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บทคัดย่อ 
 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี (1) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสังกดักรมโยธาธิการ
และผงัเมือง (2) หาความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรบุคคลและคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
สังกัดกรมโยธาธิการและผงัเมือง งานวิจัยน้ีใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (survey research) โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตวัอย่างบุคลากรสังกดักรมโยธาธิการและผงัเมือง จ านวน 400 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
วิเคราะห์ข้อมูล เคร่ืองมือทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ความถ่ี 
(Frequency) ร้อย (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ส่วนเชิงอนุมาน
ประกอบดว้ย Independent Variable, t-Test และANOVA โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปในการวเิคราะห์
ขอ้มูล ซ่ึงงานวจิยัน้ีก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลการศึกษาตามวตัถุประสงค์ พบว่า (1) การศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสังกัดกรม
โยธาธิการและผังเมือง ประกอบด้วย ด้านความสัมพันธ์ทางสังคมในองค์กร ด้านความปลอดภัยของ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความเป็นธรรมของค่าตอบแทน และดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ภาพรวม
อยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก ท่ีระดบั �̅� = 3.56 SD = 0.66 (2) ความสัมพนัธ์ ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษย์
กบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสังกดักรมโยธาธิการและผงัเมือง พบวา่ ในภาพรวมมีความสมัพนัธ์กนั (R 
= 0.83) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรสังกัดกรมโยธาธิการและผงัเมือง ด้านความสัมพนัธ์ทางสังคมในองค์กร (R = 0.70) ด้านความ
ปลอดภยัของสภาพแวดลอ้มในการท างาน (R = 0.64) ดา้นความเป็นธรรมของค่าตอบแทน (R = 0.79) และดา้น
ความกา้วหนา้ในการท างาน (R = 0.67) โดยสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ABSTRACT 
 

This research has the following objectives: (1) study the quality of working life of personnel under the 
Department of Public Works and Town & Country Planning (2) find the relationship between human resource 
management and quality of working life of personnel under the Department of Public Works and Town & 
Country Planning This research uses survey research by collecting data from a sample of 400 personnel from 
the Department of Public Works and Town & Country Planning by using questionnaires as data analysis tools. 
Statistical tools used in data analysis are Descriptive statistics consist of Frequency, Percentage, Mean and 
Standard Deviation. Inferred data consists of Independent Variable, t-Test and ANOVA by using computer 
program for data analysis. Which this research has statistical significance at the level of 0.05 

Study results according to objectives. Found that (1) the study of quality of working life of personnel 
under the Department of Public Works and Town & Country Planning. Consisting of social relations in the 
organization, safety in the working environment, fairness of compensation And work progress The overall 
picture is at the high level of opinions at x ̅ = 3.56 SD = 0.66. (2) The relationship between human resource 
management and quality of working life of personnel under the Department of Public Works and Town & 
Country Planning. Found that in the overall there is a relationship (R = 0.83). When considering in each aspect. 
It was found that human resource management was related to the quality of working life of personnel under the 
Department of Public Works and Town and Country Planning. Social relationships in the organization (R = 
0.70), safety of the working environment (R = 0.64), fairness of compensation (R = 0.79) and work progress (R 
= 0.67). Relating with statistical significance at the level of 0.05. 
 
Keywords : Human Resource Management, Quality of Working Life. 
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บทน า 
ในปีงบประมาณ พ.ศ.2561 ก าลงัคนภาครัฐในฝ่ายพลเรือน มีจ านวนรวมทั้ งส้ิน 2,092,307 คน จาก

รายงานพบวา่ส่วนราชการระดบักระทรวงท่ีมีก าลงัคนปฏิบติังานรวมทุกประเภท (ขา้ราชการ พนักงานราชการ 

ลูกจา้งประจ า หรือลูกจา้งชัว่คราว) มากท่ีสุด 3อนัดบัแรก ไดแ้ก่ กระทรวงศึกษาธิการ จ านวน 606,511 คน คิด

เป็นร้อยละ 28.99 กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 308,130 คน คิดเป็น ร้อยละ14.73 และส านกังานต ารวจแห่งชาติ

จ านวน 219,642 คน คิดเป็นร้อยละ 10.50 โดยส่วนราชการระดับกระทรวงท่ีมีก าลังคนปฏิบัติงานรวม ทุก

ประเภท นอ้ยท่ีสุด 3 ล าดบั ไดแ้ก่ กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จ านวน 1,170 คน คิดเป็น ร้อยละ 0.06 

