขันกันมากกว่าการทำตัวแบบสบาย ๆ  

   7. ความม่ันคง (Stability) เป็นระดับที่กจิกรรมขององค์การเนน้ที่การดำรง

ไวซ้ึ่งสภาพที่เป็นอยู่แทนที่จะเน้นการเจริญเตบิโต 

  วเิชียร วทิยอุดม (2551, หน้า 12) ไดก้ล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การ คอื  
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การสรา้งค่านยิม และความเช่ือ ซึ่งสมาชิกขององค์การหรอืหน่วยงานให้ความสนใจต่อการ

ดำรงอยู่ขององค์การ วัฒนธรรมองค์การแบบไหนที่มอียู่อยู่ในองค์การที่สามารถค้นพบได้

โดยการเรยีนรูต้ลอดจนรวมถงึตัวสัญลักษณ์และสถานภาพพเิศษขององค์การ ผู้บรหิาร

ตอ้งมคีวามรูค้วามเขา้ใจถึงความสำคัญของปัจจัยทัง้หมดที่สามารถใช้ในการพัฒนา

องค์การ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรไดเ้ป็นอย่างมาก 

  วไิลวรรณ มแีหยม (2551, หนา้ 10) วัฒนธรรมองค์การเป็นความคดิ 

ความเช่ือที่คนในกลุ่มมสี่วนร่วมกันเรยีกรวม ๆ กันว่าเป็นคตฐิานนยิม ซึ่งเกดิขึ้นมา 

เพื่อที่จะแกป้ัญหาของกลุ่มคนเหล่านี้ อันเป็นปัญหาที่เกี่ยวขอ้งกับการปรับตัวใหเ้ขา้กับ 

การเปลี่ยนแปลง 

  เพ็ชร ีรูปะวเิชตร์ (2554, หนา้ 21) กล่าวว่า องค์กรจะดำเนนิไปได ้

ตอ้งอาศัยพลังความร่วมมอื ร่วมแรง ร่วมใจกันของบุคลากรทุกคนในองค์กร หมายถงึ  

การที่องค์กรมวีัฒนธรรมองค์การของตนเองในทางที่ดี มรูีปแบบการทำงานและค่านยิม 

ที่เนน้ความร่วมมอืร่วมใจกันในการทำงานที่มุ่งเน้นความมคีุณภาพ มาตรฐาน วัฒนธรรม

องค์การเช่นนี้ย่อมใหอ้งค์กรดำเนนิไปไดอ้ย่างราบรื่น หรอืประสบความสำเร็จกา้วหนา้  

การที่บุคลากรในองค์กรมวีัฒนธรรมองค์การที่ชัดเจนและสามารถทำใหบุ้คลากร 

มจิีตสำนกึ มเีปา้หมายร่วมกัน และมแีนวทางการปฏบิัตงิานไปในทศิทางเดยีวกันย่อมทำให้

ปัญหาหรอืกระบวนการตัดสนิใจดำเนนิไปในทศิทางเดียวกันปัญหาความขัดแยง้ย่อมมนีอ้ย 

หรอืปัญหาบางอย่างสามารถไดรั้บการแกไ้ขและจบลงด้วยดีการสรา้งวัฒนธรรมองค์การ

ใหม้คีวามเขม้แข็งและยังยนืนัน้ องค์การจำเป็นตอ้งกำหนดเปา้หมายการปฏบิัตงิานร่วมกัน 

เพื่อเป็นวถิปีฏบิัตทิี่บุคลากรเห็นคุณค่าร่วมกันตระหนักและเขา้ใจตรงกัน และเป็น 

แบบแผนการประพฤตปิฏบิัตอิันเกดิจากค่านยิมความเช่ือที่เห็นไดจ้ากพฤตกิรรม 

ของสมาชิกในองค์การว่าจะทำอะไร ทำอย่างไรที่ทำให้แต่ละองค์การมลีักษณะที่แตกต่าง

กันไป ซึ่งองค์การมคีวามคาดหวังและสนับสนุนการใหส้มาชิกรับรูเ้ข้าใจถงึกจิวัตรของ

องค์การและร่วมกันยดึถอืปฏบิัต ิวัฒนธรรมองค์การจะเป็นตัวแทนของค่านยิมและ 

ความเขา้ใจร่วมกัน 

  รัตตกิรณ์ จงวศิาล (2560, หนา้ 211) ใหค้วามหมายว่า วัฒนธรรมองค์การ 

หมายถงึ ระบบการมสี่วนร่วมที่เกดิจากการกระทำ ค่านยิมและความเช่ือของสมาชิกใน

องค์การ รวมถงึ พฤตกิรรมที่มกีารปฏบิัตกิันอย่างสม่ำเสมอ เป็นบรรทัดฐานของกลุ่มที่
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คาดหวังหรอืสนับสนุนใหส้มาชิกปฏบิัตแิละเป็นสิ่งที่ทำใหอ้งค์การหนึ่งแตกต่างจาก

องค์การอื่น ๆ  

 จากความหมายทัง้หมดข้างตน้ กล่าวสรุปไดว้่า วัฒนธรรมองค์การ 

เป็นสิ่งมชีีวติที่ประกอบไปด้วยมนุษย์ และกล่าวไดว้่าวัฒนธรรมกับพฤตกิรรมองค์การ 

มักเช่ือมโยงและเกี่ยวขอ้งกัน ซึ่งเกดิขึ้นมาเพื่อที่จะแกป้ัญหาต่าง ๆ ที่เกี่ยวขอ้งกับ 

การปรับตัวใหเ้ขา้กับการเปลี่ยนแปลงไปตามยุคโลกาภิวตัน์ ซึ่งเป็นค่านยิม ความเช่ือ 

บรรทัดฐาน แบบแผนในการปฏบิัตงิานของคนในองค์การ วัฒนธรรมองค์การจึงเป็นสิ่งที่

ทา้ทายและเป็นปัจจัยผลักดันในการขับเคลื่อนองค์กรได้เป็นอย่างด ีแต่ละองค์กรก็มี

วัฒนธรรมในการปฏบิัตทิี่แตกต่างกันไป จึงไม่สามารถลอกเลยีนแบบกันได ้แต่สามารถ

นำมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาองค์การใหเ้กดิวัฒนธรรมในการปฏบิัตงิานได้ 

 ลักษณะวัฒนธรรมองค์การท่ีกอ่ให้เกดิประสทิธผิล 

 1. ตัวแบบวัฒนธรรมองค์การของ Denison and Spreitzer (1991)  วัฒนธรรม

องค์การในทัศนะของ Denison and Spreitzer (1991, pp. 1-21) ไดอ้า้งถึงกรอบแนวคดิ

ค่านยิมของการแข่งขัน ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 มติ ิคอื มแิรกเป็นมติขิองความยดืหยุ่น ซึ่งการ

มุ่งเนน้ความยดืหยุ่นจะสะทอ้นถงึความยดืหยุ่นและความเป็นปกตวิสิัย ส่วนการมุ่งเนน้การ

ควบคุมจะสะทอ้นถงึความม่ันคงและการควบคุม มติทิี่สอง เป็นมติขิองสภาวการณ์ภายใน

และสภาการณ์ภายนอกองค์การ การใหค้วามสำคัญกับสภาวการณ์ภายใน (Internal 

focus) จะเนน้การบำรุงรักษาและการปรับปรุงองค์การใหส้ามารถดำรงอยู่ไดใ้นอนาคต 

ส่วนองค์การที่มุ่งเนน้สภาวการณ์ภายนอก (External Focus) จะใหค้วามสำคัญกับ

สภาพแวดล้อมการแข่งขัน การปรับตัว และการมปีฏสิัมพันธ์กับสภาพแวดลอ้มภายนอก

องค์การออกเป็น 4 ลักษณะดังนี้ 

  1.1 วัฒนธรรมกลุ่ม (Group Culture) หมายถงึ วัฒนธรรมองค์การที่ให้

ความสำคัญกับความยดืหยุ่นและการเปลี่ยนแปลง มุ่งเนน้ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคล

การเขา้ร่วมเปฯ้สมาชิกของกลุ่มและมคีวามผูกพันกับองค์การ ใหค้วามสำคัญกับ

กระบวนการภายในองค์การ 

  1.2 วัฒนธรรมมุ่งเนน้การพัฒนา (Developmental Culture) หมายถงึ 

วัฒนธรรมองค์การที่ใหค้วามสำคัญกับความยดืหยุ่นมุ่งเนน้กระบวนการภายนอกองค์การ 

เนน้เรื่องการเจรญิเตบิโตระยะเริ่มแรก การไดม้าซึ่งการเขา้ถือสทิธิ์ของทรัพยากร รวมถงึ

การใหค้วามสำคัญการปรับตัวใหเ้ขา้กับสภาพแวดลอ้มภายนอก 
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  1.3 วัฒนธรรมการมุ่งเนน้ความมีเหตุผล (Rational Culture) หมายถงึ 

วัฒนธรรมองค์การที่ใหค้วามสำคัญกับสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การแต่มุ่งเนน้ในเรื่อง

การควบคุม เช่น ใหค้วามสำคัญกับสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การแต่มุ่งเน้นในเรื่องการ

คงคุม เช่น ใหค้วามสำคัญกับผลผลติ (Productivity) และการบรรลุผลสำเร็จ 

(Achievement) ใหค้วามสำคัญกับวัตถุประสงค์ขององค์การ มแีรงจูงใจเป็นพื้นฐานเบื้องตน้

เกี่ยวกับการแข่งขันภายนอก 

  1.4 วัฒนธรรมมุ่งเน้นลำดับขัน้ (Hierarchical Culture) หมายถงึ วัฒนธรรม

องค์การที่ใหค้วามสำคัญกับความสม่ำเสมอ (Stability) เนน้กระบวนการภายในองค์การ 

ความเป็นแบบแผนเดยีวกันภายในองค์การ การประสานงานร่วมกัน (Coordination) 

ประสทิธภิาพและประสทิธิผลภายใน (Internal Efficiency) รวมถงึการยดึม่ันในการปฏบิัติ

ตามกฎระเบยีบขอ้บังคับ 

 2. ตัวแบบวัฒนธรรมองค์การของ (Cameron and Quinn (1999) (Cameron and 

Quinn (1999) ตัวแบบวัฒนธรรมองค์การ มรีากฐานการพิจารณาว่า ประสทิธภิาพของ

องค์การจำแนกได ้2 มติ ิที่มลีักษณะในเชิงการแข่งขันซึ่งกันและกัน มติแิรกเป็นการแข่งขัน

ระหว่างการเนน้ความยดืหยุ่น การจัดการตนเอง และพลวตักับความมเีสถยีรภาพความ

เป็นระเบยีบและการควบคุม มติทิี่สองเป็นการแข่งขันระหว่าการเนน้ภายในองค์การ  

การบูรณาการและความเป็นเอกภาพกับการเนน้ภายนอกองค์การ ความแตกต่าง

หลากหลายและการแข่งขัน เมื่อนำทัง้สองมติิมารวมกันก็จะกลายเป็นสี่มุม แต่ละมุมมกีลุ่ม

ตัวช้ีวัดความสำเร็จที่แตกต่างกัน และสามารจำแนกวัฒนธรรมองค์การไดเ้ป็น 4  ประเภท

คอื 1) วัฒนธรรมแบบพวกพอ้ง (Clan Culture) เป็นการเนน้ภายในและบูรณาการกับการ

จัดการตนเองและความยดืหยุ่น 2) วัฒนธรรมแบบช่ัวคราว (Adhocracy Culture) เป็นการ

เนน้ภายนอกและความแตกต่างกับการจัดการตนเองและความยดืหยุ่น 3) วัฒนธรรม

การตลาด (Market Culture)เป็นการเนน้ภายนอกและการบูรณาการกับการควบคุมและ

เสถยีรภาพ และ 4) วัฒนธรรมลำดับช้ันการบังคับบัญชา (Hierarchy Culture) เป็นการเนน้

ภายในและการบูรณาการกับการควบคุมและเสถยีรภาพ 

  จากการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับภาวะผู้นำและประสทิธผิล

ขององค์การของ (Cameron et al.1999, pp. 40-44) พบว่า เกนิกว่ารอ้ยละ 80 ของกลุ่มตี

วอย่างไดแ้สดงผลออกมาในทศิทางเดยีวกันกล่าวคอื เมื่อพจิารณาจากประเภทของแต่ละ

วัฒนธรรมองค์การพบว่า เมื่อองค์การจะมบีทบาทในลักษณะเป็นผู้ประสานงาน 
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(Coordinator) เป็นนักตรวจตรา (Monitor) และเป็นนักจัดระเยยีบ (Organizer) ในขณะที่

ประสทิธผิลขององค์การจะเนน้ไปที่ประสทิธภิาพ (Efficiency) การตรงเวลา (Timeliness) 

การทำงานไม่ตดิขัด (Smooth Functioning) และเมื่อองค์การใดถูกครอบงำดว้ยวัฒนธรรม

การตลาด(Market Culture) ผู้นำองค์การจะมบีทบาทในลักษณะเป็นผู้ขับเคลื่อนอย่างหนัก 

(Hard-Drive) เป็นนักแข่ง (competitor) และเป็นนักผลติ (Producer) มนขณะที่ประสิทธผิล

ขององค์การจะเนน้ไปที่ส่วนครองตลาด (Market Share) การบรรลุเปา้หมาย (Goal 

Achievement) และการชนะคู่แข่ง (Beating Competiors) และเมื่อองค์การใดถูกครอบงำ

ดว้ยวัฒนธรรมแบบพวกพอ้ง (Clan Culture) ผู้นำองค์การจะมบีทบาทในลักษณะเป็นผู้

อำนวยความสะดวก (Facilitator) เป็นผู้ฝึกสอน (Mentor) เป็นผู้ปกครอง (Parent) ในขณะที่

ประสทิธผิลขององค์การจะเนน้ไปที่ความเหนี่ยวแน่น (Cohesion) ความจงรักภักด ี(Morale) 

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Development of Human Resource) เมื่อองค์การใดถูก

ครอบงำดว้ยวัฒนธรรมแบบช่ัวคราว (Adhocracy Culture) ผู้นำองค์การจะมบีทบาทใน

ลักษณะเป็นนักสรา้งสรรค์สิ่งใหม่ (Innovator) เป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneur) และเป็น 

ผู้มวีสิัยทัศน์ (Visionary) ในขณะที่ประสทิธผิลขององค์การจะเน้นไปที่ผลผลติที่มี 

ความไดเ้ปรยีบในการแข่งขัน (Cutting-Edge Output) การสร้างสรรค์ (Creativity) และ 

การเตบิโต (Growth) 

 เมื่อพจิารณาเปรยีบเทยีบตัวแบบวัฒนธรรมองค์การ พบว่า ตัวแบบวัฒนธรรม

องค์การแบบการแข่งขันค่านยิมของ (Cameron and Quinn (1999) มลีักษณะทีค่ลา้ยคลงึ

กับตัวแบบวัฒนธรรมองค์การของ Denison and Spreitzer (1991) กล่าวคอื 1) วัฒนธรรม

แบบพวกพอ้ง (Clam Culture) สามารถเทยีบเคยีงไดก้ับวัฒนธรรมกลุ่ม (Group Culture) 

ของ Denison and Spreitzer (1991) 2) วัฒนธรรมช่ัวคราว (Adhocracy Culture) เทยีบเคยีง

ไดก้ับวัฒนธรรมมุ่งเนน้การพัฒนา (Developmental Culture) ของ Denison and Spreitzer 

(1991) 3) วัฒนธรรมแบบการตลาด (Market Culture) เทยีบเคยีงไดก้ับวัฒนธรรมมุ่งเนน้

ความมเีหตุผล (Rational Culture) ของ Denison and Spreitzer (1991) และ 4) วัฒนธรรม

แบบลำดับช้ันการบังคับบัญชา (Hierarchy Culture) เทยีบไดก้ับวัฒนธรรมมุ่งเนน้ลำดับขัน้

(Hierarchical Culture) ของ Denison and Spreitzer (1991) รายละเอยีดดังภาพประกอบ 8   

 ต่อมา Denison and Neale (1996, p.9) ไดข้ยายตัวแบบเดมิออกไปและไดม้ี 

การพัฒนาตัวแบบที่มรีายละเอยีดเพิ่มมากขึ้นโดย Denison, Cho and Yong (2000, p.1)  

โดยตัวแบบนี้ไดเ้พิ่มมติยิ่อย 3 ดา้นในแต่ละคุณลักษณะทำใหร้วมทัง้หมดเป็น 12 มิต ิ 
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(พชิาย รัตนดลิก ณ ภูเก็ต,2552, หนา้ 24)  

  ประการแรก คือ วัฒนธรรมส่วนร่วม (Involvement Culture) เป็นวัฒนธรรม 

ที่มลีักษณะที่องค์การมุ่งเสริมสรา้งพลังอำนาจในการบรกิารใหแ้ก่บคุลากรในทุกระดบั

บุคลากรสามารถเขา้ถงึขอ้มูลข่าวสารที่จำเป็นต่อการปฏบิัตงิานไดอ้ย่างกวา้งขวางมกีารใช้

โครงสรา้งไม่เป็นทางการควบคุมการปฏบิัตงิานมากกว่าใช้โครงสรา้งที่เป็นทางการการ

ทำงานเป็นทมีซึ่งเนน้การมีส่วนร่วมของสมาชิกเป็นแบบแผนหลักที่องค์การใช้ในการ

ขับเคลื่อนงานและมกีารพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่ององค์ประกอบหลัก

ของวัฒนธรรมส่วนร่วมไดแ้ก่การที่องค์การสนับสนุนเสรมิสรา้งอำนาจ (Empowerment) 

แก่บุคลากรเนน้การทำงานเป็นทมี (Team Orientation) และมกีารพัฒนาสมรรถภาพ

บุคลากร (Capability Development)  ในทุกระดับการเสริมสร้างอำนาจ หมายถึง การที่

องค์การกระจายอำนาจในการตัดสนิใจและการทำงานแก่บุคลากรใหม้กีารบรกิารจัดการ

ดว้ยตนเองมกีารแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารในการทำงานอย่างกวา้งขวางผู้บรหิารและบุคลากร

มคีวามผูกพันกับงานและรู้สกึว่าพวกเขาเป็นเจา้ขององค์การบุคลากรทุกระดับมีความเช่ือ

ว่าตนเองมีส่วนต่อการตัดสินใจในเรื่องที่มีผลต่องานของพวกเขาและมกีารวางแผนองค์การ

โดยใช้หลักการมสี่วนร่วมของบุคลากรการทำงานเป็นทมี หมายถงึ การที่องค์การสนับสนุน

ใหม้กีารร่วมมอืกันทำงานระหว่างสายงานที่ต่างกันบุคลกรทำงานเสมอืนเป็นส่วนหนึ่งของ

ทมีมกีารใช้ทมีงานเป็นกลไกลในการปฏบิัตงิานมากกว่าการสั่งการตามสายการบังคับ

บัญชารวมทั้งมกีารจัดระบบงานเพื่อใหบุ้คลากรสามารถมองเห็นความเช่ือมโยงระหว่าง

งานที่ตนเองทำกับเปา้ประสงค์ขององค์การการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรในทุกระดับ 

หมายถงึ การมอบหมายอำนาจหนา้ที่เพื่อใหบุ้คลากรสามารถดำเนนิการได้ดว้ยตนเองมี

การปรับปรุงสมรรถภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่องมกีารลงทุนเพื่อสร้างทักษะในการ

ปฏบิัตงิานแก่บุคลากรสมรรถภาพของบุคลากรไดรั้บการมองว่าเป็นทรัพยากรที่มคีุณค่า 

ขององค์การหรอืทำใหอ้งค์การมคีวามไดเ้ปรยีบในการแข่งขัน 

  ประการที่สองคอื วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture)เป็นวัฒนธรรม

ที่สะทอ้นใหเ้ห็นถงึการมวีัฒนธรรมที่เขม้แข็งซึ่งมคีวามคงเสน้คงวาสูงมกีารประสานงานที่

ดแีละมบีูรณาการที่ดพีฤตกิรรมมรีากฐานจากกลุ่มของค่านิยมแกนกลางผู้นำและผู้ตามมี

ทักษะในการสรา้งบรรลุถงึขอ้ตกลงแมว้่าจะมทีัศนะที่แตกต่างกันความคงเสน้คงวาเป็น

แหล่งพลังที่มีพลังในการสร้างเสถยีรภาพและการบูรณาการภายในซึ่งเป็นผลมาจากการมี

แบบแผนทางจติร่วมกันและมรีะดับของการยอมรับสูงองค์ประกอบหลักวัฒนธรรม
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เอกภาพ คอื ค่านยิมแกนกลาง (Core Values) การตกลงร่วม (Agreement) ความร่วมมอื

และการบูรณาการ (Coordination and Integration) ค่านยิมแกนกลางแสดงออกมาโดยการ

ที่ผู้บรหิารปฏบิัตใินสิ่งที่ตนเองสอนหรือบอกผู้อื่นมกีลุ่มค่านยิมที่มคีวามชัดเจนและคงเสน้

คงวาที่ใช้เป็นแนวทางปฏบิัตหิากบุคลากรละเมดิหรอืละเลยค่านยิมแกนกลางจะได้รับการ

มองว่าเป็นการสรา้งปัญหาแก่องค์การและมีจรรยาบรรณที่เป็นแนวทางสำหรับการปฏบิัติ

แก่บุคลากรอย่างชัดเจนว่าสิ่งใดผิดถูกการตกลงร่วมแสดงออกโดยการที่บุคลากรสามารถ

บรรลุขอ้ตกลงร่วมกันได้ง่ายเมื่อมคีวามเห็นแตกต่างกันแมป้ระเด็นนัน้จะเป็นประเด็น

ปัญหามากเพยีงใดก็ตามบุคลากรในองค์การสามารถร่วมกันกำหนดตกลงที่ชัดเจนว่าแนว

ทางการปฏบิัตใิดที่ถูกตอ้งพึงกระทำและแนวทางใดเป็นสิ่งที่ไม่ถูกตอ้งและไม่พึงกระทำ

ความร่วมมอืและการประสานบูรณาการแสดงออกโดยที่องค์การมวีธิกีารปฏบิัติงานที่คง

เสน้คงวาและสามารถทำนายได้บุคลากรจากฝ่ายหรอืสายงานที่แตกต่างกันมทีัศนะหรอื

มุมมองต่อประเด็นการทำงานเหมอืนกันมคีวามง่ายในการประสานงานเพื่อดำเนนิโครงการ

ระหว่างฝ่ายต่าง ๆ และมกีารเช่ือมโยงเปา้หมายในระดับต่าง ๆ เป็นอย่างดี 

  ประการที่สาม คอื วัฒนธรรมปรับตัว (Adaptability Culture) จากการที่

องค์การตอ้งเผชิญหน้ากับสิ่งแวดลอ้มภายนอกดังนัน้การปรับตัวขององค์การเพื่อให้

สอดคลอ้งกบัการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอ้มภายนอกจึงเป็นสิ่งที่ยากจะหลกีเลี่ยงไดก้าร

ปรับตัวขององค์การถูกผลักดันจากผู้รับบรกิารการเสี่ยงและการเรยีนรู้จากความผิดพลาด

และมคีวามสามารถประสบการณ์ในการสรา้งสรรค์การเปลี่ยนแปลงองค์การมกีาร

เปลี่ยนแปลงระบบอย่างต่อเนื่องเพื่อเป็นการปรับปรุงความสามารถโดยรวมในการ

ตอบสนองความตอ้งการของผู้รับบรกิารองค์ประกอบหลักของวัฒนธรรมนี้ ไดแ้ก ่ 

การสรา้งการเปลี่ยนแปลง (Creating Change) การเนน้ผู้รับบรกิาร (Customer Focus)  

และการเรยีนรูข้ององค์การ (Organization Learning) การสร้างการเปลี่ยนแปลงมลีักษณะ

สำคัญคือการมวีธิกีารทำงานที่ยดืหยุ่นและง่ายต่อการเปลี่ยนแปลงมกีารตอบสนองต่อการ

เปลี่ยนเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอ้มมกีารนำวธิกีารทำงานที่ใหม่มาใช้หรือมกีารปรับปรุง

วธิกีารทำงานอย่างต่อเนื่องฝ่ายต่าง ๆ ใหค้วามร่วมมอืในการเปลี่ยนแปลงเป็นอย่างด ี

การเนน้ผู้รับบรกิารมลีักษณะสำคัญ คอื มกีารนำขอ้เสนอแนะขอ้ผู้รับบรกิารมาใช้เป็น

ขอ้มูลในการตัดสินใจปรับปรุงการทำงานบุคลากรมคีวามเขา้ใจลกึซึ้งเกี่ยวกับความ

ตอ้งการและความจำเป็นของรับบรกิารรวมทัง้มกีารสนับสนุนใหบุ้คลากรตดิต่อกับ

ผู้รับบรกิารโดยตรงการเรยีนรูข้ององค์การมลีักษณะสำคัญคอืมกีารสนับสนุนใหร้างวัลแก่
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ผู้ที่สรา้งนวัตกรรมและกล้าเสี่ยงในการนำวธิกีารใหม่ ๆ มาใช้ใหค้วามสำคัญกับการสรุป

บทเรยีนในการทำงานเพื่อสรา้งการเรยีนรูแ้ละแต่ละฝ่ายต่างทราบว่าฝ่ายอื่นทำอะไรบา้ง 

  ประการที่สี่ คอื วัฒนธรรมพันธกจิ (Mission Culture) เป็นวัฒนธรรมที่

องค์การมสีำนกึชัดเจนเกี่ยวกับเปา้ประสงค์และทศิทางซึ่งนำไปสู่การกำหนดเป็นเปา้หมาย

วัตถุประสงค์และยุทธศาสตร์รวมทัง้การแสดงวสิัยทัศน์ที่องค์การตอ้งเป็นในอนาคตเมื่อ

พันธกจิขององค์การเปลี่ยนแปลงจะสง่ใหเ้กดิการเปลี่ยนแปลงเกดิขึ้นในดา้นอื่น ๆ  

ของวัฒนธรรมองค์การดว้ยองค์ประกอบของวัฒนธรรมการทำงานแบบมพีันธกจิ ไดแ้ก่

ทศิทางยุทธศาสตร์และความมุ่งม่ัน (Strategic Direction and Intent) เปา้หมายและ

วัตถุประสงค์ (Goal and Objectives) และวสิัยทัศน์ (Vision) ทศิทางยุทธศาสตร์และความ

มุ่งม่ันมีลักษณะสำคัญคอืการที่องค์การมเีป้าประสงค์และทิศทางระยะยาวพันธกจิมคีวาม

ชัดเจนและบุคลากรเข้าใจความหมายตรงกันและใช้เป็นกรอบแนวทางในการปฏบิัตริวมทัง้

มยีุทธศาสตร์ที่ชัดเจนซึ่งสอดคลอ้งกับเปา้ประสงค์เปา้หมายและวัตถุประสงค์มลีักษณะที่

สำคัญคอืองค์การมกีารตกลงร่วมกันในการกำหนดเปา้หมายผู้กำหนดเปา้หมายที่มีความ

ทา้ทายและสามารถเป็นจรงิไดม้กีารกำหนดตัวช้ีวัดวัตถุประสงค์อย่างชัดเจนและมีการ

ปฏบิัตงิานเพื่อใหบ้รรลุตามเกณฑ์ที่กำหนดรวมทัง้บุคลากรมคีวามเขา้ใจว่ามสีิ่งใดที่ควร

ตอ้งดำเนินการเพื่อสร้างความสำเร็จในระยะยาววสิัยทัศน์มลีักษณะที่สำคัญคอืองค์การ 

มกีารสร้างวสิัยทัศน์ร่วมที่แสดงใหเ้ห็นว่าองค์การควรเป็นอย่างไรในอนาคตผู้นำที่มทีัศนะ

ยาวไกลวสิัยทัศน์ขององค์การสามารถสร้างความกระตือรอืรน้และแรงจูงใจแก่บุคลากร

รวมทัง้องค์การสามารถปฏิบัตงิานใหบ้รรลเุปา้หมายระยะสัน้โดยที่ไม่ทำลายเปา้หมาย

ระยะยาว  

 จากการศกึษาเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวขอ้ง สามารถสรุปไดว้่า วัฒนธรรม

องค์กร หมายถงึ ความเช่ือ ค่านยิม แนวทางที่ไดย้ดึถอืปฏบิัตกิันในองค์การขององค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร โดยในการวจัิยในครัง้นี้ 

ผู้วจัิยไดน้ำองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กร ของ Denison and Haaland and oelzer 

(2003, p. 209) มากำหนดเป็นกรอบแนวคดิของการวจัิย โดยองค์ประกอบของวัฒนธรรม

องค์การ ประกอบดว้ย 1) วัฒนธรรมส่วนร่วม 2) วัฒนธรรมเอกภาพ 3) วัฒนธรรมปรับตัว 

และ 4) วัฒนธรรมพันธกจิ 
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แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

 ความผูกพันต่อองค์กรมคีวามสำคัญอย่างมากระหว่างตัวของบุคลากรที่ทำงาน

และองค์การ โดย  

 1. ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

  เอกสารบทความทางวชิาการขององค์กรวิจัย นักวชิาการ และผู้ที่ศกึษาเรื่อง

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การไดใ้ห้ความหมายแตกต่างกันออกไป ซึ่งจะขอ

ยกตัวอย่างของความหมายพอสังเขป  ดังนี้ 

  Steers (1977, pp. 46-75) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถงึ 

ความรูส้กึของสมาชิกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มคีวามเต็มใจ เสยีสละประโยชน์ส่วนตัว

เพื่อองค์กร และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นตลอดไป นอกจากนี้ความผูกพัน

องค์กรยังเป็นตัวบ่งช้ีประสิทธผิลขององค์กรในลักษณะหนึ่ง 

  ความผูกพันต่อองค์กรจะประกอบดว้ยลักษณะสำคญั 3 ประการ คอื 

   1. ความเช่ืออย่างแรงกลา้ในการยอมรับเปา้หมายและค่านยิมขององค์กร 

   2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร 

   3. ความปรารถนาอย่างยิ่งยวดที่จะรักษาไว ้ซึ่งความเป็นสมาชิก 

ในองค์กร 

  Allen and Meyer (1990 อา้งถงึใน ณัฐพฤทธิ์ ศรภัีกด,ี 2552, หนา้ 18) 

เสนอว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นความรูส้กึที่พนักงานมตี่อองค์การ โดยเป็นสิ่งยดึ

เหนี่ยว (Golden Handcuff) ใหค้นยังคงอยู่ในองค์การ และความผูกพันต่อองค์กร  

เป็นสภาวะทางจิตของบุคคลที่มต่ีอองค์การ ซึ่งเกดิจากองค์ประกอบของความผูกพัน 

สามดา้น ไดแ้ก ่ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์ ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน 

ความผูกพันอันเนื่องมาจากหนา้ที่ ซึ่งสอดคลอ้งกับ Werbel and Gould (1984) ที่กล่าวถงึ

ความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นความยดึม่ันผูกพันทางจิตใจที่บุคคลมตี่อองค์การ และ 

Rusbult and Farrell (1983) ใหน้ยิามความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นแนวโนม้ที่บุคคลจะ

ยังคงอยู่กับองค์การ  และมีความรูส้กึยดึม่ันทางใจต่อองค์การ 

  Eisenberger, Fasolo, and LaMastro (1990 อา้งถงึใน ณัฐพฤทธิ ์ศรภัีกด,ี 

2552, หนา้ 18) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นทัศนคตซิึ่งแสดงถงึความรูส้กึร่วมเป็น

หนึ่งเดยีวกับองค์การ เป็นความสัมพันธ์ระหว่างการที่บุคคลรับรูถ้งึการเกื้อกูลสนับสนุน
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ขององค์การ และผลที่ตามมาคอื ความอุตสาหะของสมาชิกและความเต็มใจที่จะทุ่มเท

ทำงานเพื่อองค์การ 

  Theresa Welboume (2003 อา้งถงึใน สมช่ืน นาคพลัง้, 2547, หนา้ 8) 

ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร พัฒนาขึ้นมาจากทฤษฎบีทบาท (Role Theory) โดย

ทฤษฎบีทบาทจะพจิารณาบทบาทที่หลากหลายที่ตนจะผูกพันในที่ทำงาน โดยอธบิายว่า

ปัจจัยใดที่คนจงึผูกพันในบทบาทที่ชัดเจนมากกว่าบทบาทอื่น ๆ โดยบทบาทในที่ทำงาน

แบ่งเป็น 5 บทบาท ดังนี้ 

   1. บทบาทเจา้ของงาน (Job Holder Role) พนักงานจะทำงานตามลักษณะ

งานที่กำหนดไว้ 

   2. บทบาทสมาชิกในทมีงาน (Team Member Role) พนักงานจะทำเกนิ

กว่าที่ไดรั้บมอบหมาย เพื่อช่วยใหเ้พื่อนสมาชิกในกลุ่มกา้วไปสู่เปา้หมาย 

   3. บทบาทเจา้ของกิจการ (Entrepreneur Role) พนักงานคน้คดิความคดิ 

ใหม่ ๆ และกระบวนการทำงาน และทำการทดสอบเพื่อใหบ้รรลุตามที่คดิไว้ 

   4. บทบาทผู้เช่ียวชาญในสายอาชีพ (Career Role) พนักงานทำสิ่งที่ตน

อยากพัฒนาความสามารถ ความเช่ียวชาญสายอาชีพของตน พวกเขาเรยีนรู ้นำไปปฏบิัติ

ทำใหเ้กดิเป็นทักษะมากยิ่งขึ้นเรื่อย ๆ ไป 

  5. บทบาทของสมาชิกในองค์การ (Organization Member Role) พนักงาน 

ทำสิ่งที่ส่งเสรมิและช่วยบริษัท ถงึแมว้่างานนั้นจะไม่ใช่ของตน และไม่ใช่งานของทีมงาน

เช่นกัน 

  Charlie Watts (2003 อา้งถึงใน สมช่ืน นาคพลัง้, 2547, หนา้ 8)  

ความผูกพันของพนักงาน คือความมุ่งม่ัน และความสามารถที่จะอุทศิตนเพื่อความสำเร็จ

ขององค์การ หรอือาจกล่าวไดว้่าเป็นระดับความพยายามอย่างละเอยีดรอบคอบ อุทศิเวลา 

สตปิัญญาและแรงงานของพนักงานที่ใส่ไปในงาน นอกจากนี้ สิ่งที่จำเป็นที่พนักงานจะ

แสดงออกถึงความผูกพัน คือ 

   1. ความตั้งใจ (The Will) ประกอบดว้ยความรูส้กึถงึเปา้หมาย หวงแหน

และภูมใิจ ซึ่งทำใหพ้ยายามอย่างสุดความสามารถในการทำงาน 

   2. วธิกีาร (The Way) คอื แหล่งทรัพยากร การสนับสนุน เครื่องมอื 

และอุปกรณ์จากองค์กรเพื่อนำไปใช้สรา้งความสำเร็จตามเปา้หมายที่กำหนดไว้ 
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  โสภา ทรัพย์มากอุดม (2533, หนา้ 14) นยิามไวว้่า ความผูกพันต่อองค์กร 

หมายถงึ การที่สมาชิกในองค์การมคีวามผูกพันและความซื่อสัตย์ต่อองค์การในแง่ของการ

ยอมรับเปา้หมายค่านยิม ขององค์การและการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ตลอดจนความ

แน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การไว้ 

  เทพประสทิธิ์ อุตตะโมท (2549, หนา้ 41) กล่าวว่า Employee Engagement  

คอื ความรักความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรและส่งผลถงึความอุทศิทุ่มเทให้แก่

องค์กร ดังนั้น องค์กรที่ชาญฉลาดจึงตอ้งเขา้ใจลักษณะ ความรูส้กึนกึคดิของพนักงานทัง้

พนักงานประจำและพนักงานจา้งในลักษณะแบบพเิศษหรอืแบบช่ัวคราวรวมทัง้ให้

ความสำคัญและหาวธิกีารบรหิารคนที่เหมาะสม 

  ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร กล่าวโดยสรุปคอื ความรู้สกึอันด ี 

ทัศคตทิี่ดขีองพนักงานที่มตี่อองค์การ ซึ่งแสดงออกมาในลักษณะการยอมรับต่อเปา้หมาย  

วัตถุประสงค์ ค่านยิมขององค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจในทำงานเพื่อให้องค์การ

บรรลุตามวัตถุประสงค์ตามที่ตัง้ไว ้

 2. แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

     แนวความคดิในเรื่องความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) นัน้ 

เป็นแนวคดิในเชิงจิตวทิยาไดรั้บความสนใจภายหลังที ่The Gallup Organization ซึ่งเป็น

สถาบันวจัิยและเป็นองค์การที่ปรกึษาไดเ้ริ่มทำการศึกษาในเรื่องความผูกพันของพนักงาน

ในป ี1985 (Ferguson, 2005 อา้งถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549, หน้า 2) ภายหลัง

จากนัน้ Kahn (1990 อ้างถงึใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549, หนา้ 2) ซึ่งเป็นนักจติวิทยา  

ไดก้ล่าวถงึเรื่องความผูกพันของพนักงานว่ามคีวามแตกต่างจากโครงสร้างทางบทบาท 

ต่าง ๆ ของพนักงานในงาน เช่น การมสี่วนร่วมในงานหรอืแรงจูงใจภายใน แต่ความผูกพัน

ของพนักงานจะมุ่งเนน้ไปที่ประสบการณ์ในการทำงานนัน้ ๆ ที่จะขัดเกลากระบวนการของ

คนใหแ้สดงออกมาระหว่างที่ทำงานอยู่ไดอ้ย่างไร โดย Kahn ไดก้ล่าวว่า ความผูกพันของ

พนักงานนัน้เป็นโครงสรา้งที่มหีลายมิต ิซึ่งอาจจะเป็นมิตดิา้นความรูส้กึผูกพันของพนักงาน 

มติดิา้นการเรยีนรู้ การคดิ หรอืความผูกพันของพนักงานเป็นความพยายามของสมาชิก 

ในองค์การที่มตี่องานและองค์การ ซึ่งความผูกพันพนักงานจะแสดงออกมาทางด้าน

พฤตกิรรม การนกึคดิ และทางความรูส้กึระหว่างที่ปฏิบัตงิานแนวความคดิของ Kahn นัน้  

เป็นแนวความคดิที่กลายมาเป็นพื้นฐานแนวคดิใหก้ับสถาบัน องค์กรที่ปรกึษาต่าง ๆ  
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  ความผูกพันต่อองค์กรที่ใช้กันมากในวันนี้ คือ Say, Stay, Strive ของ Hewitt 

Associates 

  Hewitt  Associates (2003 อา้งถงึใน สกาว สำราญคง, 2547, หน้า 16)  

เป็นบรษิัททีป่รกึษาในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ สำหรับเรื่องความผูกพันของพนักงานไดใ้ห้

มุมมองว่า ความผูกพันของพนักงานเป็นสิ่งที่แสดงออกไดโ้ดยพฤตกิรรม คอื สามารถดูได้

จากการพูด (Say) โดยจะพูดถงึองค์การเฉพาะในแง่บวก กล่าวคอื การที่คนอยู่ทำงาน

อย่างช่ืนชม ภาคภูมใิจ และอยากจะบอกคนอื่นว่าทำงานอยู่ในองค์การใด อยากจะชักชวน

คนอื่นใหม้าทำงานในองค์การนี้ ถ้ามีความผูกพันรักองค์การ เขาจะรู้สกึภูมใิจ โดยแสดง

จากพฤตกิรรมและพูดถงึองค์การในทางที่ดแีละพจิารณาไดจ้ากการดำรงอยู ่(Stay) นั่นคอื

พนักงานปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป มีความยดึม่ันอยู่กับองค์การ หากมี

องค์การอื่นมาชักชวน โดยเสนอค่าตอบแทนและตำแหน่งที่ดกีว่าก็จะไม่ไปเพราะรู้สกึว่า

ตัวเองเป็นบุคคลที่มคีวามสำคัญ มคีุณค่า พอใจที่จะอยู่กับเพื่อนร่วมงานที่นี่ ส่วนประเด็น

สุดทา้ยจะดูว่าพนักงานนัน้มคีวามผูกพันกับองค์การได้จากการใช้ความพยายามอย่างเต็ม

ความสามารถ (Strive) คอื อยู่อย่างเต็มใจ เพื่อช่วยเหลือหรอืสนับสนุนธุรกจิขององค์การ 

ใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถทำงานรับใช้องค์การ ไม่ใช่การอยู่แบบรอรับ

เงนิเดอืน แต่อยู่เพราะอยากจะทำผลงานที่ดใีหก้ับองค์การ อยากทำงานอย่างเต็ม

ความสามารถ ซึ่งถอืเป็นอุดมคต ิ(Ideal) ของคนในองค์การที่ตอ้งการ โดยปัจจัยที่มี

อทิธพิลต่อความผูกพันของพนักงาน  ม ี7 ประการดังนี้ 1) ภาวะผู้นำ (Leadership)   

2) วัฒนธรรมหรอืจุดมุ่งหมายขององค์กร (Culture / Purpose) 3) ลักษณะงาน  

(Work Activity) 4) ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 5) คุณภาพชีวติ  

(Quality of Life) 6) โอกาสที่ไดรั้บ (Opportunity) 7) ความสัมพันธ์ (Relationship) 

  จากปัจจัยความผูกพนัทัง้ 7 ประการ ตามแนวคดิของ Hewitt Associates 

นัน้  ไดก้ลายมาเป็นเครื่องมือหนึ่งที่ใช้วัดความผูกพันของพนักงานในองค์การต่าง ๆ เช่น  

ในการศกึษาถงึความผูกพันของพนักงานต่อองค์การในประเทศแคนาดา จำนวน 120 

องค์การ จากพนักงานมากกว่า 80,000 ราย ผลการศึกษาพบว่า บริษัทที่ตดิอันดับในกลุ่ม

ผู้วา่จ้างที่ดทีี่สุด จำนวน 50 องค์การโดยเฉลี่ยมพีนักงานที่มคีวามผูกพันต่อองค์กรสูงกว่า

บรษิัทที่ไม่ตดิอันดับกลุ่มผู้ว่าจา้งที่ดทีี่สุดถงึ 21% และมีอัตราการเจรญิเตบิโตของรายรับ

สูงถงึ 16.1% เปรยีบเทยีบกับอัตราการเจรญิเตบิโตของรายรับของบรษิัทที่ไม่ตดิอันดับกลุ่ม

ผู้วา่จ้างที่ดทีี่สุด ซึ่งคดิเป็น 6.1% จะเห็นไดว้่า จากการสำรวจบรษิัทที่ตดิอันดับผู้ว่าจา้งที่ดี
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ที่สุดนัน้ จะมรีะดับของความผูกพันของพนักงานที่สูงกว่าบรษิัทที่ไม่ตดิอันดับผู้ว่าจ้างที่ดี

ที่สุด และมีอัตราการเจรญิเตบิโตสูงกว่าเช่นกัน แสดงใหเ้ห็นว่าความผูกพันของพนักงาน

เป็นตัวแปรหนึ่งที่จะสะทอ้นให้เห็นถงึแนวโนม้ผลประกอบการของบรษิัทที่มทีศิทาง 

ที่สอดคลอ้งกันมา 

  Steers and Porter (1977, pp. 46-75) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร 

