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                การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาถึงคุณภาพชีวิตในการท างานนที่ส่งผลต่อความพึง
พอใจในการท างานของพนักงานวิศวกรในกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดจ านวน 400 คน โดย
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่น ามาใช้ในการวิเคราะห์ ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแตกต่างโดยใช้การทดสอบค่าทีและ การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว สถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน คือ การใช้เทคนิคการวิเคราะห์เชิงถดถอย
พหุฐาน 
        ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายต่ ากว่าหรือเท่ากับ 25 ปี มีสถานภาพ
โสด มีการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่าปริญญาตรี มีอัตราเงินเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 30,000 บาท 
และมีอายงานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี 
        วิศวกรมีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีด้าน การท างานร่วมกัน 
และ ด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน อยู่ในระดับดี ส่วนคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง ได้แก่ 
ด้านค่าตอบแทนที่ยุ ติธรรมและเพียงพอ ด้านโอการสในการใช้ความสามารถและการแสวงหา
ความก้าวหน้า ด้านการใช้ชีวิตในการท างาน และชีวิตส่วนตัว และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และ
ในส่วนความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกรมีระดับเฉยๆ  
        ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าตัวแปรที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
วิศวกร ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ด้านโอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหา
ความก้าวหน้า ด้านการท างานร่วมกัน ด้านการใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัว และด้านสถาพ
แวดล้อมในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งนี้ตัวแปรที่ไม่ส่งผล ได้แก่ ด้านการใช้
หลักประชาธิปไตยในการท างาน 
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  The objectives of this research were to study working life quality affecting work 
satisfaction of engineering in Bangkok. The samples of the study were 400 employees as  
sample by using questionnaire as tool to collect data and t-test and one-way variance analysis, 
multiple regression analysis technique. 
 
  The results show the majority of employees are male, age 25 years, single, bachelor 
degree graduated or equal, salary under 30,000 or equivalent and not more than 5 years. 
   
  The overall level of working life quality was at moderate level; social integration in the 
workplace and Constitutionalism in the organization was at good level; Adequate and fair 
compensation, opportunities to use human capacities and growth, quality of private and work 
life appropriation at moderate level and satisfaction of engineers were at moderate level. 
 
  From the hypothesis testing, the variables affecting work satisfaction of engineering, life 
quality on adequate and fair compensation, opportunities to use human capacities and growth 
quality of private and work life appropriation with the statistical significance of 0.01 level. The 
variables that cannot be affecting include life quality on Constitutionalism in the organization. 
 
 
 
 
 
 
 



ประกาศคุณูปการ 
 

  สารนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงลงได้ด้วยดี ด้วยความอนุเคราะห์และความช่วยเหลือเป็นอย่างดียิ่ง
จากอาจารย์ ดร. มนู ลีนะวงศ์ ท่านอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ อีกทั้งอาจารย์ ดร. พนิต กลุศิริ และ ผศ.
ดร. กาญณ์ระวี อนันตอัครกุล ที่ได้ให้ความเมตตาและเสียสละเวลาอันมีค่า นับต้ังแต่เริ่มด าเนินการ
จนกระทั่งเสร็จเรียบร้อยสมบูรณ์ รวมทั้งกรุณาเป็นผู้เชี่ยวในการตรวจอสบแก้ไขเครื่องมืองานวิจัย ซึ่งเป็น
ประโยชน์ในการท าสารนิพนธ์ฉบับนี้อย่างยิ่ง ผู้วิจัยจึงขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านในภาควิชาบริหารธุรกิจคณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒและคณาจารย์ในโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกท่านที่ได้อบรมสั่งสอน ประสิทธ์
ประสาทวิชาความรู้ที่เป็นประโยชน์ยิ่งแก่ผู้วิจัย 
 ขอกราบขอบพระคุณมารดา พี่สาว และครอบครัวที่ให้การสนับสนุนในการเลี้ยงดูการศึกษา 
อบรมสั่งสอนให้ผู้วิจัยมีความมุมานะ อดทน ด้วยความรัก ความห่วยใยเสมอมา รวมทั้งพี่ๆ เพื่อนๆ ทุกท่าน 
ที่ช่วยเหลือสนับสนุนและคอยเป็นก าลังใจให้อย่างสม่ าเสมอตลอดมา 
 ขอขอบคุณ เพื่อนนิสิต คณะสังคมศาสตร์ ภาควิชาบริหารธุรกิจ สาขาการจัดการรุ่น 13 ทุกคน ที่
คอยให้ความช่วยเหลือ ให้ก าลังใจ และให้ค าแนะน าในการท าสารนิพนธ์ฉบับนี้มาโดยตลอด 
 ขอขอบคุณ ผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน ที่กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็น
อย่างดี จนท าให้สารนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลงได้ด้วยดี 
 ขอขอบคุณ เจ้าหน้าที่ภาควิชาบรหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร์ เจ้าหน้าที่บัณฑิตวิทยาลัย 
ตลอดจนผู้มีส่วนต่อความส าเร็จในงานวิจัยครั้งนี้ทุกท่าน 
 สุดท้ายนี้ คุณประโยชน์และความดีอันพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอน้อมบูชาพระคุณบิดา 
มารดา ตลอดจนบูรพคณาจารย์ทุกท่านที่ได้ประสิทธิ์ประสาทอบรมสั่งสอนและชี้แนะแนวทางที่ดีและมี
คุณค่าตลอดมาจนกระทั่งประสบความส าเร็จในวันนี้ 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

    คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life) เป็นสิ่งสะท้อนความผูกพันและความพึง
พอใจของพนักงานในทุกระดับชั้นที่มีต่อองค์กร อันเป็นผลมาจากการดูแลเอาใจใส่และให้ความส าคัญ
ต่อพนักงานในฐานะที่เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงที่สุด ด้วยการสร้างสภาพแวดล้อมและระบบงานที่ดี 
ไม่ใช่เพียงแค่ลมปาก (Lips service) เท่านั้น เพราะการพูดให้ดูดีนั้นใครก็พูดได้ แต่การกระท าต่างหาก
ที่เป็นสิ่งบ่งชี้ว่าใช่ และผลสะท้อนที่ส าคัญดูได้จากอัตราการเข้า-ออกของพนักงาน (Turnover rate) ใน
องค์กรนั่นเอง 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นหน้าที่ที่ส าคัญของผู้บริหาร ที่จะสร้างขวัญและก าลังใจ
ให้กับพนักงาน เพื่อให้พนักงานทุกคนเกิดความพึงพอใจในงาน และมีความกระตือรือร้นมากขึ้น ทุ่มเท
ความคิดจิตใจให้กับองค์การ ในกรณีกลับกันหากพนักงานไม่พึงพอใจ ในการท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง
อาจแสดง ออกด้วยความไม่พึงพอใจโดยไม่สนใจงาน ขาด สาย ป่วย กิจ มากขึ้น จนสุดท้ายตัดสินใจ
ลาออกจากงาน 

 กล่าวได้ว่าความสามารถในการบริหารคน มีความส าคัญเป็นอย่างมาก โดยผู้บริหารต้อง
แสดงพฤติกรรมในบทบาทของผู้น าองค์การได้อย่างเหมาะสมอีกทั้งต้องตระหนักและให้ความเอาใจใส่
ในการเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารทุกระดับ กับพนักงานเพื่อเสริมสร้างบรรยากาศใน
การท างานให้เป็นไปอย่างสร้างสรรค์และอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุขอย่างยาวนานต่อไป 
 มีงานวิจัยของนักวิชาการต่างประเทศหลายคน (Steers; & Porter.  1979) ได้ให้ความสนใจ
ที่จะศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรไว้มาก ซึ่งมองว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นรูปลักษณะของ
ความสัมพันธ์ของแต่ละบุคคลกับองค์กรและมีผู้ศึกษา และค้นหาทางที่จะบ ารุงรักษาพนักงาน และ
เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานให้ดีขึ้นกว่าเดิมอยู่เสมอ ซึ่งจากการที่ได้ศึกษา พบว่า
ทฤษฎีต่าง ๆ ที่เป็นพื้นฐานของความผูกพันต่อองค์กร ตลอดจนผลการวิจัยต่าง ๆ ได้ชี้ให้เห็นว่าความ
ผูกพันต่อองค์กรนี้จะใช้เป็นเครื่องพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งอัตรา
การเปลี่ยนงาน (Employee Turnover) สมาชิกที่มีความผูกพันต่อองค์กรมีแนวโน้มที่จะอยู่กับองค์กร
นานกว่า และเต็มใจที่จะท างานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้องค์กรบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว้ (อนันต์ชัย 
คงจันทร.์  2529: 34) ถ้าวิศวกรในบริษัทฯ มีความผูกพันต่อองค์กรก็จะส่งผลต่อระดับคุณภาพชีวิตการ
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ท างานของวิศวกร และต่อเนื่องไปถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบริษัทฯ โดยจะรักษาคุณภาพที่
เป็นเลิศด้านเครือข่าย และเทคโนโลยีได้ ท าให้เกิดความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจของบริษัทฯ 

 วิศวกร เป็นนักสร้างสรรค์ทางแนวคิดและหลักการสร้างอุปกรณ์ต่างๆ ตลอดจนอาคาร 
โครงสร้างและสิ่งที่ซ่อนอยู่เบื้องหลังคือการเป็นนักแก้ปัญหา การท างานของวิศวกรจะต้องใช้ความรู้
ทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เพื่อสนองความต้องการของสังคม ซึ่งส่วนมากจะซับซ้อนและ
เกี่ยวพันกับพื้นฐานทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง นอกเหนือจากการเป็นนักแก้ปัญหาแล้ว วิศวกร
จะต้องพัฒนาตนเองให้สามารถคิดได้อย่างกว้างขวางเพียงพอที่จะให้ผลงานที่สร้างขึ้นมามีผลกระทบ
ในการสร้างสรรค์ต่อสังคม และสภาพแวดล้อม นอกจากนี้วิศวกรจะต้องเตรียมพร้อมที่จะเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ และการท้าทายในรูปแบบที่ยังไม่เคยพบมาก่อน (สมบัติ ทีฆทรัพย์. 2531: 1) 
วิศวกรยุคใหม่จะต้องเตรียมตัวเพื่อเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงของโลก ขณะที่ความรู้ด้านวิทยาศาสตร์ 
และเทคโนโลยีก้าวหน้าขึ้นอย่างรวดเร็ว ปัญหาต่าง ๆ ที่สังคมเผชิญอยู่ก็เพิ่มความยุ่งยากและซับซ้อน
ขึ้นเป็นล าดับ วิศวกรจะต้องติดตามความก้าวหน้าทางด้านวิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยีให้ทัน ถ้าหาก
ต้องการท างานที่ท้าทายที่จะพบในอนาคต (สมบัติ ทีฆทรัพย์.  2531: 36) 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความ
พึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกรในกรุงเทพมหานคร ในด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม ด้านโอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้า ด้านการบูรณาการทาง
สังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน ด้านการใช้ชีวิตในการท างาน
และชีวิตส่วนตัว และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งถือได้ว่ามีบทบาทส าคัญต่อความส าเร็จของ
บริษัทโดยจะน าเสนอเพื่อพัฒนาและปรัปปรุงคุณภาพชีวิตการท างานของวิศวกรให้เหมาะสมต่อไป 
 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา รายได้ อายุการท างาน ของพนักงานวิศวกร ที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 

 2. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานในด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้าน
โอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้า ด้านการท างานร่วมกัน ด้านการใช้หลัก
ประชาธิปไตยในการท างาน ด้านการใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัว และด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน กับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร 
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ควำมส ำคัญของกำรวิจัย 

ผลของการศึกษาค้นคว้าในครั้งนี้ สามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลประกอบให้กับผู้บริหารในการ
น าไปใช้ปรับปรุง และพัฒนารูปแบบการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และตระหนักถึงคุณภาพ
ชีวิตการท างานของวิศวกร ซึ่งจะน าไปใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุง และพัฒนา คุณภาพชีวิตการ
ท างานของวิศวกรให้ดียิ่งขึ้น 

 
ขอบเขตของกำรวิจัย 

ในการศึกษาครั้งนี้  จะมุ่งเน้นศึกษาถึงคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจใน
การท างานของพนักงานวิศวกรในกรุงเทพมหานคร 
 

ประชำกรท่ีใช้ในกำรวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่  พนักงานวิศวกรในกรุงเทพมหานคร 

กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่ทราบจ านวนผู้บริโภค
ที่แน่นอน ดังนั้นเพื่อให้ได้กลุ่มเป้าหมายที่สามารถเป็นเสมือนตัวแทนของประชากรที่ท าการวิจัยครั้งนี้  
จึงใช้การก าหนดกลุ่มตัวอย่าง โดยผู้วิจัยก าหนดขนาดตัวอย่างโดยการใช้สูตรการค านวณประชากร
กลุ่มตัวอย่างแบบไม่ทราบจ านวนประชากร (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2545: 26) โดยก าหนดค่าความ
เชื่อมั่น 95% ได้ขนาดตัวอย่าง 385 คน และได้เพิ่มจ านวนตัวอย่าง 15 คน รวมจ านวนตัวอย่างเป็น 
400 คนโดยใช้วิธีการเลือกสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) 
  

 วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง 

ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) โดยมีล าดับขั้น ดังนี้ 

 ขั้นตอนที่ 1 การสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีจับฉลาก
เพื่อเลือกเขตกลุ่มตัวอย่างจ านวน 3 เขตตามการปกครองเขตการปกครองของกรุงเทพมหานคร ซึ่งเขต
การปกครองในกรุงเทพมหานครมีจ านวนทั้งสิ้น 50 เขต โดยเขตที่ได้รับการเลือกเป็นตัวแทน คือ เขต
อโศก เขตจัตุจักร เขตสาทร  
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 ขั้นตอนที่ 2 การสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota sampling) โดยก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่าง
ที่จะเก็บข้อมูลในเขตพื้นที่ของเขตที่สุ่มจับฉลากได้ในขั้นตอนที่ 1 โดยแบ่งเป็น เขตอโศก 150 ชุด เขต
จัตุจักร 150 ชุด เขตสาทร 100 ชุด รวมทั้งสิ้น 400 ชุด 

 ขั้นตอนท่ี 3 การสุ่มตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือกเก็บ
เฉพาะผู้ที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ 

 

ตัวแปรที่ใช้ในกำรศึกษำค้นคว้ำ แบ่งได้ดังนี้ 

1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ 
1.1 ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย 

1.1.1 เพศ 
- เพศชาย 
- เพศหญิง 

1.1.2 อายุ 
- ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 25 ปี 

- 26-30 ปี 

- 31-35 ปี 

- 36-40 ปี 

- 41 ปีขึ้นไป 

1.1.3 สถานภาพ 
- โสด 
- อยู่ด้วยกัน 
- หย่าร้าง / หม้าย / แยกกันอยู่ 

1.1.4 ระดับการศึกษา  
-  ต่ ากว่าปริญญาตรี 
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-  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่าปริญญาตรี 
 -  สูงกว่าปริญญาตรี   

1.1.5 อัตราเงินเดือน 
-  น้อยกว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท 
-  20,001 – 30,000 บาท 
-  30,001 – 40,000 บาท 
-  40,001 – 50,000 บาท 
-  50,001 บาทขึ้นไป 

1.1.6  อายุงาน 
-  น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี 
-  6 - 10 ปี 
-  11 ปีขึ้นไป 

1.2   ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างาน ประกอบด้วย 
 1.2.1 ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
 1.2.2 ด้านโอกาสในการการใช้ความสามารถ และการแสวงหาความก้าวหน้า 
 1.2.3 ด้านการท างานร่วมกัน 
 1.2.4 ด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน 
 1.2.5 ด้านการใช้ชีวิตในการท างาน และชีวิตส่วนตัว 
 1.2.6 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
2.1   ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกรในกรุงเทพมหานคร 
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ค ำนิยำมศัพท์เฉพำะ 

 เพื่อความเข้าในร่วมกันในการศึกษาวิจัยจึงได้นิยามศัพท์ที่ใช้ในการวิจัยดังนี้ 

1. คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน หมายถึง การรับรู้ของวิศวกรที่มีต่อสภาพชีวิตการท างานที่

สามารถสนองความต้องการทั้งทางร่างกาย และจิตใจ อันจะก่อให้เกิดผลดีกับตนเองและการท างาน 

ส่งผลให้ประสบความส าเร็จในวิชาชีพได้ ซึ่งแบ่งได้เป็น 6 ด้าน คือ. 