กระทรวงพลังงาน จ านวน 2,312 คน คิดเป็นร้อยละ 0.11 และส่วนราชการ ไม่สังกัดส านักนายกรัฐมนตรี 

กระทรวง หรือ ทบวง จ านวน 2,656 คน คิดเป็นร้อยละ 0.13  

ในระยะ 5 ปีตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2557 - 2561 ก าลงัคนภาครัฐในฝ่ายพลเรือน มีแนวโน้มเพ่ิมข้ึน 

ร้อยละ 0.03 โดยประเภทก าลงัคนท่ีมีแนวโนม้เพ่ิมข้ึนมากท่ีสุด คือ พนกังานจา้ง เพ่ิมข้ึน 52,887 คน คิดเป็นร้อย

ละ 27.72 เพ่ิมข้ึนเฉล่ียร้อยละ 5.54 ต่อปี ขา้ราชการเพ่ิมข้ึน 60,891 คน คิดเป็นร้อยละ 4.78 เพ่ิมข้ึนเฉล่ียร้อยละ 

0.96 ต่อปีส่วนพนักงานราชการ เพ่ิมข้ึน 4,774 คน คิดเป็นร้อยละ 3.40 เพ่ิมข้ึนเฉล่ียร้อยละ 0.68 ต่อปีส าหรับ

ก าลงัคนท่ีมีแนวโนม้ ลดลง ไดแ้ก่ ลูกจา้งชัว่คราว ลดลง 71,640 คน คิดเป็นร้อยละ 23.78 ลดลงเฉล่ียร้อยละ 4.76 

ต่อปี 

อยา่งไรก็ดี จากภาพรวมก าลงัคนภาครัฐท่ีเพ่ิมข้ึนดงักล่าว เม่ือพิจารณาแนวทางตามมติ คณะรัฐมนตรี

เม่ือวนัท่ี 19 มีนาคม 2562 ท่ีก าหนดให้ทุกส่วนราชการด าเนินการบริหารจดัการก าลงัคน ให้เป็นไปตามแผนการ

ปฏิรูปประเทศดา้นการบริหารราชการแผ่นดิน ประเด็นปฏิรูปท่ี 4 ซ่ึงก าหนด ให้ก าลงัคนภาครัฐตอ้งมีขนาดท่ี

เหมาะสมและมีสมรรถนะสูง พร้อมขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ชาติและ ขอ้สัง่การนายกรัฐมนตรีเม่ือวนัท่ี 4 กรกฎาคม 

2562 “ใหศึ้กษาแนวทางเพ่ือจดัท ายทุธศาสตร์ หรือแผนอตัราก าลงัคนในภาครัฐ และแนวทางการจา้งงานภาครัฐท่ี

หลากหลาย สอดคลอ้งกบัภารกิจ หน้าท่ีแผนงาน/โครงการท่ีส่วนราชการตอ้งการขบัเคล่ือน อาจไม่จ าเป็นตอ้ง

บรรจุเป็นขา้ราชการและ ให้มีการจดัท าแผนการสรรหาและบรรจุบุคคลของแต่ละหน่วยงาน โดยมีเป้าหมายเพ่ือ

ลดรายจ่ายประจ า ในภาพรวมลง” จึงเป็นความทา้ทายท่ีส่วนราชการและองค์กรกลางบริหารทรัพยากรบุคคล

จะตอ้ง ปรับตวัและพฒันาระบบการบริหารจดัการก าลงัคนให้สอดคลอ้งกับมติคณะรัฐมนตรีและขอ้สั่งการ 

นายกรัฐมนตรีดงักล่าว ตลอดจนค านึงถึงความมีประสิทธิภาพ ความคุม้ค่าในการด าเนินภารกิจของรัฐ เพ่ือใหก้าร

ขบัเคล่ือนภารกิจและยทุธศาสตร์ชาติส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้(ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพล

เรือน 2561) 

ดงันั้น จะเห็นไดว้า่ ขา้ราชการฝ่ายพลเรือนมีแนวโน้มเพ่ิมสูงข้ึน  และถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัต่อ

องคก์ร กรมโยธาธิการและผงัเมือง ถือเป็นส่วนราชการในกระทรวงมหาดไทย ซ่ึงมีหนา้ท่ีเป็นองคก์รแกนน าของ

ประเทศ ในด้านการผงัเมือง การพฒันาเมือง และการอาคาร ให้มีความน่าอยู่ ปลอดภยั รักษาสภาพแวดลอ้ม 

ประหยดัพลังงาน และมีอัตลักษณ์ ประกอบกับพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มี

