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บทคดัย่อ 
 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันในการท างานของ

บุคลากรตามช่วงอาย:ุ กรณีศึกษาระดบัเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา มีวตัถุประสงค์
เพ่ือศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน ระดบัความผูกพนัในการท างาน และเพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัในการท างานของแต่ละกลุ่มช่วงอายุของบุคลากรระดบั
เทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่ บุคลากรของ
เทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ทั้งหมดจ านวน 5 แห่ง ประกอบดว้ย เทศบาลเมือง    
คอหงส์ เทศบาลเมืองควนลงั เทศบาลเมืองคลองแห เทศบาลเมืองบา้นพรุ และเทศบาลเมืองทุ่งต าเสา     
ใชวิ้ธีสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ ไดจ้ านวน 215 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถาม โดยน าขอ้มูล
มาวิเคราะห์โดยใชร้้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั ผลการศึกษาพบวา่ 

ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา   

โดยภาพรวมมีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดบัสูง สอดคลอ้งกบัระดบัความผูกพนัในการท างาน โดยภาพรวม

ความผกูพนัในการท างานอยูใ่นระดบัสูงเช่นกนั เม่ือทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน

และความผกูพนัในการท างาน พบวา่มีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 โดยเป็นความสัมพนัธ์

ในทิศทางบวกอยู่ในระดบัสูง เม่ือจ าแนกการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์จ าแนกตามช่วงอายุ ไดแ้ก่ ผูท่ี้เกิด

ในช่วง Baby Boomer (พ.ศ.2489-พ.ศ.2507) ผูท่ี้เกิดในช่วง Generation X (พ.ศ.2508-พ.ศ.2520) และ       

ผูท่ี้เกิดในช่วง Generation Y (พ.ศ.2521-พ.ศ.2538)  พบวา่คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัความผูกพนัในการท างานในระดบัสูงทั้ง 3 กลุ่มช่วงอายุ อย่างไรก็ดี เม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบความ

แตกต่างของความผกูพนัในการท างานจ าแนกตามช่วงอายุ พบว่ามีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง

สถิติท่ีระดับ .05 โดยบุคลากรของเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา ท่ีเกิดในช่วง 

Generation Y มีความผกูพนัในการท างานนอ้ยกวา่บุคลากรท่ีเกิดในช่วง Baby Boomer และGeneration X 
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Abstract 

 The objectives of this research were to study the level of quality of work life and work 
commitment and to study the relationship between quality of work life and work commitment          
for the difference generations of staff at municipality in Hatyai district, Songkhla province.          
The populations were staff who work in five Muang Municipalities, including Kor Hong 
Municipality, Kuan Lung Municipality, Klong Hae Municipality, Ban Pru Municipality and 
Thung Tam Sao Municipality. 215 participants were selected by using stratified random 
sampling. The instrument was a questionnaire. The data were analyzed by using percentage, mean 
and Pearson’s correlation.  
 It was found that the overall quality of work life of the staff who working in Muang 
municipality was in the high level, which was in line with the level of work commitment. 
Moreover, the relationship between the quality of work life and work commitment of the staff   
was statistically significant at 0.1, which shows the high positive relationship. The difference 
Generations were classified into three groups: the baby boomer were defined as those born                  
in 1946-1964, Generation X as those born in 1965-1977 and Generation Y as those born in             
1978- 1995. The study also showed that the quality of work life has the high positive relationship 
with all three Generations. However, when analyzed the difference of work commitment 
according to the age range, it was found statistically different at .05. The staff working in Hatyai 
municipality, Songkhla province in Generation Y was less committed to work than the staff               
in Baby Boomer and Generation X.  
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำของปัญหำและปัญหำ 

  จากกระแสโลกาภิวตัน์ ซ่ึงเป็นตวัขบัเคล่ือนท่ีส าคญัท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง 
ส่งผลให้แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ตั้ งแต่ฉบบัท่ี 8 เป็นต้นมา มีเป้าหมายส าคัญ
ประการหน่ึง คือ มุ่งเนน้การพฒันาแบบองคร์วมท่ียึด “คน” เป็นศูนยก์ลางของการพฒันา เพราะคน
เป็นปัจจยัสู่ความส าเร็จของการพฒันาทุกดา้น ดงันั้นการพฒันาคน จึงตอ้งพฒันาให้มีคุณภาพชีวิตท่ี
ดี กล่าวคือมีสุขภาพสมบูรณ์ทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ สามารถปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มและ
สังคมท่ีตนอยูไ่ดอ้ยา่งดี และสามารถด ารงชีวติท่ีเป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเอง สังคม และประเทศชาติ 
ในขณะเดียวกนัตอ้งพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของคนเพื่อให้มีความพร้อม ท่ีจะรับมือกบัการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมในการท างานด้วย อย่างไรก็ดี ขอ้มูลจากรายงานของส านกังาน
คณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติพบวา่ โดยรวมความสามารถในการแข่งขนัของ
คนไทยทัว่ไปดีข้ึน เม่ือเปรียบเทียบกบัต่างประเทศ แต่คุณภาพชีวิตและสภาพสังคมไทยกลบัต ่าลง
อยา่งมาก (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2556)  
  การท างานมีความส าคญัต่อชีวิตของคนทุกคน เน่ืองจากการท างานเป็นส่วนหน่ึง
ของชีวิตและตอ้งปฏิบติัมากกว่ากิจกรรมอ่ืนๆ นอกจากน้ียงัให้ประสบการณ์ท่ีมีคุณค่าต่อชีวิตของ
คน เพราะเป็นโอกาสท่ีท าใหเ้กิดการพบปะสังสรรคก์บับุคคลอ่ืนๆ ดงันั้น การท างานจึงเป็นการเปิด
โอกาสในการแสดงออกถึงสติปัญญาความคิดริเร่ิมอนัน ามาสู่เกียรติยศ และความพึงพอใจในชีวิต 
เม่ือแต่ละบุคคลไดใ้ชชี้วติการท างานอยูก่บัส่ิงท่ีตนเองพอใจ ก็จะท าให้มี สภาพจิตใจ และอารมณ์ท่ี
ดี ส่งผลใหก้ารท างานดีตามไปดว้ย จึงกล่าวไดว้า่การท าใหบุ้คลากรมีคุณภาพ เป็นองคป์ระกอบแห่ง
ความส าเร็จท่ีส าคญัท่ีสุดในการบริหารองคก์าร ดงัค ากล่าวท่ีวา่ “คนท่ีมีคุณภาพ เป็นกุญแจส าคญัท่ี
ไขไปสู่ความส าเร็จขององคก์าร” (เบญจางค ์บ ารุงสุข, 2542) ซ่ึงองค์การทุกแห่งพยายามเป็นอยา่ง
ยิง่ในการคดัสรรบุคลากรท่ีมีศกัยภาพและดึงความสามารถของบุคลากรเหล่านั้นให้ออกมาอยา่งเต็ม
ประสิทธิภาพและรักษาบุคลากรเหล่านั้นไวก้บัองคก์ารให้ไดน้านท่ีสุด โดยวิธีการยกระดบัคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากรให้สูงข้ึน ดงันั้นจึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีแต่ละองค์การจะตอ้งศึกษาหรือ
แสวงหาหนทางให้เกิดความสอดคล้องตอ้งกนัของความพึงพอใจระหว่างบุคลากรและองค์การ
เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุด 
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  คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life) เป็นส่ิงท่ีท าให้บุคลากร
สามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ โดยครอบคลุมถึงการสร้างความพร้อมทั้งดา้นร่างกายและ
จิตใจ ซ่ึงถือเป็นปัจจยัภายใน และปัจจยัภายนอกคือ การสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างาน จะเป็น
ส่ิงท่ีท าให้คนเราท างานอย่างมีความสุขและเกิดความพึงพอใจในการท างาน ดังนั้ น จึงมี
ความสัมพันธ์กันระหว่างความพึงพอใจในการท างานด้านต่างๆ กับคุณภาพชีวิตการท างาน 
เน่ืองจากลกัษณะของงานแต่ละงานมีความแตกต่างกนั ไดแ้ก่ ความหลากหลายของงาน ความมี
อิสระในการตดัสินใจ โอกาสในการรับรู้ผลการปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีเอ้ืออ านวย
ต่อการท างาน และความพร้อมของอุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ในส านักงานท่ีแต่ละหน่วยงาน
จดัสรรให้กับผูป้ฏิบัติงานซ่ึงแตกต่างกันตามนโยบายของหน่วยงานหรืองบประมาณท่ีได้รับ 
โดยเฉพาะในการปฏิบติังานของรัฐ หากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีนบัว่าเป็นส่ิงส าคญั 
เพราะจะส่งผลให้ขา้ราชการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ พร้อมท่ีจะอุทิศก าลงัใจ ก าลงักาย
และสติปัญญา ให้กับงานท่ีท าซ่ึงได้แก่ ประโยชน์สุขของประชาชนด้วย ในขณะเดียวกัน                   
หากขา้ราชการมีคุณภาพชีวติในการท างานต ่า ขา้ราชการเหล่านั้นก็จะขาดความกระตือรือร้นในการ
ท างาน ไม่เอาใจใส่ต่อการท างาน ท าให้งานขาดประสิทธิภาพ และอาจเป็นเหตุให้เกิดความเสียหาย
ร้ายแรงต่อการปฏิบัติราชการได้อย่างไรก็ดี การบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจุบัน นอกจาก
ผูบ้ริหารตอ้งเขา้ใจและให้ความส าคญักบัคุณภาพชีวิตในการท างานแลว้ ยงัจ  าเป็นตอ้งเขา้ใจความ
ตอ้งการท่ีแตกต่างกันของบุคลากรในแต่ละช่วงอายุอีกด้วย เน่ืองจากความแตกต่างของแต่ละ            
ช่วงอายุหรือเจนเนอเรชัน่ (Generations) ของบุคลากรท่ีแตกต่างกนัจะส่งผลให้มีการหล่อหลอม
แนวคิด ทศันคติ ค่านิยม พฤติกรรม ตลอดจนมีความต้องการในการด าเนินชีวิตท่ีแตกต่างกัน            
ท  าให้การท างานร่วมกนัย่อมเกิดมุมมองในการท างานท่ีไม่สอดคลอ้งกนัหรือส่งผลให้เกิดความ
ขดัแยง้อยูบ่่อยคร้ัง 
  ดัง ท่ีกล่าวมาแล้วว่าบุคลากร เป็นหัวใจส าคัญท่ีจะท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จหรือความลม้เหลว รวมถึงเป็นจุดแข็งและเป็นกลไกส าคญัในการขบัเคล่ือนองค์การ             
ให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด้  แต่ในปัจจุบนัองค์การต่างๆ ก าลงัเผชิญปัญหาเก่ียวกบัโครงสร้าง
บุคลากร ท่ีประกอบไปด้วยคนหลากหลาย ช่วงอายุ  (Generations)  ก ลุ่ม เบ บ้ีบูม เมอ ร์ส                        
(Baby Boomer) ท่ีเกิดระหว่าง พ.ศ. 2489-2507 กลุ่มเจนเอ็กซ์ (Generation X) ท่ีเกิดระหว่าง         
พ.ศ. 2508-2522 และกลุ่มเจนวาย หรือท่ีเรียกว่า Millennials (Generation Y) ท่ีเกิดระหว่าง พ.ศ. 
2523-2540 ซ่ึงตอนน้ีไดท้ยอยจบการศึกษาและกา้วเขา้สู่ตลาดแรงงาน ส่งผลให้ปัจจุบนัโครงสร้าง
บุคลากรในแต่ละองคก์ารก าลงัเปล่ียนแปลงไปจากเดิม เพราะกลุ่มเจนวายเป็นบุคลากรรุ่นใหม่ท่ีเร่ิม
มีบทบาทเพิ่มมากข้ึน ในขณะท่ีกลุ่มเบบ้ีบูมเมอรส ซ่ึงมีอายุ 53-71 ปี ท่ีเคยเป็นกลุ่มบุคลากร       
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ส่วนใหญ่ขององคก์ารไดท้ยอยหมดไปจากการเกษียณอายุ เป็นผลให้อตัราส่วนของบุคลากรในแต่
ละกลุ่มองค์การเปล่ียนไป เพราะฉะนั้น การท่ีคน 3 ช่วงอายุตอ้งมาใช้ชีวิตการท างานร่วมกนัใน
องคก์าร บางคร้ังท าใหเ้กิดปัญหาความไม่พอใจ ความขดัแยง้ ความไม่เขา้ใจในความตอ้งการซ่ึงกนั
และกนั และกลายเป็นปัญหาการท างานร่วมกนัในท่ีสุด เพราะคนแต่ละช่วงอายุมีบุคลิกภาพท่ีถูก
หล่อหลอมมาจากพนัธุกรรม และส่ิงแวดลอ้ม ท่ีแตกต่างกนั รวมทั้งมีลกัษณะพื้นฐาน รูปแบบการ
ใช้ชีวิต รูปแบบการท างานท่ีแตกต่างกนั จึงท าให้บุคคลมีทศันคติและความตอ้งการแตกต่างกนั 
(นพคุณ นิศามณี, 2547) กลุ่มเบบ้ีบูมเมอร์ส หรือ Gen B ซ่ึงอายุประมาณ 53 ปีข้ึนไป เป็นกลุ่มท่ีเร่ิม
เขา้สู่วยัผูสู้งอายแุลว้ มีลกัษณะนิสัยอดทน จริงจงั เพราะอยูท่นัช่วง ท่ีไดเ้ห็นความล าบากของพ่อแม่ 
ในดา้นการท างานกลุ่ม Gen B ถือวา่เป็นคนท่ีสู้งานมากท่ีสุด มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รดว้ยความ
บริสุทธ์ิใจ มีความอดทน ใหค้วามส าคญักบังาน มุ่งมัน่ท าจนกวา่จะประสบความส าเร็จ ชอบพิสูจน์
ความสามารถของตนเอง เน่ืองจากเป็นเจนเนอเรชัน่ ท่ีจ  านวนประชากรเยอะ ตอ้งแข่งขนักนัท างาน 
หางานท า จึงจะเห็นได้ว่าคน Gen B ยอมท างานหนักเพื่อได้เห็นตวัเองประสบความส าเร็จ 
วางรากฐานให้กบัครอบครัวในอนาคต โดยอาจคาดหวงัว่าไม่อยากให้คนรุ่นต่อไปยากล าบาก
เหมือนตวัเอง และขอ้ดีของคน Gen B ท่ีผูบ้ริหารในองคก์รชอบมากท่ีสุดคือ ไม่ค่อยเปล่ียนงาน ใน
ส่วนของพฤติกรรมการใชชี้วติก็เป็นไปอยา่งเรียบง่าย ไม่หวอืหวา รักครอบครัว กลุ่มเจนเอ็กซ์ หรือ 
Gen X คือ กลุ่มคนท่ีมีอายุ 39 ปีข้ึนไป คนกลุ่มน้ีเกิดมาในช่วงท่ีไม่ล าบาก การใชชี้วิตของคนรุ่นน้ี
จึงเร่ิมมีเทคโนโลยีเขา้มาเก่ียวขอ้งบา้งเล็กนอ้ย ในดา้นการท างาน ยุคน้ีเร่ิมมีทศันคติในการท างาน
เปล่ียนไป โดยมองวา่งานไม่ใช่ทุกอยา่งของชีวติ คน Gen X มีความทะเยอทะยานก็จริง แต่ก็รู้สึกวา่
ชีวิตควรมีอิสระ ดงันั้นการท างานจึงท าไปตามหน้าท่ี หากท าแลว้ไม่กา้วหน้าก็เปล่ียนงาน ไม่ได้
ภกัดีต่อองค์กรเหมือนคนรุ่นก่อน แต่ส่ิงท่ีเป็นเสน่ห์ของคนกลุ่มน้ีคือ หันมาให้ความส าคญักับ
ครอบครัวมากข้ึน มองว่าครอบครัวส าคญัท่ีสุด จะเห็นไดว้่าคนรุ่นพ่อแม่หรือญาติผูใ้หญ่มกัจะรัก
คนในครอบครัว ท าอะไรจะคิดถึงครอบครัว นอกจากน้ีส่ิงท่ีแตกต่างอีกอยา่งของคน Gen X คือรู้จกั
การพกัผอ่น หาความสุขใหต้วัเองมากข้ึน และกลุ่มเจนวาย หรือ Gen Y คือ กลุ่มคนท่ีมีอายุ 21 ปีข้ึน
ไป เกิดมาพร้อมกบัยุคเทคโนโลยีท่ีเพียบพร้อมเขา้ถึงขอ้มูลได้ง่าย ด้วยสภาพแวดล้อมท่ีเกิดมา
ท่ามกลางเทคโนโลยี ท าให้คนรุ่นน้ีมีความสามารถดา้นการใชเ้ทคโนโลยี แต่ในขณะเดียวกนัการ
ให้ความส าคญักับสังคมรอบข้างน้อยลง ลักษณะนิสัยของคนกลุ่มน้ียงัใจร้อน กล้าแสดงออก      
กล้าแสดงความคิดเห็น มีความคิดเป็นตวัของตวัเอง ชอบความทา้ทายแต่มีนิสัยใจร้อน ไม่ชอบ    
การขู่เข็ญบงัคบั มีค่านิยมท่ีต่างจากคนรุ่นก่อนทั้งในเร่ืองการด าเนินชีวิตและการท างาน ดา้นการ
ท างานคน Gen Y ถือเป็นก าลงัส าคญัขององคก์รยุคใหม่ เพราะคนกลุ่มน้ีเนน้การท างานเชิงรุก ใช้
ทกัษะทางความคิด มีระบบการจดัการท่ีดีในแบบฉบบัของคน Gen Y แมนิ้สัยจะไม่ชอบงานหนกั           
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แต่มีความสามรถในดา้นการใชค้วามคิดสร้างสรรคแ์ละการต่อสู้กบัความทา้ทาย มีความสามารถใน
การสืบคน้ขอ้มูลและน าเสนอขอ้มูล ท าให้ผลงานของคน Gen Y มีความแปลกใหม่ และดึงดูความ
สนใจ แต่ในเร่ืองความภกัดีต่อองคก์รอาจสู้คนรุ่น Baby Boomer ไม่ได ้เพราะคนรุ่นใหม่ยิ่งท างาน
เก่งยิง่ตอ้งการความกา้วหนา้ หากท่ีเดิมท าแลว้รู้สึกไม่ขยบัไปไหนหรือไม่มีคนเปิดโอกาสให้แสดง
ความคิดเห็น คน Gen Y ก็พร้อมท่ีจะหาท่ีท างานใหม่ทนัที 
  อย่างไรก็ตามบุคลากรแต่ละเจนเนอเรชั่นล้วนมีจุดเด่นท่ีแตกต่างกัน ความไม่
เข้าใจกันจึงไม่ใช่เร่ืองแปลกในองค์การ แต่ทางออกท่ีดีคือการเปิดใจเรียนรู้ซ่ึงกันและกันของ
บุคลากรแต่ละเจนเนอเรชัน่ เพื่อให้อยูร่่วมกนัและร่วมมือกนัท างานไดอ้ยา่งมีความสุขและประสบ
ความส าเร็จ ดว้ยเหตุน้ีท าให้ผูป้ฏิบติังานด้านทรัพยากรบุคคลหันมาสนใจและให้ความส าคญักบั
การบริหารบุคลากรตามความหลาย องคก์ารไดมี้การก าหนดกลยุทธ์ในเร่ืองความหลากหลายของ
บุคคล (Workforce Diversity) เช่น ช่วงอายุ เพศ การศึกษาและความสามารถพิเศษ เพิ่มเขา้ไปใน 
การบริหารเชิงกลยุทธ์ในงานทรัพยากรบุคคล ไม่ว่าจะเป็นการวางแผนก าลังคน การสรรหา                   
การคดัเลือก การจ่ายค่าตอบแทน และการพฒันาสายอาชีพ เป็นตน้   
  ภาครัฐ คือกลไกส าคญัในการขบัเคล่ือนนโยบายของรัฐบาล ในการบริหารและ
พฒันาประเทศใหป้ระสบความส าเร็จ ภาครัฐจึงเป็นระบบราชการขนาดใหญ่ท่ีมีการรวมศูนยอ์  านาจ
ไวท่ี้ส่วนกลางมีสายการบงัคบับญัชาตามล าดบัชั้น มีการแบ่งงานชดัเจนและมีระบบการควบคุม
อย่างเขม้งวด ซ่ึงเป็นระบบท่ีใช้ไดดี้ในอดีต แต่ในปัจจุบนัสภาพสังคมไดเ้ปล่ียนแปลงไป ท าให้
ระบบราชการแบบเดิมๆ ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ     
ด้วยเหตุ น้ี จึงมีการปรับเปล่ียนโครงสร้างระบบราชการให้เหมาะสมและสอดคล้องกับ                         
ยคุโลกาภิวตัน์ (นวรัตน์ ณ วนัจนัทร์, 2548) โดยการปรับปรุงระบบโครงสร้างองคก์ารใหม่ ออกแบบ
ระบบงานใหม่ มีการปรับขนาดองค์การให้เล็กลง ยุบรวมหน่วยงานท่ีซ ้ าซ้อน มีการน าระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทนัสมยัมาใช้ในการปฏิบติังาน จดัรูปแบบการบริหารงานแบบใหม่ให้มี
การกระจายอ านาจและมีความยืดหยุ่นมากข้ึน ซ่ึงในช่วงสิบกว่าปีท่ีผ่านมารัฐบาล ได้มีการ
ปรับเปล่ียนระบบราชการ โดยการแบ่งระบบราชการออกเป็น 3 ส่วน คือ ระบบราชการส่วนกลาง 
เป็นการรวมอ านาจไวท่ี้ส่วนกลาง มีหน้าท่ีคอยควบคุมดูแลการบริหารประเทศให้เป็นไปตาม
ระบอบประชาธิปไตย ระบบราชการส่วนภูมิภาค เป็นการแบ่งอ านาจไวท่ี้ส่วนภูมิภาค ซ่ึงมีหนา้ท่ี
ตอบสนองนโยบายจากส่วนกลางและเป็นตวักลางประสานการท างานของระบบราชการส่วนกลาง
กบัระบบราชการส่วนทอ้งถ่ิน และระบบราชการส่วนทอ้งถ่ิน เป็นการกระจายอ านาจในการบริหาร
ดา้นต่างๆ ไวท่ี้หน่วยงานระดบัทอ้งถ่ินซ่ึงประกอบดว้ย องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล และ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล (ทิพวลัย ์มานะศกัด,์ 2551)  
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  ในประเทศไทยการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นหน่วยงานปกครองท่ีอยูใ่กลชิ้ดกบั
ประชาชนมากท่ีสุด โดยจะเปิดโอกาสให้ประชาชนในเขตทอ้งถ่ินนั้นๆ เลือกตั้งผูแ้ทนของตนเขา้
ไปท าหน้าท่ีเป็นผูบ้ริหารและสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะมีอ านาจอิสระ 
(Autonomy) ในการบริหารจากรัฐได้ในระดบัหน่ึงตามขอบเขตท่ีกฎหมายก าหนด และเทศบาล
เมือง ถือเป็นการปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบเทศบาลส าหรับเมืองขนาดกลาง จดัตั้งโดยประกาศ
กระทรวงมหาดไทยตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 มีหน้าท่ีรักษาความสงบเรียบร้อยและ
ความสะอาด สร้าง บ ารุงถนนและท่าเรือ ดบัเพลิงและกู้ภยั จดัการศึกษา ให้บริการสาธารณสุข 
สังคมสงเคราะห์ และรักษาวฒันธรรมอนัดีในทอ้งถ่ิน นอกจากน้ีอาจจดัให้มีสาธารณูปโภคและ
สาธารณูปการอ่ืนๆ ไดต้ามสมควร  
  “เทศบาลเมือง (ทม.)” เป็นการปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบเทศบาลส าหรับเมือง

ขนาดกลาง จดัตั้งโดยประกาศกระทรวงมหาดไทยตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ทอ้งถ่ินท่ี

จะได้รับการจดัตั้ งเป็นเทศบาลเมือง คือท้องถ่ินอนัเป็นท่ีตั้งศาลากลาง หรือท้องถ่ินท่ีมีจ านวน

ราษฎรมากกวา่ 10,000 คน และมีรายไดเ้พียงพอท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีของเทศบาลเมืองตามท่ีกฎหมาย

ก าหนดไว ้ใหย้กฐานะเป็นเทศบาลได ้ไม่ตอ้งค านึงถึงหลกัเกณฑ์อ่ืนๆประกอบ รวมถึงทอ้งถ่ินบาง

แห่งท่ีไม่ไดเ้ป็นท่ีตั้งศาลากลางจงัหวดัและมีจ านวนราษฎรไม่ถึง 10,000 คน แต่มีฐานะเป็นเทศบาล

เมือง เน่ืองจากได้รับการจัดตั้งข้ึนตามกฎหมายเทศบาลสมยัแรกๆ ซ่ึงวางเกณฑ์ต่างจากปัจจุบนั 

(พระราชบญัญติัเทศบาล, 2496) มีเจา้หน้าท่ีทอ้งถ่ินของเทศบาล ปฏิบติังานอนัเป็นภารกิจประจ า

ส านกังานและนอกส านกังาน ซ่ึงภารกิจหลกัของเทศบาลเมืองมีความเก่ียวพนักบัชีวิตความเป็นอยู่

ของประชาชนอยา่งใกลชิ้ด เพราะหน้าท่ีของเทศบาลตอ้งติดต่อและให้บริการแก่ประชาชน ตั้งแต่

เกิดจนตาย ทั้ งในเร่ืองงานการทะเบียนราษฎร การสาธารณูปโภค การศึกษา การรักษาความ

ปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น ดว้ยอ านาจหนา้ท่ีท่ีกล่าวมาทั้งหมด ท าใหบุ้คลาการของเทศบาลตอ้ง

มีภาระงานมากข้ึนแต่ละวนั ประกอบกบัการปฏิบติังานท่ีตอ้งอยู่ภายใตอิ้ทธิพลของนกัการเมือง

ทอ้งถ่ิน ก่อให้เกิดความเครียด การลาออกจากงาน การโยกยา้ย ส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างาน

ลดลง รวมถึงความแตกต่างของบุคลากรซ่ึงในปัจจุบนัมีคนรุ่นใหม่เขา้ไปท างานในหน่วยงาน

ภาครัฐมากข้ึน ความต่างของช่วงอายุเป็นอีกหน่ึงปัจจยัหลกัท่ีส่งผลต่อการท างานของบุคลากรใน

องค์การ ด้วยเหตุน้ีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีของบุคลากรจึงเป็นส่ิงส าคญั เพราะจะส่งผลให ้           

การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ ท าให้มีสัมพนัธภาพอนัดีกบับุคคลอ่ืนท่ีตอ้งประสานงานกนัอีกดว้ย 
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หากบุคลากรมีคุณภาพชีวติในการท างานต ่าส่งผลให้ขาดการกระตือรือร้นในการท างานเป็นเหตุให้

เกิดความเสียหายต่อการปฏิบติังาน จึงนบัไดว้า่คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นเร่ืองส าคญัท่ีจะท าให้

บุคคลากรในหน่วยงาน สามารถปฏิบติัหน้าท่ีไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประสิทธิผล   

ต่อองคก์าร  

  ดงัท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้หัวใจส าคญัของปัญหาท่ีผูบ้งัคบับญัชาขององค์การควร
ทราบก็คือความเขา้ใจในความแตกต่างของบุคลาการ เพราะเป็นปัญหาส าหรับการบริหารทรัพยากร
มนุษยย์คุใหม่และเป็นแนวคิดส าคญัท่ีก าลงัไดรั้บความสนใจเป็นอยา่งมากโดยเกณฑ์การให้รางวลั
คุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award : TQA) ในเร่ืองการบริการทรัพยากรบุคคลตอ้งค านึงถึง 
ความตอ้งการและความหลากหลายของบุคคลากร ไม่ว่างจะเป็นความแตกต่างดา้นเพศ การศึกษา       
และอายุ ดงันั้นหากผูบ้ริหารองค์การสามารถจดัการกบัความแตกต่างท่ีมีอยูภ่ายในตวับุคลากรทุก
คนท่ีมีช่วงอายุต่างกนั มีบุคลิกภาพต่างกนั รวมถึงมีความตอ้งการปัจจยัจูงใจท่ีแตกต่างกนั โดยท า
ให้บุคลากรในองค์การทุกกลุ่มไม่ว่าจะเป็นคนรุ่นเก่า คนรุ่นกลาง หรือคนรุ่นใหม่ ท่ีมีบทบาท 
ความส าคญัแตกต่างกนัออกไปในแต่ละสายงาน แต่ละระดบั รวมถึงตวัผูบ้ริหารขององคก์ารเปิดใจ
ยอมรับความแตกต่าง พร้อมทั้งเขา้ใจถึงความตอ้งการซ่ึงกนัและกนั ประสานจุดเด่นของแต่ละช่วง
อายุและน าออกมาใช้ประโยชน์โดยค านึงถึงเป้าหมายส่วนรวมขององค์การมากกว่าส่วนตน          
จะท าให้บรรยากาศในการท างานเป็นไปอย่างราบร่ืน ท าให้บุคลากรในองค์การอยู่ร่วมกนัอย่างมี
ความสุข มีประสิทธิภาพ ลดปัญหาความขดัแยง้หรือการปะทะกนัระหวา่งความคิดและค่านิยมของ
คนต่างช่วงอายุท่ีแตกต่างกนัลงได้ ท าให้ทรัพยากรบุคคลขององค์การพร้อมท่ีจะกา้วไปขา้งหน้า
ด้วยกัน เพื่อสร้างความเจริญมัน่คงให้กับองค์การและบุคคล โดยมุ่งมัน่ไปสู่ความส าเร็จและ     
ความเจริญกา้วหนา้ท่ีย ัง่ยืนต่อไปในอนาคต ดงันั้นการศึกษาบุคลากรเทศบาลท่ีมีช่วงอายุท่ีแตกต่าง
กัน และการให้ความส าคญักับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล เช่นผลตอบแทน    
ความมั่นคง ความก้าวหน้าในงาน ความปลอดภัยในสถานท่ีท างาน หรือด้านสภาพแวดล้อม        
ทางสังคมท่ีแตกต่างกนั จึงเป็นส่วนส าคญัท่ีจะช่วยให้พนกังานเทศบาลมีความผกูพนักบัการท างาน
และองค์การมากยิ่งข้ึน ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต       
การท างานกับความผูกพันในการท างาน ของบุคลากรเทศบาลแต่ละช่วงอายุ กรณีศึกษา         
เทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา เพื่อเป็นขอ้มูลท่ีสามารถน าไปขยายผลต่อ          
การบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล รวมถึงการวางแผนแนวทางแก้ไขให้ทรัพยากรบุคคล            
มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัท่ีดี ก่อให้เกิดความผูกพนัในการท างานของบุคลากร ซ่ึงจะ
ส่งผลใหเ้กิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองคก์ารโดยรวมต่อไป 
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วตัถุประสงค์ 
  1. เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน และระดบัความผูกพนัในการท างาน
ของแต่ละกลุ่มช่วงอายขุองบุคลากรระดบัเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
  2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัในการ
ท างานของแต่ละกลุ่มช่วงอายุของบุคลากรระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ า เภอหาดใหญ่                   
จงัหวดัสงขลา 

สมมติฐำน 

  1. คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรระดบัเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ 
จงัหวดัสงขลา แต่ละช่วงอาย ุอยูใ่นระดบัสูง 
  2. ความผูกพนัในการท างานของบุคลากรระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอ
หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา แต่ละช่วงอาย ุอยูใ่นระดบัสูง 
  3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัในการท างานของ
บุคลากรระดบัเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา แต่ละช่วงอาย ุอยูใ่นระดบัสูง 

ควำมส ำคญัและประโยชน์ของกำรวจิัย 

  1. ผลการวิจยัน้ีคาดวา่สามารถน าไปใช้ในการปรับปรุงและพฒันาระดบัคุณภาพ
ชีวิตการท างาน และความผูกพนัในการท างานของบุคลากรแต่ละช่วงอายุขององค์การทั้งภาครัฐ
และภาคเอกชนใหดี้ยิง่ข้ึน 
  2. น าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาไปใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานแก่หน่วยงานภาครัฐและเอกชน 
ในการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลตลอดจนการจดักิจกรรมหรือโครงการท่ีช่วยส่งเสริม
คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรใหดี้ข้ึน 
  3. เป็นแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวติการท างานขอบบุคลากรในหน่วยงานอ่ืน
ท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัได ้ 
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ขอบเขตของกำรวจิัย 
  1. ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
  การวิจัยในคร้ังน้ีจะศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลเมือง       
ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลาโดยใช้แนวคิดของ Richard E. Walton (1975) ซ่ึงก าหนด
คุณภาพชีวติการท างานไว ้8 ลกัษณะไดแ้ก่  
  1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 
  2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั 
  3. เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดอ้ยา่งดี 
  4. ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมความเจริญเติมโตและความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 
  5. ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน 
  6. ประชาธิปไตยในองคก์ารหรือกระบวนการยติุธรรม 
  7. ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานโดยส่วนรวม 
  8. ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง 

  2. ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
  ประชากรท่ีศึกษาคร้ังน้ี คือบุคลากรของเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ 
จงัหวดัสงขลา ทั้ งหมด 5 แห่ง ประกอบไปด้วย เทศบาลเมืองบ้านพรุ เทศบาลเมืองคลองแห 
เทศบาลเมืองควนลัง เทศบาลเมืองคอหงส์ และเทศบาลเมืองทุ่งต า เสา จ านวนบุคลากร                
ทั้งหมด 551 คน ประกอบด้วย พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า พนักงานจา้งตามภารกิจ และ
พนักงานจ้างทั่วไป โดยการวิจัยคร้ังน้ีผู ้วิจ ัยเลือกกลุ่มตัวอย่างประชากร จ านวน 232 คน                  
ตามสูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane,1937) 

  3. ขอบเขตด้ำนตัวแปรที่ศึกษำ 
  3.1 ตัวแปรอสิระ ได้แก่ คุณภาพชีวติการท างาน 8 ดา้น ประกอบดว้ย 
   1. ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 
   2. สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
   3. การพฒันาศกัยภาพของบุคคล 
   4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
   5. การบูรณาการดา้นสังคม 
   6. ธรรมนูญในองคก์าร 
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   7. ความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั 
   8. งานท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 
  3.2 ตัวแปรตำม ได้แก่ ความผกูพนัในการท างาน 5 ดา้น คือ 
   1. ความเช่ือในคุณค่าของงาน  
   2. ความรับผดิชอบต่องาน  
   3. การทุ่มเทและการเสียสละใหก้บังาน  
   4. เวลาท่ีใหก้บังาน 
   5. การมีส่วนร่วมในงาน     
  3.3 ตัวแปรควบคุม ได้แก่ ช่วงอาย ุ3 กลุ่ม คือ 
   1. กลุ่มเบบ้ีบูมเมอร์ส (Baby Boomers) ท่ีเกิดช่วงอายปีุ พ.ศ. 2489-2507 
   2. กลุ่มเจนเนอเรชัน่ X ท่ีเกิดช่วงอายปีุ พ.ศ. 2508-2520  
   3. กลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y ท่ีเกิดช่วงอายปีุ พ.ศ. 2521-2538 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
  1. คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่องานและ
สภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานโดยรวม คุณภาพชีวติการท างานเป็นคุณลกัษณะการทางาน
ท่ีตอบสนองความตอ้งการ และความพึงพอใจทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจของบุคลากรทุกระดบั
ของเทศบาลเมือง ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยอาศยัองคป์ระกอบ 8 ดา้น ดงัน้ี 
  1.1 ค่ำตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง การท่ีบุคลากรได้รับรายได ้          
และค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมตามมาตรฐานทางสังคมเม่ือเปรียบเทียบกับรายได ้          
จากงานอ่ืน  
  1.2 สภำพกำรท ำงำนที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภำพ หมายถึง การท่ีบุคลากร
ปฏิบติังานภายใตส้ภาพแวดลอ้มและสถานท่ีท างานท่ีเหมาะสม ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ ไม่เส่ียงต่อ
อนัตรายและมีการส่งเสริมสุขภาพอยา่งสม ่าเสมอ 
  1.3 กำรพฒันำศักยภำพของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคลากรไดมี้โอกาสท่ีจะพฒันา
ความรู้ความสามารถของตนเองจากงานท่ีท า และไดรั้บการฝึกอบรมทกัษะใหม่ๆในการปฏิบติังาน    
เช่น ไดท้  างานท่ีมีความทา้ทาย งานท่ีใช้ทกัษะความสามารถท่ีหลากหลาย และงานท่ีใช้ความเป็น
ตวัเองในการปฏิบติังาน  
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  1.4 ควำมก้ำวหน้ำและควำมมั่นคงในงำน หมายถึง การท่ีหน่วยงานมีการก าหนด
หลกัเกณฑ์การพิจารณาความก้าวหน้าในการเล่ือนต าแหน่งและมีความเป็นไปได้ท่ีจะมีโอกาส
ไดรั้บความกา้วหนา้ในอาชีพและต าแหน่งท่ีปฏิบติั ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความมัน่คงในชีวติ 
   1.5 กำรบูรณำกำรด้ำนสังคม หมายถึง การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
บรรยากาศท่ีท างานมีความเป็นมิตร มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการท างาน ไม่มีการแบ่งพรรค
แบ่งพวก ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับและการยกยอ่ง รวมทั้งมีโอกาสไดป้ฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
   
