
 

 

คุณภาพชีวิตในการท างานและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวัดสงขลา 

The Quality of working life and Transformational Leadership Affecting Organization 
Commitment Personnel Songkhla Provincial Administrative Organization 

 
บทคัดย่อ 

การศึกษานี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สงขลา และศึกษาอิทธิพลของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา จ านวน 282 คน  

ผลการวิจัยพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสงขลา อยู่ในระดับมาก ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา อยู่ใน
ระดับมาก และปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ค าส าคัญ: คุณภาพชีวิตในการท างาน, ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, ความผูกพันต่อองค์กร         
                                
Abstract 
 The purposes of this research were to study the level of quality of work life and 

transformational leadership of Songkhla Provincial Administration Organization personnel. Study the 
level of engagement of Songkhla Provincial Administration Organization personnel and study the 
influence of quality of life factors at work and transformational leadership on engagement with the 
organization. The sample used in the research was personnel of the Songkhla Provincial 
Administration Organization.  

The results of the research showed that the quality of life at work and transformational 
leadership of Songkhla Provincial Administration Organization personnel was at a high level. The level 
of engagement of Songkhla Provincial Administration Organization personnel is high, and quality of 
life factors at work and transformational leadership affect the engagement of the organization. 
Statistically significant at the level of 0.05 
Key words: Quality of work life, Transformational Leadership, Organization commitment 

 



 

 

บทน า 
ความผูกพันของบุคลากรเป็นทัศนคติของบุคลากร ทั้งที่แสดงออกถึงความคิด ความรู้สึก การรับรู้ และ

การเรียนรู้ของพนักงานที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์และความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อองค์กร บุคลากรที่มีความ
ผูกพันต่อองค์กรจะมีพฤติกรรมการตระหนักถึงความส าคัญและมีแรงบันดาลใจต่อบทบาทหน้าที่ของตน และจะมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลซึ่งช่วยท าให้เกิดความร่วมคิด ร่วมใจ และความร่วมมือ ซึ่งกันและกันเพื่อการสร้างสรรค์
ปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน โดยส่งผลต่อผลิตภาพและคุณภาพขององค์กรบุคลากรทุกส่วนใน
องค์กรมีบทบาทหน้าที่ในการสร้างพัฒนาและรักษาสัมพันธภาพที่ดีซึ่งกันและกัน เพื่อสร้างสรรค์ความผูกพันของ
พนักงานให้มีต่อองค์กร กรณ์ธนัญ กิมศุก (2563) ความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญอย่างยิ่งกับการด าเนินงาน
ภายในองค์กร จากการศึกษาของนักวิชาการหลายท่านพบว่ามีหลายปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร ซึ่ง
ปัจจัยนั้นคือ คุณภาพชีวิตในการท างานที่จะท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร สามารถใช้เป็นสิ่งที่ท าให้
บุคลากรมีความรัก ความสุข ความพอใจที่จะท างานร่วมกันภายในองค์กรต่อไป ทาริกา สระทองค า,นนทวัฒน์ สุข
ผล และวีรยา ศิริพันธ์ (2563) 

นอกจากปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรแล้ว ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงก็เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรเช่นกัน  ภายใต้การเปลี่ยนแปลงทางสังคมใน         
ยุคโลกาภิวัตน์ องค์กรจะต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง ผู้น าองค์กรจะต้องตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงทางสังคม 
ดังนั้นจึงมีการศึกษาภาวะผู้น าในแนวทางที่เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบันคือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่ง
พบว่าคุณลักษณะและพฤติกรรมการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ท าให้พฤติกรรมของคนในองค์กรเปลี่ยนแปลงไป
ด้วย นุช สัทธาฉัตรมงคลและอรรถพล ธรรมไพบูลย์ (2559) 
 จะเห็นได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนับว่าเป็นสิ่งส าคัญที่องค์กรต้อง
ค านึงถึง เพราะคนคือทรัพยากรที่มีค่าส าหรับองค์กร ท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน
และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร เพื่อใช้เป็นแนวทางในการยกระดับและพัฒนา
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดและประสบความส าเร็จขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาต่อไป 

วัตถุประสงค ์ 
1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรองค์การบรหิาร