เจตนารมณ์ท่ีจะให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของขา้ราชการพลเรือนเป็นไปเพ่ือผลสมัฤทธ์ิต่อภารกิจรัฐ ความมี
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ประสิทธิภาพ ความคุม้ค่า และความมีคุณธรรม โดยใหข้า้ราชการปฏิบติัราชการอยา่งมีคุณภาพ มีคุณธรรม และมี

คุณภาพชีวิตท่ีดี ดงันั้น ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 

(ก.พ.) จึงไดป้รับแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐภายใตก้ารบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยทุธ์ และ

ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ และมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการให้มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยไดก้ าหนดมาตรฐานความส าเร็จในดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน

ราชการ(HR Scorecard) ไว ้5 มิติ ได้แก่ 1) มิติความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) 2) มิติ

ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 3) มิติประสิทธิผลของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 4) มิติความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(HR Accountability) และ 5) มิติคุณภาพชีวติและความสมดุลของชีวติและการท างาน (Quality of Work Life) 

นอกจากน้ี ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ยงัได้ก าหนดระเบียบ ส านักงาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) วา่ดว้ยการบริหารทรัพยากรบุคคลของขา้ราชการเพ่ือประโยชน์ในการ

ปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ส่วนราชการจดัท าแผนกลยทุธ์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในแต่ละปีท่ีสอดคลอ้งกบัมาตรฐานความส าเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลตามท่ี ส านกังาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) รวมทั้งก าหนดให้ส่วนราชการตอ้งจดัท ารายงานเก่ียวกบัการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการเสนอส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ภายในเดือนตุลาคม

ของทุกปี เพ่ือเป็นการติดตามการด าเนินการของส่วนราชการในเร่ืองการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตาม

มาตรฐานความส าเร็จท่ีก าหนดดว้ย 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ได้ก าหนดแนวทางให้ส่วนราชการพฒันา

คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) โดยหมวด 5 ตอ้งมีการวางแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

(HR Scorecard) ใหส้อดคลอ้งกบัแผนปฏิบติัราชการ 4 ปี และแผนปฏิบติัราชการประจ าปีของส่วนราชการรวมทั้ง

ตอ้งด าเนินการตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีก าหนดไว ้การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลท่ีก าหนด

แนวทางให้ส่วนราชการปฏิบติัเพ่ือยกระดบัการบริหารจดัการ ซ่ึงการด าเนินงานตามนโยบายดงักล่าวของส่วน

ราชการยงัแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมัน่ท่ีจะท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจ มีการพฒันา และมีความผาสุกซ่ึง

เก่ียวขอ้งกบัวิธีการปฏิบัติงานท่ีมีความยืดหยุ่นและมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี โดยนโยบายการพฒันาคุณภาพการ

บริหารการจดัการภาครัฐ (PMQA) ก าหนดความทา้ทายท่ีส่วนราชการตอ้งให้ความส าคญัแก่บุคลากร 6 ประการ 

ได้แก่ 1) การแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมัน่ของผูน้ าองค์กรท่ีมีต่อความส าเร็จของบุคลากร 2) การยกยอ่งชมเชย

บุคลากรท่ีมากกว่าการให้ค่าตอบแทนตามปกติ 3) การสนับสนุนการพฒันาและความกา้วหน้าของบุคลากร 4) 

การแบ่งปันความรู้ขององคก์รเพ่ือให้บุคลากรสามารถให้บริการผูรั้บบริการไดดี้ยิง่ข้ึน และสนบัสนุนให้องคก์ร

บรรลุวตัถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ 5) การสร้างสภาพแวดลอ้มสนับสนุนเพ่ือบุคลากรท่ีหลากหลาย  ทั้ งน้ี เพ่ือให้

วสิยัทศัน์และภารกิจของส่วนราชการบรรลุไดต้ามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 

จากความเป็นมาและความส าคญัดงักล่าวผูว้ิจยัสนใจศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสังกดั

กรมโยธาธิการและผงัเมือง เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลต่อ คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรม
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โยธาธิการและผงัเมือง เป็นขอ้มูลต่อหน่วยงาน และผูบ้ริหารท่ี ใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงดา้นการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล เพ่ือก่อใหเ้กิดคุณภาพชีวติการท างานท่ีดีและ น าไปสู่ความผกูพนัในองคก์ารต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
1. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสงักดักรมโยธาธิการและผงัเมือง 
2. เพ่ือหาความสมัพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรบุคคลและคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร

สงักดักรมโยธาธิการและผงัเมือง 
 

นิยามศัพท์ 
 1. การจดัการทรัพยากรมนุษย ์(human resource management : HRM) คือ กลยทุธ์ตลอดจนกระบวนการ