  1.6 ธรรมนูญในองค์กำร หมายถึง การใช้หลกัธรรมนูญในการปฏิบติังานใน
องคก์าร เพื่อใหเ้กิดความเสมอภาคในการท างาน การเคารพสิทธิส่วนบุคคลโดยการเก็บขอ้มูลต่างๆ
อย่างเป็นความลบั รวมทั้งเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการบริหารและสามารถแสดงความคิดเห็น 
ไดอ้ยา่งเสรี 
  1.7 ควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกำรท ำงำนกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง การจดัสรรเวลา
ในการด ารงชีวิตได้อย่างเหมาะสม ทั้ งเวลาท่ีใช้ในการท างาน เวลาส่วนตัว เวลาพักผ่อน                    
เวลาส าหรับครอบครัว และเวลาท่ีใหก้บัสังคม 
  1.8 งำนที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้ว่างานท่ีท ากบั
องค์การท่ีท างานอยู่ มีส่วนในการรับผิดชอบต่อสังคม เป็นประโยชน์ต่อสังคม จนเกิดความ
ภาคภูมิใจในงานและองคก์ารของตน 
 2. ควำมผูกพันในกำรท ำงำน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรต่อการท างานในลกัษณะ            
ท่ี สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละค่านิยมขององคก์าร เป็นความเต็มใจท่ีบุคลากรจะทุ่มเทก าลงักาย 
ก าลงัใจ และก าลงัสติปัญญา เพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพและองคก์ารมีประสิทธิผล 
  2.1 ควำมเช่ือในคุณค่ำของงำน หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรู้สึกว่างานเป็นส่ิง

ส าคญัเป็นส่วนหน่ึงในชีวิต และสถานการณ์ในงานทั้งหมด มีผลต่อภาพลักษณ์ของบุคคลนั้น      

ไม่ว่าจะเป็น ลกัษณะงาน ผูร่้วมงาน เวลา หรือสถานท่ีท างาน และเป็นค่านิยมในงานท่ีท าให้เกิด

ความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า 

  2.2 ควำมรับผิดชอบต่องำน หมายถึง ความรับผิดชอบและความซ่ือสัตยต่์องานท่ี

ท าอยู่ ให้ความสนใจและเอาใจใส่ในงาน มีความทะเยอทะยานในงาน ไม่หลีกเล่ียงงาน มีความ

พยายามในการปรับปรุงงานใหดี้กวา่เดิม และคิดหาวธีิจะท างานใหดี้ข้ึน   
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  2.3 กำรทุ่มเทและกำรเสียสละให้กับงำน หมายถึง ให้ความส าคญักบังาน โดยให้

ความสนใจ ทุ่มเทให้กบังาน และคิดว่าตนเองเหมาะสมกบังานมากท่ีสุด มีความผิดพลาดในการ

ท างานนอ้ย และท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย หรือความส าเร็จในงานของตนและองคก์าร 

  2.4 เวลำที่ให้กับงำน หมายถึง ความรู้สึกวา่งานท่ีท านั้นคุม้ค่า คุม้กบัเวลาท่ีเสียไป        

จะมีเวลาใหก้บังานมากโดยเร่ิมท างานเร็วกวา่ปกติ และเลิกงานชา้กวา่ปกติ 

  2.5 กำรมีส่วนร่วมในงำน หมายถึง ความรู้สึกว่าได้มีส่วนร่วมในงานและคิดว่า

ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของงานในองค์การ มีความพึงพอใจท่ีได้มีส่วนร่วมในความส าเร็จของงาน 

และการเสนอแนวคิด วธีิการหรือการตดัสินใจเพื่อน าไปปรับปรุงงาน 

  3. ช่วงอำยุ (กลุ่มเจนเนอเรช่ัน) หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดในช่วงอายุต่าง ๆ โดยคนท่ี
เกิดในช่วงอายุเดียวกัน มีการประสบการณ์จากการพบเจอเหตุการณ์หรือการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และวฒันธรรม ท่ีคล้ายคลึงกัน ซ่ึงส่งผลกระทบต่อ
ทศันคติ ค่านิยม ความเช่ือและพฤติกรรมการทางานในองค์การท่ีแตกต่างกัน จึงท าให้มีความ
ปรารถนา ท่ีตอ้งการการตอบสนองท่ีแตกต่างกนั 
  3.1 กลุ่มเบบีบู้มเมอร์ส (Baby Boomers) หมายถึง บุคลากรท่ีเกิดช่วงปี พ.ศ.2489-2507 
  3.2 กลุ่มเจนเนอเรช่ัน X หมายถึง บุคลากรท่ีเกิดช่วงปี พ.ศ. 2508-2520  
  3.3 กลุ่มเจนเนอเรช่ัน Y หมายถึง บุคลากรท่ีเกิดช่วงปี พ.ศ. 2521-2538 
  4. บุคลำกร หมายถึง ผูป้ฏิบติังานในสังกดัเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่              
จงัหวดัสงขลา ไดแ้ก่ พนกังานเทศบาล ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้งตามภารกิจ และพนกังานจา้ง
ทัว่ไป 
  5. เทศบำลเมือง หมายถึง เทศบาลเมืองซ่ึงจดัตั้งโดยประกาศกระทรวงมหาดไทย
ตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จ านวน 5 แห่ง           
ไดแ้ก่ เทศบาลเมืองบา้นพรุ เทศบาลเมืองคอหงส์ เทศบาลเมืองคลองแห เทศบาลเมืองควนลงั และ   
เทศบาลเมืองทุ่งต าเสา  
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บทที ่2 

เอกสำรงำนวจิยัที่เกีย่วข้อง 
  การศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนั

ในการท างานของบุคลากรตามช่วงอายุ: กรณีศึกษาเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดั

สงขลา คร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ศึกษา เอกสาร ต ารา แนวคิด ทฤษฏีต่างๆ และผลงานการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง       

เพื่อเป็นพื้นฐานในการก าหนดแนวคิดการวิจยั โดยมีรายละเอียดของหวัขอ้ต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

  1. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน 

  2. แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัในการท างานของบุคลากร 

  3. แนวคิดเก่ียวกบัช่วงอาย ุ(Generations) 

  4. แนวคิดและการบริหารงานบุคลากรของเทศบาลเมือง 

  5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

  6. กรอบแนวคิดการวจิยั 

แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัคุณภำพชีวติกำรท ำงำน 

  ควำมหมำยของคุณภำพชีวติกำรท ำงำน (Quality of Work Life: QWL)  

  คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Working Life) เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของ

คุณภาพชีวิต (Quality of Life) ดงันั้น การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานเป็นวิธีการหน่ึงใน           

การพฒันาองค์การ ซ่ึงถือว่าเป็นเร่ืองท่ีมีผลกระทบโดยตรงกบับุคลากรผูป้ฏิบติังานในองค์การ                  

ท่ีผูบ้ริหารใหค้วามสนใจและเอาใจใส่ บุคลากรในองคก์ารถือวา่เป็นทรัพยากรบุคคลอนัส าคญัยิ่งท่ี

องค์การมีอยู่การสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีในการท างานจึงเป็นส่ิงท่ีจะช่วยให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บความ 

พึงพอใจในการปฏิบัติงานอันจะส่งผลให้องค์การสามารถด าเนินกิจกรรมและบรรลุผลตาม

วตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไว ้จากการทบทวนวรรณกรรมของผูว้ิจยัพบวา่มีนกัวิชาการทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศ ได้ให้ความหมายหรือค านิยามของคุณภาพชีวิตการท างานไวอ้ย่างแตกต่างและ

หลากหลาย ดงัน้ี 
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  วลัลภ ปรัชญาสันติ (2545) ไดใ้ห้ความหมาย คุณภาพชีวิตว่าสามารถแบ่งออกได ้ 

2 ระดบั คือ ความหมายอยา่งกวา้ง และความหมายอยา่งแคบ คุณภาพชีวิตการท างานในความหมาย

อย่างกวา้ง หมายถึง ส่ิงต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานซ่ึงประกอบดว้ย ค่าจา้ง ชัว่โมงการท างาน 

สภาพแวดล้อมการท างาน ผลประโยชน์ ความก้าวหน้าในการท างาน และการมีมนุษยสัมพนัธ์     

ส่ิงเหล่าน้ีล้วนเป็นแรงจูงใจและความพึงพอใจส าหรับคนท างาน สอดคลอ้งกบั กนกวรรณ ชูชีพ 

(2551) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานในความหมายแบบกวา้งว่าครอบคลุมถึงความตอ้งการทั้ง

ดา้นร่างกายและจิตใจ ในลกัษณะของความสัมพนัธ์การตอบแทนท่ีองคก์ารไดม้อบส่ิงแวดลอ้มทั้ง

ทางกายภาพและลักษณะงานท่ีมีคุณภาพให้ผูป้ฏิบติังานและน าไปสู่ความสัมพนัธ์ท่ีมีคุณภาพ

ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัองคก์าร และ สุเนตร นามโคตรศรี (2553) ให้ค  าจ  ากดัความวา่คุณภาพชีวิต

การท างาน คือ การท างานภายในองค์การอย่างมีความสุข มีความรู้สึกพึงพอใจในงานท่ีท า                 

มีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเหมาะสมท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน  

  ส่วนคุณภาพชีวิตการท างาน ในความหมายอย่างแคบคือ ผลท่ีมีต่อคนงานซ่ึง

หมายถึง การปรับปรุงองคก์ารและลกัษณะงาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งพนกังานควรไดรั้บการพิจารณา

เป็นพิเศษส าหรับสร้างเสริมระดบัคุณภาพชีวติการท างานของแต่ละบุคคล และรวมถึงความตอ้งการ

ของพนกังานในเร่ืองความพึงพอใจในการงาน มีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมีผลต่อสภาพการ

ท างาน สอดคลอ้งกบั ป่ินปัทมา ครุฑพนัธ์ (2550) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน คือ

ความรู้สึกท่ีแต่ละบุคคลได้รับจากประสบการณ์ในการท างาน ท าให้บุคคลมีความพึงพอใจ             

มีความสุขในการท างานและมีสุขภาพจิตท่ีดี เป็นผลสืบเน่ืองมาจากองคก์าร ไดมี้การจดัรูปแบบการ

ท างานท่ีสนองความตอ้งการของพนักงานทั้งร่างกายและจิตใจ ส่วนพนิดา ศรีโพธ์ิทอง (2550)     

ไดนิ้ยามว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มในการ

ท างานโดยรวม อนัเกิดจากการท่ีองคก์ารสนองตอบความตอ้งการของพนกังานท่ีมีผลต่อการท างาน

ของพนักงาน สุขภาพและความพึงพอใจของพนกังาน รวมถึงประสิทธิภาพขององค์การอีกด้วย 

และในส่วนของ วงเดือน เลาหวฒันาภิญโญ และคณะ (2552) ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวิต         

การท างาน คือ ความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวิตส่วนตวัของบุคคลซ่ึงจะส่งผลให้บุคคลมี

ความพึงพอใจในชีวิต เพราะได้รับการตอบสนองด้านความต้อ งการพื้นฐานและท าให้เกิด

ประสิทธิภาพในการท างานของตวับุคคลต่อไป  
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  ส าหรับ พิสิฎฐ วงศ์นากนากร (2549) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการ

ท างานวา่ เป็นความรู้สึกของบุคคลในองคก์ารท่ีมีความตอ้งการท่ีจะท าให้ตนเองสามารถท างานใน

องคก์ารไดอ้ยา่งมีความสุขซ่ึงสามารถสนองความตอ้งการทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ ท าให้บุคคล

ในองค์การเกิดความพึงพอใจในการท างาน อนัจะก่อให้เกิดผลดีกับตนเองและท าให้งานบรรลุ

วตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยงัท าให้การด าเนินชีวิตของบุคคลมีความสุข และมีความ

เป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 

  ดงันั้น จากความหมายคุณภาพชีวิตการท างานของนกัวิชาการหลายท่านท่ีกล่าวมา

ขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงขอสรุปวา่ คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การท างานท่ีมีคุณค่า และมีคุณภาพท่ีดี 

ท างานดว้ยความพึงพอใจ อนัเกิดจากไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการของพนกังานจากองค์การ        

ท่ีมีผลต่อการท างานของพนักงาน ทั้ งทางด้านปัจจยัพื้นฐานและความพึงพอใจในการท างาน      

รวมไปถึงประสิทธิผลขององคก์าร ส่งผลใหเ้กิดขวญัก าลงัใจ ความรักความผกูพนักบังาน ยอมสละ

ทั้งแรงกายแรงใจ อุทิศตนท างานใหก้บัองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป  

  องค์ประกอบของคุณภำพชีวติกำรท ำงำน (Quality of Work Life: QWL) 

  ส าหรับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานจากการศึกษาคน้ควา้ของผูว้ิจยั 

พบวา่มีนกัวชิาการหลายท่านไดเ้สนอแนวคิดไวซ่ึ้งน่าสนใจ ดงัน้ี 

  นิติพล ภูติโชติ (2556) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตการท างานจะท าให้พนกังานเกิดความ

พึงพอใจในงาน ซ่ึงจะส่งผลดีต่อการบริหารองค์การในการช่วยลดความขดัแยง้ ลดการลาออก    

จากงาน การขาดแคลนบุคลากร และปัญหาอ่ืนๆ ส าหรับคุณภาพชีวิตการท างานท่ีพนกังานทุกคน

ในองคก์ารตอ้งการ มีดงัน้ี 

  1. ความเท่าเทียมและเป็นธรรมในค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ กล่าวคือ พนกังานตอ้งการ

ผลประโยชน์และค่าตอบแทนท่ีทางบริษทัจ่ายให้ดว้ยความเป็นธรรม ไม่มีการเอาเปรียบพนกังาน

และค่าตอบแทนต่างๆ ต้องจ่ายให้พนักงานทุกคนเสมอภาคกัน เพื่อให้เกิดความพึงพอใจและ     

เป็นธรรมกบัพนกังานทุกคน  
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  2. สภาพความปลอดภยัและความสุขในการท างานท่ีดี กล่าวคือสภาพการท างานท่ี

มีอนัตรายและมีความเส่ียงสูงมกัจะท าใหพ้นกังานเกิดความเครียดและส่งผลเสียต่อสุขภาพจิตท าให้

คุณภาพชีวิตการท างานน้อยลงทั้งน้ีเน่ืองจากพนักงานจะไม่มีความสุขในการปฏิบติังานเพราะ      

จะเกิดความกงัวลและเกิดความกลวัเก่ียวกบัความไม่ปลอดภยัท่ีจะเกิดกบัตนเอง 

  3. ความมัน่คงของงาน กล่าวคือ พนกังานทุกคนตอ้งการท างานท่ีมีรายไดแ้น่นอน

และมัน่คงเพื่อให้สามารถเล้ียงดูครอบครัวของตนเองได้ เพราะหากท างานท่ีไม่มัน่คงจะท าให้

พนกังานเกิดความไม่มัน่ใจในรายไดท่ี้จะน ามาเล้ียงดูครอบครัว 

  4. การท างานท่ีเปิดโอกาสใหพ้ฒันาขีดความสามารถ กล่าวคือ พนกังานโดยทัว่ไป

มกัต้องพฒันาระดับความสามารถของตนเองในการท างาน ซ่ึงมีพนักงานจ านวนไม่น้อยท่ีมี

ศกัยภาพพร้อมท่ีจะพฒันา แต่ไม่ได้รับโอกาสจากผูบ้ริหาร จึงท าให้พนักงานไม่สามารถพฒันา

ศกัยภาพตนเองได ้และยงัส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวติการท างานของพนกังาน 

  5. ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ กล่าวคือ พนักงานทุกคนมักจะคาดหวงัต่อ                   

ความเจริญกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ทั้งน้ีเพื่อรายไดแ้ละอนาคตท่ีดี ซ่ึงหากท างานแลว้ไม่มีโอกาส

เจริญกา้วหนา้พนกังานก็จะท างานให้ผา่นไปวนัๆเพราะไม่มีจุดหมายและส่งผลกระทบต่อคุณภาพ

ชีวติการท างานของพนกังานใหต้ ่าลง 

  6. สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี กล่าวคือ การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีมีบรรยากาศท่ีเอ้ือ

ต่อการปฏิบติังาน เช่น เสียง แสงสว่าง การระบายอากาศ และอ่ืนๆ ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีมกัจะส่งผลต่อ

คุณภาพชีวติการท างานของพนกังาน เพราะหากสภาพแวดลอ้มในการท างานไม่ดียอ่มจะส่งผลเสีย

ต่อสุขภาพและการปฏิบติังานของพนกังาน 

  7. การมีสิทธิและความชอบธรรมของพนักงาน กล่าวคือ การท่ีพนักงานมีสิทธิ

เสรีภาพและไดรั้บความเป็นธรรมต่างๆท่ีควรไดต้ามพื้นฐานของระบอบประชาธิปไตย 

  8. การมีเวลาให้ครอบครัว กล่าวคือ ในการท างานพนักงานควรมีเวลาให้กับ

ครอบครัว รวมถึงควรมีวนัหยุดพกัผ่อน เพราะหากพนักงานเคร่งเครียดกบังานจนไม่มีเวลาให้

ครอบครัว ก็จะส่งผลกระทบทั้งต่อการท างานและครอบครัว 
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  9. องคก์ารท่ีมีความรับผดิชอบต่อสังคม กล่าวคือ องคก์ารท่ีมีการด าเนินงานโดยมี         

ความรับผดิชอบต่อสังคมและไม่ท าความเดือดร้อนให้กบัสังคม ยอ่มจะไดรั้บการสนบัสนุนและอยู่

ร่วมกบัสังคมไดน้าน ซ่ึงปัจจยัท่ีกล่าวมาน้ีจะส่งผลต่อพนกังานในองคก์าร 

  10. องค์การท่ีผลิตสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพ กล่าวคือ การท่ีองค์การได้ผลิต

สินคา้และบริการท่ีดีมีประโยชน์ใหก้บัลูกคา้โดยไม่เอาเปรียบลูกคา้ ยอ่มเป็นการแสดงออกถึงความ

รับผดิชอบต่อสังคม ซ่ึงจะส่งผลต่อการท างานของพนกังานเช่นกนั 

   ในขณะท่ี เนตร์พฒัยา ยาวิราช (2556) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็น         

การท าใหพ้นกังานมีความพึงพอใจใน 8 ดา้น ต่อไปน้ี 

  1. ความเท่าเทียมมีความเป็นธรรมในค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 

  2. สภาพความปลอดภยั และมีสุขภาพการท างานท่ีดี  

  3. การท างานท่ีไดมี้การพฒันาขีดความสามารถ 

  4. การไดรั้บโอกาสในความเจริญกา้วหนา้และความมัน่ใจในงาน 

  5. การมีสภาพแวดลอ้มทางสังคมท่ีดี 

  6. การไดรั้บสิทธิและความชอบธรรม 

  7. การท างานท่ีมีเวลาพกัผอ่นและมีเวลาใหก้บัครอบครัว 

  8. งานท่ีองคก์ารมีส่วนรับผดิชอบต่อสังคม  

  Walton (1975 อา้งถึงใน ขวญัตา พระธาตุ, 2554) กล่าววา่ องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อ       

คุณภาพชีวติการท างานประกอบดว้ยส่วนส าคญั 8 ประการ คือ  

  1. ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate Fair Compensation) คือ 

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีได้รับจากการปฏิบติังานเพียงพอกบัการด ารงชีวิตและมีความ

ยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัลกัษณะงานและการปฏิบติังาน 

  2. สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working 

Condition) หมายความว่า ผูป้ฏิบติังานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีจะส่งผลให้การท างานและ

สุขภาพไม่ดี กล่าวคือควรก าหนดมาตรฐานเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมสุขภาพ รวมทั้งการ

ควบคุมเก่ียวกบัเสียงและการรบกวนทางสายตา 
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  3. การพฒันาศกัยภาพของบุคคล (Developing and Human Capacities) กล่าวคือ

ควรให้โอกาสพนักงานได้ใช้ฝีมือ พฒันาทกัษะ ความรู้และความสามารถของตนเองซ่ึงจะท าให้

พนกังานเห็นคุณค่าในตนเองและเกิดความทา้ทายในการท างาน 

  4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (Growth and security) คือการสร้างโอกาส

การเจริญเติบโตอยา่งต่อเน่ืองและการสร้างความมัน่คงในการท างาน การพฒันาความกา้วหนา้ใน

อาชีพของพนักงานให้ได้มีโอกาสศึกษา ใช้ความรู้และความสามารถใหม่ๆรวมทั้ งการเล่ือน

ต าแหน่งและการใหห้ลกัประกนัความมัน่คงในการท างานของพนกังาน 

  5. การบูรณาการทางสังคม (Social Integration) กล่าวคือ เป็นลกัษณะของการมี

ความสัมพนัธ์ทางสังคมกบักลุ่มผูร่้วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและการติดต่อส่ือสารภายในกลุ่ม 

  6. ธรรมนูญในองค์การ (Constitutionalism) หมายถึง การน าหลกัธรรมนูญมาใช้

ในการปฏิบติังาน การเคารพสิทธิส่วนบุคคล ความเสมอภาค ความอิสระในดา้นการแสดงความ

คิดเห็นและการมีส่วนร่วมในการบริหารงานองคก์าร 

  7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั (The Total Life Space) คือ        

การแบ่งเวลาให้เหมาะสมกบัการด าเนินชีวิต ทั้ งเวลาท่ีใช้ปฏิบติังาน เวลาส่วนตวั เวลาส าหรับ

ครอบครัว เวลาพกัผอ่นและเวลาใหก้บัสังคม 

  8. งานมีส่วนเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับสังคม (Social Relevance) กล่าวคือ ระดับ

ความรู้สึกของพนักงานว่างานและองค์การท่ีตนปฏิบัติงานอยู่ มีความรับผิดชอบต่อสังคม มี

ประโยชน์ต่อสังคม มีช่ือเสียงและไดรั้บการยอมรับจากสังคม ส่งผลให้เกิดความภาคภูมิใจในงาน

และองคก์ารของตนเอง 

  Wyatt and Wah (2001) ก าหนดดชันีช้ีวดัคุณภาพชีวิตการท างานของชาวสิงคโปร์          

เป็น 4 มิติ คือ 

  1. สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี (Favorable Work Environment) 

  2 .ความเจริญกา้วหนา้ของบุคคลและความเป็นอิสระ (Personal Growth and Autonomy) 

  3. ลกัษณะงาน (Nature of Job) 

  4. โอกาสท่ีน่าสนใจ และความร่วมมือในการท างาน (Stimulating Opportunity and               

Co-Workers) 
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  Casio (2003) ให้ความส าคญักบัการท างานท่ีเน้นไปท่ีการสร้างความสบายใจ 

สภาพแวดล้อม การท างานท่ีปลอดภยั โดยเฉพาะพยายามสร้างบรรยากาศการท างานให้คนงาน      

มีความสุขกับงาน มีความคิดสร้างสรรค์ ส่งผลไปสู่การมีแรงจูงใจในการท างานมากข้ึนและ          

เพิ่มผลผลิตได้มากข้ึนด้วยนอกจากนั้น เขาเสนอว่า การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการปฏิบติังาน

สามารถสร้างผลิตภาพ (Productivity) และผลก าไร (Profits) โดยคุณภาพชีวิตการปฏิบติังานท่ีดีตอ้ง

มีองคป์ระกอบดงัน้ี 

  1. ความมัน่คงในงาน (Job Security) บุคลากรตอ้งสามารถท างานไดจ้นเกษียณอายุ

ไม่มีการเลิกจา้งบุคลากรโดยท่ีบุคลากรสามารถท างานได้ตามปกติรวมทั้งมีโครงการเกษียณอายุ

ใหก้บับุคลากร (Employees Retirement Program) 

  2. สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั (Safe Environment) ระบบการท างานท่ีมีการจดัการ

เร่ืองความปลอดภยัให้บุคลากรในรูปของคณะกรรมการเพื่อความปลอดภยั มีโปรแกรมดูแลเร่ือง

ความปลอดภยัของบุคลากรโดยเฉพาะ 

  3. ผลตอบแทนท่ียุติธรรม (Equitable Compensation) ผลตอบแทนท่ีบุคลากร

ไดรั้บตอ้งเป็นผลตอบแทนท่ีเทียบกบัองคก์ารอ่ืนท่ีประกอบธุรกิจลกัษณะเดียวกนัได ้

  4. ความภาคภูมิใจ (Pride) องค์การท่ีบุคลากรท างานต้องสร้างความภาคภูมิใจ

ให้กับบุคลากร เป็นองค์การท่ีมีส่วนร่วมในการดูแลประชาชนให้ความร่วมมือในการรักษา

สภาพแวดลอ้ม และใหค้วามร่วมมือกบัทางการ 

  5. การมีส่วนร่วมของบุคลากร (Employee Participation) บุคคลากรตอ้งมีส่วนร่วม

ในการท างานเป็นทีม มีการประชุมสัมมนาใหค้วามร่วมมือในการพฒันาคุณภาพของทีมงาน 

  6. การพฒันาเส้นทางอาชีพ (Career Development) มีการประชุม อบรม ให้ความรู้

เพื่อใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสพฒันาตนเอง ซ่ึงจะส่งผลต่อการท างาน มีการประเมินผลการปฏิบติังาน       

เพื่อการปรับระดบัเล่ือนต าแหน่ง 

  7. การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ (Conflict Resolution) เปิดโอกาสให้มีการรับเร่ือง

ร้องทุกขไ์ดต้ลอดเวลา มีการแกปั้ญหาท่ีเป็นระบบเป็นรูปธรรม 
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  8. การติดต่อส่ือสารระหว่างบุคลากรและองค์การ (Communication) มีการติดต่อ 

ส่ือสารการให้ข่าวสารท่ีชดัเจนถูกตอ้งและเพียงพอ เพื่อให้พนกังานเกิดความรู้ความเขา้ใจในเร่ือง

เดียวกนัไม่วา่จะเป็นการส่ือสารระหวา่งบุคคล ระหวา่งกลุ่มหรือทัว่ทั้งองคก์ร 

  9. การมีสุขภาพท่ีดี (Wellness) มีศูนยพ์ยาบาลส าหรับรักษาผูป่้วย ศูนยท์นัตกรรม 

รวมถึงโปรแกรมการดูรักษาสุขภาพ โปรแกรมสันทนาการ และโปรแกรมให้ค าปรึกษา           

เพื่อใหบุ้คลากรมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตดี 

  Stone (2003) กล่าววา่การท่ีจะท าให้บุคลากรมีความสุขในการท างานและการท า

ใหไ้ดผ้ลผลิตขององคก์ารเพิ่มข้ึนควรตอ้งค านึงถึงการบริการงานและการพฒันาส่ิงแวดลอ้มในการ

ท างาน ดงันั้น ในการพฒันาคุณภาพชีวติการท างานควรจะตอ้งพิจารณาในเร่ือง 

  1. การตอบแทนท่ีเหมาะสม (Adequate Remuneration) เพื่อให้บุคลากรสามารถ          

มีคุณภาพชีวติท่ีดีไดต้ามสภาพของสังคม 

  2. มีสภาพแวดลอ้มท่ีดี (Safe and Healthy Environment) โดยค านึงถึงสภาพแวดลอ้มท่ี

มีความปลอดภยัทั้งทางกายและจิตใจ 

  3. การพฒันาความสามารถ (Development of Human Capabilities) เป็นการให้

โอกาสส าหรับบุคลากรท่ีจะไดพ้ฒันาทกัษะ ความรู้และความสามารถในการท างานท่ีเป็นท่ีพอใจ 

  4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (Growth and Security) บุคลากร จะค านึงถึง

ความกา้วหนา้และความมัน่คงปลอดภยัในงาน 

  5. ความมีสิทธ์ิ (Constitutionalism) บุคลากรมีความรู้สึกมีศกัด์ิศรีในการท างาน 

  6. การยอมรับ (Respect) จากองค์การ รวมทั้ งสิทธิท่ีจะแสดงออกและได้รับ            

การปกป้องตามสิทธ์ิ 

  7. ความสมดุลของชีวติ (Total Life Space) บุคลากรจะมองในความสมดุลระหวา่ง

ชีวติ การท างานและชีวติครอบครัว เพื่อลดความเครียดในการท างาน 

  8. ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Relevance) บุคลากรจะพิจารณาประเด็นของ

ความรับผดิชอบท่ีมีต่อสังคม เพื่อสนองความตอ้งการของบุคลากร ผูม้ารับบริการ คู่แข่งและชุมชน

ร่วมกบัสถาบนัเสริมสร้างขีดความสามารถของมนุษย ์ 
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  จากแนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานทั้งหมดท่ีกล่าวมา ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้่า 

คุณภาพชีวติการท างาน หมายถึง ลกัษณะสภาพชีวติท่ีดีมีความสุขทั้งร่างกายและจิตใจของบุคคลใน      

ขณะท างาน โดยมีความสัมพนัธ์สอดคลอ้งระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั ซ่ึงจะส่งผลต่อ

ขวญัก าลงัใจ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน ซ่ึงในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง

คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันในการท างานของพนักงานตามช่วงอายุ กรณีศึกษา              

เทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ผูว้ิจยัไดพ้ิจารณาเลือกแนวคิดของ Walton 

(1975 อา้งถึงใน ขวญัตา พระธาตุ, 2544) ซ่ึงกล่าวถึงองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน

ประกอบดว้ยส่วนส าคญั 8 ดา้น คือ ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ สภาพการท างานท่ีปลอดภยั

และส่งเสริมสุขภาพ การพฒันาศกัยภาพของบุคคล ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน การบูรณา

การด้านสังคม ธรรมนูญในองค์การ ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตวั และ         

งานท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม ผูว้ิจยัพิจารณาแล้วว่าแนวคิดดงักล่าวเป็นตวัช้ีวดัท่ีใช้กนัอย่าง

แพร่หลายและมีเน้ือหาท่ีคลอบคลุมดา้นต่างๆ ของคุณภาพชีวติการท างานค่อนขา้งสมบูรณ์  

ตำรำง 2.1 องคป์ระกอบของคุณภาพชีวติการท างาน 

องค์ประกอบของ 
คุณภำพชีวติกำรท ำงำน 
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1. ความเท่าเทียมและเป็นธรรมใน
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 

          

2. สภาพความปลอดภยัและความสุข
ในการท างานท่ีดี 

      -  -  

3. ความมัน่คงของงาน   -        
4. การท างานท่ีเปิดโอกาสให้พฒันาขีด
ความสามารถ 

          

5. ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ          

6. สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี     -      
7. การมีสิทธิและความชอบธรรมของ
พนกังาน 

    -  -    
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องค์ประกอบของ 
คุณภำพชีวติกำรท ำงำน 
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8. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน
กบัชีวติส่วนตวั 

      -    

9.  องค์การท่ี มีความรับผิดชอบต่อ
สังคม 

      -    

10. องค์การท่ีผลิตสินคา้และบริการท่ี
มีคุณภาพ 

  -  -  -  -  

แนวคดิเกีย่วกบัควำมผูกพนัในกำรท ำงำนของบุคลำกร 

  ควำมหมำยของควำมผูกพนัในกำรท ำงำน 

  ความผูกพนั หมายถึง การท่ีบุคคลมีพลังงานและมีจิตส านึกในการมุ่งเน้นสู่

เป้าหมายท่ีตั้งไว ้อีกทั้งแสดงให้ผูอ่ื้นเห็นได้ว่า มีความคิดริเร่ิมส่วนบุคคล มีการปรับตวั มีความ

พยายาม และมีความแน่แน่ว เพื่อการบรรลุเป้าประสงคข์ององคก์าร  

 เม่ือเปรียบเทียบระหว่างความผกูพนักบัความพึงพอใจ Macey (2009) ไดก้ล่าวถึง

ความผูกพนัว่ามีความแตกต่างจากความพึงพอใจ เพราะความผูกพนัเก่ียวข้องกับพลังงานทั้ ง       

สองดา้น คือ ดา้นในของบุคคลคือ พลงังานดา้นจิตใจ (Psychic Energy) และส่งผลให้ผูอ่ื้นไดเ้ห็น

คือ พลงังานดา้นพฤติกรรมการแสดงออก (Behavioral Energy) 

  นัน่คือเม่ือบุคลากรเกิดความผูกพนั จะมีความใส่ใจในหน้าท่ีการงานอย่างจดจ่อ

และทุ่มเทอย่างไม่เหน็ดเหน่ือย มีความกระตือรือร้น รู้สึกว่าตนเองมีประสิทธิภาพไม่ใช่แค่              

ความพึงพอใจ แต่จะรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญักบัองค์การ บุคลากรอ่ืนจะสังเกตเห็นไดว้่า ผูท่ี้มี

ความผูกพนัจะมีความคิดริเร่ิมและท าในส่ิงท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ มีการขยาย

ขอบเขตความคิดและการท างานของตนเพื่อตอบสนองความตอ้งการใหม่ๆ มีการเพิ่มพูนทกัษะท่ีมี

ความส าคญักบับทบาทของตนเองและพนัธกิจขององค์กร มีความพยายามไม่ลดละต่ออุปสรรค

ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนและสามารถปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลง 
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  หลกั 4 ประการท่ีส่งผลต่อการสร้างความผกูพนัของบุคลากร คือ 

  1. บุคลากรมีความสามารถในการผูกพนั (The Capacity to Engage) หมายถึง           

มีการส่งเสริมการแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารในองค์การ สร้างโอกาสในการเรียนรู้ และ                           

มีการช่วยเหลือบุคลากรให้มีความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว ไม่ใช่เรียกร้อง              

ให้บุคลากรท างานเพิ่มข้ึน แต่เป็นการสร้างพื้นฐานเพื่อความย ัง่ยืนของพลงังานและความคิดริเร่ิม

ของบุคคล ท าใหบุ้คลากรมีพลงังานในการขบัเคล่ือนสู่เป้าหมายและต่อสู้กบัอุปสรรค 

  2. บุคลากรมีแรงจูงใจในความผกูพนั (The Motivation to Engage) ความผกูพนัเกิด

จากบุคลากรไดท้  างานท่ีตนสนใจ มีความทา้ทาย มีความหมาย ไดรั้บมอบอ านาจในการตดัสินใจ

ตรงกบัค่านิยมส่วนบุคคล และไดรั้บการดูแลดว้ยความยุติธรรม ไดรั้บการยอมรับและเมตตา ซ่ึงจะ

ส่งผลใหอ้ตัราการลาออกของบุคลากรลดลง 

  3. บุคลากรมีเสรีภาพในความผกูพนั (The Freedom to Engage) ความผกูพนัเกิดจาก

บุคลากรรู้สึกปลอดภยัว่าจะไม่ถูกลงโทษถา้เกิดความผิดพลาดในการริเร่ิมท าส่ิงใหม่ๆ ความรู้สึก

ปลอดภยัจะส่งผลให้เกิดความไวว้างใจของบุคลากรท่ีมีกับองค์กร ไม่ว่าสถานการณ์ท่ีเลวร้าย         

มีความเส่ียง และเกิดการเปล่ียนแปลง 

  4. เนน้การสร้างยทุธศาสตร์เพื่อความผกูพนั (The Focus of Strategic Engagement)          

จะเกิดได้เม่ือบุคลากรรู้ว่าเป้าหมายทางยุทธศาสตร์ขององค์การคืออะไร มีจุดเน้นในเร่ืองอะไร 

เพราะเหตุใด และเม่ือใด องค์กรมีการส่ือสาร และมีกระบวนการในการสร้างความเช่ือมโยง

สอดคลอ้งเป้าประสงค์ของบุคลากรทุกระดบั เขา้กบัเป้าประสงคข์ององค์กร เพื่อท่ีบุคลากรจะได ้   

มีส่วนร่วม และมีความพร้อมในการทุ่มเทใหก้บัเร่ืองดงักล่าว 

  ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีผูกพนั (The Feel of Engagement) คือมีจุดหมายท่ีส าคญั     

(ความมุ่งมัน่สู่เป้าประสงคข์ององคก์าร) มีจุดมุ่งเนน้ (ให้ความสนใจและระลึกถึงเสมอ) มีความเขม้ขน้ 

(มีสมาธิ) และมีความกระตือรือร้น (การแสดงออกด้านบวก) รวมทั้งพฤติกรรมของบุคลากรท่ีมีความ

ผกูพนั (The Look of Engagement) สังเกตไดจ้ากการท่ีบุคคลมีความพยายามสูง(ท างานหนกัข้ึน ยาวนาน

ข้ึน) ท างานเชิงรุก (ให้ความร่วมมือดี ลงมือท าทนัที) ขยายขอบเขต (เพิ่มความรับผิดชอบ) และพร้อม

ปรับเปล่ียน (ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง มีการเรียนรู้ มีความคิดสร้างสรรค)์ 
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  สรุปได้ว่า เ ร่ืองความผูกพันของบุคลากร คือความผูกพันไม่ เ ก่ียวเน่ืองกับ

ค่าตอบแทนท่ีบุคลากรจะไดรั้บ เพราะนัน่เป็นเร่ืองของความพึงพอใจ เช่น ไดรั้บค่าแรงท่ีเป็นธรรม 

การตอบสนองต่อความตอ้งการ มีความปลอดภยัในการท างาน เป็นตน้ เร่ืองของความผกูพนัจะไม่

เน้นว่าเป็นเร่ืองส่วนตวัของแต่ละบุคคล แต่จะเก่ียวขอ้งกบัการสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

เช่น การไดรั้บความไวเ้น้ือเช่ือใจ มีความยติุธรรม ท างานท่ีมีความหมายและทา้ทาย เป็นตน้ ท่ีท าให้

บุคลากรเกิดความรู้สึกผกูพนัและแสดงพฤติกรรมท่ีมีความผกูพนัออกมา การจดัการกบัความผกูพนั

ได้ดี ท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจ มีความผาสุกในการท างาน และท า ให้องค์กรได้เปรียบ                  

ในการแข่งขนั 

  ในการด าเนินชีวติบุคคลตอ้งแสดงหลายบทบาทดว้ยกนั งานก็เป็นอีกหน่ึงบทบาท

หน่ึงท่ีบุคคลตอ้งเลือก แต่ไม่ใช่ทุกคนเสมอไปท่ีจะรู้สึกผูกพนักบังานท่ีตนเองท า จากการศึกษา