ส่วนจังหวัดสงขลา 
2. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กร 

แนวคิด ทฤษฎี กรอบแนวคิด 
แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

การท างานช่วยให้มนุษย์มีชีวิตที่มั่นคง เพราะงานเป็นสิ่งส าคัญต่อการด าเนินชีวิตของมนุษย์ 
การมีงานท าช่วยท าให้มนุษย์สามารถสนองความต้องการพื้นฐานในการด ารงชีวิต เกิดประโยชน์ต่อการด าเนินชีวิต
ของมนุษย์เองและสถาน ที่ท างานยังช่วยให้มนุษย์ได้พบปะสร้างความเป็นมิตร แลกเปลี่ยนทักษะ และความรู้ต่อกัน 

Walton ,1973 (อ้างถึงใน วุฒิพงศ์ พร้อมสุข , 2561) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะ 
ส าคัญที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการท างาน แบ่งออกเป็น 8 องค์ประกอบ คือ 

1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน 
และผล ประโยชน์อื่นๆ อย่าง เพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และต้องเป็นธรรม 
เมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือองค์การอื่นๆในประเภทเดียวกันด้วย 



 

 

2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้าน
ร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการท างานที่ไม่เหมาสะม ซึ่งจะก่อให้เกิดสุขภาพไม่ดี โดยสิ่งแวดล้อมทั้งทางกายภาพ
และทางด้านจิตใจ นั่นคือ สภาพการท างานต้องไม่มีลักษณะที่ต้องเสี่ยงภัยจนเกินไป และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงาน
รู้สึกสะดวกสบายและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย 

3. เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี งานที่ปฏิบัติอยู่นั้น
จะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้และพัฒนาทักษะความรู้อย่างแท้จริง และรวมถึงการมีโอกาสได้ท างานท่ีตน
ยอมรับว่าส าคัญและมีความหมาย การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลในการท างานนี้ เป็นการให้ความส าคัญ
เกี่ยวกับ การศึกษา อบรม การพัฒนาการท างานและอาชีพของบุคคล เป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิต ซึ่งจะท าให้
บุคคลสามารถท าหน้าท่ีได้โดยใช้ศักยภาพท่ีมีอยู่อย่างเต็มที่ มีความเช่ือมั่นในตนเอง 

4. ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน นอกจากงานจะ
ช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของตนเองให้ได้รับความรู้และทักษะใหม่ๆ แล้วยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาส
ก้าวหน้า และมีความมั่น คงในอาชีพ มีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น ตลอดจนเป็นที่
ยอมรับท้ังของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 

5. ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน การท างานร่วมกันเป็น
การที่ผู้ ปฏิบัติงานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงได้ มีการยอมรับและร่วมมือท างานด้วยดี 
และงานนั้นช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นๆ รวมถึงโอกาสที่เท่าเทียมกันใน
ความก้าวหน้าที่ตั้งอยู่บนฐานของระบบคุณธรรม 

6. ด้านประชาธิปไตยในองค์กร พนักงานมีสิทธิอะไรบ้างและจะปกป้องสิทธิของตนได้อย่างไร 
ทั้งนี้ย่อม ขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมองค์กรนั้นๆ ว่ามีความเคารพในสิทธิส่วนตัวมากน้อยเพียงใด ยอมรับในความขัดแย้ง
ทางความคิด รวมทั้งวางมาตราฐานให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่พนักงาน และมีการจัดเตรียมงานให้เกิดความ
เหมาะสมและมีความสัมพันธ์กัน 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม เป็นเรื่องของการเปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์กรอย่างสมดุล นั่นคือต้องไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับ
ความกดดันจากการปฏิบัติ งานมากเกินไป สามารถท าได้ด้วยการก าหนดช่ัวโมงการท างานที่ เหมาะสม เพื่อหลีก
เลี่ยงการที่ต้องคร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผ่อน หรือได้ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ 

8. ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง กิจกรรมการท างานที่ด าเนินไปใน
ลักษณะที่ได้รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งนับเป็นเรื่องที่ส าคัญประการหนึ่งที่ผู้ปฏิบัติงานจะรู้สึกและยอมรับว่าองค์กรที่
ตนปฏิบัติงานอยู่นั้น มีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่างๆ ทั้งในด้านผลผลิต การจ ากัดของเสีย การรักษา
สภาพแวดล้อม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจ้างงาน และเทคนิคด้านการตลาด 
  
 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  จากสภาพแวดล้อมทางสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลานั้น ได้ท าให้แนวคิดเรื่องภาวะ
ผู้น ามีวิวัฒนาการตามไปเพื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกท่ีมีความซับซ้อนเพิ่มมากขึ้น  
  Bass and Avolio (1994) กล่าวถึง โมเดลภาวะผู้น าเต็มรูปแบบโดยใช้เครื่องมือวัดภาวะผู้น า
พหุองค์ ประกอบและช้ีผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าตามรูปแบบ (Model of the full Range of 
Leadership) 4 ประการหรือท่ีเรียกว่า "4 I's" ดังนี้  

