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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานของบุคลากร และความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงาน

ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลนครยะลา ประชากรและกลุมตัวอยางคือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาล

นครยะลา จำนวน 137 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ สถิติที่ใช คือ ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย คาสวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบความสัมพันธวิเคราะหดวยสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ  

ผลการศึกษาพบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และคุณภาพชีวิตการทำงาน พบวา มีคาเฉลี่ยใน

ภาพรวม ( 𝑥̅𝑥 = 4.53) อยูในระดับมากสวนการทดสอบความสัมพันธคุณภาพชีวิตการทำงานโดยรวม และการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยทั ้ง 3 ดาน พบวา คุณภาพชีวิตการทำงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ทั้ง 3 ดาน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  ผลที่ไดจากการศึกษาในครั้งนี้สามารถ

นำไปใชเปนแนวทางในพัฒนารูปแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและคุณภาพชีวิตการทำงาน เพ่ือจูงใจให

บุคลากรเกิดความรูสึกถึงความผูกพันตอองคกรและนำไปสูเปาหมายท่ีองคกรตองการ 

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 (  𝑥̅𝑥 = 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 

ปจจุบันการบริหารจัดการและการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสำคัญเพิ่มมากขึ้นเรื่อย ๆ ตอ

องคกรตาง ๆ ทั้งในภาครัฐและเอกชน เพราะวาไมวาองคกรจะปรับเปลี่ยนไปในทิศทางใด ยอมตองเกี่ยวของ

กับตัวบุคคลากรที่ปฏิบัติงานทั้งสิ้น กลาวไดวา ตัวชี้ชัดถึงความสำเร็จขององคกรนั้นอยูที่คุณภาพของคนใน

องคกรนั้น ๆ กลาวไดวาทรัพยากรมนุษยหรือคนมีบทบาทสำคัญที่สุดในปฏิบัติงานตามหนาท่ีที่ไดรับผิดชอบ

และชวยขับเคลื่อนใหองคกรดำเนินไปตามทิศทางหรือเปาหมายที่ไดกําาหนดไว (สากล พรหมสถิตและคณะ , 

2562) การบริหารทรัพยากรมนุษยคือ กลยุทธหรือกระบวนการในการบริหารจัดการบุคลากรขององคการใน

มิติตาง ๆ เชน การสรรหาคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงาน คาตอบแทนและสวัสดิการ แรงงานสมัพันธ 

เปนตน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยถือไดวาเปนกิจกรรมหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกร ซึ่ง

เปนกระบวนการหรือกิจกรรมตาง ๆ ทั้งระยะสั้นและระยะยาวเพื่อพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะ และ

ทัศนคติของทรัพยากรมนุษยในองคกรโดยมุงที ่จะพัฒนาเริ่มจากการพัฒนาเปนรายบุคคลเพื่อผลของการ

ปฏิบัติงาน จากนั้นพัฒนาทีมงานเพื่อใหประสิทธิภาพในการทำงานดีขึ้นแลวนำไปสูผลผลิตที่ด ีมีคุณภาพ เกิด

นวัตกรรม และองคกรมีความพรอมที่จะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึ้น (ลาศ  เรียงแหลม, ชมสุภัค  ครุฑกะ 

และดวงเดือน  จันทรเจริญ, 2563) ซึ่งผูบริหารของทุกองคกรจะตองใหความใสใจการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในหลายมิติ ไมวาจะเปนทางดานสภาพแวดลอม ความปลอดภัยและสุขภาพอนามัย อารมณ จิตใจ ทัศนคติ 

และความรูท่ีชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และการจายคาตอบแทน สวัสดิการใหเหมาะสมแกบุคลากร 

เพื่อลดปญหาการขาดงานการลาออก รวมถึงเปนการสงเสริมใหบุคลากรทำงานอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล สิ่งเหลาน้ีคือคุณภาพชีวิตในการทำงาน (Quality of Working Life) (นัทกร ไชยธงรัตนและลลิตา 

นิพิฐประศาสน สุนทรวิภาต, 2565) 

ในองคกรในปจจุบันหนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชนใหความสนใจในเรื่องคุณภาพชีวิตการทำงาน 

เน่ืองจากเปนแนวคิดท่ีคำนึงถึงผูท่ีปฏิบัติงานอยูภายในองคการ หากบุคลากรมีความสุข มีความกาวหนาในการ

