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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรฝ่ายส่งเสริมและ
พัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ ในครั้งนี้ผู้ศึกษาได้ด าเนินการแจกแบบสอบถาม                     
เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรคือบุคลากรฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดศรี
สะเกษ จ านวนทั้งสิ้น 22 คน ในการวิจัยครั้งนี้ใช้สถิติเชิงพรรณนา หาค่าสถิติพ้ืนฐานได้แก่ ความถี่ และร้อยละ 
เพ่ืออธิบายข้อมูลพื้นฐานลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างและหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้  

1. ปัจจัยส่วนบุคคล จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร องค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดศรีสะเกษ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 31 -40 ปี สถานภาพการสมรสแล้ว ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001- 20,000 บาท  และ มีอายุการท างาน 6-10 ปี  

2. ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วน
จังหวัดศรีสะเกษ  ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  ( ̅  = 4.33, S.D. = .221) ทั้ง 4 ด้าน  เรียงล าดับจากมาก
ไปหาน้อยตามล าดับดังนี้ 1. ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มากที่สุด  ( ̅  = 4.56, S.D. = .259) 2. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มากที่สุด ( ̅  = 4.32, S.D.  = .243) 3. ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ( ̅  = 4.28, S.D. = .118) และ 4. ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก ( ̅  = 4.18, S.D.   = .326) ตามล าดับ      
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Abstract 
 

The purpose of this research was to study the Quality of Work Life of Personnel of 
Promotion Department and Develop Personnel in Organization Provincial distributed 
questionnaires. To collect data from the population is the personnel department. Promote 
and develop personnel Sisaket Provincial Administrative Organization total number of 
people: 22 people Descriptive statistics were used frequency, percentage, mean and 
Standard Deviation. 

The research results can be summarized as follows. 1. Personal factors from the 
research results, most of them were female, aged 31-40 years,  marital status, Bachelor's 
degree,  average monthly income 15,001- 20,000 baht and have a working life of 6-10 years.  
2. Level of quality of work life of Personnel Promotion and Development Department Sisaket 
Provincial Administrative Organization overall was at the highest level ( X = 4.33, S.D. = .221). 
All 4 aspects are arranged in descending order as follows: 1. The development of knowledge 
and ability to work the opinions was at the highest level ( X  = 4.56, S.D. = .259). 2. Progress 
and job security the opinions was at the highest level ( X  = 4.32, S.D. = .243). 3. Hygienic and 
safe environment had the opinions at the highest level ( X = 4.28, S.D. = .118) and                         
4. Appropriate and fair compensation was at  high level ( X  = 4.18, S.D. = .326), respectively. 
. 
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ความส าคัญของเรื่องท่ีวิจัย 
  
 การบริหารองค์การนับตั้งแต่อดีตจนถึง
ปั จ จุ บั น  ห นึ่ ง ใ น อ ง ค์ ป ร ะก อ บ ส า คั ญ แ ห่ ง
ความส าเร็จนั่นคือ “คน” ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญ
ที่สุด การค านึงถึงความเป็นมนุษย์ที่มีศักดิ์ศรี
ความรู้สึกนึกคิด ความพึงพอใจ ความเป็นส่วนตัว 
มีความต้องการทางสังคม ต้องการการยอมรับและ
มีส่วนร่วมในการด าเนินงานที่จะท าให้องค์การ
บรรลุเป้าหมายอย่างมีคุณภาพ ดังนั้นหากองค์การ
สามารถหาคนดีมีความรู้ มีความสามารถเข้ามา
ป ฏิ บั ติ ง า น แ ล ะ ส า ม า ร ถ ดึ ง ดู ด ผู้ มี ค ว า ม รู้                     
มีความสามารถให้อยู่ปฏิบัติงานกับองค์การหรือ
หน่วยงานให้นานที่สุดเท่าที่จะนานได้ จะท าให้การ
บริหารงานในองค์การนั้นเจริญก้าวหน้า และ
สามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
องค์การต่ างๆ จึงมีแนวความคิดที่จะพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

คุณภาพชีวิตการท างานยังรวมถึงความสุข
ใจและความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรที่
ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร บุคคลที่มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานที่ดี ย่อมมีความผูกพันเสียสละ และทุ่มเททั้ง
แรงกายแรงใจให้แก่การท างาน อีกทั้งการได้แสดง
ความคิดเห็น ตลอดจนการมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน จะท าให้บุคคล
นั้น ๆ มีความภาคภูมิใจที่ ได้ เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร ส่วนมาตรฐานในการก าหนดคุณภาพชีวิต
การท างาน (Quality of Work Life Indicator) 
ตามแนวคิดของ ของ Huse and Cummings  
(1985 อ้างถึงใน ศิริพร ลือวิภาสกุล, 2553) จะ
พิจารณาจากการให้สิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและ
ยุติธรรม สิ่ งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของ
ตนเอง มีความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานมี
การท างานร่วมกันและสัมพันธภาพที่ดี มีสิทธิส่วน
บุคคล มีการด าเนินชีวิตที่เหมาะสม โดยมีความ
สมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 
ตลอดจนกิจกรรมการท างานเป็นไปในลักษณะที่มี