ในการจดัการบุคลากรในองคก์รตามมิติต่างๆ เพ่ือใหบุ้คลากรสามารถด าเนินการท างานตามหนา้ท่ีของตนให้เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด และเกิดปัญหาให้น้อยท่ีสุด รวมถึงการพัฒนาให้บุคลากรมีศักยภาพเพ่ิมข้ึน เพ่ือการ

ปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน และเพ่ือความส าเร็จขององคก์รท่ีเพ่ิมข้ึนตามไปดว้ย 

 2. คุณภาพชีวติในการท างาน (quality of working life) ถือวา่ เป็นส่ิงท่ีส าคญัอยา่งยิง่เพราะคนเป็น

ทรัพยากรท่ีมีค่าและมีความส าคญัต่อองคก์ร ดงันั้น สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในสถานท่ีท างานตอ้งมีความ

เหมาะสมและเอ้ือต่อการท างาน คือ ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีรู้สึกท่ีดีตอ่งาน มีความมัง่คง ท าใหเ้กิดความสุข โดยจะ

ส่งผลดีทั้งตวับุคคลและองคก์ร 
 

ขอบเขตของการวจัิย 
1. ขอบเขตด้านเน้ือหา การวิจัยคร้ังน้ีมุ่งศึกษา การรับรู้เก่ียวการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อ

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสังกดักรมโยธาธิการและผงัเมือง ซ่ึงผูว้ิจยัไดศึ้กษาความตอ้งการต่อคุณภาพ

ชีวติการท างานของบุคลากรสงักดักรมโยธาธิการและผงัเมือง 

2. ขอบเขตดา้นพ้ืนท่ี บุคลากรสงักดักรมโยธาธิการและผงัเมือง  

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา การท าวจิยัเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อคุณภาพชีวติการท างาน

ของบุคลากรสังกดักรมโยธาธิการและผงัเมือง มีระยะเวลาในการด าเนินการตั้งแต่เดือนธนัวาคม 2562 ถึงเดือน

มีนาคม 2563 ภาคการศึกษาท่ี 2 ปีการศึกษา 2562 
 

แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
1. แนวคิดทฤษฎีการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

2. การสรรหา การคดัเลือก 3. การพฒันาบุคลากร 4. การประเมินผลการปฏิบติังาน 5. การรักษาบุคลากร โดย

ผูว้จิยัไดส้งัเคราะห์มาจากผูเ้ช่ียวชาญดงัน้ี พยอม วงศส์ารศรี (2545); เสนาะ ติเยาว ์ (2537); ดนยั เทียนพฒุ (2546); 

ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2545); Clark (1992); Gilley, Jerry W., and Eggland, Steven A (1989); Mondy,R.Wayne. 

& Noe, Robert M (1996); Bowin, R.B, and Harvay, D (2001);Decenzo, David A:; & Robbins, Stephen P. 

(2004); Cascio, W.F. (2006); Dessler, Gary (2008); Nick W. (2013); Sowajassatakun, T. (2009); ปราณี ขนัที 
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(2551); พิชิต เทพวรรณ์ (2554); ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2543); ธญัญา ผลอนนัต ์(2546); สาคร สุขศรีวงศ ์

(2551); พยอม วงศส์ารศรี (2552); จกัร อินทจกัร และเกรียงไกร เจียมบุญศรี (2548) 

2. แนวคิดทฤษฎีคุณภาพชีวติการท างาน ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1. ความปลอดภยัของ

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 2. ความเป็นธรรมของค่าตอบแทน 3. ความกา้วหนา้ในการท างาน 4. ความสมัพนัธ์

ทางสงัคมในองคก์ร โดยผูว้จิยัไดส้งัเคราะห์มาจากผูเ้ช่ียวชาญดงัน้ี ผจญ เฉลิมสาร (2540); เช่ียวชาญ อาศุวฒันกลู 

(2530); Delamotte,Yves and Takezawa,Shin-cha (1984); Louis, RN. (1998); Bluestone Irving (1977); สุทธภา 

รติรัชชานนท (2558); ทศวรรณ เอ่ียมวมิงัสา และรองศาสตราจารย ์ดร. เกียรติชยั เวษฎาพนัธ์ุ (2558); Herrick, 

Neal Q. and Macaby Michael (1975); ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2550); เสนาะ ติเยาว ์(2545); 

สุรสา อคัวกาญจน์. (2557); ทศพร จิรกิจวบูิลย.์ (2556); Farid, Izadi, Ismail, & Alipour (2015); Bruce, W.M, and 