พบวา่ บุคคลท่ีรู้สึกผกูพนักบังานท่ีตนเองท านั้น ส่วนใหญ่เกิดจากการถ่ายทอดทางสังคมเก่ียวกบั

งานนั้น ความผกูพนัในการท างานในท่ีน้ีหมายถึงความรู้สึกคุน้เคยและรับรู้ถึงความส าคญัของงาน

นั้น(Loscocco, 1989) แนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัในการท างานมีการขยายแนวคิดมาจากนกัวิจยั

และนกัวิชาการโดยพูดถึงเร่ืองความผกูพนัในแง่ท่ีเก่ียวกบัความผูกพนัในองคก์าร กลุ่มงาน อาชีพ 

และภาระหนา้ท่ีเก่ียวกบังาน นกัวิจยัหลายคนพยายามศึกษาเพื่อท าความเขา้ใจเก่ียวกบัความผกูพนั

ในการท างาน ซ่ึงการศึกษาโดยส่วนใหญ่มกักล่าวถึงความผกูพนัในการท างานท่ีแบ่งออกเป็น 4 มิติ 

ได้แก่ ค่านิยมเก่ียวกบังาน (Work values) ความทุ่มเทในงาน (Job Involvement) ความผูกพนั            

ในองคก์าร (Organizational Commitment) และความผกูพนัในอาชีพ (Professional commitment) 

  ความผูกพันในการท างาน เป็นเร่ืองท่ีเ ก่ียวข้องกับทฤษฏีทางจิตวิทยาและ               

สังคมวทิยา โดยนกัจิตวทิยาจะสนใจเก่ียวกบัสภาวการณ์ขององคก์าร ท่ีจะท าให้เกิดความผกูพนัใน

การท างาน เช่น การรับรู้คุณค่าของงาน การนิเทศท่ีเหมาะสมและเพียงพอ เป็นตน้ ส่วนนกัสังคม

วิทยา สนใจเก่ียวกับเร่ืองกระบวนการทางสังคม ซ่ึงน าไปสู่ความร่วมมือของบุคคลเก่ียวกับ           

บรรทดัฐาน และคุณค่าของงาน มีผูส้นใจศึกษาความผูกพนัในการท างานมาตั้งแต่ในอดีต และ

ไดรั้บการยอมรับวา่มีความส าคญัต่อพฤติกรรมของบุคคล และผลผลิตขององคก์าร  
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  นกัวิจยัส่วนใหญ่ให้ความเห็นตรงกนัว่า ความผกูพนัในการท างานเป็นการแสดง

เอกลักษณ์ทางจิตวิทยาท่ีบุคคลมีต่องาน และให้ความหมายตามมุมมองของจิตวิทยาและ              

ทางสังคมวทิยา ดงัน้ี  

  Paullay, Alliger & Stone-Romero (1994) และ Brown & Leigh (1996) ได้ให้

ความหมายคลา้ยกนัว่า ความผกูพนัในการท างานเป็นระดบัความรู้สึกนึกคิดของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง 

หรือมีส่วนร่วมกบังานท่ีท าในปัจจุบนั หรือระดบัความส าคญัของงานท่ีมีต่อชีวิตบุคคล ซ่ึงจะ

แตกต่างกบั (Lawler & Hall, 1970) ท่ีให้ความหมายวา่ เป็นการแสดงลกัษณะเฉพาะทางจิตวิทยาของ

บุคคลกบัการท างาน หรือระดบัของสถานการณ์ในงานท่ีเป็นศูนยก์ลางความสนใจของบุคคลนั้น 

ส่วน Lodahl & Kejner (1965) ให้ความหมายความผูกพนัในการท างานไว ้2 ความหมาย คือ          

เป็นการแสดงลกัษณะทางจิตวทิยาของบุคคลท่ีมีต่องาน วา่งานเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อภาพลกัษณ์

โดยรวมของตน และคุณค่าของงานซ่ึงเกิดจากการปฏิบติังาน และมีผลต่อความรู้สึกว่าตนเอง         

มีคุณค่า 

  ความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าน้ี จะคลา้ยกบัความหมาย

ของ (Vroom, 1962) ท่ีกล่าวว่าเป็นความรู้สึกผูกพนัทางอตัตาในงาน ท าให้เกิดความรู้สึกว่าตน        

มีคุณค่าซ่ึงเป็นผลจากการรับรู้ระดบัของการปฏิบติังานของตน หรือกล่าวไดว้่า ความรู้สึกวา่ตนมี

คุณค่าจะเพิ่มข้ึนถา้การปฏิบติังานดี และจะลดลงถา้การปฏิบติังานไม่ดี เช่นเดียวกบั Saleh & Hosek 

(1976) กล่าวว่าความผูกพนัในการท างาน เป็นความรู้สึกของบุคคลเก่ียวกบังาน ว่างานเป็นส่ิง

น่าสนใจในชีวิต งานเป็นส่ิงท าให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และงานท่ีท านั้นเขา้กนัได้กบั

แนวคิดของตนเอง ท าให้เกิดความพร้อมและความกระตือรือร้นในการท างาน ส่วน Kanungo 

(1979) ไดใ้หค้วามหมายต่างออกไป วา่ความผกูพนัในการท างานเป็นระดบัการแสดงเอกลกัษณ์ทาง

จิตวทิยาท่ีบุคคลใชเ้ฉพาะกบังาน เป็นการรับรู้ถึงความตอ้งการและแสดงความส าคญัต่องาน รับรู้วา่

ศกัยภาพของงานมีผลต่อความตอ้งการดา้นความพึงพอใจ 

  ความหมายของความผกูพนัในการท างาน ท่ีนกัจิตวิทยาและนกัสังคมวิทยาหลาย

คนได้ให้นิยามไวน้ั้น มีทั้งด้านท่ีคล้ายคลึงและแตกต่างกนั มีผูพ้ยายามจะรวบรวมและนิยามให้

ชดัเจนข้ึน ทั้งเก่ียวกบังานและการปฏิบติังาน และงานท่ีท าเป็นหลกัและงานทัว่ไป (Brown, 1996) 



25 
 

ไดร้วบรวม ศึกษางานวจิยัของนกัวชิาการหลายคน พบวา่การใหค้  านิยามในงานวิจยัส่วนใหญ่มกัจะ

พฒันามาจากแนวคิดพื้นฐานของ Lodah & Kejner (1965)  

   ลกัษณะของบุคคลทีม่คีวำมผูกพนัในกำรท ำงำน 

  ลกัษณะของบุคคลท่ีมีความผกูพนัในการท างาน มีนกัวิจยัหลายคนไดอ้ธิบายตาม

หลกัแนวคิดพื้นฐานของ Lodah & Kejner (1965) ซ่ึง Brown (1996) ไดร้วบรวมและสรุปไวด้งัน้ี 

  1. บุคลิกลกัษณะของบุคคล บุคคลท่ีมีความผูกพนัในการท างาน สามารถอธิบาย

ตามบุคลิก ลักษณะเด่นๆ ของบุคคลทั้ ง 3 ประการ คือ จะเป็นบุคคลท่ีมีจริยธรรมในงานสูง             

มีแรงจูงใจภายในสูง และมีความส านึกในคุณค่าของตนเองสูง แต่ความผกูพนัในการท างานไม่ได้

ข้ึนอยูก่บัอาย ุเพศ การศึกษา ประสบการณ์ท างาน หรือเงินเดือน ค่าจา้ง 

  2. ลกัษณะของงานและพฤติกรรมการควบคุมงาน บุคคลท่ีมีความผูกพนัในการ

ท างาน มกัจะพิจารณาถึงงานท่ีมีคุณค่าสูง มีความทา้ทาย มีความหลากหลาย งานท่ีใชท้กัษะสูง และ

สามารถมองเห็นลู่ทางความส าเร็จของงานนั้ น บุคคลเหล่าน้ีจะมีสิทธิมีเสียงในการก าหนด

มาตรฐานของการปฏิบติังาน และมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูนิ้เทศงาน ซ่ึงจะเป็นผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบั

เก่ียวกบัการปฏิบติังานของตน สถานการณ์ในงานจะเป็นส่ิงกระตุน้ให้บุคคลเกิดความตอ้งการ             

ในความกา้วหน้า และจะเป็นบุคคลท่ียึดมัน่ผูกพนัในงานสูง ไม่ว่าจะเป็นงานโดยทัว่ไป งานใน

วชิาชีพของตน และงานพิเศษท่ีท าอยู ่

  3. ทศันคติของบุคคลต่องาน บุคคลท่ีมีความผูกพนัในการท างานโดยทัว่ไปมกั   

พึงพอใจในงาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่กบัเน้ืองาน บุคคลประเภทน้ีจะคงพอใจในงานแมว้า่จะขาดความ

ช่วยเหลือจากผูนิ้เทศงาน ขาดการติดต่อส่ือสารหรือความเป็นประชาธิปไตย ซ่ึงในสถานการณ์

เช่นน้ีบุคคลท่ีมีความผกูพนัในการท างานต ่า จะไม่มีความพึงพอใจในงาน และมีแนวโนม้ท่ีอยากจะ

ออกจากงานมากกวา่บุคคลท่ีผกูพนัในงาน 

  4. การรับรู้ในบทบาทของบุคคล บุคคลท่ีมีความผูกพนัในการท างานจะรับรู้

บทบาทหนา้ท่ีในการงานของตน และมกัจะไม่มีปัญหาเบ่ือหน่ายกบับทบาทท่ีขดัแยง้ หรือบทบาท

ท่ีคาดหวงัโดยบทบาทท่ีขัดแยง้และบาทบาทท่ีก ากวมจะไม่มีความสัมพนัธ์กับความสามารถ           

ในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล 
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  5. ลกัษณะอ่ืนๆ โดยทัว่ไปการเจ็บป่วยทางจิต ทางกาย หรือสังคม ของบุคคลท่ีมี

ความผูกพันในการท างาน จะมีผลกระทบโดยตรงต่องานน้อยมาก โดยระดับความเครียด         

ความวติกกงัวล ภาวะแทรกซอ้นทางดา้นสุขภาพ หรือความขดัแยง้ในครอบครัวกบังาน จะพบนอ้ย

ในบุคคลเหล่าน้ี โดยเฉพาะคู่สมรสท่ีมีความผูกพนัในการท างาน จะพบว่าเกิดความขดัแยง้ใน

ครอบครัวกบังานนอ้ย 

  นอกจากน้ีพบว่าผูท่ี้มีความผูกพนัในการท างาน จะพึงพอใจท่ีได้ปฏิบัติงาน        

ในบรรยากาศองค์การท่ีดี และเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน เพราะจะท าให้ให้ปฏิบติังานอย่าง         

มีความสุข มีอิสระในการตดัสินใจในงาน น าไปสู่การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีแรงจูงใจในงาน 

ท าให้มีผลต่อระดบัความผูกพนัในการท างาน และต่อผลผลิตของบุคคลและองค์การท่ีเพิ่มข้ึนได ้                     

(อุทยั เลาหวเิชียร, 2530)  

  กำรวดัระดับควำมผูกพนัในกำรท ำงำน  

  Lodah & Kejner (1965) ไดส้ร้างแบบวดัความผูกพนัในการท างานของบุคคล       

โดยประกอบดว้ยลกัษณะบุคคลท่ีผกูพนักบังาน และการปฏิบติังาน ดงัต่อไปน้ี 

  1. ความเช่ือในคุณค่าของงาน บุคคลท่ีมีความผกูพนักบังาน จะมีความรู้สึกวา่งาน

เป็นส่ิงส าคัญเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต อาจกล่าวได้ว่า มีชีวิต หายใจ กิน นอน เป็นงาน และ

สถานการณ์ในงานทั้งหมด มีผลต่อภาพลกัษณ์ของบุคคลนั้น ไม่วา่จะเป็น ลกัษณะงาน ผูร่้วมงาน 

เวลา หรือสถานท่ีท างาน และเป็นค่านิยมในงานท่ีท าใหเ้กิดความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า 

  2. ความรับผิดชอบต่องาน บุคคลท่ีมีความผูกพนักบังาน จะมีความรับผิดชอบต่อ

งานท่ีท าอยู่ จะซ่ือสัตยต่์องาน ให้ความสนใจและเอาใจใส่ในงาน เป็นผูท่ี้มีความทะเยอทะยาน     

ในงาน กลา้เผชิญหนา้กบัส่ิงท่ีท าพลาดในงาน ไม่หลีกเล่ียงงาน มีความพยายามในการปรับปรุงงาน

ใหดี้กวา่เดิม และจะคิดหาวธีิอยูเ่สมอวา่จะท างานให้ดีไดอ้ยา่งไร มีบ่อยคร้ังท่ีจะนอนไม่หลบัทั้งคืน

เพราะคิดถึงเร่ืองงาน ท่ีจะท าใหดี้ในวนัต่อไป  

  3. การทุ่มเทและการเสียสละให้กบังาน บุคคลท่ีมีความผกูพนัในการท างานจะให้

ความส าคญักบังานมาก โดยให้ความสนใจ ทุ่มเทให้กบังาน และคิดว่าตนเองเหมาะสมกบังาน   

มากท่ีสุด มีความผิดพลาดในการท างานน้อย งานท าให้ได้รับผลประโยชน์ภายนอก คือรางวลั 
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ค่าตอบแทน และภายใน คือดา้นจิตใจ ดงันั้นบุคคลจะเสียสละแรงกาย แรงใจ ใหก้บัการท างาน และ

อุทิศตนในการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย หรือความส าเร็จในงานของตนและองคก์าร 

  4. เวลาท่ีให้กบังาน บุคคลท่ีมีความผูกพนักบังาน จะมีความรู้สึกว่างานท่ีท านั้น

คุม้ค่า คุม้กบัเวลาท่ีเสียไป จะมีเวลาใหก้บังานมากโดยเร่ิมท างานเร็วกวา่ปกติ และบางคร้ังจะท างาน

จนเลยเวลาหรือท างานโดยไม่สนใจวา่จะไดค้่าตอบแทน หรือรางวลัใดๆ ดงันั้นการขาดงาน ลางาน 

หรือการเจบ็ป่วย ในบุคคลเหล่าน้ีจึงมีนอ้ย 

  5. การมีส่วนร่วมในงาน บุคคลท่ีมีความผูกพนัในการท างานจะมีความรู้สึกว่า      

ไดมี้ส่วนร่วมในงานและคิดว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของงานในองค์การ จะน าตนเองเขา้ไปเก่ียวขอ้ง       

กับงานเสมอ ในฐานะผูมี้ส่วนร่วมในงานนั้น มีความพึงพอใจท่ีได้มีส่วนร่วมในความส าเร็จ         

ของงาน มกัจะเสนอแนวคิด วธีิการ หรือการตดัสินใจเพื่อน าไปปรับปรุงงานเสมอ 

  ลกัษณะของความผกูพนัในการท างานดงักล่าวน้ี เป็นลกัษณะทางจิตวิทยาท่ีบุคคล     

มีต่องาน ซ่ึงLodah & Kejner (1965) น าไปวดัระดบัความผูกพนัในการท างานของบุคคลท่ี

ปฏิบติังานในองค์การ โดยสร้างแบบสอบถามและแบ่งระดับความผูกพนัออกเป็น 3 ระดับคือ 

ระดบัสูง ปานกลาง และต ่า  

  จากการทบทวนวรรณกรรมทั้งหมดท่ีกล่าวมา ผูว้ิจยัไดใ้ช้ความหมายของความ

ผกูพนัในการท างาน ของ Lodah & Kejner (1965) ท่ีให้ความหมายวา่ เป็นความรู้สึกของบุคคล            

ท่ีมีต่องาน ว่างานเป็นส่ิงส าคญัต่อชีวิตของตน เกิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าในการปฏิบติังาน        

เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัในการ

ท างานของบุคลากรแต่ละช่วงอายุ และพิจารณาการวดัระดบัความผกูพนัในการท างานตามแนวคิด

ของ Lodah & Kejner (1965) ประกอบดว้ย ความเช่ือในคุณค่าของงาน ความรับผิดชอบต่องาน การ

ทุ่มเทและการเสียสละให้กบังาน เวลาท่ีให้กบังาน และการมีส่วนร่วมในงาน โดยน าเคร่ืองมือมา

ดดัแปลงให้เหมาะสมกบัสภาพของ เทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา เพื่อใชว้ดั

ระดบัความผกูพนัในการท างานของบุคลากร 
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แนวคดิเกีย่วกบัช่วงอำยุ (Generations) 

  ควำมหมำยของช่วงอำยุ (Generations)  

  คนถูกแบง่ออกเป็นกลุ่ม เป็นรุ่น ตามลกัษณะความคิด พฤติกรรม การด าเนินชีวิตท่ี

คลา้ยคลึงกนัซ่ึงเป็นผลมาจากการถูกอบรมสั่งสอนจากสภาพแวดลอ้มรอบตวั ท าให้ผูเ้ช่ียวชาญแบ่ง

คนออกเป็นรุ่นๆ คือ เบเบ้ีบูมเมอร์ส (Baby Boomers), เจนเนอเรชัน่ X, เจนเนอเรชัน่ Y และ         

เจนเนอเรชัน่ Z ซ่ึงคนแต่ละรุ่นจะมีลกัษณะเฉพาะคลา้ยคลึงกนั มีกระบวนการความคิดไปในทาง

เดียวกนั  

  จากการทบทวนวรรณกรรมและศึกษาคน้ควา้ของผูว้ิจยัพบว่าความหมายของ       

เจนเนอเรชัน่ ไดมี้ผูเ้ก่ียวขอ้งและนกัวชิาการใหค้  านิยามไวอ้ยากหลากหลายซ่ึงมีท่ีน่าสนใจดงัน้ี  

  เจนเนอเรชั่น คือการแบ่งคนออกเป็นกลุ่มย่อยโดยพิจารณาจากช่วงปีเกิดและ

เหตุการณ์ส าคัญท่ีเกิดข้ึนในช่วงชีวิต คนท่ีอยู่ในเจนเนอเรชั่น เดียวกันจะมีลักษณะเฉพาะท่ี

คล้ายคลึงกัน เช่น ความเช่ือ ค่านิยม ลักษณะนิสัยเป็นต้น ซ่ึงแต่ละเจนเนอเรชั่น จะมีลักษณะ

เฉพาะท่ีแตกต่างกนั (Lyons, 2003)  

  Glass (2007) ให้ความหมาย เจนเนอเรชัน่ ว่าเป็นผูมี้ประสบการณ์จากเหตุการณ์

หรือสภาพแวดล้อมคล้ายกันในสังคมหน่ึงๆ โดยประสบการณ์ดงักล่าวก่อให้เกิดเอกลกัษณ์ใน

ทศันคติและพฤติกรรมร่วมกนัในกลุ่มคนรุ่นราวคราวเดียวกนั 

  แนวคิดเกีย่วกบัเจนเนอเรช่ัน 

  Zemke et al (2000) ไดใ้ห้แนวคิดไวเ้ก่ียวกบัเจนเนอเรชัน่ ตามมุมมองในเชิง           

สังคมวทิยา โดยจดัแบ่งกลุ่มผูป้ฏิบติังานออกเป็น 4 กลุ่ม ดงัน้ี 

  1. Veterans หมายถึง ผูท่ี้เกิดระหวา่งปี ค.ศ. 1922-1943 เป็นผูท่ี้เกิดก่อนหรือเกิด

ระหว่างสงครามโลกคร้ังท่ี 2 (ค.ศ. 1937-1945) โดยเฉพาะผูท่ี้เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1920-1930 เป็น

ช่วงเวลาแห่งความทุกขย์ากล าบากอยา่งแสนสาหสั จึงเป็นกลุ่มแรกสุดท่ีซึมซบัความทรงจ าและรับ

อิทธิพลจากเหตุการณ์ต่างๆของโลกเอาไว ้ท าให้เป็นผูเ้คารพในกฎเกณฑ์มีวินยั เช่ือในส่ิงในส่ิงท่ี

เป็นความจริงเท่านั้น จงรักภกัดีต่อองคก์าร เป็นท่ีพึ่งพาได ้ยึดติดกบัจรรยาบรรณ รักงาน และมอง

การท างานเป็นส่ิงท่ีท าให้มีเกียรติ เช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง  แต่ให้ความเคารพผูน้ าและ

สถาบนั ยอมปฏิบติัตามค าสั่งหรือการควบคุมโดยผูน้ าท่ีมีท่ีมีอ านาจเพียงคนเดียวเหมือนอยา่งทหาร 
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เช่ือมัน่ในความส าเร็จด้วยการท างานเป็นทีม เป็นคนหัวแข็ง เช่ือมัน่ในความคิดของตนเอง ยินดี

ท างานหนกัโดยแยกชีวิตการท างานกบัครอบครัวออกจากกนั ตอ้งการร่วมงานกบัองค์การท่ีมัน่คง 

เช่น บริษทัใหญ่ๆ หรือหน่วยงานของรัฐ เป็นผูท่ี้ไม่มีความรู้ดา้นเทคโนโลยี แต่สามารถเรียนรู้ได้

และชอบการสนทนาแบบตวัต่อตวั เน่ืองจากคนรุ่นน้ีหมดไปจากองคก์ารแลว้ แต่หากองคก์ารใดยงั

ตอ้งการจา้งงานในลกัษณะงานไม่เตม็เวลา (part time) หรืองานท่ีเป็นโครงการเพื่อใชป้ระโยชน์จาก

ประสบการณ์ของ Veterans เพราะคนรุ่นน้ีบางส่วนยงัตอ้งการท างานเพื่อพิสูจน์ตวัเองว่ายงัมี

ความสามารถและตอ้งการความยอมรับนบัถือ ผูบ้ริหารจึงพึงทราบไวล่้วงหนา้วา่ การบริหารคนรุ่น

น้ีจะท าไดเ้พียงแค่ให้เขาเปล่ียนพฤติกรรมตามท่ีองคก์ารต้องการไดเ้ท่านั้น โดยไม่ตอ้งคาดหวงัให้

เขาเปล่ียนทศันคติท่ีมีติดตวัมาแต่เดิมซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีท าไดย้าก อีกทั้งควรให้ความเคารพในอายุและ

ประสบการณ์ของเขา แต่ตอ้งกลา้พดูในส่ิงท่ีควรพดูในฐานะท่ีเป็นเจา้นายไดเ้ม่ือจ าเป็น 

  2. Baby Boomers หมายถึง ผูท่ี้เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1943-1960 เป็นผูท่ี้เกิดใน

ระหวา่งหรือหลงัสงครามโลก คร้ังท่ี 2 หรือคนรุ่นเก่า ซ่ึงเติบโตข้ึนมาในยคุท่ีเตม็ไปดว้ยโอกาสและ

ความเจริญกา้วหนา้ จงเป็นผูม้องโลกในแง่ดี พ่อเป็นผูท่ี้ออกไปท างานนอกบา้นเพียงคนเดียวโดยมี

แม่อยู่บา้นคอยเล้ียงดูควบคุมดูแลอย่างใกลชิ้ด เพราะคนรุ่นน้ีจะเป็นท่ีรักและเป็นส่ิงทดแทนการ

สูญเสียสมาชิกคนอ่ืนๆ ไปในระหว่างสงครามโลก ท าให้รับรู้ว่าตนเองเป็นบุคคลส าคญัของทั้ง

ครอบครัวและสังคม มีความเป็นตวัของตวัเอง เรียนรู้การท างานเป็นทีม เห็นงานเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า 

ตอ้งการพิสูจน์ตนเองดว้ยผลงาน ร่วมงานไดก้บัองคก์ารทุกประเภทธุรกิจและอุตสาหกรรมไม่ว่า

ขนาดเล็กหรือใหญ่ก็ไดแ้ต่ขอให้มีความเป็นประชาธิปไตย มีความปลอดภยั มีโอกาสในการศึกษา

เป็นคนบา้งาน และให้ความส าคญักบังานมาก่อนครอบครัว มีความรู้ด้านเทคโนโลยีไม่มากแต่       

มีความสามารถในการพฒันาได ้การท างานจะยึดถือความคิดเห็นของคนส่วนใหญ่ ให้ความส าคญั

กบัผูร่้วมงานทุกคน ปฏิบติัต่อกนัอยา่งเท่าเทียมและยุติธรรม นิยมการแบ่งความรับผิดชอบให้ผูน้  า

หลายๆ คนร่วมกันบริหารงาน เป็นผูร่้วมทีมงานท่ีดีเม่ือมีปัญหาความขดัแยง้เกิดข้ึนมกัจะมี 2 

ทางเลือกเท่านั้น คือ หนีหรือสู้ คนรุ่นน้ีคร่ึงแรก คือผูท่ี้เกิดในปี ค.ศ. 1940-1950 จะยึดถืออุดมคติ 

บ้างาน และประสบความส าเร็จในด้านเศรษฐกิจมากกว่าคนในคร่ึงหลัง หรือผู ้ท่ี เกิดในปี            

ค.ศ. 1950-1960 โดยผูเ้ป็นพอ่ในกลุ่มคนคร่ึงแรกดงัท่ีมากล่าวแลว้นั้นจะมีเวลาให้กบัลูกนอ้ยกวา่ผูท่ี้

เป็นพอ่ในกลุ่มคนคร่ึงหลงั ดงันั้นการบริหารงานคนรุ่นน้ีตอ้งให้ผลตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงินแต่เป็น
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การยอมรับนบัถือในความส าเร็จ แสดงให้เห็นโอกาสในความกา้วหนา้ การพฒันาตนเอง ให้งานท่ี

ทา้ทาย เพื่อจะได้แสดงความสามารถอย่างเต็มท่ี ให้ความส าคญักบัเร่ืองความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล 

และใชก้ารประเมินผลงานแบบ 360 องศา 

  3. Xers หมายถึง ผูท่ี้เกิดระหวา่งปีค.ศ. 1960-1980 เป็นผูท่ี้เกิดหลงัความยากล าบาก

ของกลุ่ม Baby Boomers ผ่านไปหรือคนรุ่นกลางท่ีอยู่ภายใต้ร่มเงาของ Baby Boomers                        

เป็นระยะเวลายาวนาน จึงไม่มีใครสนใจหรือค านึงถึงความส าคญัจนมีบางคนเรียกคนรุ่นน้ีว่าเป็น         

lost generation อตัราการเกิดลดลงอย่างรวดเร็วเน่ืองจากการคุมก าเนิด อตัราการหย่าร้างพุ่งสูงข้ึน     

พอ่แม่ตอ้งออกไปท างานนอกบา้นทั้ง 2 คน เพราะรายไดจ้ากพ่อเพียงคนเดียวไมเพียงพอกบั ค่าใชจ่้าย 

เด็กเล็กเรียนกลบับา้นมาจึงไมมีคนดูแลเพราะวิกฤติเศรษฐกิจท่ีเกิดข้ึน แมแ้ต่บริษทัยกัษใ์หญ่ต่างตอ้ง

ประกาศให้มีการปลดพนกังาน ลดจ านวนพนกังาน หรือแมแ้ต่ลดเวลาการท างานต่อวนัลง ท าให้คน

รุ่นน้ีมีความรู้สึกว่าถูกทอดทิ้ง และโหยหาความรักความอบอุ่นจากครอบครัวต้องพึ่ งพาตนเอง            

ข้ีระแวง ช่างสงสัย มองโลกในแงร้ายในการท างานมีความคิดวา่งานก็คืองานเท่านั้น ไม่จงรักภกัดีหรื

ออผูกพนกบัองค์การ ตอ้งการความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั ไม่ชอบท างานเกินเวลาหรือ

มากกวา่ 40 ชัว่โมงต่อสัปดาห์เป็นคนหวัแข็งไม่ค่อยสุภาพ ไม่ตรงต่อเวลา ไม่ชอบท างานในองคก์ารท่ี

ก าหนดเวลาเขา้งานและเลิกงานตายตวั ชอบแต่งกายตามสบาย ไม่ชอบการใช้อ านาจหรือท างานตาม

ค าสั่ง แต่จะเลือกท าในส่ิงท่ีตวัเองคิดว่าใช่หรือถูกตอ้งโดยใช้เหตุผลและยึดประโยชน์ของผูอ่ื้นเป็น

ท่ีตั้ง ไม่ให้ความเคารพผูอ้าวุโสหรือผูน้ าเหมือนท่ี Veterans และ Boomers ให้ความนบัถือ ไม่ชอบการ

ท างานแบบมีระเบียบพิธีรีตองตามล าดบัชั้น สายการบงัคบับญัชา เพราะเห็นว่าเสียเวลารอคอยการ

ตดัสินใจ มีความรู้ความสามารถดา้นเทคโนโลยี สามารถท างานหลายอยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนั ชอบใช้

การติดต่อส่ือสารผ่านทางระบบคอมพิวเตอร์ ต้องการร่วมงานกับองค์การท่ีด าเนินธุรกิจเก่ียวกับ

ทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ หรือมีหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ไม่ชอบการท างานเป็นทีม หากจ าเป็นตอ้ง

ท างานเป็นทีม พอใจท่ีจะให้มีสมาชิกไม่เกิน 3 คน โดยขอเป็นผูเ้ลือกทีมงานเองแบบไม่มีผูน้ า          

แต่ร่วมกนัออกความเห็น และช่วยกนัท างาน ตอ้งการสวสัดิการพิเศษนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น     

รถรับส่ง การรับเล้ียงเด็ก การอบรมทกัษะดา้นภาษา และเงินกู ้เป็นตน้ 
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  ดงันั้น การบริหารงานคนรุ่นน้ีตอ้งจดัสถานท่ีท างานภายในองคก์ารให้มีบรรยากาศ

แบบเป็นกันเอง ยืดหยุ่นมีการปฏิบติัต่อกันอย่างอบอุ่น มีมนุษยธรรม มีเวลาการท างานท่ีไม่ยาว      

กวา่ปกติเพราะคนรุ่นน้ีให้ความส าคญักบัชีวิตส่วนตวั ผูบ้ริหารสามารถมอบหมายให้คนรุ่นน้ี ท างาน

ท่ีมีความส าคญัหลายๆ โครงการในเวลาเดียวกนัได้ โดยให้หาวิธีการท างาน ควบคุม และติดตาม

ผลงานดว้ยตวัเอง แต่ตอ้งใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเป็นระยะดว้ย คนรุ่นน้ีมีทศันคติท่ีดีต่อการเปล่ียนแปลงวา่

หมายถึงโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งหรือเพิ่มทกัษะให้กวา้งขวางข้ึน และชอบวิธีการประเมินผลงาน

แบบพิจารณาท่ีความสามารถไม่ใช่พิจารณาตามอายงุาน 

  4. Nexters หมายถึง ผูท่ี้เกิดระหวา่งปี ค.ศ. 1980-2000 หรือคนรุ่นใหม่ท่ีเกิดจาก พ่อ

แม่ท่ีเป็น Baby Boomers และ Xers ช่วงตน้ๆ ท่ีมีอายุประมาณ 40 ปีข้ึนไป ซ่ึงก็คือช่วงอายุในปัจจุบนั

ท่ีมีการเจริญเติบโตทางด้านเทคโนโลยีต่างๆ อย่างมากมาย ซ่ึงถือว่าเป็นช่วงเวลาท่ีมีบรรยากาศของ

การมองโลกในแง่ดี คนรุ่นน้ีจึงเป็นคนท่ีมองโลกในแง่ดีทั้งในปัจจุบนัและอนาคต เพราะได้รับการ

เล้ียงดูมาอยา่งประคบประหงมมีความเช่ือมัน่ในตวัเองมากกวา่คนรุ่นก่อนหนา้น้ีประมาณ 1 ใน 3 เป็น

ลูกคนเดียวของครอบครัว มีผูก้ล่าววา่ ถา้ Xers ถูกเปรียบ ให้เป็น lost generation แลว้ ส าหรับ Nexters 

ก็คงจะเป็น found generation เพราะพ่อแม่ทุ่มเท ให้ทั้งการศึกษา การสนับสนุนกิจกรรมเก่ียวกบั

ความสามารถพิเศษทุกอย่าง ท าให้มีความรู้ มากมายทั้ง การอ่าน การเขียน การค านวณ การร้องเพลง 

การเตน้ร า การกีฬา และอินเตอร์เน็ต มีการศึกษาสูงมากกวา่รุ่นพ่อแม่ พ่อแม่ในรุ่น Boomers และ Xers 

ต่างได้รับการเล้ียงดูมาในแบบ ท่ีตัวเองคิดว่าไม่ได้รับการดูแลเอาใจใส่และให้อิสระเท่าท่ีควร            

จึงตอ้งการชดเชยให้กบั Nexters ท่ีเป็นลูกของตวัเองอยา่งเต็มท่ี จึงมีบางคนกล่าววา่พ่อแม่ของคนรุ่นน้ี 

เล้ียงลูกแบบตามใจ ให้อิสระ และปกป้องคุม้ครองมากเกินไป คนรุ่นน้ีเกิดมาพร้อมกบัเคร่ืองอ านวย

ความสะดวกทุกอย่าง จนมีความรู้สึกว่าเทคโนโลยี เป็นเร่ืองธรรมชาติท่ีติดตวัมาตั้งแต่เกิด ท าให้มี

ความรู้ความสามารถทางเทคโนโลยีสูง เป็นพวกวตัถุนิยม และเกิดมาในยุคท่ีมีการผสมผสานของ

วฒันธรรมจากคนหลาย เช้ือชาติท าให้เป็นคนท่ียอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นมากกว่าคนทุกรุ่นท่ี

ผา่นมา มีจิตใจในการท างานเป็นทีม เพราะคิดว่าทีมหมายถึงทุกคนมีความรู้สึกกบั Boomers ดีกวา่ท่ี 

Xersมี แต่ชอบVeteransมากกว่า โดยให้ความส าคัญกับเร่ืองของความซ่ือสัตย์และความซ่ือตรง       

เป็นอย่างมาก มีความสามารถในการปรับตวัหรือมีความยืดหยุ่นเป็นจุดแข็งท่ีสุด มีทศันคติในการ

ท างานท่ีดี เพราะคิดว่าทุกอย่างสามารถท าได้ ต้องการร่วมงานกับองค์การธุรกิจ การศึกษา 
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การแพทย ์คอมพิวเตอร์กฎหมาย และ จิตวทิยา เป็นตน้ คนรุ่นน้ีมีบุคลิกภาพท่ีคลา้ย Veterans หลาย

อย่าง คือ เช่ือมั่นในความส าเร็จด้วยการท างานเป็นทีม มองอนาคตในแง่ดี เช่ือถือในอ านาจ

ส่วนกลาง มีความตั้งใจท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ ยนิดีท างานหนกั และยอมเสียสละความสุขส่วนตวั 

  ดงันั้น การบริหารงานคนรุ่นน้ี องค์การตอ้งแจง้ให้ทราบถึงเป้าหมายในระยะยาว     

ท่ีวางไวห้รือส่ิงท่ีคาดหวงั พร้อมทั้งเรียนรู้และพฒันาเป้าหมายของพนักงานแต่ละคนอย่างต่อเน่ือง  

ไปพร้อมกนัเพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยไม่กีดกนัหรือแบ่งเพศในการแบ่งบทบาทหนา้ท่ี 

ในการท างาน รวมถึงควรทราบส่ิงท่ี คนรุ่นน้ีตอ้งการคือ ความอิสระในการท างาน เม่ือเขา้ร่วมงานกบั

องคก์ารในช่วงแรกตอ้งการไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้และทกัษะในการท างาน โดยมีพี่เล้ียง

คอยแนะน าช่วยสอนงาน รวมถึงการท่ีผู ้บริหารคอยให้ความช่วยเหลือ และให้การสนับสนุน                

มีความเต็มใจท่ีจะท างานมากกว่า 40 ชั่วโมงต่อสัปดาห์เพราะมีความเช่ือว่าการท างานหนัก และ      

การตั้งเป้าหมายจะท าให้ความฝันเป็นจริง ชอบการท างานและติดต่อส่ือสารด้วยอุปกรณ์ท่ีทนัสมยั 

โดย 1 ใน 3 ของคนรุ่นน้ีให้ความส าคญักบัเร่ืองค่าตอบแทนจากการท างานและ 1 ใน 4 ให้ความส าคญั

กบัเร่ืองช่ือเสียงของงาน 

  หากอา้งอิงการแบ่งเจนเนอเรชั่นตามการศึกษาของนักวิจยัไทย ธรรมรัตน์ อยู่พรต 

(2556) กล่าวว่าองค์กรในปัจจุบนัจะประกอบดว้ยพนกังาน 3 เจนเนอเรชัน่หลกั ไดแ้ก่ เบบ้ีบูมเมอร์ 

(Baby Boomer) ท่ีเกิดระหวา่ง พ.ศ.2475-2503 เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ (Generation X) ท่ีเกิดระหวา่ง พ.ศ.