1.1 ค่ำตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง การรับรู้ของวิศวกรที่มีต่อเงินเดือน

ประจ า อัตราการขึ้นเงินเดือน และ ผลตอบแทนการปฏิบัติงานประจ าปี (โบนัส) ที่ยุติธรรมและเพียงพอ 

เมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งและความรับผิดชอบของตนกับต าแหน่งและความรับผิดชอบอ่ืนๆ ที่มี

ลักษณะงานคล้ายคลึงกัน. 

1.2 โอกำสก้ำวหน้ำและกำรพัฒนำควำมสำมำรถ หมายถึง การรับรู้ของวิศวกรที่มีต่อ

โอกาสที่จะได้ด ารงต าแหน่งที่มีความส าคัญสูงขึ้น การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง และการได้รับพัฒนา

ความรู้และความสามารถของตนเองซึ่งจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีความรู้สึกว่าตนมีค่า สามารถ

ปฏิบัติงานได้ถูกต้อง รวดเร็วท าให้รู้สึกท้าทายจากการท างานของตนเอง. 

1.3 กำรท ำงำนร่วมกัน หมายถึง การรับรู้ของวิศวกรที่มีต่อการท างานว่ามีส่วนร่วมในการ

แสดงความคิดเห็น การตัดสินใจ และการมีส่วนร่วมในงาน มีความสัมพันธ์ที่ดีและได้รับการสนับสนุน 

และการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับ รวมทั้ งความมีเกียรติ มีศักด์ิศรี มีความ

ภาคภูมิใจในวิชาชีพวิศวกรรม. 

1.4 กำรใช้ชีวิตในกำรท ำงำนและชีวิตส่วนตัว  หมายถึง การรับรู้ของวิศวกรที่มีต่อ

ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายว่ามีความเหมาะสมกับช่วงเวลาของการท างานและช่วงเวลาส่วนตัว 

ครอบครัว รวมทั้งมีช่วงเวลาที่ปราศจากความกังวลใจ หรือความเครียดจากการท างาน. 

1.5 กำรใช้หลักประชำธิปไตย คือ องค์กรที่มีระดับของคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี จะให้

สิทธิของพนักงานในหลายๆ ด้าน ได้แก่ การเคารพในสิทธิส่วนบุคคลสิทธิในการก าหนดกระบวนการ

วิธีการท างานด้วยตนเองในระดับหนึ่ง การมีความเสมอภาคในกลุ่มพนักงาน การให้อิสระในการแสดง

ความคิดเห็นในเรื่องต่างๆ ผู้ปฎิบัติงานในองค์กรควรจะมีสิทธิอะไรบ้าง และจะปกป้องสิทธิของตนได้

อย่างไรย่อมขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมองค์กรนั้นๆ. 
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1.6 สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน หมายถึง การรับรู้ของวิศวกรที่มีต่อสถานที่ท างานที่

สะอาด ปราศจากสิ่งรบกวน และมีการป้องกันรักษาความปลอดภัยในสถานที่ท างานอย่างเข้มงวด 

รวมทั้งมีเครื่องมือและอุปกรณ์ที่จะอ านวยความสะดวกในการท างานอย่างเพียงพอ และทันสมัย. 

2. ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน คือ สภาวะของอารมณ์ ความรู้สึก และเจตคติของบุคคล

ที่มีต่องานที่เขาปฏิบัติอยู่ โดยแสดงออกมาเป็นความสนใจ กระตือรือร้น เต็มใจ และสนุกร่าเริง เป็นต้น 

เมื่อผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานที่ท า ก็จะมีความพยายาม อุตสาหะ มีความสุขในการท างาน 

และความมุ่งมั่นจนงานนั้นส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
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กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานวิศวกร ในกรงุเทพมหานคร ได้มีการก าหนดตัวแปรอิสระ และตัวแปรตามเพื่อเป็นเครื่องมือใน
การด าเนินงานวิจัยและเป็นแนวทางในการค้นหาค าตอบ แนวคิดในการวิจัยดังต่อไปนี้ 

 

 

         

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรอิสระ ( Independent) Variables) 

ปัจจัยส่วนบคุคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- สถานภาพสมรส 

- ระดับการศกึษา 

- รายได ้

- อายุงาน 

 

คุณภาพชวีิตในการท างาน(ตามแนวคิด 

อัมสตอส และ วอลตัน) 

- ค่าตอบแทน 

- โอกาสในการใช้ความสามารถ

และแสวงหาความกา้วหน้า 

- การท างานร่วมกัน 

- การใช้หลักประชาธิปไตย 

- การใช้ชวีิตในการท างานและ

ชีวิตสว่นตัว 

- สภาพแวดล้อมในการท างาน 

 

 

ตัวแปรตาม ( Dependent Variables) 

 

 

 

 

 

 

 

ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน

วิศวกร 
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สมมติฐำนกำรวิจัย 
1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน 

อายุการท างาน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ ในการท างานของวิศวกรในกรุงเทพมหานคร 

แตกต่างกัน 

2. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ส่งผลต่อความพึง

พอใจ ในการท างานของวิศวกรในกรุงเทพมหานคร  

3. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านโอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหา

ความก้าวหน้า ส่งผลต่อความพึงพอใจ ในการท างานของวิศวกรในกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 

4. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการท างานร่วมกัน ส่งผลต่อความพึงพอใจ ในการ

ท างานของวิศวกรในกรุงเทพมหานคร  

5. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน  ส่งผลต่อความ

พึงพอใจ ในการท างานของวิศวกรในกรุงเทพมหานคร  

6. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัว ส่งผลต่อความ

พึงพอใจ ในการท างานของวิศวกรในกรุงเทพมหานคร  

7. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ส่งผลต่อความพึงพอใจ 

ในการท างานของวิศวกรในกรุงเทพมหานคร  



บทที ่2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

    ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานที่เกี่ยวข้องมาใช้ประกอบการศึกษา 
“คุณภาพชีวิตในการท างานที่ ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร  ใน
กรงุเทพมหานคร” เพื่อน ามาเป็นแนวในการก าหนดกรอบแนวคิด โดยจะขอน าเสนอดังนี้  

1. แนวคิดและทฤษฎีคุณภาพชีวิตการท างาน 

2. แนวคิดและทฤษฏีความพึงพอใจในงาน 

3. แนวคิดและทฤษฎีการจูงใจ 

4. แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร 

5. งานศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

1. แนวคิดและทฤษฎคีุณภาพชีวิตการท างาน 
1.1) ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Working Life : QWL)       

คุณภาพชีวิตการท างานเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของคุณภาพชีวิต การปรับปรุงคุณภาพ

ชีวิตการท างานเป็นวิธีหนึ่งในการพัฒนาองค์กร ซึ่งถือก าเนิดและแพร่หลายในประเทศที่พัฒนาแล้ว 

เพราะถือว่าเป็นเรื่องที่มีผลกระทบโดยตรงกับผู้ปฏิบัติงานในองค์กร ผู้บริหารต้องให้ความสนใจและ

เอาใจใส่ เพราะหากผู้ปฏิบัติงานมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีก็จะท าให้ได้รับความพึงพอใจในการ

ท างาน อันจะส่งผลให้เกิดประสิทธิผลต่องานที่ท าและส่งผลให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้า สามารถ

ด าเนินกิจกรรมได้บรรลุตามเป้าหมาย ส าหรับความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานนั้น มี

นักวิชาการหลายๆท่านได้ให้ค าจ ากัดความและความหมายดังนี้ 

 ดูบริน (Dubrin. 1981: 51) ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นระดับที่พนักงาน 

(สมาชิก) ขององค์กรมีความรู้สึกพึงพอใจในการได้รับการตอบสนองต่อความต้องการที่ส าคัญๆ จาก

การท างานในองค์กรนั้นๆ 
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 อัมสท๊อด (Umstot. 1984: 22) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานอาจหมายถึง สิ่งที่

เกี่ยวข้องและมีผลกระทบต่อสภาพความเป็นอยู่ในการท างานของแต่ละบุคคล และการปรับปรุง

ประสิทธิภาพขององค์กร โดยจุดเน้นของคุณภาพชีวิตการท างาน คือผลลัพธ์ที่ออกมานั้นจะส่งผล

โดยตรงต่อพนักงานแต่ละคน กล่าวคือ งานสามารถที่จะส่งผลท าให้พนักงานรู้สึกและปฏิบัติงานได้ดี

ข้ึน 

 เดวิดและนิวสตอม (Davis; &Newstom. 1989: 387) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็น

ความรู้สึกของความไม่ชอบพอ หรือความชอบพอของพนักงานที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน โดย

มีจุดมุ่งหมายที่จะพัฒนาสภาพแวดล้อมในการท างานให้ดีที่สุด เหมาะสมที่สุดส าหรับพนักงานและ

ได้ผลดีที่สุดในเชิงเศรษฐกิจส าหรับองค์กร 

 โรบินสัน (Robinson. 1991: 670) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง กระบวนการที่

องค์กรได้ท าการตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน จากการพัฒนากลไกต่างๆ ที่เอ้ืออ านวยให้

พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในสิ่งที่มีผลกระทบต่อการท างานของพนักงาน หรือคุณภาพชีวิต

การท างาน เปรียบเสมือนแนวคิดที่ครอบคลุมปัจจัยต่าง ที่จ าเป็นในการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน ใน

การท าให้องค์กรมีความเป็นมนุษย์ ความเจริญ และการมีส่วนร่วมด้วย 

 หลุยส์ (Louis. 1998: 6) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานไว้ว่า หมายถึงความ 

สามารถที่จะจัดการชีวิตส่วนตัวกับชีวิตการท างานให้เกิดความสมดุลกัน ซึ่งบริษัทควรจะมีทีมงานใน

การท างานและให้ความสนใจกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

 ผจญ เฉลิมสาร (2540: 24) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างานนั้นครอบคลุมไป

ทุกด้านที่เกี่ยวข้องกับชีวิตในการท างานของแต่ละบุคคล และสภาพแวดล้อมการท างานภายในองค์กร

แต่มีเป้าหมายส าคัญร่วมกันอยู่ที่การลดความตึงเครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน

ที่ท า ซึ่งถือเป็นกลไกที่ส าคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานที่ท างาน 

 สรรเสริญ เตชะบูรพา (2545: 13) ได้ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง 

ความรู้สึกของพนักงานที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน มีความสุขในการท างานและมีสุขภาพจิตที่ดีที่

พนักงานได้มาจากประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงานและองค์กร 
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 ดังนั้นอาจกล่าวโดยสรุปถึงความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานได้ว่า หมายถึง 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรภายในองค์กรกับทุกสิ่งทุกอย่างที่ เกี่ยวข้องกับงาน ซึ่งรวมถึง

สภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งระดับความพึงพอใจในการท างานของบุคคลากรจะส่ งผลต่อ

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานและองค์กร 

1.2) ทฤษฎีคุณภาพชีวิต 

วอลตัน (Walton. 1974: 22-27) ได้สรุปประเด็นเกี่ยวกับเกณฑ์ชี้วัดการมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานว่าประกอบด้วยสิ่งต่าง ๆ ดังนี้ 

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม (Adequate and Fair Compensation) ค่าตอบแทน 
หมายถึง ค่าจ้างในรูปของเงินเดือนหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน โดยองค์กรได้
จ่ายให้กับพนักงานเพื่อเป็นสิ่งตอบแทนที่พนักงานได้ท างานกับองค์กร ซึ่ง วิภาพร มาพบสุข (2540: 
19) ได้อธิบายว่า ค่าตอบแทนในความหมายนี้พิจารณาได้เป็น 2 ประเด็น คือ 

1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอ (Adequate Pay) หมายถึง การจ่ายค่าจ้างและเงินเดือนตาม
สภาพเศรษฐกิจ ค่าครองชีพ หรือภาวะเงินเฟ้อ 

2) ค่าตอบแทนที่เหมาะสมเป็นธรรม (Fair Pay) หมายถึง การจ่ายค่าจ้างและเงินเดือนตาม
หลัก “ท างานเท่ากัน เงินเท่ากัน” (Equal Pay for Equal Work) ซึ่งเป็นหลักการที่ต้องใช้กลยุทธ์การ
บริหารค่าจ้างเงินเดือน เช่น การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) การประเมินค่างาน (Job Evaluation) 
การจัดท าโครงสร้างค่าจ้างเงินเดือน (Pay Structure) มาประยุกต์ใช้ให้มีความเหมาะสมและเป็นธรรม
กับพนักงานทุกคนโดยค านึงถึงสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจภายนอกองค์กรมาประกอบด้วย 

ออปซาห์ล และดุนเนทท์ (สิทธิโชค วรานุสันติกุล. 2531: 191; อ้างอิงจาก Opsahl; & 
Dunette. 1996: 122) ได้รวบรวมปัจจัยด้านแนวคิดเกี่ยวกับเงินที่ใช้เป็นสิ่งล่อใจในการท างานไว้  2 
ประการ คือ 

1) เงินอาจใช้เป็นตัวเสริมแรงทั่วไป (Generalize Conditioned Reinforcer) เงินมักจะ
เกี่ยวข้องกับการตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกาย และบางครั้งเงินก็สามารถตอบสนองความ
ต้องการที่สูงขึ้นไปด้วย 

2) เงินเป็นตัวลดความวิตกกังวล (Anxiety Reducer) ส าหรับให้ได้มาซึ่งความสมปรารถนา
ของพนักงาน ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ 2 ประการ คือ (ก) เงินถูกใช้เป็นเครื่องมือ เพื่อให้ได้มาซึ่ง
ความปรารถนาบางอย่าง (ข) ความคาดหวังที่จะได้เงินมาเป็นรางวัล เงินจะเป็นสิ่งล่อใจส าหรับบุคคล
ที่คิดว่าเงินจะน าไปสู่เป้าหมาย และจะท างานหนักขึ้นเพื่อให้ได้เงินมากขึ้น 
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2. สภาพแวดล้อมการท างานที่ดีมีความปลอดภัย (Safe and Healthy Working Condition) 

สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย หมายถึง การจัดสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เพื่ออ านวยความ
สะดวกสบายและความปลอดภัยแก่พนักงาน สุขภาพของพนักงานจัดเป็นปัจจัยส าคัญต่อการท างาน
เป็นอย่างยิ่ง เพราะถ้าพนักงานมีร่างกายอ่อนแอก็ไม่สามารถปฏิบัติงานใด ๆ ส าเร็จลุล่วงไปได้ ใน
ท านองเดียวกันถ้าภาวะจิตใจของพนักงานอยู่ในสภาพที่ไม่มั่นคง มีความทุกข์ทางใจ ก็ไม่สามารถ
ปฏิบัติงานให้องค์กรได้เช่นกัน 

