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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานของบุคลากร และความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงาน

ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลนครยะลา ประชากรและกลุมตัวอยางคือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาล

นครยะลา จำนวน 137 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ สถิติที่ใช คือ ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย คาสวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบความสัมพันธวิเคราะหดวยสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ  

ผลการศึกษาพบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และคุณภาพชีวิตการทำงาน พบวา มีคาเฉลี่ยใน

ภาพรวม ( �̅�𝑥 = 4.53) อยูในระดับมากสวนการทดสอบความสัมพันธคุณภาพชีวิตการทำงานโดยรวม และการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยทั ้ง 3 ดาน พบวา คุณภาพชีวิตการทำงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ทั้ง 3 ดาน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  ผลที่ไดจากการศึกษาในครั้งนี้สามารถ

นำไปใชเปนแนวทางในพัฒนารูปแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและคุณภาพชีวิตการทำงาน เพ่ือจูงใจให

บุคลากรเกิดความรูสึกถึงความผูกพันตอองคกรและนำไปสูเปาหมายท่ีองคกรตองการ 

คำสำคัญ : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คุณภาพชีวิต บุคลากร 
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Abstract 

The purpose was to study of human resource development level, life quality of 

personnel work, and relationship between human resource development affecting life quality 

of personnel work in Yala municipality. The sample are 137 personnel working there. The 

research tool used questionnaires and statistics used frequency, percentage, mean, standard 

deviation and relationship test by correlation coefficient analysis of the significance level 0.01. 

The result found that human resource development and life quality of personnel 

work was overall average (  �̅�𝑥 = 4 . 5 3 )  at a high level. The relationship test in life quality of 

personnel work overall and human resource development in 3 aspects found that in life 

quality of personnel work was positively correlated with human resource development with 

statistical significance at the 0.01 level. The results of this study can be used as a guideline for 

developing a model of human resource development and quality of work life. To motivate 

personnel to feel a commitment to the organization and lead to the goals that the organization 

wants. 
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1. บทนำ 

ปจจุบันการบริหารจัดการและการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสำคัญเพิ่มมากขึ้นเรื่อย ๆ ตอ

องคกรตาง ๆ ทั้งในภาครัฐและเอกชน เพราะวาไมวาองคกรจะปรับเปลี่ยนไปในทิศทางใด ยอมตองเกี่ยวของ

กับตัวบุคคลากรที่ปฏิบัติงานทั้งสิ้น กลาวไดวา ตัวชี้ชัดถึงความสำเร็จขององคกรนั้นอยูที่คุณภาพของคนใน

องคกรนั้น ๆ กลาวไดวาทรัพยากรมนุษยหรือคนมีบทบาทสำคัญที่สุดในปฏิบัติงานตามหนาท่ีที่ไดรับผิดชอบ

และชวยขับเคลื่อนใหองคกรดำเนินไปตามทิศทางหรือเปาหมายที่ไดกําาหนดไว (สากล พรหมสถิตและคณะ , 

2562) การบริหารทรัพยากรมนุษยคือ กลยุทธหรือกระบวนการในการบริหารจัดการบุคลากรขององคการใน

มิติตาง ๆ เชน การสรรหาคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงาน คาตอบแทนและสวัสดิการ แรงงานสมัพันธ 

เปนตน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยถือไดวาเปนกิจกรรมหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกร ซึ่ง

เปนกระบวนการหรือกิจกรรมตาง ๆ ทั้งระยะสั้นและระยะยาวเพื่อพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะ และ

ทัศนคติของทรัพยากรมนุษยในองคกรโดยมุงที ่จะพัฒนาเริ่มจากการพัฒนาเปนรายบุคคลเพื่อผลของการ

ปฏิบัติงาน จากนั้นพัฒนาทีมงานเพื่อใหประสิทธิภาพในการทำงานดีขึ้นแลวนำไปสูผลผลิตที่ด ีมีคุณภาพ เกิด