มคีวามหมายใน 3 ลักษณะ คอื 

   1. ความเช่ือม่ันอย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและค่านยิมของ

องค์กรเป็นลักษณะของบุคคลที่มคีวามเช่ือดา้นทัศนคตใินเชิงบวกต่อองค์กร มคีวามผูกพัน

ต่อองค์กรอย่างแทจ้ริงต่อค่านยิม และเปา้หมายขององค์กร พรอ้มสนับสนุนกิจการของ

องค์กร ซึ่งเป็นเปา้หมายของตนดว้ยมคีวามเช่ือว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดทีี่สุดที่ตนเอง

ทำงานดว้ยความภาคภูมใิจที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

   2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ของ

องค์กร เป็นลักษณะที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสยีสละอุทศิตน พยายามทำงานเต็ม

ความสามารถ เพื่อใหอ้งค์กรประสบผลสำเร็จบรรลุเปา้หมาย เกดิผลประโยชน์ต่อองค์กร 

และมคีวามห่วงใยต่อความเป็นไปขององค์กร 

   3. ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกภาพของ

องค์กรเป็นลักษณะที่บุคลากรแสดงความตอ้งการ และตัง้ใจที่จะปฏบิัติงานในองค์กรนี้

ตลอดไปมคีวามจงรักภักดตี่อองค์กร มคีวามภาคภูมใิจในการเป็นสมาชิกขององค์กร  

และพรอ้มที่จะบอกคนอื่นว่าตนเป็นสมาชิกขององค์กร การรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง 

ขององค์กร สนับสนุนและสรา้งสรรค์องค์กรใหด้ยีิ่งขึ้น 

 3. ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 

     การเกดิความผูกพันต่อองค์กร มปีัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวขอ้ง โดยในแต่ละปัจจัย

ที่เกี่ยวขอ้งกับความผูกพันมักเป็นผลมาจากการทำการศกึษาวจัิยของแต่ละคน ซึ่งจะ

แตกต่างกันไปตามสภาพแวดลอ้มขององค์การนั้น ๆ โดยตัวอย่างปัจจัยที่เกี่ยวขอ้งกับ

ความผูกพันของพนักงานมีรายละเอยีดดังนี้ 

  ในป ี1983 Steer and Porter (1983 อา้งถงึใน สุรัสวด ีสุวรรณเวช, 2549, 

หนา้ 22) ไดส้รุปว่าสิ่งที่มอีิทธพิลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ แบ่งออกเป็น  

4 กลุ่ม คอื 
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   1. โครงสร้างขององค์การ (Structural Characteristic) จะตอ้งมีลักษณะ

เป็นระบบที่มแีบบแผน มหีน้าที่ที่เด่นชัด มกีารรวมอำนาจ การกระจายอำนาจให้ผู้ร่วมงาน 

มกีารตัดสนิใจ การมสี่วนเป็นเจา้ของ ความเป็นทางการ 

   2. ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏบิัตงิาน (Personal Characteristic) เช่น 

เพศ อาย ุ ระดับการศกึษา ระดับรายได ้สถานภาพสมรส ความตอ้งการประสบ

ความสำเร็จ ระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์เป็นตน้ 

   3. ลักษณะของบทบาท (Role-Related Characteristic) หมายถงึ ลักษณะ

งานที่ผู้ปฏบิัติงานไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบอยู่ เช่น งานที่มคีวามทา้ทาย 

ความก้าวหน้าในการทำงาน การปอ้นขอ้มูลกลับ การมีความหมายของงานที่ทำ เป็นงาน 

ที่มคีุณค่า มบีทบาทที่เด่นชัดความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 

   4. ประสบการณ์ในการทำงาน (Work Experience) หมายถงึ สิ่งที่บุคคล

ไดรั้บทราบและเรยีนรูเ้มื่อเข้าไปทำงานในองค์การ เช่น ทัศนคตขิองกลุ่มทำงานที่มีผลต่อ

องค์การ ความน่าเช่ือถอืขององค์การ การรู้สกึว่าตนเองเป็นบุคคลสำคัญ ความสามารถ 

ในการพึ่งพาได้และการปฏิบัตติัวของผู้บังคับบัญชา เป็นตน้ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 แบบจำลองเบื้องตน้ ปัจจัยที่มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ที่มา : Steers, R.M. and L.W.Porter, (1983 อา้งถงึใน สุรัสวด ีสวุรรณเวช, 2549, 

 หนา้ 23) 
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  Allen and Meyer (1990 อา้งถงึใน Susan Curtis, 2001, pp. 60-62) ไดแ้บ่ง

ความผูกพันต่อองค์กรเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก ่ความผูกพันด้านความรูส้กึ ความผูกพันต่อเนื่อง  

และความผูกพันที่เกดิจากบรรทัดฐานของสังคม ดังนี้ 

   1. ปัจจัยที่ก่อใหเ้กดิความผูกพันดา้นความรูส้กึ คอื การรับรูล้ักษณะ 

ของงาน ไดแ้ก่อสิระในงาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความสำคัญของงาน ทักษะ 

ที่หลากหลาย และปฏกิริยิาของหัวหน้างาน เช่น การรู้สึกว่าองค์การสามารถไวว้างใจได ้

การรับรูถ้งึการมสี่วนร่วมในการบรหิาร ซึ่งปัจจัยเหล่านี้มคีวามสอดคล้องกับการค้นพบ

ของ Steer (1983 อา้งถึงใน สุรัสวด ีสุวรรณเวช, 2549, หนา้ 22) และ Mottaz (1987  

อา้งถงึใน สุรัสวด ีสุวรรณเวช, 2549, หน้า 23) ซึ่งกล่าวว่า ปัจจัยเหล่านี้จะทำให้เกดิ

สถานการณ์การใหร้างวัลภายใน ซึ่งจะพัฒนาใหเ้กดิความผูกพันด้านความรูส้กึ 

   2. ปัจจัยที่ก่อใหเ้กดิความผูกพันต่อเนื่อง ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาในการ

ปฏบิัตงิานความพงึพอใจในอาชีพ และความตัง้ใจจะลาออก ซึ่งอายุมคีวามสัมพันธ์ทางลบ

กับโอกาสของทางเลอืกในงานอื่น ๆ ระยะเวลาในการปฏบิัตงิานใช้เป็นเครื่องบ่งช้ีถงึการไม่

เคลื่อนยา้ยการลงทุน เช่น ความสัมพันธ์ที่ใกลชิ้ดกับเพื่อนร่วมงาน การปลดเกษยีณ  

ความตัง้ใจจะลาออก มคีวามสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันต่อเนื่อง เพราะพนักงาน 

ที่ตัง้ใจจะลาออกจะมคีวามผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ำ แมว้่าความผูกพันต่อเนื่องจะมี

อทิธพิลต่อความตัง้ใจจะลาออกของบุคคลก็ตาม นอกจากนี้ ลักษณะของงาน การม ี

ส่วนร่วมในการบริหารและการพึ่งพาอาศัยองค์การมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อเนื่อง 

ซึ่งจะมคีวามแตกต่างกันตามการรับรูข้องพนักงานกับงานอื่น ๆ ที่พบ 

   3. ปัจจัยที่ก่อใหเ้กดิความผูกพันที่เกดิจากบรรทัดฐานของสังคม ได้แก ่

ความผูกพันต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองค์การ การมีส่วนร่วมในการบริหาร 

  Gubman (1998 อ้างถงึใน สุรัสวด ีสุวรรณเวช, 2549, หนา้ 25) ไดก้ล่าวถึง 

ปัจจัย 7 ประการ ที่สรา้งให้เกดิความผูกพันต่อองค์กร ไดแ้ก ่

   1. แบ่งปันค่านยิม/เขา้ถึงเปา้หมาย (Shared Values/Sense of Purpose) 

คอื การปรับค่านยิมของพนักงานใหส้อดคลอ้งกับค่านยิมขององค์การ ซึ่งจะช่วยขยาย

ขอบเขตใหพ้นักงานได้แสดงความสามารถในการทำงานอย่างเต็มที่และตรงตามเป้าหมาย

ที่ตัง้ไว ้
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   2. คุณภาพชีวติในการทำงาน (Quality of Work Life) คือ ความพึงพอใจ

ในสภาพแวดล้อมของที่ทำงาน ซึ่งรวมถงึอุปกรณ์ เครื่องใช้ สิ่งอำนวยความสะดวกต่าง ๆ 

การมสี่วนร่วมในงานและกจิกรรมต่าง ๆ ที่บรษิัทจัดให้ 

   3. ลักษณะงาน (Job Tasks) คอื ขอบเขตงานที่มคีวามท้าทายและ

น่าสนใจ 

   4. ความสัมพันธ์ในงาน (Relationships) คอื ความพึงพอใจใน

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งไดแ้ก่ หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน และลูกคา้ 

   5. ผลรวมค่าตอบแทน (Total Compensation) คอื ความพงึพอใจใน

ค่าจา้ง สวัสดกิารและผลตอบแทนอื่น ๆ  

   6. โอกาสกา้วหนา้ในงาน (Opportunities for Growth) คอื โอกาสในการ

เรยีนรูเ้จรญิกา้วหนา้ในหนา้ที่และไดรั้บผลสำเร็จในงาน 

   7. ภาวะผู้นำ (Leadership) คอื ความเช่ือม่ันและนับถอืในผู้นำองค์การ 

  โสภา ทรัพย์มากอุดม (2533, หนา้ 33) ไดก้ำหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์กรดังนี้ 

   1. ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก ่เพศ ระดับการศกึษา อาย ุสถานภาพ

สมรสระยะเวลาทำงานในองค์การ ระดับตำแหน่ง 

   2. ปัจจัยประสบการณ์ในงาน ไดแ้ก ่ความรูส้กึว่าตนมคีวามสำคัญ 

ความรูส้กึว่าหน่วยงานเป็นที่พึ่งพงิได ้ความคาดหวังที่ไดรั้บการตอบสนองจากหน่วยงาน 

ความรูส้กึว่าหน่วยงานมีช่ือเสยีง และทัศนคตต่ิอเพื่อนร่วมงานและองค์การ 

   3. ปัจจัยลักษณะของงาน ไดแ้ก่ ความมอีิสระในการทำงาน  

ความหลากหลายของงานความมเีอกลักษณ์ของงาน ผลปอ้นกลับของงาน และงานที่มี

โอกาสปฏสิัมพันธ์กับผู้อื่น 

   4. ปัจจัยเกี่ยวขอ้งกับบทบาท ไดแ้ก ่ความขดัแยง้ในบทบาท และ 

ความคลุมเครอืในบทบาท 

  จากปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวขอ้งกับความผูกพันต่อองค์กรนัน้ จะเห็นไดว้่า 

มหีลายปัจจัยดว้ยกันที่เกี่ยวขอ้ง ซึ่งปัจจัยต่าง ๆ ที่เกดิขึ้นนัน้ต่างเป็นผลที่ไดม้าจาก

การศกึษาและวจัิยของนักวิจัยต่าง ๆ อย่างไรก็ตามแมว้่าในการศกึษาและวิจัยนัน้จะม ี 
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ตัวแปร หรอืสภาพแวดลอ้มที่แตกต่างกัน แต่จะสังเกตไดว้่าในบางปัจจัยนัน้ มคีวาม

คลา้ยคลงึกัน คอื  ความรูส้ึกว่าตนมสี่วนสำคัญ การมีส่วนร่วมในการแสดงความคดิเห็น/

การบรหิาร และดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน/อาชีพ ซึ่งปัจจัยที่เกี่ยวขอ้งกับ 

ความผูกพันต่อองค์กรดังกล่าว  เมื่อทำการพิจารณาใหด้แีลว้จะพบว่าปัจจัย แต่ละตัวนัน้มี

ความเช่ือมโยงและเกี่ยวขอ้งกันใน 3 ด้าน คอื ในส่วนของพนักงาน งาน และองค์การ และ

จากการเช่ือมโยงนี้เององค์การสามารถนำมาเป็นแนวทางในการเสริมสรา้ง 

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การได ้ กล่าวคอื ในด้านของพนักงาน (Employee)  

สิ่งสำคัญที่องค์การตอ้งตระหนักถงึ คอืการทำใหพ้นักงานไดรั้บรูว้่าตนมคีวามสำคัญ 

(Self-Esteem) ในดา้นของงาน (Work)  การมอบหมายงานใหก้ับพนักงาน ควรใหพ้นักงาน

มสี่วนเกี่ยวขอ้งในทุก ๆ ดา้น ที่เกี่ยวกับงานใหม้ากที่สุด สำหรับในดา้นขององค์การ  

สิ่งสำคัญที่องค์การตอ้งมกีารจัดเตรยีมใหแ้ก่พนักงาน  คอืโอกาสในดา้นความก้าวหนา้ 

ในงาน/อาชีพ 

 4. ผลของความผูกพันต่อองค์กรท่ีมตี่อพฤตกิรรมอื่น ๆ  

     ผลของความผูกพันต่อองค์กรใช้ทำนายอัตราการขาดงาน อัตราการลาออก

หรอืการเปลี่ยนงาน ผลการปฏบิัตงิาน การบรรลุเปา้หมายขององค์การ และสุขภาพของ

พนักงาน ดังนี้ 

   1. อัตราการขาดงาน (Absenteeism) จากทฤษฎทีางพฤตกิรรมศาสตร์ 

มคีวามเช่ือว่าพนักงานที่มคีวามผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีแรงจูงใจในการมาทำงานมากกว่า

พนักงานที่มคีวามผูกพันต่อองค์กรต่ำ และจากการศกึษาตัวแบบของ Rhodes และ Steers 

(1990 อา้งถงึใน สุรัสวดี สวุรรณเวช, 2549, หนา้ 28) ที่เกี่ยวกับการเขา้งานของพนักงาน  

พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแรงกดดันอย่างหนึ่ง ซึ่งมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับ 

การขาดงาน จึงถอืไดว้่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวทำนายแรงจูงใจในการเข้างาน 

   2. อัตราการลาออกหรอืการเปลี่ยนงาน (Turnover) ความผูกพันต่อ

องค์กรนัน้  มอีทิธพิลต่อความคงอยู่ในองค์การ เพราะสามารถใช้ทำนายอัตราการเขา้ออก

จากงานของสมาชิกองค์การ ไดด้กีว่าการศกึษาในเรื่องความพงึพอใจ กล่าวคอื  

ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวคดิซึ่งมลีกัษณะครอบคลุมเพราะสามารถสะทอ้นถงึ

ความรูส้กึของพนักงานที่มตี่อองค์การ ซึ่งมลีักษณะที่ยาวนานกว่าความพงึพอใจ 

นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์กรนัน้ในภาครวม ยังรวมถงึเปา้หมายและค่านยิมของ
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องค์การดว้ย ส่วนความพึงพอใจนัน้เนน้เฉพาะในดา้นของงานเท่านัน้ Steers และ Porter 

(1979 อา้งถึงใน สุกานดา ศุภคตสิันต,ิ 2540, หนา้ 18) ไดแ้สดงลักษณะและผลของ 

ความผูกพันต่อองค์กรโดยพบว่าความผูกพันต่อองค์กรมคีวามสัมพนัธ์เชิงผกผันกับความ

ตอ้งการลาออกของบุคลากรในองค์การ กล่าวคอื หากบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรสูง 

ความตอ้งการลาออกก็จะอยู่ในระดับต่ำ ในทางตรงกันขา้มบุคคลที่มี 

ความผูกพันต่อองค์กรต่ำ ก็จะมคีวามตอ้งการลาออกมากขึ้น 

   3. ผลการปฏบิัตงิาน (Job Performance) ความผูกพันต่อองค์กรเป็น

ปัจจัยหนึ่งที่สามารถสะทอ้นใหเ้ห็นถงึผลการปฏบิัตงิานขององค์การนัน้ ๆ กล่าวคือ 

องคก์ารใดที่พนักงานมรีะดับความผูกพันอยู่ในระดับที่สูง ย่อมมีแนวโนม้ของผลการ

ปฏบิัตงิานที่สูงตาม (The Gallup Organization, 2004 ; ISR, 2004 ; Hewitt, 2004 and 

Development Dimensions International, Inc., 2004  อ้างถงึใน สุรัสวด ีสุวรรณเวช, 

2549, หนา้ 29) 

   4. การบรรลุเป้าหมายขององค์การ (Organization Goal Attainment) 

พนักงานที่มคีวามผูกพันต่อองค์กร จะมคีวามต่อเนื่องในการเขา้ร่วมกจิกรรมต่าง ๆ ของ

องค์การ  และมคีวามเช่ือในวัตถุประสงค์องค์การ และมคีวามพยายามในการทำงานเพื่อ

ตอ้งการทำใหอ้งค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ไดตั้ง้ไว ้ซึ่งแสดงใหเ้ห็นวา่ บุคคลทีม่ี

ความรูส้กึผูกพันต่อองค์การนัน้จะมคีวามผูกพันต่องานดว้ยเช่นกัน (Steers, 1977, p.198 

อา้งถงึใน สุกานดา ศุภคตสิันต์, 2540, หน้า 20) 

   5. สุขภาพของพนักงาน (Employee Health) จากการศึกษาเรื่อง

ผลกระทบของงานในด้านสุขภาพ แสดงใหเ้ห็นว่า งานที่ทำอยู่นัน้มผีลกระทบทางดา้น

สุขภาพร่างกาย และสุขภาพใจและความแตกต่างระหว่างพนักงานที่มคีวามผูกพันและไม่มี

ความผูกพัน  โดยพนักงานที่มคีวามผูกพันจะมแีนวโน้มที่จะมสีุขภาพที่ดกีว่า เพราะมี 

ความผูกพันในงานที่ทำ และไดท้ำในงานที่ตนเองนั้นพงึพอใจ ตรงกันข้ามกับพนักงานที่ไม่มี

ความผูกพัน ที่ไม่มคีวามพงึพอใจในการทำงานทำใหสุ้ขภาพจติเสยี ไม่อยากทำงานหรอื

ทำงานผิดพลาด เกดิอุบัตเิหตุ ยังผลใหสุ้ขภาพกายเสยีด้วย 

 กล่าวโดยสรุปคอื ผลของความผูกพันต่อองค์กรทำใหเ้ราทราบทศิทางของ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน เช่น ถ้าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรก็จะทำใหไ้ม่

เกดิปัญหาในเรื่องของการขาดงาน ไม่คิดที่จะเปลี่ยนงานหรอืสถานที่ทำงาน ผลการ

ปฏบิัตงิานก็จะออกมาสูง ทำใหอ้งค์การบรรลุตามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้เป็นตน้ 
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 จากการศึกษาเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวขอ้ง สามารถสรุปไดว้่า  

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถงึ ความรูส้กึในทางที่ดขีองบคุลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ที่มีต่อองค์กรอย่างสูง ในการยอมรับ

เปา้หมายและค่านยิมขององค์กร ความเต็มใจ ทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อ

ประโยชน์ขององค์กร และความตอ้งการอย่างแรงกลา้ในการคงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกภาพ

ในองค์กร ตามแนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ของ Steers (1977, pp. 46-

75) จำนวน 3 ดา้น ประกอบดว้ย 1) ความเช่ือม่ันอย่างสูง ในการยอมรับเปา้หมาย และ

ค่านยิมขององค์กร 2) ความเต็มใจ ทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ของ

องค์กร 3) ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ในการคงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 
 

แนวคดิเกี่ยวกับการปกครองส่วนท้องถิ่น 

 ความหมายของการปกครองส่วนท้องถ่ิน 

  ความหมายของการปกครองส่วนทอ้งถิ่นนัน้ ไดม้ผู้ีใหค้วามหมายหรอืคำ

นยิามไวม้ากมายซึ่งส่วนใหญ่แลว้คำนยิามเหล่านัน้ต่างมหีลักการที่สำคัญคล้ายคลึงกัน  

จะมีแตกต่างกันบา้งก็คอืสำนวนและรายละเอยีดปลกีย่อย ซึ่งสามารถพจิารณาไดด้ังนี้ 

(โกวทิย ์พวงงาม, 2548, หนา้ 28-29) 

   Daniel Wit (1967, pp. 101-103 อ้างถงึใน ผาน พวงเงิน, 2550,  

หนา้ 17) นยิามว่า การปกครองส่วนทอ้งถิ่น หมายถงึ การปกครองที่รัฐบาลกลางใหอ้ำนาจ

หรอืกระจายอำนาจไปใหห้น่วยการปกครองส่วนทอ้งถิ่น เพื่อเปดิโอกาสใหป้ระชาชนใน

ทอ้งถิ่นไดม้อีำนาจในการปกครองร่วมกันทัง้หมด หรอืเพยีงบางส่วนในการบริหารทอ้งถิ่น

ตามหลักการที่ว่าถา้อำนาจในการปกครองร่วมกันทัง้หมด หรอืเพยีงบางส่วนในการบรหิาร

ทอ้งถิ่นตามหลักการที่ว่าถ้าอำนาจการปกครองมาจากประชาชนในทอ้งถิ่นแลว้ รัฐบาล

ของทอ้งถิ่นก็ย่อมเป็นรัฐบาลของประชาชนโดยประชาชนเพื่อประชาชน ดังนั้นการบรหิาร

การปกครองส่วนทอ้งถิ่นจงึจำเป็นตอ้งมอีงค์กรของตนเอง อันเกิดจากการกระจายอำนาจ

ของรัฐบาลกลาง โดยใหอ้งค์กรอันมไิด้เป็นส่วนหนึ่งของรัฐบาลกลางมอีำนาจในการ

ตัดสนิใจ และบรหิารงานภายในทอ้งถิ่นในเขตอำนาจของตน  

  William V. Holloway (1951, pp. 101-103 อ้างถงึใน อดิพงษ์ ฐติพิทิยา, 

2550, หนา้ 22) นยิามว่าการปกครองส่วนทอ้งถิ่น หมายถงึ องค์การที่มอีาณาเขตแน่นอน  
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มปีระชากรตามหลักที่กำหนดไว ้มอีำนาจการปกครองตนเอง มกีารบรหิารการคลังของ

ตนเองและมสีภาทอ้งถิ่นที่สมาชิกไดรั้บการเลือกตัง้จากประชาชน 

  William A. Robson (1953, pp. 574 อา้งถงึใน โกวทิย์ พวงงาม, 2548,  

หนา้ 3) นยิามว่าการปกครองส่วนทอ้งถิ่น หมายถงึ หน่วยการปกครองซึ่งรัฐไดจั้ดตัง้ขึ้น

และใหม้อีำนาจปกครองตนเอง (Autonomy) มสีทิธติามกฎหมาย (Legal Rights) และตอ้งมี

องค์กรที่จำเป็นในการปกครอง (Necessary Organization) เพื่อปฏบิัตหินา้ที่ใหส้มความมุ่ง

หมายของการปกครองส่วนทอ้งถิ่นนัน้ ๆ  

 สรุปการปกครองส่วนทอ้งถิ่น เป็นรูปแบบหน่วยการปกครองสว่นทอ้งถิ่นหลาย

รูปแบบตามความแตกต่างของความเจรญิ ประชากร หรอืขนาดพื้นที่ มอีำนาจอสิระ 

(Autonomy) ในการปฏบิัตหินา้ที่ตามความเหมาะสมมีสิทธติามกฎหมายที่จะดำเนนิการ

ปกครองตนเอง. ประชาชนในทอ้งถิ่นมสี่วนร่วมในการปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

 องค์ประกอบการปกครองส่วนท้องถ่ิน 

  John Warren (1976, p.72 อา้งถงึใน พัชพล มกิราช, 2553, หนา้ 23)  

ไดก้ล่าวว่า ระบบการปกครองส่วนทอ้งถิ่นจะต้องประกอบดว้ยองค์ประกอบ 8 ประการ  

   1. สถานะตามกฎหมาย (Legal Status) หมายความว่า หากประเทศใด

กำหนดเรื่องการ ปกครองส่วนทอ้งถิน่ไวใ้นรัฐธรรมนูญของประเทศ การปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในประเทศนัน้จะมคีวามเขม้แข็งกว่าการปกครองส่วนทอ้งถิ่นที่จัดตั้งโดยกฎหมาย

อื่น เพราะขอ้ความที่กำหนดไวใ้นรัฐธรรมนูญนัน้เป็นการแสดงใหเ้ห็นว่า ประเทศนั้นมี

นโยบายที่จะกระจายอำนาจอย่างแทจ้รงิ 

   2. พื้นที่และระดับ (Area and Level) ปัจจัยที่มีความสำคัญต่อการ

กำหนดพื้นที่และระดับของหน่วยปกครองส่วนทอ้งถิ่นมหีลายประการ เช่น ปัจจัยทาง

ภูมศิาสตร์ ประวัตศิาสตร์ เช้ือชาตแิละความสำนกึในการปกครองตนเองของประชาชน  

จงึไดม้กีฎเกณฑ์ที่จะกำหนดพื้นที่และระดับของหน่วยการปกครองส่วนทอ้งถิ่นออกเป็น  

2 ระดับ คอื หน่วยการปกครองส่วนทอ้งถิ่นขนาดเล็กและขนาดใหญ่ 

   3. การกระจายอำนาจและหนา้ที่ การที่จะกำหนดใหท้้องถิ่นมอีำนาจ

หนา้ที่มากนอ้ยเพยีงใดขึ้นอยู่กับนโยบายทางการเมอืงและการปกครองของรัฐบาลเป็น

สำคัญ 

   4. องค์การนติบิุคคล จัดตัง้ขึ้นโดยผลแห่งกฎหมายแยกจากรัฐบาลกลาง

หรอืรัฐบาลแห่งชาติมขีอบเขตการปกครองที่แน่นอน มีอำนาจในการกำหนดนโยบาย  
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ออกกฎ ขอ้บังคับควบคุมให้มกีารปฏบิัตติามนโยบายนั้น ๆ  

   5. มกีารเลอืกตั้ง สมาชิกองค์การหรอืคณะผู้บรหิารจะตอ้งไดรั้บการ

เลอืกตัง้จากประชาชนในทอ้งถิ่นนัน้ ๆ ทัง้หมดหรอืบางส่วน เพื่อแสดงถึงการเข้ามีส่วนร่วม

ทางการเมอืงการปกครองของประชาชน โดยเลอืกผู้บริหารทอ้งถิ่นของตนเอง 

   6. อสิระในการปกครองส่วนทอ้งถิ่น สามารถใช้ดุลยพนิจิของตนเองใน

การปฏบิัตกิจิการภายในขอบเขตของกฎหมายโดยไม่ต้องขออนุมัตจิากรัฐบาลกลาง และไม่

อยู่ในสายการบังคับบัญชาของหน่วยงานทางราชการ 

   7. งบประมาณของตนเอง มอีำนาจในการจัดเก็บรายไดก้ารจัดเก็บภาษี

ตามขอบเขตที่กฎหมายใหอ้ำนาจในการจัดเก็บเพื่อใหท้้องถิ่นมรีายไดเ้พยีงพอที่จะทำนุ

บำรุงทอ้งถิ่นใหเ้จรญิกา้วหนา้ต่อไป 

   8. การควบคุมดูแลของรัฐ เมื่อไดรั้บการจัดตั้งขึ้นแลว้ยังคงอยู่ในการ

กำกับดูแลจากรัฐ เพื่อประโยชน์และความม่ันคงของรัฐและประชาชนโดยส่วนรวม โดยการ

มอีสิระในการดำเนินงานของหน่วยการปกครองส่วนทอ้งถิ่นนัน้ ทัง้นี้มไิดห้มายความว่ามี

อสิระเต็มที่ทเีดยีว คง หมายถงึ เฉพาะอสิระในการดำเนนิการเท่านัน้ เพราะมฉิะนั้นแลว้

ทอ้งถิ่นจะกลายเป็นรัฐอธปิไตยไป รัฐจงึตอ้งสงวนอำนาจในการควบคุมดูแลอยู่การ

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นกำหนดขึ้นบนพื้นฐานทฤษฎกีารกระจายอำนาจและอุดมการณ์

ประชาธปิไตย ซึ่งมุ่งเปดิโอกาสและสนับสนุนใหป้ระชาชนเขา้มามสี่วนร่วมทางการเมอืง

และกจิกรรมการปกครองตนเองในระดับหนึ่ง ซึ่งจะเห็นไดจ้ากลักษณะสำคัญของการ

ปกครองส่วนทอ้งถิ่น ที่เนน้การมอีสิระในการปกครองตนเอง มกีารเลอืกตัง้ มอีงค์การหรอื

สถาบันที่จำเป็นในการปกครองตนเองและที่สำคัญก็คอืประชาชนในทอ้งถิ่นจะมสี่วนร่วม 

ในการปกครองตนเองอย่างกว้างขวาง 

 ความสำคัญของการปกครองส่วนท้องถ่ิน 

 จากการศกึษาพบว่า ความสำคัญของการปกครองส่วนทอ้งถิ่นประกอบดว้ย  

  1. การปกครองส่วนทอ้งถิ่นถอืเป็นรากฐานของการปกครองระบอบ

ประชาธปิไตย เพราะเป็นสถาบันฝึกสอนการเมอืงการปกครองใหแ้ก่ประชาชน ทำใหเ้กดิ

ความคุน้เคยในการใช้สทิธแิละหน้าที่พลเมอืง อันจะนำไปสู่ความศรัทธาเลื่อมใสในระบอบ

ประชาธปิไตย 

  2. การปกครองส่วนทอ้งถิ่นเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล 
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  3. การปกครองส่วนทอ้งถิ่นจะทำใหป้ระชาชนรูจั้กการปกครองตนเอง 

เพราะเปดิโอกาสใหป้ระชาชนไดเ้ขา้ไปมสี่วนร่วมทางการเมอืง ซึ่งจะทำใหป้ระชาชนเกดิ

สำนกึในความสำคัญของตนเองต่อทอ้งถิ่น ประชาชนจะมสี่วนรับรูถ้งึอุปสรรค ปัญหา และ

ช่วยกันแกไ้ขปัญหาของทอ้งถิ่นของตน 

  4. การปกครองส่วนทอ้งถิ่นสามารถตอบสนองความตอ้งการของทอ้งถิ่น

ตรงเปา้หมายและมปีระสทิธภิาพ 

  5. การปกครองส่วนทอ้งถิ่นจะเป็นแหล่งสร้างผู้นำทางการเมอืง การบริหาร

ประเทศในอนาคต 

  6. การปกครองส่วนทอ้งถิ่นสอดคลอ้งกับแนวคดิในการพัฒนาชนบทแบบ

พึ่งตนเอง 

 สรุปไดว้่า ความสำคัญของการปกครองส่วนทอ้งถิ่นนั้น ก็เพื่อใหป้ระชาชน

ปกครองตนเอง ตอบสนองความตอ้งการของประชาชน เพื่อแบ่งเบาภาระของรัฐบาล 

 หน้าท่ีความรับผดิชอบของหน่วยการปกครองส่วนท้องถ่ิน 

 หนา้ที่ความรับผิดชอบของหน่วยการปกครองส่วนทอ้งถิ่น ควรจะตอ้งพจิารณา

ถงึกำลังเงินกำลังงบประมาณ กำลังคน กำลังความสามารถของอุปกรณ์ เครื่องมือ 

เครื่องใช้ และหนา้ที่รับผิดชอบควรเป็นเรื่องที่เป็นประโยชน์ต่อทอ้งถิ่นอย่างแทจ้รงิ หาก

เกดิกว่าภาระ หรอืเป็นนโยบายซึ่งรัฐบาลตอ้งการความเป็นอันหนึ่งอันเดยีวกันทัง้ประเทศ 

ก็ไม่ควรมอบใหท้อ้งถิ่นดำเนนิการ เช่นงานทะเบยีนที่ดิน การศกึษาในระดับอุดมศึกษา การ

กำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบใหห้น่วยการปกครองส่วนทอ้งถิ่นดำเนนิการ มีขอ้พิจารณา

ดังนี้ (ชูวงศ์ ฉายะบุตร, 2549, หนา้ 18-19) 

  1. เป็นงานที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอ้มของทอ้งถิ่น และงานที่เกี่ยวกับการ

อำนวยความสะดวกในชีวติความเป็นอยู่ของชุมชน ไดแ้ก ่การจัดทำถนน สะพาน 

สวนหย่อม สวนสาธารณะการกำจัดขยะมูลฝอย เป็นต้น 

  2. เป็นงานที่เกี่ยวกับการปอ้งกันภัย รักษาความปลอดภัย เช่น งานดับเพลงิ 

  3. เป็นงานที่เกี่ยวกับสวัสดกิารสังคม เช่น การจัดใหม้ีหน่วยบรกิารทาง

สาธารณสุขจัดใหม้สีถานสงเคราะห์เด็กและคนชรา เป็นตน้ 

  4. เป็นงานที่เกี่ยวกับการพาณชิย์ทอ้งถิ่น เป็นงานที่หากปล่อยใหป้ระชาชน 

ดำเนนิการเองอาจไม่ไดรั้บผลดเีท่าที่ควรจะเป็น จัดให้มโีรงรับจำนำการจัดตลาดและงาน

ต่าง ๆ ที่มีรายไดโ้ดยสามารถเรียกค่าบรกิารจากประชาชน  
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 โครงสร้างและรูปแบบการบรหิารการปกครองส่วนท้องถ่ิน 

  โครงสรา้งการปกครองส่วนทอ้งถิ่นของไทยในปัจจุบัน  เป็นระบบ 

การปกครองส่วนทอ้งถิน่ 2 ระดับ คอื (สมาน รังสโิยกฤษฎ์ และสุธ ีสุทธสิมบรูณ์, 2544,  

หนา้ 73) 

   1. ระดับจังหวัดเป็นองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นระดับบน (Upper Lever)  

ไดแ้ก่ องค์กรบรหิารส่วนจังหวัด (อบจ.) การบริหารองค์กรส่วนจังหวัดประกอบดว้ย สภา

องค์กรบรหิารส่วนจังหวัด เป็นฝ่ายนติบิัญญัติ สมาชิกสภาฯ ไดรั้บการเลอืกตัง้โดยตรงจาก

ประชาชนในพื้นที่ อยู่ในตำแหน่งคราวละ 4 ป ีและสมาชิกสภาองค์กรบรหิารส่วนจังหวัดจะ

เลอืกสมาชิกดว้ยกันเป็นประธานสภาองค์กรบรหิารส่วนจังหวัด 1 คน และรองประธาน 

สภาองค์กรบริหารส่วนจังหวัดอกี 2 คน เป็นนายกองค์กรบรหิารส่วนจังหวัด 1 คน   

   2. ระดับชุมชนเมืองและชนบท เป็นองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นระดับล่าง  

(Lower Level) ในปัจจุบัน ไดแ้ก่ เทศบาล และองค์กรบรหิารส่วนตำบล มรูีปแบบ ดังนี้ 

    2.1 เทศบาล มเีทศบาลระดับต่าง ๆ ตามรายไดแ้ละจำนวนประชาชน  

คอื เทศบาลตำบล เทศบาลเมอืง เทศบาลนคร การบรหิารงานของเทศบาลทัง้ 3 ระดับ  

มรูีปแบบการจัดองค์กรและการบรหิารงานอย่างเดยีวกัน ประกอบดว้ย สภาเทศบาลเป็น

ฝ่ายนติบิัญญัติ สมาชิกสภาเทศบาลไดรั้บเลอืกโดยตรงจากประชาชน ดำรงตำแหน่งคราว

ละ 4  ป ีสมาชิกสภาเทศบาลจะเลอืกสมาชิกดว้ยกัน เป็นประธานสภาเทศบาล 1 คน  และ

รองประธานสภาเทศบาล 1 คน ส่วนนายกเทศมนตรีและเทศมนตรี ผู้ว่าราชการจังหวัดจะ

แต่งตัง้จากสมาชิกสภาเทศบาล โดยความเห็นชอบจากสภาเทศบาล มอีำนาจหน้าที่ตาม

พระราชบญัญัตเิทศบาล พุทธศักราช 2496 และที่แกไ้ขเพิ่มเตมิถงึฉบับที่ 11 พทุธศักราช  

2543 

    2.2  องค์กรบรหิารส่วนตำบล การบรหิารงานประกอบดว้ย   

สภาองค์กรบริหารส่วนตำบล เป็นฝ่ายนิตบิัญญัต ิสมาชิกฯ มาจาการเลอืกตัง้ ดำรง

ตำแหน่งคราวละ 4 ป ีสมาชิกสภาฯ จะเลือกประธานสภาองค์กรบริหารส่วนตำบล 1 คน  

รองประธานสภาฯ 1 คน เลขานุการสภาฯ 1 คน ดำรงตำแหน่งคราวละ 2 ปี สำหรับคณะ

ผู้บรหิารองค์กรบริหารส่วนตำบล ประกอบดว้ย นายกองค์กรบรหิารส่วนตำบล 1 คน  

รองนายกองค์กรบรหิารส่วนตำบล 2 คน เลขานุการนำยกองค์กรบรหิารส่วนตำบล 1 คน  

ดำรงตำแหน่งคราวละ 4 ป ี มอีำนาจหนา้ที่ตามพระราช บัญญัตสิภาตำบลและองค์กร

บรหิารส่วนตำบล  พุทธศักราช 2537 และที่แกไ้ขเพิ่มเตมิถงึฉบับที่  5  พุทธศักราช 2546 
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 นอกจากนี้ยังมกีารปกครองส่วนทอ้งถิ่นในรูปแบบพเิศษ ม ี2 องค์กร คอื 

  ก. กรุงเทพมหานคร การบริหารงานจะประกอบดว้ย สภากรุงเทพมหานคร 

ซึ่งจะเป็นฝ่ายนติบิัญญัต ิสมาชิกสภาฯ ไดรั้บการเลอืกตัง้จากประชาชนในแต่ละเขต ดำรง

ตำแหน่งคราวละ 4 ป ีสมาชิกสภาฯ กรุงเทพมหานครจะเลอืกสมาชิกดว้ยกันเองเป็น

ประธานสภาฯ 1 คน รองประธานสภาฯ ไม่เกนิ 2 คน ดำรงตำแหน่ง 2 ป ีส่วนผู้ว่าราชการ

กรุงเทพมหานครไดรั้บการเลอืกตัง้โดยตรงจากประชาชน และมรีองผู้ว่าราชการฯ ไม่เกนิ  

4 คน ที่ไดรั้บการแต่งตั้งจากผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร มอีำนาจหน้าที่ตาม

พระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารราชการกรุงเทพมหานคร พุทธศักราช 2528 และที่แกไ้ข

เพิ่มเตมิถงึฉบับที่  4  พุทธศักราช  2542 

  ข. เมอืงพัทยา จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารราชการเมอืง

พัทยา พุทธศักราช 2542 มีรูปแบบการบรหิารคอื  สภาเมอืงพัทยาเป็นฝ่ายนติบิัญญัต ิ 

ประกอบดว้ย สมาชิกจำนวน 24 คน เลอืกตั้งโดยราษฎรผู้มสีทิธเิลอืกตัง้ในเขตเมอืงพัทยา  

อันเป็นการเลอืกตัง้โดยตรงและและรับตำแหน่งคราวละ 4 ปี สมาชิกสภาฯ จะเลอืกตัง้

สมาชิกดว้ยกันเป็นประธานสภาเมอืงพัทยา 1 คน และรองประธานฯ อกี 2 คน แลว้เสนอ

ใหผู้้ว่าราชการจังหวัดแต่งตั้ง  ส่วนนายกเมอืงพัทยานัน้มาจากการเลอืกตัง้โดยราษฎรผู้มี

สทิธเิลอืกตัง้ในเขตเมอืงพัทยาอันเป็นการเลอืกตั้งโดยตรงและรับเช่นกัน ดำรงตำแหน่ง

คราวละ 4 ป ีมอีำนาจหนา้ที่ตามพระราชบัญญัตริะเบียบบรหิารราชการเมอืงพัทยา  

พุทธศักราช 2542 

 จากอดตีที่ผ่านมาแมก้ฎหมายจะบัญญัตใิห้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นประเภท

ต่าง ๆ มอีำนาจมากพอสมควร แต่ในความเป็นจริงกลับมอีำนาจในการบริหารงานนอ้ย

มาก เพราะบทบัญญัตทิี่ใหอ้ำนาจแก่ทอ้งถิ่นทัง้หลาย มักบัญญัตใิหต้กอยู่ภายใตก้ฎหมาย

อื่น ทำใหอ้งค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นไม่มอีำนาจในการดำเนนิการไดเ้ต็มที่ แต่ในอนาคต

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นจะมอีำนาจหน้าที่มากขึ้นตามแนวทางที่ไดก้ำหนดไวใ้น 

พระราชบัญญัตกิำหนดแผนและขัน้ตอนการกระจายอำนาจใหแ้ก่องค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่น พุทธศักราช 2542 ที่กำหนดใหม้กีารพัฒนาคุณภาพชีวติของคนในชุมชน 

โดยมสี่วนราชการในส่วนกลางคอยดูแล  แต่การตัดสินใจขึ้นอยู่กับคนในทอ้งถิ่นนั้น ๆ  

  สรุปความสำคัญของการปกครองสว่นทอ้งถิ่นว่า เป็นการปกปกครองตนเอง

ของทอ้งถิ่นโดยการเลอืกตัง้ผู้บรหิารโดยตรง เพื่อการบรหิารและงบประมาณในการแกไ้ข

ปัญหาและสนองตอบความตอ้งการของคนในทอ้งถิ่นเอง โดยยดึหลักการกระจายอำนาจ 
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ใหแ้ก่ประชาชนในท้องถิ่นภายใตก้ารกำกับดูแลของรัฐ เป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐ  

ในระดับหนึ่ง อกีทัง้เป็นการสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถิ่นไดต้รงตามประเด็น

ของปัญหา 

 แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองส่วนท้องถ่ินในรูปแบบองค์การบรหิาร 

ส่วนตำบล 

  พระราชบัญญัติสภาตำบลและองค์การบริหารส่วนตำบล พ.ศ. 2537 และที่

แกไ้ขเพิ่มเติม ได้บัญญัติถึงหลักเกณฑ์ในการจัดตั้งองค์การบริหารส่วนตำบลไว้ในมาตรา 

40 กำหนดไวว้่า สภาตำบลไดท้ี่มรีายไดโ้ดยไม่รวมเงินอุดหนุนในปงีบประมาณที่ล่วงมา

ตดิต่อกัน 3 ปี เฉลี่ยไม่ต่ำกว่าปีละ 150,000 บาท หรือตามเกณฑ์รายได้เฉลี่ยที่มีการ

เปลี่ยนแปลงเกณฑ์รายได้ของสภาตำบล ที่ได้ทำเป็นประกาศของกระทรวงมหาดไทย

และประกาศในราชกิจจานุเบกษา อาจจัดตั้งเป็นองค์การบริหารส่วนตำบลได้ ใน

ประกาศนั้นให้ระบุช่ือและเขตขององค์การบรหิารส่วนตำบลไวด้ว้ย โดยในมาตรา 41 

กำหนดไวว้่า สภาตำบลที่ได้จัดตัง้เป็นองค์การบรหิารส่วนตำบลตามมาตรา 40 ใหพ้้นจาก

สภาพแห่งสภาตำบลนับแต่วันที่ได้ประกาศจัดตั้งขึ้นเป็นองค์การบริหารส่วนตำบลเป็นต้นไป 