สภาพแวดล้อมในที่ท างานนับต้ังแต่สถานที่ อุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงาน แสงสว่าง อุณหภูมิ 
จากเครื่องปรับอากาศ ระดับเสียง และกระบวนการในการท างาน สิ่งเหล่านี้มีผลกระทบต่อความ
ปลอดภัยและสุขภาพกายสุขภาพใจของพนักงานทุกคน ดังนั้น การจัดสภาพแวดล้อมในที่ท างานที่ดี
และเหมาะสม จะมีส่วนช่วยให้พนักงานได้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยลดอุบัติเหตุในการท างาน
ได้ระดับหนึ่ง และการจัดสภาพการท างานจะเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงานด้วย 

3. โอกาสก้าวหน้าและการพัฒนาความสามารถ (Opportunity to Continuously Grow and 
Develop Human Capacities) 

พนักงานทุกคนต้องการโอกาสก้าวหน้าในชีวิตหรือความเจริญเติบโตในระดับที่แตกต่างกัน
ออกไป เนื่องจากสภาพความต้องการของแต่ละบุคคลไม่เหมือนกัน แล้วแต่เงื่อนไขของแต่ละบุคคล 
เช่น ฐานะทางเศรษฐกิจ ระดับการศึกษา ทัศนคติ ความต้องการ ค่านิยม บุคลิกภาพ ฯลฯ ที่ท าให้
ความต้องการของมนุษย์แตกต่างกัน 

การให้โอกาสได้มีความเจริญก้าวหน้าในการท างานนั้น เป็นสิ่งที่พนักงานในองค์กรส่วนใหญ่
ให้ความส าคัญอย่างยิ่ง องค์กรจึงจ าเป็นต้องเสริมสร้างให้เกิดความเจริญก้าวหน้าให้แก่ พนักงาน ซึ่งมี
หลายวิธีด้วยกัน โดยใช้วิธิพัฒนาอาชีพให้กับพนักงาน (Career Development) เช่น 

1) การวางแผนอาชีพ (Career Planning) เป็นการเน้นกิจกรรมของพนักงานแต่ละคนที่เป็น
ประโยชน์ในการตัดสินใจเลือกความส าเร็จในอาชีพ  

2) การจัดการอาชีพ (Career management) เป็นการเน้นกิจกรรมขององค์กรที่สนับสนุน
ความเจริญเติบโตในอาชีพให้กับพนักงาน เป็นต้น 

ส่วนการพัฒนาความสามารถของพนักงานนั้น พนักงานจ าเป็นที่จะต้องปรับปรุงตนเองให้
เป็นผู้ที่มีความรู้ ความคิดที่ทันสมัย ก้าวทันโลกแห่งเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology)
อยู่เสมอ ทั้งนี้เพื่อความสามารถในการแข่งขันเชิงธุรกิจ ตลอดจนความเจริญก้าวหน้าขององค์กรวิธีการ
อย่างหนึ่งที่จะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของพนักงานก็คือ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
(Human Resources Development) 
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กุลธน ธนาพงศ์ธร (2526: 167-171) ได้กล่าวถึงความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ว่า เป็นสิ่งที่ผู้บริหารจะต้องตระหนักถึงและให้ความส าคัญ เพราะการได้พนักงานที่มีความรู้
ความสามารถและมีทักษะในการท างานที่ดีย่อมจะส่งผลให้ได้ผลการปฏิบัติที่ดี  และองค์กรมีความ
เจริญรุ่งเรืองได้ ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงมีความส าคัญอย่างน้อย 5 ประการ ได้แก ่

1) ช่วยท าให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น มีการติดต่อประสานดียิ่งขึ้น 
2) ช่วยท าให้เกิดการประหยัด ลดค่าใช้จ่ายในส านักงานหรือความสิ้นเปลืองของวัสดุที่ใช้ใน

การปฏิบัติงาน เพราะพนักงานที่ได้รับการพัฒนาฝึกอบรมมาแล้ว จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเข้าใจ
และถูกต้อง มีความผิดพลาดในการปฏิบัติงานน้อยลง 

3) ช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลง โดยเฉพาะพนักงานที่เพิ่งเข้ามาท างาน
ใหม่หรือเข้ารับต าแหน่งใหม่ เป็นการช่วยลดความเสี่ยงต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการท างานแบบลองผิด
ลองถูก 

4) ช่วยกระตุ้นพนักงานให้ปฏิบัติงานเพื่อความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
เพราะโดยทั่วไปเมื่อมีการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งใด ๆ ในองค์กร มักจะค านึงถึงความรู้ความสามารถที่
พนักงานนั้นจะปฏิบัติงานในต าแหน่งที่ได้รับการเลื่อนสูงขึ้น ซึ่งผู้ที่ได้รับการพัฒนาแล้วย่อมมีโอกาส
มากกว่าผู้ที่ยังไม่ได้รับการพัฒนา 

5) ช่วยท าให้พนักงานที่ได้รับการพัฒนา มีโอกาสได้รับความรู้ความคิดใหม่ ๆ ท าให้เป็นผู้ที่
ทันสมัยต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีใหม่ ๆ สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานใน
หน้าที่ของตนได ้และในที่สุดก็ย่อม ก่อให้เกิดผลดีต่อองค์กร 

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and Security) 
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน หมายถึง การมีโอกาสในการแสวงหาความก้าวหน้าในการ
ประกอบอาชีพในต าแหน่งงาน ให้โอกาสพนักงานในการใช้ความรู้ความสามารถใหม่ ๆ รวมทั้งการ 
เลื่อนต าแหน่งงานที่ท า ควรมีการให้หลักประกันความมั่นคงในการท างานให้โอกาสพนักงานพัฒนา
ทักษะของตนและมีความมั่นคงในการว่าจ้างงาน 

ธงชัย สันติวงษ์ (2535: 295-296) ได้กล่าวถึงแบบชนิดของการให้ความมั่นคงแก่บุคลากร 
ดังนี้ 

1) การให้รายได้แก่บุคลากรส่วนหนึ่งในกรณีที่ต้องว่างงาน ซึ่งในเรื่องน้ี ในต่างประเทศได้มี
การจ่ายรายได้ให้แก่บุคลากรที่ไม่อาจจะหางานท าได้ ตามโครงการของการประกันสังคม แต่ใน
ประเทศไทยยังไม่อาจกระท าได้ 

2) การให้รายได้อันเนื่องจากความไม่สามารถในการท างาน หรือเกิดในกรณีทุพพลภาพ 
ส่วนมากธุรกิจมักจะมีการปฏิบัติ โดยมีการจ่ายให้ในช่วงที่เจ็บป่วยหรือไม่สามารถท างานได้โดยมี
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เหตุผลที่แพทย์รับรอง ซึ่งในกฎหมายแรงงานก็มีการระบุการจ่ายในกรณีนี้ไว้  เพื่อจะให้ความมั่นคงต่อ
แรงงานนั่นเอง 

3) การให้รายได้ในกรณีที่เกษียณอายุ เป็นเรื่องที่ได้ท ามาช้านานแล้ว ในรูปบ าเหน็จบ านาญ 
ส าหรับธุรกิจก็มีการจ่ายในรูปของเงินโบนัส เพื่อตอบแทนแก่พนักงานที่เคยท างานให้กับองค์กรมาก่อน 

5. การบูรณาการทางสังคม (Social Integration in the Work Organization) 
การบูรณาการทางสังคม หมายถึง การท างานร่วมกันของพนักงานในองค์กร เป็น

ความสัมพันธ์ในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ (Formal and Informal Relationship) ซึ่งจะ
ช่วยก่อให้เกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในองค์กรเพราะท าให้เกิดความจริงใจ
จากเพื่อนร่วมงาน มีความเท่าเทียมกันในองค์กร ไม่มีการแบ่งชั้นแบ่งระดับ และนอกจากนี้ยังได้มี
โอกาสเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นอย่างเสมอภาคกันด้วย 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในรูปแบบที่เป็นทางการ จะมีกฎระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ ของ
องค์กรเป็นตัวก าหนดรูปแบบของความสัมพันธ์ ส่วนความสัมพันธ์ในรูปแบบที่ไม่เป็นทางการถือว่าเป็น
ปัจจัยส าคัญที่จะเป็นตัวบ่งชี้ว่าองค์กรมีบูรณาการทางสังคมหรือไม่  ซึ่ง ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2530: 17) 
ได้กล่าวถึงองค์กรแบบไม่เป็นทางการว่า เป็นการรวมกิจกรรมส่วนบุคคลของกลุ่มพนักงานโดย
ปราศจากจุดประสงค์ร่วมกัน จะมีการช่วยเหลือกันภายในองค์กรและก่อให้เกิดความสัมพันธ์ขึ้น เกิด
ความสนิทสนมกัน มีการช่วยเหลือกันภายในการท างาน ถึงแม้ว่าจะท างานคนละแผนกกัน ดังนั้นการ
ท างานช่วยเหลือซึ่งกันและกัน จึงได้รับอิทธิพลจากกลุ่ม องค์กรจึงควรจะส่งเสริมให้เกิดกลุ่มขึ้น ไม่ว่า
จะเป็นกลุ่มทางการ หรือกลุ่มไม่เป็นทางการ 

มนุษย์สัมพันธ์เป็นพฤติกรรมด้านบูรณาการทางสังคมอย่างหนึ่งที่มีความส าคัญ โดยการ
ติดต่อสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับบุคคล หรือบุคคลกับหมู่คณะ เป็นได้ทั้งศาสตร์และศิลป์ โดยใช้การ 
ติดต่อสื่อสารที่ถูกต้องเหมาะสม ถูกาลเทศะ เพื่อสร้างความสัมพันธ์ ร่วมมือช่วยเหลือรับฟังความ
คิดเห็นซึ่งกันและกัน จะก่อให้เกิดความพึงพอใจ การร่วมมือประสานงานเพื่อท างานให้บรรลุผล โดย
ค านึงถึงความรู้สึกนึกคิดและความต้องการของบุคคลอื่นด้วย (สรวงสรรค์ ต๊ะปินตา. 2542: 21) 

หลักการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ควรเริ่มต้นจากความรู้สึกภายในจิตใจ คือจิตใจต้องเป็นผู้มี
ความรู้สึกที่ดี ปรารถนาดีต่อผู้อ่ืน มีอารมณ์มั่นคง ยิ้มแย้มแจ่มใส ยืดหยุ่นตามสถานการณ์ เอาใจเขา
มาใส่ใจเรา มีกิริยาวาจาสุภาพ ให้เกียรติยกย่องผู้ร่วมงาน มีความเสมอต้นเสมอปลาย รวมทั้งยึดมั่นใน
หลักพุทธธรรม ขณะเดียวกันก็ฝึกปฏิบัติตนต่อเพื่อนร่วมงานด้วยกิริยามารยาทที่ดี  มีความจริงใน
ตลอดจนให้การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานตามโอกาสอันสมควร เป็นต้น 
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6. ความสอดคล้องกับกฎหมายและรัฐธรรมนูญ (Constitutionalism) 
เกณฑ์ข้อน้ีมุ่งให้องค์กรค านึงถึงแนวคิดในเรื่องการปฏิบัติที่ยึดกฎหมายเป็นหลัก และจะต้อง

ให้ความส าคัญแก่บุคคลอย่างเท่าเทียมกัน โดยผู้ปฏิบัติงานในองค์กรควรจะสิทธิอะไรบ้าง และจะ
ปกป้องสิทธิของตนได้อย่างไรย่อมขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมองค์กรนั้น ทั้งยังจะต้องให้เกียรติแก่บุคคลใน
เรื่องสิทธิส่วนบุคคล เช่นสิทธิที่จะระงับการให้ข้อมูลในเรื่องที่ไม่เกี่ยวกับงาน หรือเรื่องที่เกี่ยวกับ
ครอบครัว นอกจากนี้ยังต้องให้ความเคารพต่อการให้เป็นมนษย์ด้วยกันของเพื่อนร่วมงาน มีอิสระใน
การแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย ยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด 

7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Balance Role of Work and Personal Life) 
การท างานเป็นส่วนส าคัญส่วนหนึ่งในชีวิตคน และเป็นสิ่งที่ควรตระหนักถึงเป็นอย่างยิ่งเพราะ

บางคนทุ่มเทตนเองให้กับการท างานโดยทอดทิ้งส่วนอ่ืน ๆ ไปหมด ท าให้การท างานกลายเป็นภัยบั่น
ทอนชีวิตตัวเองโดยไม่จ าเป็น ซึ่ง บุญแสง ชีระภาการ (2533: 304) ได้แบ่งชีวิตคนออกเป็น 4 ส่วน 
ได้แก ่

1) ชีวิตส่วนตัว เป็นส่วนที่เราท าอะไรให้ตนเองหรือให้ครอบครัว เช่น พักผ่อนหย่อนใจออก
ก าลังกาย โดยคนเรานั้นต้องมีชีวิตส่วนหนึ่งที่เป็นของตัวเองและครอบครัวจึงจะถือว่าเป็นชีวิตที่
สมบูรณ ์

2) ชีวิตสังคม คนเรานั้นจะใช้ชีวิตทั้งหมดเพื่อส่วนตัวและครอบครัวเพียงอย่างเดียวไม่ได้ 
เพราะเราไม่สามารถมีชีวิตอยู่ตามล าพังได้ จ าเป็นต้องคบหาสมาคมหรือติดต่อกับผู้อ่ืนไม่ว่าจะเรื่องใด
เรื่องหนึ่งอยู่เสมอ 

3) ชีวิตการท างาน ผู้ที่ท าประโยชน์ให้แก่ผู้อื่นโดยสิ้นเชิงโดยไม่มีเวลาเป็นของตนเองหรือไม่มี
เวลาท างานประกอบอาชีพเลย ก็นับว่ายังเป็นผู้ที่มีชีวิตไม่เต็มสมบูรณ์อยู่ดี ผู้ที่มีชีวิตเต็มสมบูรณ์
จ าเป็นต้องท างาน ในที่นี้อาจเป็นงานอดิเรกซึ่งท าเพื่อความเพลิดเพลินก็ได้  

4) ชีวิตส่วนที่เป็นการเพิ่มพูนความรู้ คนเรานั้นนอกจากจะมีชีวิตทั้งส่วนตัว สังคม และการ
ท างานแล้ว ก็ยังไม่เพียงพอ จ าเป็นที่จะต้องแสวงหาความรู้อยู่เสมอ ซึ่งอาจเป็นการเรียนรู้จาก
สถาบันการศึกษา ประสบการณ์ของตนเอง การพูดคุย การเข้าฝึกอบรมอาชีพ เป็นต้น 

การบริหารเวลานับเป็นสิ่งส าคัญส าหรับการสร้างความสมดุลในชีวิต โดย วิรัช สงวนวงศ์วาน 
(2533: 37-38) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารเวลาไว้ว่า เป็นการวางแผนการใช้เวลาว่าเป็นเรื่องของ
การก าหนดกิจกรรมที่ต้องท าไว้ล่วงหน้า มีการก าหนดเป้าหมายอย่างชัดเจน โดยจะต้องกระท าอย่าง
ต่อเนื่อง ซึ่งการจัดกิจกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดขึ้นจะเป็นจริงได้  ก็ต่อเมื่อมีการกระท า
กิจกรรมในแนวทางเดียวกันกับเป้าหมายที่ต้ังไว้ตามล าดับความส าคัญ พนักงานควรที่จะค านึงถึงการ
ด าเนินชีวิตในแต่ละด้านให้มีความสมดุลและสอดคล้องกับสภาพความเป็นอยู่  ไม่ทุ่มเทชีวิตให้ด้านใด
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ด้านหนึ่งมากเกินไป ทั้งนี้เพื่อให้สามารถด ารงตนอยู่ได้อย่างมีความสุข เพื่อให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี ลงตัว
และเหมาะสม 