นวัตกรรม และองคกรมีความพรอมที่จะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึ้น (ลาศ  เรียงแหลม, ชมสุภัค  ครุฑกะ 

และดวงเดือน  จันทรเจริญ, 2563) ซึ่งผูบริหารของทุกองคกรจะตองใหความใสใจการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในหลายมิติ ไมวาจะเปนทางดานสภาพแวดลอม ความปลอดภัยและสุขภาพอนามัย อารมณ จิตใจ ทัศนคติ 

และความรูท่ีชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และการจายคาตอบแทน สวัสดิการใหเหมาะสมแกบุคลากร 

เพื่อลดปญหาการขาดงานการลาออก รวมถึงเปนการสงเสริมใหบุคลากรทำงานอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล สิ่งเหลาน้ีคือคุณภาพชีวิตในการทำงาน (Quality of Working Life) (นัทกร ไชยธงรัตนและลลิตา 

นิพิฐประศาสน สุนทรวิภาต, 2565) 

ในองคกรในปจจุบันหนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชนใหความสนใจในเรื่องคุณภาพชีวิตการทำงาน 

เน่ืองจากเปนแนวคิดท่ีคำนึงถึงผูท่ีปฏิบัติงานอยูภายในองคการ หากบุคลากรมีความสุข มีความกาวหนาในการ

ปฏิบัติงาน ไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเอง มีความกาวหนาในสายอาชีพของตนเองก็จะนำไปสูความรัก ความ

ผูกพัน เกิดเปนผลงานท่ีมีคุณภาพ และจะสงผลใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการตอไป คุณภาพชีวิตการ

ทำงานเปนลักษณะการทำงานที ่ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคลโดยพิจารณา

คุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคลและสังคม การที่องคกรประสบความสำเร็จสามารถวัดไดจากเกณฑชี้วัด

ทางดานคุณภาพชีวิตการทำงาน ดังนี้ มีคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีสภาพแวดลอมในการทำงานท่ี

ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ มีโอกาสในการพัฒนาความรู  ความสามารถ งานที ่ทำมีความมั ่นคงและ

ความกาวหนา มีความสัมพันธกับบุคคลอื่นและการทำงานรวมกัน มีการยึดสิทธิสวนบุคคลสวนบุคคล และ

ลักษณะงานมีการคำนึงถึงความเปนประโยชนตอสังคม หากองคกรใดท่ีใหความสำคัญกับการบริหารทรัพยากร

บุคลากรเปนสิ่งสำคัญท่ีนำไปสูการสงเสริมใหบุคคลมีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดีและนำไปสูการบรรลุเปาหมาย

ขององคการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Walton, R. E., 1975)  



 เทศบาลนครยะลา มีแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหกับบุคลากร ทุกสายงานดวยการฝกอบรม

ความรูในหลักสูตรตามสายงานเพื่อเปนการมุงเนนในการพัฒนาตามมาตรฐานและแนวทางการกำหนดความรู 

ความทักษะ และสมรรถนะที่จำเปนสำหรับตำแหนงงานแตละประเภท ผูวิจัยจึงไดทำการศึกษาวิจัยเรื ่อง 

ความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน

เทศบาลนครยะลา เพ่ือเปนขอมูลสำหรับการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรใหมคีวามเหมาะสมกับความตองการ 

ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูภายในเทศบาลนครยะลา และเพื่อเปนขอมูลจากการวิจัยไปปรับใชในการพัฒนา

คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรใหดียิ่งข้ึนไป 

1.1 วัตถุประสงคของการวิจัย 

           1. เพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลนครยะลา 

          2. เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลนคร

ยะลา 

           3. ความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรท่ี

ปฏิบัติงานในเทศบาลนครยะลา 

 

2. แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

 2.1 แนวคิดทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 Nadler (1980) กลาวไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมที่เนนปรับปรุงการปฏิบัติงาน

ใหดีกวาเดิมและสงเสริมโอกาสความกาวหนาใหกับบุคลากร เปนการกระบวนการหรือกิจกรรมที่ทำใหบุคคล