ประโยชน์ต่อตนเองและสังคมคุณภาพชีวิตการ
ท างานจึงมีความสัมพันธ์และส่งผลกระทบโดยตรง
ต่อการปฏิบัติงาน หากพนักงานมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานที่ดีขึ้น ย่อมส่งผลต่อขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย
ข อ ง อ ง ค์ ก ร โ ด ย เ ฉ พ า ะ อ ย่ า ง ยิ่ ง                                 
ใ น ส ถ า น ก า ร ณ์ ปั จ จุ บั น ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง
สภาพแวดล้อมภายนอกในด้านภาวะเศรษฐกิจ 
สังคม การเมืองและเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว ส่งผลให้ภาครัฐต้องปรับปรุงระบบราชการ
ให้ก้าวหน้าทันสมัยทันต่อการเปลี่ยนแปลงของ
กระแสโลก หน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนต้อง
ทบทวนบทบาท แผนงานและวิธีการบริหารงาน 
เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างต่อเนื่อง สามารถ
เผชิญกับปัญหา ภาวะคุกคามและการแข่งขันที่สูง
ได้ การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวยังส่งผลโดยตรงต่อ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานภายใต้นโยบายและการ
บริหารที่เปลี่ยนแปลงได้ องค์การทุกแห่งจึง
พยายามเป็นอย่างยิ่งในการคัดสรรบุคลากรที่มี
ศักยภาพและดึงศักยภาพของบุคลากรเหล่านั้นให้
ออกมาอย่างเต็มประสิทธิภาพและรักษาไว้ให้นาน
ที่สุด  

องค์การบริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ    
เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่ มีอ านาจ
หน้าที่ในการพัฒนาจังหวัด ทั้งในด้านเศรษฐกิจ 
สังคม และวัฒนธรรม ตามที่บัญญัติไว้ในกฎหมาย
ปัจจุบัน  เพ่ือรองรับการด าเนินงานและตอบสนอง
ความต้องการของประชาชนในพ้ืนที่ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
ศรีสะเกษประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า 
ลูกจ้างตามภารกิจ และลูกจ้างทั่วไป  มีหน้าที่ทั้ง
ด้านภารกิจหลัก ภารกิจรอง หน้าที่ด าเนินการตาม
นโยบายต่างๆ ของรัฐบาลเพ่ือบริการประชาชนได้
อ ย่ า ง ถู ก ต้ อ ง แ ล ะ ร ว ด เ ร็ ว  ร ว ม ทั้ ง ห น้ า ที่
ประชาสั ม พันธ์ และ เตรี ยมความพร้อม เ พ่ือ
ด าเนินการตามนโยบายที่ได้รับมอบหมาย จึง
จ าเป็นต้องพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีความรู้ 
ความสามารถในการให้บริการทันต่อเหตุการณ์และ
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สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและบรรลุ
วัตถุประสงค์ภายใต้ระเบียบ กฎหมายที่มีการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายส่งเสริม
และพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดศรี
สะเกษที่ต้องให้บริการประชาชนจ านวนมากด้วย
ความถูกต้อง รวดเร็วและเป็นธรรม บางครั้งก็อาจ
ท าให้เกิดความกดดันและมีความเครียดในการ
ท างานและอาจส่งผลให้บุคลากรเกิดความเบื ่อ
หน่ายและท้อแท้ไม่อยากท างานอีกต่อไป ดังเช่น 
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2562-2564 มีข้อมูลของ
บุคลากรฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรขอโอนย้าย
และลาออกหลายอัตราแม้จะด าเนินการสรรหา
บุคลากรโดยการจัดท าประกาศรับโอนบุคลากรจาก
หน่วยงานอ่ืน แต่ก็ยังไม่มีผู้มาด ารงต าแหน่งสาย
งานที่ว่างตามที่สรรหา ส่งผลให้ต าแหน่งว่างไม่มี
ผู้รับผิดชอบงานในหน้าที่ โดยตรงและต้องมีการ
มอบหมายงานให้บุคคลที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบอ่ืน
มาปฏิบัติหน้าที่แทน ส่งผลกระทบต่องานท าให้งาน
นั้น ไม่มีความต่อเนื่องและเกิดความล่าช้า เนื่องจาก
บุคคลที่ ได้รับมอบหมายมีภาระงานประจ าตาม
ต าแหน่งที่ต้องรับผิดชอบอยู่แล้วและงานที่ได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัติแทนอาจไม่ตรงกับสายงานที่
ปฏิบัติอยู่  ท าให้ขาดความรู้ ประสบการณ์และ
ส่งผลต่อกระทบต่อองค์กร การสร้างคุณภาพชีวิต
การท างาน จึงถือเป็นเรื่องจ าเป็นและมีความส าคัญ 
หากบุคลากรได้รับการเอาใจใส่ดูแลและมีการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีบุคลากรย่อมมี
ทัศนคติที่ดีต่อองค์การและความรู้สึกที่ดีต่องานเต็ม
ใจปฏิบัติงานและมีความผูกพันต่อองค์กร ส่งผลดี
ในการลดอัตราการขาดงาน การโอนย้ายและการ
ลาออก ท าให้การปฏิบัติงานเกิดความต่อเนื่องมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลในการให้บริการ
ประชาชนเป็นไปตามวัตถุประสงค์และบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ  

ผู้ วิจัยจึ งมีความสนใจที่จะศึกษา เรื่อง  
“คุณ ภ าพชี วิ ต ใ นก า ร ท า ง าน ข อ ง บุ คล ากร                       
ฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร องค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดศรีสะเกษ” เพ่ือทราบถึงคุณภาพชีวิต                 
ในการท างานของบุคลากรฝ่ายส่งเสริมและพัฒนา
บุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ                
ว่าคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับใด และน าข้อมูลที่ได้
เสนอต่อหน่วยงานใช้เป็นแนวทางในการก าหนด
นโยบาย เพ่ือสนับสนุนส่งเสริมคุณภาพชีวิตการ
ท างานของของบุคลากรฝ่ายส่งเสริมและพัฒนา
บุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ  ให้
ดี ขึ้ น  ซึ่ ง จ ะ ส่ ง ผ ล ใ ห้ ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น                              
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถปฏิบัติ
ร่วมกันได้อย่างมีความสุข เพ่ือจะได้น าผลจาก
การศึกษามาใช้เป็นแนวทางปรับปรุงและพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรของของ
บุคลากรฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
1. เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการ

ท างานของบุคลากรฝ่ ายส่ ง เสริมและพัฒนา
บุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ 

2.  เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรของของบุคลากร                 
ฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร องค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดศรีสะเกษ 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตการ

วิจัย ไว้ดังนี้ 

ขอบเขตของเนื้อหา 
การศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการ

ท างานของบุคลากรฝ่ ายส่ ง เสริมและพัฒนา
บุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ”                 
4 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและ
เป็นธรรม  2. ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย 3. ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน และ4. ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงาน  
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ประชากรที่ ใช้ ในการวิจัยครั้ งนี้ ได้แก่ 
บุคลากรฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ จ านวน 22 คน 
(องค์การบริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ, [ออนไลน์], 
2565) 

 ขอบเขตด้านเวลา 
 ระยะเวลาศึกษาช่วงระหว่างเดือน 
มิถุนายน 2565-กุมภาพันธ์ 2566 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย   
1. ท าให้ทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตในการ

ท างานของบุคลากรฝ่ ายส่ ง เสริมและพัฒนา
บุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ  

2. ทราบถึงปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรของของ
บุคลากรฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ 

3. เพ่ือน าข้อมูลที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางใน
การก าหนดนโยบายสนับสนุนส่งเสริมคุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรฝ่ายส่งเสริมและพัฒนา
บุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ ให้ดี
ขึ้ น  ซึ่ ง จ ะ ส่ ง ผ ล ใ ห้ ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น                      
มีประสิทธิภาพและก่อให้ เกิดประสิทธิผลกับ
หน่วยงาน 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้นิยามศัพท์

เฉพาะไว้ดังนี้  
 บุ คลากรฝ่ า ยส่ ง เ ส ริ มแ ละพัฒน า

บุคลากร หมายถึง บุคลากรที่ท างานฝ่ายส่งเสริม
และพัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดศรี
สะเกษ 

หน่วยงาน หมายถึง องค์การบริหารส่วน
จังหวัดศรีสะเกษ 

คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สภาพ
การท างานที่สามารถตอบสนองความต้องการของ
บุคลากร และมีความสมดุลระหว่างการท างานและ
ชีวิ ตส่ วนตั วท า ให้ เกิดความรู้ สึ ก พึงพอใจใน                         

การท างานและชีวิตมีคุณค่าจากการท างาน โดย
ได้รับการยอมรับจากสังคม มีความผูกพันกับงาน                    
มีแรงจูงใจในการท างาน ท าให้การปฏิบัติงานเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถวัดได้จาก
การรับรู้ของบุคลากรที่ท างานฝ่ายส่งเสริมและ
พัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดศรีสะ
เกษ เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 4 ด้านตาม
กรอบแนวความคิดของ Huse & Cummings  
(1985 อ้างถึงใน ศิริพร ลือวิภาสกุล, 2553) 

1. ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็น
ธรรม หมายถึ ง  ผลประโยชน์ตอบแทนจาก                     
การท างานที่เพียงพอต่อสภาพการด าเนินชีวิตใน
ปัจจุบันและมีความยุติธรรม 
 2. ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย หมายถึง ความปลอดภัยในการท างาน             
มีสุขภาพการและสุขภาพจิตดี มีความคล่องตัวใน
การท างานและมีบรรยากาศในการท างานที่ดี 
 3. ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถใน
การปฏิบั ติ ง าน  หมายถึ ง  กา ร ให้ โ อกาส ใน                  
การพัฒนาความรู้ความสามารถ และน าความรู้
อ อกมา ใ ช้ ใ น ก า รท า ง าน ให้ เ กิ ดป ร ะ โ ยช น์                            
ต่อหน่วยงานให้มากที่สุดตามก าลังความสามารถ
ของแต่ละบุคคล  อีกทั้งเป็นงานที่ส าคัญและ                   
มีความหมายส าหรับตนด้วย 
 4. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงใน
งาน หมายถึง การส่งเสริมให้มีความเจริญก้าวหน้า
ในอาชีพการท างานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ
ของแต่ละบุคคลให้พัฒนาความคิดสร้างสรรค์                
ในการท างานมีผลต่อการเลื่อนต าแหน่งและมี
ระยะเวลาในการท างานได้ตามความต้องการของ                  
แต่ละบุคคล 

 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตของนักกีฬา
ยูยิตสูทีมชาติไทย” ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังรายละเอียด
ต่อไปนี้ 
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1. แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิต 
2. ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับคุณภาพชีวิต 
3. ประวัติความเป็นมาของกีฬายูยิตสู 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
5. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 

ในการศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรฝ่ ายส่ ง เสริมและพัฒนา
บุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ” 
ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ดังนี้  

1.แนวคิดท่ีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 
2.ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิต 
3.ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 

2580) 
4.แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 

ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) 
5.ความเป็นมาและโครงสร้างองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ 
6.งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
7.กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

แนวคิดที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิต  
ความหมายของคุณภาพชีวิต  

          ภณิตา  กบรัตน์ (2556) ได้ให้ความหมาย
เ กี่ ย ว กั บ คุ ณ ภ า พ ชี วิ ต ก า ร ท า ง า น ไ ว้ ว่ า  
คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การท างานเป็น
การท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน
เพ่ิมมากขึ้นและเป็นการเสริมสร้างขวัญและ
ก าลังใจในการท างาน  ท าให้พนักงานในองค์การ
เ กิ ด ค ว ามผู ก พันต่ อ อ งค์ ก า ร อันจะน า ไป สู่
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน 