8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคมของงานและองค์กร (Social Relevance of Work life) 
การที่พนักงานมีความรู้สึกว่า กิจกรรมหรืองานที่ท านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความ

รับผิดชอบต่อสังคม รวมทั้งองค์กรของตนได้ท าประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพิ่มพูนคุณค่าความส าคัญ
ในอาชีพและเกิดความรู้สึกภูมิใจในองค์กรของตน 

 
อัมสตอส (Umstot. 1984: 422) ได้อธิบายแนวคิดเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานว่า เป็น

แนวคิดที่ได้รับการพัฒนามาต้ังแต่ช่วงทศวรรษที่ 1970 เป็นต้นมา โดยสะท้อนในเรื่องของวัฒนธรรม
องค์กร และได้เสนอเกณฑ์ในการพิจารณาคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ 5 ประการ คือ 

1. ผลตอบแทนที่เพียงพอและมีความยุติธรรม (Adequate and fair compensation) 
ซึ่งในทางปฏิบัติไม่มีมาตรฐานที่แน่ชัดว่า ผลตอบแทนระดับใด แค่ไหนจึงจะมีความพอ

เพียงแต่อย่างไรก็ดีผลตอบแทนจะมีความส าคัญ เพราะผลตอบแทนเหล่านี้จะเป็นปัจจัยที่ตอบสนอง
ความต้องการ (ตามทฤษฎีของ Maslow) ได้ต้ังแต่ความต้องการทางร่างกาย ความต้องการความ
ปลอดภัยและยังส่งผลไปถึงความต้องการทางสังคม ความเจริญก้าวหน้า และการประจักษ์ตนด้วย
ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม จะมีความส าคัญต่อความรู้สึกพึงพอใจในการท างานและการสร้าง
แรงจูงใจในการท างานอย่างยิ่ง 
ความพึงพอใจในเรื่องของการจ่ายค่าตอบแทนถือเป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่ง ซึ่ง แนชและคารอลล์ (ธงชัย 
สันติวงษ์. 2535: 233-234; อ้างอิงจาก Nash; & Carroll. n.d.) ได้ชี้ให้เห็นว่า ถ้าความพึงพอใจ
เกี่ยวกับการจ่ายอยู่ในระดับต่ ามากแล้ว ความพึงพอใจเกี่ยวกับงานจะต่ าลงไปด้วย ซึ่งจะมีผลท าให้
การขาดงานและการลาออกมีอัตราสูง และได้สรุปเกี่ยวกับความพึงพอใจของการจ่ายค่าตอบแทนว่า
จะแตกต่างกันไปตามปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ 

1) ระดับค่าจ้างเงินเดือน กล่าวคือ การจ่ายผลตอบแทนสูงจะมีส่วนส่งเสริมความพึงพอใจ
เกี่ยวกับการจ่ายค่าตอบแทนภายในกลุ่มอาชีพเดียวกัน ในระดับต่าง ๆ กัน 

2) ขึ้นอยู่กับระดับค่าครองชีพของชุมชนนั้น ๆ กล่าวคือ หากชุมชนใดมีค่าครองชีพที่ต่ ามาก 
ความพึงพอใจเกี่ยวกับการจ่ายค่าตอบแทนก็ย่อมจะมีมากด้วย 

3) การศึกษา ถ้าหากมีการศึกษาที่น้อยกว่าหรือระดับต่ ากว่า การจ่ายค่าตอบแทนจะมีความ
พึงพอใจมากขึ้น 

4) ขึ้นอยู่กับการคาดการณ์เกี่ยวกับอนาคต หมายถึง ถ้าหากมีการมองโลกในแง่ดีเกี่ยวกับ
งานในอนาคต ความพึงพอใจเกี่ยวกับการจ่ายจะมีสูงขึ้นด้วย 
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5) ขึ้นอยู่กับเพศ กล่าวคือ พนักงานสุภาพสตรีจะมีความพึงพอใจเกี่ยวกับการจ่าย
ค่าตอบแทนมากกว่าพนักงานชาย 

6) ขึ้นอยู่กับลักษณะนิสัยของแต่ละบุคคล กล่าวคือ คนที่มีความเฉลียวฉลาดและมีความ
มั่นใจในตนเองสูง จะมีความพึงพอใจในการจ่ายค่าตอบแทนที่น้อย 

7) ขึ้นอยู่กับเกณฑ์การจ่าย กล่าวคือ ถ้าหากว่าการจ่ายค่าตอบแทนเป็นที่เข้าใจและยอมรับ
ว่าเป็นระบบที่ยึดถือตามผลงานแล้ว ความพึงพอใจจะมีสูง 

2. โอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้าของตนเอง (Opportunities 
to use human capacities and grow) 

เกณฑ์ข้อนี้จะเป็นผลโดยตรงจากการออกแบบงานให้มีคุณค่า ซึ่งลักษณะงานที่ดีจะต้องให้มี
ความเป็นอิสระในการตัดสินใจในระดับหน่ึง สร้างความรับผิดชอบในการท างาน และต้องมีการแจ้งผล
การท างานให้พนักงานได้รับทราบ พนักงานทุกคนต้องการใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่  ทั้งยัง
ต้องการเรียนรู้เพิ่มขึ้นเพื่อพัฒนาตนเอง เพื่อแสวงหาความก้าวหน้าในอาชีพให้สูงขึ้นไป 

ในการท างาน บุคลากรมิได้มุ่งแต่ความพึงพอใจในส่วนตัว และการได้รางวัลผลตอบแทนทาง
การเงินเท่านั้น แต่ยังคงมุ่งหวังและประสงค์ที่จะได้รับความก้าวหน้าและความมั่นคงประกอบด้วย
เสมอ (ธงชัย สันติวงษ์. 2535: 294) ดังนั้นจึงเป็นหน้าที่ขององค์กรที่ควรส่งเสริมและสนับสนุนให้
บุคลากรได้พัฒนาตนเองและใช้ทักษะต่าง ๆ อย่างเต็มตามความสามารถ เพื่อให้บุคลกรเหล่านั้นมี
โอกาสเจริญก้าวหน้าทั้งในต าแหน่ง หน้าที่และรายได้ในอนาคต 

วอลตัน (Walton. 1975: 95) ได้กล่าวว่า ในการท างานนั้นพนักงานมีความปรารถนา 4 
ประการ คือ 

1) ปรารถนาที่จะพัฒนาและขยายขอบเขตความสามารถในการท างานของตนเองให้สูงขึ้น  
ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรมหรือการศึกษาต่อ มิใช่ปฏิบัติหน้าที่อยู่แต่ในต าแหน่งงานเดิมตลอดไป 

2) เมื่อได้พัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะใหม่ ๆ แล้ว จะน าเอาความรู้ความสามารถ
เหล่านั้นกลับมาปฏิบัติ ให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานของตนในอนาคตต่อไป 

3) ปรารถนาที่จะก้าวหน้าขึ้นไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นกว่าเดิม อันจะเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน 
ญาติพี่น้อง และบุคคลอื่น ๆ ในสังคม 

4) ปรารถนาที่จะมีรายได้ที่มั่นคง เหมาะสมกับต าแหน่งที่พวกเขากระท าอยู่ในปัจจุบันนี้  มี
องค์กรจ านวนมากที่มีแนวนโยบายที่จะส่งเสริมความก้าวหน้าของบุคคลด้วยการฝึกอบรมในลักษณะ
ต่าง ๆ กัน ซึ่ง พะยอม วงศ์สารศรี (2534: 197) ได้กล่าวว่าผลประโยชน์ที่บุคคลจะได้รับจากการ
ฝึกอบรมมี 3 ประการ คือ 

1) ท าให้เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
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2) พนักงานสามารถรู้ถึงมาตรฐานการท างานและนโยบายต่าง ๆ ของหน่วยงาน 
3) ท าให้พนักงานมีความก้าวหน้าต่อไปในหน้าที่การงาน ซึ่งจะเป็นการกระตุ้นให้เกิดขวัญ

และก าลังใจในการท างานด้วย 
3. การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน (Social integration in the workplace) 
สภาพของการติดต่อทางสังคมระหว่างบุคคลและกลุ่มต่าง ๆ ในองค์กรก็มีความส าคัญ

ความรู้สึกในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรของกลุ่ม จะตอบสนองความต้องการทางสังคมในแต่ละ
บุคคลได้ องค์กรเองก็สามารถที่จะช่วยส่งเสริมความสัมพันธ์และมิตรภาพให้เกิดขึ้นได้ในองค์กร เพื่อ
เกิดความรู้สึกร่วมกันเป็นหนึ่ง ซึ่งจะเป็นผลดีต่อองค์กรและพนักงานเอง 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรมีทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ (บุญ
แสง. 2533: 10) 

ส าหรับองค์กรที่เป็นทางการ (Formal Organization) เป็นองค์กรที่มีการจัดขึ้นอย่างมี
ระเบียบแบบแผน ทุกสิ่งทุกอย่างจะถูกจัดให้อยู่ร่วมกัน เป็นโครงสร้างที่ชัดเจนและคงที่แน่นแฟ้น จะมี
การระบุถึงสิ่งต่าง ๆ เอาไว้อย่าครบถ้วนเพื่อส าหรับให้มีการยึดถือปฏิบัติตาม ดังเช่น มีการก าหนด
ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวกับอ านาจ ภาระหน้าที่ และความรับผิดชอบ นอกจากนี้ยังอาจก าหนดช่อง
ทางการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรไว้ด้วย ในองค์กรที่เป็นทางการนี้จะมีการระบุลักษณะงานของ
สมาชิกแต่ละคน พร้อมทั้งจุดมุ่งหมายต่าง ๆ ขององค์กรเอาไว้อย่างแจ้งชัด เรื่องราวเกี่ยวบทบาทฐานะ 
เกียรติยศ การจ่ายผลตอบแทน ระดับสูง-ต่ าของต าแหน่งหน้าที่การงาน และบทลงโทษต่าง ๆจะถูก
รักษาและคงไว้เป็นระเบียบที่แน่นอน เนื่องจากองค์กรประเภทนี้เน้นถึงความมีระเบียบ ความคล่องตัว 
ทุกอย่างมักจะคงทนถาวรและเปลี่ยนแปลงได้ยาก 

ส่วนองค์กรที่ไม่เป็นทางการ (Informal Organization) เป็นองค์กรที่ไม่มีระเบียบแบบแผนใน
การจัดสภาพขององค์กร อาจรวมกันขึ้นอย่างง่าย ๆ และไม่แน่นแฟ้น มีความคล่องตัวโดยไม่มี
กฎเกณฑ์หรือระเบียบที่บังคับไว้ ไม่มีการระบุถึงสิ่งต่าง ๆ ไว้อย่างชัดเจนเป็นทางการ และสิ่งต่าง ๆ
อาจจะเปลี่ยนแปลงไปในทางหนึ่งทางใดก็ได้ โดยไม่จ าเป็นต้องมีพธีรีตองอะไรที่แนน่ อน 

ถึงแม้ว่าผู้บริหารจะบังคับใช้โครงสร้างที่เป็นทางการก็ตาม แต่สภาพที่เป็นจริงนั้นจะมีองค์กร
ที่ไม่เป็นทางการเกิดขึ้นควบคู่อยู่ด้วยเสมอ ด้วยเหตุนี้การมองเห็นถึงความส าคัญและการยอมให้
องค์กรมีโครงสร้างที่ไม่เป็นทางการบางส่วนเกิดขึ้นได้จึงเป็นสิ่งที่จ าเป็น (ธงชัย. 2530: 237-242) การ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กรที่เป็นทางการมักเต็มไปด้วยขั้นตอนที่ล่าช้า เมื่อน าเอาความสัมพันธ์
ในรูปแบบที่ไม่ทางการมาใช้จะช่วยให้ระบบงานในองค์กรคล่องขึ้น ซึ่งในสังคมที่มีลักษณะของภราดร
ภาพแบบสังคมไทย ความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการจะมีประโยชน์มาก แต่ทั้งนี้จะต้องไม่ใช้จนเลย
เถิดกลายเป็นระบบพรรคพวก วิธีการเสริมสร้างสังคมสัมพันธ์ในองค์กรที่ดีที่สุด คือ การจัดกิจกรรม
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กลุ่มที่ไม่เกี่ยวกับงาน เช่น กลุ่มกีฬา กลุ่มสวัสดิการ กลุ่มสนใจในกิจกรรมต่าง ๆ แล้วค่อย ๆ น าเอา
กิจกรรมเหล่านั้นมาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร (บุญแสง. 2533: 10) 

วอลตัน (Walton. 1975: 95-96) ได้กล่าวว่าสังคมสัมพันธ์จะก่อให้เกิดการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคคลในองค์กร เพราะท าให้เกิดความจริงใจจากเพื่อนร่วมงานและบุคคลภายนอก
ท าให้เกิดความเท่าเทียมกันในองค์กร ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะ และนอกจากนั้นท าให้มีโอกาสเลื่อน
ต าแหน่ง ที่สูงขึ้นด้วย 

4. การใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน (Constitutionalism in the work organization) 
องค์กรที่มีระดับของคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี จะให้สิทธิของพนักงานในหลาย ๆ ด้าน เช่น

การเคารพในสิทธิส่วนบุคคลสิทธิในการก าหนดกระบวนการวิธีการท างานด้วยตนเองในระดับหนึ่ง การ
มีความเสมอภาคในกลุ่มพนักงาน การให้อิสระในการแสดงความคิดเห็นในเรื่องต่าง ๆในการ
บริหารงานขององค์กร ผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญแก่บุคลากรทุกคนในองค์กรอย่างเท่าเทียมกัน 
ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรควรจะมีสิทธิอะไรบ้าง และจะปกป้องสิทธิของตนได้อย่างไรย่อมขึ้นอยู่กับ
วัฒนธรรมองค์กรนั้น ๆ (Walton. 1974: 12) ดังนั้นการบริหารงานจึงจ าเป็นต้องท าความเข้าใจถึง
ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร ที่มีอิทธิพลต่อความคิดค านึงรวมทั้งการประพฤติปฏิบัติของบุคคล 
ซึ่งอาจมีผลกระทบต่อการบริหารงานและพัฒนาองค์กรได้ ซึ่งถ้าหากสามารถเข้าใจถึงวัฒนธรรม
องค์กรได้และสามารถใช้ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมและเทคโนโลยีในสังคมปัจจุบันได้แล้ว ก็ส่งผลในการ
บริหารงานขององค์กรให้ประสบผลส าเร็จได้เป็นอย่างดี (ไพบูลย.์ 2532: 126) 

5. การใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัว (Work and the total life space) 
เป็นเรื่องเกี่ยวกับการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างการท างานกับชีวิตส่วนตัว ซึ่งได้แก่ การใช้ชีวิต

ครอบครัว กลุ่มเพื่อน และสภาพทางภูมิศาสตร์ ท าเลที่ต้ังก็มีส่วนส าคัญในการก าหนดคุณภาพชีวิต
การท างาน งานมีผลกระทบต่อชีวิตหรือกิจกรรมที่เป็นส่วนตัว หรือกับครอบครัวหรือไม่ นอกจากนั้นยัง
ค านึงถึงเรื่องสุขภาพของพนักงานที่เกี่ยวข้องกับความเครียด ความกดดันซึ่งเกิดจากการท างาน 