บรรดางบประมาณ ทรัพย์สิน สทิธ ิสทิธเิรยีกรอ้ง หนี้ และเจา้หนา้ที่ของสภาตำบล ใหโ้อนไป

เป็นขององคก์ารบรหิารส่วนตำบลและในมาตรา 43 กำหนดว่า องค์การบริหารส่วนตำบลมี

ฐานะเป็นนติบิุคคลและเป็นราชการบริหารส่วนท้องถิ่น 

  โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนตำบล 

  โครงสร้างองค์การบรหิารส่วนตำบล ซึ่งเป็นหน่วยราชการส่วนท้องถิ่นที่เล็ก

ที่สุดและใกล้ชิดกับประชาชนมากที่สุด ที่ให้การบริการสาธารณะกับประชาชนนั้นลักษณะ

ของโครงสรา้งและหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนตำบลดังนี้ 

   1. ฝ่ายการเมอืง ซึ่งเป็นขา้ราชการการเมอืงมาจากการเลอืกตั้งของ

ประชาชนในเขตทอ้งถิ่น 

    1.1 สภาองค์การบริหารส่วนตำบล ประกอบดว้ย สมาชิกสภาองค์การ

บรหิารส่วนตำบลจำนวนหมู่บ้านละ 2 คนซึ่งเลือกตั้งโดยราษฎรผู้มีสิทธิเลือกตั้งในแต่ละ

หมู่บ้านในเขตองค์การบริหารส่วนตำบลนั้นแต่ถ้าหากในเขตองค์การบริหารส่วนตำบลใดมี

เพียง 1 หมู่บ้าน ก็ให้มสีมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนตำบล จำนวน 6 คน และในกรณทีี่มี

เพยีง 2 หมู่บ้าน ก็ให้มีสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนตำบลจำนวนหมู่บ้านละ 3 คนอายุ

ของสภาองค์การบริหารส่วนตำบลกำหนดคราวละ 4 ปี นับแต่วันเลือกตั้ง มีอำนาจหน้าที่
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ให้ความเห็นชอบแผนพัฒนาตำบลเพื่อเป็นแนวทางในการบรหิารกจิการขององค์การบรหิาร

ส่วนตำบลพจิารณาและใหค้วามเห็นชอบขอ้บัญญัตติำบลร่างขอ้บัญญัติงบประมาณ

รายจ่ายประจำป ีและเพิ่มเตมิควบคุมการปฏบิัตงิานของนายกองค์การบรหิารส่วนตำบล

เป็นไปตามนโยบายและแผนพัฒนาตำบล กฎหมาย ระเบยีบและขอ้บังคับของทางราชการ 

    1.2 นายกองค์การบริหารส่วนตำบลซึ่งอาจแต่งตัง้รองนายกองค์การ

บรหิารส่วนตำบลไดไ้ม่เกนิ 2 คน และเลขานุการนำยกองค์การบรหิารส่วนตำบลจำนวน 1 

คน โดยมอีำนาจหนา้ที่คือ บรหิารกจิการขององค์การบรหิารส่วนตำบลใหเ้ป็นไปตาม

ขอ้บัญญัตแิละแผนพัฒนาตำบล และรับผิดชอบการบริหารกิจการขององค์การบริหาร

ส่วนตำบลต่อสภาองค์การบรหิารส่วนตำบล ในการจัดทำแผนพัฒนาตำบลและจัดทำ

งบประมาณรายจ่ายประจำป ีหรืองบประมาณรายจ่ายเพิ่มเติม เพื่อเสนอใหส้ภาองค์การบริหาร

ส่วนตำบลพิจารณาให้ความเห็นชอบแล้วขออนุมัติต่อนายอำเภอรายงานผลการปฏิบัติงาน

และการใช้จ่ายเงินให้สภาองค์การบรหิารส่วนตำบลทราบอย่างนอ้ยปลีะ 2 ครัง้ และปฏบิัติ

หนา้ที่อื่นตามที่ทางราชการมอบหมาย 

   2. ฝ่ายประจำ ซึ่งมพีนักงานส่วนตำบลมีหนา้ที่ในการปฏิบัตงิานตาม

นโยบายของรัฐบาลหรอืคณะผู้บริหารและดูแลใหม้ีการปฏบิัตงิานให้เป็นไปตามระเบยีบและขอ้

กฎหมายโดยในฝ่ายประจำได้กำหนดใหม้สี่วนราชการต่าง ๆ คอื สำนักงานปลัดองค์การบรหิาร

ส่วนตำบล กองคลัง กองช่าง กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม กองการศึกษาศาสนาและ

วัฒนธรรม กองสวัสดกิารสังคม และส่วนราชการที่มีความจำเป็น ประกอบดว้ย 

    2.1 สำนักปลัดองค์การบรหิารส่วนตำบล   

      มีหน้าที่เกี่ยวกับงานธุรการสารบรรณการจัดทำแผนพัฒนา

ตำบลการจัดทำร่างขอ้บัญญัต ิการจัดทำทะเบยีนคณะผู้บรหิาร สมาชิกองค์การบริหาร 

ส่วนตำบล การดำเนนิการตามนโยบายของรัฐบาล แผนพัฒนาเศรษฐกจิ การใหค้ำปรกึษา

งานในหนา้ที่และความรับผิดชอบการปกครอง บังคับบัญชา พนักงานส่วนตำบลและ

พนักงานจ้างการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลทั้งหมด การดำเนินการ

เกี่ยวกับการอนุญาตต่าง ๆ และปฏบิัติหนา้ที่อื่นที่เกี่ยวขอ้ง แบ่งส่วนราชการภายใน

ออกเป็น 5 งาน คอื 

     1. งานบรหิารทั่วไป  มหีน้าที่ความรับผิดชอบ 

      - งานสารบรรณ 

      - งานบรหิารงานบุคคล 
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      - งานเลอืกตัง้และทะเบยีนขอ้มูล 

      - งานตรวจสอบภายใน 

      - งานกจิการสภา 

      - งานอำนวยการและประสานงาน 

      - งานอื่นที่ไม่อยู่ในความรับผิดชอบส่วนใด  

     2. งานนโยบายและแผน  มีหนา้ที่ความรับผิดชอบ 

      - งานนโยบายและแผนพัฒนา 

      - งานวชิาการ 

      - งานขอ้มูล สถติ ิและการประชาสัมพันธ์ 

      - งานสารสนเทศและระบบคอมพวิเตอร์ 

      - งานงบประมาณ 

     3. งานกฎหมายและคด ีมีหนา้ที่ความรับผิดชอบ 

      - งานกฎหมายและนติกิรรม 

      - งานการดำเนนิการทางคดแีละศาลปกครอง 

      - งานร้องเรยีนรอ้งทุกข์และอุทธรณ์  

      - งานระเบยีบการคลัง 

      - งานขอ้บัญญัตแิละระเบยีบ 

     4. งานปอ้งกันและบรรเทาสาธารณภัย มหีนา้ที่ความรับผิดชอบ 

      - งานอำนวยการ 

      - งานปอ้งกัน 

      - งานช่วยเหลอืฟื้นฟู 

      - งานกูภั้ย 

     5. งานส่งเสรมิการเกษตร มหีนา้ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับ การปฏบิัติ 

ทางการเกษตร และทางสัตวแพทย์ การศกึษาค้นคว้าทดลอง วเิคราะห์ทางการเกษตร เช่น 

การเพาะปลูก การปรับปรุงพันธุ์ การขยายพันธุ์ การคัดพันธุ์ต้านทานโรคและศัตรูพืช  

การวเิคราะห์ดนิ การจัดการและรักษามาตรฐานพันธุพ์ืช การศกึษาและวจัิยเพื่อควบคุม 

พันธุ์พชื วัตถุมพีษิและปุย๋เคม ีการใหค้ำปรกึษาแนะนำ ปรกึษาคน้ควา้การเลี้ยงและรักษา 

สัตว์กำหนดนโยบายวางแผนงานการดำเนินงานวชิาการเกษตร การเผยแพร่กจิการ

ทางการเกษตรแนะแนววชิาการเกษตร และปฏบิัตหิน้าที่อื่นที่เกี่ยวขอ้ง 
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    2.2 กองคลัง  

     มีหน้าที่เกี่ยวกับการจัดทำบัญชีและทะเบียนรับ-จ่ายเงินทุก

ประเภท งานเกี่ยวกับการเงิน การเบกิจ่ายเงินการเก็บรักษาเงิน การนำส่งเงิน การฝากเงิน การ

ตรวจเงิน องค์การบรหิารส่วนตำบล รวบรวมสถติเิงินได้ ประเภทต่าง ๆ การเบกิตัดป ีการ

ขยายเวลาเบกิจ่ายงบประมาณ การหักภาษีและนำส่งเงนิคงเหลอืประจำวัน การรับและจ่าย

ขาดเงินสะสมขององค์การบรหิารส่วนตำบล การยมืเงนิทดรองราชการ การจัดหาผลประโยชน์

จากสิ่งก่อสรา้งและทรัพย์สินขององค์การบริหารส่วนตำบล การตรวจสอบงานของจังหวัด

และสำนักงานตรวจเงนิแผ่นดนิ การเร่งรัดใบสำคัญและเงนิยืมคา้งชำระ การจัดเก็บภาษ ี

การประเมินภาษี การเร่งรัดจัดเก็บรายได ้การพัฒนารายได ้ การออกใบอนุญาตและ

ค่าธรรมเนยีมต่าง ๆ และปฏิบัตหินา้ที่อื่นที่เกี่ยวขอ้ง การแบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 

4 งาน คอื 

     1. งานการเงิน มหีนา้ที่ความรับผิดชอบ 

      - งานรับเงิน 

      - งานจัดทำฎกีาเบกิและจ่ายเงิน 

      - งานเก็บรักษาเงนิ 

     2. งานบัญชี มหีนา้ที่ความรับผิดชอบ 

      - งานการบัญชี 

      - งานทะเบยีนคุมการเบกิจ่าย 

      - งานงบการเงินและงบทดลอง 

      - งานงบแสดงฐานะทางการเงิน 

     3. งานพัฒนาและจัดเก็บรายได ้มหีนา้ที่ความรับผิดชอบ 

      - งานภาษอีากร ค่าธรรมเนียมและค่าเช่า 

      - งานพัฒนารายได ้

      - งานควบคุมกจิการคา้และค่าปรับ 

      - งานทะเบยีนควบคุมและเร่งรัดรายได ้

     4. งานทะเบยีนทรัพย์สนิและพัสดุ มีหนา้ที่ความรับผิดชอบ 

      - งานทะเบียนทรัพย์สนิและแผนที่ภาษี 

      - งานพัสดุ 

      - งานทะเบยีนเบิกจ่ายวัสดุครุภัณฑ์และยานพาหนะ 
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    2.3 กองช่าง 

     ทำหนา้ที่เกี่ยวกับงานสำรวจ ออกแบบ เขยีนแบบถนนอาคาร 

สะพาน แหล่งน้ำ ฯลฯ งานประมาณการราคาค่าใช้จ่ายตามโครงการ งานควบคุมอาคาร งาน

ก่อสร้าง และซ่อมบำรุงทาง อาคาร สะพาน แหล่งน้ำ งานควบคุมการก่อสร้าง งานอื่นที่

เกี่ยวขอ้ง หรืองานที่ไดรั้บมอบหมาย การแบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น  4 งาน คอื 

     1. งานก่อสรา้ง มีหนา้ที่ความรับผิดชอบ 

      - งานก่อสร้างและบูรณะถนน 

      - งานก่อสร้างและบูรณะสภาพและโครงการพเิศษ 

      - งานระบบขอ้มูลและแผนที่เสน้ทางคมนาคม 

      - งานบำรุงรักษาเครื่องจักรและยานพาหนะ  

     2. งานออกแบบและควบคุมอาคาร มีหนา้ที่ความรับผิดชอบ 

      - งานควบคุมการก่อสรา้งอาคาร 

      - งานประเมินราคา 

      - งานวศิวกรรม 

      - งานออกแบบและบรกิารขอ้มูล 

     3. งานประสานสาธารณูปโภคมหีน้าที่ความรับผิดชอบ 

      - งานประสานสาธารณูปโภคและกจิการประปา 

      - งานไฟฟา้สาธารณะ 

      - งานระบายน้ำ 

      - งานจัดตกแต่งสถานที่ 

     4. งานผังเมอืง มหีน้าที่ความรับผิดชอบ 

      - งานสำรวจและแผนที่ 

      - งานวางผังพัฒนาเมอืง 

      - งานควบคุมทางผังเมอืง 

    2.4 กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอ้ม 

     มีภาระหน้าที่เกี่ยวกับการควบคุมโรค การสุขาภิบาลอื่น ๆ ตาม

แผน การสาธารณสุขและข้อบังคับตำบล การวางแผนการสาธารณสุข การประมวลและ

วเิคราะห์ขอ้มูลทางสถติทิี่เกี่ยวขอ้งกับสาธารณสุข งานเฝ้าระวังโรค การเผยแพร่ฝึกอบรม การให้

สุขศกึษา การจัดทำงบประมาณตามแผนงานสาธารณสุข งานด้านสิ่งแวดล้อม การให้บรกิาร
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สาธารณสุข การควบคุมการฆ่าสัตว์ จำหน่ายเนื้อสัตว์ งานธุรการและปฏบิัตหิน้าที่อื่นที่

เกี่ยวขอ้งแบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 6 งาน คอื 

    1. งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม มหีนา้ที่ความรับผิดชอบ 

               - งานสุขาภบิาลทั่วไป 

               - งานสุขาภบิาลโรงงาน 

               - งานสุขาภบิาลอาหารและสถานประกอบการ 

               - งานอาชีวอนามัย 

    2. งานส่งเสรมิสุขภาพและสาธารณสุข มหีนา้ที่ความรับผิดชอบ 

               - งานอนามัยชุมชน 

              -งานสาธารณสุขมูลฐาน 

               - งานสุขศกึษา 

               - งานควบคุมมาตรฐานอาหารและน้ำ 

               - งานปอ้งกันยาเสพตดิ 

    3. งานรักษาความสะอาด มหีนา้ที่ความรับผิดชอบ 

               - งานควบคุมสิ่งปฏกิูล 

               - งานรักษาความสะอาดและขนถ่ายสิ่งปฏกิูล 

               - งานกำจัดมูลฝอยและนำ้เสยี 

    4. งานควบคุมและจัดการคุณภาพสิ่งแวดลอ้ม มหีนา้ที่ความรับผิดชอบ 

               - งานส่งเสริมและเผยแพร่ใหค้วามรู้ 

               - งานควบคุมมลพษิ 

               - งานศกึษาและวเิคราะห์ผลกระทบสิ่งแวดลอ้ม 

               - งานตดิตามตรวจสอบ 

    5. งานควบคุมโรค มีหนา้ที่ความรับผิดชอบ 

               - งานการเฝ้าระวัง 

               - งานระบาดวทิยา 

               - งานโรคตดิต่อและสัตว์นำโรค 

               - งานโรคเอดส์ 

    6. งานบรกิารสาธารณสุข มหีนา้ที่ความรับผิดชอบ 

               - งานรักษาและพยาบาล 
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              - งานชันสูตรสาธารณสุข 

               - งานเภสัชกรรม 

               - งานทันตกรรม 

               - งานสัตว์แพทย์และกจิการโรงฆ่าสัตว์ 

   2.5 กองการศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรม  

    มีหน้าที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานทางการศึกษาเกี่ยวกับ การวิเคราะห์ 

วจัิยและพัฒนาหลักสูตร การแนะแนว การวัดผลประเมนิผล การพฒันาตำราเรยีน การวางแผน

การศกึษาของมาตรฐานสถานศกึษา การจัดบรกิารส่งเสรมิการศกึษา การใช้เทคโนโลยทีาง

การศกึษา การเสนอแนะเกี่ยวกับการศกึษา การส่งเสริมการวจัิย การวางโครงการ 

สำรวจเก็บรวบรวมข้อมูลสถิติการศึกษา เพื่อนำไปประกอบการพิจารณากำหนดนโยบาย 

แผนงาน และแนวทางการปฏบิัตใินการจัดการศกึษา การเผยแพร่การศกึษา และปฏิบัตหิน้าที่

อื่นที่เกี่ยวขอ้ง การแบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 3 งาน คอื 

    1. งานบรหิารงานการศกึษา มหีน้าที่ความรับผิดชอบ  

     - งานบรหิารวชิาการ 

     - งานนเิทศการศกึษา 

     - งานเทคโนโลยทีางการศกึษา 

     - งานลูกเสอืและยุวกาชาด       

    2. งานส่งเสรมิการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม มหีนา้ที่ความรับผิดชอบ  

     - งานหอ้งสมุด พพิธิภัณฑ์ และเครอืข่ายทางการศึกษา 

     - งานกจิการศาสนา 

     - งานส่งเสริมประเพณี ศลิปะและวัฒนธรรม 

     - งานกิจการเด็กและเยาวชน 

     - งานกฬีาและสันทนาการ        

    3. งานกจิการโรงเรยีน มีหนา้ที่ความรับผิดชอบ  

     - งานจัดการศกึษา 

     - งานพลศกึษา 

     - งานทดสอบประเมนิผลและตรวจวดัผลโรงเรยีน 

     - งานบรกิารและบำรุงสถานศกึษา 

     - งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 



 

 

63 

   2.6 กองสวัสดกิารสังคม 

    ทำหน้าที่เกี่ยวกับงานสวัสดีการสังคมเกี่ยวกับการสังคมสงเคราะห์ 

การส่งเสรมิสวัสดกิารเด็กและเยาวชน การพัฒนาชุมชน การจัดระเบยีบชุมชน การส่งเสรมิกฬีา 

การจัดให้มีและสนับสนุนกิจกรรมศูนย์รวมเยาวชน ส่งเสริมงานประเพณีท้องถิ่น กิจกรรม

ทางศาสนา งานหอ้งสมุด การใหค้ำปรกึษาแนะนำหรือการตรวจสอบเกี่ยวกับงานสวัสดกิาร

สังคม และปฏบิัตหินา้ที่อื่นที่เกี่ยวขอ้งหรอืตามที่ไดรั้บมอบหมาย แบ่งส่วนงานภายในออกเป็น 

3 งาน คอื 

    1. งานสังคมสงเคราะห์ 

     - ส่งเสริมสวัสดิการเบี้ยยังชีพผู้สูงอายุ คนพิการ ผู้ป่วยโรคเอดส์ 

เด็กที่ไดรั้บผลกระทบจากโรคเอดส์ เด็กที่ยากจนขาดผู้อุปการะเลี้ยงดู 

     - ส่งเสริมและสนับสนุน กจิกรรม/โครงการ ชมรมผู้สูงอายุ ผู้พกิาร 

ผู้ป่วยโรคเอดส์ เดก็ที่ไดรั้บผลกระทบจากโรคเอดส์ 

     - ส่งเสริมและสนับสนุนการฌาปนกจิสงเคราะห์ 

     - ส่งเสริมและสนับสนุนศูนย์สงเคราะห์ราษฎรประจำหมู่บา้น 

     - ส่งเสรมิและสนับสนุน กจิกรรมการพัฒนาอาชีพ ผู้สูงอายุ ผู้พกิาร 

ผู้ป่วยโรคเอดส ์

     - ส่งเสริมกจิกรรมการพัฒนาจิตใจ พัฒนาร่างกายในกลุ่มผู้สูงอาย ุ

ผู้พกิารและกลุ่มผู้ดอ้ยโอกาส 

    2. งานพัฒนาชุมชน 

     - ส่งเสรมิสนับสนุนและพัฒนาระบบการจัดเก็บ บันทกึและประมวลผล

ขอ้มูล จปฐ. 

     - ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดทำแผนชุมชน 

     - ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดสวัสดกิารชุมชนทุกประเภท 

     - ส่งเสริมและสนับสนุนศูนย์พัฒนาครอบครัวชุมชน 

     - ส่งเสริมและสนับสนุนการก่อสรา้งบา้นผู้ยากจนไรท้ี่อยู่อาศัย 

     - ส่งเสริมใหค้ำปรกึษากองทุนหมู่บ้าน /ชุมชน /การออมทรัพย์ 

     - ส่งเสริมภารกิจบทบาทหน้าที่สทิธสิตรี /สวัสดิภาพสตรี /สงเคราะห์

หญงิบางประเภท 

     - ส่งเสริม สนับสนุนวิสาหกิจชุมชน/การเคหะ 
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     - ส่งเสริมสนับสนุนการสร้างความสามัคคี กฬีา นันทนาการในชุมชน 

    3. งานฝึกอบรมและส่งเสริมอาชีพ 

     - ส่งเสริมและสนับสนุนกิจกรรมการฝึกอาชีพและพัฒนาอาชีพสตรี 

เด็กและเยาวชน 

     - ส่งเสรมิ สนับสนุนศูนย์ถ่ายทอดเทคโนโลยกีารเกษตรประจำตำบล 

     - ส่งเสริม สนับสนุนการจัดทำอาชีพการเกษตร 

     - ส่งเสริมและสนับสนุนตลาดการจำหน่ายสนิค้าชุมชน 

     - ส่งเสริมและสนับสนุนศูนย์เศรษฐกจิชุมชน /กองทุนส่งเสรมิและ

พัฒนาอาชีพ 

 รูปแบบการบริหารการปกครองส่วนท้องถ่ินแบบเทศบาล 

 เทศบาลถอืเป็นหน่วยงานการปกครองส่วนทอ้งถิ่น ที่จัดตัง้ขึ้นในเขตชุมชนที่มี

ความเจรญิและใช้ในบริหารเมอืงเป็นหลัก ซึ่งหลายประเทศประสบความสำเร็จในการใช้ 

“เทศบาล” เป็นเครื่องมอืที่สำคัญในการปกครองประเทศโดยเฉพาะประเทศที่พัฒนาแลว้

ทัง้หลาย สำหรับสังคมไทยเทศบาลเป็นรูปแบบการบรหิารราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตชุมชน

เมอืงที่ใช้มาตัง้แต่  พุทธศักราช 2476 จนถงึปัจจุบัน (พุทธศักราช  2555)     

  หลักเกณฑ์การจัดตัง้เทศบาล 

  พระราชบญัญัตเิทศบาล พุทธศักราช 2496 ไดก้ำหนดหลักเกณฑ์ในการ

พจิารณาจัดตั้งทอ้งถิ่นใดขึ้นเป็นเทศบาลไว ้3 ประการ ไดแ้ก่ (กุลธน ธนาพงศธร, 2528, 

หนา้, 125-126) 

  1. จำนวนและความหนาแน่นของประชากรในทอ้งถิ่นนั้น 

  2. ความเจรญิทางเศรษฐกิจของทอ้งถิ่นนั้น โดยพจิารณาจากการจัดเก็บ

รายไดต้ามที่กฎหมายกำหนด และงบประมาณรายจ่ายในการดำเนินกจิการของทอ้งถิ่น 

  3. ความสำคัญทางการเมอืงของทอ้งถิ่น โดยพิจารณาถงึศักยภาพของ

ทอ้งถิ่นนัน้ว่าจะสามารถพัฒนาความเจรญิไดร้วดเร็วมากนอ้ยเพยีงใด 

  จากหลักเกณฑ์ดังกล่าวข้างตน้ กฎหมายไดก้ำหนดใหจั้ดตัง้เทศบาลขึ้นได ้ 

3 ประเภท ดังนี้ 

  1. เทศบาลตำบล กระทรวงมหาดไทยไดก้ำหนดหลักเกณฑ์การจัดตัง้

เทศบาลตำบลไวอ้ย่างกว้าง ๆ ดังนี้ 
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   1.1 มรีายไดจ้รงิโดยไม่รวมเงนิอุดหนุนในปงีบประมาณที่ผ่านมา ตั้งแต่ 

12,000,000 บาทขึ้นไป 

   1.2 มปีระชากรตั้งแต่ 7,000 คนขึ้นไป 

   1.3 ความหนาแน่นของประชากรตั้งแต่ 1,500  คน ต่อ 1 ตารางกโิลเมตร  

ขึ้นไป 

   1.4 ไดรั้บความเห็นชอบจากราษฎรในทอ้งถิ่นนั้น 

  สำหรับในกรณทีี่มคีวามจำเป็น เช่น การควบคุมการก่อสรา้งอาคาร การ

แกป้ัญหาชุมชนแออัด การอนุรักษ์สิ่งแวดลอ้ม การพัฒนาทอ้งถิ่นหรอืการส่งเสริมการ

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในรูปเทศบาล  กระทรวงมหาดไทยจะสั่งใหด้ำเนนิการยกฐานะ

สุขาภบิาลเป็นเทศบาลเฉพาะแห่งได ้หรอืกรณทีี่จังหวัดเห็นว่าสุขาภิบาลใดมคีวาม

เหมาะสม สมควรยกฐานะขึ้นเป็นเทศบาลตำบลได ้ก็ให้จังหวัดรายงานไปให้

กระทรวงมหาดไทยพจิารณาสั่งใหด้ำเนนิการยกฐานะสุขาภบิาลเป็นเทศบาลตำบลได ้

โดยใหจั้งหวัดช้ีแจงเหตุผลและความจำเป็น พรอ้มทัง้ส่งขอ้มูลความเหมาะสมไปให้

กระทรวงมหาดไทยพจิารณาดว้ย 

  2. เทศบาลเมอืง มหีลักเกณฑ์การจัดตัง้ดังนี้ 

   2.1 ทอ้งที่ที่เป็นที่ตัง้ศาลากลางจังหวัดทุกแห่ง ใหย้กฐานะเป็นเทศบาล

เมอืงไดโ้ดยไม่ตอ้งพจิารณาถงึหลักเกณฑ์อื่น ๆ ประกอบ 

   2.2 ส่วนทอ้งที่ที่มใิช่เป็นที่ตัง้ศาลากลางจังหวัดทุกแห่ง ใหม้ฐีานะเป็น

เทศบาลเมอืงไดโ้ดยไม่ตอ้งพจิารณาถงึหลักเกณฑ์อื่น ๆ ประกอบ 

    1) เป็นท้องที่ที่มพีลเมอืงตัง้แต่ 10,000 คนขึ้นไป 

    2) ราษฎรอยู่กันหนาแน่นไม่ต่ำกว่า 3,000 คนต่อตารางกโิลเมตร 

      3) มรีายไดพ้อแก่การปฏบิัตหินา้ที่อันตอ้งทำตามที่กฎหมายกำหนด

ไว้  

      4) มพีระราชกฤษฎกีายกฐานะเป็นเทศบาลเมอืง 

  3. เทศบาลนคร มหีลักเกณฑ์การจัดตั้งดังนี้ 

   3.1 เป็นท้องที่ที่มอีทิธพิลเมอืงตัง้แต่ 50,000 คนขึ้นไป   

   3.2 ราษฎรอยู่กันหนาแน่นไม่ต่ำกว่า 3,000 คนต่อตารางกโิลเมตร 

   3.3 มรีายไดพ้อแก่การปฏบิัตหินา้ที่อันตอ้งทำตามที่กฎหมายกำหนดไว้ 

   3.4 มพีระราชกฤษฎกีายกฐานะเป็นเทศบาลนคร 
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            หมายเหตุ ไดม้พีระราชบัญญัตเิปลี่ยนแปลงฐานะของสุขาภบิาลเป็นเทศบาล 

พุทธศักราช 2542 ทำใหสุ้ขาภบิาลที่เคยมอียู่เดมิจำนวน 981 แห่ง (ก่อนวันที่ 25 

พฤษภาคม 2542) ยกฐานะเป็นเทศบาลตำบลโดยปรยิาย นอกเหนอืเงื่อนไขการจัดตัง้

เทศบาลตำบลดังกล่าวขา้งตน้ 

 โครงสรา้งเทศบาล 

 พระราชบัญญัต ิพุทธศักราช 2496 ไดแ้บ่งโครงสรา้งของเทศบาลออกเปน็  

2 ส่วน คอื สภาเทศบาลและคณะเทศมนตรี 

 สำหรับการปฏบิัติงานในหน้าที่ประจำในเทศบาล จะมโีครงสรา้งทางเจา้หนา้ที่

อกีส่วนหนึ่งเรยีกว่า พนักงานเทศบาล 

 1) สภาเทศบาล ทำหน้าที่เป็นฝ่ายนิตบิัญญัต ิซึ่งคอยควบคุมดูแลและ

ตรวจสอบฝ่ายบรหิารอันเป็นวถิทีางแห่งการถ่วงดุลอำนาจกำหนดใหส้ภาเทศบาล

ประกอบดว้ยสมาชิกที่ไดรั้บการเลอืกตัง้โดยตรงจากประชาชน และสมาชิกสภาเทศบาลนี้

อยู่ในวาระคราวละ 4 ป ีทัง้นี้จำนวนสมาชิกสภาเทศบาล จะมากหรือนอ้ยขึ้นอยู่กับประเภท

ของเทศบาล ดังนี้ 

  1.1) สภาเทศบาลตำบล มสีมาชิกทัง้หมด 12 คน 

  1.2) สภาเทศบาลเมอืง มสีมาชิกทัง้หมด 18 คน 

  1.3) สภาเทศบาลนคร มสีมาชิกทัง้หมด 24 คน 

 สภาเทศบาลนัน้มปีระธานสภาคนหนึ่ง และรองประธานสภาคนหนึ่งโดยใหผู้้ว่า

ราชการแต่งตัง้มาจากสมาชิกเทศบาลตามมตขิองสภาเทศบาล กล่าวคอื ใหผู้้ว่าราชการ

จังหวัดเป็นผู้เรยีกประชุมสภาเทศบาลครั้งแรกภายใน 90 วัน นับแต่การเลือกตัง้สมาชิก

สภาเทศบาลเสร็จสิ้นแลว้ ใหส้มาชิกสภาเทศบาลประชุมเลอืกกันเองจากสมาชิกดว้ยกัน 

จะเลอืกบุคคลอื่นนอกจากสมาชิกสภาเทศบาลไม่ได ้ประธานสภามีหน้าที่ดำเนนิกิจการ

ของสภาเทศบาลใหเ้ป็นไปตามระเบยีบขอ้บังคับการประชุมเทศบาลควบคุมบังคับบัญชา

รักษาความสงบ  และเป็นตัวแทนสภาในกจิการภายนอก 

 2) คณะเทศมนตรี ฝ่ายบรหิารกจิการของเทศบาล ไดแ้ก่ คณะเทศมนตร ีซึ่ง

อำนาจในการบริหารงานอยู่ที่คณะเทศมนตรี โดยคณะเทศมนตรีเลอืกมาจากสมาชิกสภา

เทศบาลมมีตเิห็นชอบซึ่งประกอบดว้ย นายกเทศมนตรี และเทศมนตรอีกี 2-4 คน ตาม

ฐานะเทศบาลกล่าวคอื 
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  2.1)  กรณทีี่เป็นเทศบาลเมอืงและเทศบาลตำบล ใหม้ีเทศมนตรไีด ้2 คน ซึ่ง

เมื่อรวมนายกเทศมนตรเีป็นคณะเทศมนตรแีล้วมีจำนวน 3 คน 

  2.2)  กรณเีป็นเทศบาลนครบาล ให้มเีทศมนตรไีด ้4 คน ซึ่งเมื่อรวม

นายกเทศมนตรเีป็นคณะเทศมนตรีแลว้มจีำนวน 5 คน สำหรับเทศบาลเมอืงที่มีรายไดจ้าก

การจัดเก็บปลีะ 20 ลา้นบาทขึ้นไป ใหม้เีทศมนตรเีพิ่มขึ้นอกีหนึ่งคน 

 3) พนักงานเทศบาล พนักงานเทศบาลเป็นเจ้าหน้าที่ทอ้งถิ่นของเทศบาลที่

ปฏบิตังิานอันเป็นภารกจิประจำสำนักงานหรอือาจจะนอกสำนักงานก็ได ้ ซึ่งมคีวาม

เกี่ยวพันกับชีวติความเป็นอยู่ของประชาชนอย่างใกลชิ้ด เพราะหน้าที่ของเทศบาล นัน้ตอ้ง

ตดิต่อและใหบ้รกิารแก่ประชาชนตัง้แต่เกดิจนตายทัง้ในเรื่องการงานทะเบยีน  

การสาธารณูปโภค  การศกึษา  การรักษาความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สนิ ซึ่งนับว่า

เป็นภาระหน้าที่ที่ใกลชิ้ดกับประชาชนในทอ้งถิ่นมาก  ซึ่งต่างกับคณะเทศมนตรทีี่ว่าคณะ

เทศมนตรรัีบผิดชอบและภารกจิในลักษณะของการ “ทำอะไร” ส่วนการ “ทำอย่างไร” ก็จะ

เป็นหนา้ที่ของพนักงานเทศบาล โดยมปีลัดเทศบาลเป็นผู้รับผิดชอบ 

  พนักงานเทศบาลจะมมีากหรอืนอ้ยขึ้นอยู่กับปรมิาณและคุณภาพของงาน 

ส่วนการบรรจุแต่งตั้งใหม้ีความดคีวามชอบ ตลอดจนการออจากตำแหน่งเป็นไปตามพระ

ราชกฤษฎกีาระเบยีบพนักงานเทศบาล พุทธศักราช 2519 เป็นสำคัญ 

  พนักงานเทศบาลเป็นเจ้าหน้าที่ประจำ มกีารแบ่งหน่วยงานของเทศบาล

ออกเป็น 6 ส่วน (ระเบยีบคณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.) วา่ดว้ยการกำหนดส่วน

การบรหิารของเทศบาลการกำหนดตำแหน่งและอัตราเงนิเดอืนของพนักงานเทศบาล 

พุทธศักราช 2519) เพื่อที่จะใหบ้รกิารแก่ประชาชน ไดด้ังนี้ 

  3.1) สำนักปลัดเทศบาล มหีนา้ที่ดำเนนิการใหเ้ป็นไปตามกฎหมายระเบยีบ

แบบแผนและนโยบายของเทศบาล ทัง้มหีนา้ที่เป็นเลขานุการของสภาเทศบาลและคณะ

เทศมนตรเีกี่ยวกับงานสารบรรณ งานธุรการ งานประชาสัมพันธ์ งานนติกิาร งานปอ้งกัน

และบรรเทาสาธารณภัย งานทะเบยีน ตลอดจนงานอื่น ๆ ที่มไิดก้ำหนดไวเ้ป็นหน่วยงานใด

โดยเฉพาะ เช่น สถานธนานุบาลของเทศบาล (โรงรับจำนำ) 

  3.2) ส่วนคลัง มีหนา้ที่เกี่ยวกับการเงนิและการบัญชี การจัดเก็บภาษตี่าง ๆ 

เช่น  ภาษโีรงเรอืนและที่ดนิ ภาษปีา้ย ฯลฯ งานจัดทำงบประมาณ งานผลประโยชน์ของ

เทศบาล  ควบคุมดูแลพัสดุและทรัพย์สนิของเทศบาลตลอดจนงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวขอ้งกับ

การเงินที่มไิดก้ำหนดไวเ้ป็นงานของส่วนใดหรอืตามที่ไดรั้บมอบหมาย 
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  3.3) ส่วนสาธารณสุข มีหน้าที่แนะนำช่วยเหลอืด้านการเจ็บป่วยของ

ประชาชน การปอ้งกันและระงับโรค การสุขาภบิาล การรักษาความสะอาด งานสัตว์แพทย์  

ตลาดสาธารณะ สุสาน และฌาปนสถาน ตลอดจนควบคุมการประกอบอาชีพที่เกี่ยวกับ

สุขอนามัยของประชาชน เช่น การแต่งผม การจำหน่ายอาหาร เป็นตน้ ซึ่งรวมเรยีกว่า การ

ประกอบการคา้อันอาจจะเป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัยของประชาชน รวมทัง้งาน

สาธารณสุขอื่น ๆ ใหเ้ป็นไปตามกฎหมายหรอืงานที่ไดรั้บมอบหมายเทศบาลแห่งที่มรีายได้

เพยีงพอก็จัดตัง้โรงพยาบาลขึ้นเอง เช่น โรงพยาบาลของเทศบาลนครเชียงใหม่ นอกจากนี้

แลว้เทศบาลเล็ก ๆ ก็จะจัดใหม้สีถานอีนามัย ศูนย์บรกิารสาธารณสุข 

  3.4) ส่วนช่าง มหีน้าที่เกี่ยวกับงานโยธา งานบำรุงรักษาทางบก ทางระบาย

นำ้ สวนสาธารณะ งานสำรวจและแบบแผน งานสถาปัตยกรรม และผังเมอืง และงาน

สาธารณูปโภค งานควบคุมการก่อสรา้งอาคารเพื่อความเป็นระเบยีบเรยีบรอ้ยของ

บา้นเมอืง งานเกี่ยวกับไฟฟา้หรอืงานอื่นที่ไดรั้บมอบหมาย 

  3.5) ส่วนการประปา มีหน้าที่ดำเนนิกจิการเกี่ยวกับการใหบ้รกิาร และ

จำหน่ายน้ำสะอาด  ตลอดจนจัดเก็บผลประโยชน์ในการนี้ 

  3.6) ส่วนการศกึษา มหีนา้ที่ดำเนนิกจิการเกี่ยวกับการปฏบิัตงิานในงานด้าน

การศกึษาระดับประถมศกึษาของเทศบาล งานดา้นการสอน การนเิทศ การศกึษา งาน

สวัสดกิารสังคม และนันทนาการตลอดจนปฏบิัตงิานปฏบิัตงิานอื่น ๆ เกี่ยวขอ้ง 

  ส่วนต่าง ๆ เหล่านี้อาจจัดใหม้ฐีานะเป็นสำนัก กอง ฝ่าย แผนก หรอืงานก็ได ้

โดยคำนงึถงึลักษณะงานในหนา้ที่และความรับผิดชอบ ปรมิาณ และคุณภาพของงานได้

ตามความเหมาะสมของแต่ละเทศบาล แต่หากงานใดยังไม่มคีวามจำเป็นจะตอ้งแยก

จัดเป็นส่วนการบรหิารงานต่างหาก ก็ใหร้วมกิจการนั้นเขา้กับส่วนอื่นที่มลีักษณะคลา้ยคลงึ

กันได ้หรอืเทศบาลอื่นใดมงีานเพิ่มขึ้นจากที่กำหนดไวแ้ละไม่อาจรวมไวก้ับส่วนใดก็ไดอ้าจ

จัดเป็นส่วนต่างหาก ก็ใหร้วมกจิการนัน้เข้ากับส่วนอื่นที่มลีักษณะคลา้ยคลึงกันได ้หรอื

เทศบาลใดมงีานอื่นเพิ่มขึ้นจากที่กำหนดไวแ้ละไม่อาจรวมไวก้ับส่วนใดไดก้็อาจจัดเป็นส่วน

ต่างหากตามหลักเกณฑ์โดยอนุโลม 

 สรุปไดว้่า การปกครองส่วนทอ้งถิ่นนัน้ ก็เพื่อใหป้ระชาชนปกครองตนเอง 

ตอบสนองความตอ้งการของประชาชน เพื่อแบ่งเบาภาระของรัฐบาล และประชาชนใน

ทอ้งถิ่นมสี่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา เพื่อพัฒนาทอ้งถิ่นไดอ้ย่างยั่งยนื 
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บรบิทองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม  

จังหวัดสกลนคร 

 ประวัตคิวามเป็นมา 

 เมื่อป ีพ.ศ. 2387 พระบาทสมเด็จพระน่ังเกลา้เจ้าอยู่หัว ไดท้รงพระกรุณา

โปรดเกลา้ฯ ใหย้กฐานะ "บา้นพังพร้าว" ขึ้นเป็นเมอืงพรรณา ขึ้นกับเมอืงสกลนคร ต่อมาใน

ป ีพ.ศ. 2445 ทางราชการไดเ้ปลี่ยนระเบยีบการปกครองใหม่ เมอืงพรรณานคิม จึงได้

เปลี่ยนเป็น "อำเภอพรรณานคิม" ขึ้นกับจังหวัดสกลนครมาจนถงึทุกวันนี้ 

  วันที่ 24 มกราคม 2468 แยกพื้นที่ตำบลวาริชภูมิ ตำบลปลาโหล อำเภอ

พรรณานคิม และตำบลคำบ่อ ตำบลหนองลาด อำเภอบา้นหัน (อำเภอสว่างแดนดินใน

ปัจจุบัน) มาตั้งเป็น กิ่งอำเภอวารชิภูม ิขึ้นกับอำเภอพรรณนานคิม 

  วันที่ 27 สงิหาคม 2476 ตั้งตำบลสว่าง แยกออกจากตำบลพอกใหญ่ ตำบล

วังยาง และตำบลพรรณนา 

  วันที่ 1 พฤษภาคม 2482 โอนพื้นที่หมู่ 4,10,11 (ในขณะนัน้) ของตำบล

พรรณา ไปขึ้นตำบลสว่าง และโอนพื้นที่หมู่ 9 (ในขณะนั้น) ของตำบลพรรณา ไปขึ้น

ตำบลไฮหย่อง 

  วันที่ 10 มถิุนายน 2490 ตั้งตำบลปลาโหล แยกออกจากตำบลวาริชภูมิ 

  วันที่ 10 มีนาคม 2496 ยกฐานะจากกิ่งอำเภอวารชิภูม ิอำเภอพรรณานคิม 

เป็น อำเภอวาริชภูมิ 

  วันที่ 3 สงิหาคม 2499 จัดตัง้สุขาภบิาลพรรณานคิม ในทอ้งที่บางส่วนของ

ตำบลพรรณนา 

  วันที่ 19 มถิุนายน 2505 จัดตัง้สุขาภิบาลพังโคน ในทอ้งที่บางส่วนของตำบล

ม่วงไข่ 

  วันที่ 19 มนีาคม 2511 แยกพื้นที่ตำบลม่วงไข่ ตำบลไฮหย่อง และตำบลแร่ 

อำเภอพรรณานคิม มาตัง้เป็น กิ่งอำเภอพังโคน ขึ้นกับอำเภอพรรณนานคิม 

  วันที่ 16 พฤศจกิายน 2514 ยกฐานะจากกิ่งอำเภอพังโคน อำเภอพรรณา

นคิม เป็น อำเภอพังโคน 

  วันที่ 9 ตุลาคม 2516 ตั้งตำบลหนองปลงิ แยกออกจากตำบลนาใน 
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  วันที่ 9 เมษายน 2517 โอนพื้นที่ตำบลหนองปลงิ อำเภอพรรณานคิม ไป