เอกชยกร มามุ่งปณิธาน (2557) ได้ให้
ความหมายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานไว้ว่า
คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง รู้สึกพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานที่แตกต่างกันออกไปตามวิธีของการ
รั บ รู้ แ ล ะ ค่ า นิ ย ม ข อ ง แ ต่ ล ะ บุ ค ค ล ใ น ด้ า น

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  สภาพการ
ท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานองค์การใน
การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล  การบูรณาการ
ทางสังคมประชาธิปไตยในองค์การความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวและลักษณะงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิต 

ทฤษฎีล าดับขั้ นของความต้องการ 
(Hierarchy of Needs Theory) 

Maslow (1954 อ้างถึงใน พิทยา บวร
วัฒนา, 2550) หลักของทฤษฎีนี้ มีว่าความต้องการ
ของมนุษย์สามารถจัดเป็นล าดับชั้นได้ 5 ขั้น 
ตามล าดับความส าคัญมาก่อนมา หลังได้ดังนี้ 1. 
ความต้ องการทา งกายภาพ ( Physiological 
Needs) ได้แก่อาหาร น้ าดื่ม ความต้องการ ที่อยู่
อาศัย ความต้องการทางเพศ และความต้องการอ่ืน 
ๆ ของร่างกาย 2. ความต้องการความปลอดภัย 
(Safety Needs) ได้แก่ ความต้องการความมั่นคง 
และ การป้องกันภัยอันตรายจากสิ่งรอบตัวและ
จากการท าร้ายจิตใจ 3. ความต้องการที่จะผูกพัน
ในสังคม (Social Needs) ได้แก่ ความรัก 
ความรู้สึกเป็นส่วน หนึ่งของสังคม การได้รับการ
ยอมรับและมิตรภาพ 4. ความต้องการที่จะมีฐานะ
เด่นและได้รับการยกย่องจากสังคม (Esteem 
Needs) ได้แก่ การเคารพนับถือตัวเอง การเป็นตัว
ของตัวเองและการประสบความส าเร็จ การมีฐานะ
ในวงสังคม การได้รับการยอมรับจากคนอ่ืนและ
การได้รับความสนใจจากคนอ่ืน 5. ความต้องการที่
จะประจักษ์ตน (Self-Actualization Needs) 
ได้แก่ แรงผลักดันที่ท าให้ คนสามารถเป็นในสิ่งที่
ตนเป็นได้ดีที่สุดซึ่งรวมถึงการเจริญเติบโต การได้
ใช้ศักยภาพของตน อย่างเต็มที่และความสม
ปรารถนา Maslow อธิบายไว้ว่า ในขณะที่ความ
ต้องการขั้นหนึ่งได้รับการตอบสนองพอสมควรแล้ว
ความต้องการที่ สู งขึ้ นถัดไปจะท าหน้าที่ เป็น
แรงผลักดันที่จูงใจให้มนุษย์ท างาน  



 7 

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580)  
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 

2580) แผนการพัฒนาประเทศที่จะก าหนดกรอบ
และแนวทางการพัฒนาให้หน่วยงานของรัฐทุกภาค
ส่วนต้องท าตาม เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ "ประเทศ
ไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศที่
พัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง" หรือตามคติพจน์ "มั่นคง มั่งคั่ง 
ยั่งยืน" โดยมีระยะเวลาบังคับนานถึง 20 ปี ตั้งแต่ปี 
2561-2580 ตามร่างยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 
13 (พ.ศ. 2566 – 2570) 

ได้ผ่านความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี 
(ครม.) ตามที่ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ (สศช.) เสนอเมื่อวันที่ 3 พ.ค.
2565 และ ครม.มอบหมายให้ สศช.น าเสนอร่าง
แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 เสนอต่อ “รัฐสภา” เพื่อ
ทราบก่อนมีการประกาศใช้ 
 ส าหรับร่างแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 ถือ
เป็นแผนระดับที่ 2 ซึ่งเป็นกลไกที่ส าคัญในการ
แปลงยุทธศาสตร์ชาติไปสู่การปฏิบัติและก าหนด
ทิศทางการพัฒนาที่ประเทศควรมุ่งเน้นในระยะ 5 
ปีถัดไปคือปี 2566-2570  
ความเป็นมาและโครงสร้างองค์การบริหารส่วน
จังหวัดศรีสะเกษ 

องค์การบริหารส่วนจังหวัด เป็นหน่วยการ
ปกครองท้องถิ่นที่จัดตั้งขึ้น ตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการส่วนจังหวัด พ.ศ. 2498                     
มีฐานะเป็นนิติบุคคลและครอบคลุมพ้ืนที่ทั้งจังหวัด 
กว่ า จะมา เป็ นองค์ ก า รบริ ห า รส่ วนจั งหวั ด                     
ที่มีโครงสร้างการบริหารงานในรูปแบบปัจจุบัน 
องค์การบริหารส่วนจังหวัด ได้มีการวิวัฒนาการมา
ตามล าดับ โดยเกิดจากการจัดตั้งสภาจังหวัด ขึ้น
เป็นครั้ งแรก ตามความในพระราชบัญญัติจัด
ระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 ซึ่งมีฐานะเป็นองค์กร
ที่ท าหน้าที่ให้ค าปรึกษาหารือแนะน าแก่กรมการ
จังหวัด โดยยังมิได้มีฐานะเป็นนิติบุคคลที่แยก
ต่างหากจากราชการบริหารส่วนภูมิภาค ต่อมาได้   
มีการตราพระราชบัญญัติสภาจังหวัด พ.ศ. 2481 
ขึ้ น  โดยมี ความประสงค์ที่ จ ะแยกกฎหมาย                     