ปฏิบัติงาน ไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเอง มีความกาวหนาในสายอาชีพของตนเองก็จะนำไปสูความรัก ความ

ผูกพัน เกิดเปนผลงานท่ีมีคุณภาพ และจะสงผลใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการตอไป คุณภาพชีวิตการ

ทำงานเปนลักษณะการทำงานที ่ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคลโดยพิจารณา

คุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคลและสังคม การที่องคกรประสบความสำเร็จสามารถวัดไดจากเกณฑชี้วัด

ทางดานคุณภาพชีวิตการทำงาน ดังนี้ มีคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีสภาพแวดลอมในการทำงานท่ี

ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ มีโอกาสในการพัฒนาความรู  ความสามารถ งานที ่ทำมีความมั ่นคงและ

ความกาวหนา มีความสัมพันธกับบุคคลอื่นและการทำงานรวมกัน มีการยึดสิทธิสวนบุคคลสวนบุคคล และ

ลักษณะงานมีการคำนึงถึงความเปนประโยชนตอสังคม หากองคกรใดท่ีใหความสำคัญกับการบริหารทรัพยากร

บุคลากรเปนสิ่งสำคัญท่ีนำไปสูการสงเสริมใหบุคคลมีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดีและนำไปสูการบรรลุเปาหมาย

ขององคการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Walton, R. E., 1975)  



 เทศบาลนครยะลา มีแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหกับบุคลากร ทุกสายงานดวยการฝกอบรม

ความรูในหลักสูตรตามสายงานเพื่อเปนการมุงเนนในการพัฒนาตามมาตรฐานและแนวทางการกำหนดความรู 

ความทักษะ และสมรรถนะที่จำเปนสำหรับตำแหนงงานแตละประเภท ผูวิจัยจึงไดทำการศึกษาวิจัยเรื ่อง 

ความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน

เทศบาลนครยะลา เพ่ือเปนขอมูลสำหรับการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรใหมคีวามเหมาะสมกับความตองการ 

ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูภายในเทศบาลนครยะลา และเพื่อเปนขอมูลจากการวิจัยไปปรับใชในการพัฒนา

คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรใหดียิ่งข้ึนไป 

1.1 วัตถุประสงคของการวิจัย 

           1. เพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลนครยะลา 

          2. เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลนคร

ยะลา 

           3. ความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรท่ี

ปฏิบัติงานในเทศบาลนครยะลา 

 

2. แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

 2.1 แนวคิดทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 Nadler (1980) กลาวไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมที่เนนปรับปรุงการปฏิบัติงาน

ใหดีกวาเดิมและสงเสริมโอกาสความกาวหนาใหกับบุคลากร เปนการกระบวนการหรือกิจกรรมที่ทำใหบุคคล

เกิดการเรียนรู ไดรับประสบการณ และนำความรูที่ไดรับมาใชในการปรับปรุงทักษะ ความสามารถในการ

ทำงานใหดีข้ึน ซึ่งมีกิจกรรม 3 ดาน คือ 1. การฝกอบรม 2. การศึกษาตอ และ 3. การพัฒนาตนเอง 

 Jerry    W.Gilley, Steven  A.  Eggland  and  Ann  Maycunich Gilley   (2002) ไดกลาววา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการกำหนดรูปแบบและกระบวนการของกิจกรรมตาง ๆ เปนระบบ เพ่ือชวยใน

การเพ่ิมศักยภาพและความสามารถของบุคลากรดานความรู ความเขาใจ ทัศนคติ ทักษะ และมีการปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมของบุคลากรใหเปนไปตามท่ีองคกรพึงประสงค ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะเนนการพัฒนาใน 3 

ดาน ดังน้ี 1. การพัฒนารายบุคคล (Individual Development –ID.) 2. การพัฒนาสายอาชีพ (Career 

Development –CD.) 3. 3. การพัฒนาองคกร (Organization Development –OD.) และเนนระบบการ

บริหาร อีก 1 ดาน คือ ระบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management –PM.) 