2504-2520 และเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ท่ีเกิดระหวา่ง พ.ศ.2521-2540 โดย เจนเนอเรชัน่วาย

เป็นพนกังานรุ่นล่าสุดท่ีเขา้สู่การท างานในองคก์ร คนกลุ่มน้ีเกิดในยุคท่ีมีความกา้วหน้าทางเศรษฐกิจ

และสังคมอย่างรวดเร็วจึงมีวิถีชีวิตท่ีต่างจากคนรุ่นก่อนหน้าอย่างเห็นไดช้ดั ลกัษณะส าคญัของเจน

เนอเรชั่นวาย ได้แก่ มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง เช่ียวชาญด้านเทคโนโลยีมีความคิดสร้างสรรค์       

ชอบความทา้ทาย และตอ้งการประสบความส าเร็จอยา่งรวดเร็ว 

  ศิวรัตน์ ณ ปทุม (2552) ได้ให้แนวคิดไวเ้ก่ียวกบัเจนเนอเรชัน่ตามมุมมองในเชิง

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยแบ่งคนซ่ึงเป็นทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็น 4 ช่วงกลุ่มบุคลากร ดงัน้ี 

  1. กลุ่มเงียบ เกิดในช่วงปี พ.ศ.2468-2488 มีลักษณะพื้นฐานเป็นผูท่ี้ยึดถือ       

ความถูกต้องตามบรรทัดฐานทางสังคม ชอบการท างานในลักษณะการใช้ค  าสั่งและควบคุม           

จึงตอ้งการผูน้ าท่ีเขม้แขง็และมีผลงาน โดยยนิดีท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่เพื่อประสิทธิผลในงานท่ีท าอยู ่ 
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  2. กลุ่มเกิดหลงัสงครามโลก เกิดในช่วงปี พ.ศ.2489–2507 มีลกัษณะพื้นฐานใน

การใชชี้วติอยูก่บังาน ชอบช่วยเหลืองาน ตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา โดยให้

มีส่วนร่วมในเร่ืองการตดัสินใจ ความรับผิดชอบในงาน การมองหมายหน้าท่ีท่ีท้าทาย ท าให้

เจริญเติบโตในงานได้ รวมถึงการมีความมัน่คงในงาน ความปลอดภยั และบรรยากาศในงาน            

ท่ีส่งผลสัมฤทธ์ิ  ซ่ึงหมายถึงการมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู ้ร่วมงานในการช่วยเหลือ                         

ซ่ึงกนัและกนั  

  3. กลุ่มเอ็กซ์ เกิดในช่วงปี พ.ศ.2508–2520 มีลักษณะพื้นฐานในการท างาน               

เพื่ออยูเ่ท่านั้น เพราะให้ความส าคญักบัความสมดุลของงานกบัชีวิตและครอบครัวมากกว่ากลุ่มใด             

ตอ้งการเป็นผูน้ าอิสระ หรือเป็นผูป้ระกอบการธุรกิจของตนเองมากกวา่การเป็นลูกจา้ง มีความคิด

สร้างสรรค์ทางด้านเทคโนโลยี ตอ้งการท างานท่ีมีความหลากหลายและโปร่งใส ตอ้งการรางวลั

ตอบแทนดา้นการเงินและผลประโยชน์พกพาจากการท างานแบบด่วน ซ่ึงหมายถึงเห็นผลไดท้นัที

ตอ้งการสภาพแวดล้อมในงาน และการเติมเต็มบรรยากาศในการท างานท่ียืดหยุ่นไม่เคร่งครัด         

เป็นผูท่ี้ชอบแสวงหาส่ิงท่ีใหญ่กว่าและดีกว่าเร่ืองของงาน จึงยินดีท่ีจะยา้ยงานเพื่อสร้างทกัษะ         

มีความจงรักภกัดีในงานต่อระดบับริหาร 

  4. กลุ่มวาย เกิดในช่วงปี พ.ศ.2521–2538 มีลกัษณะพื้นฐานในการท างานหนัก      

เพื่อหวงัผล มีความทะเยอทะยานสูง และความคาดหวงัท่ีจะมีโอกาสในการเติบโตไดอ้ย่างรวดเร็ว 

ต้องการประสบความส าเร็จทางการเงิน เสาะแสวงหาความท้าทาย งานท่ีมีความหมาย และ               

มีผลโตต้อบทนัที ชอบส่ิงประดิษฐใ์หม่ มีความภกัดีต ่าต่อองคก์ร แต่ภกัดีกบัหวัหนา้งานโดยตรง 

  การจดัแบ่งกลุ่มคนตามช่วงอายจุากแนวคิดท่ีต่างมุมมองดงักล่าวขา้งตน้นั้นจะเห็น

ไดว้่ามีความคลา้ยคลึงกนัในการอธิบายดา้นคุณลกัษณะของคนแต่ละเจนเนอเรชัน่ ยกเวน้มีเพียง          

ความแตกต่างกนัในการก าหนดเกณฑ์ซ่ึงเป็นปี ค.ศ. หรือ พ.ศ. ท่ีใช้แบ่งกลุ่มคนอยู่บา้งเล็กน้อย

เท่านั้น  

  เพื่อความสะดวกและง่ายต่อการแบ่งแยกขอ้มูลของกลุ่มประชากรส าหรับศึกษา 

ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงเลือกใช้เกณฑ์ตามแนวคิดของ ศิวารัตน์ ณ ปทุม (2552) โดยผูว้ิจยัไม่ได้น าเอา         

กลุ่มเงียบท่ีเกิดช่วงอายุปี พ.ศ. 2468-2488 เขา้มารวมอยู่ในงานวิจยัด้วย เพราะในปัจจุบนักลุ่ม           

คนดงักล่าวไดห้มดไปจากองค์กรแลว้เน่ืองจากการเกษียณอายุงาน และเลือกศึกษาเฉพาะ 3 กลุ่ม         
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คือ กลุ่มท่ีเกิดหลงัสงครามโลก ท่ีเกิดช่วงอายุปี พ.ศ. 2489-2507 ซ่ึงในงานวิจยัน้ีขอเรียกว่าเป็น           

เบบ้ีบูมเมอร์ส (Baby Boomers) เพื่อให้สอดคลอ้งกบัอีก 2 กลุ่มคือ เจนเนอเรชัน่ X ท่ีเกิดช่วงปี  

พ.ศ. 2508-2520 และ เจนเนอเรชัน่ Y ท่ีเกิดช่วงปี พ.ศ. 2521-2538 ดว้ยเหตุผลท่ีแนวคิดขา้งตน้ไดมี้

การแบ่งช่วงอายุเป็นปี พ.ศ. แบบไทยไดช้ดัเจนและไม่ทบัซ้อนกนัระหวา่งกลุ่มดว้ย และเน่ืองจาก

เป็นรุ่นท่ีอยู่ในช่วงรอยต่อของเทคโนโลยี เปล่ียนจากอนาล็อก มาเป็นดิจิตอล ท าให้ความคิด 

พฤติกรรม การด าเนินชีวตินั้นมีความแตกต่างกนัอยา่งมาก การอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีต่างกนัก็น ามา

สู่ทศันคติเก่ียวกบัการเปิดรับเทคโนโลยท่ีีแตกต่างกนั 

 

 
ภำพประกอบ 1 ตารางแสดงการแบ่งเจนเนอเรชัน่ของนกัวชิาการ 

 

 

 

 

baby
boomer

Gen X Gen Y

Zemke (2000) 2486 2502 2503 2522 2523 2543

ธรรมรัตน์ (2556) 2475 2503 2504 2520 2521 2540

ศิวรัตน์(2552)  2489 2507 2508 2520 2521 2538

2440

2460

2480

2500

2520

2540

2560

Zemke (2000)

ธรรมรัตน์ (2556) 

ศิวรัตน์(2552)  
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แนวคดิและกำรบริหำรงำนบุคคลของเทศบำลเมอืง 

   ควำมหมำยของเทศบำลเมือง 

  จากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลเก่ียวกบัความหมายของเทศบาลเมือง ผูว้ิจยัสามารถ

สรุปได ้ดงัน้ี 

  “เทศบาลเมือง (ทม.)” เป็นการปกครองส่วนท้องถ่ินแบบเทศบาลส าหรับเมือง        

ขนาดกลาง จดัตั้งโดยประกาศกระทรวงมหาดไทยตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ทอ้งถ่ินท่ีจะ

ได้รับการจดัตั้งเป็นเทศบาลเมือง คือทอ้งถ่ินอนัเป็นท่ีตั้งศาลากลาง หรือทอ้งถ่ินท่ีมีจ านวนราษฎร

มากกว่า 10,000 คน มีราษฎรอาศยัอยู่อย่างหนาแน่นเฉล่ียไม่ต ่ากว่า 3,000คน ต่อ 1 ตารางกิโลเมตร 

และมีรายได้เพียงพอท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีของเทศบาลเมืองตามท่ีกฎหมายก าหนดไว ้ให้ยกฐานะเป็น

เทศบาลได ้ไม่ตอ้งค านึงถึงหลกัเกณฑ์อ่ืนๆ ประกอบ รวมถึงทอ้งถ่ินบางแห่งท่ีไม่ไดเ้ป็นท่ีตั้งศาลา

กลางจังหวดัและมีจ านวนราษฎรไม่ถึง 10,000 คน แต่มีฐานะเป็นเทศบาลเมือง เน่ืองจากได้รับ         

การจดัตั้งข้ึนตามกฎหมายเทศบาลช่วงแรก ซ่ึงวางเกณฑ์ต่างจากปัจจุบนั (พระราชบญัญติัเทศบาล, 

2496) 

  บทบำทและควำมส ำคัญของเทศบำลเมือง 

  ทอ้งท่ีเทศบาลรูปแบบน้ี จ าเป็นจะตอ้งมีพระราชกฤษฎีกายกฐานะเขตชุมชนนั้นๆ 

ข้ึนเป็นเทศบาลในแต่ละระดบัชั้นดว้ย ดงันั้น ในทางปฏิบติั ทอ้งถ่ินบางแห่งอาจจะผ่านเกณฑ์ทั้ง

ดา้นประชากร และรายไดแ้ลว้ แต่ยงัมีสถานะเป็นองคก์รในระดบัท่ีต ่ากวา่ท่ีควรจะเป็นอยู ่เน่ืองดว้ย    

ยงัไม่มีการยกฐานะ 

 ส าหรับ เขตเทศบาลเมือง จะแบ่งเขตการปกครองย่อยลงเป็น ชุมชน ซ่ึงมีฐานะ

เท่ากบั หมู่บา้น ในระบบการปกครองส่วนภูมิภาค โดยชุมชนจะไม่มีต าแหน่งผูใ้หญ่บา้น และก านนั        

ซ่ึงเป็นต าแหน่งของระบบบริหารราชการส่วนภูมิภาค  
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  1. กจิกำรทีเ่ทศบำลเมืองมีหน้ำทีต้่องท ำในเขตเทศบำลเมือง ดังต่อไปนี ้ 

  กจิกำรตำมทีร่ะบุไว้ในมำตรำ 50 

  1. รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 

  2. ใหมี้และบ ารุงทางบกและทางน ้า 

  3. รักษาความสะอาดของถนนหรือทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมทั้งการก าจัด     

มูลฝอยและส่ิงปฏิกลู 

  4. ป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ 

  5. ใหมี้เคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง 

  6. ใหร้าษฎรไดรั้บการศึกษาอบรม 

  7. ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ 

  8. บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันาธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน 

  9. หนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายบญัญติัใหเ้ป็นหนา้ท่ีของเทศบาล 

  กจิกำรตำมทีก่ ำหนดไว้ในมำตรำ 53 

  1. ใหมี้น ้าสะอาดหรือการประปา 

  2. ใหมี้โรงฆ่าสัตว ์

  3. ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีท าการพิทกัษแ์ละรักษาคนเจบ็ไข ้

  4. ใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้า 

  5. ใหมี้และบ ารุงส้วมสาธารณะ 

  6. ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้า หรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 

  7. ใหมี้การด าเนินกิจการโรงรับจ าน าหรือสถานสินเช่ือทอ้งถ่ิน 

  2. กจิกำรทีเ่ทศบำลเมืองอำจจัดให้มีในเขตเทศบำลเมือง ดังต่อไปนี้ 

  1.ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือและท่าขา้ม 

  2. ใหมี้สุสานและฌาปณสถาน 

  3. บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 

  4. ใหมี้และบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก 

  5. ใหมี้และบ ารุงโรงพยาบาล 



37 
 

  6. ใหมี้การสาธารณูปโภค 

  7. จดัท ากิจการซ่ึงจ าเป็นเพื่อการสาธารณสุข 

  8. จดัตั้งและบ ารุงโรงเรียนอาชีวศึกษา 

  9. ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีส าหรับหารกีฬาและพลศึกษา 

  10. ใหมี้และบ ารุงสวนสาธารณะ สวนสัตว ์และสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 

  11. ปรับปรุงแหล่งเส่ือมโทรม และรักษาความสะอาดเรียบร้อยของทอ้งถ่ิน 

  12. เทศพาณิชย ์

  อ ำนำจหน้ำที่ตำมพระรำชบัญญัติก ำหนดแผนและกระจำยอ ำนำจให้แก่องค์กำร

ปกครองส่วนท้องถิ่น 

  นอกจากอ านาจหนา้ท่ีตามพระรายบญัญติัเทศบาล พ.ศ.2496 แลว้เทศบาลเมืองยงั

มีอ านาจหนา้ท่ีเพิ่มเติมในการจดัระบบการบริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ิน

ของตนตามมาตรา 16 แห่งพระราชบญัญติัก าหนดแผนและกระจายอ านาจให้แก่องค์การปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ดงัน้ี  

  1. การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง 

  2. การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางบก ทางน ้า และทางระบายน ้า 

  3. การจดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และท่ีจอดรถ 

  4. การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืน ๆ 

  5. การสาธารณูปการ 

  6. การส่งเสริม การฝึก และประกอบอาชีพ 

  7. การพาณิชย ์และการส่งเสริมการลงทุน 

  8. การส่งเสริมการท่องเท่ียว 

  9. การจดัการศึกษา 

  10. การสังคมสงเคราะห์ และการพฒันาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และ

ผูด้อ้ยโอกาส 

  11. การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดี

ของทอ้งถ่ิน 
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  12. การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดัและการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั 

  13. การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 

  14. การส่งเสริมกีฬา 

  15. การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 

  16. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถ่ิน 

  17. การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง 

  18. การก าจดัมูลฝอย ส่ิงปฏิกลู และน ้าเสีย 

  19. การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว และการรักษาพยาบาล 

  20. การจดัใหมี้และควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 

  21. การควบคุมการเล้ียงสัตว ์

  22. การจดัใหมี้และควบคุมการฆ่าสัตว ์

  23. การรักษาความปลอดภัย ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามยัโรง

มหรสพ และสาธารณสถานอ่ืน ๆ 

  24.  การจัดการ  การบ า รุง รักษา  และการใช้ประโยชน์จากป่าไม้ ท่ี ดิน

ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 

  25. การผงัเมือง 

  26. การขนส่งและการวศิวกรรมจราจร 

  27. การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ 

  28. การควบคุมอาคาร 

  29. การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

  30. การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนบัสนุนการป้องกนัและรักษา

ความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น 

  31. กิจการอ่ืนใดท่ีเป็นผลประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินตามท่ีคณะกรรมการ

ประกาศก าหนด 
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  กระบวนกำรบริหำรงำนของเทศบำลเมือง 

  ส าหรับเทศบาลเมืองโดยทั่วไปจะประกอบด้วยบุคลากรซ่ึงปฏิบัติหน้าท่ีใน

ต าแหน่งต่างๆ ไดแ้ก่ ขา้ราชการประจ า พนกังานส่วนราชการ และพนกังานจา้ง โดยมีการก าหนด

โครงสร้างของเทศบาลเมือง ออกเป็น 7 ส่วนส าคญั ดงัน้ี 

  1. ปลัดเทศบำลเมือง เป็นผูบ้งัคบับญัชาสูงสุดของขา้ราชการและพนกังานส่วน

เทศบาลเมือง 

  2. ส ำนักงำนปลดั ประกอบดว้ย ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป ฝ่ายปกครอง ฝ่ายอ านวยการ  

  3. ส ำนักงำนกำรคลัง ประกอบดว้ย ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป ฝ่ายการเงินและบญัชี 

ฝ่ายพสัดุและทรัพยสิ์น ฝ่ายพฒันารายได ้ฝ่ายแผนท่ีภาษีและทะเบียนทรัพยสิ์น 

  4. ส ำนักกำรช่ำง ประกอบดว้ย ส่วนการโยธา ส่วนช่างสุขาภิบาล ส่วนควบคุมการ

สร้างอาคารและผงัเมือง 

  5. ส ำนักกำรสำธำรณสุขและส่ิงแวดล้อม ประกอบด้วย  ส่วนส่งเสริมการ

สาธารณสุข ส่วนบริการสาธารณสุข ส่วนบริหารงานทัว่ไป 

  6. ส ำนักกำรศึกษำ ประกอบดว้ย ฝ่ายแผนงานและกิจการ ฝ่ายส่งเสริมการศึกษา 

ศาสนาและวฒันาธรรม ฝ่ายบริหารการศึกษา หน่วยศึกษานิเทศก ์สถานศึกษาในสังกดั 

  7. ส ำนักวิชำกำรและกำรวำงแผน ประกอบด้วย ฝ่ายแผนและงบประมาณ           

ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป ฝ่ายนิติการ ฝ่ายบริการและเผยแพร่วชิาการ 

  8. กองสวัสดิกำรและสังคม ประกอบด้วย ฝ่ายสังคมสงเคราะห์และงานธุรการ   

ฝ่ายพฒันาชุมชน 

  ดงันั้น จากแนวคิดและกระบวนการบริหารงานบุคคลของเทศบาลเมือง จะเห็นได้

วา่เทศบาลเมืองเป็นการปกครองส่วนทอ้งถ่ินแบบเทศบาลส าหรับเมืองขนาดกลาง มีบทบาทส าคญั

ในการพฒันาประเทศอยา่งมาก ทั้งน้ีเพราะเป็นหน่วยงานท่ีใกลชิ้ดและสามารถเขา้ถึงความตอ้งการ

ของประชาชนในระดบัล่างและระดบักลางได้มากท่ีสุด ด้วยเหตุน้ีท าให้เทศบาลเมืองมีการแบ่ง

โครงสร้างในการบริหารงานออกเป็นฝ่ายงานต่างๆ เพื่อให้ครอบคลุมภาระงานและหน้าท่ีท่ี

รับผิดชอบให้มากท่ีสุด และภาระงานเหล่าน้ีก็น าไปสู่การก าหนดโครงสร้างในการบริหารงาน      

ซ่ึงโดยทัว่ไปแล้วจะแบ่งออกเป็น 7 ส่วน คือ ส านักงานปลดั ส านักงานการคลงั ส านักการช่าง 
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ส านักการสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม ส านักการศึกษา ส านักวิชาการและการวางแผน และ        

กองสวัสดิการและสังคม  เ ช่นเดียวกับเทศบาลเมือง จ านวน 5 แห่ง ในอ า เภอหาดใหญ่            

จงัหวดัสงขลา ซ่ึงเป็นกลุ่มเป้าหมายท่ีผูว้ิจยัสนใจศึกษาในคร้ังน้ี ซ่ึงมีข้อมูลพื้นฐานในแต่ละ

เทศบาลดงัต่อไปน้ี 

 1. เทศบำลเมืองบ้ำนพรุ  

 ไดย้กฐานะเป็นเทศบาลเมืองบา้นพรุ ตามประกาศราชกิจจานุเบกษา ฉบบักฤษฎีกา         

เล่มท่ี 119 ตอนท่ี 53 ก ลงวนัท่ี 6 มิถุนายน พ.ศ. 2545 ตั้ งอยู่ในต าบลบ้านพรุ อ าเภอหาดใหญ่ 

จงัหวดัสงขลา อยูห่่างจากท่ีวา่การอ าเภอหาดใหญ่ไปทางทิศตะวนัออกเฉียงใตป้ระมาณ 5 กิโลเมตร 

มีอาณาเขตและเขตการปกครองจ านวน 17.97 ตารางกิโลเมตร มีประชากร 24,024 คน ดว้ยเทศบาล

เมืองบา้นพรุไดด้ าเนินการจดัตั้งและปรับเปล่ียนแนวเขตชุมชนใหม่จากเดิม 14 ชุมชน เป็น 10 เขต

การปกครอง เพื่อความเหมาะสมของพื้นท่ีรวมตลอดตั้งการบริหารจัดการชุมชนของเทศบาล      

เขตการปกครองใหม่ 

 ลกัษณะพื้นท่ีของเทศบาลเมืองบา้นพรุ เป็นท่ีราบลุ่มจึงเหมาะส าหรับการประกอบ

เกษตรกรรม ท าไร่ ท าสวน ประชากรส่วนใหญ่จึงมีอาชีพ ท าไร่ ท าสวน โดยท่ีเทศบาลเมืองบา้นพรุ 

มีพื้นท่ีต่อเน่ืองกบัเทศบาลนครหาดใหญ่ ซ่ึงเป็นเมืองเศรษฐกิจ จึงมีประชากรบางส่วนประกอบ

อาชีพประกอบการคา้และรับจา้งรองลงมา จากการส ารวจภาวะเศรษฐกิจและสังคมของครัวเรือน 

พ.ศ. 2547 ค่าใช้จ่ายของครัวเรือนจงัหวดัสงขลาเฉล่ีย 14,738 บาท/เดือน รายไดเ้ฉล่ีย 15,481บาท 

ต่อเดือน อตัราของครัวเรือนท่ีมีหน้ีสิน ร้อยละ 45.80 สภาพทางสังคมราษฎรส่วนใหญ่นับถือ

ศาสนาพุทธประมาณ 85% นบัถือศาสนาอิสลามประมาณ 14% และนบัถือศาสนาอ่ืนๆประมาณ 1% 

ไม่มีปัญหาประชาชนกลุ่มนอ้ย 

 แผนพฒันาสามปี(พ.ศ. 2559 - 2561) เทศบาลเมืองบา้นพรุ ในยทุธศาสตร์ท่ี 7 เร่ือง

การพฒันาด้านการบริหารจดัการ แนวทางการพฒันาท่ี 1 ได้ให้ความส าคญักบัพฒันาทรัพยากร

มนุษยข์ององคก์าร โดยมีโครงการดงัต่อไปน้ี 

 1. โครงการฝึกอบรมและพฒันาศกัยภาพ คณะผูบ้ริหาร สมาชิกสภาเทศบาล 

พนักงาน ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง เพื่อเพิ่มพูนความรู้เก่ียวกบัแนวคิด ทศันคติ การเมือง    
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การปกครองทอ้งถ่ินแก่บุคลากรเทศบาล และเพื่อแลกเปล่ียนความรู้ประสบการณ์ระหวา่งกนัของ

บุคลากร โดยการจดัฝึกอบรมและทศันศึกษาดูงานและพฒันาศกัยภาพไม่นอ้ยกวา่ 1 คร้ังต่อปี 

 2. โครงการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

เพื่อพฒันาศกัยภาพในการท างานและส่งเสริมศีลธรรมให้เกิดความรู้คู่คุณธรรม โดยการจดักิจกรรม

ใหแ้ก่พนกังานเทศบาล อยา่งนอ้ย 1 คร้ังต่อปี  

 3. โครงการอบรมกฎหมายเบ้ืองต้นให้แก่เจ้าหน้าท่ีเทศบาลและประชาชน        

เพื่อพฒันาความรู้กฎหมายเบ้ืองต้นแก่เจ้าหน้าท่ีเทศบาลตลอดจนประชาชน โดยการจดัอบรม

กฎหมายเบ้ืองตน้ อยา่งนอ้ง 1 คร้ังต่อปี  

 4.โครงการพฒันาพนกังานดา้นเทคโนโลยี เพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้บุคลากรทางดา้น

คอมพิวเตอร์ใหส้ามารถน าวทิยาการและเทคโนโลยขีั้นสูงมาใชใ้นการปรับปรุงและพฒันางานให้มี

ประสิทธิภาพยิ่งข้ึนและเพื่อให้ผูเ้ขา้อบรมไดน้ าความรู้ไปขายผลและถ่ายทอดให้แก่บุคลากรใน

องค์การได้ โดยการจดัฝึกอบรมคอมพิวเตอร์ให้กับคณะบริหาร สมาชิกสภา พนักงานเทศบาล 

ลูกจา้งประจ าและพนกังาน อยา่งนอ้ย 1 คร้ังต่อปี  

 2. เทศบำลเมืองคอหงส์ 

 ได้รับการยกฐานะเป็น "เทศบาลต าบลคอหงส์" ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ ง

เทศบาลต าบลคอหงส์ อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ซ่ึงไดป้ระกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่มท่ี 120 

ตอนท่ี 69 ก ลงวนัท่ี 18 กรกฎาคม 2546 ท่ีตั้งเทศบาลเมืองคอหงส์ ตั้งอยู่ทางทิศตะวนัออกของ

เทศบาลนครหาดใหญ่ ห่างจากท่ีวา่การอ าเภอหาดใหญ่ 2.5 กิโลเมตร เทศบาลเมืองคอหงส์ มีขนาด

พื้นท่ี 34.57 ตารางกิโลเมตร พื้นท่ีโดยทัว่ไปเป็นท่ีราบเชิงเขาคอหงส์ลาดลงไปสู่คลองอู่ตะเภา       

มีประชากร 21,915 ครัวเรือน จ านวน 45,353 คน แบ่งเขตการปกครองเป็น 30 ชุมชน ประชากร 

ร้อยละ 40 ประกอบอาชีพรับจา้ง และประชากรร้อยละ 98 นบัถือศาสนาพุทธ  

 3.เทศบำลเมืองควนลงั  

 ได้รับการยกฐานะ จากองค์การบริหารส่วนต าบลควนลัง ข้ึนเป็นเทศบาลตาม          

พระราชกฤษฎีกาจดัตั้ง เทศบาลต าบลควนลงั และเปล่ียนแปลงฐานะจากเทศบาลต าบลเป็นเทศบาล

เมือง เม่ือวนัท่ี 13 กนัยายน 2550 ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง เปล่ียนแปลงฐานะเทศบาล

ต าบลควนลัง อ าเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา เป็นเทศบาลเมืองควนลัง ประกาศ ณ ว ันท่ี                         
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15 มิถุนายน พ.ศ. 2550 ต าบลควนลงั เป็นต าบลหน่ึงของอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ตั้งอยูท่าง

ทิศใตข้องอ าเภอหาดใหญ่ อยูห่่างจากท่ีวา่การอ าเภอหาดใหญ่ประมาณ 2 กิโลเมตร  

 เทศบาลเมืองควนลงัมีพื้นท่ีประมาณ 66.76 ตารางกิโลเมตร มีประชากร 17,092 

ครัวเรือน จ านวน 39,500 คน ประชากรส่วนใหญ่ประกอบอาชีพเกษตรกรรมมีทั้งกสิกรรมและการ

เล้ียง ผลผลิตท่ีส าคญัและมีช่ือเสียงไดแ้ก่ ส้มโอหอมควนลงั กลว้ย หอม ส้มเช้ง มะพร้าวน ้ าหอม 

ส่วนการเล้ียงสัตวส่์วนใหญ่จะเป็นการเล้ียงสัตวแ์บบปล่อยให้หาอาหารตามธรรมชาติในบริเวณท่ี

ไม่มากนัก ซ่ึงเล้ียงไวใ้ช้งานบริโภคและจ าหน่ายในบางส่วน ได้แก่ สุกร เป็ด และไก่ รองลงมา 

ไดแ้ก่ รับจา้งทัว่ไป ไดแ้ก่ คา้ขาย งานบริการ และรับราชการ 

 แผนพฒันาทอ้งถ่ินส่ีปี (พ.ศ.2561-2564) เทศบาลเมืองควนลงั ยทุธศาสตร์ดา้นการ

บริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี ประกอบดว้ยแนวทางการพฒันา 9 ดา้น คือ 

1. ส่งเสริมระบบการเมืองการปกครองระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริย์

ทรงเป็นประมุข 

2. ส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ส่วนราชการ 

และองคก์รอ่ืน 

3. การวางแผนพฒันาทอ้งถ่ินแบบบูรณาการ และการมีส่วนร่วมทุกระดบั 

4. สนบัสนุนทรัพยากรการบริหารในการใหบ้ริการประชาชน 

5. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการติดตามประเมินผล การให้บริการสาธารณะภาค

ประชาชน และน าผลการประเมินมาปรับปรุงแกไ้ขในการปฏิบติังาน 

6. ส่งเสริมการศึกษาวจิยั การพฒันาบุคลากร 

7. ใชห้ลกัธรรมาภิบาลในการบริหารจดัการ 

8. ส่งเสริม พฒันาการจดัหารายไดข้ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินส่งเสริมการ

พฒันาบุคลากรและการบริการสาธารณะ เพื่อเขา้สู่ประชาคมอาเซียน 

  การวิเคราะห์หาจุดแข็ง SWOT ดา้นการเมือง การปกครอง และการบริหารจดัการ

ท่ีดีของเทศบาลเมืองควนลัง พบว่า จุดแข็ง (Strength) คือ เทศบาลเมืองควนลังมีการก าหนด

โครงสร้างการบริหารงานท่ีครอบคลุมภารกิจหน้าท่ี ประกอบด้วยส านักปลัดเทศบาล กองคลัง    

กองช่าง กองสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม กองวิชาการและแผนงาน กองการศึกษาและ               
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กองสวสัดิการสังคม นอกจากน้ียงัมีหน่วยตรวจสอบภายใน มีการก าหนดกรอบอตัราก าลังท่ี

ครอบคลุมภารกิจหนา้ท่ี และมีการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถตรงกบัสายงาน

และต าแหน่งหนา้ท่ี และมีโครงการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองทั้งการฝึกอบรมการ

ประชุมสัมมนา จุดอ่อน (Weakness) คือ การบริหารจดัการท่ีตอ้งการความรวดเร็วทนัเหตุการณ์ 

จ าเป็นตอ้งมีความพร้อมของเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ และ สถานท่ีในการปฏิบติังาน แต่เทศบาลเมือง

ควนลงัมี สถานท่ีท างานคบัแคบ และท่ีตั้งไม่เอ้ือต่อการเดินทางมา รับบริการ และการอ านวยความ

สะดวกแก่ประชาชน นอกจากนั้นยงัขาดเคร่ืองมือ เคร่ืองใชใ้นการบริหารงาน โดยเฉพาะเคร่ืองจกัร                

ขนาดใหญ่ เทศบาลเมืองควนลงัไม่ไดมี้แผนพฒันาบุคลากร รวมทั้งแผนการฝึกอบรมระยะยาว                                  

เร่ิมตั้งแต่การส ารวจ ความตอ้งการในการฝึกอบรม การจดัท าหลกัสูตรและร่วม ด าเนินการฝึกอบรม

กับสถาบันอุดมศึกษา หรือผู ้ท่ีมี  ความรู้ ความช านาญตลอดจนการติดตามและประเมินผล            

การฝึกอบรม ผูมี้สิทธิเลือกตั้งมีความต่ืนตวัทางการเมืองไม่มากนกั ทั้งน้ีสังเกตจากการไปใช้สิทธิ

เลือกตั้งนายกเทศมนตรีเมืองควนลงั และสมาชิกสภา เม่ือวนัท่ี 8 มกราคม 2555 มีผูไ้ปใชสิ้ทธิใน

ระดบัปานกลางและประชาชนให้ความสนใจเขา้ร่วมกิจกรรมของเทศบาลนอ้ยมาก สังเกตจากการ

จดักิจกรรมต่างๆ ของเทศบาลท่ีผา่นมา โอกาส (Opportunity) แนวนโยบายการบริหารของผูบ้ริหาร

ซ่ึงก าหนดไวใ้นนโยบายการบริหารแบบมีส่วนร่วม เพื่อเปิดโอกาสให้ ประชาชนเขา้ถึง ตรวจสอบ 

และมีส่วนร่วมในการ บริหารงานของเทศบาลอนัจะช่วยเสริมสร้างความเขา้ใจ ความโปร่งใส และ

ผลประโยชน์สูงสุดในการท างาน โดย จะน าหลกั ธรรมาภิบาล และการบริหารชุมชนแบบมีส่วน 

ร่วมมาใช้ให้เหมาะสมตามระเบียบปฏิบติั พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย 

อ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542 ก าหนดให้เทศบาลมีอ านาจและหน้าท่ีในการ

จดัระบบการ บริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ิน และกระแสโลกาภิวฒัน์

เ ก่ียวกับประเด็นการท างานแบบมี ส่วนร่วมของประชาชนและกระแสการปกครองใน            

ระบอบประชาธิปไตย ท าให้ประชาชนเร่ิมมีแนวคิดในการเขา้มามี ส่วนร่วมในการตดัสินหรือ                 

ใหข้อ้เสนอแนะแก่ทอ้งถ่ิน และอุปสรรค (Threat) คือ การจดัสรรงบประมาณให้แก่องคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน โดยรัฐบาลกลางยงัขาดความแน่นอน ท าให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไม่สามารถ

จดัท าแผน ด าเนินงานได้ในระยะยาว และความสัมพนัธ์ระหว่างองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินกบั 
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ราชการส่วนภูมิภาคและส่วนกลางยงัเป็นลกัษณะของการควบคุม ทอ้งถ่ินไม่ได้มีอิสระในการ

ด าเนินงานท่ีจะตอบสนองต่อปัญหาและความตอ้งการของประชาชนอยา่งแทจ้ริง 

 4. เทศบำลเมืองคลองแห 

 มีพระราชกฤษฎีกายกฐานะองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองแหเป็นเทศบาลต าบล

คลองแห ซ่ึงไดป้ระกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบบักฤษฎีกา เล่มท่ี 120 ตอนท่ี 95 ก เม่ือวนัท่ี                 

2 ตุลาคม 2546 และปัจจุบนัไดมี้ประกาศกระทรวงมหาดไทยเปล่ียนแปลงฐานะเทศบาลต าบล  

คลองแหเป็นเทศบาลเมืองคลองแห โดยให้มีผลนับตั้งแต่ วนัท่ี 1 สิงหาคม 2550 เป็นตน้มา  

ส านกังานเทศบาลเมืองคลองแห ตั้งอยู่ทางทิศเหนือของเทศบาลนครหาดใหญ่ อยูห่่างจากท่ีวา่การ

อ าเภอหาดใหญ่ ประมาณ 10 กิโลเมตร 

 โดยปัจจุบนั เทศบาลเมืองคลองแห ตั้งอยู่หมู่ท่ี 7 ต าบลคลองแห อ าเภอหาดใหญ่        

จังหวัดสงขลา ซ่ึ งอยู่ ห่ างจากตัวจังหวัดสงขลาตามเส้นทางหลวงแผ่นดิน หมายเลข 414                           

(ถนนลพบุรีราเมศวร์) ระยะทาง 35 กิโลเมตร และห่างจากตวัอ าเภอหาดใหญ่ไปทางถนนลพบุรีราเมศวร์ 

(ตอนเขา้เมืองหาดใหญ่) ระยะทาง 10 กิโลเมตร มีเน้ือท่ีทั้งหมด 24.50 ตารางกิโลเมตร หรือ 15,312 ไร่

โดยประมาณมีประชากร 12,186 ครัวเรือน จ านวน 28,591 คน เขตการปกครองต าบลคลองแหทั้งต าบล 

จ านวน 11 หมู่บา้น (39 ชุมชน) 

 แผนพฒันาสามปี (พ.ศ. 2559-2561) เทศบาลเมืองคลองแห ยุทธศาสตร์การพฒันา

ดา้นการส่งเสริมการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี การส่งเสริม พฒันาขีดความสามารถของบคุลากร

ให้มีประสิทธิภาพ มีคุณธรรม และจริยธรรมเพื่อป้องกนัการทุจริตคอรัปชัน่ ไดใ้ห้ความส าคญักบั

พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร โดยมีโครงการดงัต่อไปน้ี 

 1.  โครงการพัฒนาประสิทธิภาพบุคลากรด้านการคลัง  เพื่อ เพิ่ มความ รู้

ความสามารถใหก้บับุคลากร และเพื่อเช่ือมสัมพนัธ์ไมตรีกบัหน่วยงานอ่ืน อยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง  

 2 โครงการจดัแหล่งความรู้เทศบาลเมืองคลองแห เพื่อเป็นแหล่งความรู้ให้กับ

พนกังานเทศบาล และบุคคลภายนอกท่ีสนใจ ปีละ 1 โครงการ 

 3. โครงการฝึกอบรมเพิ่มประสิทธิภาพคณะผูบ้ริหาร สมาชิกสภา พนักงาน

เทศบาล พนกังานจา้ง ของเทศบาลเมืองคลองแห เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและพฒันาศกัยภาพของ

บุคลากรในการปฏิบติังาน ปีละ 1 โครงการ 
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 4. โครงการพฒันาและส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมของคณะผูบ้ริหาร สมาชิกสภา 

พนักงานเทศบาล พนักงานจ้าง ของเทศบาลเมืองคลองแห เพื่อพฒันาและส่งเสริมคุณธรรม 

จริยธรรมของผูบ้ริหาร สมาชิกสภา พนกังานเทศบาล พนกังานจา้ง ให้มีการพฒันาทศันคติ ค่านิยม 

ความเช่ือท่ีถูกตอ้งเหมาะสม ปีละ 1 โครงการ 

 5. เทศบำลเมืองทุ่งต ำเสำ 

 ได้รับการยกฐานะ จากองค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งต าเสาข้ึนเป็นเทศบาลเมือง           

อาศยัอ านาจตามความในมาตรา 42 แห่งพระราชบญัญติัสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล      

พ.ศ. 2537 ซ่ึงแก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบญัญติัสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล (ฉบบัท่ี 5) 

พ.ศ. 2546 ประกอบมาตรา 7 แห่งพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 และมาตรา 10 แห่งพระราชบญัญติั

เทศบาล พ.ศ. 2496 ซ่ึงแกไ้ขเพิ่มเติมโดยพระราชบญัญติัเทศบาล (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ.2546 รัฐมนตรีวา่การ

กระทรวงมหาดไทยจึงจัดตั้ งองค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งต าเสา อ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา         

เป็นเทศบาลเมืองทุ่งต าเสา เม่ือวนัท่ี 29 กนัยายน พ.ศ. 2554 

 เทศบาลเมืองทุ่งต าเสา ครอบคลุมต าบลทุ่งต าเสาทั้ งหมด มีประชากร 4,142 

หลงัคาเรือน จ านวน 18,745 คน แบ่งเขตการปกครองเป็น 11 หมู่บา้น ต าบลทุ่งต าเสาในอดีตเล่ากนั

วา่ เป็นพื้นท่ีท่ีมีตน้ต าเสาข้ึนอยูเ่ต็มทุ่งกวา้ง ในอดีตบริเวณท่ีตั้งของหมู่บา้นในต าบลทุ่งต าเสา เป็น