J.W. Blackburn (1992); Cascio, W. F. (2006); Hackman, R. J. and J. L. Suttle (1995); Skrovan, D.J. (1983); บุญ

แสง ชีระภากร (2552); Stone, D. (2008); Davis, K., & Newstorm, J W. (1985) 
 

กรอบแนวความคิดของการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

ตวัแปรอสิระ 

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

2. การสรรหา การคดัเลือก 

3. การพฒันาบุคลากร 

4. การประเมินผลการปฏิบติังาน 

5. การรักษาบุคลากร 

ตวัแปรตาม 

คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร 

1. ความปลอดภยัของสภาพแวดลอ้ม 

    ในการท างาน 

2. ความเป็นธรรมของค่าตอบแทน 

3. ความกา้วหนา้ในการท างาน 

4. ความสมัพนัธ์ทางสงัคมในองคก์ร 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. สถานภาพ 

3. อาย ุ

4. วฒิุการศึกษา 

5. รายไดต้่อเดือน 

6. อายงุานในองคก์ร 
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สมมติฐานการวจัิย 
การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสมัพนัธ์ต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสังกดักรมโยธาธิการ

และผงัเมือง 
 

ระเบียบวธีิวจัิย 
1. แนวทางการวจิยั 
     การวิจยัน้ีใชแ้นวทางการวิจยัรูปแบบเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยท าการศึกษาคน้ควา้ตามหลกั

ทฤษฎี และแนวคิดต่าง ๆ รวมถึงงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2. พื้นที ่ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

                     พ้ืนท่ีการศึกษา หรือพ้ืนท่ีเป้าหมาย คือ บุคลากรสังกดักรมโยธาธิการและผงัเมือง จ านวน 3,767 คน 
(ท่ีมา: รายงานผลการปฏิบติังานของกรมโยธาธิการและผงัเมืองประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2562)  ซ่ึงทราบจ านวน
ประชากรท่ีแน่นอน โดยผูว้จิยัค  านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชเ้ป็นแทนของประชากรดว้ยสูตรทาโร่ ยามาเน่ 
(Taro Yamane,1973) ท่ีระดบัค่าความเช่ือมัน่ท่ี 95% และความคลาดเคล่ือน 5% ระดบันยัส าคญั 0.05 ไดข้นาดกลุ่ม
ตวัอย่าง  362 ตวัอย่าง และเพ่ือป้องกันความผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถามอย่างไม่สมบูรณ์จึงไดท้ าการ
ส ารองแบบสอบถามเพ่ิมอีก 38 ตวัอยา่ง รวมแบบสอบถามทั้งส้ิน 400 ตวัอยา่ง 

3. การสร้างเคร่ืองมือการวจิยัเชิงปริมาณ 

 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี มีเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ี

สร้างข้ึนและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ โดยประกอบดว้ย 3 ขั้น คือ 

 ขั้นที่ 1 ศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากเวบ็ไซต ์หนงัสือ เอกสารทางวชิาการทฤษฎีและงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบั

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์และคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสงักดักรมโยธาธิการและผงัเมือง เพ่ือก าหนด

เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดการวจิยั  

 ขั้นที ่2 น าขอ้มูลต่าง ๆ มาสร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมวตัถุประสงคข์องการวจิยั   

 ขั้นที ่3 น าเสนอแบบสอบถามต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหาและภาษาท่ี

ใช ้ ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามแลว้จดัพิมพ ์พร้อมทั้งผลการวดัคา่ความเท่ียงตรง (Validity) ของแบบสอบถามโดย

การค านวณค่า IOC หรือค่าความสอดคลอ้งของแต่ละขอ้ ซ่ึงตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.5 จึงจะถือวา่ค าถามนั้นมีความเท่ียงตรง 

4. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการวจิยัเชิงปริมาณ 
 การตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) เน่ืองจากความเท่ียงตรงตามเน้ือหา เป็นการวดัค่าความเท่ียงตรง

จากความสอดคลอ้งกนัระหวา่งวตัถุประสงค ์ ตวัแปร ดชันี  ตวัช้ีวดั และค าถามในแบบสอบถาม ตามความคิดเห็น

ของผูเ้ช่ียวชาญ วา่มีค่าความสอดคลอ้งท่ียอมรับไดห้รือไม่ ถา้ค่าความสอดคลอ้งต ่าจะไดมี้การแกไ้ขให้ค  าถามมี