 จากการวิจัยครั้งนี้ จึงสรุปการพัฒนาทรัพยากรมนุษยประกอบดวยตัวแปร 3 ตัว ดังน้ี คือ 1. การ

ฝกอบรม 2. การศึกษา และ 3. การพัฒนา 

 2.2 แนวคิดทฤษฎีคุณภาพชีวิตการทำงาน 



 Huse & Cumming (1995 อางถึงใน สัณหวัช วิชิตนนทการ, วันทนา อมตาริยกุลและ ประพร

ทิพย คุณากรพิทักษ, 2562) คุณภาพชีวิตการทำงาน เปนลักษณะการทำงานท่ีทำใหบุคคลนั้นเกิดความรูสึก

เปนสุขจากสภาพที่ตนเองไดรับขณะปฏิบัติงาน การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทำงานจึงถือเปนวิธีการหนึ่งใน

การพัฒนาองคการเพราะสงผลกระทบโดยตรงตอตัวบุคลท่ีปฏิบัตงิานอยูภายในองคการ การมีคุณภาพชีวิตการ

ทำงานท่ีดีข้ึน จะทำใหบุคลากรมีความสมบูรณท้ังทางรางกายและจิตใจ ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพและเพ่ิมผลผลิต

ใหกับองคการ ท้ังยังชวยเพ่ิมขวัญและกำลังใจของผูปฏิบัติงานตลอดจนเปนแรงจูงใจแกพนักงานในการทำงาน  

คุณภาพชีวิตการทำงานจะชวยปรับปรุงศักยภาพและเพิ่มความผูกพันตอองคการของผูปฏิบัติงานอีกดวย ซึ่งมี 

8 ดาน คือ คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ สภาพแวดลอมที่ดีและมีความปลอดภัย การพัฒนาศักยภาพ

ของผูปฏิบัติงาน ความกาวหนาและมั่งคงในการท างาน สังคมสัมพันธ ลักษณะการบริหารงาน ความอิสระจาก

งานและความภูมิใจในองคการ 

 Cascio (2003) คุณภาพชีวิตการทำงาน หมายถึง ความเหมาะสมกันของคุณภาพชีวิตการทำงานกับ

ความสำเร็จจากการปฏิบัติงาน เชน มีโอกาสความกาวหนาในอาชีพ ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา 

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความปลอดภัย บรรยากาศการปฏิบัติงานที่ดี และความเทาเทียมกันของ

ความตองการของพนักงานกับคุณภาพชีวิตการทำงาน ทำใหพนักงานมีความพึงพอใจนำไปสูความตั้งใจในการ

ปฏิบัติงาน และสงผลใหงานขององคกรมีประสิทธิภาพ 

 Walton, R. E., (1974) ไดกำหนดเกณฑของคุณภาพชีวิตการทำงานไว 8 ดาน ดังน้ี ดานคาตอบแทน

ที่เปนธรรมและเพียงพอ ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ 

ดานความกาวหนาและความมั่นคง ดานความสัมพันธอันดีในการทำงานรวมกัน ดานลักษณะการบริหาร ดาน

ความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว และดานความภูมิใจในองคการท่ีมีคุณคาทางสังคม 

 จากการวิจัยครั ้งนี ้ จึงสรุปคุณภาพชีว ิตการทำงาน ประกอบดวยตัวแปร 8 ดาน ดังนี ้ ดาน

คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และถูกสุขภาพ ดานโอกาส

ในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง ดานความกาวหนาและความมั่นคง ดานความสัมพันธอันดีในการทำงาน

รวมกันภายในองคกร ดานลักษณะการบริหาร ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว และ

ดานความภูมิในในองคการท่ีมีคุณคาทางสังคม 

 

 

 

 

 

 2.3 กรอบแนวคิด 

   



  ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

  

  

3. วิธีดำเนินการวิจัย 

การศึกษาครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือใน

การวิจัย เพ่ือศึกษาความสัมพันธของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร

ท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลนครยะลา 

3.1. ประชากรและกลุมตัวอยาง ประชากรและตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงาน

ในเทศบาลนครยะลา จำนวน 137 คน  

   3.2. เครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก การวิจัยครั้งนี้ใชแบบสอบถาม

เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยผูวิจัยไดทำการศึกษาคนควาจากเอกสาร ตำรา และงานวิจัยท่ี

เกี ่ยวของ มีทั ้งหมด 3 สวน ดังน้ี สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม เปนแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check List) จำนวน 5 ขอ ประกอบดวย เพศ อาย ุระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลา

การปฏิบัติงาน และรายไดตอเดือน สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูวิจัยใชแนวคิด

ของ Nadler (1980) เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) กำหนดตามวิธี (Likert Scale) แบง