พื้นท่ีทุรกนัดารและราษฎรตั้งบา้นเรือนอาศยั อยูจ่  านวนนอ้ยพื้นท่ี ต าบลทุ่งต าเสาเคยตกอยูภ่ายใต้

เขตอิทธิพลของพรรคคอมมิวนิสต์แห่งประเทศไทย ตั้งแต่ปีพ.ศ.2508 ในยุคท่ีเกิดสงครามเย็น           

การก่อการร้ายมีความรุนแรงมากยิ่งข้ึนหลงั เหตุการณ์ 6 ตุลาคม พ.ศ.2519 เม่ือมีการปราบปราม

นกัศึกษาท่ีมหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ในยุครัฐบาล นายธานินทร์ กรับวิเชียร โดยเฉพาะเขตต าบล         

ทุ่งต าเสาเป็นพื้นท่ีสีแดง ซ่ึงเป็นเขตและฐานท่ีมัน่ของ ผกค. ท่ีบา้นวงัพามีความเช่ือมโยงกบัพื้นท่ี

จงัหวดัพทัลุงและสุราษฎร์ธานี โดยเฉพาะค่าย 508 ต าบลพรุพี อ าเภอนาสาร จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 

และการก่อการร้ายได้ยุติลง เม่ือส้ินสุดสงครามเย็นในปี ค.ศ. 1989 และรัฐบาลได้น านโยบาย     

66/23( ใตร่้มเยน็ ) ท าใหก้ารส้ินสุดการต่อสู้อุดมการณ์ลทัธิคอมมิวนิสตใ์นประเทศไทย โดยเฉพาะ

การล่มสลายของสหภาพโซเวยีต รัสเซีย และยโุรปตะวนัออก 
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  เทศบำลต ำบลทุ่งต ำเสำได้มีนโยบำยด้ำนกำรบริหำรจัดกำรทีด่ี ดงัน้ี 
1. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน ในการพฒันาท้องถ่ินอย่างต่อเน่ือง           

ทุกขั้นตอน 
2. ปรับปรุง พัฒนา และจัดให้มีเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ให้เพียงพอและทันสมัย             

เพื่อความสะดวกรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ และเอ้ือต่อการใหบ้ริการแก่ประชาชน 
3. เสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพการให้บริการประชาชนของเทศบาลเมือง              

ทุ่งต าเสา โดยยดึหลงัจรรยาบรรณของขา้ราชการ 
  4. บริหารงานด้วยความซ่ือสัตย์ โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ โดยค านึงถึง
ผลประโยชน์ส่วนร่วมของประชาชนในท้องถ่ิน ภายในการปกครองระบอบประชาธิปไตยโดย          
ยดึหลกัธรรมภิบาล 

งำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

  วรรณภา เสนา (2544) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน

สายการผลิตบริษทับิวต้ีเจมส์แฟคตอร่ี จ  ากดั กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานจ านวน 60 คนผลการศึกษา

พบวา่พนกังานมีคุณภาพชีวติในการท างานดา้นการตอบแทนท่ียุติธรรมดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยั

ดา้นการพฒันาความสามารถดา้นความก้าวหน้าและความมัน่คงในงานด้านธรรมนูญในองค์การ

ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานกบัชีวิตดา้นอ่ืนๆและดา้นเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมอยูใ่น

ระดบัปานกลางส่วน ดา้นบูรณาการดา้นสังคมอยู่ในระดบัมากและยงัพบว่าทางดา้นลกัษณะส่วน

บุคคล พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาและอายุการท างานต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการท างานต่างกนั

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนพนักงานท่ีมีลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศอายุและ

หน่วยงานท่ีสังกดัต่างกนัมีคุณภาพชีวติในการท างานไม่ต่างกนั 

  อรอุมา ศรีสว่าง (2544) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของบุคลากรใน

มหาวิทยาลยัเอกชน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล คือ ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบั

ความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติส่วน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาใน

การท างานไม่พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รส่วนปัจจยัค ้าจุนและ ปัจจยัจูงใจ พบวา่               

มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรอย่าง มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 มีตวัแปร 8 ตวั        

ท่ีสามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ  
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ปัจจยัค ้าจุน 4 ดา้น ไดแ้ก่ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สภาพการท างานเงินเดือนและสวสัดิการ 

และความมัน่คงในการท างาน ปัจจยัจูงใจ 3 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน ลกัษณะงาน       

ท่ีปฏิบติั และความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 

  นุตชา ภิญโญภาพ (2547) ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตใน         

การท างานกับความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษาบริษัทขนส่งข้าวข้ามชาติแห่งหน่ึง พบว่า         

ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความรู้สึกอยู่ใน

ระดับปานกลางความผูกพันต่อองค์กรด้านน้ีเป็นความรู้สึกผูกพนัและเป็นอันหน่ึงอันเดียว           

กบัองค์กร รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความต่อเน่ือง อยู่ใน

ระดบัปานกลาง ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นน้ีเป็นความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากการคิดค านวณของบุคคล 

โดยมีพื้นฐานอยู่บนตน้ทุนท่ีบุคคลให้กบัองคก์รและผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ร โดยจะ

แสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการท างานของบุคคลวา่จะท างานอยูก่บัองคก์รนั้นต่อไป

หรือโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างานความผกูพนั 

  ชาญชัย วิทยาวรากรณ์ (2548) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของ

พนักงานระดบัปฏิบติังานกรณีศึกษาบริษทั กรีนทั้ม จ  ากดั ผลการวิจยัแบ่งออกเป็น 8 ด้าน คือ     

การไดค้่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีสภาพแวดลอ้มท่ีดีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ

การพฒันาความสามารถของบุคคล ความก้าวหน้าและความมั่นคง การบูรณาการทางสังคม                          

(การท างานร่วมกนั) สิทธิของลูกจา้งและธรรมนูญองคก์ร ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั

ความเก่ียวข้องและประโยชน์ต่อสังคม ในภาพรวมพบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง            

จากการทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบลกัษณะสภาพส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีค่าเฉล่ียของ

ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัระดบั      

ท่ี .05 ผลจากการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชีวิตอยู ่                 

ในระดบัปานกลาง 

  ประดิษฐพงษ ์สร้อยเพชร (2557) ศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั

โทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรมท่ีท างานในเขต

กรุงเทพมหานคร จากการศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศชาย อายุ 25-35 ปี

สถานะภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี รายได้ต่อเดือน 40,001-50,000 บาท ต าแหน่งงาน 
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ระดับพนักงาน ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ทั้งในส่วน      

ความผกูพนัของพนกังานต่อองค์กรดา้นความภูมิใจในองคก์ร ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร

ด้านการทุ่มเทการท างาน และความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรด้านความมีส่วนร่วมในการ

เติบโตขององคก์ร โดยปัจจยัท่ีมีผลท าให้พนกังานรู้สึกผกูพนักบัองคก์รเรียงล าดบัคือ ปัจจยัความ

ผกูพนัองคก์รดา้นวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ร รองลงมาคือปัจจยัความผกูพนัองคก์รดา้น

ความสัมพนัธ์ ปัจจยัความผูกพนัองค์กรดา้นภาวะผูน้ า ปัจจยัความผูกพนัองค์กรดา้นคุณภาพชีวิต 

ปัจจยัความผูกพนัองค์กรด้านค่าตอบแทนโดยรวม ปัจจยัความผูกพนัองค์กรด้านลักษณะงาน   

ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านโอกาสท่ีได้รับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 ขณะท่ี            

การทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับกลุ่มอ้างอิงพบว่ามีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัองค์กรอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  วรารักษ์ ลีเลิศพนัธ์ (2557) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลผลต่อ ความผูกพนั ต่อองค์กร

ของพนกังานฝ่ายรายการและฝ่ายโฆษณา บริษทั เนชัน่ บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์ เรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 

และเพื่อเป็นแนวทางในการพฒันา และสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานฝ่ายรายการและ

ฝ่ายโฆษณาของ บริษทั เนชัน่ บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์ เรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ 

ซ่ึงกลุ่มตวัอย่าง คือพนกังานฝ่าย บริษทั เนชัน่ บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์ เรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) จ านวน 

347 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลด้วย

โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติสถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และในการ

ทดสอบสมมติฐานการวิจัย ได้แก่ สถิติที (t-test) สถิติเอฟ (f-test)และค่าสหสัมพนัธ์ เพียร์สัน 

(Pearson Product Moment Correlation) ผลการวิจยั พบวา่ ปัจจยัดา้นความผูกพนัองคก์ร ของพนกังาน 

บริษทั เนชั่น บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์ เรชั่น จ  ากัด (มหาชน) อยู่ในระดับปานกลาง ผลการทดสอบ

สมมติฐาน พบวา่ 

   -พนักงาน บริษทั เนชัน่ บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์เรชั่น จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีเพศ อายุ

สถานภาพครอบครัว รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีต่างกนั จะมีปัจจยัดา้น

ความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั 
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  -ปั จจัยด้ านลักษณะงานของพนักงานกับปัจจัยด้ านความผูกพันองค์กร                         

มีความสัมพนัธ์กนั และมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก 

  -ปัจจัยด้านความต้องการของพนักงานกับปัจจัยด้านความผูกพันองค์กร                       

มีความสัมพนัธ์กนั และมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก 

  ทศพร จิรกิจวิบูลย์ (2558) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและแนวทางใน        

การปฏิบติังานท่ีมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจของพนกังานระดบัปฏิบติัการ โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช ้คือ

พนกังานระดบัปฏิบติัการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จ านวน 400 คน โดยใชแ้บบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ข้อมูล เคร่ืองมือทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ สถิติ            

เชิงพรรณนาประกอบด้วย ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่า เฉล่ีย (Mean) และ         

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ส่วนเชิงอนุมาน ประกอบดว้ย Independent Variable, 

t- test และANOVA โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงงานวิจยัน้ี

ก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้โดยสถิติที (t-test) และสถิติเอฟ (f-test)พบว่า 

ลกัษณะประชากรศาสตร์ดา้นอายรุะดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และอายกุารท างานท่ีแตกต่างกนัมี

ผลต่อการสร้างแรง จูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกัน  และใช้การทดสอบสถิ ติ เ ชิงพหุ                   

(Multiple linear regression) ทดสอบพบวา่คุณภาพชีวิตในการท างานและแนวทางการปฏิบติังาน    

ท่ีดีมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างานอยา่งมีนยัส าคญั 
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  กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 

  ในการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัใน

การท างานของบุคลากรแต่ละช่วงอายุ กรณีศึกษาเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดั

สงขลา ไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อในการท างานของ

พนกังาน ไดก้รอบแนวคิดในการวจิยั ดงัน้ี 

  ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตำม  

 

 

 

 

 

 

 

         ตัวแปรควบคุม 

 

 

 

 

 

ภำพประกอบ 2 กรอบแนวคิดการวจิยั 

คุณภำพชีวติในกำรท ำงำน 

1. ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 

2. สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

3. การพฒันาศกัยภาพของบุคคล 

4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 

5. การบูรณาการดา้นสงัคม 

6. ธรรมนูญในองคก์าร 

7. ความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั 

8. งานท่ีเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กบัสงัคม  
 

ควำมผูกพนัในกำรท ำงำน 

1. ความเช่ือในคุณค่าของงาน  

2. ความรับผิดชอบต่องาน  

3. การทุ่มเทและการเสียสละใหก้บังาน  

4. เวลาท่ีใหก้บังาน 

5. การมีส่วนร่วมในงาน   

ปัจจยัส่วนบุคคล 

 ช่วงอาย ุ

1. กลุ่มเบบ้ีบูมเมอร์ส (Baby Boomers)  

 ท่ีเกิดช่วงอายปีุ พ.ศ. 2489-2507 

2. กลุ่มเจนเนอเรชัน่ X  

 ท่ีเกิดช่วงอายปีุ พ.ศ. 2508-2520  

3. กลุ่มเจนเนอเรชัน่ Y  

 ท่ีเกิดช่วงอายปีุ พ.ศ. 2521-2538 
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บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

  ส าหรับการศึกษาวจิยัความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบัความผกูพนั

ในการท างานของบุคลากรตามช่วงอายุ: กรณีศึกษาระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่             

จงัหวดัสงขลา ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดมี้การก าหนดขั้นตอนและระเบียบในการด าเนินการวิจยัตามล าดบั 

ดงัน้ี 

  1.ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง วธีิการสุ่มตวัอยา่ง 

  2. แบบแผนการวจิยั 

  3. เคร่ืองมือในการวจิยั 

  4. การเก็บรวมรวมขอ้มูล 

  5. การวเิคราะห์ขอ้มูล วธีิการทางสถิติต่างๆท่ีใช ้ 

ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง วธีิกำรสุ่มตัวอย่ำง 

  ประชากรท่ีใชส้ าหรับการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรของเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ประกอบด้วย พนักงานเทศบาล ลูกจา้งประจ า พนักงานจา้งตามภารกิจ 

พนกังานจา้งทัว่ไป จ านวน 5 เทศบาลเมือง รวม 551 คน   

  ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรมีขนาดใหญ่ ดงันั้นในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงใช้

วธีิการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) ดงัน้ี 

n = 
N

 1+N(e)2
 

   เม่ือ   n   แทน   ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

    N   แทน   ขนาดประชากร 

    e   แทน   ค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง 

   เม่ือ  N = 551 

    e = 0.05 
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  เม่ือแทนค่า จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

     n = 
511

1+551(0.05)2
 

          = 232.4 
  ดงันั้น ขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ 232 คน จากนั้นผูว้ิจยัจึงใช้วิธีการ

แจกแบบสอบถามไปยงับุคลากรของเทศบาลเมือง โดยใช้การสุ่มแบบโควตา (Quota Sampling) 

จ าแนกตามตามสัดส่วนของประชากรในเทศบาลเมืองต่างๆ 

ตำรำง 3.1 จ  านวนตวัอยา่งประชากรท่ีศึกษาของเทศบาลเมือง  

เทศบำลเมือง จ ำนวนประชำกร จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง  

 ประชำกร(คน) ร้อยละ กลุ่มตัวอย่ำง (คน) 
เทศบาลเมืองบา้นพรุ 183 33 70 
เทศบาลเมืองคอหงส์ 105 19 40 
เทศบาลเมืองคลองแห 120 22 50 
เทศบาลเมืองควนลงั 88 16 34 
เทศบาลเมืองทุ่งต าเสา 100 18 38 

รวมทั้งส้ิน 551 100 232 

แบบแผนกำรวจิัย  

  ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมีแหล่งท่ีมา

ของขอ้มูลในการศึกษา ดงัน้ี 

  1. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีได้จากการศึกษาคน้ควา้ ต ารา 

หนงัสือ บทความ เอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

  2. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลท่ีได้จากการส ารวจโดยการใช้             

ชุดแบบสอบถามกบับุคลากรของเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
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เคร่ืองมอืในกำรวจิัย 

  ส าหรับเคร่ืองมือในการวจิยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) โดยลกัษณะ

ค าถามเป็นแบบปลายปิด (Close Ended) ซ่ึงผูว้จิยัไดป้รับปรุงแบบสอบถามจากแนวคิดของ Richard 

E. Walton (1994) และ Lodah & Kejner (1965) ทั้งน้ีเพื่อใหค้รอบคลุมและสอดคลอ้งกบัขอบเขต 

การวิจยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพนัในการท างานของ

บุคลากรแต่ละช่วงอาย:ุ กรณีศึกษาระดบัเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา”  

โดยจ าแนกออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

  ตอนที ่1 เป็นแบบสอบถามแบบส ารวจรายการ (Checklist) ใชส้ าหรับเก็บรวบรวม

ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 9 ขอ้ ประกอบดว้ยค าถามท่ีเก่ียวกบั เพศ 

ช่วงอายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ประเภทบุคลากร ส่วนงานท่ีปฏิบติั ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน     

และเงินเดือน 

  ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) เก่ียวกบัคุณภาพ

ชีวิตการท างานของบุคลากรเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา ซ่ึงผูว้ิจยัได้

ปรับปรุงข้ึนจากแนวคิดของ Richard E. Walton (1994) โดยใช้องค์ประกอบทั้ งหมด 8 ด้าน            

จ  านวน 29 ขอ้ ดงัน้ี 

ตำรำง 3.2 จ  านวนค าถามคุณภาพชีวติการท างาน 

มิติ จ ำนวนข้อค ำถำม (ข้อ) 
1. ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 
2. สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
3. การพฒันาศกัยภาพของบุคคล 
4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
5. การบูรณาการดา้นสังคม 
6. ธรรมนูญในองคก์าร 
7. ความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั 
8. งานท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม  

3 
6 
4 

3 

4 

3 

3 

3 
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 ส าหรับการใหค้ะแนนผูว้จิยัไดใ้ชห้ลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน โดยแบ่งตามระดบั

ความเห็น  5 ระดบั ดงัน้ี  

  ระดับควำมเห็นข้อควำมเชิงบวก 

  เห็นดว้ยมากท่ีสุด     5 

  เห็นดว้ยมาก     4 

  เห็นดว้ยมากปานกลาง    3 

  เห็นดว้ยนอ้ย     2 

  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด    1 

  ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) เก่ียวกบั

ความผกูพนัในการท างานของบุคลากรเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ซ่ึงผูว้ิจยั

ไดน้ าแนวคิดและทฤษฏีของ Lodah & Kejner (1965) มาใชท้ั้ง 5 ดา้น จ านวน 15 ขอ้ ดงัน้ี 

ตาราง 3.3 จ านวนค าถามความผกูพนัในการท างาน 

มิติ จ ำนวนข้อค ำถำม (ข้อ) 
1. ความเช่ือในคุณค่าของงาน  
2. ความรับผดิชอบต่องาน  
3. การทุ่มเทและการเสียสละใหก้บังาน  
4. เวลาท่ีใหก้บังาน 
5. การมีส่วนร่วมในงาน   

3 
3 
3 
3 
3 

  ส าหรับการใหค้ะแนนผูว้จิยัไดใ้ชห้ลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน โดยแบ่งตามระดบั

ความเห็น 5 ระดบั ดงัน้ี  

  ระดับควำมเห็นข้อควำมเชิงบวก 

  เห็นดว้ยมากท่ีสุด     5 

  เห็นดว้ยมาก     4 

  เห็นดว้ยมากปานกลาง    3 

  เห็นดว้ยนอ้ย     2 

  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด    1 
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 การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ผูว้ิจยัได้น าแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงส าหรับ           

การวจิยัในคร้ังน้ีไปทดสอบความเช่ือมัน่และความเท่ียงตรง ดงัต่อไปน้ี 

  1. กำรหำควำมเที่ยงตรง (Content Validity) โดยผูว้ิจยัได้น าแบบสอบถามท่ี

ปรับปรุงข้ึนและตรวจสอบความถูกตอ้งแล้ว เสนอผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 3 คน เพื่อทดสอบความ

ถูกตอ้งและหาความเท่ียงตรงในเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของค าถามในแต่ละขอ้ว่ามีความ

สอดคลอ้งและตรงตามวตัถุประสงค์ของการวิจยัในคร้ังน้ีหรือไม่ โดยใช้ค่าดชันีความสอดคลอ้ง       

ขอ้ค าถามกบัเน้ือหา (Item Objective Congruence Index: IOC) ซ่ึงแบ่งคะแนนออกไดเ้ป็น 3 ระดบั 

ดงัน้ี (ขวญัตา พระธาตุ, 2554)  

  +1   หมายถึง   มีความสอดคลอ้งระหวา่งค าถามกบัเน้ือหา 

    0   หมายถึง   ไม่แน่ใจวา่มีความสอดคลอ้งระหวา่งค าถามกบัเน้ือหา 

   -1   หมายถึง   ไม่มีความสอดคลอ้งระหวา่งค าถามกบัเน้ือหา 

  ส าหรับการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบัประเด็นหลกัของเน้ือหา

จากแบบสอบถามตอนท่ี2 และแบบสอบถามตอนท่ี 3 ซ่ึงเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานและความ

ผกูพนัในการท างาน ผูว้ิจยัใชสู้ตร ดงัน้ี (ท่ียอมรับได ้ตอ้งมีค่าตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป) 

IOC =
∑ R

N
 

   IO  แทน  ค่าดชันีความสอดคลอ้ง 

   ∑ R แทน  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิ  

   N แทน  จ านวนผูท้รงคุณวฒิุ   

  ผลการวิเคราะห์ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของการวิจยัคร้ังน้ี ปรากฏวา่มีขอ้ค าถาม   

ท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้งตั้งแต่ 0.67 จ านวน 42 ขอ้ และไม่สอดคลอ้งจ านวน 2 ขอ้ อย่างไรก็ดี 

เพื่อให้เกิดความสมบูรณ์ครบถ้วนตามทฤษฎี ผูว้ิจยัได้ปรับขอ้ค าถาม และใส่ขอ้ค าถามท่ีมีดชันี    

ไม่สอดคลอ้งในแบบสอบถามการวิจยัคร้ังน้ีดว้ย เน่ืองจากผูว้ิจยัเห็นวา่เป็นขอ้ค าถามท่ีมีประโยชน์

ต่องานวจิยั 
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  2. กำรทดสอบควำมเช่ือมั่น (Reliability) ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีไดแ้กไ้ขแลว้

น าไปทดสอบใช้กับบุคลากรของเทศบาลเมือง ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจยัในคร้ังน้ี      

โดยทดสอบกบับุคลากรของเทศบาลเมืองเขารูปช้าง จ านวน 30 คน เพื่อค านวณหาค่าความเช่ือมัน่ 

(Reliability) โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) ซ่ึงท่ียอมรับ

กนัทัว่ไปจะตอ้งมีค่าไม่ต ่ากวา่ 0.70 (กูอสัราณี กูเง๊าะ, 2556) โดยปรากฏวา่แบบทดสอบชุดน้ีมีค่าความ

เช่ือมัน่เท่ากบั 0.95 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 

  ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ ตามล าดบั ดงัน้ี 

  1.แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้และเก็บรวบรวม

ขอ้มูลจากหนังสือ เอกสารวิชาการ วารสาร บทความ วิทยานิพนธ์ และงานวิจยัท่ีสอดคล้องกบั   

การวจิยัคร้ังน้ี รวมทั้งจากประสบการณ์ตรงท่ีผูว้จิยัไดรั้บจากการปฏิบติังาน 

  2. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูลจาก

กลุ่มตวัอยา่งประชากรซ่ึงเป็นบุคลากรเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จ านวน     

232 คน โดยผูว้ิจยัแจกแบบสอบถามจ านวน 232 ชุด ไปยงัส่วนงานต่างๆของเทศบาลเมือง ในเขต

อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ทั้ง 5 แห่ง ท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายและขอความร่วมมือในการตอบ

แบบสอบถามพร้อมเก็บแบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง  

  3. ผูว้ิจ ัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามซ่ึงได้รับกลับคืนมา เพื่อตรวจสอบความ

ครบถว้น และความถูกตอ้ง เพื่อน าไปด าเนินการวเิคราะห์ผลทางสถิติต่อไป 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล วิธีกำรทำงสถิติต่ำงๆทีใ่ช้ 

  หลงัจากไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามแลว้ ผูว้ิจยัจะน าขอ้มูลมา

วิเคราะห์ประมวลผลโดยใช้เคร่ืองมือทางสถิติโปรแกรมส าเร็จรูปสถิติทางสังคมศาสตร์ SPSS 

(Statistical Product and Service Solution) Versions 16.0 ซ่ึงในแต่ละประเด็นการวิจยัไดใ้ชค้่าสถิติ

ดงัน้ี 
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  1. การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จากแบบสอบถาม

ตอนท่ี 1 โดยการใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และ        

ค่าร้อยละ (Percent) พร้อมน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย 

  2. การวิเคราะห์ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานและระดับความผูกพนัในการท างาน

ของบุคลากรเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จากแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 และ    

ตอนท่ี 3 โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และ           

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) พร้อมน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบ  ค าบรรยาย ซ่ึง

เกณฑท่ี์ใชใ้นการให้คะแนนเป็นมาตรวดัแบบลิเคอร์ท (Likert Type Scale) โดยแบ่งค่าของค าตอบเป็น 

5 ระดบั ซ่ึงเรียงตามระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานและความผกูพนัในการท างาน 

ดงัน้ี 

   ระดบัความคิดเห็น    5   หมายถึง   เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

   ระดบัความคิดเห็น    4   หมายถึง   เห็นดว้ย 

   ระดบัความคิดเห็น    3   หมายถึง   ไม่แน่ใจ 

   ระดบัความคิดเห็น    2   หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย 

   ระดบัความคิดเห็น    1   หมายถึง   ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

  ส าหรับเกณฑ์การแปลค่าระดบัคุณภาพชีวิตการท างานและระดบัความผูกพนัใน

การท างานของบุคลากรเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จะใชค้ะแนนเฉล่ียของ

กลุ่มแบ่งออกเป็น 3 ระดบั คือ สูง ปานกลาง ต ่า โดยใช้สูตรการหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น         

(พงษเ์ทพ เงาะด่วน, 2555) ดงัน้ี 

  ช่องความกวา้งของขอ้มูลในแต่ละชั้น   =
คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

           =  
5-1

3
 

             = 1.33 คะแนน 
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ระดับค่ำเฉลีย่ 
3.67 – 5.00 
2.34 – 3.66 
1.00 – 2.33 

ระดับคุณภำพชีวติ 
สูง 

ปานกลาง 
ต ่า 

ระดับควำมผูกพนัในกำรท ำงำน 
สูง 

ปานกลาง 
ต ่า 

  3. การวิเคราะห์ เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและ          

ความผูกพนัในการท างานของบุคลากรเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา          

โดยการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) พร้อมน าเสนอ        

ในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย ซ่ึงมีหลกัเกณฑก์ารแปลค่าสหสัมพนัธ์ของ Davis ดงัน้ี 

ระดับค่ำ 
0.01 - 0.09 
0.10 - 0.29 
0.30 – 0.49 
0.50 – 0.69 

0.70 หรือ สูงกวา่ 

ควำมสัมพนัธ์ 
              แทบจะไม่มีความสัมพนัธ์ 
              มีความสัมพนัธ์ ต ่า 
              มีความสัมพนัธ์ ปานกลาง 
              มีความสัมพนัธ์ สูง 
              มีความสัมพนัธ์ สูงมาก 

  4. การทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัในการท างาน จ าแนกตามช่วงอายุ

โดยใชส้ถิติ One Way ANOVA  
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บทที ่4 
ผลกำรวจิยั 

 การวเิคราะห์ขอ้มูล ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัใน
การท างานของบุคลากรตามช่วงอายุ: กรณีศึกษาระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่                  
จงัหวดัสงขลา ผูศึ้กษาวิจยัท าการรวบรวมขอ้มูลภาคสนามจากกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงเป็นบุคลากรระดบั
เทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จ านวน 232 ชุด ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมา 
215 ชุด คิดเป็นร้อยละ 93 จากนั้นจึงท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson's Correlation Coefficient) และ
เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียด้วยการวดัความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA)     
โดยน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยตารางประกอบการบรรยายตามความมุ่งหมายของการศึกษา
คน้ควา้ตามล าดบัดงัน้ี 
  4.1 สัญลกัษณ์ทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  4.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย 5 ตอน ไดแ้ก่ 
  ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม แสดงความถ่ี ร้อยละ 
จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกัด เพศ ช่วงอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ประเภทของบุคลากร                
ส่วนงานท่ีปฏิบติั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และเงินเดือน 
  ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรตามช่วงอาย ุ         
กรณีศึกษาระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา โดยการหาค่าเฉล่ียและ         
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัในการท างานของบุคลากรตามช่วงอาย ุ
กรณีศึกษาระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา โดยการหาค่าเฉล่ียและ             
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  ตอนที่ 4 การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับ                       
ความผูกพนัในการท างานของบุคลากรตามช่วงอายุ กรณีศึกษาระดบัเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอ
หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson's Correlation Coefficient) 
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  ตอนที่  5 ความแตกต่างของความผูกพันในการท างานของบุคลากรระดับ             
เทศบาลเมือง ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จ าแนกตามช่วงอายุโดยใช้การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และการวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีทดสอบแบบ 
Bonferroni method  

สัญลกัษณ์ทำงสถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
  การวิจัยค ร้ังน้ีมุ่ ง ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับ               
ความผูกพนัในการท างานของบุคลากรตามช่วงอายุ: กรณีศึกษาระดบัเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอ
หาดใหญ่  จงัหวดัสงขลา การวิเคราะห์ข้อมูลและการแปรความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูล             
ผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ต่างๆท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ดงัน้ี  

  N  หมายถึง  จ  านวนประชากร 
  n  หมายถึง  กลุ่มตวัอยา่ง 
  𝑋̅  หมายถึง  ค่าเฉล่ีย (Mean) 
  S.D.  หมายถึง  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  𝛽 (Beta) หมายถึง  ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธ์ิ ก า ร ถ ด ถ อ ย ใ น รู ป ข อ ง                   
      คะแนนมาตรฐาน 
  R  หมายถึง  ค่าท่ีแสดงระดบัของความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่ม 
      ตวัแปรอิสระ ทั้งหมดกบัตวัแปรตาม ซ่ึงเรียกวา่  
      ค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์พหุคูณ 
  R2  หมายถึง  ค่าท่ีแสดงอิทธิพลของตวัแปรอิสระทั้งหมดท่ีมี                      
      ต่อตวัแปรตาม 
  Adjusted R2 หมายถึง  ค่า R2 ท่ีปรับแกแ้ลว้ 
  *  หมายถึง  ความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
      ท่ีระดบั .05 
  **  หมายถึง  ความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
      ท่ีระดบั .01 
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ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล  
  ตอนที ่1 ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถำม  
  ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 215 คน พบผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบ จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกัด เพศ ช่วงอายุเกิด           
ระดบัการศึกษา สถานภาพ ประเภทของบุคลากร  ส่วนงานท่ีปฏิบติั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
และเงินเดือน ปรากฏในตาราง 4.1 

ตำรำง 4.1 จ  านวนและค่าร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลทัว่ไป จ ำนวน ร้อยละ 

หน่วยงำนทีสั่งกดั 
1. เทศบาลเมืองคอหงส์ 
2. เทศบาลเมืองคลองแห 
3. เทศบาลเมืองบา้นพรุ 
4. เทศบาลเมือง.ควนลงั 
5. เทศบาลเมืองทุ่งต าเสา 

รวม 

 
38 
43 
63 
34 
37 

215 

 
17.7 
20.0 
29.3 
15.8 
17.2 

100.0 

เพศ 
1. ชาย 
2. หญิง 

รวม 

 
104 
111 
215 

 
48.4 
51.6 

100.0 
 

ช่วงอำยุเกดิ 
1. ปี 2489-2507  (Baby boomer) 
2. ปี 2508-2520  (Generation X) 
3. ปี 2521-2538  (Generation Y) 

รวม 

 
11 
69 

135 
215 

 
5.1 

32.1 
62.8 

100.0 
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ตำรำง 4.1 (ต่อ)   
ข้อมูลทัว่ไป จ ำนวน ร้อยละ 

ระดับกำรศึกษำ 
1. ม.ปลาย/ปวช 
2. อนุปริญญา/ปวส. 
3. ปริญญาตรี 
4. ปริญญาโท 

รวม 

 
17 
44 

107 
47 

215 

 
7.9 

20.5 
49.8 
21.9 

100.0 

สถำนภำพ 
1. โสด 
2. สมรส 
3. หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่

รวม 

 
68 

128 
19 

215 

 
31.6 
59.5 
8.8 

100.0 

ประเภทของบุคลำกร 
1. ขา้ราชการ 
2. ลูกจา้งประจ า 
3. พนกังานจา้งตามภารกิจ 
4. พนกังานจา้งทัว่ไป 

รวม 

 
120 

0 
53 
42 

215 

 
55.8 

0 
24.7 
19.5 

100.0 

ส่วนงำนที่ปฏิบัติ 
1. ส านกัปลดั 
2. กองคลงั 
3. กองช่าง 
4. กองการศึกษา 
5. กองสวสัดิการและสังคม 
6. กองการสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
7. ส านกัวชิาการและการวางแผน 

รวม 

 
58 
29 
27 
27 
20 
28 
26 

215 

 
27.0 
13.5 
12.6 
12.6 
9.3 

13.0 
12.1 

100.0 
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ตำรำง 4.1 (ต่อ)   
ข้อมูลทัว่ไป จ ำนวน ร้อยละ 

ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน 
1. นอ้ยกวา่ 1 ปี 
2. เวลา 1-5 ปี 
3. เวลา 6-10 ปี 
4. เวลา 11ปีข้ึนไป 

รวม 

 
24 

103 
65 
23 

215 

 
11.2 
47.9 
30.2 
10.7 

100.0 
เงินเดือน 

1. ไม่เกิน 10,000 
2. เดือน 10,000-15,000 
3. เดือน15,001-20,000 
4. มากกวา่ 20,000 

รวม 

 
23 
58 
53 
81 

215 

 
10.7 
27.0 
24.7 
37.7 

100.0 

  จำกตำรำง 4.1 จ  านวนและค่าร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามพบวา่ 
  1. หน่วยงำนที่สังกัด ของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่สังกัดเทศบาลเมือง     
บา้นพรุ จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 29.3 เทศบาลเมืองคลองแห จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 20   
เทศบาลเมืองคอหงส์ จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 17.7  เทศบาลเมืองทุ่งต าเสา จ านวน 37 คน          
คิดเป็นร้อยละ 17.2 และเทศบาลเมืองควนลงั จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 15.8 ตามล าดบั 
  2. เพศ ของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 111 คน คิดเป็น              
ร้อยละ 51.6 และเพศชาย จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 48.4  
  3. ช่วงอำยุเกิด ของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เกิดในช่วงปี พ.ศ.2521-2538 
(Generation Y) จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 62.8 เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2508-2520 (Generation X) 
จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 32.1 และเกิดช่วงปี พ.ศ. 2489-2507 (Baby Boomer) จ านวน 11 คน 
คิดเป็นร้อยละ 5.1 ตามล าดบั 
  4. ระดับกำรศึกษำ ของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับ           
ปริญญาตรี จ านวน107 คน คิดเป็นร้อยละ 49.8 ระดบัปริญญาโท จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 21.9                             
ระดบัอนุปริญญา/ปวส. จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ20.5 และระดบัม.ปลาย/ปวช. จ านวน 17 คน 
คิดเป็นร้อยละ 7.9 ตามล าดบั 
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  5. สถำนภำพ ของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน         
128 คน คิดเป็นร้อยละ 59.5 สถานภาพโสด จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 31.6 และสถานภาพ
หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่จ  านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ8.8 ตามล าดบั 
  6. ประเภทของบุคลำกร ของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ จ านวน 
120 คนคิดเป็นร้อยละ 55.8 พนกังานจา้งตามภารกิจ จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 24.7 และ
พนกังานจา้งทัว่ไป จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 19.5 ตามล าดบั 
  7. ส่วนทีง่ำนปฏิบัติ ของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นส านกังานปลดั จ านวน 
58 คน คิดเป็นร้อยละ 27.0 กองคลงั จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 กองการสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้ม จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 13.0 กองช่างและกองการศึกษา จ านวน 27 คน คิดเป็น
ร้อยละ 22.6 และส านกัวชิาการและการวางแผน จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ  12.1 ตามล าดบั 
  8. ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน  ของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นระยะเวลา 
1-5 ปีจ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 47.9 ระยะเวลา 6-10 ปี จ  านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 30.2 
นอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 11.2 และระยะเวลา 11ปีข้ึนไป จ านวน 23 คน คิดเป็น
ร้อยละ10.7 ตามล าดบั 
  9. เงินเดือน ของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายได้มากกว่า 20,000 บาท       
ต่อเดือน จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 37.7 เดือนละ 10,000-15,000 บาท จ านวน 58 คน คิดเป็น
ร้อยละ 27.0 เดือนละ 15,001-20,000 บาท จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 24.7 และ ไม่เกินเดือนละ 
10,000 บาท จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 10.7 ตามล าดบั 

ตำรำง 4.2 จ  านวนและค่าร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามช่วยอาย ุ
 

ข้อมูลทัว่ไป 
 จ ำนวน (ร้อยละ)  

Baby Boomer Generation X Generation Y 

หน่วยงำนทีสั่งกดั 
1. เทศบาลเมืองคอหงส์ 
2. เทศบาลเมืองคลองแห 
3. เทศบาลเมืองบา้นพรุ 
4. เทศบาลเมืองควนลงั 
5. เทศบาลเมืองทุ่งต าเสา 

รวม 

 
4 (36.4) 
1 (9.1) 

4 (36.4) 
1 (9.1) 
1 (9.1) 

11 (5.11) 

 
15 (21.7) 
14 (20.3) 
24 (34.8) 

4 (5.8) 
12 (17.4) 
69 (32.0) 

 
19 (14.1) 
28 (20.7) 
35 (25.9) 
29 (21.5) 
24 (17.8) 

135 (62.7) 
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ตำรำง 4.2 (ต่อ)    

ข้อมูลทัว่ไป 
 จ ำนวน (ร้อยละ)  

Baby Boomer Generation X Generation Y 

เพศ 
1. ชาย 
2. หญิง 

รวม 

 
2 (18.2) 
9 (81.8) 

11 (5.11) 

 
35 (50.7) 
34 (49.3) 
69 (32.0) 

 
67 (49.6) 
68 (50.4) 

135 (62.7) 
 