ที่เกี่ยวกับสภาจังหวัดไว้โดยเฉพาะ แต่สภาจังหวัด
ยังท าหน้าที่เป็นสภาที่ปรึกษาของกรมการจังหวัด
เ ช่ น เ ดิ ม  จ น ก ร ะทั่ ง  ไ ด้ มี ก า ร ป ร ะก า ศ ใ ช้
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน 
พ.ศ. 2495 ซึ่งก าหนดให้ผู้ว่าราชการจังหวัด เป็น
หัวหน้าปกครองบังคับบัญชาข้าราชการ และ
รับผิดชอบบริหารราชการในจังหวัดของกระทรวง 
ทบวง กรมต่างๆ ท าให้อ านาจของกรมการจังหวัด 
เป็นอ านาจของผู้ว่าราชการจังหวัดดังนั้น ผลแห่ง
พระราชบัญญัติฉบับนี้ ท าให้สภาจังหวัดมีฐานะ
เป็นสภาที่ปรึกษาของผู้ว่าราชการจังหวัดด้วย 
ต่อมาได้เกิดแนวความคิดที่จะปรับปรุงบทบาทของ
สภาจังหวัด ให้มีประสิทธิภาพและให้ประชาชนได้
เข้ามามีส่วนร่วมในการปกครองตนเองยิ่ งขึ้น 
“องค์การบริหารส่วนจังหวัด” จึงเกิดขึ้น ตาม
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการส่วนจังหวัด 
พ.ศ. 2498 ซึ่งก าหนดให้องค์การบริหารส่วน
จังหวัด มีฐานะเป็นนิติบุคคลแยกจากจังหวัด ซึ่ง
เป็นราชการบริหารส่วนภูมิภาค และประกาศคณะ
ปฏิวัติฉบับที่ 218 ลงวันที่ 29 กันยายน 2515 ซึ่ง
เป็นกฎหมายแม่บทว่าด้วยการจัดระเบียบบริหาร
ราชการแผ่นดิน ได้ก าหนดให้องค์การบริหารส่วน
จังหวัด มีฐานะเป็นหน่วยการปกครองท้องถิ่น
รูปแบบหนึ่ง  

              องค์การบริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ 

            ส านักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดศรี
สะเกษเดิมนั้น ตั้งอยู่ภายในอ าเภอเมืองศรีสะเกษ 
บริเวณพ้ืนที่ใกล้เคียงกับที่ตั้งกับอาคารศาลากลาง
จังหวัดศรีสะเกษ ต่อมา องค์การบริหารส่วน
จังหวัดศรีสะเกษ ก็ได้ก่อสร้างส านักงานอาคารหลัง
ใหม่ 3 ชั้น ปัจจุบันส านักงานองค์การบริการส่วน
จังหวัดศรีสะเกษ ตั้งอยู่เลขที่ 350 หมู่ที่ 3 ต าบล
หนองไผ่ ถนนเลี่ยงเมือง อ าเภอเมืองศรีสะเกษ 
จั งหวัดศรี สะ เกษ   โทรศัพท์  0 4581 
4676  โทรสาร 0 4581 4677  

             โดยแบ่งส่วนราชการออกเป็น ส านัก
ปลัดองค์การบริหารส่ วนจังหวัด  ส านักงาน

http://www.thaigov.go.th/uploads/document/66/2017/01/pdf/20year-may59.pdf
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เลขานุการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ส านักคลัง 
ส านักช่าง กองสาธารณสุข กองยุทธศาสตร์และ
งบประมาณ กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
กองการเจ้าหน้าที่ หน่วยตรวจสอบภายใน และมี
โรงเรียนในสังกัด จ านวน 39 โรงเรียน  

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
จิรภัทร คุ่มเคี่ยม (2561) ได้ศึกษาวิจัย

เรื่อง “คุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่
ต ารวจด่านตรวจคนเข้าเมืองขาเข้าฝั่งตะวันตก ท่า
อากาศยานสุวรรณภูมิ” ผลการวิจัยพบว่า ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ
มาก เมื่อแยกคุณภาพชีวิตการท างานเป็นรายด้าน 
โดยเรียงจากมากไปน้อยตามล าดับ ดังนี้ ด้านความ
เป็นประโยชน์ต่อสังคม อยู่ในระดับดี รองลงมาคือ 
ด้านการท างานร่วมกันและความผูกพันกับบุคคล
อ่ืน ด้านจังหวะชีวิตหรือความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างาน โดยส่วนรวมด้านโอกาสในการใช้
และพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล ด้านสิทธิ
ส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เป็น
ธรรมและเพียงพอ ความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในงานด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

วนิดา หุปะกา (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง 
“คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลราชาเทวะ อ าเภอบางพลี จังหวัด
สมุทรปราการ” ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล
ราชาเทวะ อ าเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ 
พบว่า ภาพรวมคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ
มาก  ( ̅ = 3.52, S.D. = 0.60) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านโดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย พบว่า ด้านความ
ภาคภูมิใจในองค์กร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( ̅ = 3.87, S.D. 
= 0.69) รองลงมา คือ ด้านการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัติงาน ( ̅ = 3.64, S.D. = 0 

 