ระดับการวัดเปน 5 ระดับ และสวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงานใชแนวคิดของ Walton 

(1973) เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) กำหนดตามวิธี (Likert Scale) แบงระดับการวัดเปน 

5 ระดับ ผานการตรวจสอบความถูกตองของโครงสราง/เนื้อหา (Construct/Content) และปรับปรุงแกไขขอ

คำถามใหสอดคลองกับจุดประสงคของการวิจัย เพื่อหาคาดัชนีความสอดคลอง ( Index of Item Objective 

Congruence: IOC) ได การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณาจำนวน 3 ทานเพ่ือ

พิจารณาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และในกรณีแบบสอบถามไดนําไปทดสอบความเช่ือมั่น

(Reliability) โดยใชสูตรหาคาสัมประสิทธิ ์ Cronbach’s Alpha โดยใชเกณฑสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-

coefficient) ตั้งแต 0.70 ขึ ้นไป (Jump, N., 1978) ซึ ่งแบบสอบถามท่ีผู วิจัยนำมาหาคาความเชื ่อมั ่น มี

คาอัลฟาของแบบสอบถามท้ังฉบับเทากับ 0.98 จึงถือวาผานเกณฑ 

3.3. การวิเคราะหขอมูล สถิติท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา ใชคา

รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในการวิเคราะหขอมูลและใชการวิเคราะหสหสัมพันธแบบพหุคุณ ใน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

- การฝกอบรม 

- การศึกษา 

- การพัฒนา 

คุณภาพชีวิตการทำงาน 



การทดสอบความสัมพันธของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรท่ี

ปฏิบัติงานในเทศบาลนครยะลา 

 

4. ผลการวิจัย 

 ขอมูลท่ัวไปของประชากร จากการวิเคราะห พบวา ผูตอบแบบสอบถามเปนบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน

ท่ีเทศบาลนครยะลา พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 61.3  มีชวงอายุ 36 - 45 ป คิดเปนรอยละ  

48.2 จบการศึกษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 70.1 หนวยงานที่สังกัดคือ สำนักงานการคลัง คิดเปนรอยละ 

21.9 มีอายุงาน มากกวา 15 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 50.4  

 

ตารางท่ี 1 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยองบุคลากร

ท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลนครยะลา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 𝑥̅𝑥 SD  ระดับ 

ดานการฝกอบรม 

ดานการพัฒนา 

ดานการศึกษา 

4.61 

4.53 

4.45 

0.49 

0.49 

0.71 

มากท่ีสุด 

มาก 

มาก 

รวม 4.53 0.65 มาก 

ตารางท่ี 1 พบวา ผลการวิเคราะหเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีคาเฉลี่ยในภาพรวมเทากับ ( 

𝑥̅𝑥 = 4.53) อยูในระดับมากท่ีสุด โดยพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการฝกอบรม มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ( 𝑥̅𝑥 = 

4.61 )อยูในระดับมากที่สุด รองลงมาคือดานการพัฒนา คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ( 𝑥̅𝑥 = 4.53 ) อยูในระดับมาก และ

ดานการศึกษา มีคาเฉลี่ยคือ ( 𝑥̅𝑥 = 4.45) อยูในระดับมาก ตามลำดับ 

 

ตารางท่ี 2 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงานของ

บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลนครยะลา 

คุณภาพชีวิตการทำงาน 𝑥̅𝑥 SD  ระดับ 

ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุตธิรรม 

ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และถูก

สุขภาพ 

ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง  

ดานความกาวหนาและความมั่นคง  

ดานความสัมพันธอันดีในการทำงานรวมกันภายในองคกร 

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 𝑥̅𝑥 SD  ระดับ 

ดานลักษณะการบริหาร 

ดานความสมดลุระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว  

ดานความภมูิใจในองคการท่ีมีคณุคาทางสังคม 

4.52 

4.53 

4.53 

0.53 

0.53 

0.53 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 4.53 0.56 มาก 

 

ตารางที่ 2 พบวา ผลการวิเคราะหเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

เทศบาลนครยะลา มีคาเฉลี่ยในภาพรวม ( 𝑥̅𝑥 = 4.53) อยูในระดับมาก โดยพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดาน

ความสัมพันธอันดีในการทำงานวมกันภายในองคกร มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ( 𝑥̅𝑥 = 4.57) อยูในระดับมากที่สุด 

รองลงมา คือ ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเองและดานความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานและ

ชีวิตสวนตัว มีคาเฉลี่ยคือ ( 𝑥̅𝑥 = 4.56) อยูในระดับมากที่สุด และดานความภูมิใจในองคการที่มีคุณคาทาง

สังคม มีคาเฉลี่ยคือ ( 𝑥̅𝑥 = 4.53 ) อยูในระดับมาก รองลงมา คือ ดานความกาวหนาและความมั่นคงและดาน

ลักษณะการบริหาร มีคาเฉลี่ยคือ ( 𝑥̅𝑥 = 4.52) อยูในระดับมาก รองลงมาคือ ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย 

ถูกสุขลักษณะ และถูกสุขภาพ มีคาเฉลี่ยคือ ( 𝑥̅𝑥 = 4.51) อยูในระดับมาก และดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและ

ยุติธรรมมีคาเฉลี่ยคือ( 𝑥̅𝑥 = 4.50) อยูในระดับมาก ตามลำดับ 

 

ตารางที่ 3 แสดงผลการวิจัยขอมูลความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอ

คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลนครยะลา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คุณภาพชีวิตการทำงาน 

           r Sig แปลผล 

ดานการฝกอบรม    .819** .000 มีความสมัพันธเชิงบวก 

ดานการพัฒนา   .814** .000 มีความสมัพันธเชิงบวก 

ดานการศึกษา   .801** .000 มีความสมัพันธเชิงบวก 

** p < 0.01; * p < 0.05 

 

จากตารางที ่ 3 ผลการทดสอบความสัมพันธคุณภาพชีวิตการทำงานโดยรวม และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยทั้ง 3 ดาน พบวา คุณภาพชีวิตการทำงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ไมวาจะเปน ดานการฝกอบรม ดานการพัฒนา และดานการศึกษา อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 



5. สรุปและอภิปรายผล 

 ผลการวิจัยเรื่องความสัมพันธของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของ

บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลนครยะลา อธิบายผลตามวัตถุประสงคไดดังน้ี 

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลนครยะลา มีการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยอยูในระดับมาก ทั้งนี้ อาจจะเกิดจากการท่ีเทศบาลนครยะลาไดใหความสำคัญและมีนโยบายทางดาน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่เปนรูปธรรม เนื่องจากเทศบาลไดเล็งเห็นวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะเปน

การชวยเพิ่มพูนใหความรู ทักษะ ความสามารถ และพฤติกรรมของบุคลากรใหเปนไปตามที่องคการคาดหวัง 

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย ของสากล พรหมสถิต,  สถาพร  วิชัยรัมย และธนากร  เพชรสินจร (2562) ไดอธิบาย

วา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนศาสตรและวิชาชีพที่เกิดจากการบูรณาการความคิดอยางเปนองครวม 

อยางตั้งใจ และอยางกาวหนา เพ่ือเปนการสรางการเรียนรูและพัฒนาความรูในงาน ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ

ทำงานท่ีเหมาะสมใหกับสมาชิกขององคกร โดยการใชกลยุทธและวิธีการตาง ๆ เพ่ือใหบุคคล กลุม และองคกร

เกิดการเรียนรู และเพื่อดึงเอาพลังศักยภาพของบุคลากรออกมาใชประโยชนใหไดเต็มที่สูงสุดในชวงเวลาท่ี

เหมาะสม อันจะนำไปสูประสิทธิผลที่ตองการในระดับตาง ๆ นำไปสูเปาหมายสูงสุด ซึ่งการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยเพื่อสรางใหพนักงานเปนผูมีความรู และสามารถประยุกตใชความรูในการทำงาน เชนเดียวกับเอกสิทธ์ิ 

สนามทอง (2562) ไดอธิบายวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงเปนกระบวนการดำเนินงานที่สงเสริมให 

บุคลากรมีศักยภาพทั้งความรู ทักษะ ความเขาใจ ทัศนคติและมีพฤติกรรมการทำงานเหมาะสมกับงานท่ี

รับผิดชอบ ซึ ่งเปนการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิด

ประโยชนสูงสุดแกองคการ เชนเดียวกับงานวิจัยของหฤษฎ ศรีสมาน,รัฐบุรุษ คุมทรัพย และพิเชษฐ ภูเฉลิม

ตระกูล (2564) ไดทำการวิจัยเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของธนาคารยูโอบี พบวา การพัฒนาทรัพยากร