ความสอดคล้องกับตัวช้ีวดั ดัชนี และตัวแปร ตามกรอบแนวคิดการศึกษาได้ เม่ือได้ค่าความสอดคล้อง 

(Congruence)  เกิน 0.7  แสดงวา่แบบทดสอบมีค่าความเท่ียงตรงท่ีใชไ้ด ้ซ่ึงไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.979 
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5. การเกบ็รวบรวมข้อมูลการวจิยั  
     5.1 ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีรวบรวมจากแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัเก็บแบบสอบถามผ่าน

ระบบออนไลน์จ านวน 400 คน โดยขอความร่วมมือจากบุคลากรสงักดักรมโยธาธิการและผงัเมือง เม่ือเก็บครบตาม
จ านวน ผูว้ิจยัน าขอ้มูลท่ีเก็บจากแบบสอบถามเสร็จ ท าการตรวจสอบให้มีความครบถว้นทุกขอ้อย่างสมบูรณ์ และ
ผูว้จิยัน าขอ้มูลท่ีไดม้าแปลงค่าเพ่ือน าไปทดสอบดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือทดสอบหาค่า
และน ามาวเิคราะห์สถิติต่อไป 

     5.2 ขอ้มูลทุติภูมิ (Secondary Data) ขอ้มูลส่วนท่ีไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้โดยเก็บรวมรวมจากแหล่ง
อ่ืน ๆ เช่น หนงัสือ เอกสารวชิาการ ผลงานวจิยั วทิยานิพนธ์ วารสาร เวบ็ไซต ์เพ่ือใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการวจิยั 

6. การวเิคราะห์ข้อมูลการวจิยัและสถิต ิ
    น าข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์ด้วยสถิติในโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป SPSS (Statistical Program for Social 

Science) ได้แก่ ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉ ล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ทดสอบสมมติฐานด้วย การวิเคราะห์ทดสอบที (t-Test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way 
Anova) และ การวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ดว้ยเพียร์สนั (Pearson Correlation)  
 

ผลการวจัิย 
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน 400 คน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิด

เป็นร้อยละ 51.80 ส่วนท่ีเหลือเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 48.20 โดยผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพ
โสด คิดเป็นร้อยละ 65.20 มีช่วงอายุ 30 ปี - 39 ปี คิดเป็นร้อยละ 65.00 นอกจากน้ียงัพบว่า จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 65.50 ส่วนใหญ่มีรายได ้10,000 - 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 63.00 และอายงุานใน
องคก์รส่วยใหญ่อยูใ่นช่วงอายงุาน 2 ปี - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 62.20 

 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคดิเห็นเกีย่วกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกดักรมโยธาธิการ
และผงัเมือง 

 การจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก ท่ีระดบั �̅� = 3.55 เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบวา่ ส่วนใหญ่มีค่าคะแนนเฉล่ียในระดบัความคิดเห็นการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ท่ีระดบั �̅� = 3.76 SD = 0.57 การพฒันาบุคลากร ท่ีระดบั �̅� = 3.63 SD = 0.79 การสรร
หา การคดัเลือก ท่ีระดบั �̅� = 3.57 SD = 0.78 และการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ท่ีระดบั �̅� = 3.44 SD = 0.74 และ
มีระดบัความเห็นในระดบัปานกลาง คือ การรักษาบุคลากร ท่ีระดบั �̅� = 3.36 SD = 0.86 
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ตารางที ่1 ผลการวเิคราะห์คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสังกดักรมโยธาธิการและผงัเมือง 

สรุปคุณภาพชีวติการท างาน ค่าเฉล่ีย 
(�̅�) 

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

1.ดา้นความปลอดภยัของสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.60 0.78 มาก 

2.ดา้นความเป็นธรรมของค่าตอบแทน 3.38 0.87 ปานกลาง 

3.ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 3.38 0.79 ปานกลาง 

4.ดา้นความสมัพนัธ์ทางสงัคมในองคก์ร 3.86 0.70 มาก 

รวม 3.56 0.66 มาก 
 

จากตารางที่ 1 พบวา่คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสังกดักรมโยธาธิการและผงัเมืองอยูใ่นระดบั
มาก โดยมีระดบัความคิดเห็นมาก ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธ์ทางสงัคมในองคก์ร ท่ีระดบั �̅� = 3.86 SD = 0.70 ดา้น
ความปลอดภัยของสภาพแวดล้อมในการท างาน ท่ีระดับ �̅� = 3.60 SD = 0.78 ด้านความเป็นธรรมของ
ค่าตอบแทน ท่ีระดบั �̅� = 3.38 SD = 0.87 และดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ท่ีระดบั �̅� = 3.38 SD = 0.79 