ระดับกำรศึกษำ 
1. ม.ปลาย/ปวช 
2. อนุปริญญา/ปวส. 
3. ปริญญาตรี 
4. ปริญญาโท 

รวม 

 
1 (9.1) 

2 (18.2) 
5 (45.5) 
3 (27.3) 

11 (5.11) 

 
5 (7.2) 

12 (17.4) 
31 (44.9) 
21 (30.4) 
69 (32.0) 

 
11 (8.1) 

30 (22.2) 
71 (52.6) 
23 (17.0) 

135 (62.7) 
 

สถำนภำพ 
1. โสด 
2. สมรส 
3. หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่

รวม 

 
0 

10 (90.9) 
1 (9.1) 

11 (5.11) 

 
10 (14.5) 
48 (69.6) 
11 (15.9) 
69 (32.0) 

 
58 (43.0) 
70 (51.9) 

7 (5.2) 
135 (62.7) 

 
ประเภทของบุคลำกร 

1. ขา้ราชการ 
2. ลูกจา้งประจ า 
3. พนกังานจา้งตามภารกิจ 
4. พนกังานจา้งทัว่ไป 

รวม 

 
9 (81.8) 

0 
1 (9.1) 
1 (9.1) 

11 (5.11) 

 
47 (68.1) 

0 
17 (24.6) 

5 (7.2) 
69 (32.0) 

 
64 (47.4) 

0 
35 (25.9) 
36 (26.7) 

135 (62.7) 
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ตำรำง 4.2 (ต่อ)    

ข้อมูลทัว่ไป 
 จ ำนวน (ร้อยละ)  

Baby Boomer Generation X Generation Y 

ส่วนงำนที่ปฏิบัติ 
1. ส านกัปลดั 
2. กองคลงั 
3. กองช่าง 
4. กองการศึกษา 
5. กองสวสัดิการและสังคม 
6. กองการสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
7. ส านกัวชิาการและการวางแผน 

รวม 

 
3 (27.3) 
4 (36.4) 
1 (9.1) 
1 (9.1) 

0 
1 (9.1) 
1 (9.1) 

11 (5.11) 

 
19 (27.5) 
8 (11.6) 

12 (17.4) 
6 (8.7) 
6 (8.7) 

10 (14.5) 
8 (11.6) 

69 (32.0) 

 
36 (26.7) 
17 (12.6) 
14 (10.4) 
21 (15.6) 
13 (9.6) 

17 (12.6) 
17 (12.6) 

135 (62.7) 
 

ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน 
1. นอ้ยกวา่ 1 ปี 
2. เวลา 1-5 ปี 
3. เวลา 6-10 ปี 
4. เวลา 11ปีข้ึนไป 

รวม 

 
2 (18.2) 
1 (9.1) 

0 
8 (72.7) 

11 (5.11) 

 
1 (1.4) 

12 (33.3) 
32 (46.4) 
13 (18.8) 
69 (32.0) 

 
23 (17.0) 
78 (57.8) 
32 (23.7) 

2 (1.5) 
135 (62.7) 

 
เงินเดือน 

1. ไม่เกิน 10,000 
2. เดือน 10,000-15,000 
3. เดือน15,001-20,000 
4. มากกวา่ 20,000 

รวม 

 
1 (9.1) 
1 (9.1) 

0 
9 (81.8) 

11 (5.11) 

 
4 (5.8) 

11 (15.9) 
12 (17.4) 
42 (60.9) 
69 (32.0) 

 
18 (13.3) 
46 (34.1) 
41 (30.4) 
30 (22.2) 

135 (62.7) 
 

  จำกตำรำง 4.2 จ  านวนและค่าร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนก
ตามช่วยอาย ุพบวา่ 
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  1. หน่วยงำนที่สังกัด ส่วนใหญ่สังกดัเทศบาลเมืองบา้นพรุ จ านวน 63 คน จ าแนก
เป็น Baby Boomer จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 36.4 Generation X จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 34.8 
และ Generation Y จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 25.9 เทศบาลเมืองคลองแห จ านวน 43 คน จ าแนก
เป็น Baby Boomer จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.1 Generation X จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 20.3 
และ Generation Y จ านวน 28คน คิดเป็นร้อยละ 20.7 เทศบาลเมืองคอหงส์ จ านวน 38 คน จ าแนกเป็น 
Baby Boomer จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 36.4 Generation X จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 21.7 และ
Generation Y จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 14.1 เทศบาลเมืองทุ่งต าเสา จ านวน 37 คน จ าแนกเป็น 
Baby Boomer จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.1 Generation X จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 17.4 และ 
Generation Y จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 17.8 และเทศบาลเมืองควนลงั จ านวน 37 คน จ าแนกเป็น 
Baby Boomer จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.1 Generation X จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 5.8 และ 
Generation Y จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 21.5 ตามล าดบั 
  2. เพศ ของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 111 คน จ าแนกเป็น 
Baby Boomer จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 81.8 Generation X จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 49.3 และ 
Generation Y จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 50.4 และเพศชาย จ านวน 104 คน จ าแนกเป็น Baby 
Boomer จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 18.2 Generation X จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 50.7 และ 
Generation Y จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 49.6  
  3. ระดับกำรศึกษำ  ของผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับ           
ปริญญาตรี จ านวน107 คน จ าแนกเป็น Baby Boomer จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 45.5  Generation X 
จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 44.9 และ Generation Y จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 52.6 ระดบั
ปริญญาโท จ านวน 47 คน จ าแนกเป็น Baby Boomer จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 27.3 Generation X 
จ านวน 21คน คิดเป็นร้อยละ 30.4 และ Generation Y จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 17.0 ระดบั
อนุปริญญา/ปวส. จ านวน 44 คน จ าแนกเป็น Baby Boomer จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 18.2 
Generation X จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 17.4 และ Generation Y จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 22.2 
และระดบัม.ปลาย/ปวช. จ านวน 17 คน จ าแนกเป็น Baby Boomer จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.1 
Generation X จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 7.2 และ Generation Y จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 8.1 
ตามล าดบั 
  5. สถำนภำพ ของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 128 คน 
จ าแนกเป็น Baby Boomer จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 90.9 Generation X จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อย
ละ 69.6 และ Generation Y จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 51.9 สถานภาพโสด จ านวน 68 คน จ าแนก
เป็น Generation X จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 14.5 และ Generation Y จ านวน 58 คน คิดเป็น      
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ร้อยละ 43.0 และสถานภาพหมา้ย/หย่า/แยกกนัอยู่ จ  านวน 19 คน จ าแนกเป็น Baby Boomer        
จ  านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.1 Generation X จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 15.9 และ Generation Y 
จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 5.2 ตามล าดบั 
  6. ประเภทของบุคลำกร ของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ จ านวน 
120 คน จ าแนกเป็น Baby Boomer จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 81.8 Generation X จ านวน 47 คน     
คิดเป็นร้อยละ 68.1 และ Generation Y จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 47.4 พนกังานจา้งตามภารกิจ 
จ านวน 53 คน จ าแนกเป็น Baby Boomer จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.1 Generation X จ านวน 17 คน 
คิดเป็นร้อยละ 24.6 และ Generation Y จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 25.9 และพนกังานจา้งทัว่ไป 
จ านวน 42 คน จ าแนกเป็น Baby Boomer จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.1 Generation X จ านวน 5 คน 
คิดเป็นร้อยละ 7.2 และ Generation Y จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 26.7 ตามล าดบั 
  7. ส่วนที่งำนปฏิบัติ ของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นส านกังานปลดั จ านวน 
58 คน จ าแนกเป็น Baby Boomer จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 27.3 Generation X จ านวน 19 คน       
คิดเป็นร้อยละ 27.5 และ Generation Y จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 26.7 กองคลงั จ  านวน 29 คน 
จ าแนกเป็น Baby Boomer จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 36.4 Generation X จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 
11.6 และ Generation Y จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 12.6 กองการสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
จ านวน 28 คน จ าแนกเป็น Baby Boomer จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.1 Generation X จ านวน 10 คน 
คิดเป็นร้อยละ 14.5 และ Generation Y จ านวน 17คน คิดเป็นร้อยละ 12.6 กองช่างและกองการศึกษา 
จ านวน 27 คน จ าแนกเป็น Baby Boomer จ านวน 1 คน คิดเป็น ร้อยละ 9.1 Generation X จ านวน       
12 คน คิดเป็นร้อยละ 17.4 และ Generation Y จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 10.4 และส านกัวิชาการ
และการวางแผน จ านวน 26 คน จ าแนกเป็น Baby Boomer จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.1  
Generation X จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 11.6 และ Generation Y จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 12.6 
ตามล าดบั 
  8. ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน  ของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นระยะเวลา      
1-5 ปีจ านวน 103 คน จ าแนกเป็น Baby Boomer จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 18.2 Generation X 
จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 และ Generation Y จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 57.8 ระยะเวลา    
6-10 ปี จ  านวน 65 คน จ าแนกเป็น Baby Boomer จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.1 Generation X 
จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 64.4 และ Generation Y จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 23.7 นอ้ยกวา่ 1 ปี 
จ  านวน 24 คน จ าแนกเป็น Generation X จ านวน 1คน คิดเป็นร้อยละ 1.9 และ Generation Y จ านวน  
23 คน คิดเป็นร้อยละ 17.0 และระยะเวลา 11ปีข้ึนไป จ านวน 23 คน จ าแนกเป็น Baby Boomer   
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จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 72.7 Generation X จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 18.8 และ Generation Y 
จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 ตามล าดบั 
  9. เงินเดือน ของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายได้มากกว่า 20,000 บาท         
ต่อเดือน จ านวน 81 คน จ าแนกเป็น Baby Boomer จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 81.8 Generation X 
จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 60.9 และ Generation Y จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 22.2 เดือนละ 
10,000-15,000 บาท จ านวน 58 คน จ าแนกเป็น Baby Boomer จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.1 
Generation X จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 15.9 และ Generation Y จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 34.1 
เดือนละ 15,001-20,000 บาท จ านวน 53 คน จ าแนกเป็น Generation X จ านวน 12 คน คิดเป็น          
ร้อยละ 17.4 และ Generation Y จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 30.4 และไม่เกินเดือนละ 10,000 บาท 
จ านวน 23 คน จ าแนกเป็น Baby Boomer จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 9.1 Generation X จ านวน 4 คน 
คิดเป็นร้อยละ 5.8 และ Generation Y จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 ตามล าดบั 
  ตอนที ่2 กำรวเิครำะห์ระดับคุณภำพชีวติกำรท ำงำนของบุคลำกร  

ตำรำง 4.3 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรตามช่วงอาย ุระดบัเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวม 
 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำน ค่ำเฉลีย่ S.D. ระดับ 

1. ดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 3.82 0.77 สูง 
2. ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 4.07 0.58 สูง 
3. ดา้นการพฒันาศกัยภาพของบุคคล 3.94 0.74 สูง 
4. ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 4.02 0.79 สูง 
5. ดา้นการบูรณาการทางสังคม 4.39 0.55 สูง 
6. ดา้นธรรมนูญในองคก์ร 4.14 0.72 สูง 
7. ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั 4.03 0.68 สูง 
8. ดา้นงานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 4.32 0.67 สูง 

ค่ำเฉลีย่ภำพรวม 4.09 0.68 สูง 

  จำกตำรำง 4.3 ผลการศึกษาพบวา่คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในเทศบาล
เมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X = 4.09 ,  S.D. = 0.68 )  
เ ม่ือพิจารณาแยกเป็นรายด้านพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้านท่ีอยู่ในระดับสูงสุดคือ                   
ดา้นการบูรณาการทางสังคม ( X = 4.39 , S.D. = 0.55 ) รองลงมาคือ ดา้นงานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง
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สัมพนัธ์กบัสังคม ( X = 4.32, S.D. = 0.67 ) ดา้นธรรมนูญในองคก์ร ( X = 4.14 , S.D. = 0.72 )     
ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ( X = 4.07 , S.D. = 0.58 ) ดา้นความสมดุล
ระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั ( X = 4.03 , S.D. = 0.68 ) ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง
ในงาน ( X = 4.02 , S.D .= 0.79) ดา้นการพฒันาศกัยภาพของบุคคล ( X = 3.94, S.D. = 0.74) และ
คุณภาพชีวติการท างานดา้นท่ีระดบันอ้ยท่ีสุดคือดา้นค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ( X = 3.82, 
S.D. = 0.77) ตามล าดบั 
  เม่ือวิเคราะห์เชิงลึกเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรเป็นรายข้อ 
จ าแนกตามรายดา้นจะพบผลการศึกษาในแต่ละดา้นดงัน้ี 

  ด้านค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยติุธรรม 
ตำรำง 4.4 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรตามช่วงอายุ กรณีศึกษาระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา           
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
 

ด้ำนที ่1.ค่ำตอบแทนทียุ่ตธิรรม 
และเพยีงพอ 

มำก 
ทีสุ่ด 

มำก 
ปำน 
กลำง 

น้อย 
น้อย 
ทีสุ่ด 

ค่ำ 
เฉลีย่ 

S.D. ระดบั 

1. ท่านได้รับค่าตอบแทนเพียงพอ      
ต่อรายจ่ายประจ าวนั 

32 
 (14.9) 

84 
(39.1) 

77 
(35.8) 

22 
(10.2) 

0 3.59 0.86 ปาน
กลาง 

2. ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม
เม่ือเทียบกบัปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 

57 
 (26.5) 

96 
(44.7) 

48 
(22.3) 

14 
(6.5) 

0 3.91 0.86 สูง 

3. ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับมีความ
ยติุธรรมเม่ือเทียบกบัต าแหน่งงานอ่ืนท่ี
หนา้ท่ีรับผิดชอบคลา้ยกนั 

64 
 (29.8) 

 

95 
(44.2) 

 

45 
(20.9) 

11 
(5.1) 

0 3.99 0.84 สูง 

เฉลีย่รวม 3.82 0.77 สูง 

  จำกตำรำง 4.4 พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรระดบัเทศบาลเมือง      
ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัสูง ( X = 3.82, S.D. = 0.77) เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตสูงสุด   
คือ ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับมีความยุติธรรมเม่ือเทียบกับต าแหน่งงานอ่ืนท่ีหน้าท่ีรับผิดชอบ
คลา้ยกนั ( X = 3.99, S.D. = 0.84) รองลงมาคือท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ือเทียบกบั
ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ ( X = 3.91, S.D. = 0.86) และขอ้ท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตน้อยท่ีสุดคือ      
ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอต่อรายจ่ายประจ าวนั ( X = 3.59, S.D. = 0.86) ตามล าดบั 
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  ด้านสภาพการท างานทีป่ลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
ตำรำง 4.5 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรตามช่วงอายุ กรณีศึกษาระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา                  
ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
 

ด้ำนที ่2 สภำพกำรท ำงำนทีป่ลอดภัย
และส่งเสริมสุขภำพ 

มำก
ทีสุ่ด 

มำก 
ปำน
กลำง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ค่ำ 
เฉลีย่ 

S.D. ระดบั 

1.บริเวณท่ีท างานสะอาด ถูกสุขลกัษณะ 
เอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

78 
 (36.3) 

117 
 (54.4) 

19 
 (8.8) 

1 
 (0.5) 

0 4.27 0.63 สูง 

2. สภาพแวดลอ้มท่ีท างานมี 
ความปลอดภยัสูง 

77 
 (35.8) 

106 
 (59.3) 

30 
 (14.0) 

2 
 (0.9) 

0 4.20 0.70 สูง 

3. บริเวณท่ีท างานไม่มีเสียงดงัรบกวน 70 
 (32.6) 

108 
 (50.2) 

33 
 (15.3) 

4 
 (1.9) 

0 4.13 0.73 สูง 

4. สถานท่ีท างานมีแสงสวา่งและ  
อากาศถ่ายเทสะดวก 

73 
 (34.0) 

122 
 (56.7) 

20 
 (9.3) 

0 0 4.25 0.61 สูง 

5. มีอุปกรณ์ป้องกนัเหตุฉุกเฉินท่ี 
พร้อมใชง้านอยา่งเพียงพอ 

47 
 (21.9) 

115 
 (53.5) 

43 
 (20.0) 

10 
 (4.7) 

0 3.93 0.77 สูง 

6. ท่ีท างานมีการส่งเสริมสุขภาพ       
โดยการออกก าลงักายสม ่าเสมอ 

37 
 (17.2) 

95 
 (44.2) 

54 
 (25.1) 

29 
(13.5) 

0 3.65 0.91 ปาน
กลาง 

เฉลีย่รวม 4.07 0.58 สูง 

  จำกตำรำง 4.5  คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรระดับเทศบาลเมือง              
ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลาด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ         
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง ( X = 4.07, S.D. = 0.58) เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมี                 
ระดับคุณภาพชีวิตสูงสุดคือ บริเวณท่ีท างานสะอาด ถูกสุขลักษณะ เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน                               
( X = 4.27, S.D. = 0.63) รองลงมาคือท างานมีแสงสว่างและอากาศถ่ายเทสะดวก ( X = 4.25,          
S.D. = 0.61) สภาพแวดลอ้มท่ีท างานสถานท่ีมีความปลอดภยัสูง ( X = 4.20, S.D. = 0.70) บริเวณท่ี
ท างานไม่มีเสียงดงัรบกวน ( X = 4.13, S.D. = 0.73) มีอุปกรณ์ป้องกนัเหตุฉุกเฉินท่ีพร้อมใชง้าน
อยา่งเพียงพอ  ( X = 3.93, S.D. = 0.77) และขอ้ท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตนอ้ยสุดคือท่ีท างานมีการ
ส่งเสริมสุขภาพโดยการออกก าลงักายสม ่าเสมอ ( X = 3.65, S.D. = 0.91) ตามล าดบั 
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  ด้านการพฒันาศักยภาพของบุคคล 
ตำรำง 4.6 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรตามช่วงอายุ กรณีศึกษาระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา            
ดา้นการพฒันาศกัยภาพของบุคคล 
 

ด้ำนที ่3 
กำรพฒันำศักยภำพของบุคคล 

มำก
ทีสุ่ด 

มำก 
ปำน
กลำง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ค่ำ 
เฉลีย่ 

S.D. ระดบั 

1. ท่านมีโอกาสน าความรู้ความสามารถ
ของท่านมาท างานอยา่งเต็มท่ี 

65 
 (30.2) 

101 
 (47.0) 

46 
 (21.4) 

3 
 (1.4) 

0 4.06 0.75 สูง 

2. ท่านไดรั้บงานท่ีทา้ทายความสามารถ
และมีโอกาสได้ฝึกทักษะใหม่ๆในการ
ปฏิบติังาน 

65 
 (30.2) 

101 
 (47.0) 

44 
 (20.5) 

5 
 (2.3) 

0 4.05 0.77 สูง 

3. ท่านไดรั้บโอกาสฝึกอบรมและศึกษา
ต่อ  

55 
 (25.6) 

91 
 (42.3) 

53 
 (24.7) 

16 
 (7.4) 

0 3.86 0.88 สูง 

4. ท่านไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุน 
จากหน่วยงานในการเสนอผลงาน 
เพ่ือความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

53 
 (24.7) 

79 
 (36.7) 

68 
 (31.6) 

15 
 (7.0) 

0 3.79 0.89 สูง 

เฉลีย่รวม 3.94 0.74 สูง 

  จำกตำรำง 4.6 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรระดับเทศบาลเมือง                       
ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลาดา้นการพฒันาศกัยภาพของบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดบั 
สูง ( X = 3.94, S.D. = 0.74) เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตสูงสุดคือ ท่านมี
โอกาสน าความรู้ความสามารถของท่านมาท างานอยา่งเต็มท่ี ( X = 4.06, S.D. = 0.75) รองลงมาคือ 
ท่านไดรั้บงานท่ีทา้ทายความสามารถและมีโอกาสไดฝึ้กทกัษะใหม่ๆในการปฏิบติังาน ( X = 4.05,  
S.D. = 0.77) ท่านไดรั้บโอกาสฝึกอบรมและศึกษาต่อ ( X = 3.86, S.D. = 0.88) และขอ้ท่ีมีระดบั
คุณภาพชีวิตน้อยท่ีสุดคือ ท่านไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุนจากหน่วยงานในการเสนอผลงานเพื่อ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ( X = 3.79, S.D. = 0.89) ตามล าดบั 
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  ด้ำนควำมก้ำวหน้ำและควำมมั่นคงในงำน  
ตำรำง 4.7 ค่าเฉล่ีย (X̅) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรตามช่วงอายุ กรณีศึกษาระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา                  
ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  
 

ด้ำนที ่4 
ควำมก้ำวหน้ำและควำมมัน่คงในงำน 

มำก
ทีสุ่ด 

มำก 
ปำน
กลำง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ค่ำ 
เฉลีย่ 

S.D. ระดบั 

1. หน่วยงานของท่านมีหลกัเกณฑ์ใน
การพิจารณาความก้าวหน้าและการ
เล่ือนต าแหน่ง 

82 
 (38.1) 

87 
 (40.5) 

38 
 (17.7) 

8 
 (3.7) 

0 4.13 0.83 สูง 

2. หน่วยงานของท่านมีความมัน่คงในการ
ท างานและมีโอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้ใน
การท างาน 

63 
 (29.3) 

81 
 (37.7) 

55 
 (25.6) 

16 
 (7.4) 

0 3.89 0.91 สูง 

3. หน่วยงานของท่านท าใหท่้านรู้สึก   
 มีความมัน่คงในการท างาน 

78 
 (36.3) 

81 
 (37.7) 

45 
 (20.9) 

11 
 (5.1) 

0 4.05 0.88 สูง 

เฉลีย่รวม 4.02 0.79 สูง 

  จำกตำรำง 4.7 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรระดับเทศบาลเมือง               
ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลาดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัสูง ( X =4.02, S.D.= 0.79) เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตสูงสุด                        
คือ หน่วยงานของท่านมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณาความก้าวหน้าและการเล่ือนต าแหน่ง                  
( X = 4.13, S.D. = 0.83) รองลงมาหน่วยงานของท่านท าให้ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในการท างาน     
( X = 4.05, S.D. = 0.88) และขอ้ท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตน้อยท่ีสุดคือ หน่วยงานของท่านมี          
ความมัน่คงในการท างานและมีโอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้ในการท างาน ( X = 3.89, S.D. = 0.91) 
ตามล าดบั 
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  ด้านการบูรณาการทางสังคม 
ตำรำง 4.8 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรตามช่วงอายุ กรณีศึกษาระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา               
ดา้นการบูรณาการทางสังคม 
 

ด้ำนที ่5 
กำรบูรณำกำรทำงสังคม 

มำก
ทีสุ่ด 

มำก 
ปำน
กลำง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ค่ำ 
เฉลีย่ 

S.D. ระดบั 

1. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพนัธ์
ท่ีดีต่อกนั 

112 
 (52.1) 

85 
 (39.5) 

18 
 (8.4) 

0 0 4.44 0.64 สูง 

2. ท่านได้รับความช่วยเหลือเร่ืองงาน
จากเพ่ือนร่วมงานอยูเ่สมอ 

100 
 (46.5) 

100 
 (46.5) 

14 
 (6.5) 

1 
 (0.5) 

0 4.39 0.63 สูง 

3. ท่านไดส้ร้างปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน
เสมอเม่ือมีโอกาส  

103 
 (47.9) 

99 
 (46.0) 

13 
 (6.0) 

0 0 4.42 0.60 สูง 

4. ในท่ีท างานของท่านแต่ละฝ่ายมีส่วน
ร่วมและประสานงานกนัอยา่งดี 
ในการปฏิบติังาน 

93 
 (43.3) 

105 
 (48.8) 

16 
 (7.4) 

1 
 (0.5) 

0 4.35 0.63 สูง 

เฉลีย่รวม 4.39 0.55 สูง 

  จำกตำรำง 4.8 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรระดบัเทศบาลเมืองในเขตอ าเภอ
หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ด้านการบูรณาการทางสังคม โดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง ( X = 4.39,        
S.D. = 0.55) เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตสูงสุดคือ ท่านและเพื่อนร่วมงานมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ( X = 4.44, S.D. = 0.64) รองลงมาคือ ท่านไดส้ร้างปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนเสมอ
เม่ือมีโอกาส ( X = 4.42, S.D. = 0.60) ท่านไดรั้บความช่วยเหลือเร่ืองงานจากเพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ     
( X = 4.39, S.D. = 0.63) และขอ้ท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตนอ้ยท่ีสุด คือ ในท่ีท างานแต่ละฝ่ายมีส่วนร่วม
และประสานงานกนัอยา่งดีในการปฏิบติังาน ( X = 4.35, S.D. = 0.63) ตามล าดบั 
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  ด้านธรรมนูญในองค์กร 
ตำรำง 4.9 ค่าเฉล่ีย (X̅) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรตามช่วงอายุ กรณีศึกษาระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา                
ดา้นธรรมนูญในองคก์ร 
 

ด้ำนที ่6 ธรรมนูญในองค์กำร 
มำก
ทีสุ่ด 

มำก 
ปำน
กลำง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ค่ำ 
เฉลีย่ 

S.D. ระดบั 

1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วาม 
เสมอภาคแก่ทุกคนในการท างาน 

110 
 (51.2) 

78 
 (36.3) 

23 
 (10.7) 

4 
 (1.9) 

0 4.37 0.74 สูง 

2. ท่านมีอิสระในการใชค้วามรู้
ความสามารถและความคิดในการ
ท างาน 

71 
 (33.0) 

89 
 (41.4) 

49 
 (22.8) 

6 
 (2.8) 

0 4.05 0.81 สูง 

3. ระเบียบ ขอ้บงัคบัของหน่วยงาน 
ไม่จ ากดัสิทธิในตวัของท่าน 

74 
 (34.4) 

85 
 (39.5) 

42 
 (19.5) 

14 
 (6.5) 

0 4.02 0.89 สูง 

เฉลีย่รวม 4.14 0.72 สูง 

  จำกตำรำง 4.9 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรระดบัเทศบาลเมืองในเขตอ าเภอ
หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ดา้นธรรมนูญในองคก์ร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X = 4.14, S.D. = 0.72) 
เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตสูงสุดคือผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความเสมอ
ภาคแก่ทุกคนในการท างาน ( X = 4.37, S.D. = 0.74) รองลงมาคือ ท่านมีอิสระในการใช้ความรู้
ความสามารถและความคิดในการท างาน ( X = 4.05, S.D. = 0.81) และขอ้ท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตนอ้ย
ท่ีสุดคือ ระเบียบ ขอ้บงัคบัของหน่วยงานไม่จ  ากดัสิทธิในตวัของท่าน ( X = 4.02, S.D. = 0.89) 
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  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตัว 
ตำรำง 4.10 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรตามช่วงอายุ กรณีศึกษาระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา                  
ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั 
 

ด้ำนที ่7 ควำมสมดุลระหว่ำงชีวติกำร
ท ำงำนกบัชีวติส่วนตวั 

มำก
ทีสุ่ด 

มำก 
ปำน
กลำง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ค่ำ 
เฉลีย่ 

S.D. ระดบั 

1. ท่านแบ่งเวลาส าหรับการท างานและ
เวลาส าหรับครอบครัวอยา่งสม ่าเสมอ 

76 
 (35.3) 

88 
 (40.9) 

48 
 (22.3) 

3 
 (1.4) 

0 4.10 0.79 สูง 

2. นอกจากเวลางานท่านมีเวลาท างาน
อดิเรกท่ีท่านชอบ 

49 
 (22.8) 

102 
 (47.4) 

56 
 (26.0) 

8 
 (3.7) 

0 3.89 0.79 สูง 

3. ท่านพอใจกบัช่วงเวลาท างานและ
เวลาวา่งในแต่ละวนั 

72 
 (33.5) 

98 
 (45.6) 

43 
 (20.0) 

2 
 (0.9) 

0 4.12 0.74 สูง 

เฉลีย่รวม 4.03 0.68 สูง 

  จำกตำรำง 4.10 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรระดับเทศบาลเมือง               
ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง ( X = 4.03, S.D. = 0.68)              
เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตสูงสุดคือ ท่านพอใจกบัช่วงเวลาท างานและ
เวลาวา่งในแต่ละวนั ( X = 4.12, S.D. = 0.74) รองลงมาคือ ท่านแบ่งเวลาส าหรับการท างานและเวลา
ส าหรับครอบครัวอยา่งสม ่าเสมอ ( X = 4.10, S.D. = 0.79) และขอ้ท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตนอ้ยท่ีสุด 
คือ นอกจากเวลางานท่านมีเวลาท างานอดิเรกท่ีท่านชอบ ( X = 3.89, S.D. = 0.79) ตามล าดบั 
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  ด้านงานทีม่ีส่วนเกีย่วข้องสัมพนัธ์กบัสังคม 
ตำรำง 4.11 ค่าเฉล่ีย (X̅) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรตามช่วงอายุ กรณีศึกษาระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา                  
ดา้นงานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 
 

ด้ำนที ่8 งำนทีม่ส่ีวนเกีย่วข้องสัมพนัธ์
กบัสังคม 

มำก
ทีสุ่ด 

มำก 
ปำน
กลำง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ค่ำ 
เฉลีย่ 

S.D. ระดบั 

1. ท่านภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงของ
หน่วยงานแห่งน้ี 

98 
 (45.6) 

91 
 (42.3) 

23 
 (10.7) 

3 
 (1.4) 

0 4.32 0.72 สูง 

2. หน่วยงานของท่านมีส่วนในการท า
ประโยชน์ใหก้บัสงัคม 

102 
 (47.4) 

92 
 (42.8) 

19 
 (8.8) 

2 
 (0.9) 

0 4.37 0.68 สูง 

3. ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมการ
ช่วยเหลือสงัคม  

91 
 (42.3) 

96 
 (44.7) 

25 
 (11.6) 

3 
 (1.4) 

0 4.28 0.72 สูง 

เฉลีย่รวม 4.32 0.67 สูง 

  จำกตำรำง 4.11 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรระดับเทศบาลเมือง                
ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ด้านงานท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัสูง ( X = 4.32, S.D. = 0.67) เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตสูงสุด คือ
หน่วยงานของท่านมีส่วนในการท าประโยชน์ให้กบัสังคม ( X = 4.37, S.D. = 0.68) รองลงมาคือ
ท่านภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงานแห่งน้ี ( X = 4.32, S.D. = 0.72) และขอ้ท่ีมีระดบัคุณภาพ
ชีวตินอ้ยท่ีสุดคือ ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมการช่วยเหลือสังคม ( X = 4.28, S.D. = 0.72) ตามล าดบั 
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  ตอนที่ 3 กำรวิเครำะห์ระดับควำมผูกพันในกำรท ำงำนของบุคลำกร โดยกำรหำ
ค่ำเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน 

ตำรำง 4.12 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และความผกูพนัในการท างานของบุคลากร
ตามช่วงอาย ุกรณีศึกษาระดบัเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยรวม 
 

ควำมผูกพนัในกำรท ำงำน ค่ำเฉลีย่ S.D. ระดับ 

1. ดา้นความเช่ือในคุณค่าของงาน 4.11 0.61 สูง 
2. ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 4.47 0.56 สูง 
3. ดา้นการทุ่มเทและการเสียสละใหก้บังาน 4.24 0.58 สูง 
4. ดา้นเวลาท่ีใหก้บังาน 4.18 0.55 สูง 
5. ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน   4.25 0.63 สูง 

ค่ำเฉลีย่ภำพรวม 4.25 0.58 สูง 

  จำกตำรำง 4.12 พบว่าความผูกพนัในการท างานของบุคลากรระดบัเทศบาลเมือง     
ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง ( X = 4.25, S.D. = 0.58)               
เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีมีระดับความผูกพนัมากท่ีสุดคือ ด้านความรับผิดชอบ           
ต่องาน ( X = 4.47, S.D. = 0.56) รองลงมาคือ ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน ( X = 4.25,S.D. = 0.63)          
ดา้นการทุ่มเทและการเสียสละให้กบังาน ( X = 4.24, S.D. = 0.58) ดา้นเวลาท่ีให้กบังาน ( X = 4.18, 
S.D. = 0.55) และดา้นท่ีมีระดบัความผกูพนันอ้ยท่ีสุด คือดา้นความเช่ือในคุณค่าของงาน ( X = 4.11, 
S.D. = 0.61) ตามล าดบั 

 และเม่ือพิจารณาความผกูพนัในการท างานเป็นรายขอ้ จ  าแนกตามรายดา้นพบวา่ 
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  ด้านความเช่ือในคุณค่าของงาน 
ตำรำง 4.13 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความผูกพนัในการท างานของ
บุคลากรตามช่วงอายุ กรณีศึกษาระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา                
ดา้นความเช่ือในคุณค่าของงาน 
 

ด้ำนที ่1 
ควำมเช่ือในคุณค่ำของงำน 

มำก
ทีสุ่ด 

มำก 
ปำน
กลำง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ค่ำ 
เฉลีย่ 

S.D. ระดบั 

1. ท่านมีความรู้สึกวา่งานเป็นส่ิงส าคญั
เป็นส่วนหน่ึงของชีวติ 

61 
 (28.4) 

112 
 (52.1) 

40 
 (18.6) 

2 
 (0.9) 

0 4.08 0.70 สูง 

2. ท่านคิดว่าลักษณะงาน ผู ้ร่วมงาน 
เ วลา  และสถาน ท่ีท า ง าน มีผลต่อ
ภาพลกัษณ์ของท่าน  

67 
 (31.2) 

118 
 (54.9) 

29 
 (13.5) 

1 
 (0.5) 

0 4.17 0.66 สูง 

3. การท างานท าให้ท่านเกิดความรู้สึก
วา่ตนเองมีคุณค่า 

58 
 (27.0) 

125 
 (58.1) 

30 
 (14.0) 

2 
 (0.9) 

0 4.11 0.66 สูง 

เฉลีย่รวม 4.11 0.61 สูง 

  จำกตำรำง 4.13 ความผูกพนัในการท างานของบุคลากรในระดบัเทศบาลเมือง               
ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ดา้นความเช่ือในคุณค่าของงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง     
( X = 4.11, S.D. = 0.61) เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีระดบัความผูกพนัสูงสุด คือ             
ท่านคิดวา่ลกัษณะงาน ผูร่้วมงาน เวลา และสถานท่ีท างานมีผลต่อภาพลกัษณ์ของท่าน ( X = 4.17, 
S.D. = 0.66) รองลงมาคือ การท างานท าให้ท่านเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ( X = 4.11,               
S.D. = 0.66) และขอ้ท่ีมีระดบัความผูกพนัน้อยท่ีสุดคือ ท่านมีความรู้สึกว่างานเป็นส่ิงส าคญั             
เป็นส่วนหน่ึงของชีวติ ( X = 4.08, S.D. = 0.70) ตามล าดบั 
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  ด้านความรับผิดชอบต่องาน 
ตำรำง 4.14 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความผกูพนัในการท างานของ
บุคลากรตามช่วงอายุ กรณีศึกษาระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา                         
ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 
 

ด้ำนที ่2 
ควำมรับผดิชอบต่องำน 

มำก
ทีสุ่ด 

มำก 
ปำน
กลำง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ค่ำ 
เฉลีย่ 

S.D. ระดบั 

1. ท่านมีความซ่ือสตัย ์และรับผิดชอบ 
ต่องานท่ีท า 

121 
 (56.3) 

84 
 (39.1) 

8 
 (3.7) 

2 
 (0.9) 

0 4.51 0.61 สูง 

2. ท่านกลา้เผชิญหน้ากบัความผิดพลาด
ในการท างาน ไม่หลีกเล่ียงงาน และ
พยายามปรับปรุงงานใหดี้กวา่เดิม 

108 
 (50.2) 

94 
(43.7) 

11 
 (5.1) 

2 
 (0.9) 

0 4.43 0.63 สูง 

3. ท่านมีความพยายามท่ีจะแก้ไข
ปรับปรุงงานใหดี้กวา่เดิม 

117 
 (54.4) 

86 
(40.0) 

11 
 (5.1) 

2 
 (0.9) 

0 4.48 0.61 สูง 

เฉลีย่รวม 4.47 0.56 สูง 

  จำกตำรำง 4.14 ความผูกพนัในการท างานของบุคลากรในระดบัเทศบาลเมือง                
ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ด้านความรับผิดชอบต่องาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง        
( X = 4.47, S.D. = 0.56) เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีระดบัความผูกพนัสูงสุดคือ                  
ท่านมีความซ่ือสัตย ์และรับผิดชอบต่องานท่ีท า ( X = 4.51, S.D. = 0.61) รองลงมาคือ ท่านมีความ
พยายามท่ีจะแกไ้ขปรับปรุงงานให้ดีกวา่เดิม ( X = 4.48, S.D. = 0.61) และขอ้ท่ีมีระดบัความผกูพนั
น้อยท่ีสุดคือ ท่านกล้าเผชิญหน้ากบัความผิดพลาดในการท างาน ไม่หลีกเล่ียงงาน และพยายาม
ปรับปรุงงานใหดี้กวา่เดิม ( X = 4.43, S.D. = 0.63) ตามล าดบั 
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  ด้านการทุ่มเทและการเสียสละให้กบังาน 
ตำรำง 4.15 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความผกูพนัในการท างานของ
บุคลากรตามช่วงอายุ กรณีศึกษาระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา           
ดา้นการทุ่มเทและการเสียสละใหก้บังาน 
 

ด้ำนที ่3 
กำรทุ่มเทและกำรเสียสละให้กบังำน 

มำก
ทีสุ่ด 

มำก 
ปำน
กลำง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ค่ำ 
เฉลีย่ 

S.D. ระดบั 

1. ท่ าน ทุ่ม เทให้กับงานและคิดว่า
ตนเองเหมาะสมกบังานมากท่ีสุด 

84 
 (39.1) 

114 
 (53.0) 