มนุษยในภาพรวมอยูในระดับมาก และสอดคลองกับงานวิจัยของ เพ็ญศรี จันทรอินทร และเพชรา บุดสีทา 

(2564) ไดทำการวิจัยเรื่องกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร 

และงานวิจัยของสุดารัช ชัยศรี และภาวิน ชินะโชติ (2563) ไดทำการวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ

พนักงานผูใหบริการทางการแพทยและการพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญในเขตกรุงเทพมหานคร 

พบวา ความคิดเห็นของพนักงานผูใหบริการทางการแพทยและการพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ

ในกรุงเทพมหานครเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในภาพรวมอยูในระดับมาก 

2. คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลนครยะลา ภาพรวมอยูในระดับมาก 

ถึงแมวาเทศบาลนครยะลาจะอยูในพื้นที่ ๆ มีความเสี่ยงจากสถานการณความรุนแรงในพื้นที ่สามจังหวัด

ชายแดนภาคใต แตเทศบาลนครยะลามีวิสัยทัศนที่จะทำใหเมืองยะลา เปนเมืองแหงพหุวัฒนธรรมสรางสรรค

นวัตกรรม สูคุณภาพชีวิตที่ดี และมีนโยบายการบริหารงานที่เนนถึงความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของ

ประชาชนในเขตเทศบาลนครยะลาเปนภารกิจหลักที่ตองไดรับการดูแลแกไข แตในขณะเดียวกัน การพัฒนา

คุณภาพชีวิต การสรางบรรยากาศที่ดี และการพัฒนาบานเมืองใหเจริญกาวหนา โดยมีการพัฒนาทรัพยากร



มนุษย การพัฒนาเศรษฐกิจ การพัฒนาดานสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม นอกจากจะดูแลความเปนอยูของ

ประชาชนในพื้นที่แลวก็ยังสงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดีเพื่อ จูงใจใหคนมีความสุข ความ

ผูกพันและความจงรักภักดีตอองคการ เพ่ือใหสอดคลองกับวิสัยทัศนและนโยบายของเทศบาลตอไป ซึ่งผล

การศึกษาพบวามีความสอดคลองกับ Hackman and Suttle (1977 อางถึงในศจี อินทฤทธิ์และสรัญณี อุเส็น

ยาง, 2565)  ไดอธิบายถึงคุณภาพชีวิตการทำงาน วาเปนสิ ่งที ่สนองความผาสุกและความพึงพอใจของ

ผูปฏิบัติงาน การมีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดี สามารถสรางความพึงพอใจใหกับบุคลากรแลวจะสงผลตอความ

เจริญรุงเรืองดานอื่น ๆ ดวยไมวาจะเปนคุณภาพ ปริมาณของผลผลิต สังคม เศรษฐกิจและสิ่งที่สำคัญคือจะ

นําไปสูความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันตอองคการและชวยลดอัตราการขาดงาน การลาออกให

นอยลง เสริมประสิทธิผลในแงการสรางขวัญกําลังใจ และสอดคลองกับงานวิจัยของ นพพล แกวคำไสย (2562) 

ศึกษาวิจัยเรื ่องศึกษาระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร 

มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี ผลการศึกษาพบวาระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร  คณะ 

บริหารศาสตร มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี โดยรวมอยูในระดับมาก เชนเดียวกับงานวิจัยของพนมพร วงษ

เหมือน และเนตรพัณณา ยาวิราช(2563) ไดทำการศึกษาวิจัยเรื่องอิทธิพลของแรงจูงใจในการทำงานและ

คุณภาพชีวิตการทำงานที่สงผลตอประสิทธิผลการทำงานเปนทีมของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบวา ระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก และยังสอดคลองกับงานวิจัยของเกวลี  ตระกูลสุขทรพัยและพรศักดิ์ สุจริตรักษ (2565) ไดทำการ

วิจัยเรื่อง บรรยากาศองคการที่สงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของครูในสถานศึกษาสงักดัสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษาประจวบคีรีขันธ พบวา คุณภาพชีวิตการทำงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาประจวบคีรีขันธ ในภาพรวมอยูในระดับมาก  

3. ผลการวิจัยดานความสัมพันธคุณภาพชีวิตการทำงานโดยรวม และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท้ัง 

3 ดาน พบวา คุณภาพชีวิตการทำงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไมวาจะเปน ดาน