 
 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ในการวิจัยครั้ งนี้  มีกรอบแนวคิดที่มุ่ ง
ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรฝ่าย
ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วน
จังหวัดศรีสะเกษ โดยก าหนดตัวแปรในการวิจัย                 
4 องค์ประกอบ ได้แก่  1.ด้านค่าตอบแทนที่
เหมาะสมและเป็นธรรม 2. ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูก
สุขลักษณะและปลอดภัย 3. ด้านการพัฒนาความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงาน  และ  4. ด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  ตามกรอบ
แนวความคิดของ Huse and Cummings  (1985                        
อ้างถึงใน ศิริพร ลือวิภาสกุล, 2553) 
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                 ตัวแปรอิสระ      
                                                                                                                              

 
 
 
 
 
 
 

 
 
   
 

ปัจจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 
 
1.  ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม   
2. ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย   
3. ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน   
4. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน   
 

                 
ภาพประกอบที่ 1  แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
            ตัวแปรตาม

 
 
 
 
 

คุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรฝ่ายส่งเสริมและพัฒนา

บุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัด
ศรีสะเกษ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 

 
1. เพศ  
2. อายุ  
3. สถานภาพการสมรส 
4. ระดับการศึกษา  
5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
6. อายุการท างาน 
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วิธีการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากร
ฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร องค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดศรีสะเกษ จ านวนทั้งสิ้น 22 คน  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้
ได้แก่ บุคลากรฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ จ านวนทั้งสิ้น 
22 คน (องค์การบริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ , 
[ออนไลน์], 2565) 

แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย 
 ใ น ก า ร ศึ ก ษ า ค รั้ ง นี้   ผู้ ศึ ก ษ า ไ ด้
ท าการศึกษาค้นคว้ารวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูล 
ดังนี้ 
 1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) คือ 
ข้ อ มู ล ที่ ไ ด้ ท า ก า ร ร ว บ ร ว ม  โ ด ย ก า ร อ อ ก
แบบสอบถามบุคลากรฝ่ายส่งเสริมและพัฒนา
บุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลมาประมวลผลและวิเคราะห์หา
ค าตอบของการวิจัย 
 2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) คือ
ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาค้นคว้าจากหนังสือ ต ารา 
เอกสารต่างๆ รวมถึ งการค้นคว้ าข้อมูลทาง
อินเตอร์เน็ตที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาเพ่ือเป็นข้อมูล
อ้างอิงประกอบการศึกษาให้มีความน่าเชื่อถือและ
สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ในการด าเนินการครั้งนี้ได้ใช้แบบสอบถาม
และลักษณะเป็นตัวเลขมาตราส่วนประมาณ           
ค่า (Numerical Rating Scale) เป็นการวัดเพ่ือ
แสดงระดับ มี 5 ระดับซึ่งผู้ศึกษาได้สร้างขึ้นจาก
การศึกษา บทความ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องเพ่ือสร้างเป็นข้อค าถามโดยแบบสอบถาม
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
  ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ
ลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรฝ่ายส่งเสริมและ
พัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดศรีสะ

เกษ ได้แก่ 1. เพศ  2. อายุ 3. สถานภาพการสมรส                   
4. ระดับการศึกษา 5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และ        
6.อายุการท างาน 
 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัย
ด้านคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรฝ่าย
ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วน
จังหวัดศรีสะเกษ   ตามแนวคิดของ Huse & 
Cummings (1985) จ าแนกได้ 4 ด้าน ได้แก่ 1.
ด้ านค่ าตอบแทนที่ เหมาะสมและเป็นธรรม                                    
2. ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  
3. ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน และ 4. ด้านความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงาน โดยผู้ศึกษาได้ไปขอค าแนะน าจาก
อาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือน ามาแก้ไขให้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ในการศึกษาครั้งนี้แบบสอบถามมี
ลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
ตามแบบของลิเคอร์ท (Likert) แบ่งเป็น 5 ระดับ 
คือ มากที่สุด ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด โดย
แต่ละระดับมีความหมาย ดังนี้ 

ระดบัคะแนน 5  หมายถึง  มากท่ีสุด                                                                     
ระดับคะแนน 4  หมายถึง  มาก  
ระดับคะแนน 3  หมายถึง  ปานกลาง                                                                                                                                          

          ระดับคะแนน 2  หมายถึง  น้อย                                                                             
 ระดับคะแนน 1  หมายถึง  น้อยที่สุด      
 
วิธีด าเนินการรวบรวมข้อมูล 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยท าการ
เก็บข้อมูล โดยการออกไปแจกแบบสอบถามด้วย
ตนเองภายในองค์การบริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ 
โดยขอความร่วมมือจากบุคลากรฝ่ายส่งเสริมและ
พัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดศรีสะ
เกษ ในการประสานงานการแจกและขอรับคืน
แบบสอบถาม ซึ่งมีข้อดีคือสามารถอธิบายและเก็บ
แบบสอบถามคืนได้อย่างรวดเร็วตลอดจนแก้ปัญหา
ที่เกิดขึ้นกับแบบสอบถามได้  

หลังจากท่ีได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลแล้ว  
ผู้ วิจัยน าแบบสอบถามที่ ได้รับกลับคืนท าการ
ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแล้ว
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น ามาวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทาง
คอมพิวเตอร์ ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยน ามาวิเคราะห์ข้อมูล
โดยสถิติค่าความถี่ และค่าร้อยละ  

ส่วนที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ 4 ด้าน แบ่งออกเป็น 
5 ระดับ ได้แก่ คุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ
มากที่สุด คุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับมาก 
คุ ณ ภ า พ ชี วิ ต ก า ร ท า ง า น อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ                   
ปานกลาง คุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับน้อย 
และคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับน้อยที่สุด  