ขึ้นกับ อำเภอวาริชภูมิ 

  วันที่ 14 พฤศจกิายน 2521 ตัง้ตำบลบะฮี แยกออกจากตำบลสว่าง 

  วันที่ 27 ตุลาคม 2523 โอนพื้นที่หมู่ 7 บา้นกุดน้ำใส (ในขณะนัน้) ของตำบล

นาใน อำเภอพรรณานคิม ไปขึ้นกับตำบลนาม่อง อำเภอกุดบาก 

  วันที่ 21 ตุลาคม 2528 ตัง้ตำบลเชิงชุม แยกออกจากตำบลสว่าง 

  วันที่ 25 พฤษภาคม 2542 ยกฐานะจากสุขาภบิาลพรรณานคิม เป็นเทศบาล

ตำบลพรรณนานคิม 

  วันที่ 14 ตุลาคม 2547 เปลี่ยนแปลงช่ือหมู่ 12 บา้นสามแยก ตำบลพอกนอ้ย 

เป็น หมู่ 12 บา้นสามแยกสูงเนนิ 

 ที่ตั้งและอาณาเขต 

 อำเภอพรรณานคิมตัง้อยู่ทางตอนกลางของจังหวัด มีอาณาเขตตดิต่อกับเขต 

การปกครองขา้งเคยีงดังต่อไปนี้ 

  - ทศิเหนอื ตดิต่อกับอำเภอวานรนวิาสและอำเภออากาศอำนวย  

  - ทศิตะวันออก ติดต่อกับอำเภอนาหว้า (จังหวัดนครพนม) และอำเภอเมอืง

สกลนคร  

  - ทศิใต ้ตดิต่อกับอำเภอกุดบาก อำเภอนคิมน้ำอูน และอำเภอวารชิภูม ิ 

  - ทศิตะวันตก ตดิต่อกับอำเภอพังโคน  

อำเภอพรรณานคิมแบ่งพื้นที่การปกครองออกเป็น 10 ตำบล 123 หมู่บา้น 

ไดแ้ก ่

 1. ตำบลพรรณนา 13  หมู่บ้าน 

 2. ตำบลช้างมิ่ง  18  หมู่บ้าน 

 3. ตำบลวังยาง  10  หมู่บา้น 

  4. ตำบลนาใน  11  หมู่บ้าน 

  5. ตำบลพอกนอ้ย 11  หมู่บ้าน 

  6. ตำบลสว่าง  12  หมู่บา้น 

  7. ตำบลนาหัวบ่อ 15  หมู่บ้าน 

  8. ตำบลบะฮี  10  หมู่บา้น 

  9. ตำบลไร่  15  หมู่บ้าน 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%AA
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%A7%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B9%89%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%99%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%81
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%84%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B3%E0%B8%AD%E0%B8%B9%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%A1%E0%B8%B4
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B9%82%E0%B8%84%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99
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  10. ตำบลเชิงชุม  10  หมู่บา้น 

 การปกครองส่วนท้องถ่ิน 

  ทอ้งที่อำเภอพรรณานคิมประกอบดว้ยองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 11 แห่ง 

ไดแ้ก ่

   1. เทศบาลตำบลพรรณานิคม ครอบคลุมพื้นที่บางส่วนของตำบล

พรรณา  

   2. เทศบาลตำบลพอกนอ้ย ครอบคลุมพื้นที่ตำบลพอกนอ้ยทัง้ตำบล  

   3. เทศบาลตำบลนาใน ครอบคลุมพื้นที่ตำบลนาในทัง้ตำบล  

   4. เทศบาลตำบลบัวสว่าง ครอบคลุมพื้นที่ตำบลสว่างทั้งตำบล  

   5. เทศบาลตำบลพรรณานคร ครอบคลุมพื้นที่ตำบลพรรณา (นอกเขต

เทศบาลตำบลพรรณานคิม)  

   6. เทศบาลตำบลวงัยาง ครอบคลุมพื้นที่ตำบลวังยางทั้งตำบล  

   7. เทศบาลตำบลนาหัวบ่อ ครอบคลุมพื้นที่ตำบลนาหัวบ่อทัง้ตำบล  

   8. เทศบาลตำบลไร่ ครอบคลุมพื้นที่ตำบลไร่ทัง้ตำบล  

   9. องค์กรบรหิารส่วนตำบลช้างมิ่ง ครอบคลุมพื้นที่ตำบลช้างมิ่งทัง้ตำบล  

   10. องค์กรบริหารส่วนตำบลบะฮ ีครอบคลุมพื้นที่ตำบลบะฮทีัง้ตำบล  

   11. องค์กรบรหิารส่วนตำบลเชิงชุม ครอบคลุมพื้นที่ตำบลเชิงชุมทัง้ตำบล  
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  เอกธนัช สุทธรัิกษ์ (2557, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศกึษา ความผูกพัน 

ต่อองค์การของพนักงานเทศบาลตำบลโพรงมะเดื่อ จังหวัดนครปฐม การศกึษาครั้งนี้มี

วัตถุประสงค์เพื่อศกึษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเทศบาลตำบลโพรงมะเดื่อ 

จังหวัดนครปฐมและเพื่อนำผลการศกึษาเสนอผู้บริหารเป็นแนวทางในการปรับปรุงและ

เสรมิสรา้งความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเทศบาลตำบลโพรงมะเดื่อ จังหวัดนครปฐม 

ในดา้นความเช่ือม่ันในการยอมรับเปา้หมายและค่านยิมขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะ

ทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มกำลังความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การและด้านความ

ตอ้งการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก ่เพศ 

อาย ุสถานภาพ ระดับการศึกษาและอายุราชการ ประชากรที่ใช้ในการศกึษา คอื พนักงาน

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
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เทศบาลตำบลโพรงมะเดื่อ จังหวัดนครปฐม จำนวน 28 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการศกึษา คอื 

แบบสอบถาม สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ยและ 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ผลการศกึษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศหญงิ  

มอีายุตัง้แต่ 36-45 ปี มสีถานภาพสมรส มรีะดับการศึกษาปรญิญาตรแีละมอีายุราชการ 

5-10 ป ีความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเทศบาลตำบลโพรงมะเดื่อ จังหวัดนครปฐม 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นที่มคีวามผูกพันต่อ

องค์การอยู่ในระดับมากคอื ดา้นความเช่ือม่ันในการยอมรับเปา้หมายและค่านยิมของ

องค์การและด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มกำลังความสามารถเพื่อ

ประโยชน์ขององค์การ สำหรับดา้นที่มคีวามผูกพันองค์การอยู่ในระดับปานกลาง คือ  

ดา้นความตอ้งการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ตามลำดับ 

  อนันต์ แม่กอง (2557, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศกึษาคุณภาพชีวติในการทำงาน

ของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนตำบลในเขตพื้นที่อำเภอมายอ จังหวัดปัตตาน ี 

เป็นการศกึษาเชิงสำรวจกลุ่มตัวอย่าง คอื บุคคลองค์การบรหิารส่วนตำบลในเขตพื้นที่

อำเภอมายอ จังหวัดปัตตาน ีที่มอีาย ุ20-60 ป ีประกอบดว้ยขา้ราชการลูกจา้งประจำ 

พนักงานจ้างตามภารกิจ รวมจำนวนทัง้สิ้น 170 คน โดยเครื่องมอืที่ใช้ในการรวบรวมขอ้มูล

ไดแ้ก่แบบสอบถาม มคี่าสัมประสทิธิ์ความเช่ือม่ันตามวิธขีองครอนบาค ทัง้ฉบับเทา่กับ 

0.863  ผลการวจัิยพบว่า คุณภาพชีวติในการทำงานของบุคคลองค์การบรหิารส่วนตำบล

ในเขตพื้นที่อำเภอมายอ จังหวัดปัตตานี ในภาพรวมทัง้ 8 ดา้น อยู่ในระดับปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 3.34 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.69 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ระดับ

คุณภาพชีวติในการทำงานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก ม ี2 ด้าน คอื ดา้น คุณค่า 

ทางสังคมหรือการทำงานร่วมกัน และดา้นประชาธปิไตยในหน่วยงานส่วนที่เหลอืระดับ 

คุณภาพชีวติในการทำงานของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง มี 6 ด้าน ไดแ้ก ่ 

ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม ดา้นสุขภาพและความปลอดภัยในการทำงาน 

ดา้นการพัฒนาความสามารถของผู้ปฏบิัตงิาน ดา้นความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน

ดา้นบทบาทระหว่างการทำงานกับสุขภาพที่มคีวามสมดุล และด้านประโยชน์และความ

รับผิดชอบต่อสังคม การเปรยีบเทยีบปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า บุคลากรองค์การบริหาร 

ส่วนตำบลในเขตอำเภอมายอ โดยภาพรวมพบว่า 1) บุคลากรองค์การบรหิารส่วนตำบล 

ในเขตอำเภอมายอ ที่เป็นเพศชายมคีุณภาพชีวติในการทำงานมากกว่าเพศหญงิ  

2) บุคลากรที่มอีายุระหว่าง 51-60 ป ีมคีุณภาพชีวติในการทำงานมากกว่า บุคลากร 
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ที่มอีายุระหว่าง 41-50 ป ีอายุระหว่าง 31-40 ป ีและอายุระหว่าง 20-31 ป ี3) บุคลากร 

ที่มสีถานะสมรสมคีณุภาพชีวิตในการทำงานมากกว่า บุคลากรที่มสีถานะโสดและสถานะ

หมา้ยหรอืแยกกันอยู่ 4) บุคลากรที่มรีะดับการศกึษาสูงกว่าปรญิญาตรีมคีุณภาพชีวิต 

ในการทำงานมากกว่า บุคลากรที่มรีะดับการศกึษาต่ำกว่าปรญิญาตรีและบุคลากร 

ที่มีระดับการศกึษาปรญิญาตรี 5) บุคลากรที่มอีายุงานมากกว่า 5 ป ีมคีุณภาพชีวิต 

ในการทำงานมากกว่า บุคลากรที่มอีายุงานน้อยกว่า 3 ป ีและ บุคลากรที่มอีายุงาน 3-5 

ป ี6) บุคลากรที่มเีงนิเดอืนมากกว่า 20,000 บาท มคีุณภาพชีวติในการทำงานมากกว่า 

บุคลากรที่มเีงนิเดอืนนอ้ยกว่า 10,001 บาท บุคลากรที่มเีงินเดอืน 10,001-15,000 บาท 

และบุคลากรที่มเีงินเดอืน 15,001-20,000 บาท 7) บุคลากรที่มตีำแหน่งขา้ราชการ 

มคีุณภาพชีวติในการทำงานมากกว่าบุคลากรที่ตำแหน่งลูกจา้งประจำและตำแหน่ง

พนักงานตามภารกจิ  

  รัชมงคล คำ้ชู (2557) ไดท้ำการศกึษา ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวติ 

ในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชน

ชายบา้นกรุณา ผลการวจัิย พบว่า 1) ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับ

ปานกลาง เมื่อพจิารณาในแต่ละดา้นแลว้ พบว่า ความคดิเห็นคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตดา้นอื่นมากทีสุ่ด รองลงมาคือ ดา้นการบูรณาการ

ทางสังคมหรือการทำงานร่วมกัน และระดับความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาในแต่ละดา้นแลว้พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ ดา้นการใช้

ความสามารถเพือ่องค์การมากที่สุด รองลงมาคอื ด้านการยอมรับองค์การ  

2) ความผูกพันต่อองค์การจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรศูนย์ฝึกและอบรมเด็ก

และเยาวชนชายบา้นกรุณา จากผลการศกึษาพบว่า บุคลากรที่เป็นเพศหญงิ มช่ีวงอาย ุ

41-50 ป ีมสีถานภาพสมรส มรีะดับการศกึษาต่ำกว่าปรญิญาตรี มีช่วงอายุงานในองค์การ 

6-10 ป ีและมช่ีวงระดับรายไดต้่อเดอืน 15,001-30,000 บาท มคี่าเฉลี่ย ของความผูกพัน

ต่อองค์การโดยรวมมากที่สุด 3) คุณภาพชีวติในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การ

โดยรวมของบุคลากรศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบา้นกรุณา ในภาพรวม 

มคีวามสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับปานกลาง โดยมคี่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ ์(p) เท่ากับ 

0.61 

  นงนภา จันทร์แปน้ (2557) ไดท้ำการศกึษา วัฒนธรรมองค์กรมี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ธนาคารกรุงไทย สำนักงานใหญ่ 
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ผลการวจัิยพบว่า 1) พนักงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญงิ อายุระหว่าง  

41-50 ป ีการศกึษาระดับปรญิญาตร ีมรีะยะเวลาการทำงาน 25 ป ีมรีะดับตำแหน่งงาน

เป็นเจา้หน้าที่อาวุโส/หัวหน้าส่วนมอีัตราเงินเดอืน 30,000-59,999 บาท และอยู่ในสาย

งานบรหิารการเงิน/บริหารความเสี่ยง/ปฏบิัตกิาร 2) วัฒนธรรมองค์กรของพนักงาน

ธนาคารกรุงไทย สำนักงานใหญ ่โดยรวมดา้นลักษณะความเหลื่อมลา้อำนาจ ลักษณะการ

หลกีเลี่ยงความไม่แน่นอน ลักษณะความเป็นชาย อยู่ในระดับมาก ส่วนลักษณะความเป็น

ปัจเจกนยิมอยู่ในระดับนอ้ย 3) ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย

สำนักงานใหญ่ โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยพนักงานมีความคดิเห็นในระดับมากที่สุดไดแ้ก่

ไดรั้บประโยชน์จากสวัสดกิารต่าง ๆ อาทิ เช่นค่ารักษาพยาบาล สวัสดกิารในการกูย้มื หรอื

วันลาพักรอ้น เป็นตน้และความคดิเห็นในระดับที่นอ้ยที่สุดคอืไดรั้บผลตอบแทนที่เหมาะสม

กับหนา้ที่และงานที่รับผิดชอบ 4) พนักงานที่มเีพศ อายุ ระดับการศกึษา ระยะเวลาการ

ทำงาน ระดับตำแหน่ง อัตราเงนิเดอืน และหน่วยงานที่สังกัดแตกต่างกันมคีวามผูกพันต่อ

องค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 5) วัฒนธรรมองค์กรด้าน

ลักษณะความเหลื่อมลา้อำนาจ ลักษณะการหลกีเลี่ยงความไม่แน่นอน ลักษณะความเป็น

ชาย และลักษณะความเป็นปัจเจกนยิมมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานธนาคารกรุงไทยสำนักงานใหญ่อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยดา้น

ลักษณะการหลกีเลี่ยงความไม่แน่นอนและด้านลักษณะความเป็นชายมคีวามสัมพันธ์ใน

ทศิทางเดยีวกันในระดับปานกลาง ส่วนดา้นลักษณะความเหลื่อมลา้อำนาจและด้าน

ลักษณะความเป็นปัจเจกนยิมมคีวามสัมพันธ์ในทศิทางตรงกันขา้มในระดับต่ำ 

  บุษบา ส่งภากรณ์รัตน์ (2558) ไดท้ำการศกึษา วัฒนธรรมองค์กรมี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานบรษิัทซเีมนส์ จำกัด การวจัิยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมาย

เพื่อศกึษา วัฒนธรรมองค์กรมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานบรษิัท ซเีมนส ์

จำกัดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจัิยคอื พนักงานบรษิัท ซเีมนส ์จำกัด จำนวน 250 คน โดย

ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ค่าสถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

คอื ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์ความแตกต่างโดยใช้สถติิ

ทดสอบค่าที การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว และการวเิคราะห์ความสัมพันธ์โดยใช้

สัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์แบบเพยีร์สัน ผลการวจัิยพบว่า 1) พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ 

อาย ุ30-39 ป ีสถานภาพ โสด ระดับการศกึษาปรญิญาตรี รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน 15,000-

34,999 บาท ระดับพนักงานปฏบิัตกิาร และประสบการณ์ในการทำงาน 5-8 ป ี 
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2) พนักงานมคีวามคดิเห็นต่อวัฒนธรรมโดยรวม ดา้นเน้นผลงาน ด้านเนน้บุคลากร  

ดา้นเนน้รายละเอยีด ดา้นเนน้การแข่งขันและการเอาชนะคู่แข่งทางธุรกจิ และดา้นการ

ปฏบิัตงิานเป็นทมี ด้านเนน้ความม่ันคง และด้านเนน้นวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง 

อยู่ในระดับด ี3) พนักงานมีความคดิเห็นต่อความผูกพันองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

4) พนักงานที่มีอายุ สถานภาพ และระดับพนักงาน แตกต่างกัน มคีวามผูกพันต่อองค์กร

แตกต่างกันอย่างมนัียสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 5) พนักงานที่มรีะดับการศกึษา และ

รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน แตกต่างกัน มคีวามผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถติที่ระดบั .05 6) วัฒนธรรมองค์กร ด้านเน้นผลงาน ด้านเนน้บุคลากร  

ดา้นเนน้รายละเอยีด ดา้นเนน้การแข่งขันและการเอาชนะคู่แข่งทางธุรกจิ และดา้นการ

ปฏบิัตงิานเป็นทมี ด้านเนน้ความม่ันคง มคีวามสัมพันธ์ในทศิทางเดยีวกันในระดับปาน

กลางกับความผูกพันของพนักงานบรษิัท ซเีมนส ์จำกัด และด้านเนน้นวัตกรรมและ 

การยอมรับความเสี่ยง มคีวามสัมพันธ์ในทศิทางเดยีวกันในระดับตํ่ากับความผูกพัน 

ของพนักงานบรษิัท ซเีมนส ์จำกัด อย่างมีระดับนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 

  รัตนาภรณ์ บุญมี (2558, บทคัดยอ่) ไดท้ำการศกึษา  คุณภาพชีวติในการ

ทำงานของพนักงานเทศบาลตำบลนาดี มวีัตถุประสงค์ เพื่อศกึษาระดับคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานของพนักงานเทศบาลตำบลนาดี และเปรยีบเทยีบคุณภาพชีวิตในการทำงานของ

พนักงานเทศบาลตำบลนาดี โดยจำแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดับการศกึษา 

ประสบการณ์การทำงานและรายไดต้่อเดอืนกลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก ่พนักงานเทศบาลตำบล 

นาด ีจำนวน 90 คน สถติทิี่ใช้ในการวจัิย ไดแ้ก่ ค่าความถี่ค่าสถติริอ้ยละ ค่าเฉลี่ย  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและทดสอบความแตกต่าง โดยใช้ค่าสถิต ิt-test และ One-way 

ANOVA พบผลการวจัิยดังนี้ 1) ผลการศึกษาระดับคุณภาพชีวติในการทำงานของพนักงาน

เทศบาลตำบลนาด ีพบว่า พนักงานเทศบาลตำบลนาดี มคีุณภาพชีวติการในทำงาน 

ในภาพรวมอยู่ในระดับดโีดยดา้นที่มรีะดับคุณภาพชีวติมากที่สุด คอื ด้านความภูมิใจ 

ในองค์กร รองลงมาคอื ด้านความกา้วหนา้ ดา้นสภาพที่ทำงานปลอดภัยไม่เป็นอันตราย 

ต่อสุขภาพ และดา้นภาวะอิสระในการปฏบิัติงานด้านสังคมสัมพันธ์ด้านลักษณะการ

บรหิารงาน ด้านค่าตอบแทนที่ยุตธิรรมและเพยีงพอ ตามลำดับและด้านที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ย

ที่สุด คอื ดา้นการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏบิัตงิาน 2) ผลการเปรยีบเทยีบคุณภาพชีวติ 

ตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าระดับการศกึษาและประสบการณ์ทำงานมคีวามเห็นต่อ 

คุณภาพชีวติในการทำงานแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 ส่วนปัจจัย  
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ทางดา้นเพศ อาย ุสถานภาพสมรสและรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนมคีุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยสำคัญทางสถติทิี่ .05 โดยผู้ศึกษาขอเสนอแนวทางเพื่อเป็นการ

ปรับปรุงคุณภาพชีวติในการทำงานของพนักงานเทศบาลตำบลนาด ีดังนี้ควรเปดิโอกาส

และสนับสนุนพนักงานระดับปฏบิัตกิารใหม้กีารศกึษาเพิ่มเตมิเพื่อปรับวุฒกิารศกึษาใหม่ 

ใหก้า้วไปสูต่ำแหน่งงานที่สูงขึ้น โดยอำนวยความสะดวกในการลาไปเรยีนหรอืสอบ 

ตลอดจนมอบทุนสนับสนุนเพื่อศกึษาต่อรวมถึงควรพจิารณาและแกไ้ขปัญหา โดยมกีาร

กำหนดแนวทางในการปรับเงนิเดอืน ปรับสวัสดกิารต่าง ๆ ใหม้คีวามเหมาะสมกับค่าครอง

ชีพในปัจจุบันตลอดจนควรเปดิโอกาสใหพ้นักงานมสี่วนร่วมในการเสนอความคดิเห็น  

และมกีารพจิารณาความดี ความชอบอย่างเป็นธรรมและทดัเทยีมกับพนักงานคนอื่น ๆ 

  โศรต ีโชคคุณะวัฒนา (2558) ไดท้ำการศกึษา คุณภาพชีวติในการทำงาน 

ที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารกรุงไทย สำนักงานใหญ่ การวจัิย

ครัง้นี้มจุีดมุ่งหมายเพื่อศกึษาคุณภาพชีวติในการทำงานที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานธนาคารกรุงไทย สำนักงานใหญ่ โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คอื 

พนักงานธนาคารกรุงไทย สำนักงานใหญ่ จำนวน 400 คน สังกัดสายงานละ 100 คน  

โดยใช้แบบสอบถามเปน็เครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

คอื ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์ค่าที การวเิคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว การวเิคราะห์ความแตกต่าง และค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย

ของเพยีร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 1) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 41 ปี 

ขึ้นไป ระดับการศกึษาปรญิญาตร ีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน 55,001 บาทขึ้นไป สถานภาพโสด 

และมปีระสบการณ์ทำงาน 15 ปขีึ้นไป 2) ผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามคดิเห็นต่อคุณภาพ

ชีวติในการทำงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สำนักงานใหญ่ โดยรวมอยู่ในระดับด ี 

เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคดิเห็นระดับดี ไดแ้ก่ ดา้นการ

ทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ดา้นสทิธสิ่วนบคุคลในสถานทีท่ำงาน ดา้น

ความสมดุลระหว่างชีวติกับการทำงานโดยรวม ด้านงานมสี่วนเกี่ยวขอ้งและสัมพันธ์กับ

สังคม ด้านความกา้วหนา้และความม่ันคงในการทำงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ปลอดภัย 

และส่งเสริมสขุภาพ ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน และด้านการไดรั้บค่าตอบแทน

ที่เป็นธรรมและเพยีงพอ ตามลำดับ 3) ผู้ตอบแบบสอบถามที่มเีพศ และสังกัดสายงาน

แตกต่างกันมคีวามผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05  
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4) ผู้ตอบแบบสอบถามที่มอีายุ ระดับการศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน สถานภาพสมรส 

และประสบการณ์การทำงานแตกต่างกันมคีวามผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมี

นัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01 5) คุณภาพชีวิตในการทำงานในภาพรวมมคีวามสัมพันธ์

กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย สำนักงานใหญ่ อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถติทิี่ระดับ 0.01 โดยมีความสมัพันธ์กันในระดับปานกลางและเป็นไปในทศิทาง

เดยีวกัน  

  วาณชิญา มานสิสรณ์ (2558) ไดท้ำการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวติในการทำงาน การรับรูบ้รรยากาศองค์การ กับความตัง้ใจที่จะลาออกของ

พนักงาน โดยมคีวามผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรสื่อ การวจัิยครัง้นี้ มวีัตถุประสงค ์

เพื่อ (1) ศกึษาลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวติในการทำงาน การรับรู้

บรรยากาศองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ กับความตัง้ใจที่จะลาออกของพนักงาน 

และ (2) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำงาน การรับรูบ้รรยากาศ

องค์การ กับความตัง้ใจที่จะลาออกจากองค์การ โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปร

สื่อ กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานประจำของบรษิัทเอกชนตัวแทนจาหน่ายอุปกรณ์เครื่องมอื

ดา้นเทคโนโลยแีห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร จำนวน 260 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการศกึษา 

ประกอบดว้ย แบบสอบถามขอ้มูลลักษณะส่วนบุคคล แบบสอบถามวัดคณุภาพชีวิตในการ

ทำงาน แบบสอบถามวัดการรับรูบ้รรยากาศองค์การ แบบสอบถามวัดความผูกพันต่อ

องค์การ และแบบสอบถามวัดความตัง้ใจที่จะลาออก โดยสถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

คอื การวเิคราะห์สหสัมพันธแ์บบเพยีร์สัน การวเิคราะห์การถดถอย และสถติทิดสอบ Z 

โดยทำการทดสอบบทบาทการเป็นตัวแปรสื่อ ตามแนวคดิของ Baron & Kenny (1986) 

และ Sobel (1982) ผลการวิจัยพบว่า 1) คุณภาพชีวิตในการทำงาน การรับรูบ้รรยากาศ

องค์การ และความผูกพันต่อองค์การ มคีวามสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกของ

พนักงาน โดยมคี่าสหสัมพนัธ ์r = -.385, r = -.258 และ r = -.168 ตามลำดับ ที่ระดับ

นัยสำคัญทางสถติทิี่ .01 2) คุณภาพชีวติในการทำงานส่งผลทางลบโดยตรงต่อความตัง้ใจ

ที่จะลาออก โดยไม่ผ่านความผูกพันต่อองค์การในฐานะตัวแปรสื่อ 3) การรับรูบ้รรยากาศ

องค์การส่งผลทางลบโดยออ้มทัง้หมด ผ่านความผูกพันต่อองค์การไปสู่ความตัง้ใจที่จะ

ลาออก โดยผลการศกึษาครัง้นี้ สามารถนำไปประยุกต์ใช้ในการบรหิารจัดการทรัพยากร

มนุษย์ในองค์การ เพื่อก่อให้เกดิประสทิธภิาพและลดแนวโนม้ในการลาออกของพนักงาน 

ซึ่งจะช่วยใหอ้งค์การลดตน้ทุนที่อาจเกดิขึ้นเมื่อพนักงานตัดสนิใจลาออกจากองค์การได้ 
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  วารุณ ีแดนสูงเนิน (2559, บทคัดย่อ) ซึ่งไดศ้กึษาลักษณะและความสัมพันธ์

ของคุณภาพชีวิตในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์การ การเสรมิสรา้งพลังอำนาจในงาน 

และคุณภาพการใหบ้รกิารของพยาบาลระดับปฏบิัตกิารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง 

ในกรุงเทพมหานคร โดยแจกแบบสอบถามจำนวน 174 คน เพื่อเก็บขอ้มูล พบว่า คุณภาพ

ชีวติในการทำงานโดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมี

นัยสำคัญ โดยปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ไดแ้ก่ ความ

ยุตธิรรมในการบรหิารงาน การปฏบิัตติ่อพนักงานอย่างเหมาะสม การเปดิโอกาสให้

พนักงานแสดงความคดิเห็น ความรู้สกึเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ดังที่กล่าวมาขา้งต้น

สามารถสรุปไดว้า่ หากพนักงานมคีวามสุขและมคีวามพงึพอใจในการทำงาน จะทำให้

พนักงานมสีุขภาพจติที่ดแีละส่งผลใหพ้นักงานมทีัศoคติและพฤตกิรรมการแสดงออกที่ดี  

มคีวามมุ่งม่ันตั้งใจในการทำงาน และเกดิความผูกพันจงรักภักดแีละต้องการที่จะอยู่กับ

องค์การต่อไป 

  เฉลมิขวัญ เมฆสุข (2559) ไดท้ำการศกึษาปัจจัยคุณภาพชีวติในการทำงาน

ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร บรษิัท สยามฟิตติ้งส ์จำกัด 

ผลการวจัิยพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ระดับ

ของความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก และพบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวติในการ

ทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมี 3 ปัจจัย คือ การทำงานร่วมกัน 

และความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ความสมดลุระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว และความเกี่ยวขอ้ง 

และเป็นประโยชน์ต่อสังคม อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

  รัชนู นาจาน (2559) ไดท้ำการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวติ 

ในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชน

ชายบา้นกรุณา ผลการวจัิยพบว่า 1) ระดับคุณภาพชีวติในการทำงานของบุคลากรศูนย์ฝึก

และอบรมเด็กและเยาวชนชายบา้นกรุณาโดยรวมมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับด ีเมื่อพจิารณา 

ในแต่ละด้านแลว้พบว่าความคดิเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวติในการทำงานด้านความเป็น

ประโยชน์ต่อสังคมมคี่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคอืดา้นความสมดุลในชีวติหรอืจังหวะชีวิต 

และด้านที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุดคอืดา้นความกา้วหนา้และความม่ันคงในงาน 2) ระดับความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบา้นกรุณาโดยรวมมี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาในแต่ละด้านพบว่า ความคดิเห็นเกี่ยวกับความ

ผูกพันต่อองค์การด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มกำลังความสามารถเพื่อ
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ประโยชน์ขององค์การมคี่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือดา้นความตอ้งการที่จะคงอยู่เป็น

สมาชิกภาพขององค์การต่อไป และดา้นที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุดคอืดา้นความเช่ือม่ันและ

ยอมรับในเปา้หมายและค่านยิมขององค์การ 3) ผลการเปรยีบเทยีบความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบา้นกรุณา จำแนกตามปัจจัย

ส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรของศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบา้นกรุณาที่มปีัจจัย

ส่วนบุคคลแตกต่างกันมคีวามผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 4) ความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวติในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรศูนย์ฝึกและอบรมเด็ก

และเยาวชนชายบา้นกรุณาในภาพรวมมคีวามสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง และเป็นไป 

ในทศิทางเดยีวกัน โดยมคี่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .701 

  นรุตต์ ทรงฤทธ์ (2559) ไดท้ำการศกึษาวัฒนธรรมองค์การและความผูกพัน

ต่อองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธผิลโรงเรยีนสงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้

พื้นฐานในเขตภาคเหนือของประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า ระดับวัฒนธรรมองค์การ ความ

ผูกพันต่อองค์การและประสิทธผิลโรงเรยีนสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้

พื้นฐานในเขตภาคเหนือของประเทศไทยอยู่ในระดับมาก (2) วัฒนธรรมองค์การและ

ประสทิธผิลโรงเรยีนมคีวามสัมพันธ์เชิงบวกต่อกันในระดับสูงมากอย่างมนีัยสำคัญทาง

สถติ ิ(r=0.976, p< .01) ความผูกพันต่อองค์การและประสทิธผิลโรงเรียนมคีวามสัมพันธ์

เชิงบวกต่อกันในระดับสูงอย่างมนีัยสำคัญทางสถติิ (r=0.597, p<.01) และวัฒนธรรม

องค์การและความผูกพันต่อองค์การมคีวามสัมพันธ์เชิงบวกต่อกันในระดับสูงอย่างมี

นัยสำคัญทางสถติิ (r=0.553, p< .01) และ (3) วัฒนธรรมองค์การมอีทิธพิลต่อ

ประสทิธผิลโรงเรยีนในระดับสูงมากอย่างมนัียสำคัญทางสถติ ิ(DE=0.930, p< .01) และ

ความผูกพันต่อองค์การมอีิทธพิลต่อประสทิธผิลโรงเรียนในระดับตํ่ามาก ๆ อย่างมี

นัยสำคัญทางสถติิ (DE=0.083, p< .05) วัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การ

สามารถร่วมกันทำนายความผันแปรของประสทิธผิลโรงเรยีนไดใ้นระดบัสูงมากถงึรอ้ยละ 

95.70 (R2=0.957)  

  วรรณภา เหล็กเพชร (2560) ไดท้ำการศึกษาวัฒนธรรมองค์การและความ

ผูกพันของบุคลากรโรงเรยีนสารสาสน์วเิทศเชียงใหม่ การวจัิยครัง้นี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศกึษา

ถงึวัฒนธรรมองค์การและความผูกพันของบุคลากร ไดแ้ก่ (1) ความสัมพันธ์ระหว่าง

วัฒนธรรมองค์การและความผูกพันของบุคลากร (2) วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันของบุคลากร และ (3) เปรยีบเทยีบความผูกพันของบุคลากรจำแนกตามปัจจัยส่วน
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บุคคลที่แตกต่างกัน โดยศกึษาจากประชากรโรงเรยีนสารสาสน์วเิทศเชียงใหม่ จำนวน 240 

คน โดยใช้เครื่องมือในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ ไดแ้ก ่ค่าเฉลี่ย 

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์ความแตกต่างการวเิคราะห์ความแปรปรวน

สัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวจัิยพบว่า  

(1) วัฒนธรรมองค์การที่มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรในทศิทางเดยีวกัน 

ไดแ้ก ่ดา้นการมุ่งเน้นผลระยะยาว ด้านความเป็นหญงิ และด้านการหลกีเลี่ยงความไม่

แน่นอน ดว้ยค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.228 0.153 และ 0.131 ตามลำดับ  

(2) ผลการวเิคราะห์วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรโดยรวม คอื  

ดา้นการมุ่งเนน้ผลระยะยาว โดยสามารถพยากรณ์ความผูกพันของบุคลากรกับวัฒนธรรม

องค์การไดอ้ย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01 และ (3) ผลการเปรยีบความผูกพันของ

บุคลากร จำแนกตาม เพศ อาย ุอัตราเงนิเดอืน ระยะเวลาการปฏบิัตงิาน สัญชาต ิมคีวาม

แตกต่างกัน ส่วนด้านสถานภาพ ระดับการศกึษา ตำแหน่งหน้าที ่ไม่พบความแตกต่าง 

อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ 0.05 

  สุรศักดิ์ เพ็งภาค (2560) ได้ทำการศกึษา วฒันธรรมองค์การกับความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงานองค์การบรหิารส่วนตำบลประศุก อำเภออนิทร์บุรี จังหวัด

สงิห์บุร ีมวีัตถุประสงค์ในการศกึษา 1)เพื่อศกึษาลักษณะวัฒนธรรมองค์การขององค์การ

บรหิารส่วนตำบลประศุก อำเภออนิทร์บุรี จังหวัดสงิห์บุร ีโดยรวม 2) ศกึษาระดับความ

ผูกพันที่มต่ีอองค์การของพนักงานองค์การบรหิารส่วนตำบลประศุก อำเภออนิทร์บุร ี

จังหวัดสงิห์บุร ีและ 3) เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและความผูกพัน

ต่อองค์การของพนักงานองค์การบรหิารส่วนตำบลประศุก อำเภออินทร์บุรี จังหวัดสงิห์บุรี

ในการศกึษาครัง้นี้เป็นการศึกษาเชิงปรมิาณ โดยใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมขอ้ มูลจาก

พนักงานองค์การบรหิารส่วนตำบลประศุก จำนวนทัง้สิ้น 80 คน นำขอ้มูลที่ไดม้าวิเคราะห์

โดยใช้ค่าความถี่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมตฐิานดว้ย

การวเิคราะห์ไคสแควร์ ผลการศกึษา พบว่า 1) วัฒนธรรมองค์การขององค์การบรหิาร 

ส่วนตำบลประศุก อำเภออินทร์บุร ีจังหวัดสงิห์บุรี ผสมผสานระหว่าง 3 ลักษณะ เรยีง

ตามลำดับค่าเฉลี่ย คอื วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ อยู่ในระดับมาก วัฒนธรรม

องค์การลักษณะตัง้รับ-เฉื่อยชา อยู่ในระดับปานกลาง และวัฒนธรรมองค์การลักษณะ 

ตัง้รับ-กา้วร้าว อยู่ในระดับนอ้ย 2) ระดับความผูกพันที่มตี่อองค์การของพนักงานองค์การ 

บรหิารส่วนตำบลประศุก อำเภออนิทร์บุรี จังหวัดสงิห์บุร ีโดยภาพรวมมคีวามผูกพนั 
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ต่อองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด 3) วัฒนธรรมองค์การลักษณะสรา้งสรรค์ มคีวามสัมพนัธ ์

กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานองค์การบรหิารส่วนตำบลประศุก อำเภออนิทร์บุร ี

จังหวัดสงิห์บุร ีอย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 ส่วนวัฒนธรรมองค์การลักษณะ 

ตัง้รับ-เฉื่อยชา และวัฒนธรรมองค์การลักษณะตัง้รับ-กา้วรา้ว ไม่มคีวามสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงานองค์การบรหิารส่วนตำบลประศุก อำเภออนิทร์บุรี จังหวัด

สงิห์บุรี 

  ดวงสมร มะโนวรรณ (2560, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศึกษาคุณภาพชีวติ 

การทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลที่สังกัดโรงพยาบาลในกรุงเทพมหานคร  

และไดรั้บรองสถานพยาบาลของ JCI การวิจัยครัง้นี้มวีัตถปุระสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดับ

คุณภาพชีวติในการทำงาน และระดับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลที่สังกัด

โรงพยาบาล 2) เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณภาพชีวติในการทำงานกับ 

ความผูกพันต่อองค์การของพยาบาล 3) เพื่อศกึษาปัจจัยคุณภาพชีวติในการทำงานที่มี

อทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลที่สังกัดโรงพยาบาลในกรุงเทพมหานคร

และไดรั้บรองสถานพยาบาลของ JCI กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจัิยครัง้นี้เป็นพยาบาล 

ที่สังกัดโรงพยาบาลในกรุงเทพมหานครและไดรั้บรองสถานพยาบาลของ JCI จำนวน 400 

คน การเก็บรวบรวมขอ้มูลใช้แบบประเมนิคุณภาพชีวติในการทำงาน และแบบวัดความ

ผูกพันองค์การ โดยค่าความเช่ือม่ันเท่ากับ 0.815 จากนัน้นำขอ้มูลที่ไดม้าวเิคราะห์วธิ ี

ทางสถติดิว้ยโปรแกรมสำเร็จรูป สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล คอื รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทำการทดสอบสมมตฐิาน การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพยีร์สันและสรา้งสมการทำนายโดยการวเิคราะห์ถดถอยดว้ย

สหสัมพันธ์พหุคูณ ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยของคุณภาพชีวติในการทำงานของพยาบาล 

มคีวามคดิเห็นอยู่ในระดับมากโดยสูงสุด คอื ด้านการเป็นประโยชน์ต่อสังคม ด้านสถานที่

ทำงานปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดา้นการพัฒนาขดีความสามารถของบุคคล ตามลำดับ 

ระดับความผูกพนัองค์การโดยรวมและทุก ๆ ด้านอยู่ในระดับมากที่ระดับนัยสำคัญทาง

สถติ ิ0.05 องค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการทำงาน ดา้นการไดรั้บผลตอบแทน 

ที่เพยีงพอและยุตธิรรม ดา้นสถานที่ทำงานปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ด้านความมี

ปฏสิัมพันธ์อันดกีับเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานและดา้นการ

เป็นประโยชน์ต่อสังคม มอีิทธพิลในทศิทางบวกกับความผูกพันองค์การทีร่ะดับนัยสำคัญ

ทางสถติ ิ0.05 
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  เกยีรตศัิกดิ์ โมครัตน์ (2560) ไดท้ำการศกึษาอทิธพิลของคุณภาพชีวติ 

การทำงาน และความผูกพันต่อองค์การ ที่มผีลต่อการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ  

ของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนตำบล ในเขตอำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

ผลการวจัิยพบว่า 1) คุณภาพชีวติในการทำงาน ของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนตำบล  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื 

ดา้นความสมดุลระหว่างภาระงานกับชีวติส่วนตัว รองลงมาคอื ดา้นการไดรั้บการยอมรับ

จากเพื่อนร่วมงาน ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและ

ยุตธิรรม  ความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนตำบล โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ด้านที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านความเต็มใจ 

ทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ขององค์กร รองลงมาคอื ดา้นความเช่ือม่ัน

อย่างสูง ในการยอมรับเปา้หมาย และค่านยิมขององค์กร ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด 

คอื ความต้องการอย่างแรงกลา้ในการคงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกภาพในองค์กร และการเป็น

สมาชิกที่ดขีององค์การ ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลโดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ความสำนกึในหน้าที ่

รองลงมาคอื ด้านการใหค้วามช่วยเหลือ ส่วนด้านทีม่คี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ด้านการให้

ความร่วมมอื 2) คุณภาพชีวิตในการทำงานโดยภาพรวม ไม่มคีวามสัมพันธ์กับการเป็น

สมาชิกที่ดขีององค์การโดยภาพรวม ส่วนความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม  

มคีวามสัมพันธ์กับการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การโดยภาพรวม อย่างมีนัยสำคัญทางสถติิ 

ทีร่ะดับ .05 โดยมคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก  

(r=.389) 3) คุณภาพชีวติในการทำงาน ไม่สามารถทำนายการเป็นสมาชิกที่ขององค์การ

ของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนตำบล ไดอ้ย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 ส่วน

ความผูกพันต่อองค์การ สามารถทำนายการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ของบุคลากร

องค์การบรหิารส่วนตำบล ในภาพรวมไดอ้ย่างมนัียสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .000 โดยมคี่า

สัมประสทิธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณ (R2Adj) เท่ากับ 17.60 คุณภาพชีวติในการทำงาน  

และความผูกพันต่อองค์การ ร่วมกันทำนายการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การได ้15.90 % 

เมื่อพจิารณาแต่ละตัวแปรพบว่า ความผูกพันต่อองค์การสามารถทำนายการเป็นสมาชิก 

ที่ดขีององค์การได้มากที่สุดคอื 39.50 % อย่างมนัียสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .000  

ส่วนคุณภาพชีวติในการทำงานสามารถทำนายการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การได ้ 

-13.10 % 
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  ประพันธ์ ชัยกจิอุราใจ (2561) ไดท้ำการศกึษา คุณภาพชีวติในการทำงาน 

ที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์การและประสทิธภิาพในการปฏบิัตงิานของพนักงานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมไฟฟา้ อเิล็กทรอนกิส์และโทรคมนาคม มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาปัจจัย

ส่วนบุคคลที่มผีลต่อคุณภาพชีวติในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์การและประสิทธภิาพ

ในการปฏบิัตงิาน 2) ศกึษาคุณภาพชีวติในการทำงานที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์การ  

3) ศกึษาคุณภาพชีวติในการทำงานที่มผีลต่อประสทิธิภาพในการปฏบิตัิงาน 4) ศึกษา

ความผูกพันต่อองค์การที่มีผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิัตงิาน การวิจัยครัง้นี้เป็นการ

วจัิยเชิงปรมิาณ โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่างทีเ่ป็น 

พนักงานในระดับปฏบิัตกิารของสถานประกอบการในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟา้ 

อเิล็กทรอนกิส์และโทรคมนาคมและยนิดใีหข้อ้มูลจำนวน 373 คน สถติทิี่ใช้ในการ

วเิคราะห์ขอ้มูล คือ ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบที ทดสอบ

เอฟ 

และการวเิคราะห์ถดถอยแบบพหุ ผลการวิจัยพบว่า อาย ุสถานภาพ ระดับการศกึษา 

รายไดต่้อเดอืนมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์การและ

ประสทิธภิาพในการปฏบิัติงาน คุณภาพชีวิตในการทำงานดา้นการพัฒนาความสามารถ

ของบุคคล ความสมดลุระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวติส่วนตัวและความเกี่ยวขอ้งสัมพันธ์

กับสังคมมผีลต่อความผูกพันต่อองค์การ คุณภาพชีวิตในการทำงานด้านการพัฒนา

ความสามารถของบคุคล การบูรณาการด้านสังคม ความสมดลุระหว่างชีวติการทำงาน 

กับชีวติส่วนตัวและความเกี่ยวขอ้งสัมพันธ์กับสังคมมีผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิาน 

ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่มีผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิัตงิาน 

  วสันต์ แกว้ก่า (2561) ไดท้ำการศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บรหิาร ที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร มวีัตถุประสงค์เพื่อศกึษา 1) ระดับภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง ของผู้บรหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัด

สกลนคร 2) ความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 3) อทิธพิลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บรหิาร ที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ผลการวจัิยพบว่า 1) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บรหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ตาม
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ความคดิเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.50, S.D.=0.25) เมื่อพจิารณารายด้าน 

พบว่า ดา้นที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื การคำนงึถงึความเป็นปัจเจกบุคคล ( X =3.80, 

S.D.=0.36) รองลงมาคอื การสร้างแรงบันดาลใจ  ( X =3.51, S.D.=0.39) ส่วนด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื การกระตุน้ทางปัญญา ( X =3.23, S.D.=0.50) ตามลำดับ  

2) ความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอพรรณา

นคิม จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.62, S.D.=0.25) เมื่อพจิารณา

รายดา้น พบว่า ด้านที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ความทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัตงิาน 

( X =3.91, S.D.=0.52) รองลงมาคอื ด้านการยอมรับเปา้หมาย นโยบาย การบรหิารงาน

ขององค์กร ( X =3.62, S.D.=0.27) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ด้านความตอ้งการ 

ที่จะดำรงความเป็นสมาชิกขององค์กร ( X =3.34, S.D.=0.38) ตามลำดับ 3) ภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิาร มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร โดยมคี่าความสัมพันธ์ (R) 

เท่ากับ 0.431 โดยสามารถพยากรณ์ระดับความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ไดร้อ้ยละ 18.50 ส่วนอีก

รอ้ยละ 81.50 เกดิจากอทิธพิลของตัวแปรอื่นๆ  

  ศลิาพร กันทา และชมภูนุช หุ่นนาค (2561) ไดท้ำการศึกษา คุณภาพชีวติ 

ในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการ

อุดมศกึษา ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลากรมีระดับคุณภาพภาพชีวิตการทำงานอยู่ในระดับ

ปานกลาง 2) บุคลากรมรีะดับความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง 3) บุคลากร 

มคีุณภาพชีวติในการทำงานจำแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุราชการ อัตรา

เงนิเดอืน และระดับตำแหน่งแตกต่างกัน 4) บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การจำแนกตาม

เพศ อาย ุอายุราชการ อัตราเงนิเดอืน ระดับตำแหน่ง แตกต่างกัน 5) คุณภาพชีวิตในการ

ทำงานสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร และ 6) แนวทางการเสริมสร้าง

คุณภาพชีวติในการทำงาน โดยการจัดสวัสดกิาร จัดฝึกอบรม และจัดกจิกรรมจติอาสา 

  พรทพิย์ ประชาญสทิธิ์ (2561) ไดท้ำการศกึษา ผลกระทบของวัฒนธรรม

องค์การที่มตี่อความผูกผันต่อองค์การ: กรณีศกึษาในสำนักงานคณะกรรมการป้องกัน 

และปราบปรามการทุจรติแห่งชาติ วัตถุประสงค์ของการวจัิยครั้งนี้ 1) เพื่อศกึษาวัฒนธรรม

องค์การในสำนักงานคณะกรรมการปอ้งกันและปราบปรามการทุจรติแห่งชาติ  
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2) เพื่อศกึษาความผูกพันต่อองค์การในสำนักงานคณะกรรมการปอ้งกันและปราบปราม 

การทุจรติแห่งชาติ 3) เพื่อเปรยีบเทยีบความผูกพันต่อองค์การในสำนักงานคณะกรรมการ

ปอ้งกันและปราบปรามการทุจรติแห่งชาตติามปัจจัยส่วนบุคคล และ 4) เพื่อศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การในสำนักงาน

คณะกรรมการปอ้งกันและปราบปรามการทุจรติแห่งชาติ กลุ่มตัวอย่างในการวจัิย 

เป็นขา้ราชการสำนักงาน ป.ป.ช. จำนวน 285 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ 

ในการวจัิยและวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถติิ สถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ 

ไดแ้ก ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า t-test การวเิคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดยีว และค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์แบบเพยีร์สัน โดยมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

ผลการศกึษาพบว่า ข้าราชการในสำนักงานคณะกรรมการปอ้งกันและปราบปรามการ

ทุจรติแห่งชาตมิคีวามคดิเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การ และความคดิเห็นต่อความผูกพัน 

ต่อองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ปัจจัย

ส่วนบุคคลดา้น เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศกึษา ระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน ระดับ

ตำแหน่งงาน หน่วยงานตามกลุ่มภารกจิ และจำนวนครั้งในการเปลี่ยนงานตัง้แต่จบ

การศกึษาแตกต่างกัน มคีวามผูกพันต่อองค์การ ไม่แตกต่างกัน โดยมนีัยสำคัญทางสถติ ิ

ที่ระดับ .05 และวัฒนธรรมองค์การโดยภาพรวมมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพัน 

ต่อองค์การในเชิงบวกอยู่ในระดับต่ำ 

  นาดมี เจะสามะ (2562) ไดท้ำการศกึษา ปัจจัยคุณภาพชีวติในการทำงาน 

ที่ส่งผลต่อความผูกพันในการทำงาน: กรณีศกึษา พนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

เทศบาลเมอืงสะเตงนอก อำเภอเมอืง จังหวัดยะลา มวีัตถุประสงค์เพื่อศกึษาระดับคุณภาพ

ชีวติในการทำงาน ระดับความผูกพันในการทำงานของพนักงานองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่น และปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มผีลต่อความผูกพันในการทำงาน 

ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น เทศบาลเมอืงสะเตงนอก อำเภอเมอืง จังหวัด

ยะลา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศกึษาครั้งนี้ไดแ้ก่ บุคลากรของเทศบาลเมอืงสะเตงนอก 

อำเภอเมอืง จังหวัดยะลา ประกอบดว้ย พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจำ พนักงานจา้ง 

ตามภารกจิ พนักงานจ้างทั่วไป สุ่มตัวอย่างดว้ยวธิกีารสุ่มแบบช้ันภูม ิ(Stratified Sampling) 

และการสุ่มแบบบังเอญิ ได้จำนวน 103 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการวจัิยคอืแบบสอบถาม 

นำขอ้มูลเชิงปรมิาณมาวเิคราะห์ โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถติ ิผลการศกึษาพบว่า 

พนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น เทศบาลเมอืงสะเตงนอก อำเภอเมอืง จังหวัดยะลา 
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มคีวามผูกพันในการทำงานระดับสูง ส่วนคุณภาพชีวติในการทำงานที่มีผลต่อความผูกพัน 

ในการทำงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เทศบาลเมอืงสะเตงนอก อำเภอ

เมอืง จังหวัดยะลา พบว่ามเีพยีงปัจจัยดา้นโอกาสในการพัฒนาความสามารถเพยีงปัจจัย 

เดยีวที่มผีลต่อความผูกพันในการทำงานของพนักงานอย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 

0.05 ทัง้นี้ ขอ้เสนอแนะที่มีต่องานวิจัยคอื หน่วยงานควรพัฒนารูปแบบการทำงาน 

ที่ทา้ทายความสามารถและเปดิโอกาสใหบุ้คลากรไดม้โีอกาสไดฝึ้กทักษะใหม่ ๆ  

ในการปฏบิัตงิาน เพื่อเพิ่มความผูกพันในการทำงานมากยิ่งขึ้น 

  กัญญา บุดดาจันทร์ (2563) ไดท้ำการศกึษา คุณภาพชีวติการทำงาน 

ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

การวจัิยครัง้นี้มวีัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาคุณภาพชีวิตการทำงาน และความผูกพัน 

ต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกดัโรงพยาบาลนครพนม 2) เพื่อศกึษาอิทธพิล

ของคุณภาพชีวิตการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 3) เพื่อศกึษาแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ผลการวิจัยพบว่า 1) คุณภาพชีวติ

การทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( x =3.71) เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ด้านที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื  

ดา้นสภาพการทำงานที่คำนึงถงึความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และสุขภาพของพนักงาน 

( x =3.99) รองลงมาคอื ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ( x =3.89) ส่วนดา้นที่มี

ค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ด้านการไดรั้บค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม ( x =3.15)  

2) ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.89) เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า มคีวามผูกพัน 

ต่อองค์การในระดับมาก ทุกดา้น โดยดา้นที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านความทุม่เทความ

พยายามในการปฏบิัตงิาน ( x =4.17) รองลงมาคือ ด้านความตอ้งการที่จะดำรงความเป็น

สมาชิกขององค์การ ( x =3.77) ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ดา้นการยอมรับ

เปา้หมาย นโยบาย การบริหารงานขององค์การ ( x =3.68) 3) คุณภาพชีวติการทำงาน

ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ดา้นสภาพการทำงานที่คำนงึถงึ

ความปลอดภัยถูกสุขลักษณะและสุขภาพของพนักงาน ดา้นโอกาสพฒันาขดีความสามารถ

ของตนเอง ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการทำงานร่วมกัน ดา้นประชาธปิไตย 
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ในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว และด้านลักษณะงานที่เป็น

ประโยชน์ต่อสังคม มีอทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน  

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยสามารถร่วมกัน 

ทำนายความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม  

ไดร้อ้ยละ 56.60 4) แนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ไดแ้ก่ ควรมกีารกำหนดนโยบายและการบริหารงาน

ที่มแีนวทางการพัฒนาประสทิธภิาพในการปฏบิัตงิาน เปดิโอกาสใหก้ับบุคลากรมคีวาม

เป็นอสิระในการทำงานที่เหมาะสม ส่งเสรมิการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ 

ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ ในการประเมินผลการปฏบิัติงานควรยดึระบบคุณธรรมมากกว่า

ระบบอุปถัมภ์ โดยเนน้คุณภาพงานและผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก และนำหลักเกณฑ์ 

การประเมนิผลการปฏบิัตงิานที่มคีุณภาพ โปร่งใส ยุติธรรม และไดม้าตรฐานมาใช้ในการ

ประเมนิผล และควรจัดหาสิ่งอำนวยความสะดวกทัง้วัสดอุุปกรณ์ที่มปีรมิาณและคุณภาพ

ใหม้ากพอกบัการทำงาน 

  จิตภาพร เกษประดษิฐ์ (2563) ไดท้ำการศกึษาอิทธพิลของสวัสดกิาร 

วัฒนธรรมองค์การ ที่มคีวามสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์การ ของพนักงานสายสนับสนุน

วชิาการมหาวทิยาลัยศรีนครินทรวโิรฒ การวิจัยครัง้นี้มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาความ

ผูกพันในองค์การ ที่มคีวามสำคัญต่อพฤตกิรรมการทำงานของพนักงานส่งผลในด้าน

ประสทิธภิาพ และประสทิธผิลขององค์การ และช่วยขับเคลื่อนใหอ้งค์การ ประสบ

ความสำเร็จในเปา้หมาย โดยมอีทิธพิลของสวัสดกิาร วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันใน องค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวทิยาลัยศรนีครนิทรวโิรฒ  

มกีลุ่มตัวอย่างจำนวน 345 คนใช้ แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

ค่าสถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล คอื ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว และการวเิคราะห์ความสัมพันธ์โดยใช้สถติ ิ

ค่าสัมประสทิธิ์สัมพันธ์แบบเพยีร์สัน ผลการวจัิยพบว่า 1) พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ  

มอีายุระหว่าง 21-30 ป ีสถานภาพโสด ระดับการศกึษาปริญญาตรี และระยะเวลาในการ

ทำงานระหว่าง 6-10 ป ี2) พนักงานมคีวามคดิเห็นต่ออิทธพิลของสวัสดกิารโดยรวมอยู่ใน

ระดับดมีาก 3) พนักงานมีความคดิเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การโดยรวมอยู่ในระดับดี  

4) พนักงานมคีวามคิดเห็นต่อความผูกพันในองค์การอยู่ในระดับดี 5) อทิธพิลของ 

สวัสดกิารที่ม ีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การอย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ  
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0.01 โดยมคีวามสัมพันธ์ไปในทศิทางเดยีวกนั และมคีวามสัมพันธ์ในระดับปานกลาง  

6) ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองค์การที่มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การ อย่างมี

นัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01 โดยมคีวามสัมพนัธ์ไปในทศิทางเดยีวกันและมี

ความสัมพนัธ ์ในระดับสูง 

  พรรณปพร สื่อกลาง (2563) ไดท้ำการศกึษา จติวญิญาณในการทำงาน 

และการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี การวจัิยครัง้นี้มวีัตถุประสงค์  

1) เพื่อศกึษาระดับจติวญิญาณในการทำงาน การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ และความผูกพัน

ในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอบา้นดุง จังหวัดอุดรธาน ี 

2) เพื่อศกึษาอทิธพิลของจิตวญิญาณในการทำงานและการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผล

ต่อความผูกพันในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอบา้นดุง 

จังหวัดอุดรธาน ีกลุ่มตัวอย่างไดแ้ก่ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ 

บา้นดุง จังหวัดอุดรธานี จำนวน 220 คน ใช้วธิกีารสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิตามสัดส่วน 

(Proportional Stratified Random Sampling) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล และสถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวจัิยพบว่า  

1) จติวญิญาณในการทำงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอบา้นดุง 

จังหวัดอุดรธาน ี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.59) การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ 

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอบา้นดุง จังหวัดอุดรธานี โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.73) ความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขต

อำเภอบา้นดุง จังหวัดอุดรธาน ี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.84) 2) ตัวแปรอิสระ

ทัง้ 3 ตัวแปรย่อยของจติวิญญาณในการทำงาน สามารถอธบิายความผูกพันในงานของ

บุคคลไดร้อ้ยละ 24.10 (R2Adj =.241) และมคีวามสัมพันธ์กับตัวแปรตามอย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถติทิี่ระดับ .05 (ค่า F=24.173, P.<.01) ตัวแปรงานที่มคีุณค่าและความหมาย  

มคี่าเบตา้เท่ากบั .260 และตัวแปรความสอดคลอ้งกันระหว่างค่านยิมขององค์การ 

และของบุคคล มคี่าเบตา้เท่ากับ .203 3) ตัวแปรอสิระทัง้ 4 ตัวแปรย่อยของการรับรู้

วัฒนธรรมองค์การ สามารถอธบิายความผูกพันในงานของบุคลากรไดร้อ้ยละ 58.20  

(R2Adj =.582) และมคีวามสัมพันธ์กับตัวแปรตามอย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05  

(ค่า F=77.289, P.<.01) โดยวัฒนธรรมพันธกจิ มคี่าเบตา้เท่ากับ .273 วัฒนธรรมปรับตัว  
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มคี่าเบตา้เท่ากับ.220 วัฒนธรรมเอกภาพ มคี่าเบต้าเท่ากับ .198 และวัฒนธรรมส่วนร่วม 

มคี่าเบตา้เท่ากับ .201 

  รัฐพล สุขประเสรฐิ (2565) ไดท้ำการศกึษาอทิธพิลของสุขภาพองค์การ 

และวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสทิธิผลการจัดบรกิารสาธารณะ ขององค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร การวิจัยครัง้นี้มคีวาม 

มุ่งหมายของการวจัิย 1) เพื่อศกึษาระดับสุขภาพองค์การ วัฒนธรรมองค์การ และ

ประสทิธผิลการจัดบรกิารสาธารณะ ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณา

นคิม จังหวัดสกลนคร 2) เพื่อศกึษาอทิธพิลของสุขภาพองค์การ และวัฒนธรรมองค์การ  

ที่ส่งผลประสทิธผิลการจัดบรกิารสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

พรรณานคิม จังหวัดสกลนคร กลุ่มตัวอย่างไดแ้ก่ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

ในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร จำนวน 253 คน ผลการวจัิยพบว่า 1) สุขภาพ

องค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง ( X =3.46) วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.56) ประสทิธผิลการจัดบรกิาร

สาธารณะขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.58) 2) สุขภาพองค์การ ด้านความสมัครสมานสามัคคี (β=.347)  

มอีทิธพิลต่อประสทิธผิลการจัดบรกิารสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .00 โดยสามารถทำนายระดับ

ประสทิธผิลการจัดบรกิารสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณา

นคิม ไดร้อ้ยละ 23.30 (R2Ad=.233) วัฒนธรรมองค์การ ดา้นวัฒนธรรมส่วนร่วม (β=.251) 

ดา้นวัฒนธรรมเอกภาพ (β=.245) มอีทิธพิลต่อประสทิธผิลการจัดบรกิารสาธารณะของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 

.01 ส่วนด้านวัฒนธรรมปรับตัว (β=.164) มอีทิธพิลต่อประสทิธผิลการจัดบรกิาร

สาธารณะขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม อย่างมนีัยสำคัญ 

ทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยสามารถร่วมกันทำนายระดับประสทิธผิลการจัดบรกิาร

สาธารณะขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม ไดร้อ้ยละ 47.00 

(R2Ad=.470)  
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 2. งานวจัิยต่างประเทศ 

  Duncan (2003 อ้างถงึใน ณัฏฐา บัวหลวง, 2551) ไดศ้กึษาคณุภาพชีวติใน

การทำงานของประเทศในแถบสแกนดเินเวยีกับประเทศอื่น ๆ ในสหภาพยุโรป พบว่า  

ยังไม่พบขอ้มูลเด่นชัดทีจะอธบิายความแตกต่างได ้แต่จากขอ้มูลทไีดใ้นมุมมองของ

พนักงานในองค์การในด้านคุณภาพชีวติในการทำงาน ไดแ้ก ่ระดับการมสีว่นร่วมในงาน

และการตัดสนิใจ โอกาสเติบโตในอาชีพ และความมัน คงในงาน พบว่า พนักงานใน

ประเทศเดนมาร์ก สวเีดน และกลุ่มตัวอย่างบางส่วนของประเทศฟนิแลนด์ มคีุณภาพใน

การทำงานและโอกาสการมีส่วนร่วมในการตัดสนิใจต่าง ๆ มากกว่าประเทศอื่น ๆ ใน

สหภาพยุโรป โดยใหเ้หตุผลถงึความแตกต่างของลักษณะสภาพสังคม ธุรกจิ และเศรษฐกจิ

ในแต่ละกลุ่ม 

  Louis, Kathryn และ Kate (2003 อ้างถงึใน ณัฏฐา บัวหลวง, 2551) ศกึษา

คุณภาพชีวติในการทำงานของพนักงานในองค์การบรหิารส่วนตำบลจอร์จเมสัน (George 

Mason University) ประเทศสหรัฐอเมรกิาพบว่า แหล่งของความพึงพอใจ แบ่งเป็น 6 มติ ิ

คอื ความเป็นธรรม สภาพการทำงาน เงนิเดอืนและสวัสดกิาร อสิระในการทำงานและ 

การเตบิโต การมโีอกาสทำกจิกรรมอื่น ๆ ทไีม่ใช่งาน ความพงึพอใจโดยรวมในชีวติและ 

งาน นอกจากนี้ ยังไดศ้กึษาวัฒนธรรมระหว่างการทำงานและครอบครัว ข้อตกลงของ

องค์การทมีใีหก้ับพนักงาน และแหล่งความเครยีด แบ่งเป็น 6 มติ ิคอื ความเป็นธรรม 

สภาพการทำงาน กฎระเบยีบ ความสัมพันธ์กับคนอื่น ทจีอดรถและการเดนิทางไปมา

ระหว่างบา้นกับสำนักงาน และเรอืงส่วนตัวในครอบครัว 

  Sheik Mohamed (2012) ไดท้ำการศกึษา ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพัน

ต่อองค์การ และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ โดยทำการศกึษา กับบุคลากร

องค์กรการสื่อสารโทรคมนาคม เมอืงตรุิจิรัปปัลล ิประเทศอนิเดยี จำนวน 400 คน โดยมี

วัตถุประสงค์เพื่อศกึษาถงึความสัมพันธ์และอทิธพิลที่สำคัญ ของการการพัฒนาและ

ทดสอบรูปแบบโครงสรา้งการเช่ือมโยงความมุ่งม่ันอารมณ์ ความต่อเนื่องและความมุ่งม่ัน

ที่จะเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ผลการวเิคราะห์เสน้ทาง PLS เปดิเผยว่าความมุ่งม่ันของ

กฎเกณฑ์และความมุ่งม่ันต่อเนื่องมผีลกระทบอย่างมนัียสำคัญต่อพฤตกิรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีององค์การ ในขณะที่อารมณ์ความมุ่งม่ันไม่มผีลกระทบอย่างมนีัยสำคัญ  

กับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ 
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  Rasouli, Asarzadegan, and Asarzadegan (2013, Abstract) ศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสทิธผิลของมหาวทิยาลัย Payam Nur  

และ Heris (2014) ศกึษาผลของวัฒนธรรมองค์การต่อประสทิธผิลขององค์การ  

ในมหาวทิยาลยั Islamic Azad ผลการศกึษาทั้งสองช้ินยนืยันตามขอ้ค้นพบในผลงานวจัิย 

อื่น ๆ ที่ผ่านมา โดยผลงานช้ินแรก พบค่าสัมประสทิธิ์สหสมัพันธเ์ชิงบวกระหว่าง

ประสทิธผิลขององค์การกับวัฒนธรรมเกี่ยวขอ้งมากที่สุด รองลงมาคอื ความสอดคลอ้ง 

การปรับตัว และพันธกจิตามลำดับ แต่กระนั้น Rasouli และคณะ ไดใ้หข้อ้เสนอแนะเพื่อ

นำมาปรับปรุงวัฒนธรรมองค์การแต่ละรูปแบบของมหาวทิยาลัย Payam Nur ในการเพิ่ม

ประสทิธผิลการดำเนินงาน ดังนี้ 1) การปรับปรุงลักษณะความเกี่ยวขอ้ง มหาวทิยาลัยควร

ใหข้อ้มูลเพิ่มเตมิกับพนักงานเกี่ยวกับกจิกรรมต่าง ๆ การเปดิโอกาสใหบุ้คลากรทุกระดับ 

มอีำนาจในการตัดสนิใจทัง้หมด การใหค้วามสำคัญกับทมีงาน มกีารประเมนิประสิทธภิาพ

การทำงานสำหรับพนักงานทุกคน รวมถงึการให้รางวัลแก่บุคคลที่สามารถพัฒนาขีด

ความสามารถของตน 2) การปรับปรุงลักษณะความสอดคลอ้ง มหาวทิยาลัยตอ้งสรา้ง

ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรม และค่านยิมหลักอย่างแข็งขัน มกีารลงทุนพัฒนาและ

ความกา้วหนา้ เพื่อใหบุ้คลากรสามารถเลื่อนตำแหน่งอย่างรวดเร็ว 3) การปรับปรุง

ลักษณะการปรับตัว มหาวิทยาลัยไม่ควรปฏเิสธ หรอืไม่เห็นด้วยกับแนวความคดิใหม่หรอื

ขอ้เสนอแนะของบุคลากร แต่ตอ้งสร้างสรรค์แหล่งเรยีนรูท้ี่ชัดเจนและมคีุณค่า  

4) การปรับปรุงลักษณะด้านพันธกจิ มหาวทิยาลัยตอ้งใหค้วามสำคัญกับวธิกีารดำเนนิงาน

ที่คุม้ค่า มกีารปรับกระบวนการทำงานเพื่อสร้างผลกำไรทัง้ในระยะสั้นและและยาว  

การทำใหบุ้คลากรคุน้เคยต่อมุมมองและกลยุทธ์ของมหาวทิยาลัย รวมถงึ ใหบุ้คลากร 

มสี่วนร่วมกำหนดและวเิคราะห์ภารกจิขององค์การ เป็นตน้ 

 



 

บทที่ 3 

วธิดีำเนนิการวจัิย 

 การวจัิยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทำงานและวัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม 

จังหวัดสกลนคร เป็นการศึกษาวจัิยเชิงสำรวจ ผู้วจัิยไดก้ำหนดขัน้ตอนการวิจัย ดังนี้ 

  1. ประชากรกลุ่มเปา้หมาย 

  2. เครื่องมือที่ใช้ในการวจัิย 

  3. วธิกีารสร้างและหาประสิทธภิาพของเครื่องมอื 

  4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

  5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

  6. สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ประชากรกลุ่มเป้าหมาย 

 1. ประชากร 

  ประชากรที่ใช้ในการศกึษา ไดแ้ก่ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นใน

เขตอำเภอพรรณานคิม 742 คน (ขอ้มูล ณ วันที่ 31 ธันวาคม พ.ศ. 2563) 

 2. กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตัวอย่างในการวจัิยครัง้นี้ ไดแ้ก่ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น

ในเขตอำเภอพรรณานคิม 253 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างไดม้าโดยการเทยีบตาราง

สำเร็จรูปคำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (บุญชม ศรสีะอาด, 

2553, หนา้ 43) โดยเลอืกวธิกีารสุ่มแบบช้ันภูมิ ของประชากรแต่ละองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอพรรณานคิม และการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling)   

  จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนขนาดของประชากรกลุ่ม

ตัวอย่างในแต่ละองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น รายละเอียดังตาราง 1 
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ตาราง 1 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 
จำนวน (คน) 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1. เทศบาลตำบลพรรณานิคม 64 22 

2. เทศบาลตำบลพอกนอ้ย 93 32 

3. เทศบาลตำบลนาใน 62 21 

4. เทศบาลตำบลบัวสว่าง 65 22 

5. เทศบาลตำบลพรรณานคร 51 17 

6. เทศบาลตำบลวังยาง 62 21 

7. เทศบาลตำบลนาหัวบ่อ 80 27 

8. เทศบาลตำบลไร่ 71 24 

9. องค์กรบรหิารส่วนตำบลช้างมิ่ง 99 34 

10. องค์กรบริหารส่วนตำบลบะฮี 52 18 

11. องค์กรบรหิารส่วนตำบลเชิงชุม 43 15 

รวม 742 253 

 

เครื่องมอืท่ีใช้ในการวิจยั 

 เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เปน็แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 5 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร อันประกอบดว้ย เพศ 

อายุ ระดับการศกึษา ระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน ตำแหน่ง และองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นที่สังกัด ลักษณะคำถามเป็นแบบเลอืกตอบ  

  ตอนที่ 2 คุณภาพชีวิตในการทำงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร มลีักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating 

scale) 5 ระดับ โดยผู้วจัิยกำหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถาม ระบุระดับคุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัด

สกลนคร ทัง้นี้ผู้วจัิยกำหนด คะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
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   5    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับมาก 

   3    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับนอ้ย 

   1    หมายถงึ  เห็นดว้ยในระดับนอ้ยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

           ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถงึ  มคีุณภาพชีวิตในการทำงานในระดับ 

มากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถงึ  มีคุณภาพชีวิตในการทำงานในระดับ 

มาก 

   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถงึ  มีคุณภาพชีวติในการทำงานในระดับ 

ปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถงึ  มีคุณภาพชีวติในการทำงานในระดับ 

นอ้ย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถงึ  มีคุณภาพชีวิตในการทำงานในระดับ 

นอ้ยที่สุด 

  ตอนที่ 3 วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอ

พรรณานคิม จังหวัดสกลนคร มลีักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ โดย

ผู้วจัิยกำหนดใหผู้้ตอบแบบสอบถาม ระบรุะดับวัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ทัง้นี้ผู้วจัิยกำหนด คะแนนในการตอบ

แบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับมาก 

   3    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับนอ้ย 

   1    หมายถงึ  เห็นดว้ยในระดับนอ้ยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

           ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถงึ  มวีัฒนธรรมองค์การในระดับ 

มากที่สุด 
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   ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถงึ มีวัฒนธรรมองค์การในระดับมาก 

   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถงึ  มวีัฒนธรรมองค์การในระดับ 

ปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถงึ  มวีัฒนธรรมองค์การในระดับนอ้ย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถงึ  มวีัฒนธรรมองค์การในระดับ 

นอ้ยที่สุด 

  ตอนที่ 4 ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นใน

เขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบประมาณค่า 

(Rating scale) 5 ระดับ โดยผู้วจัิยกำหนดใหผู้้ตอบแบบสอบถาม ระบุระดับของความผูกพัน

ต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัด

สกลนคร ทัง้นี้ผู้วจัิยกำหนด คะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับมาก 

   3    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับนอ้ย 

   1    หมายถงึ  เห็นดว้ยในระดับนอ้ยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

   ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถงึ  มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับ 

มากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถงึ  มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก 

   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถงึ  มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับ 

ปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถงึ  มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับนอ้ย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถงึ  มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับ 

นอ้ยที่สุด 

  ตอนที่ 5 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ ลักษณะแบบสอบถาม  

มลีักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open-ended Form) 
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วิธกีารสร้างและหาประสิทธภิาพของเครื่องมอื 

 1. ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคดิ ทฤษฎ ี เอกสาร นยิามศัพท์เฉพาะ และ

งานวจัิยเกี่ยวขอ้ง รวมทัง้ระเบยีบวธิวีจัิย เพื่อหาแนวทางในการกำหนดรูปแบบของแบบ

สอบ และขอ้คำถาม 

 2. สรา้งกรอบแนวคดิของการวจัิยจากการสังเคราะห์เอกสารงานวจัิยที่

เกี่ยวขอ้ง  โดยนำ 1) คุณภาพชีวติในการทำงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น

ในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 2) วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร มากำหนดเป็นตัวแปรตน้ 

และนำความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

พรรณานคิม จังหวัดสกลนคร มากำหนดเป็นตัวแปรตาม เพื่อใหก้ลุ่มตัวอย่างทำการ

ประเมนิค่าตามความคดิเห็น 

 3. กำหนดองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีของขอ้คำถามโดยการสังเคราะห์  

  3.1 แนวคดิเกี่ยวกับองค์ประกอบสำคัญที่ทำให้การทำงานมคีวามสุขหรอืมี

แรงจูงใจในการทำงาน ของ Richard E. Walton (1975, p. 11-21 ออกมาเป็นข้อคำถามวัด

ระดับเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม 

  3.2 องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กร ของ Denison and Haaland and 

Goelzer (2003, p. 209) ออกมาเป็นขอ้คำถามวัดระดับเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอพรรณานคิม 

  3.3 แนวความคดิเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ของ Steers (1977, pp. 

46-75) ออกมาเป็นขอ้คำถามวัดระดับเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม 

 4. นำแบบสอบถามที่สรา้งขึ้นเสนอต่อกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธ์เพื่อตรวจ

แกไ้ขเนื้อหา และความถูกต้อง 

 5. การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมอื กระทำโดยนำ

แบบสอบถามใหผู้้ทรงคุณวุฒ ิจำนวน 5 ท่าน  ทำการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  

(Content  Validity)  หลังจากนัน้นำมาหาดัชนคีวามสอดคลอ้ง (IOC) โดยใช้สูตร ดังนี้  

(ชูศร ีวงศ์รัตนะ, 2541, หน้า 253-254) 
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   IOC = 
N

R∑  
 

   เมื่อ IOC หมายถงึ ค่าดัชนคีวามสอดคลอ้ง (Index of item   

          congruency) 

     R  หมายถงึ  ความคดิเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  โดยที่ ค่า +1  

          หมายถงึขอ้คำถามสามารถนำไปวัดไดอ้ย่าง 

          แน่นอน, ค่า 0 หมายถงึ ไม่แน่ใจว่าจะวัดได ้ 

          และค่า -1 หมายถงึ ขอ้คำถามไม่สามารถนำไป 

          วัดไดอ้ย่างแน่นอน   

     N  หมายถงึ  จำนวนทรงคุณวุฒิ 

  โดยเลอืกขอ้ที่มคี่า IOC มากกว่า 0.5 ส่วนขอ้ใดมคี่าน้อยกว่า  0.5  ผู้วจัิย

นำมาปรับปรุงแกไ้ข ตามขอ้เสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ ดังนัน้ ขอ้คำถามทุกขอ้ จงึผ่าน

ความเห็นชอบจากผู้ทรงคุณวุฒทิัง้ 5 ท่านที่ไดต้รวจสอบและเห็นว่ามคีวามเที่ยงตรงเชิง

เนื้อหา ครอบคลุมในแต่ละดา้นและครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวจัิยแลว้ ดังมีรายช่ือ

ต่อไปนี้ 

  โดยผู้ทรงคุณวุฒ ิประกอบดว้ย  

  5.1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ชาครติ ชาญชิตปรชีา ตำแหน่ง รักษาราชการแทน 

อธกิารบดมีหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.2 รองศาสตราจารย์ ดร.จิตต ิกติตเิลิศไพศาล ตำแหน่ง รองอธกิารบดี

ฝ่ายบรหิาร มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร  

  5.3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น ตำแหน่ง กรรมการบริหาร

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ คณะวทิยาการจัดการ มหาวทิยาลัยราชภัฏ

สกลนคร  

  5.4 ปลดัเทศบาลตำบลพอกนอ้ย 

  5.5 ปลดัเทศบาลตำบลพรรณานคร 

 6. นำแบบสอบถามไปเสนอขอรับรองจรยิธรรมการวิจัยในมนุษย์ จาก

สถาบันวจัิยและพฒันาปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามที่คณะกรรมการจรยิธรรมวิจัย 

ในมนุษย์เสนอแนะมา (เลขที่ใบรับรอง 299/2565)  
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 7 นำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง

ที่จะศกึษาจำนวน 30 ชุด คือ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพังโคน 

จังหวัดสกลนคร 

 8 นำขอ้คำถามที่ไดจ้ากแบบสอบถามตอนที่ 2-4 มาวเิคราะห์หาค่าอำนาจ

จำแนก (Discrimination Power) โดยใช้วธิกีารหาค่าสหสัมพันธ์รายขอ้กับคะแนนรวม (Item 

Total Correlation) คดิขอ้คำถามที่มคี่าอำนาจจำแนกตั้งแต่ 0.361 ขึ้นไป ค่าวกิฤตของ

สัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ แบบเพยีร์สันที่ระดับนัยสำคัญ .05 จากสูตรต่อไปนี้ (นพพร  

ธนะชัยขันธ์, 2550, หนา้ 22) 
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   เมื่อ   p    หมายถงึ ค่าความยากง่าย 

    r     หมายถงึ ค่าอำนาจจำแนก 

    UR  หมายถงึ จำนวนผู้ที่ตอบถูกในกลุ่มสูง 

    LR   หมายถงึ จำนวนผู้ที่ตอบถูกในกลุ่มต่ำ 

    f    หมายถงึ จำนวนผู้ที่เข้าสอบในกลุ่มสูง   

  ซึ่งแบบสอบถามไดค้่าอำนาจจำแนกระหว่างในขอ้คำถาม  ดังนี้ 

  1) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามภาพรวมทัง้ฉบับ อยู่ระหว่าง 0.385-

.856 

  2) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามคุณภาพชีวติในการทำงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม อยู่ระหว่าง 0.462-

0.856 

  3) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามวัฒนธรรมองค์การ อยู่ระหว่าง 

0.385-0.789 

  4) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม อยู่ระหว่าง 0.568-0.830 
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 9. นำขอ้คำถามจากแบบสอบถามตอนที่ 2-4 มาหาค่าความเช่ือม่ัน  

(Reliability) โดยการวเิคราะห์หาค่าสัมประสทิธิ์แอลฟ่า (Alpha-Coefficient) ดว้ยวธิีการ

ของ Cronbach  ทั้งนี้ทำการวเิคราะห์แบบสอบถามดว้ยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถติิ โดย

กำหนดค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม ตอ้งมากกว่า 0.70 จงึจะถอืว่าแบบสอบถามนัน้

ใช้ได ้โดยมสีูตร ดังนี้ (Alpha Coefficient Method อ้างใน นพพร ธนะชัยขันธ์, 2550, หน้า 

19)          
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  เมื่อ  α    แทน ค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม 

   k   แทน จำนวนขอ้ของแบบสอบถาม 

   ∑ 2
is แทน ผลรวมของความแปรปรวนแต่ละข้อของแบบสอบถาม 

   2s   แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมของผู้ตอบต่อละคน 
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  โดยไดค้่าความเช่ือม่ันของแบบสอบดังนี้ 

  1) แบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ ไดค้่าความเช่ือม่ัน .984 

  2) แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทำงาน ไดค้่าความเช่ือม่ัน .974 

  3) แบบสอบถามวัฒนธรรมองค์การ ไดค้่าความเช่ือม่ัน .941 

  4) แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ไดค้่าความเช่ือม่ัน .856 

 10. นำแบบสอบถามดังกล่าว ที่ผ่านการทดลองใช้ และหาค่าความเช่ือม่ัน  

มาทำการปรับปรุงเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ แลว้นำไปเก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 1. ผู้วจัิยนำหนังสอืขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลวจัิยจากบัณฑติวทิยาลัย 

มหาวทิยาลัยราชภัฎสกลนคร ถงึนายกองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอพรรณา

นคิม จังหวัดสกลนคร จำนวน 11 แห่ง เพื่อขอความร่วมมอืในการเก็บขอ้มูลจาก ผู้ตอบ
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แบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอพรรณานคิม 

จำนวน 253 คน 

 2. ส่งแบบสอบถามไปใหก้ลุ่มตัวอย่างพรอ้มช้ีแจงรายละเอยีด ความมุ่งหมาย

ของการออกแบบสอบถามนี้ เพื่อทำความเขา้ใจให้ตรงกันในการตอบแบบสอบถาม 

 3. ดำเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วจัิยดำเนนิการเก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง 

และการลงพื้นที่จริง เพื่อนำแบบสอบถามไปแจกแก่กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 253 คน  

ในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ทัง้ 11 แห่ง ในเขตอำเภอพรรณานคิม พรอ้มทัง้ช้ีแจง

รายละเอยีด ความมุ่งหมายของการออกแบบสอบถาม 

 4. ตรวจสอบความถูกตอ้ง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อนำ

แบบสอบถามไปประมวลผล และวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป  
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลผู้วจัิยทำการคำนวณโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป   

โดยดำเนนิการ ดังนี้ 

  1. ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของแบบสอบถาม 

   2. ตรวจสอบความสมบูรณ์แลว้ลงรหัส (Coding form)     

  3. ดำเนนิการวเิคราะห์ขอ้มูล 

   3.1 การวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ตามแบบสอบถาม ตอนที่ 1 ปัจจัย

ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้การแจกแจงความถี ่(Frequencies) และค่าร้อยละ 

(Percentage) 

   3.2 การวเิคราะห์ระดับ  

    3.2.1 คุณภาพชีวติในการทำงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม (แบบสอบถามตอนที่ 2) 

    3.2.2 วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขต

อำเภอพรรณานคิม (แบบสอบถามตอนที่ 3) 

    3.2.2 ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม (แบบสอบถามตอนที่ 4) 
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   ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

scale) 5 ระดับ คอื มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยที่สุด วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้

ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของคำถามเป็นรายขอ้

และรายดา้น โดยผู้วจัิยกำหนดเกณฑ์การแปลความหมายตามแนวคดิของ Best (1993 

อา้งถงึในสนิ พันธุ์พนิจิ, 2554, หนา้ 155) ดังนี้ 

    4.51-5.00 หมายถงึ ระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถงึ ระดับมาก   

                2.51-3.50 หมายถงึ ระดับปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถงึ ระดับนอ้ย 

      1.00-1.50 หมายถงึ ระดับนอ้ยที่สุด 

   3.4 การทดสอบสมมตฐิานเพื่อศกึษาคุณภาพชีวติในการทำงาน 

และวัฒนธรรมองค์การ มีอิทธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ผู้วจัิยทำการวเิคราะห์การถดถอย

พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

   3.5 วเิคราะห์ความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม จากแบบสอบถาม

ตอนที่ 5 ซึ่งเป็นแบบสอบถามปลายเปดิ โดยวธิพีรรณนาวเิคราะห์เนื้อหา (Content  

analysis) 
 

สถติิท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวจัิยในครัง้นี้ ผู้วิจัยไดใ้ช้สถติใินการวเิคราะห์ ดังนี้ 

  1. การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจัยส่วนบุคคล ใช้สถติพิื้นฐาน ไดแ้ก ่ค่าความถี่ 

และค่ารอ้ยละ  

  2. การวเิคราะห์ระดับ 1) คุณภาพชีวิตในการทำงาน 2) วัฒนธรรมองค์การ 

3) ความผูกพันต่อองค์กร ใช้สถติ ิค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation) 

  3. การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานการวจัิยใช้สถติดิังนี้  

   3.1 ในเบื้องตน้จะทำการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใช้

ในการศกึษาเพื่อปอ้งกันการเกดิ Multicollinearity คอื การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัว 
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แปรอสิระซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมคีวามสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการ 

ตัวแบบที่ใช้ในการพยากรณ์ตัวแปรตามมคีวามคลาดเคลื่อน ดังนั้นจงึต้องตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระเพื่อให้แน่ใจว่าตัวแปรอสิระสามารถคงอยู่ในสมการ 

ตัวแบบไดโ้ดยกำหนดระดับนัยสำคัญที่ 0.05  

    การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวติในการทำงานและ

วัฒนธรรมองค์การ กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

ในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ผู้วจัิยใช้การหาค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ของ

เพยีร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  โดยมสีูตร ดังนี้  (ภัทราพร 

เกษสังข์, 2549, หนา้ 168) 
 

   xyr  = 
( )( ) ( )( )2222 ∑−∑∑−∑
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 เมื่อ xyr   แทน ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์แบบเพยีร์สัน 

   N  แทน จำนวนขอ้มูลของชุดที่ 1 หรอื  2 

   ∑ x  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1 

   ∑ y  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2 

   yx∑  แทน ผลรวมของผลคูณของคะแนนแต่ละคู่ของชุดที่ 1 และ 2 

    ∑ 2x  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกกำลังสองของคะแนนชุดที่ 1 

   ∑ 2y  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกกำลังสองของคะแนนชุดที่ 2 

   ( )2∑ x แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1  ยกกำลังสอง 

   ( )2∑ y แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2  ยกกำลังสอง 

   โดยที่ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์จะมคี่าระหว่าง -1.00 ถงึ + 1.00 โดยมี

รายละเอยีด ดังนี้ 

   1. ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มคีวามสัมพันธ์ในทศิทางตรงกันขา้ม 

คอื ถา้ X เพิ่ม Y จะลด แต่ถ้า X ลด Y จะเพิ่ม 

   2. ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มคีวามสัมพันธ์ในทิศทางเดยีวกัน 

คอื ถา้ X เพิ่ม Y จะเพิ่ม แต่ถา้ X ลด Y จะลดดว้ย 

   3. ค่า r มคี่าเข้าใกล ้1 หมายถงึ X และ Y มคีวามสัมพันธ์ในทิศทาง

เดยีวกันและมคีวามสัมพันธ์กันมาก 



 

 

103 

   4. ค่า r เขา้ใกล ้1 หมายถงึ X และ Y มคีวามสัมพันธ์ในทศิทางตรงกัน

ขา้มมคีวามสัมพันธ์กันมาก 

   5. ถา้ r เท่ากับ 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 

   6. ถา้ r มคี่าเขา้ใกล ้0 แสดงว่า X และ Y มคีวามสัมพันธ์กันนอ้ย 

   การวเิคราะห์ความสัมพันธ์จะพจิารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า 