การท างานในองค์กรมิได้เป็นเพียงปัจจัยเดียวในการด าเนินชีวิตของมนุษย์ มนุษย์ทุกคนย่อม
ต้องการมีเวลาส่วนตัวที่ไม่ต้องการให้มีสิ่งใดมารบกวน นอกจากการท างานแล้วทุกคนย่อมต้องการมี
เวลาว่างเพื่อพักผ่อนเป็นตัวของตัวเอง หรือท ากิจกรรมนันทนาการ องค์กรที่ต้องการส่งเสริมให้บุคคล
ในองค์กรมีคุณภาพชีวิตที่ดี ควรจัดให้พนักงานแต่ละคนมีเวลาว่างของชีวิตซึ่งอาจมี เป็นระยะเวลา
สั้นๆ ในระหว่างการท างาน เช่น มีเวลาหยุดพักผ่อนระหว่างงาน หรือเวลาพักระยะยาว เช่น ก าหนดวัน
ลาพักผ่อนประจ าปี ตลอดจนวันหยุดซึ่งถือเป็นช่วงว่างที่พนักงานทุกคนได้ละจากงานประจ านี้  ถือว่า
เป็นประโยชน์เกื้อกูลชนิดหนึ่งในประเภทที่ไม่เป็นตัวเงินที่จัดขึ้น เพื่อวัตถุประสงค์ในการสร้างคุณค่า
ของตัว 
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บุคคลที่มิได้มีการท างานเหมือนเครื่องจักรที่ไม่มีชีวิตจิตใจ (บุญแสง. 2533: 5) 
อัมสตอส (Umstot. 1984: 423-424) ยังได้เสนอแนวทาง 4 ทาง เพื่อใช้แก้ไขปัญหาเก่ียวกับ 

คุณภาพชีวิตการท างานอีก คือ 
1. การร่วมกันแก้ไขปัญหา (participative problem solving) เป็นการร่วมกันแก้ไขปัญหา

ร่วมกันระหว่างฝ่ายพนักงานและฝ่ายบริหาร อาจจัดเป็นกลุ่มตัวแทนของทั้ง 2 กลุ่ม ทั้งชั่วคราวและ
ถาวร หรือการจัดต้ังกลุ่มคุณภาพ (quality circles) เพื่อร่วมกันแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น 

2. การออกแบบงานใหม่ (work restructuring) เป็นกลยุทธ์ที่ใช้ในการเปลี่ยนแปลงงานโดย
การออกแบบงานใหม่ให้มีความน่าสนใจมากขึ้น  มีความท้าทายและสามารถพัฒนาความรู้
ความสามารถมากขึ้น มีโอกาสแสวงหาความก้าวหน้า เช่น การท างานให้มีคุณค่า การออกแบบระบบ
สังคมเทคนิค เป็นต้น 

3. การหาระบบการให้รางวัลใหม่ ๆ (innovative reward system) ระบบการให้รางวับ
ผลตอบแทนที่จะช่วยกระตุ้นการท างาน การผลิตให้สูงขึ้น เช่น การใช ้Scanlon plan 

การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน (improving the work environment) เป็นการ
ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น การเปลี่ยนแปลงเวลาการท างาน กฎระเบียบต่าง ๆ การ
ปรับปรุงสภาพการท างานให้เป็นที่น่าพอใจสะดวก และเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานให้มีความ
ปลอดภัยและสะดวกสบาย 

 
2. แนวคิดและทฤษฏีความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในการท างานนั้นเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อการท างานของผู้ปฏิบัติงานใน
หน่วยงาน หรือองค์กรอย่างมาก เพราะความพึงพอใจในการท างานจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าชีวิต
ของตนเป็นชีวิตที่มีคุณภาพ ช่วยส่งเสริมความรู้สึกมีคุณค่าให้แก่ผู้ปฏิบัติงานได้ อีกทั้งยังอาจช่วยลด
โอกาสการขาดงาน การลาออกจากงาน ความก้าวร้าวอ่ืน ๆ ซึ่งมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการท างานขององค์กรทั้งสิ้น ดังนั้นหากองค์กรหรือหน่วยงานใดมีการสร้างคุณภาพชีวิต
การท างานที่ดี ก็ย่อมจะมีผลให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับการสนองตอบความต้องการของเขามากขึ้นในทุก
ด้าน และย่อมท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน (สุภารัตน์ น้ าใจดี. 2548: 28) 

นักวิชาการ และผู้ที่ศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานได้เสนอแนวคิดและทฤษฎีที่
เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจไว้ดังนี้ 

เชอร์เมอร์ฮอร์น, ฮันท์ และ ออสมอร์น. (ศิริวรรณ เสรีรัตน์; สมชายหิรัญกิตติ; และสิริอร 
จ าปาทอง. 2548: 28) ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานว่าเป็นระดับของความรู้สึกเชิงบวกหรือ
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เชิงลบที่บุคคลมีต่องานของพวกเขา หรือเป็นสภาพความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจที่พนักงานมีต่อการ
ท างานซึ่งความพึงพอใจได้รับอิทธิพลจาก 

1. ปัจจัยด้านองค์กร (Organization factor) 
2. ปัจจัยกลุ่ม (Group factor) 
3. ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal factor) 
สิ่งที่ก าหนดความพึงพอใจในงาน (What determines job satisfaction) สิ่งที่เข้ามา

เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงานมีดังนี้ 
1. งานที่ท้าทายระดับสติปัญญา (Mentally challenging work) พนักงานมีแนวโน้มที่จะ

ชอบงานที่ให้โอกาสเขาในการใช้ทักษะและความสามารถตลอดจนงานที่ท านั้นมีความหลายหลาย มี
อิสระในงานและมีการป้อนกลับในงานที่เขาท าลักษณะเหล่านี้ท าให้เกิดการท้าทายในสติปัญญา 

2. ความเสมอภาคในการรับรางวัล (Equitable rewards) พนักงานต้องการระบบการให้
รางวัลและนโยบายการเลื่อนต าแหน่งที่มีความยุติธรรมตลอดจนอยู่ในแนวทางที่เขาคาดหวังไว้ เช่นให้
รางวัลตามระดับความช านาญงาน ตามมาตรฐานของค่าแรงซึ่งจะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ 

3. การให้การสนับสนุนช่วยเหลือเกี่ยวกับงาน (Supportive working conditions) จะท าให้
พนักงานรู้สึกว่างานที่เขาท านั้นเป็นงานที่ดีได้รับความสะดวกในการท างาน จากการศึกษาพบว่า
พนักงานชอบท างานในสภาพแวดล้อมที่ดีมากกว่าสภาพแวดล้อมที่เป็นอันตรายและไม่สะดวกสบาย 

4. การช่วยเหลือสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (Supportive Colleagues) มิตรภาพและการ
ช่วยเหลือสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานจะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น 

ผลของความพึงพอใจในงานที่มีต่อความสามารถในการท างานของพนักงาน พบว่า (The 
effect of job satisfaction on employee performance) ความไม่พึงพอใจในงานอาจท าให้เกิดผล
กระทบต่อผลผลิตของพนักงาน การขาดงาน และการออกจากงาน ดังนี้ 

1. ความพึงพอใจในงานและผลผลิต (Job satisfaction and productivity) ถ้าพนักงานมี
ความสุขในการท างานก็จะท าให้มีผลงานที่ดี องค์กรที่พนักงานมีความพึงพอใจในงานมีแนวโน้มที่จะมี
ผลผลิตที่ดีมากกว่าองค์กรที่พนักงานมีความพึงพอใจในงานน้อย 

2. ความพึงพอใจในงานและการขาดงาน (Job satisfaction and absenteeism) ความพึง
พอใจมีความสัมพันธ์เชิงลบกัน การขาดงานซึ่งอาจสรุปได้ว่าความไม่พึงพอใจของพนักงานเป็นสาเหตุ
ของการขาดงาน 

3. ความพึงพอใจในงานและการออกจากงาน (Job satisfaction and turnover) ความพึง
พอใจมีความสัมพันธ์เชิงลบกับการออกจากงานแต่อย่างไรก็ตามความพึงพอใจนี้ก็อาจได้รับอิทธิพล
จากปัจจัยอื่นๆ อีกหลายประการ เช่น สภาพของตลาดแรงงาน ความคาดหวังเกี่ยวกับโอกาสการเลือก
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งาน ระยะเวลาของการด ารงต าแหน่งเหล่านี้เป็นสิ่งส าคัญที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจและทิ้งงานใน
ปัจจุบัน 

เกษมสุข สวัสดี (2539: 17) ได้กล่าวถึง ปัจจัยที่ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน
ประกอบด้วย 

1. ค่าจ้างแรงงาน บุคคลจะพอใจในงานก็ต่อเมื่อได้รับค่าตอบแทนพอสมควร คุ้มค่ากับ
แรงกายและแรงใจที่ใช้ไปในการท างานให้กับนายจ้าง 

2. ลักษณะงานที่ท า บางคนเห็นว่าลักษณะงานที่ท าย่อมส าคัญกว่าเงิน เพราะงานบางอย่าง
สกปรกใช้แรงงานมาก และท าอยู่ในสถานที่ไม่น่าอภิรมย์ แต่งานบางอย่างสบายอยู่ภายใน
สภาพแวดล้อมที่ด ีแม้จะได้รับรายได้น้อยก็ตาม 

3. เพื่อนร่วมงาน ถ้ามีเพื่อนร่วมงานที่ถูกใจแล้ว แม้ส่วนประกอบอ่ืน ๆ จะไม่ดี เช่น ค่าจ้าง
หรือสภาพแวดล้อมในที่ท างานไม่ดี บุคคลนั้นก็จะยังพอใจที่จะปฏิบัติงานต่อไป 

4. หัวหน้างานและฝ่ายจัดการ ผู้บังคับบัญชาหรือนายจ้างย่อมมีอิทธิพลต่องานไม่น้อย
เพราะผู้มีอ านาจเป็นผู้ก าหนดนโยบาย ถ้าหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรมและเป็น
กันเอง ผู้ปฏิบัติงานก็จะเกิดความพึงพอใจในการที่ปฏิบัติงานต่อไป 

5. ความมั่นคงในงาน ถ้าลักษณะงานที่ท าอยู่มีความมั่นคง บุคคลนั้นก็จะมีความต้ังใจที่จะ
ปฏิบัติงาน เพื่อจะสร้างตนเองให้เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้นไป 
  6. โอกาสที่ก้าวหน้าเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง โดยเฉพาะส าหรับคนรุ่นใหม่ ที่มีการศึกษาดี ถ้า
หากรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายไม่มีความก้าวหน้า หรือไม่มีโอกาสในการพัฒนาก็จะไม่พอใจในงาน
ท่ีท า 

7. ประชาธิปไตยในงาน ผู้ปฏิบัติงานย่อมไม่ชอบถูกกดขี่หรือบังคับฝืนใจ เพราะท าให้รู้สึกไม่
มีส่วนร่วมในงานที่ท า แต่หากได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นในงานทีได้รับมอบหมายก็จะมีความต้ังใจ
ในงานนั้นมากขึ้น 

8. สภาพแวดล้อมทางวัตถุ เช่น แสงไฟ สีภายในห้องท างาน อุณหภูมิ ก็เป็นปัจจัยที่จะท าให้
เกิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการท างานได้ 

9. ความมีระเบียบวินัย หมายถึงองค์กรที่มีกฎระเบียบที่แน่นอนคงเส้นคงวา ไม่เปลี่ยนแปลง
ไปมาผู้บังคับบัญชาและพนักงานทุกคนปฏิบัติตามกฎระเบียบที่ได้ก าหนดไว้ 

มิลตัน. (Milton. 1981: 159) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน ดังนี้ 
1. ลักษณะของงาน (Work) หมายถึง ความน่าสนใจภายในงาน ความแปลกของงานโอกาส

ที่จะได้เรียนรู้งาน ปริมาณงาน โอกาสที่จะท างานได้ส าเร็จ งานที่ได้ให้ความรู้ความสามารถ 
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2. เงินเดือน (Pay) หมายถึง จ านวนเงินที่ได้รับ ความยุติธรรมหรือความเท่าเทียมกันของ
รายได้ วิธีการจ่ายเงิน 

3. การเลื่อนต าแหน่งงาน (Promotions) หมายถึง โอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งความ
ยุติธรรมในการเลื่อนต าแหน่ง 

4. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยกย่องชมเชยใน
ผลส าเร็จของงาน การวิพากษ์การท างาน ความเชื่อถือในผลงาน 

5. ผลประโยชน์จากการท างาน (Benefits) หมายถึง เงินส ารองเลี้ยงชีพ บ าเหน็จบ านาญค่า
รักษาพยาบาลวันหยุด 

6. สภาพการท างาน (Working conditions) หมายถึง ชั่วโมงการ างาน การหยุดพักวัสดุ
อุปกรณ์ บรรยากาศในการท างาน สถานที่ต้ัง สิ่งอ านวยความสะดวกทางกาย 

7. การนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง รูปแบบของการนิเทศความมีมนุษย์สัมพันธ์ในการ
นิเทศงานและทักษะทางบริหารของผู้นิเทศ 

8. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Co-workers) เช่น การยกย่องนับถือการช่วยเหลือและ
ความมีไมตรีที่ดีต่อกัน 

9. บริษัทและการจัดการ (Company and Management) ได้แก่ การดูแลลูกจ้าง การจ่าย
ค่าตอบแทนและการบริหารงาน 

 กิลเมอร์ (Gilmer. 1967: 380-384) มีความสนใจและได้ศึกษาความพึงพอใจในการท างาน
ของบุคคลต่างๆ ได้สรุปองค์ประกอบที่เอื้ออ านวยต่อความพึงพอใจในการท างานไว้ 10 ประการ ดังนี้ 

1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ได้แก่ ความมั่นคงในการท างานในงานได้รับความเป็น
ธรรมจากผู้บังคับบัญชาคนที่มีพื้นฐานความรู้น้อยหรือขาดความรู้ย่อมเห็นว่าความมั่นคงในงานมี
ความส าคัญมาก 

2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for advancement) หมายถึง การมีโอกาสได้
เลื่อนต าแหน่งงานสูงขึ้น 

3. สถานที่ท างานและการจัดการ (Company and Management) หมายถึง ความพอใจต่อ
สถานที่ท างาน ชื่อเสียงของสถาบันและการด าเนินงานของสถาบัน 

4. ค่าจ้าง (Wages) ซึ่งเป็นความจ าเป็นพื้นฐานของแต่ละบุคคลในการด ารงชีพ ทุกคนจึงมี
ความมุ่งหมายว่าท างานเพื่อค่าจ้างที่น าไปด ารงชีวิตที่สุขสบายได้ 

5. ลักษณะของงานที่ท า (Intrinsic Aspects of the job) ซึ่งมีความสัมพันธ์กับความรู้วาม
สามารถ ของผู้ปฏิบัติงานหากได้ท างานที่ตรงตามความต้องการและความถนัดก็จะเกิดความพึงพอใจ
ในการท างาน 



25 

 

6. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) การปกครองบังคับบัญชามีผลโดยตรงต่อ
ความรู้สึกพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงานของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ ผู้บริหารที่บริหารงานไม่เป็นปกครอง
บังคับบัญชาไม่ด ีจะเป็นสาเหตุท าให้บุคลากรย้ายงานและลาออกจากงาน 

7. ลักษณะทางสังคมของงาน (Social Aspects of the job) ถ้าผู้ปฏิบัติงานท างานร่วมกับ
ผู้อื่นได้อย่างมีความสุขก็จะเกิดความพอใจในงาน 

8. สภาพการท างาน (Working Condition) ได้แก่ แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างานสภาพ
แวด ล้อมที่ท างาน มีส่วนเสริมสร้างหรือบ่ันทอนความพึงพอใจในงานได้ 