เกิดการเรียนรู ไดรับประสบการณ และนำความรูที่ไดรับมาใชในการปรับปรุงทักษะ ความสามารถในการ

ทำงานใหดีข้ึน ซึ่งมีกิจกรรม 3 ดาน คือ 1. การฝกอบรม 2. การศึกษาตอ และ 3. การพัฒนาตนเอง 

 Jerry    W.Gilley, Steven  A.  Eggland  and  Ann  Maycunich Gilley   (2002) ไดกลาววา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการกำหนดรูปแบบและกระบวนการของกิจกรรมตาง ๆ เปนระบบ เพ่ือชวยใน

การเพ่ิมศักยภาพและความสามารถของบุคลากรดานความรู ความเขาใจ ทัศนคติ ทักษะ และมีการปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมของบุคลากรใหเปนไปตามท่ีองคกรพึงประสงค ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะเนนการพัฒนาใน 3 

ดาน ดังน้ี 1. การพัฒนารายบุคคล (Individual Development –ID.) 2. การพัฒนาสายอาชีพ (Career 

Development –CD.) 3. 3. การพัฒนาองคกร (Organization Development –OD.) และเนนระบบการ

บริหาร อีก 1 ดาน คือ ระบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management –PM.) 

 จากการวิจัยครั้งนี้ จึงสรุปการพัฒนาทรัพยากรมนุษยประกอบดวยตัวแปร 3 ตัว ดังน้ี คือ 1. การ

ฝกอบรม 2. การศึกษา และ 3. การพัฒนา 

 2.2 แนวคิดทฤษฎีคุณภาพชีวิตการทำงาน 



 Huse & Cumming (1995 อางถึงใน สัณหวัช วิชิตนนทการ, วันทนา อมตาริยกุลและ ประพร

ทิพย คุณากรพิทักษ, 2562) คุณภาพชีวิตการทำงาน เปนลักษณะการทำงานท่ีทำใหบุคคลนั้นเกิดความรูสึก

เปนสุขจากสภาพที่ตนเองไดรับขณะปฏิบัติงาน การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทำงานจึงถือเปนวิธีการหนึ่งใน

การพัฒนาองคการเพราะสงผลกระทบโดยตรงตอตัวบุคลท่ีปฏิบัตงิานอยูภายในองคการ การมีคุณภาพชีวิตการ

ทำงานท่ีดีข้ึน จะทำใหบุคลากรมีความสมบูรณท้ังทางรางกายและจิตใจ ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพและเพ่ิมผลผลิต

ใหกับองคการ ท้ังยังชวยเพ่ิมขวัญและกำลังใจของผูปฏิบัติงานตลอดจนเปนแรงจูงใจแกพนักงานในการทำงาน  

คุณภาพชีวิตการทำงานจะชวยปรับปรุงศักยภาพและเพิ่มความผูกพันตอองคการของผูปฏิบัติงานอีกดวย ซึ่งมี 

8 ดาน คือ คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ สภาพแวดลอมที่ดีและมีความปลอดภัย การพัฒนาศักยภาพ

ของผูปฏิบัติงาน ความกาวหนาและมั่งคงในการท างาน สังคมสัมพันธ ลักษณะการบริหารงาน ความอิสระจาก

งานและความภูมิใจในองคการ 

 Cascio (2003) คุณภาพชีวิตการทำงาน หมายถึง ความเหมาะสมกันของคุณภาพชีวิตการทำงานกับ

ความสำเร็จจากการปฏิบัติงาน เชน มีโอกาสความกาวหนาในอาชีพ ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา 

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความปลอดภัย บรรยากาศการปฏิบัติงานที่ดี และความเทาเทียมกันของ

ความตองการของพนักงานกับคุณภาพชีวิตการทำงาน ทำใหพนักงานมีความพึงพอใจนำไปสูความตั้งใจในการ