การฝกอบรม ดานการพัฒนา และดานการศึกษา ทั้งนี้เนื่องมาจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมท่ี

เนนการสงเสริมใหบุคลากรในองคการมีความรู ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ และพฤติกรรมชวยใหการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรดีข้ึนและหากองคการไดมีการสงเสรมิใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดีก็จะทำให

องคการประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงคที่ไดตั้งไว อีกทั้งยังชวยใหบุคลากรปฏิบัติงานกับองคกรดวย

ความสุข และยังลดอัตราการลาออกของพนักงานไดอีกดวย ซึ่งสอดคลองกับ Carrell et.al, (1992) ไดอธิบาย

วาคุณภาพชีวิตการทำงานเปนกระบวนการตอบสนองความตองการของพนักงานเปนผลสืบเนื่องมาจากการ

ปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจากความสบายใจ สภาพแวดลอมในการทำงานที่ดี มีความปลอดภัย เอื้อตอความ

สมบูรณทั้งทางดานรางกาย และจิตใจ นำไปสูกระบวนการคิดสรางสรรคใหเกิดขึ้น ซึ่งมีความเกี่ยวของกับ

แรงจูงใจในการทำงาน และยังสอดคลองกับ Cascio (2003 อางถึงใน เอกรัฐ  อิสโร, ภมร ขันธะหัตถ และธนิ

ศร  ยืนยง, 2565) ไดอธิบายวา คุณภาพชีวิตการทำงาน เปนความเทาเทียมกันของคุณภาพชีวิตการทำงานกับ



ความสำเร็จของการทำงาน เชน ความกาวหนาในอาชีพ ความเปนธรรมของผูบังคับบัญชา สถานที่ทำงานท่ี

ปลอดภัยสำหรับพนักงาน และความเทาเทียมกันของคุณภาพชีวิตการทำงานกับความตองการของพนักงานท่ี

ทำใหพนักงานมีความพึงพอใจ เชน ความปลอดภัย ความกาวหนา โอกาสในการพัฒนาความสามารถ และยัง

สอดคลองกับงานวิจัยของเกวลี  ตระกูลสุขทรัพย และพรศักดิ์ สุจริตรักษ (2565) ไดทำการวิจัยเรื ่อง 

บรรยากาศองคการท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทำงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษาประจวบคีรีขันธ พบวา คุณภาพชีวิตการทำงานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เพราะสถานศึกษา

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาประจวบคีรีขันธครูไดมีสวนรวมในการปฏิบัติงานตาง ๆ และมี

ความสัมพันธกับบุคคลอื่นครูไดดำรงไวหรือเพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงานของตนมีความกาวหนาใน

ตำแหนงและไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวในการปฏบัิติงาน สถานศึกษาเปดโอกาสใหครูไดมคีวามกาวหนา

ในสถานศึกษาหรือในสายงานของตน 

 

6. ขอเสนอแนะ 

 6.1 ขอเสนอแนะการนำผลการวิจัยไปใช  

1. ผูบริหารควรจะมีการวางแผน และดำเนินการจัดกิจกรรมการท่ีเนนการสงเสริมใหบุคลากรในทุก

ระดับท่ีปฏิบัติงานอยูภายในองคการมีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดี  

2. องคการควรวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่ชวยใหบุคลากรมีความรูความสามารถของแต

ละตำแหนงเพื ่อชวยใหบุคลากรปฏิบัติงานดวยความมั่นใจ และควรเปดโอกาสใหมีการพัฒนาตนเองเพ่ือ

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

3. ผูบริหารควรใหความสำคัญกับการสรางบรรยากาศการทำงานที่ดีภายในองคการ เพราะจะเปน

การชวยสงเสริมใหผูท่ีปฏิบัติงานอยูภายในองคการ มีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดียิ่งข้ึน สามารถปฏิบัติงานอยาง

เต็มศักยภาพและประสบความสำเรจ็บรรลเุปาหมายขององคการได 

6.2 ขอเสนอแนะงานวิจัยคร้ังตอไป  

1. ควรศึกษาปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอการคงอยูของบุคลากร 

2. ควรศึกษาเรื ่องความเครียดจากสถานการณในพื ้นที ่ที ่สงผลตอภาวะหมดไฟของบุคลากรท่ี

ปฏิบัติงานอยูภายในเทศบาลนครยะลา  
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