16 
 (7.4) 

1 
 (0.5) 

0 4.31 0.62 สูง 

2. ท่านมีความผิดพลาดในการท างาน
นอ้ย 

63 
 (29.3) 

107 
 (49.8) 

42 
 (19.5) 

3 
 (1.4) 

0 4.07 0.73 สูง 

3. ท่านเสียสละแรงกายแรงใจ อุทิศตน 
ในการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

93 
 (43.3) 

113 
 (52.6) 

6 
 (2.8) 

2 
 (0.9) 

1 
 (0.5) 

4.37 0.63 สูง 

เฉลีย่รวม 4.24 0.58 สูง 

  จำกตำรำง 4.15 ความผูกพนัในการท างานของบุคลากรในระดบัเทศบาลเมือง               
ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ดา้นการทุ่มเทและการเสียสละให้กบังาน โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัสูง ( X = 4.24, S.D. = 0.58) เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมีระดบัความผกูพนัสูงสุดคือ                     
ท่านเสียสละแรงกายแรงใจ อุทิศตนในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ( X = 4.37, S.D. = 0.63) 
รองลงมาคือ ท่านทุ่มเทให้กับงานและคิดว่าตนเองเหมาะสมกับงานมากท่ีสุด ( X = 4.31,                   
S.D. = 0.62) และขอ้ท่ีมีระดบัความผูกพนัน้อยท่ีสุดคือ ท่านมีความผิดพลาดในการท างานน้อย                  
( X = 4.07, S.D. = 0.73) ตามล าดบั 
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  ด้านเวลาทีใ่ห้กบังาน 
ตำรำง 4.16 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความผกูพนัในการท างานของ
บุคลากรตามช่วงอายุ กรณีศึกษาระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา                                
ดา้นเวลาท่ีใหก้บังาน  
 

ด้ำนที ่4 
เวลำทีใ่ห้กบังำน 

มำก
ทีสุ่ด 

มำก 
ปำน
กลำง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ค่ำ 
เฉลีย่ 

S.D. ระดบั 

1. ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท านั้นคุม้ค่า คุม้กบั
เวลาท่ีเสียไป 

78 
 (36.3) 

122 
 (56.7) 

13 
 (6.0) 

2 
 (0.9) 

0 4.28 0.61 สูง 

2. ท่านเร่ิมงานก่อนเวลาและท าจนเลย
เวลาเลิกงานโดยไม่สนใจว่าจะได้
ค่าตอบแทนหรือไม่ 

55 
 (25.6) 

116 
 (54.0) 

44 
 (20.5) 

0 0 4.05 0.67 สูง 

3. ท่านขาดงาน ลางาน หรือเจ็บป่วย  
นอ้ยท่ีสุด 

85 
 (39.5) 

97 
 (45.1) 

31 
 (14.4) 

2 
 (0.9) 

0 4.23 0.72 สูง 

เฉลีย่รวม 4.18 0.55 สูง 

  จำกตำรำง 4.16 ความผูกพนัในการท างานของบุคลากรในระดับเทศบาลเมือง                    
ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ดา้นเวลาท่ีให้กบังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X =4.18, 
S.D. = 0.55) เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมีระดบัความผกูพนัสูงสุดคือ ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท า
นั้นคุม้ค่าคุม้กบัเวลาท่ีเสียไป ( X = 4.28, S.D. = 0.61) รองลงมาคือ ท่านขาดงาน ลางาน หรือ
เจ็บป่วย นอ้ยท่ีสุด ( X = 4.23, S.D. = 0.72) และขอ้ท่ีมีระดบัความผกูพนันอ้ยท่ีสุดคือท่านเร่ิมงาน
ก่อนเวลาและท าจนเลยเวลาเลิกงานโดยไม่สนใจวา่จะไดค้่าตอบแทนหรือไม่ ( X = 4.05, S.D. = 0.67) 
ตามล าดบั 
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  ด้านการมีส่วนร่วมในงาน 
ตำรำง 4.17 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความผกูพนัในการท างานของ
บุคลากรตามช่วงอายุ กรณีศึกษาระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา              
ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน 
 

ด้ำนที ่5 กำรมส่ีวนร่วมในงำน 
มำก
ทีสุ่ด 

มำก 
ปำน
กลำง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ค่ำ 
เฉลีย่ 

S.D. ระดบั 

1. ท่านมีความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึง
ของงานในองคก์าร 

93 
 (43.3) 

101 
 (47.0) 

19 
 (8.8) 

2 
 (0.9) 

0 4.33 0.67 สูง 

2. ท่านมีความพึงพอใจท่ีไดมี้ส่วนร่วม 
ในความส าเร็จของงาน 

76 
 (25.2) 

119 
 (55.3) 

17 
 (7.9) 

3 
 (1.4) 

0 4.25 0.65 สูง 

3. ท่านมกัเสนอแนวคิด วธีิการหรือ 
การตดัสินใจ เพื่อน าไปปรับปรุงงาน
เสมอ 

74 
 (34.4) 

112 
 (52.1) 

23 
 (10.7) 

6 
 (2.8) 

0 4.18 0.73 สูง 

เฉลีย่รวม 4.25 0.63 สูง 

  จำกตำรำง 4.17 ความผูกพนัในการท างานของบุคลากรในระดับเทศบาลเมือง                      
ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ด้านการมีส่วนร่วมในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง                 
( X = 4.25, S.D. = 0.63) เม่ือพิจารณาตามรายข้อพบว่าข้อท่ีมีระดบัความผูกพนัสูงสุด คือ                     
ท่านมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของงานในองค์การ ( X = 4.33, S.D. = 0.67) รองลงมา คือ                
ท่านมีความพึงพอใจท่ีไดมี้ส่วนร่วมในความส าเร็จของงาน ( X = 4.25, S.D. = 0.65) และขอ้ท่ีมีระดบั
ความผูกพนัน้อยท่ีสุดคือท่านมกัเสนอแนวคิด วิธีการหรือการตดัสินใจ เพื่อน าไปปรับปรุงงานเสมอ    
( X = 4.18, S.D. = 0.73) 

  ตอนที ่4 กำรวเิครำะห์หำควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงคุณภำพชีวติกำรท ำงำนและควำม
ผูกพนัในกำรท ำงำน โดยหำค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน (Pearson ' s Correlation Coefficient) 

  การวิเคราะห์ขั้นตอนน้ี ใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน เพื่อหาสหสัมพนัธ์
ระหวา่งกนัของตวัพยากรณ์หรือปัจจยัทั้ง 8 ดา้นไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (X1) สภาพ
การท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (X2) การพฒันาศกัยภาพของบุคคล (X3) ความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในงาน (X4) การบูรณาการดา้นสังคม (X5) ธรรมนูญในองคก์าร (X6) ความสมดุลระหวา่ง
ชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั (X7) งานท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม (X8) และความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ตวัพยากรณ์ทั้ง 8 ตวั กบัความผกูพนัในการท างาน (Y) แสดงผลดงัน้ี 



84 
 

ตำรำง 4.18 วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัความ
ผกูพนัในการท างานของบุคลากรตามช่วงอาย ุกรณีศึกษาระดบัเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ 
จงัหวดัสงขลา 
 

ตัวพยำกรณ์ X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 Y 
X1 1         
X2 .341** 1        
X3 .755** .288** 1       
X4 .769** .218** .805** 1      
X5 .419** .360** .416** .505** 1     
X6 .665** .337** .701** .741** .612** 1    
X7 .648** .247** .634** .640** .508** .700** 1   
X8 .427** .275** .498** .574** .615** .674** .562** 1  
Y .524** .363** .588** .620** .664** .745** .631** .729** 1 

**มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

  จำกตำรำง 4.18 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ท างานกบัความผูกพนัในการท างานโดยภาพรวม มีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 
โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ คุณภาพชีวิตการท างานดา้นธรรมนูญใน
องค์การ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั .745 ด้านงานท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั .729 ด้านการบูรณาการดา้นสังคมมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
เท่ากบั .664 ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวัมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
เท่ากบั .631 ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน เท่ากบั 
.620 ดา้นการพฒันาศกัยภาพของบุคคลมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั .588 ดา้นค่าตอบแทนท่ี
ยติุธรรมและเพียงพอมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั .524 และดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์นอ้ยท่ีสุด มีค่าเท่ากบั .363 
  เม่ือจ าแนกความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัในการ
ท างาน ของบุคลากรระดบัเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ตามช่วงอายุ โดยหา
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ( Pearson ' s Correlation Coefficient ) แลว้พบวา่ 
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  ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนกับควำมผูกพันในกำรท ำงำนของ
บุคลำกรทีเ่กดิในช่วง Baby Boomer 

ตำรำง 4.19 วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับ    
ความผูกพนัในการท างานของบุคลากรระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ ช่วงอาย ุ       
Baby Boomer ท่ีเกิดปี พ.ศ. 2489-2507  
 

ตัวพยำกรณ์ X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 Y 

X1 1         
X2 .388** 1        
X3 .336** .599** 1       
X4 .440** .758** .094** 1      
X5 .622** .797** .301** .922** 1     
X6 .852** .260** .528** .258** .489** 1    
X7 .908** .378** .529** .368** .589** .987** 1   
X8 .719** .096** .132** .303** .328** .763** .759** 1  
Y .927** .378** .180** .488** .561** .651** .728** .714** 1 

**มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  จำกตำรำง 4.19 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ท างานกับความผูกพนัในการท างานของบุคลากรระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่       
ช่วงอายุ Baby Boomer ท่ีเกิดปี พ.ศ. 2489-2507 โดยภาพรวม มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี .01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกอยูใ่นระดบัสูง โดยดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุด
คือ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั .927 รองลงมา คือ      
ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั .728 
ด้านงานท่ีมีส่วนเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับสังคม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากับ .714 และ         
ดา้นธรรมนูญในองคก์ร ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั .651 ตามล าดบั 
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  ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนกับควำมผูกพันในกำรท ำงำนของ
บุคลำกรทีเ่กดิในช่วง Generation X  

ตำรำงที ่4.20 วเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบัความ
ผกูพนัในการท างานของบุคลากรระดบัเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ ช่วงอายุ Generation X          
ท่ีเกิดปี พ.ศ. 2508-2520 
 

ตัวพยำกรณ์ X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 Y 
X1 1         
X2 .590** 1        
X3 .309** .279** 1       
X4 .594** .724** .229** 1      
X5 .614** .724** .158** .817** 1     
X6 .672** .408** .336** .454** .481** 1    
X7 .842** .624** .295** .722** .659** .657** 1   
X8 .539** .606** .104** .523** .553** .395** .606** 1  
Y .751** .546** .361** .585** .601** .681** .791** .561** 1 

**มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

  จำกตำรำง 4.20 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ท างานกับความผูกพนัในการท างานของบุคลากรระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่                
ช่วงอาย ุGeneration X เกิดปี พ.ศ. 2508-2520โดยภาพรวม มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ี .01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกอยูใ่นระดบัสูง โดยดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กนั มากท่ีสุด คือ
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั .791 
รองลงมาคือ ดา้นค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั .751    
ดา้นธรรมนูญในองคก์ร มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .681 และดา้นการบูรณาการทางสังคม
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั .601 ตามล าดบั 
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  ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนกับควำมผูกพันในกำรท ำงำนของ
บุคลำกรทีเ่กดิในช่วง Generation Y  

ตำรำงที่ 4.21 วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับ 
ความผูกพนัในการท างานของบุคลากรระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ ช่วงอาย ุ
Generation Y ท่ีเกิดปี พ.ศ. 2521-2538 
 
ตัวพยำกรณ์ X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 Y 

X1 1         
X2 .493 1        
X3 .383 .341 1       
X4 .570 .774 .324 1      
X5 .586 .783 .213 .764 1     
X6 .603 .433 .343 .384 .491 1    
X7 .660 .687 .322 .715 .767 .519 1   
X8 .630 .697 .299 .710 .682 .501 .701 1  
Y .660 .340 .216 .379 .502 .554 .580 .494 1 

**มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  จำกตำรำง 4.21 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ระหว่างคุณภาพชีวิต                  
การท างานกบัความผูกพนัในการท างานของบุคลากรระดบัเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ 
ช่วงอาย ุGeneration Y เกิดปี พ.ศ. 2521-2538โดยภาพรวม มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ี 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง โดยด้านท่ีมีความสัมพนัธ์กนั 
มากท่ีสุด คือ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .660 รองลงมา 
คือ ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั .580 ดา้นการบูรณาการทางสังคม .502   
ดา้นงานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .494 ตามล าดบั  

 

 

 



88 
 

  ตอนที ่5 ควำมแตกต่ำงของควำมผูกพนัในกำรท ำงำน จ ำแนกตำมช่วงอำยุ 
  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพนัในการท างานของบุคลากรตาม         
ช่วงอายุ กรณีศึกษาระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา พบผลการศึกษา         
เชิงเปรียบเทียบดงัน้ี 

ตำรำง 4.22 การวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย (𝑿̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความผกูพนัในการ
ท างานของบุคลากรแยกตามช่วงอาย ุ 
 

 Baby Boomer Generation X Generation Y 

𝑿̅ S.D. 𝑿̅ S.D. 𝑿̅ S.D. 

1. ด้ำนควำมเช่ือในคุณค่ำของงำน 4.33 .843 4.20 .628 4.06 .588 
1. ท่านมีความรู้สึกวา่งานเป็นส่ิงส าคญัเป็นส่วนหน่ึง
ของชีวติ 

4.45 .820 4.17 .706 4.00 .691 

2. ท่านคิดวา่ลกัษณะงานและสถานท่ีท างานมีผลท า
ใหท่้านมีภาพลกัษณ์ท่ีดีข้ึน 

4.36 .809 4.26 .656 4.10 .650 

3. การท างานท าใหท่้านเกิดความรู้สึกวา่ตนเองมี
คุณค่า 

4.18 .982 4.17 .641 4.07 .642 

2. ด้ำนควำมรับผดิชอบต่องำน 4.57 .920 4.66 .533 4.39 .528 
1. ท่านมีความซ่ือสตัย ์และรับผิดชอบงานท่ีท า 4.55 .934 4.68 .581 4.41 .591 
2. ท่านกลา้เผชิญหนา้กบัความผิดพลาดในการ
ท างานไม่หลีกเล่ียงงาน 

4.55 .934 4.65 .564 4.31 .617 

3.ท่านมีความพยายามท่ีจะแกไ้ขปรับปรุงงานให้
ดีกวา่เดิม 

4.64 .924 4.67 .560 4.38 .597 

3. ด้ำนกำรทุ่มเทและกำรเสียสละให้กบังำน 4.42 .844 4.41 .515 4.15 .569 
1. ท่านทุ่มเทใหก้บังานและคิดวา่ตนเองเหมาะสมกบั
งานมากท่ีสุด 

4.45 .820 4.43 .581 4.23 .622 

2. ท่านมีความผิดพลาดในการท างานนอ้ย 4.45 .934 4.32 .653 3.91 .717 
3. สละแรงกายแรงใจ อุทิศตนในการท างานเพื่อให้
บรรลุเป้าหมาย 

4.36 .924 4.49 .559 4.31 .640 

4. ด้ำนเวลำทีใ่ห้กบังำน 4.27 .800 4.32 .588 4.11 .508 
1. ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท านั้นคุม้ค่า คุม้กบัเวลาท่ีเสียไป 4.27 .905 4.45 .582 4.20 .596 
2. ท่านเร่ิมงานก่อนเวลาและท างานจนเลยเวลาเลิก
งานโดยไม่สนใจวา่จะไดค้่าตอบแทนหรือไม่ 

4.18 .751 4.16 .720 3.99 .646 

3. ท่านขาดงานหรือลางาน นอ้ยท่ีสุด 4.36 .924 4.36 .747 4.16 .690 
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ตำรำง 4.22 (ต่อ)  
 Baby Boomer Generation X Generation Y 

𝑿̅ S.D. 𝑿̅ S.D. 𝑿̅ S.D. 

5. ด้ำนกำรมส่ีวนร่วมในงำน   4.39 .840 4.41 .600 4.15 .614 
1. ท่านมีความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของงานใน
องคก์ร 

4.45 .820 4.49 .609 4.23 .680 

2. ท่านมีความพึงพอใจท่ีไดมี้ส่วนร่วมใน
ความส าเร็จของงาน 

4.45 .934 4.41 .626 4.15 .629 

3. ท่านมกัเสนอแนวคิด วธีิการหรือการตดัสินใจ 
เพื่อน าไปปรับปรุงงานเสมอ 

4.27 .905 4.35 .703 4.09 .717 

 

  จำกตำรำง 4.22 ผลการศึกษาช้ีให้เห็นว่าระดบัความผูกพนัในการท างานของ
บุคลากรแยกตามช่วงอายใุนแต่ละกลุ่มมีความแตกต่างกนั โดยเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ 

ด้ำนควำมเช่ือในคุณค่ำของงำน ช่วงอายุท่ีมีระดับความผูกพันมากท่ีสุดคือ                    
Baby Boomer ท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2489-2507 ( X = 4.33, S.D. = 0.84) รองลงมาคือ Generation X        
ท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ.2508-2520 ( X = 4.20, S.D. = 0.62) และช่วงอายุท่ีมีความผกูพนัน้อยท่ีสุดคือ            
Generation Y เกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2521-2538 ( X = 4.05, S.D. = 0.58)  

ด้ำนควำมรับผิดชอบต่องำน ช่วงอายุท่ีมีระดบัความผกูพนัมากท่ีสุดคือ Generation X    
( X = 4.66, S.D. = 0.53) รองลงมาคือ Baby Boomer ( X = 4.57, S.D. = 0.92) และช่วงอายุท่ีมีความ
ผกูพนันอ้ยท่ีสุดคือ Generation Y ( X = 4.36,  S.D. = 0.52)  

ด้ำนกำรทุ่มเทและกำรเสียสละให้กับงำน ช่วงอายุท่ีมีระดับความผูกพนัมากท่ีสุดคือ            
Baby Boomer ( X = 4.42, S.D. = 0.84) รองลงมาคือ Generation X ( X = 4.41, S.D. = 0.51) และช่วงอาย ุ 
ท่ีมีความผกูพนันอ้ยท่ีสุดคือ Generation Y ( X = 4.15, S.D. = 0.56)  

ด้ำนเวลำที่ให้กับงำน ช่วงอายุท่ีมีระดับความผูกพันมากท่ีสุดคือ Generation X                    
( X = 4.32, S.D. = 0.58) รองลงมาคือ Baby Boomer ( X = 4.27, S.D. = 0.80) และช่วงอายุท่ีมีความ
ผกูพนันอ้ยท่ีสุดคือ Generation Y ( X = 4.11, S.D. = 0.50) และ 

ด้ำนกำรมีส่วนร่วมในงำน ช่วงอายุท่ีมีระดบัความผูกพนัมากท่ีสุดคือ Generation X           
( X = 4.41, S.D. = 0.60) รองลงมาคือ Baby Boomer ( X = 4.39, S.D. = 0.84) และช่วงอายุท่ีมี          
ความผกูพนันอ้ยท่ีสุดคือ Generation Y ( X = 4.15, S.D. = 0.61) 
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  เม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผูกพนัในการท างาน จ าแนกตาม         
ช่วงอายุ โดยใชส้ถิติ One Way ANOVA และการวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีทดสอบแบบ 
Bonferroni method ผลการศึกษาพบวา่ 

ตำรำง 4.23 การทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัในการท างาน จ าแนกตามช่วงอายุโดยใช้
สถิติ One Way ANOVA 

 
 
 

ช่วงอำยุ N 𝒙̅ S.D. F Sig 

Baby Boomer
เกิดปี 2489-2507 

11 4.40 .767 5.81 .003 

Generation X 
เกิดปี 2508-2520 

69 4.40 .478 

Generation Y 
เกิดปี 2521-2538 

135 4.16 .465 

Total 215 4.25 .498   

  จำกตำรำง 4.23 พบว่ามีกลุ่มตวัอย่างท่ีมีช่วงอายุแตกต่างกนัอย่างน้อยหน่ึงคู่                
มีความผกูพนัในการท างานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ี .05 (F = 5.81, Sig. < .05) โดยช่วงอายุ
ท่ีมีค่าเฉล่ียความผูกพนัในการท างานมากท่ีสุดคือ Generation X (𝑥̅ =4.40) รองลงมา คือ           
Baby Boomer (𝑥̅ =4.40) และช่วงอายุท่ีมีค่าเฉล่ียความผูกพนัในการท างานน้อยท่ีสุดคือ  
Generation Y (𝑥̅ = 4.16) จากนั้นจึงท าการทดสอบเป็นรายคู่ โดยผูว้ิจยัเลือกใชส้ถิติทดสอบรายคู่
ดว้ยวิธี Bonferroni method เพื่อหาวา่คู่ใด มีความแตกต่างกนั เน่ืองจากสถิติดงักล่าวสามารถใชไ้ด้
ทั้งกรณีท่ีขนาดตวัอยา่งในแต่ละกลุ่มเท่าหรือไม่เท่ากนั สัมประสิทธ์ิของค่าเฉล่ียระหวา่งคู่ท่ีทดสอบ
มีค่าเป็นเลขจ านวนเต็ม อีกทั้งเป็นวิธีท่ีช่วยลดความคลาดเคล่ือนแบบท่ี 1 (Type I Error) ได้ดี                   
ทั้งน้ีผลการศึกษาปรากฏดงัตารางท่ี 4.24 
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ตำรำง 4.24 การวเิคราะห์ความแตกต่างของความผกูพนัในการท างาน จ าแนกตามช่วงอายเุป็นรายคู่        
โดยใช ้Bonferroni method 
 

ช่วงอำยุ 𝒙̅ 
Baby Boomer Generation X Generation Y 

4.40 4.40 4.16 
Baby Boomer 
เกิดปี 2489-2507 

4.40  - - 

Generation X 
เกิดปี 2508-2520 

4.40 -.004  - 

Generation Y 
เกิดปี 2521-2538 

4.16 .230 .235*  

 *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  จากตาราง 4.24 เม่ือพิจารณาความแตกต่างเป็นรายคู่ พบวา่มีเพียงคู่เดียวท่ีมีความ
ผกูพนัในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 กล่าวคือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีเกิด
ในช่วง พ.ศ. 2508-2520 (Generation X) ซ่ึงมีความผกูพนัในการท างานท่ีมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีเกิด
ในช่วง  พ.ศ. 2521-2538 (Generation Y)  
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บทที ่5 

สรุปผลกำรวจิยัและข้อเสนอแนะ 

  การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมีวตัถุประสงค ์     

เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานและระดบัความผกูพนัในการท างานของแต่ละกลุ่มช่วงอายุ

ของบุคลากรระดบัเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัในการท างานของแต่ละกลุ่มช่วงอายุของบุคลากร

ระดบัเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรของเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จ านวน 5 แห่ง ประกอบดว้ย เทศบาลเมืองบา้นพรุ จ านวน 70 คน เทศบาล

เมืองคอหงส์ 40 คน เทศบาลเมืองคลองแห 50 คน เทศบาลเมืองควนลงั 34 คน และเทศบาลเมือง                     

ทุ่งต าเสา 38 คน รวมทั้งส้ิน 232 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งเน้ือหา

ออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามแบบส ารวจรายการ (Checklist)             

ใชส้ าหรับเก็บรวบรวมขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถาม

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรเทศบาลเมือง 

ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) เก่ียวกบัความผกูพนัในการท างานของบุคลากรเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่           

จงัหวดัสงขลา  

 ทั้งน้ี ผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS Version 16.0 สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ค่า

ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแจกแจงความถ่ี 

(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน(Pearson 's Correlation 

Coefficient) และเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียโดยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One Way ANOVA) ซ่ึงในบทน้ีจะกล่าวถึงสรุปผลการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
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สรุปผลกำรวจิัย 

  สรุปผลกำรวเิครำะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 

  ส าหรับขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของประชากรท่ีน ามาศึกษาในคร้ังน้ีส่วนใหญ่ผูต้อบ

แบบสอบถามสังกดัเทศบาลเมืองบา้นพรุ จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 29.3 ของผูต้อบแบบสอบถาม

ทั้งหมด รองลงมา คือ เทศบาลเมืองคลองแห จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 20 เทศบาลเมืองทุ่งต าเสา 

จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 17.2 และเทศบาลเมืองควนลัง จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 15.8       

เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยส่วนใหญ่เกิดในช่วงอายุระหวา่งปี พ.ศ.2521-2538 (Generation Y) 

จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 62.8 รองลงมา คือ Generation X จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 32.1 

และ Baby Boomer จ านวน11 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีเป็นส่วนใหญ่ 

จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 49.8 รองลงมาคือปริญญาโท จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 21.9      

ส่วนด้านสถานภาพพบว่าส่วนใหญ่สมรสแล้ว จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 59.5 นอกจากน้ี           

ยงัพบว่าผูต้อบแบบสอบถามเป็นข้าราชการมากกว่าลูกจ้าง จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 55.8      

ส่วนใหญ่ปฏิบติังานในส่วนส านักงานปลดั ปฏิบติังานมาแล้วเป็นระยะเวลา 1-5 ปี และส่วนใหญ่       

มีอตัราเงินเดือนมากกวา่ 20,000 บาท 

  ระดับคุณภำพชีวติกำรท ำงำนของบุคลำกร 

  ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ 

จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวมมีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดบัสูง ( X = 4.09 , S.D. = 0.68 ) เม่ือพิจารณา       

เป็นรายด้านพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับสูงทั้ ง 8 ด้าน เรียงตามล าดับ ได้แก่           

ดา้นการบูรณาการทางสังคม ดา้นงานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม ดา้นธรรมนูญในองค์กร 

ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบั

ชีวิตส่วนตวั ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ดา้นการพฒันาศกัยภาพของบุคคล และ

ระดบัคุณภาพชีวติการท างานท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ ตามล าดบั 
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  ระดับควำมผูกพนัในกำรท ำงำนของบุคลำกร 

  ระดบัความผูกพนัในการท างานของบุคลากรเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่   

จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวมความผูกพนัในการท างานอยู่ในระดับสูง ( X  = 4.25 ,S.D. = 0.58)                      

เ ม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าความผูกพันในการท างานอยู่ ในระดับสูง ทั้ ง 5 ด้าน คือ                    

ดา้นความรับผิดชอบต่องาน รองลงมาคือดา้นการมีส่วนร่วมในงาน ดา้นการทุ่มเทและการเสียสละ

ให้กบังานด้านเวลาท่ีให้กบังาน และดา้นท่ีมีระดบัความผูกพนัน้อยท่ีสุดคือ ด้านความเช่ือในคุณค่า

ของงานตามล าดบั  

  ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนกับควำมผูกพันในกำรท ำงำนของ

บุคลำกรตำมช่วงอำยุ 

  ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานและความผกูพนัในการท างานของ

บุคลากรตามช่วงอายุ กรณีศึกษาระดบัเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา พบว่า    

มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 โดยเป็นความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกอยูใ่นระดบัสูง 

กล่าวคือ คุณภาพชีวิตการท างานด้านธรรมนูญในองค์การ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัในการท างานของบุคลากรตามช่วงอายุสูงท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นงานท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบั

สังคม ด้านการบูรณาการด้านสังคม ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั        

ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ดา้นการพฒันาศกัยภาพของบุคคล ดา้นค่าตอบแทนท่ี

ยุติธรรมและเพียงพอ และด้านท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในการท างานของ

บุคลากรแต่ละช่วงอายนุอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  

  เม่ือจ าแนกการวิเคราะห์ตามช่วงอายุพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต        

การท างานกบัความผกูพนัในการท างานของบุคลากรในกลุ่ม Baby Boomer ท่ีเกิดช่วงปี พ.ศ.2489-2507     

มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยูใ่นระดบัสูง โดยดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุด คือ ดา้นงานท่ีมีส่วน

เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมและด้านธรรมนูญในองค์กร บุคลากรกลุ่มGeneration X ท่ีเกิดช่วงปี    

พ.ศ. 2508-2520 มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยูใ่นระดบัสูง โดยดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุดคือ 

ดา้นธรรมนูญในองคก์ร และดา้นการบูรณาการทางสังคม และบุคลากรกลุ่ม Generation Y ท่ีเกิดช่วง

ปีพ.ศ. 2521-2538 มีความสัมพนัธ์ทางบวก อยู่ในระดบัสูง โดยดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุด 

คือ ดา้นงานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั 



95 
 

ด้านการบูรณาการทางสังคม ด้านการพฒันาศกัยภาพของบุคคล  และด้านสภาพการท างานท่ี

ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  

  กำรวิเครำะห์เปรียบเทียบควำมแตกต่ำงของควำมผูกพันในกำรท ำงำนของ

บุคลำกรตำมช่วงอำยุ  

  ผลการศึกษาช้ีให้เห็นว่าความผูกพันในการท างานของบุคลากรตามช่วงอาย ุ

กรณีศึกษาระดบัเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา มีความแตกต่างกัน โดยกลุ่ม

ตวัอย่างท่ีเกิดในช่วง พ.ศ. 2508-2520 (Generation X) มีความผูกพนัในการท างานท่ีมากกว่ากลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีเกิดในช่วงพ.ศ. 2521-2538 (Generation Y) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความเช่ือใน

คุณค่าของงาน ช่วงอายุท่ีมีความผูกพันมากท่ีสุดคือกลุ่มตัวอย่างท่ีเกิดในช่วง พ.ศ. 2498-2507      

(Baby Boomer) ดา้นความรับผิดชอบต่องาน ช่วงอายุท่ีมีความผกูพนัมากท่ีสุดคือ Generation X ดา้น

การทุ่มเทและเสียสละให้กบังาน ช่วงอายุท่ีมีความผกูพนัมากท่ีสุดคือ Baby Boomer ดา้นเวลาท่ีให้กบั

งานช่วงอายุท่ีมีความผูกพนัมากท่ีสุดคือ Generation X และดา้นการมีส่วนร่วมในงาน ช่วงอายุท่ีมี

ความผูกพนัมากท่ีสุดคือ Generation X ท าให้สรุปไดว้่า บุคลากรระดบัเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ท่ีเกิดในช่วง Generation Y มีความผูกพนัในการท างานน้อยกว่าบุคลากร       

ท่ีเกิดในช่วง Baby Boomer และGeneration X 

อภิปรำยผล   

  ผูว้จิยัสามารถอภิปรายผลการศึกษา โดยเรียงตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั ดงัต่อไปน้ี 

  วัตถุประสงค์ข้อที่  1  เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างาน และระดับ          
ความผูกพนัในการท างานของแต่ละกลุ่มช่วงอายุของบุคลากรระดบัเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอ
หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
  จากผลการศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรเทศบาลเมือง ในเขต
อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา แบ่งออกเป็น 8 ด้าน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ ปรมาพร สิงหสุวชิ (2552) ท่ีศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานตามความคิดเห็น
ของพนักงานเมืองพทัยา พบว่าพนักงานเมืองพทัยามีคุณภาพชีวิตการท างานเฉล่ียทุกด้านอยู่ใน
ระดบัสูง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงทุกขอ้เช่นกนั                    
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คือ ด้านการบูรณาการทางสังคม ด้านงานท่ีมีส่วนเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับสังคม ด้านธรรมนูญ          
ในองค์กร ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานกบัชีวติส่วนตวั ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ดา้นการพฒันาศกัยภาพของบุคคล 
และดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ ตามล าดบั นอกจากน้ียงัพบวา่เทศบาลเมืองในเขตพื้นท่ี
อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ท่ีมีช่วงอายุแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตโดยรวม
ไม่แตกต่างกนั สอดคล้องกับงานวิจยัของ ลกัคณา โยคะวิลยั (2550) พบว่าคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัหนองบวัล าภู 13 แห่ง ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
  จากการศึกษายงัพบอีกว่า กลุ่มตวัอย่างจากเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ 

จงัหวดัสงขลา เห็นสอดคลอ้งร่วมกนัเก่ียวกบัดา้นการบูรณาการทางสังคมและดา้นงานท่ีมีความ

เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม โดยผลการศึกษาสรุปไดว้า่มีค่าเฉล่ียคุณภาพชีวิตการท างานในระดบัสูง

กว่าดา้นอ่ืนๆ สาเหตุท่ีเป็นเช่นน้ี อาจเน่ืองจากบุคลากรเห็นว่าตนเองไดป้ฏิบติังานในองค์การท่ีมี

ช่ือเสียงได้รับการยอมรับจากสังคมว่าเป็นองค์การท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคม ปฏิบติังานรับใช้

สังคม และท าคุณประโยชน์ให้กบัสังคม ท าให้บุคคลเหล่านั้นเกิดความภาคภูมิใจในองค์การ เป็น

การตอบสนองความต้องการของบุคคลในด้านท่ีรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ซ่ึงเป็นรางวลัทางจิตใจท่ี

ส าคญั ส่งผลให้บุคคลมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี พร้อมท่ีจะปฏิบติังานต่อไป นอกจากน้ี ผูศึ้กษา

ยงัไดพ้บวา่บุคลากรส่วนใหญ่มีความเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานในดา้นค่าตอบแทนท่ียุติธรรม

และเพียงพอ เป็นด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงเป็นล าดับสุดท้าย ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะสภาวะเศรษฐกิจ

เปล่ียนแปลง และส่งผลใหค้่าครองชีพเพิ่มมากข้ึน ท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจต่อผลตอบแทน

ท่ีไดรั้บในระดบัไม่สูงนกั  ในขณะท่ีบุคลากรทุกคนมีความตอ้งการทางเศรษฐกิจ และจะมุ่งท างาน

เพื่อใหไ้ดรั้บการตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซ่ึงความตอ้งการน้ีเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการมีชีวิตอยูร่อด        

ซ่ึงนอกจากบุคลากรจะมีความคาดหมายในผลตอบแทนในระดบัสูงส าหรับตนแลว้ บุคลากรยงัมอง

ในเชิงเปรียบเทียบกับผูอ่ื้นในประเภทของงานอย่างเดียวกัน แสดงให้เห็นว่าผลตอบแทนเป็น       

ส่ิงหน่ึงท่ีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวติการท างานได ้
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  นอกจากน้ี จากผลการศึกษาระดับความผูกพันในการท างานของบุคลากร   

เทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา แบ่งออกเป็น 5 ดา้น พบวา่โดยภาพรวมอยูใ่น

ระดบัสูง และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูงทุกขอ้เช่นกนั กล่าวคือ       

ดา้นความรับผิดชอบต่องาน ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน ดา้นการทุ่มเทและการเสียสละให้กบังาน 

ดา้นเวลาท่ีใหก้บังาน และดา้นความเช่ือในคุณค่าของงาน ตามล าดบั 

  โดยดา้นความรับผิดชอบต่องาน มีค่าเฉล่ียความผกูพนัในการท างานระดบัสูงกว่า

ดา้นอ่ืนๆ อาจเน่ืองจาก เทศบาลเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีใกลชิ้ดกบัประชาชนมีหนา้ท่ีใน

การจดัการด้านโครงสร้างพื้นฐานและให้บริการสาธารณะ การด าเนินการตามอ านาจหน้าท่ี หรือ

การด าเนินโครงการต่างๆ ผูท่ี้จะเป็นตัวขับเคล่ือนให้โครงการเกิดเป็นรูปธรรมท่ีชัดเจนและ

ตอบสนองความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของประชาชนและสังคมได้ คือ บุคลากรในเทศบาล ซ่ึงมีความ

รับผิดชอบและมีจิตส านึกในหน้าท่ีในการให้บริการท่ีดี เม่ือบุคลากรท างานท่ีตนรับผิดชอบส าเร็จ

และเกิดประโยชน์เป็นท่ีพอใจต่อสังคม ยอ่มส่งผลให้เกิดความภาคภูมิใจและมีความผูกพนัในการ

ท างานท่ีเป็นหน้าท่ีความรับผิดชอบของตน ซ่ึงสอดคล้องกบัการศึกษาของ สมใจ เอ้ือกอบกฤช 

(2552) ท่ีพบวา่ การท างานของพนกังานเทศบาลเมืองสระบุรีดา้นการค านึงถึงประโยชน์และความ

รับผดิชอบต่อการท างานและสังคมอยูใ่นระดบัสูง และผลการศึกษาช้ีให้เห็นวา่ระดบัผกูพนัในงาน

ของบุคลากรเม่ือจ าแนกตามช่วงอายใุนแต่ละกลุ่มมีความแตกต่างกนั จ าแนกเป็นรายดา้นแลว้พบวา่ 

ดา้นความเช่ือในคุณค่าของงาน และด้านการทุ่มเทและการเสียสละให้กบังาน ช่วงอายุท่ีมีระดบั

ความผกูพนัมากท่ีสุดคือ Baby Boomer ส่วนดา้นความรับผิดชอบต่องาน ดา้นเวลาท่ีให้กบังานและ

ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน ช่วงอายุท่ีมีระดบัความผกูพนัมากท่ีสุดคือ Generation X ส่วน Generation Y 

เป็นช่วงอายท่ีุมีความผกูพนันอ้ยท่ีสุดในทุกดา้น 

 

 

 



98 
 

  วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบั           
ความผูกพนัในการท างานของแต่ละกลุ่มช่วงอายุของบุคลากรระดบัเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอ
หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

  ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพนัใน        

การท างานของแต่ละกลุ่มช่วงอายุของบุคลากรระดับเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่                   

จงัหวดัสงขลา พบว่าบุคลากรทั้ ง 3 ช่วงอายุโดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกอยู่ใน   

ระดบัสูง  

  เม่ือจ าแนกความสัมพนัธ์เป็นช่วงอายุ ผลการศึกษาช้ีให้เห็นว่า ในบุคลากรกลุ่ม  

Baby Boomer ตวัแปรคุณภาพชีวิตท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุดกบัความผูกพนัในการท างาน คือ 