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี ( Idealized in Influence of 
Charisma Leadership : I or CL) หมายถึง การมีวิสัยทัศน์ของผู้น าท่ีมีเป้าหมายที่เป็นอุดมการณ์มีความชัดเจนใน
การปฏิบัติงาน กล้าที่จะท าในสิ่งใหม่ๆ โดยมีความเป็นมิตร จริงใจ มีคุณธรรมน าทีมงานไปสู่ความส าเร็จที่ตั้งไว้ ผู้
ตามมีความศรัทธา เลื่อมใส ภักดี เป็นผู้ตามที่ผู้น าตั้งความคาดหวังไว้  



 

 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation : IM) หมายถึง ผู้น าประพฤติในทางที่ 
จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตามโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื่อง งานของผู้
ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการ
สร้างเจตคติที่ดีและการคิดแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อ
ความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดง 

การอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเช่ือมั่นและ
แสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของ
ตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว  

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตาม
ให้เกิดความตระหนักรู้ถึงปัญหาต่างที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มา
แก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม และท าให้เกิดสิ่งใหม่ท่ีสร้างสรรค์  

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) หมายถึง ผู้น า
จะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น า ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึก
มีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา(Advisor) ของผู้ตามแต่ละคนเพื่อการพัฒนา
ผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิผลและเติบโตของแต่ละคน 
ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น 

 
แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์ร 
 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งส าคัญที่จะส่งผลให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการท างานมากยิ่งขึ้น ท า

ให้การท างานภายในองค์กรเกิดประสิทธิภาพ องค์กรประสบความส าเร็จ 
 Richard M. steers (1997) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การหมายถึง ความสัมพันธ์อัน  

แน่นแฟ้น ของบุคคลที่มีต่อองค์กรนั้นๆ โดยความผูกพันนั้นเป็นไปใน 3 ลักษณะดังต่อไปนี้ 
1. มีความเชื่อมันอย่างแรงกล้าและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  
2. มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
3. มีความมุ่งมาดปรารถนาที่จะด ารงตนให้เป็นสมาชิกขององค์การ



 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 วิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ประชากร คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ซึ่งมีจ านวนทั้งสิ้น 951 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 มีนาคม 2566 บัญชีแสดง
จ านวนบุคลากร อบจ.สงขลา) ทั้งนี้ จากการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างจากสูตรการค านวณของ ทาโร ยามาเน 
(Yamane,1973) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 กลุ่มตัวอย่างจ านวน 282 คน 
 เครื่องมือในการวิจัย คือแบบสอบถาม ซึ่งถูกสร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
โดยแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ ส่วนท่ี 1 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยให้เลือกตอบ
ได้เพียงค าตอบเดียว แบ่งค าถามออกเป็น 4 ด้าน ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามปัจจัยทางด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
โดยให้เลือกตอบได้เพียงค า ตอบเดียว แบ่งค าถามออกเป็น 8 ด้าน ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามปัจจัยทางด้านภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลง โดยให้เลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียว แบ่งค าถามออกเป็น 4 ด้าน ส่วนที่  4 แบบสอบถาม
เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร โดยให้เลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียว แบ่งค าถามออกเป็น 3 ด้าน และส่วนที่ 5 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม  
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบที (t-Test) ทดสอบค่า เอฟ (F-Test) และ
การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 

 



 

 

สรุปผลการวิจัย  
1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 215 คน คิดเป็นร้อยละ 76.2 รองลงมา เพศชายจ านวน 67 คน 
คิดเป็นร้อยละ 23.8 มีอายุเฉลี่ยที่ 37.21 ปี และมีอายุน้อยที่สุดคือ 24 ปี และมีอายุมากที่สุดคือ 60 ปี ส าหรับข้อมูล
ด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระยะเวลาการปฏิบัติงานเฉลี่ยที่ 5.4 ปี โดยมีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานน้อยที่สุดคือ 0.4 ปี หรือ 3 เดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงานมากที่สุดคือ 32 ปี และกลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่คือ ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 52.5 รองลงมาพนักงานจ้าง
จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 44.3 ถัดมาลูกจ้างประจ าจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.8 และข้าราชการครูจ านวน 
1 คน คิดเป็นร้อยละ 4  

2. ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของกลุ่มตัวอย่าง 
 จากการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นความ
ภาคภูมิใจในองค์กร โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงาน สภาพแวดล้อมในการท างานที่ถูกสุขลักษณะ
และปลอดภัย ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ประชาธิปไตยในการท างาน ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการ
ท างาน ตามล าดับ ยกเว้นการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม อยู่ในระดับปานกลาง รายละเอียดดังตารางที่ 1 
ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

3. ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของกลุ่มตัวอย่าง 
 จากการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การ
กระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามล าดับ รายละเอียดดังตารางที่ 2 
 
 
 
 



 

 

 
 
ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4. ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่าง 
จากการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อ
องค์กร ความเช่ือมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพ
ขององค์กร  ตามล าดับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของกลุม่ตัวอย่าง 

จากการศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างานและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร 
พบว่า ตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัว มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรไดอ้ย่างมีนัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 
 
 
 
 
 



 

 

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลตอ่ความผูกพัน
ต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่าง 

*P<.05,**P<.01,***P<.001 

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างานและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กร พบว่า ตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรได้อย่างมีนัยส าคัญ  

ข้อเสนอแนะ 
1. องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา สามารถน าผลวิจัยนี้ไปประยุกต์ในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการ

ท างานให้ดีขึ้น โดยเฉพาะด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 
การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม สมเหตุสมผล คือมีความยุติธรรมและพอเพียง ท าให้พนักงานท างานด้วยความพอใจ ไม่
มีการลาออกหรือการร้องทุกข์และพอใจที่จะอยู่กับองค์กรต่อไปนานๆ เป็นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรอย่าง
หนึ่งที่มีความส าคัญ 

 2. องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา สามารถน าผลวิจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงสุด การมีวิสัยทัศน์ของผู้น าที่มีเป้าหมายที่เป็นอุดมการณ์
มีความชัดเจนในการปฏิบัติงาน กล้าที่จะท าในสิ่งใหม่ๆ โดยมีความเป็นมิตร จริงใจ จะน าทีมงานไปสู่ความส าเร็จที่ตั้งไว้ 
ผู้ตามมีความศรัทธา เลื่อมใส ภักดี 

3. องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา สามารถให้ความส าคัญกับความผูกพันต่อองค์กร โดยเฉพาะด้านความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อองค์กรเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงสุด เพราะ ผู้ปฏิบัติงานแสดงออก
ถึงความเต็มใจทุ่มเทความสามารถเพื่อปฏิบัติงานให้องค์กร เมื่อองค์กรเกิดปัญหาพร้อมที่จะให้ความร่วมมือแก้ไขปัญหา 
สามารถเสียสละเวลาส่วนตัวเพื่อประโยชน์ขององค์กร 

ข้อเสนอแนะส ำหรับกำรท ำวิจัยคร้ังต่อไป  

การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผล

ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา โดยผู้วิจัยสามารถท าการศึกษาต่อได้ในอนาคต 

ดังนี ้ 

1. ควรมีการศึกษาในเชิงคุณภาพ ที่มีการสัมภาษณ์ การสังเกตการณ์ของผู้ตอบแบบสอบถามควบคู่ไป  

2. ควรศึกษาตัวแปรอื่นๆเพิ่ม ที่คาดว่าจะเกี่ยวข้องกับ คุณภาพชีวิตในการท างาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

และความผูกพันต่อองค์กร  

 
 
 

ปัจจัย 

ความผูกพันต่อองค์กร 
B  S.E. 𝛽 t Sig. Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี .683 .117  5.858 .000   
คุณภาพชีวิตในการท างาน .782 .036 .801 21.439 .000 .670 1.493 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง .066 .026 .097 2.586 .010 .670 1.493 
            Adjusted R Square = .738    R2 = .739   F = 395.765 



 

 

3. ควรใช้สถิติตัวอื่นๆมาวิเคราะห์ในแง่มุมต่างๆ เพื่อให้งานวิจัยมีความหลากหลายยิ่งขึ้น  

4. ควรจัดท าโครงการที่เกี่ยวกับการพัฒนาองค์กรเพื่อส่งเสริมด้านคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี และ ภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยจะต้องมีความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรเพื่อเพิ่มความเต็มใจในการท างานของบุคลากรมาก

ที่สุด ซึ่งจะช่วยสนับสนุนในการท าวิจัยในครั้งต่อไป 
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