Sig. (2-tailed) มคี่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมคีวามสัมพันธ์กัน ในทาง

ตรงกันขา้ม หากค่า Sig. (2-tailed) มคี่ามากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มี

ความสัมพันธ์กัน หลังจากนั้นจงึจะทำการวเิคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะ

พจิารณาจากค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ ์ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (อโนทัย  ตรวีานิช, 2552) 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.91-1.00 หมายถงึ 

มคีวามสัมพันธ์ระดับสงูมาก 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.71-0.90 หมายถงึ 

มคีวามสัมพันธ์ระดับสงู 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.31-0.70 หมายถงึ 

มคีวามสัมพันธ์ระดบัปานกลาง 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.01-0.30 หมายถงึ 

มคีวามสัมพันธ์ระดับต่ำ 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 หมายถงึมคีวามสัมพันธ ์

เชิงเสน้ตรง 

   3.2 การศกึษาคุณภาพชีวติในการทำงานและวัฒนธรรมองค์การ  

มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

พรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ผู้วจัิยทำการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

    การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression  Analysis)  

เป็นการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปร ตัวแปรหนึ่งเรยีกว่าตัวแปรตน้หรอืตัวแปร

อสิระ (Independent variable) แทนดว้ย X อกีตัวแปรหนึ่งเรยีกว่าตัวแปรตาม (Dependent 

variable) แทนดว้ย Y เป็นการดูความสัมพันธ์ว่าถ้า ตัวแปรอสิระเปลี่ยนไปแลว้ตัวแปรตาม

เปลี่ยนไปดว้ยหรอืไม่ ซึ่งสองตัวแปรนัน้จะตอ้งเป็นตัวแปรเชิงปรมิาณ การวเิคราะห์การ

ถดถอยสามารถเขยีนรูปแบบความสัมพันธ์ของสองตัวแปรไดใ้นรูปของสมการการถดถอย  
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ซึ่งสามารถพยากรณ์ค่าไดใ้นอนาคต  หรือสามารถดูแนวโนม้ของตัวแปรตามไดเ้มื่อเรา

ทราบค่าตัวแปรอิสระ (กัลยา วานชิยบัญชา, 2557) 

    การวเิคราะห์การถดถอยเมื่อมตีัวแปรอสิระหนึ่งตัวแปรและตัวแปร

ตามหนึ่งตัวแปร แต่ถ้าหากตัวแปรตามหนึ่งตัวแปรกับตัวแปรอสิระมากกว่าหนึ่งตัวแปร 

จะเรยีกว่าการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) การวเิคราะห์การถดถอย

เชิงเสน้อย่างง่าย เขยีนความสมการแสดงความสัมพันธ์ไดด้ังนี้   
 

  ii0i XY ε+β+β=  
 

เมื่อ    0β    แทนระยะตัดแกน y  ( y-intercept) 

          β      แทนความชันของเสน้ถดถอย (slope) 

  

ii bXbY +=

+=
∧

∧∧∧

0

ββ             XY i0i

หรอืจะไดว้่า 



 

บทที่ 4 

ผลการวเิคราะหข์้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลในงานวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวติในการทำงานและวัฒนธรรม

องค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ผู้วิจัยไดอ้ันดับการวเิคราะห์ขอ้มูล ไวด้ังนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

  2. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อความเขา้ใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผู้วจัิยไดก้ำหนดสัญลักษณ์ 

ที่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดังนี้  

 x     แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

 S.D.   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 r     แทน  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ 

 R    แทน  ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 

 R2    แทน  ค่าสัมประสทิธิ์การตัดสนิใจ 

 R2Adj   แทน  ค่าสัมประสทิธิ์การตัดสนิใจที่ปรับแลว้ 

 b     แทน  ค่าสัมประสทิธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ 

 β     แทน  ค่าสัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ์ 

 TQWL   แทน  ผลรวมของคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร 

       องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม  

       จังหวัดสกลนคร  

 QWL1   แทน ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุตธิรรม 

 QWL2   แทน ดา้นสภาพการทำงานที่มคีวามปลอดภัยและส่งเสรมิ 

       สุขภาพ 
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 QWL3   แทน ดา้นความกา้วหนา้และความม่ันคงในการงาน 

 QWL4   แทน ดา้นโอกาสในการใช้และพัฒนาขดีความสามารถของบุคคล 

 QWL5   แทน ดา้นการทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 

 QWL6   แทน ดา้นสทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน 

 QWL7   แทน ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตการทำงานและชีวติส่วนตัว 

 QWL8   แทน ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 TCUL   แทน  ผลรวมของวัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครอง 

       ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 

 CUL1   แทน วัฒนธรรมส่วนร่วม 

 CUL2   แทน วัฒนธรรมเอกภาพ 

 CUL3   แทน วัฒนธรรมปรับตัว 

 CUL4   แทน  วัฒนธรรมพันธกจิ 

 TCOM  แทน ผลรวมของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การ 

       ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม  

       จังหวัดสกลนคร 

 COM1   แทน ดา้นความเช่ือม่ันอย่างสูงในการยอมรับเปา้หมาย  

       และค่านยิมขององค์กร 

 COM2   แทน ดา้นความเต็มใจ ทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ 

       เพื่อประโยชน์ขององค์กร 

 COM3   แทน ดา้นความตอ้งการอย่างแรงกลา้ในการคงไวซ้ึ่งการ 

       เป็นสมาชิกภาพในองค์การ 

 P-Value  แทน  ค่านัยสำคัญทางสถติ/ิค่าความน่าจะเป็น 

 Sig.   แทน   ระดับนัยสำคัญทางสถติิ 

  *    แทน   มนัียสำคัญทางสถติทิี่ระดับ  .05 

  **    แทน   มนัียสำคัญทางสถติทิี่ระดับ  .01 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผู้วจัิยนำเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ตามลำดับขัน้ตอน แยกออกเป็น 6 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ระดับคุณภาพชีวติในการทำงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร  

  ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะห์ระดับวัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 4 ผลการวเิคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 5 ผลการวเิคราะห์อิทธพิลของคุณภาพชีวติในการทำงานและ

วัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 

 สำหรับรายละเอยีดในแต่ละตอน มดีังนี้ 

 ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร อันประกอบดว้ย 

เพศ อายุ ระดับการศกึษา ระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน ตำแหน่ง และองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นที่สังกัด รายละเอียดดังตาราง 2 
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ตาราง 2 จำนวนและรอ้ยละของกลุ่มตัวอย่างจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

(n=253) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จำนวนคน รอ้ยละ 

1. เพศ   

  -ชาย 121 47.83 

  -หญงิ 132 52.17 

2. อาย ุ   

  -ไม่เกนิ 30 ป ี 25 9.88 

  -อายุ 31-40 ป ี 88 34.78 

  -อายุ 41-50 ป ี 112 44.27 

  -อายุ 51-60 ป ี 28 11.07 

3. ระดับการศกึษา   

  -ต่ำกว่าปรญิญาตร ี 51 20.16 

  -ปรญิญาตรี 152 60.08 

  -สูงกว่าปรญิญาตร ี 50 19.76 

4. ระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน   

  -1-5 ป ี 26 10.28 

  -6-10 ป ี 77 30.43 

  -11-20 ป ี 119 47.04 

  -21 ป ีขึ้นไป 31 12.25 

5. ตำแหน่ง   

  -ขา้ราชการ 139 54.94 

  -ลูกจ้างประจำ 18 7.11 

  -พนักงานจ้างตามภารกจิ 64 25.30 

  -พนักงานจา้งทั่วไป 32 12.65 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

(n=253) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จำนวนคน รอ้ยละ 

6. องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นที่สังกัด   

  -เทศบาลตำบลพรรณานิคม 22 8.70 

  -เทศบาลตำบลพอกนอ้ย 32 12.65 

  -เทศบาลตำบลนาใน 21 8.30 

  -เทศบาลตำบลบัวสว่าง 22 8.70 

  -เทศบาลตำบลพรรณานคร 17 6.72 

  -เทศบาลตำบลวังยาง 21 8.30 

  -เทศบาลตำบลนาหัวบ่อ 27 10.67 

  -เทศบาลตำบลไร่ 24 9.49 

  -องค์การบรหิารส่วนตำบลช้างมิ่ง 34 13.44 

  -องค์การบรหิารส่วนตำบลบะฮ ี 18 7.11 

  -องค์การบรหิารส่วนตำบลเชิงชุม 15 5.93 

รวม 253 100.00 

 

 จากตาราง 2 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น 

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร จำนวน 

253 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จำนวน 132 คน รอ้ยละ 52.17 มอีายุระหว่าง 41-50 ป ี

มากที่สุด จำนวน 112 คน ร้อยละ 44.27 มกีารศกึษาในระดับปรญิญาตรี มากที่สุด จำนวน 

152 คน รอ้ยละ 60.08 มรีะยะเวลาในการปฏบิัตงิาน 11-20 ป ีมากที่สุด จำนวน 119 คน 

รอ้ยละ 47.04 มีตำแหน่งเป็นขา้ราชการ มากที่สุด จำนวน 139 คน รอ้ยละ 54.94 และ

ทำงานในสังกัดองค์การบริหารส่วนตำบลช้างมิ่ง มากที่สุด จำนวน 34 คน รอ้ยละ 13.44 
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 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ระดับคุณภาพชวีติในการทำงานของบุคลากร 

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

 ผลการวเิคราะห์ระดับคุณภาพชีวติในการทำงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 3-11 

 

ตาราง 3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

 ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม  

 จังหวัดสกลนคร โดยรวม และรายด้าน 

 (n=253) 

ดา้นที่ คุณภาพชีวติในการทำงาน X  S.D. ความหมาย 

1 ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม 3.16 0.76 ปานกลาง 

2 สภาพการทำงานที่มคีวามปลอดภัยและ

ส่งเสรมิสุขภาพ 4.02 0.70 มาก 

3 ความก้าวหน้าและความม่ันคงในการงาน 3.55 0.79 มาก 

4 โอกาสในการใช้และพัฒนาขดีความสามารถ

ของบุคคล 3.83 0.65 มาก 

5 การทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับ

บุคคลอื่น 3.91 0.69 มาก 

6 สทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน 3.71 0.61 มาก 

7 ความสมดุลระหว่างชีวติการทำงานและชีวติ

ส่วนตัว 3.67 0.67 มาก 

8 ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 3.92 0.63 มาก 

รวม 3.72 0.54 มาก 

 

 จากตาราง 3 พบว่า คุณภาพชีวติในการทำงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =3.72) โดยดา้นที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื สภาพการทำงานที่มคีวามปลอดภัยและ

ส่งเสรมิสุขภาพ ( X =4.02) รองลงมาคอื ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ( X =3.92)  
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การทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ( X =3.91) โอกาสในการใช้และพัฒนา

ขดีความสามารถของบคุคล ( X =3.83) สทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน ( X =3.71) 

ความสมดุลระหว่างชีวติการทำงานและชีวติส่วนตัว ( X =3.67) ความก้าวหน้าและความ

ม่ันคงในการงาน ( X =3.55) ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและ

ยุตธิรรม ( X =3.16) 

 

ตาราง 4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

            ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม  

            จังหวัดสกลนคร ดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม รายขอ้ 

 (n=253) 

ขอ้ที่ ประเด็น/ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านไดรั้บเงนิเดอืนที่เหมาะสมกับหนา้ที่รับผิดชอบ   3.12 1.01 ปานกลาง 

2 ท่านไดรั้บอัตราเงินเดอืนที่เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ   2.86 0.95 ปานกลาง 

3 รายไดต่้อเดอืนเพยีงพอต่อรายจ่ายใน

ชีวติประจำวัน   3.32 0.83 ปานกลาง 

4 อัตราการขึ้นเงนิเดอืนสอดคลอ้งกับสภาพ

เศรษฐกจิในปัจจุบัน 3.31 0.91 ปานกลาง 

5 ท่านไดรั้บสวัสดกิารด้านต่าง ๆ เช่น ค่า

รักษาพยาบาล ค่าเช่าบา้น ค่าเล่าเรียนบุตร อย่าง

เหมาะสม 3.21 0.86 ปานกลาง 

รวม 3.16 0.76 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 4 พบว่า คุณภาพชีวติในการทำงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอและ

ยุตธิรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.16) โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื 

รายไดต่้อเดอืนเพยีงพอต่อรายจ่ายในชีวติประจำวัน ( X =3.32) รองลงมาคอื อัตราการขึ้น

เงนิเดอืนสอดคลอ้งกับสภาพเศรษฐกจิในปัจจุบัน ( X =3.31) ส่วนขอ้ทีม่คี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด 

คอื ท่านไดรั้บอัตราเงนิเดอืนที่เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ ( X =2.86) 
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ตาราง 5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

            ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม  

            จังหวัดสกลนคร ดา้นสภาพการทำงานที่มคีวามปลอดภัยและส่งเสรมิสุขภาพ 

            รายขอ้ 

 (n=253) 

ขอ้ที่ ประเด็น/ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 สถานที่ทำงานจัดเป็นระเบยีบ สะอาด ถูก

สุขลักษณะ 4.53 0.77 มากที่สุด 

2 สภาพแวดล้อมที่ทำงาน สะดวก เอื้อต่อการ

ปฏบิัตงิาน  3.93 0.85 มาก 

3 ความม่ันคงปลอดภัยของอาคารสถานที่ปฏบิัตงิาน 3.77 0.91 มาก 

4 ประสทิธภิาพของมาตรการรักษาความปลอดภัย

ของหน่วยงาน 3.89 0.78 มาก 

5 สถานที่ทำงานจัดเครื่องมอือุปกรณ์เพื่ออำนวย

ความสะดวกอย่างเพยีงพอ   3.98 0.76 มาก 

รวม 4.02 0.70 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบว่า คุณภาพชีวติในการทำงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ดา้นสภาพการทำงานที่มคีวาม

ปลอดภัยและส่งเสรมิสุขภาพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.02) โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ย

สูงที่สุด คอื สถานที่ทำงานจัดเป็นระเบยีบ สะอาด ถูกสุขลักษณะ ( X =4.53) รองลงมาคอื 

สถานที่ทำงานจัดเครื่องมอือุปกรณ์เพื่ออำนวยความสะดวกอย่างเพยีงพอ ( X =3.98) 

ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ความม่ันคงปลอดภัยของอาคารสถานที่ปฏบิัตงิาน 

( X =3.77) 
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ตาราง 6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

            ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม  

            จังหวัดสกลนคร ดา้นความกา้วหนา้และความม่ันคงในการงาน รายขอ้ 

 (n=253) 

ขอ้ที ่ ประเด็น/ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผู้บังคับบัญชาสร้างโอกาสความก้าวหน้าในหนา้ที่

การงาน 3.53 0.91 มาก 

2 ท่านมีโอกาสเรยีนรูเ้พิ่มขึ้นในขณะปฏบิัตงิาน 3.57 0.85 มาก 

3 ท่านไดรั้บโอกาสเสรมิสร้างทักษะใหม่ๆ ในการ

ปฏบิัตงิาน 3.52 0.99 มาก 

4 ท่านไดรั้บโอกาสในการศกึษาอบรมต่อในวชิาชีพ

เพิ่มเตมิ 3.56 0.82 มาก 

5 ท่านไดรั้บโอกาสเลื่อนตำแหน่ง หนา้ที่การงานที่

สูงขึ้นกวา่เดมิ 3.57 0.80 มาก 

รวม 3.55 0.79 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ดา้นความกา้วหนา้และความม่ันคง

ในการงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.55) โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื  

ท่านไดรั้บโอกาสเลื่อนตำแหน่ง หนา้ที่การงานที่สูงขึ้นกว่าเดมิ ( X =3.57) รองลงมาคอื 

ท่านมโีอกาสเรยีนรูเ้พิ่มขึ้นในขณะปฏบิัตงิาน ( X =3.57) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื 

ท่านไดรั้บโอกาสเสรมิสร้างทักษะใหม่ๆ ในการปฏบิัตงิาน ( X =3.52) 
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ตาราง 7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

            ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม  

            จังหวัดสกลนคร ดา้นโอกาสในการใช้และพัฒนาขดีความสามารถของบุคคล 

            รายขอ้ 

 (n=253) 

ขอ้ที่ ประเด็น/ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านไดรั้บโอกาสในการพัฒนาความรู้

ความสามารถ   3.74 0.70 มาก 

2 ท่านไดรั้บโอกาสใหป้ฏบิัตงิานตามความรูแ้ละ

ความถนัด  3.87 0.67 มาก 

3 ท่านมอีสิระในการคดิรเิริ่มสรา้งสรรค์เพื่อ

ปฏบิัตงิาน   3.85 0.76 มาก 

4 ท่านไดรั้บโอกาสในการปฏิบัตงิานที่ทา้ทายความรู้ 

ความสามารถ   3.78 0.90 มาก 

5 ท่านไดรั้บโอกาสใช้ความรู ้ความสามารถ

ปฏบิัตงิานอย่างเต็มความสามารถ  3.94 0.74 มาก 

รวม 3.83 0.65 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า คุณภาพชีวติในการทำงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ดา้นโอกาสในการใช้และพัฒนาขดี

ความสามารถของบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.83) โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื ท่านไดรั้บโอกาสใช้ความรู ้ความสามารถปฏิบัตงิานอย่างเต็มความสามารถ 

( X =3.94) รองลงมาคอื ท่านไดรั้บโอกาสใหป้ฏบิัตงิานตามความรู้และความถนัด  

( X =3.87) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านไดรั้บโอกาสในการพัฒนาความรู้

ความสามารถ ( X =3.74) 
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ตาราง 8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

            ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม  

            จังหวัดสกลนคร ดา้นการทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 

            รายขอ้ 

 (n=253) 

ขอ้ที่ ประเด็น/ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านไดรั้บความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงานเป็น 

อย่างดี 4.10 0.81 มาก 

2 ท่านไดรั้บความช่วยเหลอืจากผู้บังคับบัญชาในการ

ทำงานเป็นอย่างดี 4.00 0.76 มาก 

3 หน่วยงานของท่านจัดกจิกรรมที่ส่งเสรมิให้

บุคลากรไดม้โีอกาสทำงานร่วมกันอยู่เสมอ 3.86 0.72 มาก 

4 หน่วยงานของท่านใหค้วามสนใจในกจิกรรมที่

มุ่งเนน้เสรมิสรา้งความสามัคคเีป็นอันหนึ่งอัน

เดยีวกัน 3.79 0.80 มาก 

5 ผู้บังคับบัญชาใหเ้กยีรติและเคารพความคิดเห็น

ของบุคลากรทุกคนอย่างเสมอภาค 3.78 0.75 มาก 

รวม 3.91 0.69 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า คุณภาพชีวติในการทำงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ดา้นการทำงานร่วมกันและ

ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.91) โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ย 

สูงที่สุด คอื ท่านไดรั้บความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างด ี( X =4.10) รองลงมาคอื 

ท่านไดรั้บความช่วยเหลอืจากผู้บังคับบัญชาในการทำงานเป็นอย่างดี ( X =4.00) ส่วนขอ้ที่

มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาให้เกยีรตแิละเคารพความคดิเห็นของบุคลากรทุกคน

อย่างเสมอภาค ( X =3.78) 
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ตาราง 9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

            ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม  

            จังหวัดสกลนคร ดา้นสทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน รายข้อ 

 (n=253) 

ขอ้ที่ ประเด็น/ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การมสีทิธแิละเสรีภาพในการปฏบิัตงิานในหน้าที่ 3.75 0.69 มาก 

2 ผู้บังคับบัญชาไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวที่ไม่

เกี่ยวขอ้งกับงาน 3.70 0.70 มาก 

3 เพื่อนร่วมงานแสดงออกในการเคารพสทิธซิึ่งกัน

และกัน 3.72 0.69 มาก 

4 ท่านไดรั้บความเสมอภาคในดา้นสวัสดกิารต่างๆ 3.69 0.78 มาก 

5 ท่านมีโอกาสแสดงความคดิเห็นต่อผู้บังคับบัญชา

โดยไม่มผีลต่อหน้าที่การงาน 3.69 0.72 มาก 

รวม 3.71 0.61 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ดา้นสทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่

ทำงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.71) โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื การมีสทิธิ

และเสรภีาพในการปฏบิัตงิานในหนา้ที่ ( X =3.75) รองลงมาคอื เพื่อนร่วมงานแสดงออก

ในการเคารพสทิธซิึ่งกันและกัน ( X =3.72) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านไดรั้บ

ความเสมอภาคในด้านสวัสดกิารต่างๆ ( X =3.69) 
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ตาราง 10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

             ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม  

             จังหวัดสกลนคร ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตการทำงานและชีวติส่วนตัว  

             รายขอ้ 

 (n=253) 

ขอ้ที่ ประเด็น/ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ปรมิาณงานที่ไดรั้บมอบหมายมคีวามเหมาะสมกบั

ชีวติส่วนตัว 3.57 1.03 มาก 

2 ช่วงเวลาในการปฏบิัตงิานมีความเหมาะสม 3.51 0.83 มาก 

3 ช่วงเวลาส่วนตัวกับช่วงเวลาในการปฏบิัตงิานมี

ความเหมาะสม 3.78 0.79 มาก 

4 ท่านมีโอกาสในการผ่อนคลายความตึงเครยีดใน

ระหว่างปฏบิัตงิาน 3.64 0.90 มาก 

5 ปัจจุบันท่านพอใจกับการมเีวลาใหค้รอบครัว 

สังคม และการมีเวลาเป็นส่วนตัวของท่าน 3.85 0.76 มาก 

รวม 3.67 0.67 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบว่า คุณภาพชีวติในการทำงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการ

ทำงานและชีวติส่วนตัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.67) โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื ปัจจุบันท่านพอใจกับการมเีวลาใหค้รอบครัว สังคม และการมเีวลาเป็นส่วนตัว

ของท่าน ( X =3.85) รองลงมาคอื ช่วงเวลาส่วนตัวกับช่วงเวลาในการปฏบิัตงิานมคีวาม

เหมาะสม ( X =3.78) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ช่วงเวลาในการปฏบิัตงิานมคีวาม

เหมาะสม ( X =3.51) 
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ตาราง 11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

             ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม  

             จังหวัดสกลนคร ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม รายขอ้ 

 (n=253) 

ขอ้ที่ ประเด็น/ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานของท่านจัดกจิกรรมการทำงานที่ดำเนนิ

ไปในลักษณะที่ไดรั้บผิดชอบต่อสังคม 3.89 0.60 มาก 

2 หน่วยงานของท่านสนับสนุนการมสี่วนร่วมในการ

ทำนุบำรุงประเพณ ีศลิปะ วัฒนธรรม 3.85 0.66 มาก 

3 หน่วยงานของท่านสนับสนุนการมสีว่นร่วมในการ

รณรงค์ด้านการเมือง 3.92 0.73 มาก 

4 หน่วยงานของท่านจัดกจิกรรมพเิศษเพื่อเพิ่ม

คุณภาพผลผลิตหรอืบรกิาร 4.00 0.73 มาก 

5 หน่วยงานของท่านใหค้วามร่วมมอืกับหน่วยงานอื่น

ในการจัดกจิกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 3.95 0.74 มาก 

รวม 3.92 0.63 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า คุณภาพชีวติในการทำงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.92) โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื หน่วยงานของท่าน

จัดกจิกรรมพเิศษเพื่อเพิ่มคุณภาพผลผลิตหรอืบรกิาร ( X =4.00) รองลงมาคอื หน่วยงาน

ของท่านใหค้วามร่วมมอืกับหน่วยงานอื่นในการจัดกจิกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม  

( X =3.95) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื หน่วยงานของท่านสนับสนุนการมสี่วนร่วม 

ในการทำนุบำรุงประเพณี ศิลปะ วัฒนธรรม ( X =3.85) 
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 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ระดับวัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

 ผลการวเิคราะห์ระดับวัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

ในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร รายละเอียดดังตาราง 12-16 

 

ตาราง 12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับวัฒนธรรมองค์การขององค์กร 

             ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม 

             และรายดา้น 

 (n=253) 

ดา้นที่ วัฒนธรรมองค์การ X  S.D. ความหมาย 

1 วัฒนธรรมส่วนร่วม 3.52 0.78 มาก 

2 วัฒนธรรมเอกภาพ 3.81 0.64 มาก 

3 วัฒนธรรมปรับตัว 3.86 0.69 มาก 

4 วัฒนธรรมพันธกจิ 3.70 0.61 มาก 

รวม 3.73 0.59 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่า วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.73) เมื่อ

พจิารณารายดา้น พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื วัฒนธรรมปรับตัว ( X =3.86)  

รองลงมาคอื วัฒนธรรมเอกภาพ ( X =3.81) วัฒนธรรมพันธกจิ ( X =3.70) ส่วนด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื วัฒนธรรมส่วนร่วม ( X =3.52) 
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ตาราง 13  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับวัฒนธรรมองค์การขององค์กร 

              ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร ด้านวัฒนธรรม 

              ส่วนร่วม รายขอ้ 

(n=253) 

ขอ้ที่ ประเด็น/ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานของท่าน เนน้การมอบอำนาจในการ

ปฏบิัตงิานใหแ้กบุ่คลากรทุกระดับ 3.50 0.91 ปานกลาง 

2 หน่วยงานของท่าน สนับสนุนใหบุ้คลากรเลอืก

วธิกีารปฏบิัตภิายใตก้รอบกฎหมาย 3.54 0.83 มาก 

3 บุคลากรในหน่วยงานสามารถเขา้ถงึและรับรูข้อ้มูล

ข่าวสารที่จำเป็นต่อการปฏิบัตงิานไดอ้ย่าง

กวา้งขวาง 3.52 0.97 มาก 

4 หน่วยงานของท่านเนน้การทำงานเป็นทมี 3.53 0.82 มาก 

5 หน่วยงานของท่านเนน้การพัฒนาสมรรถภาพ

บุคลากรทุกระดับ 3.53 0.80 มาก 

รวม 3.52 0.78 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่า วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ดา้นวัฒนธรรมส่วนร่วม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( X =3.52) โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื หน่วยงานของท่าน สนับสนุนใหบุ้คลากรเลือก

วธิกีารปฏบิัตภิายใตก้รอบกฎหมาย ( X =3.54) รองลงมาคอื หน่วยงานของท่านเนน้การ

พัฒนาสมรรถภาพบุคลากรทุกระดับ ( X =3.53) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ 

หน่วยงานของท่าน เนน้การมอบอำนาจในการปฏบิัติงานใหแ้ก่บุคลากรทุกระดับ ( X =

3.50) 
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ตาราง 14  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับวัฒนธรรมองค์การขององค์กร 

              ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร ด้านวัฒนธรรม 

 เอกภาพ รายขอ้ 

(n=253) 

ขอ้ที่ ประเด็น/ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานของท่านกำหนดค่านยิมแกนกลาง หรอื

ค่านยิมร่วมอย่างชัดเจน 3.70 0.70 มาก 

2 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน กำหนดขอ้ตกลงที่

ชัดเจนถงึแนวปฏิบัตทิี่ถูกตอ้ง 3.85 0.68 มาก 

3 หน่วยงานของท่าน แสวงหาความร่วมมอืและ

ประสานการทำงานร่วมกนัของภาคส่วนต่าง ๆ 3.83 0.75 มาก 

4 หน่วยงานภายในหน่วยงานของท่านบรหิารจัดการ

ทรัพยากรเป็นแนวทางเดยีวกัน 3.75 0.88 มาก 

5 หน่วยงานภายในหน่วยงานของท่านเนน้บูรณาการ

การปฏบิัตงิานร่วมกัน 3.92 0.74 มาก 

รวม 3.81 0.64 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบว่า วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ดา้นวัฒนธรรมเอกภาพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( X =3.81) โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื หน่วยงานภายในหน่วยงานของท่านเนน้บูรณา

การการปฏบิัตงิานร่วมกัน ( X =3.92) รองลงมาคอื บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 

กำหนดขอ้ตกลงที่ชัดเจนถึงแนวปฏบิัตทิี่ถูกตอ้ง ( X =3.85) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื 

หน่วยงานของท่านกำหนดค่านยิมแกนกลาง หรอืค่านยิมร่วมอย่างชัดเจน ( X =3.70) 
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ตาราง 15  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับวัฒนธรรมองค์การขององค์กร 

              ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร ด้านวัฒนธรรม 

 ปรับตัว รายขอ้ 

(n=253) 

ขอ้ที่ ประเด็น/ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานของท่านสามารถปรับตัวใหเ้ขา้กับ

สภาพแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอกที่

เปลี่ยนแปลงไป 4.06 0.81 มาก 

2 หน่วยงานของท่าน มกีารนำผลการวเิคราะห์

สภาพแวดล้อมมาปรับปรุงการดำเนนิงาน 3.97 0.78 มาก 

3 หน่วยงานของท่าน มกีารนำขอ้เสนอต่าง ๆ จาก

ประชาชนมาปรับปรุงใหส้อดคลอ้งกับความ

ตอ้งการ 3.81 0.75 มาก 

4 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มกีารแลกเปลี่ยน

เรยีนรูร่้วมกัน 3.75 0.82 มาก 

5 หน่วยงานของท่าน มวีธิกีารบรหิารจัดการความ

เสี่ยงที่ชัดเจน 3.75 0.74 มาก 

6 หน่วยงานของท่าน มกีารนำขอ้ผิดพลาดมาสรุป

เป็นบทเรยีนเพื่อหาแนวทางใหม่ ๆ ในการปฏบิัติ 3.83 0.79 มาก 

รวม 3.86 0.69 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบว่า วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ดา้นวัฒนธรรมปรับตัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =3.86) โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื หน่วยงานของท่านสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับ

สภาพแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไป ( X =4.06) รองลงมาคอื 

หน่วยงานของท่าน มกีารนำผลการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มมาปรับปรุงการดำเนินงาน 

( X =3.97) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มกีาร

แลกเปลี่ยนเรยีนรูร่้วมกัน ( X =3.75) 
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ตาราง 16  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับวัฒนธรรมองค์การขององค์กร 

              ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร ด้านวัฒนธรรม 

              พันธกจิ รายขอ้ 

(n=253) 

ขอ้ที่ ประเดน็/ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานของท่าน มเีปา้ประสงค์และทศิทาง

ยุทธศาสตร์ที่ชัดเจน 3.75 0.70 มาก 

2 ผู้บรหิารฯ และผู้ปฏบิัติงานในหน่วยงานของท่าน  

มคีวามมุ่งม่ันในการทำงานใหบ้รรลุเป้าหมายตาม

วัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 3.70 0.70 มาก 

3 หน่วยงานของท่าน มคีวามสามารถในการทำงาน

ใหบ้รรลุวสิัยทัศน์ที่ตอ้งการในอนาคต 3.72 0.69 มาก 

4 ผู้ปฏบิัตงิานในหน่วยงานของท่าน ตระหนักและยดึ

พันธกจิ เปา้หมายขององค์กรเป็นกรอบแนวทางใน

การปฏบิัตงิาน 3.66 0.83 มาก 

รวม 3.70 0.61 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบว่า วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ดา้นวัฒนธรรมพันธกจิ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( X =3.70) โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื หน่วยงานของท่านมเีปา้ประสงค์และทศิทาง

ยุทธศาสตร์ที่ชัดเจน ( X =3.75) รองลงมาคอื หน่วยงานของท่าน มคีวามสามารถในการ

ทำงานใหบ้รรลุวสิัยทัศน์ที่ต้องการในอนาคต ( X =3.72) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ 

ผู้ปฏบิัตงิานในหน่วยงานของท่าน ตระหนักและยดึพันธกจิ เปา้หมายขององค์กรเป็นกรอบ

แนวทางในการปฏบิัตงิาน ( X =3.66) 
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 ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ระดบัความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

 ผลการวเิคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง  17-20  

 

ตาราง 17 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์กร 

 ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม  

 จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม และรายด้าน 

 (n=253) 

ดา้นที่ ความผูกพันต่อองค์กร X  S.D. ความหมาย 

1 ความเช่ือม่ันอย่างสูง ในการยอมรับ

เปา้หมาย และค่านยิมขององค์กร 3.68 0.65 มาก 

2 ความเต็มใจ ทุ่มเท ความพยายามอย่าง

เต็มที่เพื่อประโยชน์ขององค์กร 4.15 0.61 มาก 

3 ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ในการคงไวซ้ึ่ง

การเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 3.77 0.77 มาก 

รวม 3.88 0.57 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( X =3.88) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ดา้นที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านความเต็มใจ 

ทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ขององค์กร ( X =4.15) รองลงมาคอื 

ดา้นความตอ้งการอย่างแรงกลา้ในการคงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกภาพในองค์การ ( X =3.77) 

ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ดา้นความเช่ือม่ันอย่างสูง ในการยอมรับเปา้หมาย และ

ค่านยิมขององค์กร ( X =3.68) 
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ตาราง 18 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์กร 

 ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม  

 จังหวัดสกลนคร ดา้นความเช่ือม่ันอย่างสูง ในการยอมรับเปา้หมาย  

 และค่านยิมขององค์กร รายขอ้ 

 (n=253) 

ขอ้ที่ ประเด็น/ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานมกีารบริหารงานที่เหมาะสมและ

สอดคลอ้งกับสถานการณ์ปัจจุบัน 3.72 0.75 มาก 

2 ท่านมีเปา้หมายการปฏบิัติงานที่สอดคลอ้งกับ

เปา้หมายของหน่วยงาน 3.70 0.73 มาก 

3 ท่านมีความเช่ือม่ันและยอมรับแนวทางในการ

ปฏบิัตงิานของหน่วยงาน 3.75 0.67 มาก 

4 ท่านรูส้กึมแีรงบันดาลใจในการปฏบิัตงิานอย่าง

สม่ำเสมอ 3.58 0.83 มาก 

รวม 3.68 0.65 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ด้านความเช่ือม่ันอย่างสูง ในการ

ยอมรับเปา้หมาย และค่านิยมขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.68) โดยขอ้

ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านมคีวามเช่ือม่ันและยอมรับแนวทางในการปฏบิัตงิานของ

หน่วยงาน ( X =3.75) รองลงมาคอื หน่วยงานมกีารบริหารงานที่เหมาะสมและสอดคลอ้ง

กับสถานการณ์ปัจจุบัน ( X =3.72) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านรูส้กึมแีรงบันดาล

ใจในการปฏบิัตงิานอย่างสม่ำเสมอ ( X =3.58) 
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ตาราง 19 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์กร 

 ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม  

 จังหวัดสกลนคร ดา้นความเต็มใจ ทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อ 

 ประโยชน์ขององค์กร รายข้อ 

 (n=253) 

ขอ้ที่ ประเด็น/ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านเต็มใจยอมสละเวลาส่วนตัวเพื่อใหง้านที่ปฏบิัติ

ประสบความสำเร็จ 4.15 0.69 มาก 

2 ท่านปฏบิัตงิานดว้ยความทุ่มเท เพื่อให้งานนัน้

บรรลุผลตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 4.19 0.64 มาก 

3 ท่านพรอ้มที่จะอุทศิแรงกายและแรงใจในการ

ปฏบิัตงิานเพื่อความเจรญิก้าวหน้าของหน่วยงาน 4.12 0.68 มาก 

4 ท่านใช้ความรูค้วามสามารถอย่างเต็มที่ ในการ

ทำงานเพื่อหน่วยงานของท่าน 4.16 0.74 มาก 

5 ท่านพยายามศกึษาคน้คว้าหาความรูใ้หม่ ๆ  

เพื่อนำมาปรับใช้ในการทำงานใหด้ยีิ่งขึ้นอยู่เสมอ 4.11 0.66 มาก 

รวม 4.15 0.61 มาก 

 

 จากตาราง 19 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ด้านความเต็มใจ ทุ่มเท ความพยายาม

อย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.15) โดยขอ้ที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านปฏบิัตงิานดว้ยความทุ่มเท เพื่อใหง้านนั้นบรรลุผลตามที่

ผู้บังคับบัญชามอบหมาย ( X =4.19) รองลงมาคอื ท่านใช้ความรูค้วามสามารถอย่างเต็มที่ 

ในการทำงานเพื่อหน่วยงานของท่าน ( X =4.16) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่าน

พยายามศกึษาคน้ควา้หาความรูใ้หม่ ๆ เพื่อนำมาปรับใช้ในการทำงานใหด้ยีิ่งขึ้นอยู่เสมอ 

( X =4.11) 
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ตาราง 20 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์กร 

 ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม  

 จังหวัดสกลนคร ดา้นความตอ้งการอย่างแรงกลา้ในการคงไวซ้ึ่งการเป็น 

 สมาชิกภาพในองค์การ รายขอ้ 

 (n=253) 

ขอ้ที่ ประเด็น/ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานท่านเป็นองค์การที่ดทีี่สุดที่ท่านจะทำงาน

ดว้ย 3.71 0.85 มาก 

2 ท่านมคีวามศรัทธาและความภาคภูมใิจที่เป็น

พนักงานและเจ้าหน้าทีใ่นหน่วยงานนี้ 3.80 0.78 มาก 

3 ท่านตัง้ใจที่จะปฏบิัตงิานในหน่วยงานของท่านไป

ตลอดอายุราชการ 3.86 0.84 มาก 

4 ท่านมีความรูส้กึจงรักภักดกีับหน่วยงาน 3.89 0.82 มาก 

5 ท่านมีความรูส้กึเสมอืนว่าตนเองเป็นเจา้ของ

หน่วยงาน  3.57 1.00 มาก 

รวม 3.77 0.77 มาก 

 

 จากตาราง 20 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ด้านความตอ้งการอย่างแรงกลา้ในการ

คงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกภาพในองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.77) โดยข้อที่

มคี่าเฉลี่ยสูงทีสุ่ด คอื ท่านมคีวามรูส้กึจงรักภักดกีับหน่วยงาน ( X =3.89) รองลงมาคอื 

ท่านตัง้ใจที่จะปฏบิัตงิานในหน่วยงานของท่านไปตลอดอายุราชการ ( X =3.86)  

ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านมคีวามรูส้กึเสมอืนว่าตนเองเป็นเจ้าของหน่วยงาน 

( X =3.57) 
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 ตอนท่ี 5 ผลการวเิคราะห์อทิธพิลของคุณภาพชวีติในการทำงานและ

วัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การ 

ปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

 ผลการวเิคราะห์อทิธพิลของคุณภาพชีวติในการทำงานและวัฒนธรรมองค์การ 

ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

พรรณานคิม จังหวัดสกลนคร รายละเอียดดังตาราง 21-23 

 ในเบื้องตน้จะทำการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใช้ใน

การศกึษา เพื่อปอ้งกนัการเกดิ Multicollinearity คอื การมีสหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปร

อสิระ ซึ่งการที่ตัวแปรอสิระมคีวามสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการ 

ตัวแบบที่ใช้ในการพยากรณ์ตัวแปรตามมคีวามคลาดเคลื่อน 

 การวเิคราะห์ความสัมพันธ์จะพจิารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า Sig.  