 

ตารางที ่2 ความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษย์ กบั คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสังกดักรม

โยธาธิการและผงัเมือง 
 

การจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสงักดักรมโยธาธิการและผงัเมือง  

รวม 
คุณภาพชีวิตการ

ท างาน 

ดา้นความปลอดภยั
ของสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 

ดา้นความเป็น
ธรรมของ
ค่าตอบแทน 

ดา้น
ความกา้วหนา้ใน

การท างาน 

ดา้น
ความสมัพนัธ์ทาง
สงัคมในองคก์ร 

 

ดา้นการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์

R = 0.55** 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 

R = 0.56** 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 

R = 0.67** 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 

R = 0.52** 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 

R = 0.87** 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 
 

ดา้นการสรรหา 
การคดัเลือก 

R = 0.60** 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 

R = 0.63** 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 

R = 0.71** 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 

R = 0.53** 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 

R = 0.87** 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 
 

ดา้นการพฒันา
บุคลากร 

R = 0.64 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 

R = 0.46 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 

R = 0.73 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 

R = 0.65 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 

R = 0.88 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 
ดา้นการ

ประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

R = 0.45 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 

R = 0.48 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 

R = 0.50 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 

R = 0.48 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 

R = 0.67 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 
 

ดา้นการรักษา
บุคลากร 

R = 0.67 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 

R = 0.55 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 

R = 0.66 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 

R = 0.60 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 

R = 0.86 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 
รวม 

การจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์

R = 0.70 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 

R = 0.64 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 

R = 0.79 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 

R = 0.67 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 

R = 0.83 
Sig. = 0.00 

(มีความสมัพนัธ์) 
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จากตารางที ่2 พบวา่ความสมัพนัธ์ระหวา่ง การจดัการทรัพยากรมนุษย ์กบั คุณภาพชีวติการท างานของ

บุคลากรสงักดักรมโยธาธิการและผงัเมือง โดยภาพรวมของค่าความสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson Correlations) 

ระหวา่งชุดตวัแปรตน้ คือ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์กบัชุดตวัแปรตาม คือ คุณภาพชีวติการท างาน พบวา่มีค่า

ความสมัพนัธ์ R = 0.83 Sig = 0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 หมายความวา่ การจดัการ

ทรัพยากรมนุษย ์มีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ในทิศทางเดียวกนั คิด

เป็นร้อยละ 83 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นของคุณภาพชีวติการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความปลอดภยัของสภาพแวดลอ้ม

ในการท างานมีความสมัพนัธ์ คิดเป็นร้อยละ 70 ดา้นความเป็นธรรมของค่าตอบแทนมีความสมัพนัธ์ คิดเป็นร้อย

ละ 64 ดา้นความกา้วหนา้ในการท างานมีความสมัพนัธ์ คิดเป็นร้อยละ 79 และดา้นความสมัพนัธ์ทางสงัคมใน

องคก์รมีความสมัพนัธ์ คิดเป็นร้อยละ 67 
 

สรุปและอภิปรายผล 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูไ้ดอ้ภิปรายผลการวิจยัโดยมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ คือ 1) เพ่ือศึกษา

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสังกดักรมโยธาธิการและผงัเมือง และ 2) เพ่ือหาความสัมพนัธ์ระหวา่งการ

จดัการทรัพยากรบุคคลและคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสงักดักรมโยธาธิการและผงัเมือง ดงัน้ี 

 วัตถุประสงค์ ข้อที่ 1 เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสังกดักรมโยธาธิการและผงัเมือง 

พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ส่งผลให้คุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกนัในทุกดา้น เน่ืองจากปัจจยั

ส่วนบุคคลไม่วา่จะเป็น เพศ สถานภาพ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน แมก้ระทัง่อายงุานในองคก์รท่ี

แตกต่างกนั ทุกคนลว้นมีความคาดหวงั และมีความตอ้งการในลกัษณะท่ีเหมือนกัน เช่น ความปลอดภยัของ

สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความเป็นธรรมของค่าตอบแทน ความกา้วหน้าในการท างาน ความสัมพนัธ์ทาง

สังคมในองคก์ร ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ต่างก็มีความตอ้งการท่ีมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีดว้ยกนัทั้งนั้น สอดคลอ้งกบั 

Bluestone Irving (1977, p.44) ไดก้ล่าวถึงความหมาย คุณภาพชีวติการท างานไวว้า่เป็นการสร้างบรรยากาศท่ีจะท า