 
วิธีจัดกระท ากับข้อมูล   
 1. น าแบบสอบถามที่ได้ผ่านการตรวจสอบ
ความถูกต้องสมบูรณ์เรียบร้อยแล้วมาลงรหัสใน
กระดาษบันทึกรหัส (Coding Sheet)  
 2. ผู้วิจัยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ
ค่าคะแนน ดังนี้ 
 น าคะแนนดังกล่าวไปใช้อธิบายระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรฝ่ายส่งเสริม
และพัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดศรี
สะเกษ  โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่ เห็นด้วย
มากที่สุด  เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็น
ด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด เพ่ือจ าแนกให้เป็น
กลุ่มที่แตกต่างกัน โดยใช้คะแนนเฉลี่ยที่ได้จาก
ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างเป็นเกณฑ์ในการพิจารณา  
ซึ่งจากหลักเกณฑ์ดังกล่าว สามารถน ามาแปล
ความหมายของระดับคะแนนได้ ดังนี้ 
 
ระดับความคิดเห็น     ระดับคะแนน 
เห็นด้วยน้อยที่สุด   1.00 - 1.80 
เห็นด้วยน้อย    1.81 - 2.60 
เห็นด้วยปานกลาง   2.61 - 3.40 
เห็นด้วยมาก    3.41 - 4.20 
เห็นด้วยมากที่สุด   4.21 - 5.00 

 3. น าข้อมูลที่บันทึกลงในกระดาษบันทึก
รหัส มาบันทึกลง เพื่อเตรียมประมวลผลด้วยเครื่อง
คอมพิวเตอร์ 
 4. ประมวลผลข้อมูลด้วยโปรแกรมเครื่อง
คอมพิวเตอร์  
 
ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 

 ปัจจัยส่วนบุคคล 
ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคลของ

บุคลากรฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ ดังนี้ 1. เพศ  2. อายุ  
3. สถานภาพการสมรส 4. ระดับการศึกษา                   
5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และ 6.อายุการท างาน 

ปัจจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 4 ด้าน 
ประกอบด้วย 1.ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและ
เป็นธรรม 2. ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย  3. ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน และ 4. ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงาน  

ตัวแปรตาม ได้แก่ คุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรฝ่ ายส่ ง เสริมและพัฒนา
บุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ 

 
สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัย
ครั้ งนี้ ไ ด้ แก่  สถิ ติ เ ชิ งพร รณนา  (Descriptive 
Statistics) หาค่าสถิติพ้ืนฐานได้แก่ วิเคราะห์ปัจจัย
ส่วนบุคคลหาค่าความถี่ (Frequency) และ                       
ค่าร้อยละ (Percentage) วิเคราะห์ระดับคุณภาพ
ชีวิตการท างานหาค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 
 
ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้  

1. ปัจจัยส่วนบุคคล จากผลการวิจัยพบว่า 
บุคลากรฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง มีอายุ 31-40 ปี สถานภาพการสมรสแล้ว 
ระดับการศึกษาปริญญาตรี รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
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15,001- 20,000 บาท  และ มีอายุการท างาน 6-
10 ปี  

2. ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ  ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด  ( ̅  = 4.33, S.D. = .221) ทั้ง 4 
ด้าน  เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยตามล าดับดังนี้ 
1. ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด  ( ̅  
= 4.56, S.D. = .259) 2. ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ( ̅  = 4.32, S.D.  = .243) 3. ด้าน
สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ( ̅  = 4.28, S.D. = 
.118) และ 4. ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและ
เป็นธรรม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( ̅  = 
4.18, S.D.   = .326) ตามล าดับ      

1.  ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
ควรจะเพ่ิมค่าตอบแทนให้มากกว่าที่เป็นอยู่จะท า
ให้นักกีฬามีค่าใช้จ่ายที่เพียงพอในการด ารงชีวิต 

2.  การพัฒนาความสามารถ ควรมีการ
ส่ง เสริมโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของ
นั กกีฬาจะช่ วยส่ ง เสริ ม ให้ นั กกีฬามี ความรู้
ความสามารถมากขึ้นในการพัฒนานักกีฬา 

3.   ความก้ าวหน้า   ควรมีรางวั ล ให้
บุคลากรเกิดขวัญและก าลังใจ อยากปฏิบัติงานด้าน                   
ผู้ฝึกสอนนักกีฬาทีมชาติไทย   

4.  สภาพแวดล้อมในสโมสร ควรค านึงถึง
ความปลอดภัย และอุปกรณ์ในการฝึกสอนควรมี
ความปลอดภัยต่อนักกีฬา 

5.  ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมสโมสร ควร
แบ่งให้มีเวลาท ากิจกรรมที่หลากหลายร่วมกันใน
สโมสรหลังจากการฝึกซ้อมและแข่งขัน 
 

อภิปรายผล 
การศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน

ของบุคลากรฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร 
องค์การบริหารส่ วนจังหวัดศรีสะเกษ ผู้ วิจั ย
สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้  

 จากการศึกษาพบว่าระดับคุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากรฝ่ายส่งเสริมและพัฒนา
บุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ  ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับจากมาก
ไปหาน้อยตามล าดับดังนี้ 1. ด้านการพัฒนาความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยู่
ในระดับมากท่ีสุด  2. ด้านความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด                   
3.   ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย   
มีความคิด เห็นอยู่ ในระดับมากที่ สุ ด 4 .   ด้าน
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 