(2-tailed) มคี่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทางตรงกันขา้ม 

หากค่า Sig. (2-tailed) มคี่ามากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มคีวามสัมพันธ์

กัน หลังจากนัน้จงึจะทำการวเิคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะพจิารณาจาก

ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (อโนทัย ตรวีานิช, 2552, หนา้ 72)  

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 หมายถงึมคีวามสัมพนัธ์

ระดับสูงมาก 

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71-0.90 หมายถงึมคีวามสัมพนัธ์

ระดับสูง 

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31-0.70 หมายถงึมคีวามสัมพันธ์

ระดับปานกลาง 

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01-0.30 หมายถงึมคีวามสัมพนัธ์

ระดับต่ำ 

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์เชิงเสน้ตรง 

 ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวติในการทำงานและวัฒนธรรมองค์การ  

ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

พรรณานคิม จังหวัดสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 21 
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ตาราง  21 ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ ์(r) ระหว่างคุณภาพชีวติในการทำงานและวัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

 ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 

ตัวแปร QWL1 QWL2 QWL3 QWL4 QWL5 QWL6 QWL7 QWL8 TQWL CUL1 CUL2 CUL3 CUL4 TCUL COM1 COM2 COM3 TCOM 

Mean 3.16 4.02 3.55 3.83 3.91 3.71 3.67 3.92 3.72 3.52 3.81 3.86 3.70 3.73 3.68 4.15 3.77 3.88 

QWL1 1 .543** .661** .589** .392** .439** .572** .444** .752** .526** .509** .356** .404** .524** .393** .353** .151* .337** 

QWL2  1 .567** .597** .479** .434** .518** .526** .746** .433** .485** .370** .348** .480** .387** .211** .090* .251** 

QWL3   1 .697** .518** .598** .598** .487** .627** .792** .591** .458** .522** .696** .484** .369** .310** .449** 

QWL4    1 .696** .722** .593** .643** .677** .548** .642** .595** .623** .753** .562** .430** .394** .539** 

QWL5     1 .747** .451** .589** .767** .437** .596** .703** .633** .724** .561** .399** .460** .558** 

QWL6      1 .518** .592** .792** .461** .595** .634** .751** .718** .568** .439** .497** .594** 

QWL7       1 .561** .765** .457** .481** .391** .423** .510** .458** .399** .262** .428** 

QWL8        1 .760** .372** .523** .503** .486** .546** .486** .459** .306** .483** 

TQWL         1 .650** .733** .648** .674** .786** .616** .483** .386** .573** 

CUL1          1 .670** .505** .542** .608** .577** .440** .391** .547** 

CUL2           1 .710** .694** .692** .651** .536** .469** .645** 

CUL3            1 .769** .676** .643** .470** .532** .648** 

CUL4             1 .651** .634** .484** .570** .668** 

TCUL              1 .730** .560** .565** .626** 

COM1               1 .490** .616** .612** 

COM2                1 .535** .600** 

COM3                 1 .689** 

TCOM                  1 
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 จากตาราง 21 พบว่า คุณภาพชีวิตการทำงาน โดยภาพรวม (TQWL)  

มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (TCOM) อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่

ระดับ .01 โดยมคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.573) 

ส่วนวัฒนธรรมองค์การ โดยภาพรวม (TCUL) มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร  

โดยภาพรวม (TCOM) อย่างมนัียสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยมคีวามสัมพันธ์กันในระดับ

ปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.626) 

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (TCOM) กับ

คุณภาพชีวติการทำงาน เป็นรายด้าน พบว่า มคีวามสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่

ระดับ .01 ทุกดา้น ไดแ้ก่  

  1. ดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม (QWL1) มคีวามสัมพันธ์กัน 

ในระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.337) 

  2. สภาพการทำงานทีม่คีวามปลอดภัยและส่งเสรมิสุขภาพ (QWL2)  

มคีวามสัมพันธ์กันในระดับต่ำ และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.251) 

  3. ความก้าวหน้าและความม่ันคงในการงาน (QWL3) มีความสัมพันธ์กัน 

ในระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.449) 

  4. โอกาสในการใช้และพัฒนาขดีความสามารถของบคุคล (QWL4)  

มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.539) 

  5. การทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น (QWL5)  

มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.558) 

  6. สทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน (QWL6) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปาน

กลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.594) 

  7. ความสมดลุระหว่างชีวติการทำงานและชีวิตส่วนตัว (QWL7)  

มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.428) 

  8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (QWL8) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับ 

ปานกลาง และมคีวามสมัพันธ์ทางบวก (r=.483) 
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 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างประสทิธิผลการจัดบรกิารสาธารณะของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม 

(TCOM) กับวัฒนธรรมองค์การ เป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถติทิี่ระดับ .01 ทุกดา้น ไดแ้ก่  

  1. วัฒนธรรมส่วนร่วม (CUL1) มคีวามสมัพันธ์กันในระดับปานกลาง  

และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.547) 

  2. วัฒนธรรมเอกภาพ (CUL2) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง  

และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.645) 

  3. วัฒนธรรมปรับตัว (CUL3) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง  

และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.648) 

  4. วัฒนธรรมพันธกจิ (CUL4) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง  

และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.668) 

 จากขอ้มูลดังกล่าว พบว่า คุณภาพชีวติการทำงาน โดยภาพรวม (TQWL) มี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (TCOM) อย่างมนัียสำคัญทางสถติทิี่

ระดับ .01 โดยมคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.573) 

ส่วนวัฒนธรรมองค์การ โดยภาพรวม (TCUL) มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร  

โดยภาพรวม (TCOM) อย่างมนัียสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยมคีวามสัมพันธ์กันในระดับ

ปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.626) ซึ่งไม่ส่งผลกระทบรุนแรงในการวิเคราะห์

ความถดถอยเชิงพหุ ซึ่งค่าสหสัมพันธ์ ( r ) ไม่มกีารปฏสิัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระดว้ย

กันเอง จึงไม่มปีัญหาเรื่องภาวะพหุสัมพันธ์ร่วม จงึสามารถนำไปวเิคราะห์หาการถดถอย

พหุคูณได ้ 

 ผลการวเิคราะห์ อทิธพิลของคุณภาพชีวติในการทำงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัด

สกลนคร แสดงรายละเอยีดดังตาราง 22 
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ตาราง 22 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณของคุณภาพชีวิตในการทำงาน ที่ส่งผลต่อ 

 ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ 

 พรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 

ตัวแปรพยากรณ์ B Std.error (β) T P-value 
Collinearity 

Tolerance VIF 

(Constant) 1.567 .206  7.621 .000   

ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและ

ยุตธิรรม (QWL1) .004 .052 .005 .077 .939 .621 5.218 

สภาพการทำงานทีม่คีวาม

ปลอดภัยและส่งเสรมิ

สุขภาพ (QWL2) .173 .054 .214 3.228 .001** .729 6.590 

ความกา้วหนา้และความ

ม่ันคงในการงาน (QWL3) .069 .056 .096 1.222 .223 .859 4.333 

โอกาสในการใช้และพัฒนา

ขดีความสามารถของบคุคล 

(QWL4) .102 .078 .117 1.296 .196 .678 4.642 

การทำงานร่วมกันและ

ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 

(QWL5) .177 .065 .215 2.715 .007** .701 7.967 

สทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่

ทำงาน (QWL6) .227 .078 .244 2.927 .004** .746 7.062 

ความสมดุลระหว่างชีวติ

การทำงานและชีวิตส่วนตัว 

(QWL7) .091 .058 .108 1.588 .114 .834 8.306 

ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

(QWL8) .125 .063 .139 2.000 .047* .694 7.024 

R=.658. R2=.432, R2Ad=.414, F=23.229, Sig=.000** 
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 จากตาราง 22 พบว่า คุณภาพชีวิตการทำงาน ดา้นสทิธสิ่วนบุคคล 

ในสถานที่ทำงาน (QWL6) (β=.244) ดา้นการทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 

(QWL5) (β=.215) และดา้นสภาพการทำงานทีม่คีวามปลอดภัยและส่งเสรมิสุขภาพ (QWL2) 

(β=.214) มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นใน

เขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร อย่างมนัียสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01  

ส่วนดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (QWL8) (β=.139) มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 

อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยสามารถทำนายระดับความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ไดร้อ้ยละ 

41.40 (R2Ad=.414) โดยสามารถสรา้งสมการในรูปคะแนนดบิ และคะแนนมาตรฐาน  

ไดด้ังต่อไปนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

   Y  = 1.567++.173**(QWL2)+.177**(QWL 5)+.227**(QWL 6) 

+.125*(QWL 8) 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .217**(QWL2)+.215**(QWL 5)+.244**(QWL 6)+.139*(QWL 8) 

 ส่วนคุณภาพชีวติการทำงาน ดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม ด้าน

ความก้าวหน้าและความม่ันคงในการงาน ด้านโอกาสในการใช้และพัฒนาขดีความสามารถ

ของบุคคล และดา้นความสมดลุระหว่างชีวติการทำงานและชีวิตส่วนตัว ไม่มอีทิธพิลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม 

จังหวัดสกลนคร 

 

 ผลการวเิคราะห์ อทิธพิลของวัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 

แสดงรายละเอยีดดงัตาราง 23 
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ตาราง 23 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณของวัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อ 

 ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ 

 พรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 

ตัวแปรพยากรณ์ B Std.error (β) t P-value 
Collinearity 

Tolerance VIF 

(Constant) 1.177 .162  7.247 .000   

วัฒนธรรมส่วนร่วม(CUL1) .113 .043 .156 2.656 .008** .300 3.333 

วัฒนธรรมเอกภาพ(CUL2) .167 .065 .189 2.574 .011** .378 2.642 

วัฒนธรรมปรับตัว (CUL3) .175 .060 .212 2.901 .004** .201 4.967 

วัฒนธรรมพันธกจิ (CUL4) .267 .067 .289 4.005 .000** .246 4.062 

R=.733. R2=.538, R2Ad=.530, F=72.081, Sig=.000** 

 

 จากตาราง 23 พบว่า วัฒนธรรมพันธกจิ (CUL4) (β=.289) วัฒนธรรมปรับตัว 

(CUL3) (β=.212) วัฒนธรรมเอกภาพ (CUL2) (β=.189) และวัฒนธรรมส่วนร่วม (CUL1) 

(β=.156) มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นใน

เขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร อย่างมนัียสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดย

สามารถร่วมกันทำนายระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ไดร้้อยละ 53.00 (R2Ad=.530)  โดย

สามารถสรา้งสมการในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้ังต่อไปนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

   Y  = 1.177+.113**( CUL1)+.163**(CUL2)+.175**( CUL3) 

+.267**(CUL4) 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = +.156**( CUL1)+.189**(CUL2)+.212**( CUL3)+.289**(CUL4) 

 

 ทัง้นี้ จากผลการวิจัยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานและวัฒนธรรมองค์การ มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ดังตาราง 24 
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ตาราง 24 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

คุณภาพชีวติในการทำงาน ดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอและ

ยุตธิรรม มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม 

จังหวัดสกลนคร ปฏเิสธ 

คุณภาพชีวติในการทำงาน ดา้นสภาพการทำงานที่มคีวาม

ปลอดภัยและส่งเสรมิสุขภาพ มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

คุณภาพชีวติในการทำงาน ดา้นความกา้วหนา้และความ

ม่ันคงในการงาน มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณา

นคิม จังหวัดสกลนคร ปฏเิสธ 

คุณภาพชีวติในการทำงาน ดา้นโอกาสในการใช้และพัฒนา

ขดีความสามารถของบคุคล มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ปฏเิสธ 

คุณภาพชีวติในการทำงาน ดา้นการทำงานร่วมกันและ

ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

คุณภาพชีวติในการทำงาน ดา้นสทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่

ทำงาน มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม 

จังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

 

 



 

 

136 

ตาราง 24 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

คุณภาพชีวติในการทำงาน ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตการ

ทำงานและชีวติส่วนตัว มอีิทธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

พรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ปฏเิสธ 

คุณภาพชีวติในการทำงาน ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัด

สกลนคร ยอมรับ 

วัฒนธรรมองค์การ ด้านวัฒนธรรมส่วนร่วม มอีทิธพิลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

วัฒนธรรมองค์การ ด้านวัฒนธรรมเอกภาพ มอีทิธพิลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

วัฒนธรรมองค์การ ด้านวัฒนธรรมปรับตัว มอีทิธพิลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

วัฒนธรรมองค์การ ด้านวัฒนธรรมพันธกจิ มอีทิธพิลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

 

 จากตาราง 24 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า 

  1. คุณภาพชีวติการทำงาน ดา้นสทิธสิว่นบุคคลในสถานที่ทำงาน ดา้นการ

ทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ดา้นสภาพการทำงานที่มคีวามปลอดภัยและ

ส่งเสรมิสุขภาพ และด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีอทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร  
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จงึยอมรับสมมตฐิาน 

  2. คุณภาพชีวติการทำงาน ดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม  

ดา้นความกา้วหนา้และความม่ันคงในการงาน ด้านโอกาสในการใช้และพัฒนาขีด

ความสามารถของบคุคล และดา้นความสมดุลระหว่างชีวติการทำงานและชีวติส่วนตัว  

ไม่มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร จึงปฏเิสธสมมตฐิาน 

  3. วัฒนธรรมองค์การ ทุกดา้น มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 



 

บทที่  5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวจัิยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทำงานและวัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม 

จังหวัดสกลนคร ไดผ้ลสรุป ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวจัิย 

  2. อภิปรายผลการวิจัย 

  3. ขอ้เสนอแนะการวจัิย 

สรุปผลการวิจัย 

 1. ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร จำนวน 253 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศ

หญงิ จำนวน 132 คน ร้อยละ 52.17 มอีายุระหว่าง 41-50 ป ีจำนวน 112 คน รอ้ยละ 

44.27 มกีารศกึษาในระดับปรญิญาตร ีจำนวน 152 คน รอ้ยละ 60.08 มรีะยะเวลาในการ

ปฏบิัตงิาน 11-20 ป ีจำนวน 119 คน ร้อยละ 47.04 มตีำแหน่งเป็นขา้ราชการ จำนวน 139 

คน รอ้ยละ 54.94 และทำงานในสังกัดองค์การบรหิารส่วนตำบลช้างมิ่ง จำนวน 34 คน 

รอ้ยละ 13.44 

 2. คุณภาพชีวติในการทำงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.72) โดยดา้นที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื สภาพการทำงานที่มคีวามปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ( X =4.02) 

รองลงมาคอื ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ( X =3.92) การทำงานร่วมกันและ

ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ( X =3.91) โอกาสในการใช้และพัฒนาขดีความสามารถของ

บุคคล ( X =3.83) สทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน ( X =3.71) ความสมดุลระหว่างชีวิต

การทำงานและชีวิตส่วนตัว ( X =3.67) ความกา้วหนา้และความม่ันคงในการงาน ( X =

3.55) ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม ( X =3.16) 

โดยสรุปผลในแต่ละด้านได้ดังนี้ 
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  2.1 ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุตธิรรม มคีุณภาพชีวติในการทำงาน

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.16) โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื รายไดต้่อเดือน

เพยีงพอต่อรายจ่ายในชีวิตประจำวัน ( X =3.32) รองลงมาคอื อัตราการขึ้นเงินเดอืน

สอดคลอ้งกับสภาพเศรษฐกจิในปัจจุบัน ( X =3.31) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่าน

ไดรั้บอัตราเงนิเดอืนที่เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ ( X =2.86) 

  2.2 ดา้นสภาพการทำงานที่มคีวามปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ มคีุณภาพ

ชีวติในการทำงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.02) โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื 

สถานที่ทำงานจัดเป็นระเบยีบ สะอาด ถูกสุขลักษณะ ( X =4.53) รองลงมาคือ สถานที่

ทำงานจัดเครื่องมอือุปกรณ์เพื่ออำนวยความสะดวกอย่างเพยีงพอ ( X =3.98) ส่วนขอ้ที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ความม่ันคงปลอดภัยของอาคารสถานที่ปฏบิัตงิาน ( X =3.77) 

  2.3 ดา้นความกา้วหนา้และความม่ันคงในการงาน มคีุณภาพชีวติในการ

ทำงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.55) โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านไดรั้บ

โอกาสเลื่อนตำแหน่ง หน้าที่การงานที่สูงขึ้นกว่าเดิม ( X =3.57) รองลงมาคอื ท่านมโีอกาส

เรยีนรูเ้พิ่มขึ้นในขณะปฏบิัติงาน ( X =3.57) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านไดรั้บ

โอกาสเสรมิสร้างทักษะใหม่ ๆ ในการปฏิบัตงิาน ( X =3.52) 

  2.4 ดา้นโอกาสในการใช้และพัฒนาขดีความสามารถของบุคคล มคีุณภาพ

ชีวติในการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.83) โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื  

ท่านไดรั้บโอกาสใช้ความรู ้ความสามารถปฏบิัติงานอย่างเต็มความสามารถ ( X =3.94) 

รองลงมาคอื ท่านไดรั้บโอกาสใหป้ฏบิัตงิานตามความรู้และความถนัด ( X =3.87) ส่วนขอ้

ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านไดรั้บโอกาสในการพัฒนาความรูค้วามสามารถ ( X =3.74) 

  2.5 ดา้นการทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น มคีุณภาพชีวติ 

ในการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.91) โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านไดรั้บ

ความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างด ี( X =4.10) รองลงมาคอื ทา่นไดรั้บความ

ช่วยเหลอืจากผู้บังคับบัญชาในการทำงานเป็นอย่างด ี( X =4.00) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำ

ที่สุด คอื ผู้บังคับบัญชาใหเ้กยีรตแิละเคารพความคิดเห็นของบุคลากรทุกคนอย่างเสมอ

ภาค ( X =3.78) 

  2.6 ดา้นสทิธสิว่นบุคคลในสถานที่ทำงาน มคีุณภาพชีวติในการทำงาน

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.71) โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงทีสุ่ด คอื การมีสทิธแิละเสรีภาพ

ในการปฏิบัตงิานในหน้าที่ ( X =3.75) รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงานแสดงออกในการเคารพ 
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สทิธซิึ่งกันและกัน ( X =3.72) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านไดรั้บความเสมอภาค 

ในดา้นสวัสดกิารต่าง ๆ ( X =3.69) 

  2.7 ดา้นความสมดุลระหว่างชีวติการทำงานและชีวิตส่วนตัว มคีุณภาพชีวติ

ในการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.67) โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ปัจจุบัน

ท่านพอใจกับการมเีวลาให้ครอบครัว สังคม และการมีเวลาเป็นส่วนตัวของท่าน  

( X =3.85) รองลงมาคอื ช่วงเวลาส่วนตัวกับช่วงเวลาในการปฏบิัตงิานมคีวามเหมาะสม 

( X =3.78) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ช่วงเวลาในการปฏบิัตงิานมคีวามเหมาะสม 

( X =3.51) 

  2.8 ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม มคีุณภาพชีวติในการทำงานโดยรวม

อยู่ในระดับมาก ( X =3.92) โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื หน่วยงานของท่านจัดกจิกรรม

พเิศษเพื่อเพิ่มคุณภาพผลผลติหรอืบรกิาร ( X =4.00) รองลงมาคอื หน่วยงานของท่านให้

ความร่วมมอืกับหน่วยงานอื่นในการจัดกจิกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ( X =3.95) ส่วน

ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ หน่วยงานของท่านสนับสนุนการมสี่วนร่วมในการทำนุบำรุง

ประเพณ ีศลิปะ วัฒนธรรม ( X =3.85) 

 3. วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณา

นคิม จังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.73) โดยดา้นที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

วัฒนธรรมปรับตัว ( X =3.86) รองลงมาคอื วัฒนธรรมเอกภาพ ( X =3.81) วัฒนธรรม

พันธกจิ ( X =3.70) ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ วัฒนธรรมส่วนร่วม ( X =3.52)  

โดยสามารถสรุปผลในแต่ละดา้น ไดด้ังนี้ 

  3.1 ดา้นวัฒนธรรมส่วนร่วม มวีัฒนธรรมองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

( X =3.52) โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื หน่วยงานของท่าน สนับสนุนใหบุ้คลากรเลือก

วธิกีารปฏบิัตภิายใตก้รอบกฎหมาย ( X =3.54) รองลงมาคอื หน่วยงานของท่านเนน้การ

พัฒนาสมรรถภาพบุคลากรทุกระดับ ( X =3.53) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ 

หน่วยงานของท่าน เนน้การมอบอำนาจในการปฏบิัติงานใหแ้ก่บุคลากรทุกระดับ ( X =

3.50) 

  3.2 ดา้นวัฒนธรรมเอกภาพ มวีัฒนธรรมองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

( X =3.81) โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื หน่วยงานภายในหน่วยงานของท่านเนน้บูรณา

การการปฏิบัตงิานร่วมกัน ( X =3.92) รองลงมาคอื บุคลากรในหน่วยงานของท่าน 
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กำหนดขอ้ตกลงที่ชัดเจนถึงแนวปฏบิัตทิี่ถูกตอ้ง ( X =3.85) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื 

หน่วยงานของท่านกำหนดค่านยิมแกนกลาง หรอืค่านยิมร่วมอย่างชัดเจน ( X =3.70) 

  3.3 ดา้นวัฒนธรรมปรับตัว มวีัฒนธรรมองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปาน

กลาง ( X =3.86) โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื หน่วยงานของท่านสามารถปรับตัวใหเ้ขา้

กับสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไป ( X =4.06) รองลงมาคอื 

หน่วยงานของท่าน มกีารนำผลการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มมาปรับปรุงการดำเนินงาน 

( X =3.97) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มกีาร

แลกเปลี่ยนเรยีนรูร่้วมกัน ( X =3.75) 

  3.4 ดา้นวัฒนธรรมพันธกจิ มวีัฒนธรรมองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

( X =3.70) โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื หน่วยงานของท่าน มเีปา้ประสงค์และทศิทาง

ยุทธศาสตร์ที่ชัดเจน ( X =3.75) รองลงมาคอื หน่วยงานของท่าน มคีวามสามารถในการ

ทำงานใหบ้รรลุวสิัยทัศน์ที่ต้องการในอนาคต ( X =3.72) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ 

ผู้ปฏบิัตงิานในหน่วยงานของท่าน ตระหนักและยดึพันธกจิ เปา้หมายขององค์การเป็น

กรอบแนวทางในการปฏบิัตงิาน ( X =3.66) 

 4. ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

พรรณานคิม จังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.88) โดยดา้นที่มคี่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื ดา้นความเต็มใจ ทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ขององค์การ 

( X =4.15) รองลงมาคอื ด้านความตอ้งการอย่างแรงกลา้ในการคงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิก

ภาพในองค์การ ( X =3.77) ส่วนดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ต่ำที่สุด คือ ดา้นความเช่ือม่ันอย่างสูง ใน

การยอมรับเปา้หมาย และค่านยิมขององค์การ ( X =3.68) โดยสามารถสรุปผลในแต่ละ

ดา้น ไดด้ังนี้ 

  4.1 ดา้นความเช่ือม่ันอย่างสูง ในการยอมรับเปา้หมาย และค่านยิมของ

องค์การ มคีวามผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.68) โดยที่มคี่าเฉลี่ย 

สูงที่สุด คอื ท่านมคีวามเช่ือม่ันและยอมรับแนวทางในการปฏบิัตงิานของหน่วยงาน  

( X =3.75) รองลงมาคือ หน่วยงานมกีารบรหิารงานที่เหมาะสมและสอดคลอ้งกับ

สถานการณ์ปัจจุบัน ( X =3.72) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านรูส้กึมแีรงบันดาลใจ

ในการปฏบิัตงิานอย่างสม่ำเสมอ ( X =3.58) 

  4.2 ดา้นความเต็มใจ ทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ของ

องค์การ มคีวามูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.15) โดยที่มคี่าเฉลี่ย 
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สูงที่สุด คอื ท่านปฏบิัตงิานดว้ยความทุ่มเท เพื่อใหง้านนัน้บรรลุผลตามที่ผู้บังคับบัญชา

มอบหมาย ( X =4.19) รองลงมาคอื ท่านใช้ความรูค้วามสามารถอย่างเต็มที่ ในการทำงาน 

เพื่อหน่วยงานของท่าน ( X =4.16) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านพยายามศกึษา 

คน้ควา้หาความรูใ้หม่ ๆ เพื่อนำมาปรับใช้ในการทำงานใหด้ยีิ่งขึ้นอยู่เสมอ ( X =4.11) 

  4.3 ดา้นความตอ้งการอย่างแรงกล้าในการคงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกภาพ 

ในองค์การ มคีวามผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.77) โดยที่มคี่าเฉลี่ย 

สูงที่สุด คอื ท่านมีความรูส้ึกจงรักภักดกีับหน่วยงาน ( X =3.89) รองลงมาคอื ท่านตั้งใจ 

ที่จะปฏบิัตงิานในหน่วยงานของท่านไปตลอดอายุราชการ ( X =3.86) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ย

ต่ำที่สุด คอื ท่านมคีวามรูส้ึกเสมอืนว่าตนเองเป็นเจา้ของหน่วยงาน ( X =3.57) 

 5. ผลการวเิคราะห์ อทิธพิลของคุณภาพชีวิตการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัด

สกลนคร พบว่า ด้านสทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน (QUA6) (β=.244) ดา้นการทำงาน

ร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น (QUA5) (β=.215) และด้านสภาพการทำงานที่มี

ความปลอดภัยและส่งเสรมิสุขภาพ (QUA2) (β=.214) มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร อย่าง

มนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 ส่วนดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (QUA8) (β=.139)  

มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

พรรณานคิม จังหวัดสกลนคร อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยสามารถทำนาย

ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอพรรณา

นคิม จังหวัดสกลนคร ไดร้อ้ยละ 41.40 (R2Ad=.414) ส่วนคุณภาพชีวติการทำงาน ด้านอื่น 

ๆ ไม่มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 

 6. ผลการวเิคราะห์ อทิธพิลของวัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 

พบว่า วัฒนธรรมองค์การ ดา้นวัฒนธรรมพันธกจิ (CUL4) (β=.289) วัฒนธรรมปรับตัว 

(CUL3) (β=.212) วัฒนธรรมเอกภาพ (CUL2) (β=.189) และวัฒนธรรมส่วนร่วม (CUL1) 

(β=.156) มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นใน

เขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร อย่างมนัียสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดย



 

 

 

143 

สามารถร่วมกันทำนายระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ไดร้้อยละ 53.00 (R2Ad=.530) 
 

อภปิรายผลการวิจยั 

 1. ผลการวจัิยจากการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร พบว่า คุณภาพ

ชีวติในการทำงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม 

จังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.92) โดยดา้นที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื 

สภาพการทำงานทีม่คีวามปลอดภัยและส่งเสรมิสุขภาพ ( X =4.02) รองลงมาคอื ความ

เป็นประโยชน์ต่อสังคม ( X =3.92) การทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 

( X =3.91) โอกาสในการใช้และพัฒนาขดีความสามารถของบุคคล ( X =3.83) สทิธสิ่วน

บุคคลในสถานที่ทำงาน ( X =3.71) ความสมดลุระหวา่งชีวิตการทำงานและชีวติส่วนตัว 

( X =3.67) ความกา้วหนา้และความม่ันคงในการงาน ( X =3.55) ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยต่ำ

ที่สุด คอื ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม ( X =3.16)  

  โดยดา้นที่มคี่าเฉลี่ยสงูที่สุด คอื ดา้นสภาพการทำงานที่มคีวามปลอดภัย

และส่งเสริมสขุภาพ โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื สถานที่ทำงานจัดเป็นระเบยีบ สะอาด 

ถูกสุขลักษณะ ( X =4.53) รองลงมาคอื สถานที่ทำงานจัดเครื่องมอือุปกรณ์เพื่ออำนวย

ความสะดวกอย่างเพยีงพอ ( X =3.98) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ความม่ันคง

ปลอดภัยของอาคารสถานที่ปฏบิัตงิาน ( X =3.77) ส่วนด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและ

ยุตธิรรม ซึ่งเป็นดา้นที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื รายไดต้่อเดอืน

เพยีงพอต่อรายจ่ายในชีวิตประจำวัน ( X =3.32) รองลงมาคอื อัตราการขึ้นเงินเดอืน

สอดคลอ้งกับสภาพเศรษฐกจิในปัจจุบัน ( X =3.31) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่าน

ไดรั้บอัตราเงนิเดอืนที่เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ ( X =2.86) 

  ผลการวจัิยในครัง้นี้สอดคล้องกับงานวจัิยของ รัชนู นาจาน (2559) ได้

ทำการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวติในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบา้นกรุณา ผลการวิจัยพบว่า ระดับ

คุณภาพชีวติในการทำงานของบุคลากรศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณา

โดยรวมมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ผลการวจัิยในครั้งนี้สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ดวงสมร 

มะโนวรรณ (2560, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศกึษาคุณภาพชีวติการทำงานกับความผูกพันต่อ
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องค์กรของพยาบาลที่สังกัดโรงพยาบาลในกรุงเทพมหานคร และได้รับรองสถานพยาบาล

ของ JCI ผลการวจัิย พบว่า ปัจจัยของคุณภาพชีวติในการทำงานของพยาบาล มคีวาม 

คดิเห็นอยู่ในระดับมากโดยสูงสุด คอื ด้านการเป็นประโยชน์ต่อสังคม ดา้นสถานที่ทำงาน 

ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดา้นการพัฒนาขดีความสามารถของบุคคล ตามลำดับ 

สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ เกยีรตศัิกดิ์ โมครัตน์ (2560) ไดท้ำการศกึษาอทิธพิลของ

คุณภาพชีวติการทำงาน และความผูกพันต่อองค์กร ที่มีผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดขีอง

องค์การ ของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนตำบล ในเขตอำเภอเมืองสกลนคร จังหวัด

สกลนคร ผลการวจัิยพบว่า คุณภาพชีวติในการทำงานของบุคลากรองค์การบรหิาร 

ส่วนตำบล โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยดา้นที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านความสมดุล

ระหว่างภาระงานกับชีวติส่วนตัว รองลงมาคอื ด้านการไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม สอดคลอ้งกับ

งานวจัิยของ นาดีม เจะสามะ (2562) ไดท้ำการศกึษา ปัจจัยคุณภาพชีวติในการทำงาน 

ที่ส่งผลต่อความผูกพันในการทำงาน: กรณีศกึษา พนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

เทศบาลเมอืงสะเตงนอก อำเภอเมอืง จังหวัดยะลา ผลการศกึษาพบว่า พนักงานองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่น เทศบาลเมอืงสะเตงนอก อำเภอเมอืง จังหวดัยะลา มคีุณภาพชีวติ 

ในการทำงานอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวจัิยของ กัญญา บุดดาจันทร์ (2563)  

ไดท้ำการศึกษา คุณภาพชีวิตการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ผลการวิจัยพบว่า 1) คุณภาพชีวติการทำงานของ

บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

( x =3.71) โดยดา้นที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านสภาพการทำงานที่คำนงึถงึความ

ปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และสุขภาพของพนักงาน ( x =3.99) รองลงมาคอื ดา้นลักษณะ

งานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ( x =3.89) ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ดา้นการไดรั้บ

ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม ( x =3.15)  

 2. ผลการวิจัยจากการศกึษา วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร พบว่า วัฒนธรรมองค์การขององค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิมโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.73)  

โดยดา้นที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื วัฒนธรรมปรับตัว ( X =3.86) รองลงมาคอื วัฒนธรรม

เอกภาพ ( X =3.81) วฒันธรรมพันธกจิ ( X =3.70) ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื 

วัฒนธรรมส่วนร่วม ( X =3.52)  
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  โดยดา้นวัฒนธรรมปรับตัว ซึ่งเป็นดา้นที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด โดยขอ้ที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื หน่วยงานของท่านสามารถปรับตัวใหเ้ขา้กับสภาพแวดลอ้ม 

ทัง้ภายในและภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไป( X =4.06) รองลงมาคอื หน่วยงานของท่าน  

มกีารนำผลการวเิคราะห์สภาพแวดล้อมมาปรับปรุงการดำเนนิงาน ( X =3.97) ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มกีารแลกเปลี่ยนเรยีนรูร่้วมกัน  

( X =3.75) ส่วนดา้นวัฒนธรรมส่วนร่วม ซึ่งเป็นด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ย

สูงที่สุด คอื หน่วยงานของท่าน สนับสนุนใหบุ้คลากรเลือกวธิกีารปฏบิัตภิายใตก้รอบ

กฎหมาย ( X =3.54) รองลงมาคอื หน่วยงานของท่านเนน้การพัฒนาสมรรถภาพบุคลากร

ทุกระดับ ( X =3.53) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ หน่วยงานของท่าน เน้นการมอบ

อำนาจในการปฏบิัติงานให้แก่บุคลากรทุกระดับ ( X =3.50) 

  ผลการวจัิยในครัง้นี้ สอดคลอ้งกับงานวจัิยของ รัฐพล สุขประเสรฐิ (2565) 

ไดท้ำการศกึษาอทิธพิลของสุขภาพองค์การ และวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสทิธผิล

การจัดบรกิารสาธารณะ ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม 

จังหวัดสกลนคร ผลการวจัิยพบว่า วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นใน

เขตอำเภอพรรณานคิม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.56) สอดคลอ้งกบังานวิจัยของ 

พรรณปพร สื่อกลาง (2563) ไดท้ำการศกึษา จติวญิญาณในการทำงาน และการรับรู้

วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

ในเขตอำเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธาน ีผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์การขององค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอบา้นดุง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.73) สอดคลอ้ง

กับงานวจัิยของ พรทพิย์ ประชาญสทิธิ์ (2561) ไดท้ำการศกึษา ผลกระทบของวัฒนธรรม

องค์การที่มตี่อความผูกผันต่อองค์การ: กรณีศกึษาในสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและ

ปราบปรามการทุจรติแห่งชาติ ผลการศกึษาพบว่า ข้าราชการในสำนักงานคณะกรรมการ

ปอ้งกันและปราบปรามการทุจรติแห่งชาติ มคีวามคดิเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การ โดยรวม

อยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ สุรศักดิ ์เพ็งภาค (2560)  

ไดท้ำการศกึษา วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์การบรหิาร

ส่วนตำบลประศุก อำเภออินทร์บุร ีจังหวัดสงิห์บุรี ผลการศกึษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การ

ขององค์การบรหิารส่วนตำบลประศุก อำเภออนิทร์บุรี จังหวัดสงิห์บุร ีโดยรวมอยู่ในระดับ

มาก และสอดคลอ้งกับงานวจัิยของ นรุตต์ ทรงฤทธ์ (2559) ไดท้ำการศกึษาวัฒนธรรม

องค์การและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อประสทิธิผลโรงเรยีนสังกัดสำนักงาน
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คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานในเขตภาคเหนอืของประเทศไทย ผลการวจัิยพบว่า 

ระดับวัฒนธรรมองค์การโรงเรียนสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน 

ในเขตภาคเหนือของประเทศไทยอยู่ในระดับมาก  

 3. ผลการวจัิยระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

( X =3.88) โดยดา้นที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ด้านความเต็มใจ ทุ่มเท ความพยายามอย่าง

เต็มที่เพื่อประโยชน์ขององค์การ ( X =4.15) รองลงมาคอื ดา้นความตอ้งการอย่างแรงกลา้

ในการคงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกภาพในองค์การ ( X =3.77) ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื 

ดา้นความเช่ือม่ันอย่างสูง ในการยอมรับเปา้หมาย และค่านยิมขององค์การ ( X =3.68) 

โดยสามารถสรุปผลในแต่ละดา้น ไดด้ังนี้ 

  โดยดา้นความเต็มใจ ทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ของ

องค์การ ซึ่งเป็นด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด โดยที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านปฏบิัติงานดว้ย

ความทุ่มเท เพื่อใหง้านนัน้บรรลุผลตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย ( X =4.19) รองลงมา

คอื ท่านใช้ความรูค้วามสามารถอย่างเต็มที่ ในการทำงานเพื่อหน่วยงานของท่าน  

( X =4.16) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านพยายามศึกษาคน้ควา้หาความรูใ้หม่ ๆ 

เพื่อนำมาปรับใช้ในการทำงานใหด้ยีิ่งขึ้นอยู่เสมอ ( X =4.11) ส่วนดา้นความเช่ือม่ันอย่างสูง  

ในการยอมรับเป้าหมาย และค่านยิมขององค์การ ซึ่งเป็นดา้นที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด โดยที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านมีความเช่ือม่ันและยอมรับแนวทางในการปฏบิัตงิานของหน่วยงาน 

( X =3.75) รองลงมาคือ หน่วยงานมกีารบรหิารงานที่เหมาะสมและสอดคลอ้งกับ

สถานการณ์ปัจจุบัน ( X =3.72) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านรูส้กึมแีรงบันดาลใจ

ในการปฏบิัตงิานอย่างสม่ำเสมอ ( X =3.58) 

  ผลการวจัิยในครัง้นี้สอดคล้องกับงานวจัิยของ พรรณปพร สื่อกลาง (2563) 

ผลการวจัิยพบว่า ความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขต

อำเภอบา้นดุง จังหวัดอุดรธาน ี โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.84) สอดคลอ้งกับ

งานวจัิยของ กัญญา บุดดาจันทร์ (2563) ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรสายสนับสนุน สงักัดโรงพยาบาลนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.89) 

โดยมคีวามผูกพันต่อองค์การในระดับมาก ทุกดา้น โดยดา้นที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ  



 

 

 

147 

ดา้นความทุ่มเทความพยายามในการปฏบิัติงาน ( x =4.17) รองลงมาคอื ด้านความ

ตอ้งการที่จะดำรงความเป็นสมาชิกขององค์การ ( x =3.77) ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด 

คอื ดา้นการยอมรับเปา้หมาย นโยบาย การบรหิารงานขององค์การ ( x =3.68) สอดคลอ้ง

กับงานวจัิยของ นาดมี เจะสามะ (2562) ไดท้ำการศกึษา ปัจจัยคุณภาพชีวติในการทำงาน 

ที่ส่งผลต่อความผูกพันในการทำงาน: กรณีศกึษา พนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

เทศบาลเมอืงสะเตงนอก อำเภอเมอืง จังหวัดยะลา ผลการศึกษาพบว่า พนักงานองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่น เทศบาลเมอืงสะเตงนอก อำเภอเมอืง จังหวัดยะลามคีวามผูกพัน 

ในการทำงานระดับสงู สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ พรทพิย์ ประชาญสทิธิ์ (2561)  

ไดท้ำการศกึษา ผลกระทบของวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อความผูกผันต่อองค์การ: 

กรณศีกึษาในสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ  

ผลการศกึษาพบว่า ข้าราชการในสำนักงานคณะกรรมการปอ้งกันและปราบปรามการ

ทุจรติแห่งชาต ิมคีวามคดิเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 

และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ วสันต์ แกว้ก่า (2561) ไดท้ำการศกึษาภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ผลการวจัิยพบว่า 2) ความผูกพัน

ต่อองค์การ ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัด

สกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.62, S.D.=0.25) โดยดา้นที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด 

คอื ความทุ่มเทความพยายามในการปฏบิัติงาน ( X =3.91, S.D.=0.52) รองลงมาคอื  

ดา้นการยอมรับเปา้หมาย นโยบาย การบรหิารงานขององค์กร ( X =3.62, S.D.=0.27) 

ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ด้านความตอ้งการที่จะดำรงความเป็นสมาชิกของ

องค์กร ( X =3.34, S.D.=0.38) ตามลำดับ  

 4. ผลการวจัิยจากการศกึษาอทิธพิลของคุณภาพชีวติในการทำงานที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม 

จังหวัดสกลนคร พบว่า ด้านสทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน (QUA6) (β=.244) ดา้นการ

ทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น (QUA5) (β=.215) และดา้นสภาพการทำงาน

ที่มคีวามปลอดภัยและส่งเสรมิสุขภาพ (QUA2) (β=.214) มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 

อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 ส่วนด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (QUA8) (β=.

139) มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต
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อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยสามารถ

ทำนายระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ 

พรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ไดร้อ้ยละ 41.40 (R2Ad=.414)  

  จากผลการวจัิยแสดงใหเ้ห็นว่า ใหเ้ห็นว่า หากเพื่อนร่วมงานและ

ผู้บังคับบัญชาของบุคลากรใหค้วามเคารพในสทิธสิ่วนบุคคล ไม่กา้วก่ายในเรื่องส่วนตัว 

ของบุคลากรที่ไม่เกี่ยวขอ้งกับการทำงาน หน่วยงานมกีารประเมนิการปฏบิัตงิานตาม

ระเบยีบแบบแผนที่กำหนดไวแ้ละนำมาใช้ในการใหคุ้ณใหโ้ทษ หน่วยงานมนีโยบาย ระเบยีบ

ที่เป็นแนวทางปฏบิัตงิานที่ดีสำหรับบุคลากร มกีารมุ่งเน้นเสรมิสรา้งความสามัคคี 

เป็นอันหนึ่งอันเดยีวกัน ผู้บังคับบัญชาให้ความเสมอภาคในการทำงาน ผู้บรหิารรับฟัง 

ความคดิเห็น ปัญหา และดำเนนิการแกไ้ข ปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะของผู้ปฏบิัต ิผู้บรหิาร

ใหอ้ำนาจในการตัดสนิใจในงานที่ไดรั้บมอบหมาย ผู้บริหารใหค้วามสนใจและเอาใจใส ่

ในการปฏบิัต ิรวมถงึการเสียสละและมคีวามรับผิดชอบร่วมกันกับผู้ปฏบิัติงาน สถานที่

ทำงานจัดเป็นระเบยีบ สะอาด ถูกสุขลักษณะสภาพแวดลอ้มที่ทำงาน สะดวก เอื้อต่อการ

ปฏบิัตงิาน มกีารจัดเครื่องมืออุปกรณ์เพื่ออำนวยความสะดวกอย่างเพยีงพอ มกีารจัด

เครื่องมืออุปกรณ์เพื่ออำนวยความสะดวกที่ทันสมัย หน่วยงานจัดกจิกรรมการทำงาน 

ที่ดำเนนิไปในลักษณะที่ไดรั้บผิดชอบต่อสังคม และจัดกิจกรรมพเิศษเพื่อเพิ่มคุณภาพ

ผลผลติหรอืบรกิาร อยู่เสมอ ย่อมจะส่งผลใหบุ้คลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร มีความผูกพันต่อองค์กร มคีวามเช่ือม่ันและเลื่อมใส

ศรัทธาในค่านยิมขององค์การ พรอ้มที่จะปฏิบัติงานให้องค์การอย่างเต็มกำลัง

ความสามารถ ทำใหอ้งค์การประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

  ผลการวจัิยในครัง้นี้สอดคล้องกับงานวจัิยของ กัญญา บุดดาจันทร์ (2563) 

ผลการวจัิยพบว่า คุณภาพชีวติการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม ด้านสภาพการทำงานที่คำนงึถงึความปลอดภัยถูกสุขลักษณะและสุขภาพของ

พนักงาน ด้านโอกาสพัฒนาขดีความสามารถของตนเอง ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรอื

การทำงานร่วมกัน ดา้นประชาธปิไตยในองค์การ ดา้นความสมดุลระหว่างงานกับชีวติ

ส่วนตัว และดา้นลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 

.05 โดยสามารถร่วมกันทำนายความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม ไดร้อ้ยละ 56.60 สอดคลอ้งกับงานวจัิยของ สอดคลอ้งกับงานวจัิย
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ของ ศลิาพร กันทา และชมภูนุช หุ่นนาค (2561) ไดท้ำการศกึษา คุณภาพชีวติในการ

ทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษา 

ผลการวจัิยพบว่า คุณภาพชีวติในการทำงานสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากร และสอดคลอ้งกับงานวจัิยของ ประพันธ์ ชัยกจิอุราใจ (2561) ไดท้ำการศึกษา 

คุณภาพชีวติในการทำงานที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์การและประสทิธภิาพในการ

ปฏบิัตงิานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟา้ อเิล็กทรอนกิส์และโทรคมนาคม 

ผลการวจัิยพบว่า คุณภาพชีวติในการทำงานดา้นการพัฒนาความสามารถของบุคคล 

ความสมดุลระหว่างชีวติการทำงานกับชีวติสว่นตัวและความเกี่ยวขอ้งสัมพันธ์กับสังคม 

มผีลต่อความผูกพันต่อองค์การ สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ดวงสมร มะโนวรรณ (2560, 

บทคัดย่อ) ไดท้ำการศกึษาคุณภาพชีวติการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาล

ที่สังกัดโรงพยาบาลในกรุงเทพมหานคร และไดรั้บรองสถานพยาบาลของ JCI ผลการวจัิย 

พบว่า องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดา้นการไดรั้บผลตอบแทนที่เพยีงพอ

และยุตธิรรม ดา้นสถานที่ทำงานปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดา้นความมปีฏสิัมพันธ์อันดี

กับเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสมดุลระหว่างชีวติกับการทำงานและดา้นการเป็นประโยชน์ 

ต่อสังคม มอีทิธพิลในทศิทางบวกกับความผูกพันองค์การที่ระดับนัยสำคัญทางสถิต ิ0.05 

และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ รัชนู นาจาน (2559) ได้ทำการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวติในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรศูนย์ฝึกและอบรมเด็ก

และเยาวชนชายบา้นกรุณา ผลการวจัิยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชาย 

บา้นกรุณาในภาพรวมมคีวามสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง และเป็นไปในทศิทางเดยีวกัน 

โดยมคี่าสัมประสทิธิส์หสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .701 

  ส่วนคุณภาพชีวติการทำงาน ดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม  

ดา้นความกา้วหนา้และความม่ันคงในการงาน ด้านโอกาสในการใช้และพัฒนา 

ขดีความสามารถของบคุคล และด้านความสมดลุระหว่างชีวิตการทำงานและชีวติส่วนตัว 

ไม่มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร จึงปฏเิสธสมมตฐิาน อาจเป็นเพราะปัจจุบันบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ไดรั้บค่าตอบแทน

ไม่เพยีงพอสำหรับใช้จ่ายภายในครอบครัวและไม่เพยีงพอสำหรับการดำรงชีวติ สภาพ

เศรษฐกจิ และค่าครองชีพในปัจจุบัน ดังผลการวิจัยที่พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
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ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร  

ดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.16) ซึ่งเป็น 

คุณภาพชีวติการทำงานดา้นที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด อกีทัง้บุคลากรบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ส่วนใหญ่ไม่ไดรั้บโอกาส 

ในการศกึษาอบรมในวิชาชีพเพิ่มเตมิ เพื่อสนับสนุนให้มคีวามกา้วหน้าในตำแหน่งหนา้ที่ 

การงาน การจะเข้าศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ตอ้งใช้เงินงบประมาณของตนเอง ซึ่งบุคลากร

บางคนก็ไม่มคีวามพรอ้มในเรื่องนี้ ผู้บังคับบัญชาไม่สามารถสร้างโอกาสความกา้วหนา้ 

ในหนา้ที่การงานไดด้นัีก เนื่องจากผู้บังคับบัญชา หรอืผู้บรหิารองค์กรส่วนทอ้งถิ่นส่วนใหญ่

มักจะมกีารเปลี่ยนแปลงเมื่อมกีารเลอืกตัง้ครัง้ใหม่ รวมทั้งบุคลากรบางส่วนมักจะเห็นว่า 