ใหผู้ใ้ชแ้รงงานไดรั้บความพึงพอใจในการท างานสูงข้ึน 

 วัตถุประสงค์ ข้อที่ 2 เพ่ือหาความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรบุคคลและคุณภาพชีวิตการ

ท างานของบุคลากรสังกัดกรมโยธาธิการและผงัเมือง พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์กบั คุณภาพชีวิตการ

ท างานมีค่าสัมประสิทธ์ในทางบวก หมายความวา่ ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั คิดเป็นร้อย

ละ 83 อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากกระบวนการการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ในประเด็นดา้น

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหา การคดัเลือก ด้านการพฒันาบุคลากร ด้านการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน และดา้นการรักษาบุคลากร มีความสอดคลอ้งกบัคุณภาพชีวติในการท างาน กล่าวคือ หากองคก์รไม่มี

การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี โดยท่ีไม่มีความสอดคลอ้งแต่ละดา้นในทิศทางเดียวกนั อาจส่งผลต่อคุณภาพชีวิต

การท างานของบุคลากรสังกัดกรมโยธาธิการและผงัเมืองได้ ซ่ึงสอดคลอ้งกับ สุรสา อคัวกาญจน์ (2557) 

ไดก้ล่าวถึง คุณภาพชีวิตการท างาน โดยสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างาน ความภาคภูมิใจในองคก์าร โอกาสใน

การพฒันาศกัยภาพการท างาน โอกาสในการพฒันาและเพ่ิมพนูความรู้ โอกาสในความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี
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การท างาน การไดรั้บสวสัดิการท่ีเหมาะสม ความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานและชีวติส่วนตวั และผลตอบแทน

ท่ียติุธรรมและเพียงพอ ทั้งหมดอยูใ่นระดบัปานกลาง การหาความสมัพนัธ์ ระหวา่งคุณภาพชีวติของขา้ราชการใน

ส านักงานเขตกรุงเทพมหานครกบัประสิทธิผล การปฏิบติังานของส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร เป็นเร่ืองท่ี

หน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนให้ความส าคญัและสนใจศึกษาเพ่ิมมากข้ึนในช่วงเวลาท่ีผ่านมา เน่ืองจากคนเป็น

ทรัพยากรท่ีส าคญัของหน่วยงาน คุณภาพชีวติของการท างานจึงมีความส าคญัยิง่ในการท างาน ในทางกลบักนัการ

ท างานก็มีความส าคญัต่อชีวิตมนุษยเ์ช่นกนั เน่ืองจากการท างานเป็นส่วนหน่ึงของชีวติท่ีปฏิบติัมากกวา่กิจกรรม

ใด กนใชเ้วลาส่วนใหญ่ไปกบัการท างานเพ่ือให้มีรายไดใ้นการด ารงชีวติอยูแ่ละตอบสนองความตอ้งการพ้ืนฐาน

เป็นอยา่งนอ้ย นอกจากน้ีการมีสถานท่ีท างานท่ีมีความเหมาะสมสามารถท าใหกิ้ดกวามสุข ความมัน่กง การท างาน

อยา่งมีความสุขถือเป็นปัจจยัท่ีชยท าให้งานประสบความส าเร็จดงันั้น การสร้างคุณภาพชีวิตการท างานจึงเป็น

ส่ิงจ าเป็นและมีความส าคญัมากเน่ืองจากการส่งผลต่อการท างาน และน าไปสู่การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ของงาน ซ่ึงก็คือ การบรรลุเป้าหมายขององคก์าร หากองคก์ารทุกองคก์รค านึงถึงการสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน

ท่ีดีแลว้ยอ่มจะส่งผลดีต่อเศรษฐกิจโดยรวมดว้ย 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ในการท าการวจิยัคร้ังต่อไป ควรศึกษารายละเอียดเชิงลึกในตวัอ่ืนๆท่ีงานวจิยัน้ียงัไม่ไดท้ าการทดสอบ 

เช่น หน้ีครัวเรือง หรือความรับผิดชอบดูแลบุคคลในครอบครัว รวมไปถึงขั้นตอนระเบียบวธีิวิจยัเชิงคุณภาพ โดย

อาจใชก้ารสมัภาษณ์ การสงัเกต หรือการสนทนากลุ่ม ขอ้มูลท่ีไดจ้ะเป็นขอ้มูลเชิงลึกซ่ึงจะท าใหไ้ดข้อ้มูลท่ีมีความ

สมบูรณ์ยิง่ข้ึน 
 

**ผลการตรวจค่าอกัขราวสุิทธ์ิ คือ 3.17 % 
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