9. การติดต่อสื่อสาร (Communication) การติดต่อสื่อสารมีความส าคัญมากส าหรับบุคคลที่
ร่วมกันปฏิบัติงานหน้าที่ได้รับมอบหมายจะส าเร็จได้ก็ เพราะมีการติดต่อสื่อสารที่ดีท าให้ทุกคนรู้และ
เข้าใจในกระบวนการวิธีการท างานต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องแผนงาน การจัดองค์กร บริหารงานบุคคล
การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงานและการท างานเป็นทีม ต้องอาศัย
กระบวนการติดต่อสื่อสารเป็นสิ่งส าคัญ 

10. สิ่งตอบแทนหรือประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ (Benefits) เช่นเงินบ าเหน็จ บ านาญ แทนเมื่อ
ออกจากงาน การบริหารการรักษาพยาบาล สวัสดิการที่อยู่อาศัย 

ไมเนอร์ (Miner. 1992) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานก่อตัวขึ้นจากปัจจัยหรือผลกระทบจาก
งาน 5 ประการ ได้แก่ การรับรู้ความส าเร็จในงาน (Achievement) การได้รับการยกย่อง (Verbal 
Recognition) ความท้าทายของงาน (The challenge of the work itself) ความรับผิดชอบในงาน 
(Responsibility) และโอกาสในการก้าวหน้าในงาน (Opportunity for advancement, promotion) ทั้ง 
5 ปัจจัยมีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดและจะเป็นตัวกระตุ้น (Motivator) ให้คนปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงานให้ดีขึ้นเพราะบุคคลมีความต้องการพื้นฐาน (Basic needs) ที่อยากเจริญก้าวหน้าและยังมี
ความต้องการในเรื่องการประจักษ์ในตน (Self-actualization) หรือความต้องการสัมฤทธิผลและการ
พัฒนา การมีโอกาสได้บรรลุความส าเร็จตามความใฝ่ฝัน ตามศักยภาพที่แท้จริงแห่งตนซึ่งเป็นความ
ต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์ กล่าวคือเมื่อเขารู้สึกได้รับความพึงพอใจ เขาจะมีความรู้สึกทางบวกและ
ปรับปรุงการท างานเพื่อโอกาสในการก้าวหน้าในขณะเดียวกัน ปัจจัยเกื้อหนุน (Hygiene Factors) ซึ่ง
เป็นปัจจัยภายนอก (Extrinsic) จะสามารถช่วยให้บุคคลพัฒนาพฤติกรรมการท างานให้ดีขึ้นได้จนถึง
จุดๆหนึ่ง แต่เมื่อเกินกว่านั้นแล้วจะไม่พัฒนาอะไรอีก ดังนั้นเราจึงจ าเป็นต้องศึกษาและให้ความสนใจ
ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ซึ่งเป็นปัจจัยภายในตัวบุคคล (Intrinsic) ที่จะช่วยจูงใจหรือกระตุ้นให้
เขาท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีผลต่อความพึงพอใจในงานที่ท าไปพร้อมๆกัน 

ปรียาพร วงษ์อนุตรโรจน์ (2544: 122) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างาน มีปัจจัย 3 ประการ 
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1. ปัจจัยเฉพาะบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับงานมีดังนี้ 
1.1 ประสบการณ์จากประสบการณ์ในการท างานมีส่วนเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจของ

บุคคลที่ท างานนานจนมีความช านาญในงานที่ท ามากขึ้น ท าให้เกิดความพึงพอใจ 
1.2 เพศ แม้ว่างานวิจัยจะแสดงว่าเพศไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานก็

ตามแต่ขึ้นอยู่กับลักษณะงานที่ท าด้วยว่าเป็นงานลักษณะใด รวมทั้งเกี่ยวข้องกับระดับความ
ทะเยอทะยาน ความต้องการด้านการเงิน เพศหญิงมีความอดทนที่จะท างานที่ต้องใช้ฝีมือและงานที่
ต้องการความละเอียดอ่อนมากกว่าชาย 

1.3 อายุ อายุแม้ว่าจะมีผลต่อการท างานไม่เด่นชัด อายุก็เกี่ยวข้องกับระยะเวลา
ประสบการณ์ในการท างานผู้ที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณ์ในการท างานนานขึ้นอยู่กับลักษณะงาน
สถานการณ์ในการท างานด้วย 

1.4 เวลาในการท างาน งานที่ท าในเวลาปกติ สร้างความพึงพอใจในการท างานมากกว่างาน
ที่ต้องท าในเวลาที่บุคคลอื่นไม่ต้องท างาน เกี่ยวกับการพักผ่อน การสังสรรค์กับผู้อ่ืน 

1.5 การศึกษากับความพึงพอใจในการท างานมีผลต่อการวิจัยไม่เด่นชัด จากการวิจัยบาง
แห่งพบว่าการศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในการท างาน มักจะขึ้นอยู่กับงาน
ที่ท าว่าเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของเขาหรือไม่  

1.6 ระดับเงินเดือน พบว่าเงินเดือนมีส่วนในการสร้างความพึงพอใจในการท างานเงินเดือนที่
มากพอแก่การด ารงชีพตามสถานภาพ ท าให้บุคคลไม่ต้องด้ินรนมากที่จะไปท างานเพิ่มเงินเดือนยัง
เกี่ยวกับการสารมารถหาปัจจัยอื่นที่ส าคัญแก่การด ารงชีวิตด้วย 

2. ปัจจัยด้านการจัดการ ได้แก ่
2.1 สภาพการท างาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกต่างกันมากมาย พนักงานในส านักงานที่

ให้ความส าคัญกับสภาพการท างาน ความพอใจในการท างานจากสภาพในที่ท างาน 
2.2 โอกาสก้าวหน้าโอกาสที่จะมีความก้าวหน้าในการท างานมีความส าคัญในสายอาชีพ คน

สูงวัยสนใจน้อยกว่าคนอ่อนวัยเป็นเพราะคนสูงวัยได้ผ่านโอกาสความก้าวหน้ามาแล้ว 
2.3 ความมั่นคงในงาน พนักงานมีความต้องการที่มีความแน่นอนมั่นคงของงานคือมีการจ้าง

งานตลอดชีวิต พนักงานของบริษัทและโรงงานต้องการจะอยู่ท างานแม้ว่าจะมีเงินมากพอแต่ก็ยังยินดีที่
จะอยู่จนถึงท างานไม่ไหว ซึ่งเป็นความต้องการของพนักงานในด้านงานที่ตนเองถนัด 

3. ปัจจัยด้านงาน ได้แก ่
3.1 ลักษณะงาน ได้แก่ ความน่าสนใจของงาน ความท้าทายของงาน ความแปลกของงาน

การศึกษางาน โอกาสที่จะท าให้งานนั้นส าเร็จ การรับรู้หน้าที่รับผิดชอบการที่ผู้ท างานมีความรู้สึกต่อ
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งานที่ท าอยู่ว่าเป็นงานที่สร้างสรรค์ เป็นประโยชน์ท้าทาย สิ่งเหล่านี้ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึง
พอใจในการท างาน เกิดความผูกพันต่องาน 

3.2 ความห่างไกลของบ้านและที่ท างาน การที่บ้านอยู่ไกลจากที่ท างาน การเดินทางไม่
สะดวกมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานเนื่องจากการปรับตัวเพื่อให้คุ้นเคยต้องใช้เวลานาน 

3.3 โครงสร้างของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงาน รายละเอียดของงานตลอดจน
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสร้างของงานชัดเจนย่อมสะดวกแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

ความพึงพอใจในการท างาน ขึ้นอยู่กับปัจจัยหรือองค์ประกอบต่างๆ เช่น ลักษณะงานที่ท า
เงินเดือน ค่าจ้าง การเลื่อนต าแหน่ง ความส าเร็จในการท างาน ปัจจัยต่างๆ เหล่านี้ ถ้าพนักงานได้รับ
การตอบสนองเป็นอย่างดี จะเกิดความพึงพอใจในการท างานซึ่งจะน าไปสู่การปฏิบัติงานที่ดีบรรลุผล
ส าเร็จตามที่องค์กรต้องการในที่สุด 

 
3. แนวคิด และทฤษฎีการจูงใจ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ สมชาย หิรัญกิตติ และสิริอร จ าปาทอง. (2548: 28-40) กล่าวไว้ว่า การจูง
ใจ (Motivation) เป็นอิทธิพลภายในตัวบุคคล ซึ่งจะผลักดันให้เกิดพฤติกรรม เพื่อน าไปสู่ผลลัพธ์ที่
ต้องการ 

สิ่งจูงใจ (Motivators) เป็นปัจจัยที่สามารถสร้างให้เกิดความพึงพอใจ (Satisfaction) ซึ่งจะมี
อิทธิพลชักจูงบุคคลให้แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ 

ความสัมพันธ์ระหว่างการจูงใจ (Motivation) และความพึงพอใจ (Satisfaction) การจูงใจ
(Motivation) เป็นสิ่งเร้า และความพยายามที่จะตอบสนองความต้องการหรือเป้าหมาย ส่วนความพึง
พอใจ (Satisfaction) จะเกิดขึ้นเมื่อความต้องการได้รับการตอบสนองแล้ว ดังนั้นการจูงใจจึงเป็นสิ่งเร้า
เพื่อให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในทิศทางที่ต้องการ ซึ่งน าไปสู่ผลลัพธ์ คือรางวัล ถ้าผลลัพธ์นั้นสอดคล้อง
กับความต้องการของบุคคลก็จะท าให้เกิดความพึงพอใจ 
 

3.1  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ (Mcgregor’s Theory X and Y) 
ทฤษฎีที่ผู้บริหารใช้เป็นแนวทางที่จะจูงใจให้พนักงานท างาน ซึ่งคิดค้นโดยนักพฤติกรรม

ศาสตร์ชื่อ ดักลาส แมคเกรเกอร์ (Mcgregor. 1960) ได้ศึกษาวิเคราะห์เกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ซึ่ง
แบ่งออกเป็น 2 ทฤษฎีย่อย ได้แก ่

1. ข้อสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎี X (Theory X Assumption) โดยมีสมมติฐานว่ามนุษย์เป็น
สัตว์โลกชนิดหนึ่ง (Men is a beast) เหมือนกับสัตว์โลกอ่ืน ๆ ที่ธรรมชาติของสัตว์นั้นย่อมท าสิ่งใดโดย
ปราศจากความยั้งคิด ปล่อยให้ความโลภเข้าครอบง า ดังนั้นจากสมมติฐานนี้นักวิชาการบางพวกจึง
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เรียกเสียใหม่ว่า มนุษย์เป็นสัตว์ที่มีแต่ความต้องการ (Man is a wanting animal) คือ มีความต้องไม่
สิ้นสุด โดยสมมติฐานของทฤษฎี X มีดังนี้ 

1.1 มนุษย์โดยทั่วไปไม่ชอบการท างาน และพยายามหลีกเลี่ยงงานเสมอเมื่อมีโอกาส 
1.2 เนื่องมาจากลักษณะการไม่ชอบท างานของมนุษย์ การจะท าให้มนุษย์ปฏิบัติงานเพื่อให้

องค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ ต้องถูกบังคับ ควบคุม สั่งการ และใช้วิธีการลงโทษด้วยวิธีการต่างๆ  
1.3 มนุษย์โดยทั่วไปชอบที่จะเป็นผู้ตาม มีคนคอยบังคับสั่งการในการท างาน พยายาม

หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานน้อย และต้องการความมั่นคงมากกว่าสิ่งอ่ืนใด 
1.4 มนุษย์ให้ความส าคัญเฉพาะตนเอง เฉื่อยชาต่อความต้องการขององค์กร 
1.5 มนุษย์มักต่อต้านความเปลี่ยนแปลง 
แนวความคิดนี้เชื่อว่า ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ออกค าสั่งแต่ผู้เดียว การควบคุมจะใช้วิธีออกค าสั่ง

อ านาจและสิทธิในการตัดสินใจจะอยู่ที่ผู้บริหารสูงสุด หรือเป็นการรวมอ านาจเข้าสู่ศูนย์กลาง
(Centralization) ตามทฤษฎีนี้นักบริหารจึงเข้าใจว่าสิ่งจูงใจที่จะท าให้คนในองค์กรท างานให้ดีที่สุดนั้น
คือ การให้สิ่งตอบแทนทางเศรษฐกิจ โดยใช้เงินเป็นสิ่งจูงใจ ถ้าท างานให้ผลผลิตมากค่าจ้างที่ได้ก็จะ
สูง หรือการใช้วิธีการกระตุ้นให้ท างานด้วยการขมขู่ให้พนักงานเกิดความเกรงกลัว หวาดหวั่น พนักงาน
ต้องยอมท าตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาเพื่อมิให้ต้องออกจากงาน แบบขององค์กรเช่นนี้จะมีการ
ควบคุมอย่างใกล้ชิดจากเบื้องบนหรือผู้บริหาร ซึ่งเป็นแนวคิดในการจัดองค์กรตามแบบราชการ หรือ
การจัดองค์กรตามประเพณีนิยม 

2. ข้อสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎี Y (Theory Y Assumption) เป็นแนวคิดที่นิยมใช้ในปัจจุบัน 
เป็นที่มาของหลักการด้านมนุษย์สัมพันธ์ ซึ่งเชื่อว่ามนุษย์เป็นผู้ที่ชอบสังคม (Man is a Socialman) 
มนุษย์อยู่คนเดียวไม่ได้ ต้องการสังสรรค์กันและอยู่ในระบบสังคม มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันโดย
สมมติฐานของทฤษฎี Y มีดังนี้ 

2.1 ความพยายามของมนุษย์ทั้งทางกายและทางใจในการท างานเป็นไปตามธรรมชาติ
เช่นเดียวกับการพักผ่อนหรือการหาความเพลิดเพลิน มนุษย์โดยทั่วไปมิได้รังเกียจการท างาน การ
ท างานจะได้รับความสนใจจากผู้ปฏิบัติงาน พนักงานจะถืองานเป็นสิ่งซึ่งสนองความต้องการ หรือเป็น
สิ่งที่ต้องหลีกเลี่ยงย่อมขึ้นอยู่กับลักษณะการควบคุมของผู้บริหาร 

2.2 การควบคุมและการบังคับ มิใช่วิธีเดียวที่จะท าให้การท างานบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์กร มนุษย์ย่อมจะท างานด้วยความเป็นตัวของตัวเองจนบรรลุวัตถุประสงค์ที่เขายอมรับ 

2.3 มนุษย์ให้ความส าคัญกับการท างานเป็นกลุ่ม 
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2.4 มนุษย์จะยึดมั่นกับวัตถุประสงค์ เมื่อเขาได้รับผลส าเร็จจากการท างาน การที่คนได้รับ
การสนองตอบความต้องการที่สมใจตัวเอง จะท าให้เขาเกิดความพยายามในการท างานเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร 

2.5 มนุษย์เรียนรู้จากสถานการณ์ที่เหมาะสม เพื่อการยอมรับความผิดชอบ และยัง
แสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น การหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ขาดความทะเยอทะยานและยึดมั่นกับ
ความปลอดภัยเพียงอย่างเดียว ไม่ใช่คุณลักษณะที่แท้จริงของบุคคล 

2.6 มนุษย์มีความสามารถในการใช้ความคิด มีความเฉลียวฉลาด มีจินตนาการและ
ความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ 

2.7 ระบบอุตสาหกรรมในปัจจุบัน ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนได้มีโอกาสแสดงความสามารถ
ของตนเพียงบางส่วนเท่านั้น 

จากทฤษฎีความพึงพอใจข้างต้นพบว่า ความพึงพอใจในการท างานจะเกิดจากการ
ตอบสนองต่อความต้องการในระดับต่าง ๆ ซึ่งมีรูปแบบที่แตกต่างกันไป และจากแนวคิดของ
นักวิชาการต่าง ๆ สามารถสรุปได้ว่า ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน คือ ความพึงพอใจ
ในสภาพการท างาน อ านาจหน้าที่ ค่าตอบแทน ความก้าวหน้าและสังคมในการท างาน 
 