ปฏิบัติงาน และสงผลใหงานขององคกรมีประสิทธิภาพ 

 Walton, R. E., (1974) ไดกำหนดเกณฑของคุณภาพชีวิตการทำงานไว 8 ดาน ดังน้ี ดานคาตอบแทน

ที่เปนธรรมและเพียงพอ ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ 

ดานความกาวหนาและความมั่นคง ดานความสัมพันธอันดีในการทำงานรวมกัน ดานลักษณะการบริหาร ดาน

ความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว และดานความภูมิใจในองคการท่ีมีคุณคาทางสังคม 

 จากการวิจัยครั ้งนี ้ จึงสรุปคุณภาพชีว ิตการทำงาน ประกอบดวยตัวแปร 8 ดาน ดังนี ้ ดาน

คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และถูกสุขภาพ ดานโอกาส

ในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง ดานความกาวหนาและความมั่นคง ดานความสัมพันธอันดีในการทำงาน

รวมกันภายในองคกร ดานลักษณะการบริหาร ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว และ

ดานความภูมิในในองคการท่ีมีคุณคาทางสังคม 

 

 

 

 

 

 2.3 กรอบแนวคิด 
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3. วิธีดำเนินการวิจัย 

การศึกษาครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือใน

การวิจัย เพ่ือศึกษาความสัมพันธของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร

ท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลนครยะลา 

3.1. ประชากรและกลุมตัวอยาง ประชากรและตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงาน

ในเทศบาลนครยะลา จำนวน 137 คน  

   3.2. เครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก การวิจัยครั้งนี้ใชแบบสอบถาม

เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยผูวิจัยไดทำการศึกษาคนควาจากเอกสาร ตำรา และงานวิจัยท่ี

เกี ่ยวของ มีทั ้งหมด 3 สวน ดังน้ี สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม เปนแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check List) จำนวน 5 ขอ ประกอบดวย เพศ อาย ุระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลา

การปฏิบัติงาน และรายไดตอเดือน สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูวิจัยใชแนวคิด

ของ Nadler (1980) เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) กำหนดตามวิธี (Likert Scale) แบง

ระดับการวัดเปน 5 ระดับ และสวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงานใชแนวคิดของ Walton 

(1973) เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) กำหนดตามวิธี (Likert Scale) แบงระดับการวัดเปน 

5 ระดับ ผานการตรวจสอบความถูกตองของโครงสราง/เนื้อหา (Construct/Content) และปรับปรุงแกไขขอ

คำถามใหสอดคลองกับจุดประสงคของการวิจัย เพื่อหาคาดัชนีความสอดคลอง ( Index of Item Objective 

Congruence: IOC) ได การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณาจำนวน 3 ทานเพ่ือ

พิจารณาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และในกรณีแบบสอบถามไดนําไปทดสอบความเช่ือมั่น

(Reliability) โดยใชสูตรหาคาสัมประสิทธิ ์ Cronbach’s Alpha โดยใชเกณฑสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-

coefficient) ตั้งแต 0.70 ขึ ้นไป (Jump, N., 1978) ซึ ่งแบบสอบถามท่ีผู วิจัยนำมาหาคาความเชื ่อมั ่น มี

คาอัลฟาของแบบสอบถามท้ังฉบับเทากับ 0.98 จึงถือวาผานเกณฑ 

3.3. การวิเคราะหขอมูล สถิติท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา ใชคา

รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในการวิเคราะหขอมูลและใชการวิเคราะหสหสัมพันธแบบพหุคุณ ใน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

- การฝกอบรม 

- การศึกษา 

- การพัฒนา 

คุณภาพชีวิตการทำงาน 



การทดสอบความสัมพันธของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรท่ี

ปฏิบัติงานในเทศบาลนครยะลา 

 

4. ผลการวิจัย 

 ขอมูลท่ัวไปของประชากร จากการวิเคราะห พบวา ผูตอบแบบสอบถามเปนบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน

ท่ีเทศบาลนครยะลา พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 61.3  มีชวงอายุ 36 - 45 ป คิดเปนรอยละ  

48.2 จบการศึกษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 70.1 หนวยงานที่สังกัดคือ สำนักงานการคลัง คิดเปนรอยละ 

21.9 มีอายุงาน มากกวา 15 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 50.4  

 

ตารางท่ี 1 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยองบุคลากร

ท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลนครยะลา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย �̅�𝑥 SD  ระดับ 

ดานการฝกอบรม 

ดานการพัฒนา 

ดานการศึกษา 

4.61 

4.53 

4.45 

0.49 

0.49 

0.71 

มากท่ีสุด 

มาก 

มาก 

รวม 4.53 0.65 มาก 

ตารางท่ี 1 พบวา ผลการวิเคราะหเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีคาเฉลี่ยในภาพรวมเทากับ ( 

�̅�𝑥 = 4.53) อยูในระดับมากท่ีสุด โดยพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการฝกอบรม มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ( �̅�𝑥 = 

4.61 )อยูในระดับมากที่สุด รองลงมาคือดานการพัฒนา คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ( �̅�𝑥 = 4.53 ) อยูในระดับมาก และ

ดานการศึกษา มีคาเฉลี่ยคือ ( �̅�𝑥 = 4.45) อยูในระดับมาก ตามลำดับ 

 

ตารางท่ี 2 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงานของ

บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลนครยะลา 

คุณภาพชีวิตการทำงาน �̅�𝑥 SD  ระดับ 

ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุตธิรรม 

ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และถูก

สุขภาพ 

ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง  

ดานความกาวหนาและความมั่นคง  

ดานความสัมพันธอันดีในการทำงานรวมกันภายในองคกร 

4.50 

4.51 

 

4.56 

4.52 

4.57 

0.56 

0.65 

 

0.55 

0.65 

0.53 

มาก 

มาก 

 

มากท่ีสุด 

มาก 

มากท่ีสุด 



คุณภาพชีวิตการทำงาน �̅�𝑥 SD  ระดับ 

ดานลักษณะการบริหาร 

ดานความสมดลุระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว  

ดานความภมูิใจในองคการท่ีมีคณุคาทางสังคม 

4.52 

4.53 

4.53 

0.53 

0.53 

0.53 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 4.53 0.56 มาก 

 

ตารางที่ 2 พบวา ผลการวิเคราะหเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

เทศบาลนครยะลา มีคาเฉลี่ยในภาพรวม ( �̅�𝑥 = 4.53) อยูในระดับมาก โดยพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดาน

ความสัมพันธอันดีในการทำงานวมกันภายในองคกร มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ( �̅�𝑥 = 4.57) อยูในระดับมากที่สุด 

รองลงมา คือ ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเองและดานความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานและ

ชีวิตสวนตัว มีคาเฉลี่ยคือ ( �̅�𝑥 = 4.56) อยูในระดับมากที่สุด และดานความภูมิใจในองคการที่มีคุณคาทาง

สังคม มีคาเฉลี่ยคือ ( �̅�𝑥 = 4.53 ) อยูในระดับมาก รองลงมา คือ ดานความกาวหนาและความมั่นคงและดาน

ลักษณะการบริหาร มีคาเฉลี่ยคือ ( �̅�𝑥 = 4.52) อยูในระดับมาก รองลงมาคือ ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย 

ถูกสุขลักษณะ และถูกสุขภาพ มีคาเฉลี่ยคือ ( �̅�𝑥 = 4.51) อยูในระดับมาก และดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและ

ยุติธรรมมีคาเฉลี่ยคือ( �̅�𝑥 = 4.50) อยูในระดับมาก ตามลำดับ 

 

ตารางที่ 3 แสดงผลการวิจัยขอมูลความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอ

คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลนครยะลา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คุณภาพชีวิตการทำงาน 

           r Sig แปลผล 

ดานการฝกอบรม    .819** .000 มีความสมัพันธเชิงบวก 

ดานการพัฒนา   .814** .000 มีความสมัพันธเชิงบวก 

ดานการศึกษา   .801** .000 มีความสมัพันธเชิงบวก 

** p < 0.01; * p < 0.05 

 

จากตารางที ่ 3 ผลการทดสอบความสัมพันธคุณภาพชีวิตการทำงานโดยรวม และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยทั้ง 3 ดาน พบวา คุณภาพชีวิตการทำงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ไมวาจะเปน ดานการฝกอบรม ดานการพัฒนา และดานการศึกษา อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 



5. สรุปและอภิปรายผล 

 ผลการวิจัยเรื่องความสัมพันธของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของ

บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลนครยะลา อธิบายผลตามวัตถุประสงคไดดังน้ี 

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลนครยะลา มีการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยอยูในระดับมาก ทั้งนี้ อาจจะเกิดจากการท่ีเทศบาลนครยะลาไดใหความสำคัญและมีนโยบายทางดาน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่เปนรูปธรรม เนื่องจากเทศบาลไดเล็งเห็นวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะเปน

การชวยเพิ่มพูนใหความรู ทักษะ ความสามารถ และพฤติกรรมของบุคลากรใหเปนไปตามที่องคการคาดหวัง 

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย ของสากล พรหมสถิต,  สถาพร  วิชัยรัมย และธนากร  เพชรสินจร (2562) ไดอธิบาย

วา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนศาสตรและวิชาชีพที่เกิดจากการบูรณาการความคิดอยางเปนองครวม 

อยางตั้งใจ และอยางกาวหนา เพ่ือเปนการสรางการเรียนรูและพัฒนาความรูในงาน ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ

ทำงานท่ีเหมาะสมใหกับสมาชิกขององคกร โดยการใชกลยุทธและวิธีการตาง ๆ เพ่ือใหบุคคล กลุม และองคกร

เกิดการเรียนรู และเพื่อดึงเอาพลังศักยภาพของบุคลากรออกมาใชประโยชนใหไดเต็มที่สูงสุดในชวงเวลาท่ี

เหมาะสม อันจะนำไปสูประสิทธิผลที่ตองการในระดับตาง ๆ นำไปสูเปาหมายสูงสุด ซึ่งการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยเพื่อสรางใหพนักงานเปนผูมีความรู และสามารถประยุกตใชความรูในการทำงาน เชนเดียวกับเอกสิทธ์ิ 

สนามทอง (2562) ไดอธิบายวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงเปนกระบวนการดำเนินงานที่สงเสริมให 

บุคลากรมีศักยภาพทั้งความรู ทักษะ ความเขาใจ ทัศนคติและมีพฤติกรรมการทำงานเหมาะสมกับงานท่ี

รับผิดชอบ ซึ ่งเปนการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิด

ประโยชนสูงสุดแกองคการ เชนเดียวกับงานวิจัยของหฤษฎ ศรีสมาน,รัฐบุรุษ คุมทรัพย และพิเชษฐ ภูเฉลิม

ตระกูล (2564) ไดทำการวิจัยเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของธนาคารยูโอบี พบวา การพัฒนาทรัพยากร

มนุษยในภาพรวมอยูในระดับมาก และสอดคลองกับงานวิจัยของ เพ็ญศรี จันทรอินทร และเพชรา บุดสีทา 

(2564) ไดทำการวิจัยเรื่องกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร 

และงานวิจัยของสุดารัช ชัยศรี และภาวิน ชินะโชติ (2563) ไดทำการวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ

พนักงานผูใหบริการทางการแพทยและการพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญในเขตกรุงเทพมหานคร 

พบวา ความคิดเห็นของพนักงานผูใหบริการทางการแพทยและการพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ

ในกรุงเทพมหานครเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในภาพรวมอยูในระดับมาก 

2. คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลนครยะลา ภาพรวมอยูในระดับมาก 