ดา้นค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ และดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั 

ส่วนบุคลากรกลุ่ม Generation X พบว่าตวัแปรคุณภาพชีวิตท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุดกบัความ

ผูกพันในการท างาน คือความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว ด้านค่าตอบแทน              

ท่ียติุธรรมและเพียงพอ ดา้นธรรมนูญในองคก์ร และดา้นการบูรณาการทางสังคม ตามล าดบั และกลุ่ม 

Generation Y ตวัแปรคุณภาพชีวิตท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุดกบัความผูกพนัในการท างาน คือ  

ด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั    

ดา้นการบูรณาการทางสังคม และดา้นงานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม ตามล าดบั  

  จากการศึกษายงัพบว่ากลุ่ม Generation Y มีความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต     

การท างานกับความผูกพนัในการท างานน้อยกว่ากลุ่มช่วงอายุอ่ืน สาเหตุท่ีเป็นเช่นน้ีเน่ืองจากใน

องค์กรราชการ กลุ่มคน Generation Y ท่ีมีศกัยภาพสูง จะมีความรู้สึกอยากปรับเปล่ียนหน่วยงาน     

เม่ือเร่ิมมีอาการเบ่ืองาน เบ่ือคน เบ่ือองค์กร ซ่ึงในขณะท่ีกลุ่มคน Generation Y ท่ีมีศกัยภาพต ่ากว่า    

จะถูกกลืนไปกบัระบบราชการและเติบโตตามวถีิของระบบ โดยไม่ตอ้งการเคล่ือนยา้ยไปท่ีอ่ืน ตรงกนั

ขา้มคน Generation Y ท่ีปฏิบติังานในภาคเอกชนท่ีนิยมการเติบโตแบบรวดเร็วและก้าวกระโดด        

ไม่ยึดติดกบัองคก์ร เพราะการปรับเปล่ียนงานแต่ละคร้ัง หมายถึงการปรับเงินเดือนให้สูงข้ึน หรืออาจ

ปรับเปล่ียนงานเพื่อศึกษาต่อเพื่อเป็นบนัไดส าหรับความก้าวหน้าในขั้นต่อไป ดังนั้นการบริหาร

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในกลุ่ม Generation Y ท่ีมีศกัยภาพในระบบราชการจึงตอ้งอาศยัการสร้างแรงจูงใจ 

และความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงจะตอ้งอาศยัวธีิการท่ีหลากหลาย  
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รวมถึงการปรับโครงสร้างขององค์กรให้บุคลากร Generation Y ได้มีอิสระในการแสดงศกัยภาพ    

ของเขาได้อย่างเต็มท่ี ซ่ึงจะท าให้ช่องว่างระหว่างผลส าเร็จของงานกับการท างานของคนกลุ่มน้ี        

ไม่ห่างไกลกนัโดยเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของผลการส าเร็จของงาน และ       

ขององคก์ร  

ข้อเสนอแนะ 

  1. ข้อเสนอแนะเพือ่กำรน ำผลกำรวจัิยไปใช้ประโยชน์ 

  1.1 จากผลการวจิยัพบวา่คุณภาพชีวติการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัใน

การท างาน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาควรให้ความส าคญักบัการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน

ใหแ้ก่บุคลากรในดา้นต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

- ด้ำนค่ำตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพยีงพอ แมว้า่การเพิ่มอตัราเงินเดือน/ค่าจา้ง เป็น

การก าหนดตามบญัชีอตัราเงินเดือนของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เทศบาลไม่สามารถ

ก าหนดหรือเพิ่มอตัราเงินเดือน/ค่าจา้งเองได ้แต่จ าเป็นตอ้งมีการส่งเสริมให้บุคลากรรู้จกัการออม

เพื่อช่วยใหมี้เงินพอใชใ้นแต่ละเดือน  

- ด้ำนกำรพฒันำศักยภำพของบุคคล ควรส่งเสริมให้บุคลากรไดน้ าความคิดใหม่ๆ 

มาปรับปรุงใช้ในการท างาน รวมถึงส่งเสริมให้มีการพฒันาความรู้ความสามารถ เขา้ร่วมอบรมใน

หลักสูตรท่ีสามารถน ามาใช้กับการปฏิบติังานได้และตรงตามสายงาน มีการจดัท าแผนพฒันา

ศกัยภาพบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง  

- ด้ำนควำมก้ำวหน้ำและควำมมั่นคงในงำน  หน่วยงานควรเปิดโอกาสในการ

เจริญเติบโตแก่บุคลากรให้เท่าเทียมกัน การบรรจุแต่งตั้งบุคลากรในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ควรใช ้               

หลกัธรรมาภิบาล หรือการบริหารจดัการท่ีดี เพื่อใหเ้กิดความยติุธรรม  

- ด้ำนสภำพกำรท ำงำนทีป่ลอดภัยและส่งเสริมสุขภำพ ท่ีท างานตอ้งเอ้ืออ านวยต่อ

การปฏิบติัหนา้ท่ี จดัสรรพื้นท่ีในการท างานให้เหมาะสมกบัลกัษณะงานของแต่ละส่วน ควรมีการ

ส่งเสริมใหมี้การออกก าลงักายและสนบัสนุนสถานท่ี อุปกรณ์ส าหรับการออกก าลงักายแก่บุคลากร  

- ด้ำนกำรบูรณำกำรทำงสังคม หน่วยงานควรจดัให้มีกิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคลากรในหน่วยงานเพื่อสร้างความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  
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- ด้ำนธรรมนูญในองค์กร ผูบ้งัคบับญัชาจ าเป็นตอ้งรับฟังความเห็นและด าเนินการ

แกไ้ขปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะของผูป้ฏิบติั  

- ด้ำนควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกำรท ำงำนกับชีวิตส่วนตัว หน่วยงานควรส่งเสริม

ความรู้และสนบัสนุนให้บุคลากรมีงานอดิเรกท าหลงัเลิกงานเพื่อให้เกิดการผอ่นคลายและใชเ้วลา

วา่งใหเ้กิดประโยชน์  

- ด้ำนงำนที่มีส่วนเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม  หน่วยงานควรปลูกฝังจิตส านึก                    

ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อหน่วยงานและสังคม จดัให้มีกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์         

ต่อสาธารณะ เพื่อกระตุน้ใหเ้กิดความผกูพนัในองคก์รมากข้ึน 

  1.2 จากการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานและความผกูพนัในการท างานของบุคลากร 

โดยจ าแนกตามช่วงอายุแตกต่างกนั ซ่ึงพบวา่มีความสัมพนัธ์ต่างกนั โดยปัจจุบนักลุ่ม Generation X 

และ Y จะเป็นคนส่วนใหญ่ในหน่วยงาน ในขณะท่ีกลุ่ม Baby Boomers ค่อยๆ ลดลงเพราะถึงวยั

เกษียณ หน่วยงานจ าเป็นตอ้งเรียนรู้ความแตกต่างของบุคลากรในแต่ละช่วงอายุ เพราะมีความตอ้งการ

ในชีวิตและการท างานท่ีไม่เหมือนกนั บุคลากรกลุ่ม Generation X จะข้ึนเป็นระดบัผูบ้งัคบับญัชา   

มากข้ึน โดยจะต้องมีกลุ่มคน Generation Y เป็นผูใ้ต้บงัคับบญัชา จะบริหารแบบเดิมเหมือน                       

กลุ่ม Baby Boomers ท่ีมอบหมายงานแล้วต่างคนต่างท าไม่ได้ เน่ืองจากความต้องการของ               

กลุ่ม Generation Y คือ ตอ้งการให้มอบหมายงานแลว้มีการสอนงานไปพร้อมกนั รวมถึงมีความชอบ

ในงานท่ีท้าทายความสามารถ ได้พัฒนาความรู้ และเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ จากการท างาน และ                  

มีความยืดหยุน่ในการท างานสูง ถา้การท างานไม่มีความทา้ทาย ผูท่ี้เกิดในช่วง Generation Y ก็พร้อม

จะเปล่ียนงานไดท้นัที หน่วยงานจึงตอ้งปรับตวัและมีความต่ืนตวัอยา่งมาก ทั้งน้ี ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมี

วสิัยทศัน์ในการบริหารบุคลากร โดยตอ้งเขา้ใจความตอ้งการท่ีหลากหลายของบุคลากร  

  2. ข้อเสนอแนะเพือ่กำรวจัิยคร้ังต่อไป 

  2.1 ควรมีการศึกษาตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีสามารถส่งผลต่อความผกูพนัในการท างานของ

ผูท่ี้เกิดในช่วง Generation Y เปรียบเทียบระหว่างภาครัฐและภาคเอกชน อาทิ การควบคุม           

การท างาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความภูมิใจในองคก์ร การบริหารจดัการของหน่วยงาน 

ลกัษณะส่ิงแวดลอ้มภายนอกท่ีมีผลต่อองคก์ร เป็นตน้ 
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  2.2 ในการวิจยัคร้ังต่อไปควรขยายผลการศึกษาไปยงัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ระดบัอ่ืนๆ เน่ืองจากการวิจยัคร้ังน้ีศึกษาเฉพาะเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ ผลการวิจยัจึง

สะทอ้นความคิดเห็นเฉพาะบุคลากรผูป้ฏิบติังานในเทศบาลเมือง อ าเภอหาดใหญ่เท่านั้น จึงควร

ขยายขอบเขตการศึกษาใหก้วา้งข้ึน โดยน ากรอบแนวคิดในเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิต

การท างานกบัความผูกพนัในการท างานของบุคลากรตามช่วงอายุ ไปทดสอบ สามารถท าให้ได้

ข้อมูลท่ีชัดเจนในภาพรวมมากยิ่งข้ึน และสามารถน ามาแก้ไขปัญหาหรือพัฒนาจุดแข็งของ

หน่วยงานไดดี้ยิง่ข้ึน  
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แบบสอบถำมเพือ่กำรวจิัย 

เร่ือง ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงคุณภำพชีวติกำรท ำงำนกบัควำมผูกพนัในกำรท ำงำน 

ของบุคลำกรตำมช่วงอำยุ: กรณศึีกษำระดับเทศบำลเมอืง  

ในเขตอ ำเภอหำดใหญ่ จังหวดัสงขลำ 

ค ำช้ีแจง 

 1. แบบสอบถามน้ีใชป้ระกอบการศึกษาระดบัปริญญาโท คณะวิทยาการจดัการ สาขาวิชา            

รัฐประศาสนศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์

ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัในการท างานของบุคลากรตามช่วงอายุ: กรณีศึกษา

ระดบัเทศบาลเมือง ในเขตอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 2. แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี  

 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 2 คุณภาพชีวติการท างาน 

 ตอนท่ี 3 ความผกูพนัในการท างาน  

 ตอนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะ 

 กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกขอ้ตามความเป็นจริงดว้ยตวัท่านเอง ค าตอบของท่าน

ไม่มีถูกหรือผิด ขอ้มูลของท่านจะถือเป็นความลบัและจะไม่กระทบต่อการปฏิบติังานของท่าน ซ่ึง

ผูว้จิยัจะน าขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่านมาสรุปผลและน าเสนอในภาพรวม ทั้งน้ีเพื่อน าผลการวิจยัในคร้ัง

น้ีไปใชป้ระโยชน์ในการปรับปรุงและพฒันาองคก์ารของท่านต่อไป  

 

 

    ขอแสดงความนบัถือ 

 

    (นางสาวนนัทิชา ศรประสิทธ์ิ) 

    นกัศึกษาปริญญาโท คณะวทิยาการจดัการ 

   สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 

ค ำช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน (  ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงเพียงช่องเดียว 

1. หน่วยงำนทีสั่งกดั 

 (  ) 1. เทศบาลเมืองคอหงส์  (  ) 2.  เทศบาลเมืองคลองแห 

 (  ) 3. เทศบาลเมืองบา้นพรุ  (  ) 4.  เทศบาลเมืองควนลงั 

 (  ) 5. เทศบาลเมืองทุ่งต าเสา 

2. เพศ  

 (  ) 1. ชาย    (  ) 2. หญิง 

3. ช่วงอำยุ 

 (  ) 1. เกิดช่วงปี พ.ศ. 2489-2507 (อาย ุ54 -72 ปี) 

 (  ) 2. เกิดช่วงปี พ.ศ. 2508-2520 (อาย ุ41 -53 ปี) 

 (  ) 3. เกิดช่วงปี พ.ศ. 2521-2538 (อาย ุ23 -40 ปี) 

4. ระดบักำรศึกษำ 

 (  ) 1. มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. (  ) 2. อนุปริญญา/ปวส.  

 (  ) 3. ปริญญาตรี   (  ) 4. ปริญญาโท 

5. สถำนภำพ 

 (  ) 1. โสด   (  ) 2. สมรส 

 (  ) 3. หมา้ย/ หยา่/แยกกนัอยู ่   

6. ประเภทของบุคลำกร 

 (  ) 1. ขา้ราชการ   (  ) 2. ลูกจา้งประจ า 

 (  ) 3. พนกังานจา้งตามภารกิจ (  ) 4. พนกังานจา้งทัว่ไป 

 (  ) 5. อ่ืนๆ....................................................... 

7. ส่วนงำนทีป่ฏิบัต ิ 

 (  ) 1. ส านกังานปลดั   (  ) 2. ส านกัการคลงั 

 (  ) 3. ส านกัการช่าง  (  ) 4. ส านกัการศึกษา 

 (  ) 5. กองสวสัดิการและสงัคม  (  ) 6. ส านกัการสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 

 (  ) 7. ส านกัวชิาการและการวางแผน 

8. ระยะเวลำในกำรปฏิบัตงิำน 

 (  ) 1. นอ้ยกวา่ 1 ปี    (  ) 2. เวลา 1-5 ปี 

 (  ) 3. เวลา 6-10 ปี   (  ) 4. เวลา 11 ปีข้ึนไป 
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9. เงนิเดอืน 

 (  ) 1. ไม่เกิน 10,000 บาท   (  ) 2. 10,001 – 15,000 บาท 

 (  ) 3. 15,001- 20,000 บาท  (  ) 4. มากกวา่ 20,001 บาท 

ตอนที ่2 คุณภำพชีวติกำรท ำงำนของบุคลำกรเทศบำลเมือง ในเขตอ ำเภอหำดใหญ่ จังหวดัสงขลำ 

ค ำช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ความแลว้ใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำน 
ระดบัควำมคดิเห็น 

มำกทีสุ่ด มำก ปำนกลำง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ด้ำนที ่1.ค่ำตอบแทนทียุ่ตธิรรมและเพยีงพอ 
1. ท่านได้รับค่าตอบแทนเพียงพอ ต่อรายจ่าย
ประจ าวนั 

     

2. ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ือเทียบ
กบัปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 

     

3. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมีความยุติธรรมเม่ือ
เทียบกับต าแหน่งงานอ่ืนท่ีหน้าท่ีรับผิดชอบ
คลา้ยกนั 

     

ด้ำนที ่2 สภำพกำรท ำงำนทีป่ลอดภัยและส่งเสริมสุขภำพ 
1. บริเวณท่ีท างานสะอาด ถูกสุขลกัษณะ เอ้ือต่อ
การปฏิบติังาน 

     

2. สภาพแวดลอ้มท่ีท างานมีความปลอดภยัสูง      
3. บริเวณท่ีท างานไม่มีเสียงดงัรบกวน      
4. สถานท่ีท างานมีแสงสว่างและอากาศถ่ายเท
สะดวก 

     

5. มีอุปกรณ์ป้องกันเหตุฉุกเฉินท่ีพร้อมใช้งาน
อยา่งเพียงพอ 

     

6. ท่ีท างานมีการส่งเสริมสุขภาพ โดยการออก
ก าลงักายสม ่าเสมอ 

     

ด้ำนที ่3 กำรพฒันำศักยภำพของบุคคล 
1. ท่านมีโอกาสน าความรู้ความสามารถของท่าน
มาท างานอยา่งเตม็ท่ี 

     

2. ท่านได้รับงานท่ีท้าทายความสามารถและมี
โอกาสไดฝึ้กทกัษะใหม่ๆในการปฏิบติังาน 

     

3. ท่านไดรั้บโอกาสฝึกอบรมและศึกษาต่อ       
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คุณภำพชีวติกำรท ำงำน 
ระดบัควำมคดิเห็น 

มำกทีสุ่ด มำก ปำนกลำง น้อย น้อยทีสุ่ด 
4. ท่านไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุนจากหน่วยงาน
ในการเสนอผลงานเพ่ือความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งาน 

     

ด้ำนที ่4 ควำมก้ำวหน้ำและควำมมัน่คงในงำน 
1. หน่วยงานของท่านมีหลัก เกณฑ์ในการ
พิจารณาความกา้วหนา้และการเล่ือนต าแหน่ง 

     

2. หน่วยงานของท่านมีความมัน่คงในการท างาน
และมีโอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้ในการท างาน 

     

3. หน่วยงานของท่านท าให้ท่านรู้สึกมีความ
มัน่คงในการท างาน 

     

ด้ำนที ่5 กำรบูรณำกำรทำงสังคม 
1. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อ
กนั 

     

2. ท่านไดรั้บความช่วยเหลือเร่ืองงานจากเพ่ือน
ร่วมงานอยูเ่สมอ 

     

3. ท่านไดส้ร้างปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนเสมอเม่ือมี
โอกาส  

     

4. ในท่ีท างานของท่านแต่ละฝ่ายมีส่วนร่วมและ
ประสานงานกนัอยา่งดีในการปฏิบติังาน 

     

ด้ำนที ่6 ธรรมนูญในองค์กำร 
1. กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัในท่ีท างานของท่านให้
ความเสมอภาคแก่ทุกคนในการท างาน 

     

2. ท่านมีอิสระในการใช้ความรู้ความสามารถ
และความคิดในการท างาน 

     

3. ระเบียบ ขอ้บงัคบัของหน่วยงานไม่จ ากดัสิทธิ
ในตวัของท่าน  

     

4. ระเบียบ กฎเกณฑ ์ของท่ีท างานมีการบงัคบัใช้
ชดัเจน 

     

ด้ำนที ่7 ควำมสมดุลระหว่ำงชีวติกำรท ำงำนกบัชีวติส่วนตวั 
1. ท่านแบ่งเวลาส าหรับการท างานและเวลา
ส าหรับครอบครัวอยา่งสม ่าเสมอ 
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คุณภำพชีวติกำรท ำงำน 
ระดบัควำมคดิเห็น 

มำกทีสุ่ด มำก ปำนกลำง น้อย น้อยทีสุ่ด 
2. นอกจากเวลางานท่านมีเวลาท างานอดิเรกท่ี
ท่านชอบ 

     

3. ท่านพอใจกบัช่วงเวลาท างานและเวลาวา่งใน
แต่ละวนั 

     

ด้ำนที ่8 งำนทีม่ส่ีวนเกีย่วข้องสัมพนัธ์กบัสังคม 
1. ท่านภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน
แห่งน้ี 

     

2. หน่วยงานของท่านมีส่วนในการท าประโยชน์
ใหก้บัสงัคม 

     

3. ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมการช่วยเหลือสงัคม       
 

ตอนที ่3 ควำมผูกพนัในกำรท ำงำนของบุคลำกรเทศบำลเมือง ในเขตอ ำเภอหำดใหญ่  

ค ำช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ความแลว้ใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 

ควำมผูกพนัในกำรท ำงำน 
ระดบัควำมคดิเห็น 

มำกทีสุ่ด มำก ปำนกลำง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ด้ำนที ่1 ควำมเช่ือในคุณค่ำของงำน 
1. ท่านมีความรู้สึกว่างานเป็นส่ิงส าคญัเป็นส่วน
หน่ึงของชีวติ 

     

2. ท่านคิดว่าลักษณะงาน ผู ้ร่วมงาน เวลา และ
สถานท่ีท างานมีผลต่อภาพลกัษณ์ของท่าน  

     

3. การท างานท าให้ท่านเกิดความรู้สึกว่าตนเองมี
คุณค่า 

     

ด้ำนที ่2 ควำมรับผดิชอบต่องำน 
1. ท่านมีความซ่ือสตัย ์และรับผิดชอบต่องานท่ีท า      
2. ท่านกล้าเผชิญหน้ากับความผิดพลาดในการ
ท างาน ไม่หลีกเล่ียงงาน และพยายามปรับปรุงงาน
ใหดี้กวา่เดิม 

     

3. ท่านมกัจะนอนไม่หลบัเพราะคิดถึงเร่ืองงาน ท่ี
จะท าใหดี้ในวนัต่อไป 
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ควำมผูกพนัในกำรท ำงำน 
ระดบัควำมคดิเห็น 

มำกทีสุ่ด มำก ปำนกลำง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ด้ำนที ่3 กำรทุ่มเทและกำรเสียสละให้กบังำน 
1. ท่านทุ่มเทให้กบังานและคิดวา่ตนเองเหมาะสม
กบังานมากท่ีสุด 

     

2. ท่านมีความผิดพลาดในการท างานนอ้ย      
3. ท่านเสียสละแรงกายแรงใจ อุทิศตนในการ
ท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

     

ด้ำนที ่4 เวลำทีใ่ห้กบังำน 
1. ท่านรู้สึกว่างานท่ีท านั้นคุม้ค่า คุม้กบัเวลาท่ีเสีย
ไป 

     

2. ท่านเร่ิมงานก่อนเวลาและท าจนเลยเวลาเลิกงาน
โดยไม่สนใจวา่จะไดค้่าตอบแทนหรือไม่ 

     

3. ท่านขาดงาน ลางาน หรือเจ็บป่วย นอ้ยท่ีสุด      
ด้ำนที ่5 กำรมส่ีวนร่วมในงำน   
1. ท่านมีความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของงานใน
องคก์าร 

     

2. ท่ าน มีความพึงพอใจ ท่ี ได้ มี ส่ วน ร่ วมใน
ความส าเร็จของงาน 

     

3. ท่านมกัเสนอแนวคิด วิธีการหรือการตดัสินใจ 
เพื่อน าไปปรับปรุงงานเสมอ 

     

 

ตอนที ่4 ข้อเสนอแนะ 

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

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

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

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

ขอบคุณส าหรับการตอบแบบสอบถาม 
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ภำคผนวก 2 
ผลกำรทดสอบควำมเที่ยงตรงของแบบสอบถำม 
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ผลกำรวเิครำะห์หำค่ำดัชนีควำมสอดคล้องของผู้เช่ียวชำญ 

ตอนที ่2 คุณภำพชีวติกำรท ำงำนของบุคลำกรเทศบำลเมือง ในเขตอ ำเภอหำดใหญ่ จังหวดัสงขลำ 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำนของ
บุคลำกร 

ผู้เช่ียวชำญ รวม
คะแนน 

ค่ำ       
IOC 

ผล 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

ด้ำนที ่1.ค่ำตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพยีงพอ   
1. ค่าตอบแทนเพียงพอ ต่อรายจ่าย
ประจ าวนั 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

2. ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสม
เม่ือเทียบกบัปริมาณงานท่ี
รับผิดชอบ 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

3. ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความ
ยติุธรรมเม่ือเทียบกบัต าแหน่งงาน
อ่ืนท่ีหนา้ท่ีรับผิดชอบคลา้ยกนั 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

ด้ำนที ่2 สภำพกำรท ำงำนทีป่ลอดภัยและส่งเสริมสุขภำพ   
1. บริเวณท่ีท างานสะอาด และถูก
สุขลกัษณะ  

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

2. สภาพแวดลอ้มท่ีท างานมีความ
ปลอดภยัสูง 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

3. บริเวณท่ีท างานไม่มีเสียงดงั
รบกวน 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

4. สถานท่ีท างานมีอากาศถ่ายเท
สะดวก เอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

5. มีอุปกรณ์ป้องกนัเหตุฉุกเฉินท่ี
พร้อมใชง้านอยา่งเพียงพอ 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

6. ท่ีท างานมีการส่งเสริมสุขภาพ 
โดยการออกก าลงักายสม ่าเสมอ 

1 1 0 2 0.67 สอดคลอ้ง 
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คุณภำพชีวติกำรท ำงำนของ
บุคลำกร 

ผู้เช่ียวชำญ รวม
คะแนน 

ค่ำ       
IOC 

ผล 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

ด้ำนที ่3 กำรพฒันำศักยภำพของบุคคล   
1. ท่านมีโอกาสน าความรู้
ความสามารถของท่านมาท างาน
อยา่งเต็มท่ี 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

2. ท่านไดรั้บงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

3. ท่านไดรั้บโอกาสในการ
ฝึกอบรมและศึกษาทกัษะใหม่ๆใน
การปฏิบติังาน 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

4. ท่านไดรั้บการส่งเสริม
สนบัสนุนจากหน่วยงานในการ
เสนอผลงานเพื่อความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน 

1 1 -1 1 0.33 ปรับปรุง 

ด้ำนที ่4 ควำมก้ำวหน้ำและควำมมั่นคงในงำน   
1. หน่วยงานของท่านมีลกัเกณฑ์
ในการพิจารณาความกา้วหนา้เพื่อ
การเล่ือนต าแหน่ง 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

2. หน่วยงานเปิดโอกาสใหท้่านมี
ความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน 

1 1 0 2 0.67 สอดคลอ้ง 

3. หน่วยงานของท่านท าใหท้่าน
รู้สึกมีความมัน่คงในการท างาน 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

ด้ำนที ่5 กำรบูรณำกำรทำงสังคม   
1. ท่านและเพื่อนร่วมงานมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

2. ท่านไดรั้บความช่วยเหลือเร่ือง
งานจากเพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ 1 1 1 3 1 

 
สอดคลอ้ง 
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คุณภำพชีวติกำรท ำงำนของ
บุคลำกร 

ผู้เช่ียวชำญ รวม
คะแนน 

ค่ำ       
IOC 

ผล 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

3. ท่านไดส้ร้างปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน
เสมอเม่ือมีโอกาส 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

4. ในท่ีท างานแต่ละฝ่ายมีส่วนร่วม
และประสานงานกนัอยา่งดีในการ
ปฏิบติังาน 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

ด้ำนที่ 6 ธรรมนูญในองค์กำร   
1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความ
เสมอภาคแก่ทุกคนในการท างาน 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

2. ท่านมีอิสระในการใชค้วามรู้
ความสามารถและความคิดในการ
ท างาน 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

3. ระเบียบ ขอ้บงัคบัของหน่วยงานไม่
จ ากดัสิทธิในตวัของท่าน  

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

ด้ำนที่ 7 ควำมสมดุลระหว่ำงชีวติกำรท ำงำนกบัชีวติส่วนตัว   
1. ท่านแบ่งเวลาส าหรับการท างาน
และเวลาส าหรับครอบครัวอยา่ง
สม ่าเสมอ 

1 1 0 2 0.67 สอดคลอ้ง 

2. นอกจากเวลางานท่านมีเวลาท างาน
อดิเรกท่ีท่านชอบ 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

3. ท่านพอใจกบัช่วงเวลาท างานและ
เวลาว่างในแต่ละวนั 

1 1 0 2 0.67 สอดคลอ้ง 

ด้ำนที่ 8 งำนที่มีส่วนเกีย่วข้องสัมพนัธ์กบัสังคม 

1. ท่านภมิูใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
หน่วยงานแห่งน้ี 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

2. หน่วยงานของท่านมีส่วนในการท า
ประโยชน์ใหก้บัสังคม 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

3. ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมการ
ช่วยเหลือทางสังคม 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถำมควำมผูกพันในกำรท ำงำนของบุคลำกรเทศบำลเมือง ในเขตอ ำเภอหำดใหญ่ 

จังหวดัสงขลำ 

ควำมผูกพนัในกำรท ำงำนของ
บุคลำกร 

ผู้เช่ียวชำญ รวม
คะแนน 

ค่ำ       
IOC 

ผล 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

ด้ำนที ่1 ควำมเช่ือในคุณค่ำของงำน 
1. ท่านมีความรู้สึกว่างานเป็นส่ิง
ส าคญัเป็นส่วนหน่ึงของชีวติ 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

2. ท่านคิดว่าลักษณะงาน และ
สถานท่ีท างานมีผลต่อภาพลกัษณ์
ของท่าน  

1 1 0 2 0.67 สอดคลอ้ง 

3. การท างานท าให้ท่านเกิด
ความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

ด้ำนที ่2 ควำมรับผดิชอบต่องำน 
1. ท่ า น มี ค ว าม ซ่ื อสั ต ย์  แ ล ะ
รับผดิชอบต่องานท่ีท า 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

2.ท่านกล้าเผชิญหน้ากับความ
ผิดพลาดในการท างาน และไม่
หลีกเล่ียงงาน  

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

3. ท่านมีความพยายามท่ีจะแกไ้ข
ปรับปรุงงานใหดี้กวา่เดิม 
 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

ด้ำนที ่3 กำรทุ่มเทและกำรเสียสละให้กบังำน 
1. ท่านทุ่มเทให้กบังานและคิดว่า
ตนเองเหมาะสมกบังานมากท่ีสุด 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

2. ท่านมีความผิดพลาดในการ
ท างานนอ้ย 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

3. ท่านเสียสละแรงกายแรงใจ 
อุทิศตนในการท างานเพื่ อให้
บรรลุเป้าหมาย 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
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ควำมผูกพนัในกำรท ำงำนของ
บุคลำกร 

ผู้เช่ียวชำญ รวม
คะแนน 

ค่ำ       
IOC 

ผล 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

ด้ำนที ่4 เวลำทีใ่ห้กบังำน 
1. ท่านรู้สึกว่างานท่ีท านั้นคุ้มค่า 
คุม้กบัเวลาท่ีเสียไป 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

2. ท่านเร่ิมงานก่อนเวลาและท า
จนเลยเวลาเลิกงานโดยไม่สนใจ
วา่จะไดค้่าตอบแทนหรือไม่ 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

3. ท่านขาดงานหรือลางาน น้อย
ท่ีสุด 

1 1 -1 1 0.33 ปรับปรุง 

ด้ำนที ่5 กำรมีส่วนร่วมในงำน   
1. ท่านมีความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วน
หน่ึงของงานในองคก์าร 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

2. ท่ านมีความพึงพอใจท่ีได้มี
ส่วนร่วมในความส าเร็จของงาน 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

3. ท่านมกัเสนอแนวคิด วิธีการ
หรือการตัด สินใจ  เพื่ อน าไป
ปรับปรุงงานเสมอ 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
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ภำคผนวก 3 
ผลกำรทดสอบควำมเช่ือมั่นของแบบสอบถำม 
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ค่ำควำมเช่ือมัน่แบบสอบถำม 
Case Processing Summary 
 

 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's Alpha 
Based on 

Standardized Items N of Items 
.955 .960 44 

 

 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
ค่าตอบแทนเพียงพอ ต่อรายจ่าย
ประจ าวนั 

200.30 157.183 .589 .954 

ค่าตอบแทนเหมาะสมเม่ือเทียบปริมาณ
งานท่ีรับผิดชอบ 

200.00 158.966 .683 .953 

ค่าตอบแทนท่ีไดมี้ความยติุธรรมเม่ือ
เทียบต าแหน่งอ่ืนท่ีคลา้ยกนั 

199.90 160.024 .617 .954 

บริเวณท่ีท างานสะอาดและถกู
สุขลกัษณะ 

199.77 164.116 .490 .954 
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 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
สภาพแวดลอ้มท่ีท างานมีความปลอดภยัสูง 199.97 160.516 .581 .954 
บริเวณท่ีท างานไม่มีเสียงดงัรบกวน 199.90 162.300 .595 .954 
สถานท่ีท างานมีอากาศถ่ายเทสะดวก 
เอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

199.83 162.420 .603 .954 

มีอุปกรณ์ป้องกนัเหจุฉุกเฉินท่ีพร้อมใชง้าน 200.00 160.276 .598 .954 
หน่วยงานมีการส่งเสริมสุขภาพ โดยการ
ออกก าลงักายสม ่าเสมอ 

200.57 166.254 .187 .957 

ท่านมีโอกาสน าความรู้ความสามารถ
ของท่านมาท างานอยา่งเตม็ท่ี 

199.73 163.444 .569 .954 

ท่านไดรั้บงานท่ีทา้ทายความสามารถ 199.90 163.403 .507 .954 
ท่านไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมและ
ศึกษาทกัษะใหม่ๆในการปฏิบติังาน 

199.93 160.133 .607 .954 

ท่านไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุนจาก
หน่วยงานในการเสนอผลงานเพ่ือ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

199.93 162.547 .571 .954 

หน่วยงานมีหลกัเกณฑใ์นการพิจารณา
ความกา้วหนา้และการเล่ือนต าแหน่ง 

199.63 162.171 .816 .953 

หน่วยงานเปิดโอกาสใหท่้านมีความ
เจริญกา้วหนา้ในการท างาน 

199.67 161.402 .695 .953 

หน่วยงานของท่านท าใหท่้านรู้สึกมี
ความมัน่คงในการท างาน 

199.70 161.941 .736 .953 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสมัพนัธ์ท่ี
ดีต่อกนั 

199.60 165.007 .570 .954 

ท่านไดรั้บความช่วยเหลือเร่ืองงานจาก
เพ่ือนร่วมงานอยูเ่สมอ 

199.70 163.528 .589 .954 

ท่านไดส้ร้างปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีกบัคนอ่ืน
เสมอเม่ือมีโอกาส 

199.60 164.386 .641 .954 

ในท่ีท างานของท่านแต่ละฝ่ายมีส่วน
ร่วมและประสานงานกนัอยา่งดีในการ
ปฏิบติังาน 

199.73 162.271 .576 .954 
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 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามเสมอ
ภาคแก่ทุกคนในการท างาน 

199.63 162.171 .816 .953 

ท่านมีอิสระในการใชค้วามรู้ความสามารถ
และความคิดในการท างาน 

199.63 162.033 .677 .953 

ระเบียบ ขอ้บงัคบัของหน่วยงานไม่
จ ากดัสิทธิในตวัของท่าน 

199.67 161.540 .820 .953 

ท่านแบ่งเวลาส าหรับการท างานและ
เวลาส าหรับครอบครัวในสดัส่วนท่ี
เหมาะสม 

200.00 165.724 .281 .956 

นอกเหนือเวลาท างานท่านมีเวลาท างาน
อดิเรกท่ีท่านชอบ 

200.13 168.051 .130 .956 

ท่านพอใจกบัช่วงเวลาท างานและเวลา
วา่งหลกัเลิกงานในแต่ละวนั 

200.07 166.064 .302 .955 

ท่านภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
หน่วยงานแห่งน้ี 

199.67 161.540 .820 .953 

หน่วยงานของท่านมีส่วนในการท า
ประโยชน์ใหก้บัสงัคม 

199.67 161.540 .820 .953 

ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมการ
ช่วยเหลือสงัคม 

199.67 161.540 .820 .953 

ท่านมีความรู้สึกวา่งานเป็นส่ิงส าคญัเป็น
ส่วนหน่ึงของชีวติ 

200.00 159.862 .625 .953 

ท่านคิดวา่ลกัษณะงานและสถานท่ีท างานมี
ผลท าใหท่้านมีภาพลกัษณ์ท่ีดีข้ึน 

199.87 161.568 .661 .953 

การท างานท าใหท่้านเกิดความรู้สึกวา่
ตนเองมีคุณค่า 

199.83 165.799 .329 .955 

ท่านมีความซ่ือสตัย ์และรับผิดชอบงาน
ท่ีท า 

199.57 165.220 .622 .954 

ท่านกลา้เผชิญหนา้กบัความผิดพลาดใน
การท างานไม่หลีกเล่ียงงาน 

199.67 161.195 .621 .953 
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 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
ท่านมีความพยายามท่ีจะแกไ้ขปรับปรุง
งานใหดี้กวา่เดิม 

199.60 164.869 .586 .954 

ท่านทุ่มเทใหก้บังานและคิดวา่ตนเอง
เหมาะสมกบังานมากท่ีสุด 

199.80 162.924 .499 .954 

ท่านมีความผิดพลาดในการท างานนอ้ย 199.97 159.895 .570 .954 

สละแรงกายแรงใจ อุทิศตนในการ
ท างานเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมาย 

199.73 165.926 .350 .955 

ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท านั้นคุม้ค่า คุม้กบั
เวลาท่ีเสียไป 

199.80 162.924 .575 .954 

ท่านเร่ิมงานก่อนเวลาและท างานจนเลย
เวลาเลิกงานโดยไม่สนใจวา่จะได้
ค่าตอบแทนหรือไม่ 

199.83 163.247 .535 .954 

ท่านขาดงานหรือลางาน นอ้ยท่ีสุด 199.70 167.459 .229 .955 

ท่านมีความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของ
งานในองคก์ร 

199.73 160.685 .816 .953 

ท่านมีความพึงพอใจท่ีไดมี้ส่วนร่วมใน
ความส าเร็จของงาน 

199.70 163.666 .576 .954 

ท่านมกัเสนอแนวคิด วธีิการหรือการ
ตดัสินใจ เพื่อน าไปปรับปรุงงานเสมอ 

199.77 161.564 .710 .953 
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ประวตัิผู้เขยีน 
 
ช่ือ สกุล   นางสาวนนัทิชา  ศรประสิทธ์ิ 
รหัสประจ ำตัวนักศึกษำ 5910521518 
วุฒิกำรศึกษำ 
   

วุฒิ ช่ือสถำบัน ปีทีส่ ำเร็จกำรศึกษำ 
ศิลปศำสตรบัณฑิต มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 2557 
รัฐศำสตรบัณฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง 2559 

 
ต ำแหน่งและสถำนที่ท ำงำน 
ต าแหน่ง   นกัทรัพยากรบุคคลปฏิบติัการ   
สถานท่ีท างาน  องคก์ารบริหารส่วนต าบลตะโละกาโปร์ อ าเภอยะหร่ิง จงัหวดัปัตตานี  
 

. 

 

 