3.2 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of needs) 
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์; และคณะ 2545: 311-312) 

เป็นทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ซึ่งก าหนดโดยนักวิจัยชื่อ Abraham Maslow
เป็นทฤษฏีการจูงใจที่มีการกล่าวขวัญกันอย่างแพร่หลาย มาสโลว์มองว่าคนทุกคนมีความต้องการและ
ความต้องการนี้จะมีอยู่ตลอดเวลาและไม่มีวันสิ้นสุดโดยมีลักษณะเป็นอันดับขั้นจากระดับต่ าสุดไปยัง
ระดับสูงสุด เมื่อความต้องการในระดับหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะมีความต้องการอ่ืนใน
ระดับสูงขึ้นไป 

ล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of needs ได้แก่ 
1. ความต้องการของร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานเพื่อ

ความอยู่รอด เช่น อาหาร น้ า ความอบอุ่น ที่อยู่อาศัย การนอนและการพักผ่อน มาสโลว์ ได้ก าหนด
ต าแหน่งหากความต้องการเหล่านี้ได้รับการตอบสนองไปยังระดับที่มีความจ าเป็นเพื่อให้ชีวิตอยู่รอด
ความต้องการอ่ืนจะกระตุ้นบุคคลต่อไป 

2. ความต้องการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security or safety needs) ความ
ต้องการหล่านี้เป็นความต้องการที่จะเป็นอิสระจากอันตรายทางกายและความกลัวต่อการสูญเสียงาน 
ทรัพย์สิน อาหารหรือที่อยู่อาศัย 
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3. ความต้องการการยอบรับความผูกพันหรือความต้องการทางสังคม (Affiliation or 
acceptance needs) เนื่องจากบุคคลอยู่ในสังคมจึงต้องการยอบรับจากบุคคลอื่น 

4. ความต้องการความยกย่อง (Esteem needs) ตามทฤษฎีของมาสโลว์ เมื่อบุคคลได้รับ
การตอบสนองความต้องการการยอบรับแล้ว จะต้องการการยกย่องจากตัวเองและจากบุคคลอ่ืน ความ
ต้องการนี้จะเป็นความพึงพอใจในอ านาจ (Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) สถานะ (Status) และ
ความเชื่อมั่นในตัวเอง (Self-confidence) 

5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Need for self-actualization) มาสโลว์ค านึงว่าความ
ต้องการในระดับสูงสุด เป็นความปรารถนาที่จะสามารถประสบความส าเร็จเพื่อที่จะมีศักยภาพและ
บรรลุความส าเร็จในสิ่งใดสิ่งหนึ่งระดับสูงสุด 
 

3.3 ทฤษฏี ERG ของ แอลเดอร์เฟอร ์(Alderfer’s ERG Theory) 
ทฤษฏี ERG ของ แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) (ธงชัย สันติวงษ์. 2533: 390) แอลเดอร์เฟอร์ได้

ย่อล าดับความต้องการของ มาสโลว ์เหลือเพียง 3 ประเภท คือ 
1. ความต้องการในการมีชีวิตอยู่รอด (E: Existence needs) เป็นความต้องการทางด้าน

ร่างกายและความอยากได้ในสิ่งของเครื่องใช้ต่างๆ เช่นความต้องการที่อยู่อาศัย อาหาร ผลตอบแทน
ตลอดจนสภาพการท างานที่ดี 

2. ความต้องการความสัมพันธ์ (R: Relation needs) เป็นความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์
กับบุคคลอ่ืนๆ ในสังคม เช่น ความสัมพันธ์ในครอบครัว ความสัมพันธ์กับเพื่อน ผู้ร่วมงาน บุคคลที่
ตนเองเกี่ยวข้องด้วย แนวคิดพื้นฐานจองความต้องการในระดับนี้คือ คนเรามีความพอใจเกิดขึ้นเมื่อมี
การปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 

3. ความต้องการเจริญก้าวหน้า (G: Growth needs) เป็นความต้องการที่ผลักดันให้มนุษย์
พยายามพัฒนาตนเองให้เกิดประโยชน์อย่างเต็มที่ 

Alderfer ไม่เชื่อว่าบุคคลจะต้องตอบสนองความต้องการอย่างเต็มที่ก่อนที่พวกเขาก้าวต่อไป
ยังความต้องการอีกระดับหนึ่ง แต่เขาได้พบว่าบุคคลจะถูกจูงใจด้วยความต้องการมากกว่าระดับหนึ่ง
พร้อมกัน เช่นความต้องการเงินเดือนที่เพียงพอ (Existence needs) สามารถเกิดได้ในขณะเดียวความ
ต้องการชื่นชม (Relation needs) ความต้องการสร้างสรรค์ (Growth needs) ยิ่งไปกว่านั้น Alderferได้
พบว่าล าดับความต้องการจะแตกต่างกันระหว่างบุคคล ผู้ประกอบการจะแสวงหาความยกย่อง
(Relation Needs) ความคิดสร้างสรรค์ (Growth Needs) ก่อนความกังวลใจต่อความต้องการด ารงอยู่
เช่นความหิวและความกระหาย (Existence Needs) 
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4. งานศึกษาวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ประไพพร สิงหเดช (2538) ศึกษาคุณลักษณะบุคลากรที่มีต่อคุณภาพชีวิตในการท างานและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร: ศึกษากรณีข้าราชการกรมคุมประพฤติ พบว่า ข้าราชการกรม
คุมประพฤติมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง คุณภาพชีวิตการท างานใน
ด้านรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถอยู่ในระดับต่ า ด้าน
สภาพการท างานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ด้านโอกาสในการแสวงหาความก้าวหน้าและความ
มั่นคงอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน การบริหารงานที่เป็นธรรมและ
เสมอภาคและความภูมิใจในองค์กรอยู่ในระดับสูง คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมในด้านต่าง ๆ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

ชัยอนันต์ รีชีวะ (2543) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน:
กรณีศึกษา บริษัท เทเลคอมเอเซีย คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานบริษัทเทเลคอมเอเซีย ฯ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง แต่คุณภาพชีวิตในการท างานในด้าน
สิ่งแวดล้อมและความปลอดภัยในการท างาน ด้านการส่งเสริมความก้าวหน้าในการท างานและการ
ได้รับข้อมูลข่าวสาร ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการได้รับการยอมรับอยู่ในระดับต่ า 

ประสิทธิ์ สุขแก้ว (2544) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของ
ข้าราชการต ารวจ ส านักงานจเรต ารวจ พบว่า คุณลักษณะทางบุคคลด้านเพศ และระดับการศึกษามี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กรอยู่ใน
ระดับปานกลางและมีความสัมพันธ์กันในทางบวก การท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม การได้รับการ
ยอมรับในสังคม การพัฒนาความรู้ความสามารถ ความก้าวหน้า และความมั่นคงในการท างาน มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร ส่วนสวัสดิการในองค์กร ความสมดุลของชีวิต สภาพแวดล้อมในการท างาน
และความเพียงพอของรายได้มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรรองลงมา 

อนุสรา สรรพอุดม (2547) ศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ดี คอมพิวเตอร์ จ ากัด พบว่า ระดับความจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ใน
ระดับปานกลาง ปัจจัยจูงใจในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการอยู่ในระดับน้อย ปัจจัยจูงใจในด้าน
ลักษณะงาน ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลอยู่ในระดับปานกลาง 

กนกวรรณ มีปลั่ง (2548) ศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานบริษัท กสท โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ พบว่า การรับรู้บรรยากาศ
องค์กรกับคุณภาพชีวิตท างานอยู่ในระดับปานกลาง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์กร
กับคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก พนักงานที่มีลักษณะทางบุคคลทางด้านเพศ
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สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระดับต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานไม่
แตกต่างกัน แต่พนักงานที่มีลักษณะทางบุคคลด้านอายุ หน่วยงานที่สังกัด อายุการท างานและรายได้ที่
แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกัน 

กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ศึกษาทัศนคติของพนักงานที่มีต่อความสัมพันธ์ต่อ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร บริษัท คูเวต ปิโตรเลียม ประเทศไทย จ ากัด พบว่า
ทัศนคติการท างานด้านสถานที่ท างานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการลาออกจากงานในระดับต่ า
ทัศนคติการท างานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านการได้รับความยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมการลาออกจากงานในระดับปานกลาง ทัศนคติการท างานด้านความก้าวหน้าในหน้าที่
การงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการลาออกจากงานในระดับสูง 

สุภารัตน์ น้ าใจดี (2548) ศึกษาคุณภาพชีวิตและปัญหาในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจในการท างาน และแนวโน้มพฤติกรรมการลาออก ของบุคลกรมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต
พบว่า เพศและอายุที่แตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานที่แตกต่างกัน โดยบุคลากรที่เป็นเพศ
ชายและมีอายุมากกว่าจะมีความพึงพอใจในการท างานมากกว่า ส่วนการจ าแนกในด้านสถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา รายได้ ต าแหน่งงาน และอายุการท างาน พบว่ามีความพึงพอใจในการท างาน
ไม่แตกต่างกัน คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็น
รายได้พบว่า ด้านประโยชน์ต่อสังคมของงานและองค์กร และการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับดี ส่วนด้าน
ความปลอดภัยและสุขอนามัย ด้านสังคมในการท างาน ด้านความสอดคล้องกับกฎหมายและ
รัฐธรรมนูญ ด้านเวลาการท างานกับชีวิตส่วนตัว และด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าอยู่ในระดับ
ปานกลาง แต่คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนอยู่ในระดับต่ า ความสัมพันธ์ระหว่างความ
พึงพอใจในการท างานกับแนวโน้มพฤติกรรมการลาออก พบว่ามีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 

เสาวรส คูหาปัญญา (2552) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในการท างาน และแนวโน้มพฤติกรรมในการท างาน ของพนักงานบริษัทต่างประเทศแห่งหนึ่ง พบว่า 
พนักงานที่มีเพศต่างกัน อายุต่างกัน สถานภาพสมรสต่างกัน ระดับการศึกษาต่างกัน มีต าแหน่งต่างกัน 
อัตราเงินเดือนต่างกัน อายุงานต่างกัน จะมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน คุณภาพชีวิตใน
การท างานใน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านโอกาสในการการใช้ความสามารถ และการ
แสวงหาความก้าวหน้า ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้านการใช้หลัก
ประชาธิปไตยในการท างาน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ
ในการท างานในระดับปานกลาง 

ภารดี บุตรศักด์ิศรี (2539) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลความพึงพอใจ
ในงาน และแนวโน้มที่จะลาออกจากองค์การของพนักงานในกลุ่มธุรกิจบริษัทเงินทุนในเขต
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กรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มที่จะลาออกจากองค์การ 
เพื่อเป็นแนวทางในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการลาออกจากองค์การ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ 
เป็นพนักงานที่ท างานเต็มเวลาในกลุ่มธุรกิจบริษัทเงินทุน ในเขตกรุงเทพมหานครเพื่อวัดความพึงพอใจ
ในงานด้านต่าง ๆ 7 ด้าน คือตัวงาน หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ความมั่นคงความก้าวหน้า รายได้ และ
สวัสดิการ นอกจากนั้นยังวัดแนวโน้มที่จะลาออกจากองค์การ และปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน เงินเดือน/ ค่าตอบแทน ความรับผิดชอบทางการเงินแก่ครอบครัว และ
ระยะเวลาในการเดินทางมาท างาน ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามค าถามวัดความพึงพอใจในงาน 
และวัดแนวโน้มที่จะลาออกจากองค์การ สถิติที่ใช้ ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ การทดสอบค่าที การ
วิเคราะห์ ความแปรปรวนแบบสองทาง ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันและการวิเคราะห์แบบถดถอย 
ผลการวิจัยพบว่า ไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่เพศ อายุ สถานภาพ ต าแหน่งงาน 
เงินเดือน/ ค่าตอบแทน ความรับผิดชอบทางการเงินต่อครอบครัว 
และระยะเวลาในการเดินทางมาท างาน กับแนวโน้มที่จะลาออกจากองค์การ มีความสัมพันธ์ทางลบ
ระหว่างความพึงพอใจในงาน ด้านตัวงาน ด้านหัวหน้างาน ด้านความก้าวหน้า ด้านความมั่นคง และ
ด้านรายได้ กับแนวโน้มที่จะลาออกจากองค์การ ไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานด้าน
เพื่อนร่วมงาน และด้านสวัสดิการกับแนวโน้มที่จะลาออกจากองค์การจากการวิเคราะห์การถดถอย
แบบพาหุ พบว่า ตัวแปร ที่สามารถท านายแนวโน้มที่จะลาออกจากองค์การของพนักงานในกลุ่มธุรกิจ
บริษัทเงินทุน ได้แก ่ความพึงพอใจในงานด้าน หัวหน้างาน ด้านความมั่นคง และด้านความก้าวหน้า 
 ประสิทธิ ชูเมือง (2534: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจงานของเจ้าหน้าที่
วิเคราะห์งบประมาณ ส านักงบประมาณ กลุ่มประชากรเป็นเจ้าหน้าที่วิ เคราะห์งบประมาณ 
ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์งบประมาณอยู่ในระดับปานกลาง ส่วน
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและความอิสระในการ
ตัดสินใจในงานที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน ปัจจัยด้านระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง เงินเดือน 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน กองที่สังกัด และประเภทที่พักอาศัย ไม่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน 

 สุนันท์ แก้วกล้า (2542: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บมจ. ธนาคารกสิกรไทย ภายใต้การรื้อระบบการท างานใหม่: กรณีศึกษาพนักงาน บมจ. ธนาคาร
กสิกรไทยสังกัดสาขาในส านักงานเขต 43 โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง 140 ตัวอย่าง ผลการศึกษาพบว่า ระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ. ธนาคารกสิกรไทยในภาพรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อ
พิจารณาในแต่ละด้านพบว่า สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงที่สุด ส าหรับข้อมูลภูมิหลัง
ของพนักงานด้านเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ต าแหน่ง เงินเดือน อายุงานที่แตกต่างกันจะไม่มีผล
ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ส่วนระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะมีผลต่อระดับความพึงพอใจ 
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 อันนักศักด์ิ ศรีเปารยะ (2541: บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง “ความพึงพอใจในงานของ
พนักงานบริษัท โตโยต้า ลีสซิ่ง (ประเทศไทย) จ ากัด” ผลของการวิจัยพบว่า 

1.  พนักงานมีความพึงพอใจงานอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาความพึงพอใจใน
งานโดยแยกตามองค์ประกอบ 8 ด้าน ของความพึงพอใจในงานพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจใน
ระดับสูงมี 1 ด้านคือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลางมี 4 
ด้านคือ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะงาน ด้านเพื่อน
ร่วมงาน ด้านผู้บังคับบัญชา พนักงานมีความพึงพอใจในระดับต่ ามี 2 ด้าน คือ ด้านสภาพการท างาน 
และด้านค่าตอบแทน 

2. ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในการศึกษา ครั้ง
นี้คือ เพศ สถานภาพสมรส ภาระหนี้สิน แผนสิ้นสุดการท างาน ความสุขในชีวิตครอบครัว กล่าวคือ 
พนักงานชายมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าพนักงานหญิง พนักงานที่สมรสแล้วมีความพึงพอใจในงาน
สูงกว่าพนักงานที่โสด พนักงานที่มีภาระหนี้สิน มีความพึงพอใจในงานสูงกว่าพนักงานที่ไม่มีภาระ
หนี้สิน พนักงานที่มีแผนสิ้นสุดการท างานจนครบวาระการท างาน มีความพึงพอใจในงานสูงกว่า
พนักงานที่มีแผนสิ้นสุดการท างานในระยะสั้น พนักงานที่มีความสุขในชีวิตครอบครัวที่มากกว่ามีระดับ
ความพึงพอใจในงานสูงกว่าพนักงานที่มีความสุขในชีวิตครอบครัวที่น้อยกว่า 