ถึงแมวาเทศบาลนครยะลาจะอยูในพื้นที่ ๆ มีความเสี่ยงจากสถานการณความรุนแรงในพื้นที ่สามจังหวัด

ชายแดนภาคใต แตเทศบาลนครยะลามีวิสัยทัศนที่จะทำใหเมืองยะลา เปนเมืองแหงพหุวัฒนธรรมสรางสรรค

นวัตกรรม สูคุณภาพชีวิตที่ดี และมีนโยบายการบริหารงานที่เนนถึงความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของ

ประชาชนในเขตเทศบาลนครยะลาเปนภารกิจหลักที่ตองไดรับการดูแลแกไข แตในขณะเดียวกัน การพัฒนา

คุณภาพชีวิต การสรางบรรยากาศที่ดี และการพัฒนาบานเมืองใหเจริญกาวหนา โดยมีการพัฒนาทรัพยากร



มนุษย การพัฒนาเศรษฐกิจ การพัฒนาดานสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม นอกจากจะดูแลความเปนอยูของ

ประชาชนในพื้นที่แลวก็ยังสงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดีเพื่อ จูงใจใหคนมีความสุข ความ

ผูกพันและความจงรักภักดีตอองคการ เพ่ือใหสอดคลองกับวิสัยทัศนและนโยบายของเทศบาลตอไป ซึ่งผล

การศึกษาพบวามีความสอดคลองกับ Hackman and Suttle (1977 อางถึงในศจี อินทฤทธิ์และสรัญณี อุเส็น

ยาง, 2565)  ไดอธิบายถึงคุณภาพชีวิตการทำงาน วาเปนสิ ่งที ่สนองความผาสุกและความพึงพอใจของ

ผูปฏิบัติงาน การมีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดี สามารถสรางความพึงพอใจใหกับบุคลากรแลวจะสงผลตอความ

เจริญรุงเรืองดานอื่น ๆ ดวยไมวาจะเปนคุณภาพ ปริมาณของผลผลิต สังคม เศรษฐกิจและสิ่งที่สำคัญคือจะ

นําไปสูความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันตอองคการและชวยลดอัตราการขาดงาน การลาออกให

นอยลง เสริมประสิทธิผลในแงการสรางขวัญกําลังใจ และสอดคลองกับงานวิจัยของ นพพล แกวคำไสย (2562) 

ศึกษาวิจัยเรื ่องศึกษาระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร 

มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี ผลการศึกษาพบวาระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร  คณะ 

บริหารศาสตร มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี โดยรวมอยูในระดับมาก เชนเดียวกับงานวิจัยของพนมพร วงษ

เหมือน และเนตรพัณณา ยาวิราช(2563) ไดทำการศึกษาวิจัยเรื่องอิทธิพลของแรงจูงใจในการทำงานและ

คุณภาพชีวิตการทำงานที่สงผลตอประสิทธิผลการทำงานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบวา ระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก และยังสอดคลองกับงานวิจัยของเกวลี  ตระกูลสุขทรพัยและพรศักดิ์ สุจริตรักษ (2565) ไดทำการ

วิจัยเรื่อง บรรยากาศองคการที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของครูในสถานศึกษาสงักดัสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษาประจวบคีรีขันธ พบวา คุณภาพชีวิตการทำงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาประจวบคีรีขันธ ในภาพรวมอยูในระดับมาก  

3. ผลการวิจัยดานความสัมพันธคุณภาพชีวิตการทำงานโดยรวม และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท้ัง 

3 ดาน พบวา คุณภาพชีวิตการทำงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไมวาจะเปน ดาน

การฝกอบรม ดานการพัฒนา และดานการศึกษา ทั้งนี้เนื่องมาจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมท่ี

เนนการสงเสริมใหบุคลากรในองคการมีความรู ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ และพฤติกรรมชวยใหการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรดีข้ึนและหากองคการไดมีการสงเสรมิใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดีก็จะทำให

องคการประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงคที่ไดตั้งไว อีกทั้งยังชวยใหบุคลากรปฏิบัติงานกับองคกรดวย

ความสุข และยังลดอัตราการลาออกของพนักงานไดอีกดวย ซึ่งสอดคลองกับ Carrell et.al, (1992) ไดอธิบาย

วาคุณภาพชีวิตการทำงานเปนกระบวนการตอบสนองความตองการของพนักงานเปนผลสืบเนื่องมาจากการ

ปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจากความสบายใจ สภาพแวดลอมในการทำงานที่ดี มีความปลอดภัย เอื้อตอความ

สมบูรณทั้งทางดานรางกาย และจิตใจ นำไปสูกระบวนการคิดสรางสรรคใหเกิดขึ้น ซึ่งมีความเกี่ยวของกับ

แรงจูงใจในการทำงาน และยังสอดคลองกับ Cascio (2003 อางถึงใน เอกรัฐ  อิสโร, ภมร ขันธะหัตถ และธนิ

ศร  ยืนยง, 2565) ไดอธิบายวา คุณภาพชีวิตการทำงาน เปนความเทาเทียมกันของคุณภาพชีวิตการทำงานกับ



ความสำเร็จของการทำงาน เชน ความกาวหนาในอาชีพ ความเปนธรรมของผูบังคับบัญชา สถานที่ทำงานท่ี

ปลอดภัยสำหรับพนักงาน และความเทาเทียมกันของคุณภาพชีวิตการทำงานกับความตองการของพนักงานท่ี

ทำใหพนักงานมีความพึงพอใจ เชน ความปลอดภัย ความกาวหนา โอกาสในการพัฒนาความสามารถ และยัง

สอดคลองกับงานวิจัยของเกวลี  ตระกูลสุขทรัพย และพรศักดิ์ สุจริตรักษ (2565) ไดทำการวิจัยเรื ่อง 

บรรยากาศองคการท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษาประจวบคีรีขันธ พบวา คุณภาพชีวิตการทำงานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เพราะสถานศึกษา

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาประจวบคีรีขันธครูไดมีสวนรวมในการปฏิบัติงานตาง ๆ และมี

ความสัมพันธกับบุคคลอื่นครูไดดำรงไวหรือเพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงานของตนมีความกาวหนาใน

ตำแหนงและไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวในการปฏบัิติงาน สถานศึกษาเปดโอกาสใหครูไดมคีวามกาวหนา

ในสถานศึกษาหรือในสายงานของตน 

 

6. ขอเสนอแนะ 

 6.1 ขอเสนอแนะการนำผลการวิจัยไปใช  

1. ผูบริหารควรจะมีการวางแผน และดำเนินการจัดกิจกรรมการท่ีเนนการสงเสริมใหบุคลากรในทุก

ระดับท่ีปฏิบัติงานอยูภายในองคการมีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดี  

2. องคการควรวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่ชวยใหบุคลากรมีความรูความสามารถของแต

ละตำแหนงเพื ่อชวยใหบุคลากรปฏิบัติงานดวยความมั่นใจ และควรเปดโอกาสใหมีการพัฒนาตนเองเพ่ือ

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

3. ผูบริหารควรใหความสำคัญกับการสรางบรรยากาศการทำงานที่ดีภายในองคการ เพราะจะเปน

การชวยสงเสริมใหผูท่ีปฏิบัติงานอยูภายในองคการ มีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดียิ่งข้ึน สามารถปฏิบัติงานอยาง

เต็มศักยภาพและประสบความสำเรจ็บรรลเุปาหมายขององคการได 

6.2 ขอเสนอแนะงานวิจัยคร้ังตอไป  

1. ควรศึกษาปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอการคงอยูของบุคลากร 

2. ควรศึกษาเรื ่องความเครียดจากสถานการณในพื ้นที ่ที ่สงผลตอภาวะหมดไฟของบุคลากรท่ี

ปฏิบัติงานอยูภายในเทศบาลนครยะลา  
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