การพจิารณาเลื่อนขัน้เงนิเดือน เลื่อนตำแหน่ง หนา้ที่การงานที่สูงขึ้นกว่าเดมิ มักจะไม่ค่อย

มคีวามยุตธิรรม รวมทัง้ในการปฏบิัตงิานบางครัง้ มปีรมิาณงานที่มาก ไม่สามารถทำให้

เสร็จไดใ้นเวลาทำงานปกต ิตอ้งมาทำงานในวันหยุด หรือเลยเวลาราชการ เป็นตน้ จงึเป็น

เหตุผลที่ว่าคุณภาพชีวติการทำงาน ดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม  

ดา้นความกา้วหนา้และความม่ันคงในการงาน ด้านโอกาสในการใช้และพัฒนา 

ขดีความสามารถของบคุคล และด้านความสมดลุระหว่างชีวิตการทำงานและชีวติส่วนตัว 

ไม่มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 

 5. ผลการวจัิยจากการศึกษาอทิธพิลของวัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม 

จังหวัดสกลนคร พบว่า วัฒนธรรมองค์การ ด้านวัฒนธรรมพันธกจิ (CUL4) (β=.289) 

วัฒนธรรมปรับตัว (CUL3) (β=.212) วัฒนธรรมเอกภาพ (CUL2) (β=.189) และวัฒนธรรม

ส่วนร่วม (CUL1) (β=.156) มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถติิ

ที่ระดับ .01 โดยสามารถร่วมกันทำนายระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ไดร้อ้ยละ 53.00  

(R2Ad=.530) 

  ผลการวจัิยในครัง้นี้สอดคล้องกับงานวจัิยของ พรรณปพร สื่อกลาง (2563) 

ผลการวจัิยพบว่า ตัวแปรอิสระทัง้ 4 ตัวแปรย่อยของการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ สามารถ

อธบิายความผูกพันในงานของบุคลากรไดร้อ้ยละ 58.20 (R2Adj =.582) และมคีวามสัมพันธ์
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กับตัวแปรตามอย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 (ค่า F=77.289, P.<.01) โดย

วัฒนธรรมพันธกจิ มคี่าเบต้าเท่ากับ .273 วัฒนธรรมปรับตัว มคี่าเบต้าเท่ากับ.220 

วัฒนธรรมเอกภาพ มคี่าเบตา้เท่ากับ .198 และวัฒนธรรมสว่นร่วม มคี่าเบตา้เท่ากับ .201 

สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ จิตภาพร เกษประดษิฐ์ (2563) ไดท้ำการศกึษาอทิธพิลของ

สวัสดกิาร วัฒนธรรมองค์การ ที่มคีวามสัมพันธ์ต่อความ ผูกพันในองค์การ ของพนักงาน

สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยศรนีครนิทรวโิรฒ ผลการวจัิยพบว่า อทิธพิลของ 

สวัสดกิารที่ม ีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การ อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ  

0.01 โดยมคีวามสัมพันธ์ไปในทศิทาง เดยีวกัน และมคีวามสัมพันธ์ในระดับปานกลาง  

6) ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองค์การที่มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพัน ในองค์การ อย่างมี

นัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01 โดยมคีวามสัมพันธ์ไปในทศิทางเดยีวกนัและมี

ความสัมพนัธ ์ในระดับสูง สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ พรทพิย ์ประชาญสทิธิ์ (2561)  

ไดท้ำการศกึษา ผลกระทบของวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อความผูกผันต่อองค์การ: 

กรณศีกึษาในสำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ  

ผลการศกึษาพบว่า และวัฒนธรรมองค์การโดยรวมมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพัน 

ต่อองค์การในเชิงบวกอยู่ในระดับต่ำ สอดคลอ้งกับงานวจัิยของ สุรศักดิ์ เพ็งภาค (2560) 

ไดท้ำการศกึษา วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานองค์การ

บรหิารส่วนตำบลประศุก อำเภออนิทร์บุรี จังหวัดสงิห์บุร ีผลการศกึษาพบว่า วัฒนธรรม

องค์การลักษณะสรา้งสรรค์ มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

องค์การบรหิารส่วนตำบลประศุก อำเภออินทร์บุร ีจังหวัดสงิห์บุร ีอย่างมีนัยสำคัญ 

ทางสถติทิี่ระดับ 0.05 และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ วรรณภา เหล็กเพชร (2560)  

ไดท้ำการศกึษาวัฒนธรรมองค์การและความผูกพันของบุคลากรโรงเรยีนสารสาสน์วเิทศ

เชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์การที่มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพัน 

ของบุคลากรในทศิทางเดยีวกัน ไดแ้ก ่ดา้นการมุ่งเนน้ผลระยะยาว ด้านความเป็นหญงิ 

และด้านการหลกีเลี่ยงความไม่แน่นอน ดว้ยค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์เท่ากบั 0.228 0.153 

และ 0.131 ตามลำดับ ผลการวเิคราะห์วัฒนธรรมองค์การที่สง่ผลต่อความผูกพัน 

ของบุคลากรโดยรวม คือ ด้านการมุ่งเนน้ผลระยะยาว โดยสามารถพยากรณ์ความผูกพัน

ของบุคลากรกับวัฒนธรรมองค์การไดอ้ย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01 
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  จากผลการวจัิยแสดงใหเ้ห็นว่า แบบวัฒนธรรมองค์กรก็เป็นหัวใจของ

ความสำเร็จในการดำเนนิงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเนื่องจากวัฒนธรรมองค์กร

เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับความเช่ือค่านยิมของสมาชิกในองค์การที่ยดึถอืร่วมกันองค์การใด ๆ  

ที่มกีารกำหนดระบบในการบรหิารที่ดมีรีะเบยีบปฏบิัตงิานที่ชัดเจนยอ่มนำพามาสู่การ

ดำเนนิงานที่มปีระสทิธภิาพ ทัง้นี้วัฒนธรรมองค์การจะช่วยส่งเสรมิการทำงานขององค์การ

ใหป้ระสบความสำเร็จ และเป็นเครื่องช้ีแนะแนวทางการทำงานของบุคลากร ทำให้

บุคลากรเกดิความผูกพันกับองค์การ และเกดิความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดยีวกัน นอกจากนี้ 

วัฒนธรรมองค์การเป็นเอกลักษณ์ที่แสดงออกถงึความเป็นตัวตนขององค์การ ที่เราทำงาน

เพื่อนำพาทมีและขับเคลื่อนองค์การไปสู่เปา้หมาย องค์กรในปัจจุบันจะใหค้วามสำคัญต่อ

กระบวนการหล่อหลอมให้พนักงานทุกคนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ โดยยดึหลักการนำ

วัฒนธรรมองค์การมาเป็นแรงขับเคลื่อนดังกล่าว ดว้ยเหตุนี้จงึทำให ้วัฒนธรรมองค์การ 

ทุกดา้น มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 
 

ข้อเสนอแนะการวิจัย 

 1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวจัิยไปใช้  

  1.1 องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

ควรเสรมิสรา้งและพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม 

โดยหน่วยงานในระดับนโยบายควรมกีารกำหนดนโยบายเกี่ยวกับการพจิารณาค่าตอบแทน

และค่าตอบแทนนอกเวลาปฏบิัตงิานให้มคีวามเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ และ

หนา้ที่รับผิดชอบ ด้านความกา้วหนา้และความม่ันคงในการงาน โดยการส่งเสรมิให้

บุคลากรไดรั้บโอกาสเสรมิสรา้งทักษะใหม่ ๆ ในการปฏิบัตงิาน รวมทัง้สร้างโอกาส

ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงานใหก้ับบุคลากร มากขึ้น 

  1.2 องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

ควรเสรมิสรา้งและพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ ด้านวัฒนธรรมส่วนร่วม โดยการเปิดโอกาส 

บุคลากรในหน่วยงานสามารถเขา้ถงึและรับรูข้อ้มูลข่าวสารที่จำเป็นต่อการปฏบิัตงิานได้

อย่างกวา้งขวาง ส่งเสริมการทำงานเป็นทมี และเนน้การพัฒนาสมรรถภาพบุคลากร 
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ทุกระดับ ใหม้ากขึ้น ดา้นวัฒนธรรมพันธกจิ โดยการปลูกฝังและกระตุ้นใหบุ้คลากร

ตระหนักและยดึพันธกจิ เปา้หมายขององค์การเป็นกรอบแนวทางในการปฏบิัตงิาน

ผู้บรหิารฯ รวมทัง้ให้มคีวามมุ่งม่ันในการทำงานใหบ้รรลุเปา้หมายตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว ้

  1.3 องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

ควรเสรมิสรา้งและพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น

ในเขตอำเภอพรรณานคิม ด้านความเช่ือม่ันอย่างสูง ในการยอมรับเปา้หมาย และค่านยิม

ขององค์การ โดยการปลูกฝังใหบุ้คลากรมแีรงบันดาลใจในการปฏบิัตงิานอย่างสม่ำเสมอ 

รวมทัง้มเีป้าหมายการปฏบิัตงิานที่สอดคล้องกับเปา้หมายของหน่วยงานดา้นความตอ้งการ

อย่างแรงกลา้ในการคงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกภาพในองค์การ โดยการส่งเสรมิและปลูกฝังให้

บุคลากรมคีวามรูส้กึเสมอืนว่าตนเองเป็นเจ้าของหน่วยงาน และคดิว่าหน่วยงานของตนเอง 

เป็นองค์การที่ดทีี่สุดที่ท่านจะทำงานดว้ย อยู่เสมอ 

  1.4 องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

ควรใหค้วามสำคัญเกี่ยวกับคุณภาพชีวติการทำงานของบุคลากร ดา้นสทิธสิ่วนบุคคล 

ในสถานที่ทำงาน ด้านการทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ดา้นสภาพการ

ทำงานที่มคีวามปลอดภัยและส่งเสรมิสุขภาพ และดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

เนื่องจากเป็นตัวแปรที่มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ตามลำดับ โดยผู้บรหิารควรให้

ความเสมอภาคแต่บุคลากรในทุก ๆ ดา้น เปดิโอกาสให้บุคลากรไดแ้สดงความคดิเห็นอย่าง

เต็มที่ จัดใหม้กีจิกรรมที่มุ่งเนน้เสรมิสร้างความสามัคคเีป็นอันหนึ่งอันเดยีวกัน และควร 

ใหเ้กยีรตแิละเคารพความคิดเห็นของบุคลากรทุกคนอย่างเสมอภาค 

  1.5 องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

ควรใหค้วามสำคัญเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ด้านวัฒนธรรมพันธกจิ วัฒนธรรมปรับตัว 

วัฒนธรรมเอกภาพ และวัฒนธรรมส่วนร่วม ตามลำดับเนื่องจากเป็นตัวแปรที่มอีทิธพิลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม 

จังหวัดสกลนคร ตามลำดับ โดยการส่งเสรมิและปลกูฝังใหผู้้ปฏบิัตงิานในหน่วยงานของ

ท่าน ตระหนักและยดึพันธกิจ เปา้หมายขององค์การเป็นกรอบแนวทางในการปฏบิัตงิาน 

รวมทัง้ เนน้การมอบอำนาจในการปฏบิัตงิานใหแ้ก่บุคลากรทุกระดับ 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
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  2.1 ควรทำการศกึษาวจัิยเรื่องดังกล่าว โดยทำการเปรียบเทยีบกบัองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภออื่น ๆ ในเขตจังหวัดสกลนคร เพื่อที่จะไดท้ราบ 

คุณภาพชีวติในการทำงานและวัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในแต่ละพื้นที่ 

  2.2 ควรมกีารศกึษาเชิงคุณภาพ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลกึเกี่ยวกับอทิธพิล 

ของคุณภาพชีวิตในการทำงานและวัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 

  2.3 ควรมกีารศกึษาตัวแปรอื่น ๆ เช่น ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นำ

เชิงจรยิธรรม ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บรหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นที่ส่งผลต่อ 

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานิคม 

จังหวัดสกลนคร 

  2.4 ควรมกีารศกึษาอทิธพิลของคุณภาพชีวิตในการทำงานและวัฒนธรรม

องค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร โดยใช้การวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถติขัิน้สูงขึ้นไป 

เพื่อสรา้งตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิตในการทำงาน วัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร เสนอ

ต่อกรมส่งเสรมิการปกครองส่วนทอ้งถิ่นและหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้งต่อไป 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมอืการวิจัย 

 1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ชาครติ ชาญชิตปรชีา ตำแหน่ง รักษาราชการแทน 

อธกิารบดมีหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 2. รองศาสตราจารย์ ดร.จิตต ิกติตเิลศิไพศาล ตำแหน่ง รองอธกิารบดฝ่ีาย

บรหิาร มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร  

 3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น ตำแหน่ง กรรมการบรหิารหลักสูตร

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ คณะวทิยาการจัดการ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร  

 4. ปลัดเทศบาลตำบลพอกนอ้ย  

 5. ปลัดเทศบาลตำบลพรรณานคร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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รหัสของแบบสอบถาม 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 

คุณภาพชวีติในการทำงานและวัฒนธรรมองค์การ ท่ีส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ในเขตอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

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

คำชีแ้จง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศกึษา “คุณภาพชีวติในการทำงาน

และวัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร” คำตอบจากแบบสอบถามฉบับนี้จะ

เก็บเป็นความลับ ซึ่งไม่มผีลกระทบต่อท่านแต่ประการใด เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลที่ถูกตอ้งจึงขอ

ความอนุเคราะห์ใหท้่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจรงิมากที่สุด 

 2.  แบบสอบถามฉบบันี้แบ่งออกเป็น 5 ตอน ไดแ้ก่ 

  ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 คุณภาพชีวิตในการทำงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร   

  ตอนที่ 3 วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอ

พรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 4 ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นใน

เขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 5 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

 3. คำตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งสำหรับการศกึษาวจัิยในครัง้นี้ 

***ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ใหค้วามร่วมมือดว้ยด*ี** 

                                นางสาวชฎาภรณ์ เพยียุระ 

     นักศกึษาปรญิญาโท สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ รุ่นที่ 13 

    คณะวทิยาการจัดการ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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 ตอนท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน  หรอืขอ้ความลงในช่องว่าง  

ตามความเป็นจริง 
 

               1. เพศ 

      ชาย                 

      หญิง 

  2. อายุ 

      ไม่เกนิ 30  ป ี       

      31-40  ปี 

      41-50  ป ี         

      51-60 ป ี 

  3. ระดับการศกึษา 

      ต่ำกว่าปรญิญาตรี  

      ปรญิญาตร ี 

       สูงกว่าปริญญาตรี 

  4. ระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน 

      1-5  ปี    

      6-10 ปี 

      11-20 ปี   

      21 ป ีขึ้นไป 

  5. ตำแหน่ง 

      ขา้ราชการ   

      ลูกจ้างประจำ 

      พนักงานจ้างตามภารกจิ  

      พนักงานจ้างทั่วไป 

  6. องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นที่สังกัด 

   ระบุ................................................................. 
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 ตอนท่ี 2 คุณภาพชวีติในการทำงาน ของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร  

 คำชีแ้จง โปรดพจิารณาข้อความในรายการเป็นการสำรวจตามความคดิเห็น

ของท่านเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงานของท่าน โดยเขยีนเครื่องหมาย ลงในช่อง 

ที่ตรงกับความคดิเห็นของท่านมากที่สุด โดยมเีกณฑ์การพจิารณาดังนี้ 

   5    หมายถงึ  เห็นดว้ยมากที่สุด 

   4    หมายถงึ  เห็นดว้ยมาก 

   3    หมายถงึ  เห็นดว้ยปานกลาง 

   2    หมายถงึ  เห็นดว้ยน้อย 

   1    หมายถงึ  เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 

ขอ้ ประเด็น/ ขอ้คำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม      

1 ท่านไดรั้บเงนิเดอืนที่เหมาะสมกับหนา้ที่รับผิดชอบ        

2 ท่านไดรั้บอัตราเงนิเดอืนที่เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ   
     

3 รายไดต่้อเดอืนเพยีงพอต่อรายจ่ายในชีวติประจำวัน        

4 อัตราการขึ้นเงนิเดอืนสอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกจิใน

ปัจจุบัน 
     

5 ท่านไดรั้บสวัสดิการด้านต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล 

ค่าเช่าบ้าน ค่าเล่าเรยีนบุตร อย่างเหมาะสม 
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ขอ้ ประเด็น/ ขอ้คำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

สภาพการทำงานทีม่คีวามปลอดภัยและส่งเสรมิสุขภาพ      

1 สถานที่ทำงานจัดเป็นระเบยีบ สะอาด ถูกสุขลักษณะ      

2 สภาพแวดล้อมที่ทำงาน สะดวก เอื้อต่อการปฏบิัติงาน       

3 ความม่ันคงปลอดภัยของอาคารสถานที่ปฏบิัตงิาน      

4 ประสทิธภิาพของมาตรการรักษาความปลอดภัยของ

หน่วยงาน 
     

5 สถานที่ทำงานจัดเครื่องมอือุปกรณ์เพื่ออำนวยความ

สะดวกอย่างเพยีงพอ   
     

6 สถานที่ทำงานจัดเครื่องมอือุปกรณ์เพื่ออำนวยความ

สะดวกที่ทันสมัย 
     

ความก้าวหน้าและความม่ันคงในการงาน      

1 ผู้บังคับบัญชาสร้างโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ที่การ

งาน 
     

2 ท่านมโีอกาสเรยีนรูเ้พิ่มขึ้นในขณะปฏบิัตงิาน      

3 ท่านไดรั้บโอกาสเสรมิสร้างทักษะใหม่ๆ ในการปฏบิตังิาน      

4 ท่านไดรั้บโอกาสในการศกึษาอบรมต่อในวชิาชีพเพิ่มเตมิ      

5 ท่านไดรั้บโอกาสเลื่อนตำแหน่ง หนา้ที่การงานที่สูงขึ้น

กว่าเดมิ 
     

โอกาสในการใช้และพัฒนาขดีความสามารถของบุคคล      

1 ท่านไดรั้บโอกาสในการพัฒนาความรูค้วามสามารถ        

2 ท่านไดรั้บโอกาสใหป้ฏบิตังิานตามความรูแ้ละความถนัด       

3 ท่านมอีสิระในการคดิรเิริ่มสรา้งสรรค์เพื่อปฏบิัตงิาน        

4 ท่านไดรั้บโอกาสในการปฏิบัตงิานที่ทา้ทายความรู้ 

ความสามารถ   
     

5 ท่านไดรั้บโอกาสใช้ความรู ้ความสามารถปฏบิัติงาน

อย่างเต็มความสามารถ  
     

- 
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ขอ้ ประเด็น/ ขอ้คำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

การทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น      

1 ท่านไดรั้บความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี      

2 ท่านไดรั้บความช่วยเหลอืจากผู้บังคับบัญชาในการ

ทำงานเป็นอย่างดี 
     

3 หน่วยงานของท่านจัดกจิกรรมที่ส่งเสรมิใหบุ้คลากรได้มี

โอกาสทำงานร่วมกันอยู่เสมอ 
     

4 หน่วยงานของท่านใหค้วามสนใจในกจิกรรมที่มุ่งเน้น

เสรมิสรา้งความสามัคคเีป็นอันหนึ่งอันเดยีวกัน 
     

5 ผู้บังคับบัญชาใหเ้กยีรติและเคารพความคิดเห็นของ

บุคลากรทุกคนอย่างเสมอภาค 
     

สทิธสิว่นบุคคลในสถานที่ทำงาน      

1 การมสีทิธแิละเสรีภาพในการปฏบิัตงิานในหน้าที่      

2 ผู้บังคับบัญชาไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวที่ไม่เกี่ยวขอ้ง 

กับงาน 
     

3 เพื่อนร่วมงานแสดงออกในการเคารพสทิธซิึ่งกันและกัน      

4 ท่านไดรั้บความเสมอภาคในดา้นสวัสดกิารต่างๆ      

5 ท่านมีโอกาสแสดงความคดิเห็นต่อผู้บังคับบัญชาโดยไม่มี

ผลต่อหน้าที่การงาน 
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ขอ้ ประเด็น/ ขอ้คำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความสมดุลระหว่างชีวติการทำงานและชีวติส่วนตัว      

1 ปรมิาณงานที่ไดรั้บมอบหมายมคีวามเหมาะสมกบัชีวิต

ส่วนตัว 
     

2 ช่วงเวลาในการปฏบิัตงิานมีความเหมาะสม      

3 ช่วงเวลาส่วนตัวกับช่วงเวลาในการปฏบิัตงิานมคีวาม

เหมาะสม 
     

4 ท่านมโีอกาสในการผ่อนคลายความตึงเครยีดในระหว่าง

ปฏบิัตงิาน 
     

5 ปัจจุบันท่านพอใจกับการมเีวลาใหค้รอบครัว สังคม และ

การมเีวลาเป็นส่วนตัวของท่าน 
     

ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม      

1 หน่วยงานของท่านจัดกจิกรรมการทำงานที่ดำเนนิไปใน

ลักษณะที่ไดรั้บผิดชอบต่อสังคม 
     

2 หน่วยงานของท่านสนับสนุนการมสี่วนร่วมในการทำนุ

บำรุงประเพณี ศลิปะ วัฒนธรรม 
     

3 หน่วยงานของท่านสนับสนุนการมสี่วนร่วมในการรณรงค์

ดา้นการเมือง 
     

4 หน่วยงานของท่านจัดกจิกรรมพเิศษเพื่อเพิ่มคุณภาพ

ผลผลติหรอืบรกิาร 
     

5 หน่วยงานของท่านใหค้วามร่วมมอืกับหน่วยงานอื่นในการ

จัดกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
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 ตอนท่ี 3 วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอ 

พรรณานิคม จังหวดัสกลนคร 

 คำชีแ้จง โปรดพจิารณาข้อความในรายการเป็นการสำรวจตามความคดิเห็น

ของท่านเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การในหน่วยงานของท่าน โดยเขยีนเครื่องหมาย ลงใน

ช่องที่ตรงกับความคดิเห็นของท่านมากที่สุด โดยมเีกณฑ์การพจิารณาดังนี้ 

   5    หมายถงึ  เห็นดว้ยมากที่สุด 

   4    หมายถงึ  เห็นดว้ยมาก 

   3    หมายถงึ  เห็นดว้ยปานกลาง 

   2    หมายถงึ  เห็นดว้ยน้อย 

   1    หมายถงึ  เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 

ขอ้ ประเด็น/ ขอ้คำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

วัฒนธรรมส่วนร่วม      

1 หน่วยงานของท่าน เนน้การมอบอำนาจในการปฏบิัติงาน

ใหแ้ก่บุคลากรทุกระดับ 
     

2 หน่วยงานของท่าน สนับสนุนใหบุ้คลากรเลอืกวธิกีาร

ปฏบิัตภิายใตก้รอบกฎหมาย 
     

3 บุคลากรในหน่วยงานสามารถเขา้ถงึและรับรูข้อ้มูล

ข่าวสารที่จำเป็นต่อการปฏิบัตงิานไดอ้ย่างกว้างขวาง 
     

4 หน่วยงานของท่านเนน้การทำงานเป็นทีม      

5 หน่วยงานของท่านเนน้การพัฒนาสมรรถภาพบุคลากร

ทุกระดับ 
     

วัฒนธรรมเอกภาพ      

1 หน่วยงานของท่านกำหนดค่านยิมแกนกลาง หรอืค่านยิม

ร่วมอย่างชัดเจน 
     

2 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน กำหนดขอ้ตกลงที่ชัดเจน

ถงึแนวปฏบิัตทิี่ถูกตอ้ง 
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ขอ้ ประเด็น/ ขอ้คำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

วัฒนธรรมเอกภาพ (ต่อ)      

3 หน่วยงานของท่าน แสวงหาความร่วมมอืและประสาน

การทำงานร่วมกันของภาคส่วนต่าง ๆ 
     

4 หน่วยงานภายในหน่วยงานของท่านบรหิารจัดการ

ทรัพยากรเป็นแนวทางเดยีวกัน 
     

5 หน่วยงานภายในหน่วยงานของท่าน  

เนน้บูรณาการการปฏบิัตงิานร่วมกัน 
     

วัฒนธรรมปรับตัว      

1 หน่วยงานของท่านสามารถปรับตัวใหเ้ขา้กับ

สภาพแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไป 
     

2 หน่วยงานของท่าน มกีารนำผลการวเิคราะห์

สภาพแวดล้อมมาปรับปรุงการดำเนนิงาน 
     

3 หน่วยงานของท่าน มกีารนำขอ้เสนอต่าง ๆ จาก

ประชาชนมาปรับปรุงใหส้อดคลอ้งกับความตอ้งการ 
     

4 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มกีารแลกเปลี่ยนเรยีนรูร่้วมกัน      

5 หน่วยงานของท่าน มวีธิกีารบรหิารจัดการความเสีย่งที่ชัดเจน      

6 หน่วยงานของท่าน มกีารนำขอ้ผิดพลาดมาสรุปเป็น

บทเรยีนเพื่อหาแนวทางใหม่ ๆ ในการปฏบิัติ 
     

วัฒนธรรมพันธกจิ      

1 หน่วยงานของท่าน มเีปา้ประสงค์และทศิทางยุทธศาสตร์ที่ชัดเจน      

2 ผู้บรหิารฯ และผู้ปฏบิัตงิานในหน่วยงานของท่าน มคีวามมุ่งม่ันใน

การทำงานใหบ้รรลุเปา้หมายตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว ้
     

3 หน่วยงานของท่าน มคีวามสามารถในการทำงานใหบ้รรลุ

วสิัยทัศน์ที่ตอ้งการในอนาคต 
     

4 ผู้ปฏบิัตงิานในหน่วยงานของท่าน ตระหนักและยดึพันธกจิ 

เปา้หมายขององคก์ารเป็นกรอบแนวทางในการปฏบิัตงิาน 
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 ตอนท่ี 4 ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

 คำชีแ้จง โปรดพจิารณาข้อความในรายการเป็นการสำรวจตามความคดิเห็น

ของท่านเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของท่าน โดยเขียนเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรง

กับความคดิเห็นของท่านมากที่สุด โดยมเีกณฑ์การพจิารณาดังนี้ 

   5    หมายถงึ  เห็นดว้ยมากที่สุด 

   4    หมายถงึ  เห็นดว้ยมาก 

   3    หมายถงึ  เห็นดว้ยปานกลาง 

   2    หมายถงึ  เห็นดว้ยน้อย 

   1    หมายถงึ  เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 

ขอ้ ประเด็น/ ขอ้คำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความเช่ือม่ันอย่างสูง ในการยอมรับเปา้หมาย และค่านิยมของ

องค์การ 
     

1 หน่วยงานมกีารบริหารงานที่เหมาะสมและสอดคลอ้งกับ

สถานการณ์ปัจจุบัน 
     

2 ท่านมีเปา้หมายการปฏบิัติงานที่สอดคลอ้งกับเปา้หมาย

ของหน่วยงาน 
     

3 ท่านมีความเช่ือม่ันและยอมรับแนวทางในการปฏบิัตงิาน

ของหน่วยงาน 
     

4 ท่านรูส้กึมแีรงบันดาลใจในการปฏบิัตงิานอย่างสม่ำเสมอ      

ความเต็มใจ ทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ของ

องค์การ  
     

1 ท่านเต็มใจยอมสละเวลาส่วนตัวเพื่อใหง้านที่ปฏบิัติ

ประสบความสำเร็จ 
     

2 ท่านปฏบิัตงิานดว้ยความทุ่มเท เพื่อใหง้านนัน้บรรลุผล

ตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
     

- 
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ขอ้ ประเด็น/ ขอ้คำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความเต็มใจ ทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ของ

องค์การ (ต่อ) 
     

3 ท่านพรอ้มที่จะอุทศิแรงกายและแรงใจในการปฏบิัติงาน

เพื่อความเจรญิก้าวหน้าของหน่วยงาน 
     

4 ท่านใช้ความรูค้วามสามารถอย่างเตม็ที่ ในการทำงาน

เพื่อหน่วยงานของท่าน 
     

5 ท่านพยายามศกึษาคน้คว้าหาความรูใ้หม่ ๆ  

เพื่อนำมาปรับใช้ในการทำงานใหด้ยีิ่งขึ้นอยู่เสมอ 
     

ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ในการคงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกภาพ

ในองค์การ 
     

1 หน่วยงานท่านเป็นองค์การที่ดทีี่สุดที่ท่านจะทำงานดว้ย      

2 ท่านมคีวามศรัทธาและความภาคภูมิใจที่เป็นพนักงาน

และเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานนี้ 
     

3 ท่านตัง้ใจที่จะปฏบิัตงิานในหน่วยงานของท่านไปตลอด

อายุราชการ 
     

4 ท่านมีความรูส้กึจงรักภักดกีับหน่วยงาน      

5 ท่านมคีวามรูส้กึเสมอืนว่าตนเองเป็นเจา้ของหน่วยงาน       
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 ตอนท่ี 5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

 คำชี้แจง โปรดแสดงความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเตมิ 
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ขอขอบคุณทุกท่านที่กรุณาเสยีสละเวลาในการตอบแบบสอบถามครัง้นี้ 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ค่าความเชื่อมั่นและค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

คุณภาพชวีติในการทำงานและวัฒนธรรมองค์การ ท่ีส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ในเขตอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

แบบสอบถาม ค่าความเช่ือม่ัน แปลผล 

1. คุณภาพชีวติในการทำงาน ของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่น .974 ใช้ได ้

 1.1 ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม .888 ใช้ได ้

 1.2 สภาพการทำงานทีม่คีวามปลอดภัยและ 

     ส่งเสรมิสุขภาพ .817 

ใช้ได ้

 1.3 ความก้าวหน้าและความม่ันคงในการงาน .860 ใช้ได ้

 1.4 โอกาสในการใช้และพัฒนาขดีความสามารถ 

     ของบุคคล .847 

ใช้ได ้

 1.5 การทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคล 

     อื่น .831 

ใช้ได ้

 1.6 สทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน .913 ใช้ได ้

 1.7 ความสมดลุระหว่างชีวิตการทำงานและ 

     ชีวติส่วนตัว .928 

ใช้ได ้

 1.8 ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม .9141 ใช้ได ้

2. วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่น .941 ใช้ได ้

 2.1 วัฒนธรรมส่วนร่วม .976 ใช้ได ้

 2.2 วัฒนธรรมเอกภาพ .852 ใช้ได ้

 2.3 วัฒนธรรมปรับตัว .888 ใช้ได ้

 2.4 วัฒนธรรมพันธกจิ .898 ใช้ได ้
- 
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แบบสอบถาม ค่าความเช่ือม่ัน แปลผล 

3. ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่น .856 ใช้ได ้

 3.1 ความเช่ือม่ันอย่างสูง ในการยอมรับเปา้หมาย  

     และค่านยิมขององค์กร .871 ใช้ได ้

 3.2 ความเต็มใจ ทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ 

     เพื่อประโยชน์ขององค์กร .829 ใช้ได ้

 3.3 ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ในการคงไวซ้ึ่ง 

     การเป็นสมาชิกภาพในองค์กร .863 ใช้ได ้

ภาพรวม .984 ใช้ได ้
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ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

คุณภาพชวีติในการทำงานและวัฒนธรรมองค์การ ท่ีส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ในเขตอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

 ตอนท่ี 2 คุณภาพชวีติในการทำงาน ของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร  

ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม ค่าอำนาจจำแนก 

1 ท่านไดรั้บเงนิเดอืนที่เหมาะสมกับหนา้ที่รับผิดชอบ   .721 

2 ท่านไดรั้บอัตราเงนิเดอืนที่เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ   .743 

3 รายไดต่้อเดอืนเพยีงพอต่อรายจ่ายในชีวติประจำวัน   .749 

4 อัตราการขึ้นเงนิเดอืนสอดคลอ้งกับสภาพเศรษฐกจิในปัจจุบัน .763 

5 ท่านไดรั้บสวัสดกิารด้านต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเช่าบ้าน 

ค่าเล่าเรยีนบุตร อย่างเหมาะสม .788 

สภาพการทำงานทีม่คีวามปลอดภัยและส่งเสรมิสุขภาพ  

1 สถานที่ทำงานจัดเป็นระเบยีบ สะอาด ถูกสุขลักษณะ .740 

2 สภาพแวดล้อมที่ทำงาน สะดวก เอื้อต่อการปฏบิัติงาน  .856 

3 ความม่ันคงปลอดภัยของอาคารสถานที่ปฏบิัตงิาน .546 

4 ประสทิธภิาพของมาตรการรักษาความปลอดภัยของหน่วยงาน .635 

5 สถานที่ทำงานจัดเครื่องมอือุปกรณ์เพื่ออำนวยความสะดวกอย่าง

เพยีงพอ   .820 

6 สถานที่ทำงานจัดเครื่องมอือุปกรณ์เพื่ออำนวยความสะดวกที่

ทันสมัย .634 
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ความก้าวหน้าและความม่ันคงในการงาน ค่าอำนาจจำแนก 

1 ผู้บังคับบัญชาสร้างโอกาสความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน .649 

2 ท่านมีโอกาสเรยีนรูเ้พิ่มขึ้นในขณะปฏบิัตงิาน .548 

3 ท่านไดรั้บโอกาสเสรมิสร้างทักษะใหม่ๆ ในการปฏบิัตงิาน .564 

4 ท่านไดรั้บโอกาสในการศกึษาอบรมต่อในวชิาชีพเพิ่มเตมิ .819 

5 ท่านไดรั้บโอกาสเลื่อนตำแหน่ง หนา้ที่การงานที่สูงขึ้นกว่าเดมิ .618 

โอกาสในการใช้และพัฒนาขดีความสามารถของบุคคล  

1 ท่านไดรั้บโอกาสในการพัฒนาความรูค้วามสามารถ   .705 

2 ท่านไดรั้บโอกาสใหป้ฏบิัตงิานตามความรูแ้ละความถนัด  .813 

3 ท่านมอีสิระในการคดิรเิริ่มสรา้งสรรค์เพื่อปฏบิัตงิาน   .698 

4 ท่านไดรั้บโอกาสในการปฏิบัตงิานที่ทา้ทายความรู้ ความสามารถ   .829 

5 ท่านไดรั้บโอกาสใช้ความรู ้ความสามารถปฏบิัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถ  .625 

การทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น  

1 ท่านไดรั้บความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี .838 

2 ท่านไดรั้บความช่วยเหลอืจากผู้บังคับบัญชาในการทำงานเป็น

อย่างดี .740 

3 หน่วยงานของท่านจัดกจิกรรมที่ส่งเสรมิใหบุ้คลากรได้มโีอกาส

ทำงานร่วมกันอยู่เสมอ .505 

4 หน่วยงานของท่านใหค้วามสนใจในกจิกรรมที่มุ่งเน้นเสรมิสรา้ง

ความสามัคคเีป็นอันหนึ่งอันเดยีวกัน .758 

5 ผู้บังคับบัญชาใหเ้กยีรติและเคารพความคิดเห็นของบุคลากรทุก

คนอย่างเสมอภาค .699 
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สทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน ค่าอำนาจจำแนก 

1 การมสีทิธแิละเสรีภาพในการปฏบิัตงิานในหน้าที่ .462 

2 ผู้บังคับบัญชาไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวที่ไม่เกี่ยวขอ้ง 

กับงาน .652 

3 เพื่อนร่วมงานแสดงออกในการเคารพสทิธซิึ่งกันและกัน .587 

4 ท่านไดรั้บความเสมอภาคในดา้นสวัสดกิารต่างๆ .716 

5 ท่านมีโอกาสแสดงความคดิเห็นต่อผู้บังคับบัญชาโดยไม่มผีลต่อ

หนา้ที่การงาน .666 

ความสมดุลระหว่างชีวติการทำงานและชีวติส่วนตัว  

1 ปรมิาณงานที่ไดรั้บมอบหมายมคีวามเหมาะสมกับชีวิตส่วนตัว .622 

2 ช่วงเวลาในการปฏบิัตงิานมีความเหมาะสม .622 

3 ช่วงเวลาส่วนตัวกับช่วงเวลาในการปฏบิัตงิานมคีวามเหมาะสม .526 

4 ท่านมีโอกาสในการผ่อนคลายความตึงเครยีดในระหว่าง

ปฏบิัตงิาน .613 

5 ปัจจุบันท่านพอใจกับการมเีวลาใหค้รอบครัว สังคม และการมี

เวลาเป็นส่วนตัวของท่าน .599 

ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  

1 หน่วยงานของท่านจัดกจิกรรมการทำงานที่ดำเนนิไปในลักษณะที่

ไดรั้บผิดชอบต่อสังคม .826 

2 หน่วยงานของท่านสนับสนุนการมสี่วนร่วมในการทำนุบำรุง

ประเพณ ีศลิปะ วัฒนธรรม .793 

3 หน่วยงานของท่านสนับสนุนการมสี่วนร่วมในการรณรงค์ดา้น

การเมอืง .815 

4 หน่วยงานของท่านจัดกจิกรรมพเิศษเพื่อเพิ่มคุณภาพผลผลติหรือ

บรกิาร .724 

5 หน่วยงานของท่านใหค้วามร่วมมอืกับหน่วยงานอื่นในการจัด

กจิกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม .755 
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 ตอนท่ี 3 วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอ 

พรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

วัฒนธรรมส่วนร่วม ค่าอำนาจจำแนก 

1 หน่วยงานของท่าน เนน้การมอบอำนาจในการปฏบิัติงานใหแ้ก่

บุคลากรทุกระดับ .736 

2 หน่วยงานของท่าน สนับสนุนใหบุ้คลากรเลอืกวธิกีารปฏบิัติ

ภายใตก้รอบกฎหมาย .710 

3 บุคลากรในหน่วยงานสามารถเขา้ถงึและรับรูข้อ้มูลข่าวสารที่

จำเป็นต่อการปฏบิัตงิานไดอ้ย่างกวา้งขวาง .706 

4 หน่วยงานของท่านเนน้การทำงานเป็นทมี .632 

5 หน่วยงานของท่านเนน้การพัฒนาสมรรถภาพบุคลากรทุกระดับ .735 

วัฒนธรรมเอกภาพ  

1 หน่วยงานของท่านกำหนดค่านยิมแกนกลาง หรอืค่านยิมร่วม

อย่างชัดเจน .722 

2 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน กำหนดขอ้ตกลงที่ชัดเจนถงึแนว

ปฏบิัตทิี่ถูกตอ้ง .584 

3 หน่วยงานของท่าน แสวงหาความร่วมมอืและประสานการทำงาน

ร่วมกันของภาคส่วนต่าง ๆ .622 

4 หน่วยงานภายในหน่วยงานของท่านบรหิารจัดการทรัพยากรเป็น

แนวทางเดยีวกัน .699 

5 หน่วยงานภายในหน่วยงานของท่านเนน้บูรณาการการปฏบิัตงิาน

ร่วมกัน .600 
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วัฒนธรรมปรับตัว ค่าอำนาจจำแนก 

1 หน่วยงานของท่านสามารถปรับตัวใหเ้ขา้กับสภาพแวดลอ้มทัง้

ภายในและภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไป .512 

2 หน่วยงานของท่าน มกีารนำผลการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มมา

ปรับปรุงการดำเนนิงาน .385 

3 หน่วยงานของท่าน มกีารนำขอ้เสนอต่าง ๆ จากประชาชนมา

ปรับปรุงใหส้อดคลอ้งกับความตอ้งการ .652 

4 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มกีารแลกเปลี่ยนเรยีนรูร่้วมกัน .488 

5 หน่วยงานของท่าน มวีธิกีารบรหิารจัดการความเสีย่งที่ชัดเจน .580 

6 หน่วยงานของทา่น มกีารนำขอ้ผิดพลาดมาสรุปเป็นบทเรยีนเพื่อ

หาแนวทางใหม่ ๆ ในการปฏบิัต ิ .442 

วัฒนธรรมพันธกจิ  

1 หน่วยงานของท่าน มเีปา้ประสงค์และทศิทางยุทธศาสตร์ที่ชัดเจน .770 

2 ผู้บรหิารฯ และผู้ปฏบิัติงานในหน่วยงานของท่าน มคีวามมุ่งม่ันใน

การทำงานใหบ้รรลุเปา้หมายตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ .572 

3 หน่วยงานของท่าน มคีวามสามารถในการทำงานใหบ้รรลุ

วสิัยทัศน์ที่ตอ้งการในอนาคต .648 

4 ผู้ปฏบิัตงิานในหน่วยงานของท่าน ตระหนักและยดึพันธกจิ 

เปา้หมายขององค์การเป็นกรอบแนวทางในการปฏบิัตงิาน .789 
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 ตอนท่ี 4 ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ในเขตอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

ความเช่ือม่ันอย่างสูง ในการยอมรับเปา้หมาย 

และค่านยิมขององค์การ 
ค่าอำนาจจำแนก 

1 หน่วยงานมกีารบริหารงานที่เหมาะสมและสอดคล้องกับ

สถานการณ์ปัจจุบัน .744 

2 ท่านมีเปา้หมายการปฏบิัติงานที่สอดคลอ้งกับเปา้หมายของ

หน่วยงาน .568 

3 ท่านมีความเช่ือม่ันและยอมรับแนวทางในการปฏบิัตงิานของ

หน่วยงาน .697 

4 ท่านรูส้กึมแีรงบันดาลใจในการปฏบิัตงิานอย่างสม่ำเสมอ .721 

ความเต็มใจ ทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่ 

เพื่อประโยชน์ขององค์การ 
 

1 ท่านเต็มใจยอมสละเวลาส่วนตัวเพื่อใหง้านที่ปฏบิัตปิระสบ

ความสำเร็จ .785 

2 ท่านปฏบิัตงิานดว้ยความทุ่มเท เพื่อให้งานนัน้บรรลุผลตามที่

ผู้บังคับบัญชามอบหมาย .610 

3 ท่านพรอ้มที่จะอุทศิแรงกายและแรงใจในการปฏบิัติงานเพื่อ

ความเจรญิก้าวหน้าของหน่วยงาน .765 

4 ท่านใช้ความรูค้วามสามารถอย่างเต็มที่ ในการทำงานเพื่อ

หน่วยงานของท่าน .705 

5 ท่านพยายามศกึษาคน้คว้าหาความรูใ้หม่ ๆ เพื่อนำมาปรับใช้ใน

การทำงานใหด้ยีิ่งขึ้นอยู่เสมอ .710 
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ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ในการคงไว้ 

ซึ่งการเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 
ค่าอำนาจจำแนก 

1 หน่วยงานท่านเป็นองค์การที่ดทีี่สุดที่ท่านจะทำงานดว้ย .830 

2 ท่านมีความศรัทธาและความภาคภูมใิจที่เป็นพนักงานและ

เจา้หน้าที่ในหน่วยงานนี้ .727 

3 ท่านตัง้ใจที่จะปฏบิัตงิานในหน่วยงานของท่านไปตลอดอายุ

ราชการ .587 

4 ท่านมีความรูส้กึจงรักภักดกีับหน่วยงาน .643 

5 ท่านมีความรูส้กึเสมอืนว่าตนเองเป็นเจา้ของหน่วยงาน  .589 
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