สอดคล้องกับงานวิจัยดังนี้  
จิรภัทร คุ่มเคี่ยม (2561) ได้ศึกษาวิจัย

เรื่อง “คุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่
ต ารวจด่านตรวจคนเข้าเมืองขาเข้าฝั่งตะวันตก ท่า
อากาศยานสุวรรณภูมิ” ผลการวิจัยพบว่า ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ
มาก เมื่อแยกคุณภาพชีวิตการท างานเป็นรายด้าน 
โดยเรียงจากมากไปน้อยตามล าดับ ดังนี้ ด้านความ
เป็นประโยชน์ต่อสังคม อยู่ในระดับดี รองลงมาคือ 
ด้านการท างานร่วมกันและความผูกพันกับบุคคล
อ่ืน ด้านจังหวะชีวิตหรือความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างาน โดยส่วนรวมด้านโอกาสในการใช้
และพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล ด้านสิทธิ
ส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เป็น
ธรรมและเพียงพอ ความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในงานด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
วธู สวนานนท์ (2560) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง 

“ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานคุณภาพชีวิต
การท างานและความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง” ผลการวิจัยพบว่า 
พนักงานมี ระดับคุณภาพชี วิต ในการท างาน 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.61 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .43 และ
เมื่อพิจารณารายได้พบว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างานจ านวน 5 ด้าน อยู่ ในระดับปานกลาง
เช่นเดียวกัน ส่วนอีก 3 ด้าน ได้แก่ ด้านสังคม
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สัมพันธ์ ด้านภาวะสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน และ
ด้านความภูมิใจองค์การอยู่ในระดับสูง 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 1. ด้ า นค่ า ตอบแทนที่ เ พี ย งพอและ
ยุติธรรม  ควรพิจารณาปรับอัตราเงินเดือนให้
เทียบเท่ากับบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กรงาน
ยุติธรรมอ่ืน อีกทั้งควรบริหารจัดการเงินตอบแทน
ต่าง ๆ เช่น เงินประจ าต าแหน่ง ค่าครองชีพ ค่า
ท างานล่วงเวลา ค่าเบี้ยเลี้ยงเดินทางไปราชการ 
สวัสดิการ  ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานให้ทั่วถึงและ
เพียงพอที่จะด ารงชีวิตอยู่ได้ตามค่าครองชีพใน
ปัจจุบัน และเบิกจ่ายให้ในเวลาที่เหมาะสม ควรจัด
ให้สวัสดิการต่าง ๆ ที่จ าเป็นตามสิทธิให้ครบถ้วน 
หรือสวัสดิการเพิ่มเติม 
 2. ด้านสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ
และปลอดภัย ควรมีการขอและหางบประมาณ 
และบริหารจัดการให้แต่ละองค์กร โดยพิจารณา
จ า ก ป ริ ม า ณ ง า น แ ล ะ บุ ค ล า ก ร  ไ ม่ ค ว ร ใ ห้
ผู้ปฏิบัติงานต้องน าทรัพย์สินส่วนตัวมาใช้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่ราชการ อีกทั้งควรจัดการพ้ืนที่ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ที่อ านวยความ
สะดวกแก่ผู้ปฏิบัติงานและผู้มาติดต่อ  
 3. ด้านการพัฒนาความสามารถของ
บุคคล  ควรมีการส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากร 
ทางด้านการศึกษา อบรม ที่สามารถช่วยหรือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้นอีกทั้งปรับต าแหน่งหน้าที่ให้ตัวผู้ปฏิบัติงาน
เอง ได้ใช้ความรู้ที่ได้รับจากการศึกษา อบรมอย่าง
เต็มที ่ตรงกับศักยภาพท่ีมีอยู่มากที่สุด  

 4. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงใน
งาน ผู้บังคับบัญชาควรมีการพิจารณาเลื่อนขั้น 
เลื่อนต าแหน่ง  ตามผลการปฏิบัติ งาน 
ค ว า ม ส า ม า ร ถ เ ชิ ง ส ม ร ร ถ น ะ ต า ม ค ว า ม รู้ 
ความสามารถ และมีคุณธรรม ลดการพิจารณาตาม
ความสัมพันธ์แบบอุปถัมภ์ อีกทั้งมอบหมายงานที่
ได้ใช้ความรู้ ความสามารถและความรับผิดชอบที่
สูงขึ้น เพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้แสดง
ศักยภาพ เกิดความภาคภูมิใจในผลการปฏิบัติงาน 
 
 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 จากการศึกษาในครั้ งนี้ ได้ศึกษาเรื่อง 
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรฝ่ายส่งเสริม
และพัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดศรี
สะเกษ เพ่ือให้เกิดผลดียิ่งขึ้น จึงขอเสนอแนะให้มี
การวิจัยในครั้งต่อไปเพิ่มเติมดังนี้    
 1.  ในการวิจัยครั้งต่อไปควรท าการวิจัย
แบบสัมภาษณ์เชิงลึก เพ่ือให้ได้ข้อมูลเพ่ิมเติมว่า
บุคลากรประสบปัญหาหรืออุปสรรคใดๆ ที่ท าให้มี
คุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับต่ า เพ่ือให้ทาง
องค์การบริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษได้แก้ไข และ
เสนอนโยบายให้สอดคล้องและตรงตามความ
ต้องการ   
 2.  เพ่ือเป็นการขยายขอบเขตการท าวิจัย
ให้กว้างขึ้น ควรขยายกลุ่มประชากรที่ศึกษาให้
ครอบคลุมข้าราชการ บุคลากรทุกแผนก เพ่ือให้
ทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตท างานว่ามีความเหมือน
หรือแตกต่างกันอย่างไร และเพ่ือหาวิธีการปรับปรุง
แก้ไขให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีมีมาตรฐานสูง
ต่อไป  
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