ส่วนปัจจัยที่ไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา จ านวนปีการ
ท างานและต าแหน่งระดับชั้นของพนักงาน 

กัลยา ดิษเจริญ (2538) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับกลางใน
อุตสาหกรรมขนาดกลาง เขตกรุงเทพมหานคร พบว่าพนักงานในระดับกลางในอุตสาหกรรมขนาด
กลาง เขตกรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลาง ความพึง
พอใจในด้านความก้าวหน้าและสภาพการท างานอยู่ในระดับปานกลางและความพึงพอใจใน ด้าน
ผลตอบแทนอยู่ในระดับปานกลางถึงต่ า 

งานวิจัยในต่างประเทศ 

ทานาโอมิ (มธุรส สว่างบ ารุง. 2536; อ้างอิงจาก Tanaomi. 1990) ศึกษาความพอใจในงาน
และความต้ังใจลาออกโดยเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มทางวิชาการ เครื่องมือที่ใช้คือ แบบสอบถามซึ่ง
แจกให้กับลูกจ้างของมหาวิทยาลัย ลาเวอร์น (La Verne) ทุกคณะที่ท างานเต็มเวลาตามลักษณะการ
ปกครอง และการแบ่งระดับชั้น จากการศึกษาพบว่าลูกจ้างของมหาวิทยาลัย ลาเวอร์น (La Verne)
โดยทั่วๆไป แล้วมีระดับความพอใจงานเหมือนกับกลุ่มอาชีพอ่ืน กล่าวคือ ด้านที่พอใจน้อยที่สุด คือ
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งและค่าจ้าง พบว่ามีความแตกต่างเกี่ยวกับการเลื่อนต าแหน่งค่าจ้างและ
ความพอใจงานของลูกจ้างแต่ละกลุ่มในมหาวิทยาลัยลาเวอร์น แสดงว่าความพอใจงานท านายความ
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ต้ังใจลาออกของลูกจ้างทั้งหมดได้ ซึ่งความพอใจงานมีระดับการท านายความต้ังใจลาออกของลูกจ้าง
ต่างกันในแต่ละกลุ่ม 

ฮิตแมน และซิลวา (Hickman; & Silva, n.d.; cited in Wnrner. 1991) กล่าวว่าปัญหาการ
ลาออกของพนักงงานส่วนหนึ่งเป็นผลมาจากคุณสมบัติส่วนตัวหรือความไม่มีประสิทธิภาพของหัวหน้า
งานก็ได้ เช่น จากการที่ต้องท างานอยู่ใกล้ชิดกับพนักงานทุกวันหัวหน้างานอาจมองข้ามการ
เปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเองในทางที่ดีขึ้นของพนักงานซึ่งในทางปฏิบัติแล้วหัวหน้างานจะต้องเข้า
ใจความคาดหวังและความต้องการของพนักงานเกี่ยวกับการยอมรับและควรจะหาทางให้พนักงานรู้สึก
ว่าตนได้รับยอมรับไม่ว่าจะเป็นการยอมรับอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ เช่นการพูดชมเชย การ
ออกหนังสือชมเชย การไม่ตระหนักว่าพนักงานแต่ละคนมีความแตกต่างกันอาจท าให้พนักงานบางคน
เกิดความไม่พึงพอใจในการท างานขึ้นมาได้ นอกจากนั้นหัวหน้างานควรจะเข้าไปมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ และท าให้พนักงานรู้สึกว่าเป็นครอบครัวเดียวกันนอกเหนือไปจากการท าหน้าที่ของหัวหน้า
งาน อนึ่ง ในด้านความสัมพันธ์ทางสังคมในงานนั้นหัวหน้างานจะต้องปฏิบัติต่อคนงานอย่างยุติธรรม 
เช่น การด าเนินการฉับพลันเกี่ยวกับการร้องทุกข์ของคนงาน การประเมินผลงานอย่างยุติธรรม การเอา
ใจใส่ในความสามารถของคนงาน การสั่งงานและการมอบหมายงานเป็นต้น 

เชอร์ริ่งตัน (อพชา ชัยมงคล. 2538; อ้างอิงจาก Cherrington. 1994) ได้อธิบายการลาออก
ว่าเป็นความสัมพันธ์ของ 2 ตัวแปร ที่มีความส าคัญมากคือ 1) ความไม่พอใจในงาน 2) เงื่อนไขทาง
เศรษฐกิจ เพราะจากการศึกษาบริษัทที่มีระดับการลาออกสูงที่สุด พบว่า พนักงานไม่พอใจในงาน
สูงสุดเช่นกัน ด้วยสาเหตุเนื่องจากพนักงานต้องการทางเลือกที่พอใจมากกว่าดีกว่าประกอบกับเขา
สามารถหาทางเลือกได้ นอกจากน้ียังพบว่าในบริษัทที่เงื่อนไขทางการท างานไม่ดี ลักษณะงานไม่เป็นที่
ต้องการ ค่าจ้างไม่ยุติธรรม ระบบการสื่อสารไม่ดี และมีความจ ากัดในโอกาสก้าวหน้าจะมีระดับการ
ลาออกสูงอยู่เสมอ หากบริษัทต้องการลดอัตราการลาออกจ าเป็นต้องปรับปรุงให้มีความเสมอภาค 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งจากการศึกษาในกลุ่มพนักงานเสมียน จ านวน 350 คนพบว่า การ
ปรับปรุงการจ่ายค่าจ้าง และนโยบายการเลื่อนต าแหน่งช่วยลดการลาออกจากร้อยละ 30 เหลือ เพียง
ร้อยละ 18 ในปีแรก และปีต่อมาเหลือเพียงร้อยละ 12 เท่านั้น ส่วนเงื่อนไขทางเศรษฐกิจ
ภายในประเทศจะส่งผลต่ออัตราการลาออกหลาย ๆ ครั้งในช่วงระยะเวลา 1 ปี ชี้ให้เห็นว่าทั้ง 2 อัตรานี้
มีความสัมพันธ์กันในทางตรงกันข้ามหากปรากฏว่าอัตราการว่างงานสูงจะท าให้การรับบุคคลเข้า
ท างานลดลง การเปลี่ยนแปลงงานมีน้อยเพราะบุคคลย่อมไม่เต็มใจจะลาออกจากงานเมื่อรู้ว่าเขาไม่
สามารถหางานใหม่ได้ 
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 ไพรซ์ (Price. 1997) ได้สรุปความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีผลกระทบกับการลาออก ดังนี้ ด้าน
อายุการท างาน พนักงานที่มีอายุการท างานในองค์การนานกว่าจะมีอัตราการลาออกต่ ากว่าพนักงานท่ี
มีอายุการท างานน้อยกว่าในองค์การ 

แม็คกลูรึ, โฮเซอร์, จากร์รา, มอยย์ และ มอลล์ (McGuire, Houser, Jarrar, Moy, & Wall. 
2003) ได้ท าการศึกษาในสถานพยาบาล พบว่า โดยทั่วไปแล้วการธ ารงรักษาพนักงานเป็นแผนกลยุทธ์
การพัฒนาและเพื่อป้องกันไม่ให้ขาดบุคคลากรในการบริการ ผู้จัดการมักเข้าใขผิดและคิดว่า
ค่าตอบแทนเป็นสาเหตุหลักของความพึงพอใจในการท างานและท าให้พนักงานลาออก แต่จาก
ผลการวิจัยประชากรในสถานพยาบาล 3 แห่งพบว่า ผู้ให้เหตุผลในการลาออกนั้นไม่ได้มีสาเหตุมาจาก
เรื่องของค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ เพียงอย่างเดียว แต่พวกเขาต้องการ 3 อันดับแรก คือ การ
เคารพ ความจงจ าที่ดี และความผูกพันที่องค์การมอบให้ และมีผลต่อการท างานของพวกเขา 

จากแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เห็นได้ว่ามีหลายปัจจัยที่เข้ามาเกี่ยวข้องกับ
การลาออก เช่น เรื่องของค่าตอบแทน ลักษณะงาน สภาพการท างาน ความพึงพอใจ ในการท างาน
ผู้บังคับบัญชา ลักษณะของพนักงาน เช่น ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างานเป็นต้น ซึ่งปัจจัย
เหล่านี้เป็นสิ่งที่องค์การต้องค านึงถึง หากองค์การใดไม่สามารถตอบสนองความต้องการที่แท้จริงของ
พนักงานได้ จะส่งผลให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานต่ าลงมีการนัดหยุดงาน การร้องทุกข์ความไม่พอใจ
ในงาน ความผิดปกติทางจิตใจ รวมถึงการลาออกแต่ถ้าหากองค์การใดสามารถตอบสนองความ
ต้องการของพนักงานได้จะสามารถสร้างแรงจูงใจให้พนักงานท างานกับองค์การต่อไป  และจาก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎีนี้จะท าให้เข้าใจและทราบถึงสาเหตุและเหตุผลของการลาออกของพนักงาน 
รวมถึงการหาแนวทางแก้ไขปัญหาการลาออก และแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน 

  
สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่น ามาใช้ในการวิจัย 

จากการศึกษาเอกสารทางวิชาการ แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้น า
ทฤษฎีคุณภาพชีวิตการท างานของ เดนิส ดี อัมสตอส (Denis D. Umstot. 1984) ซึ่งได้สรุปเกณฑ์ชี้วัด
การมีคุณภาพชีวิตในการท างานว่าประกอบด้วยลักษณะส าคัญ 5 ด้าน มาใช้เป็นแนวทางในการ
ก าหนดกรอบแนวคิดและตัวแปรเพื่อใช้ในการศึกษาวิจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ ด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม ด้านโอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหา
ความก้าวหน้า ด้านการบูรณาการทางสังคม ด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน และการใช้
ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัว นอกจากนี้แล้วผู้วิจัยยังได้น าทฤษฎีคุณภาพชีวิตในด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานของ วอลตัน (Walton. 1975) มาใช้ประกอบในการท าศึกษาวิจัยด้วย 

 



บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 ในการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
วิศวกรในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังนี้คือ 
 1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
 2. การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
1. กำรก ำหนดประชำกรและกำรเลือกกลุ่มตัวอย่ำง 

 1.1 ประชำกร 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.2 กลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานวิศวกร ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สามารถ
ระบุจ านวนประชากรที่แน่นอนได้ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรค านวณ
แบบไม่ทราบจ านวนประชากร โดยต้องการให้มีความผิดพลาดไม่เกิน 5% ด้วยระดับความเชื่อมั่น 
95% ดังนี้โดยใช้สูตรค านวณ (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2545: 26) 
 

  
  

   
 

 
เมื่อ    =  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
   = ระดับความเชื่อม่ันท่ีก าหนดไว้คือ 
               = มีค่าเท่ากับ 1.96 ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยที ่α = .05 

   =  แทนระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ มีค่าเท่ากับ 0.05 
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ด้วยขนาดตัวอย่างจ านวน 385 คน และเพื่อป้องกันการตอบแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ส ารองไว้ 4% ของกลุ่มตัวอย่างเป็นจ านวน 15 คน ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดที่ใช้ 
ในการวิจัยครั้งนี้มีจ านวน 400 คน โดยใช้วิธีการเลือกสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage 
Sampling) 
  
 1.3 กำรเลือกกลุ่มตัวอย่ำง 

 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) โดยมีล าดับขั้น ดังนี้  

 ขั้นตอนที่ 1 การสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีจับฉลากเพื่อ
เลือกเขตกลุ่มตัวอย่างจ านวน 3 เขตตามการปกครองเขตการปกครองของกรุงเทพมหานคร ซึ่งเขตการ
ปกครองในกรุงเทพมหานครมีจ านวนทั้งสิ้น 50 เขต โดยเขตที่ได้รับการเลือกเป็นตัวแทน คือ 

1. กลุ่มวิศวกร : เขตอโศก 

2. กลุ่มวิศวกร : เขตจัตุจักร 

3. กลุ่มวิศวกร : เขตสาทร 

 ขั้นตอนที่ 2 การสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota sampling) โดยก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่าง
ที่จะเก็บข้อมูลในเขตพื้นที่ของเขตที่สุ่มจับฉลากได้ในขั้นตอนที่ 1 โดยแบ่งเป็น  

 เขตอโศก  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 150 ชุด  

 เขตจัตุจักร  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง150 ชุด  

 เขตสาทร  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 100 ชุด  

 รวมจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 400 ชุด 

ขั้นตอนที่ 3 การสุ่มตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือกเก็บ
เฉพาะผู้ที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ 
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2. กำรสร้ำงเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย  
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถามจ านวน 1 ชุด โดยแบ่งเนื้อหาค าถามออกเป็น 3 

ส่วน คือ 

ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามโดยมีค าถามจ านวน 
6 ข้อ ซึ่งเป็นลักษณะของค าถามปลายปิด (Close-ended response questions) มีตัวเลือกให้ผู้ตอบ 
แบบสอบถามได้เลือกตอบให้ตรงกับความเป็นจริงให้มากท่ีสุด ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

ข้อที ่1 เพศ ได้แก่ เพศชายและหญิง ใช้ระดับข้อมูลประเภทนามบัญญิติ (Norminal Scale) 

ข้อที่ 2 อายุ ใช้แบบสอบถามชนิดปลายปิด เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ 
(Ordinal scale โดยแบ่งออกเป็น 5 ช่วง ได้แก่ 

1. ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 25  ปี 

2. 26 - 30 ปี 

3. 31 - 35 ปี  

4. 36 – 40 ปี 

5. 41 ปีขึ้นไป 

ข้อที่ 3 สถานภาพสมรส ได้แก่ โสด, สมรสหรืออยู่ด้วยกัน และ หย่าร้างหรือแยกกันอยู่ ใช้
แบบสอบถามปลายปิด เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 

ข้อที่ 4 ระดับการศึกษา ได้แก่ ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือเทียบเท่าปริญญาตรี และ
สูงกว่าปริญญาตรี ใช้แบบสอบถามปลายปิด เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 
scale) 

ข้อที่ 5 อัตราเงินเดือน ใช้แบบสอบปลายปิด เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ 
(Ordinal scale) ได้แก่ 

1. น้อยกว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท 

2. 20,001 – 30,000 บาท  

3. 30,001 – 40,000 บาท 
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4. 40,001 –  50,000 บาท 

5. 50,001 บาทขึ้นไป 

ข้อที่ 6 อายุงาน ใช้แบบสอบปลายปิด เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ(Ordinal 
scale)  

1. น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี 

2. 6 – 10 ปี 

3. 11 ปีขึ้นไป 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต โดยแบ่งเป็น 6 
ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านโอกาสในการใช้ความสามารถและการ
แสวงหาความก้าวหน้า ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้านการใช้หลัก
ประชาธิปไตยในการท างาน ด้านการใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัว และด้านภาพแวดล้อมใน
การท างาน จ านวน 19 ข้อ ประกอบด้วย 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม   จ านวน 3 ข้อ (ข้อที่  7 – 9) 

ด้านความก้าวหน้าในงาน    จ านวน 3 ข้อ (ข้อที่ 10 – 12) 

ด้านการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน   จ านวน 3 ข้อ (ข้อที่ 13 – 15) 

ด้านประชาธิปไตยในการท างาน   จ านวน 3 ข้อ (ข้อที่ 16 – 18) 

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับกับชีวิตส่วนตัว  จ านวน 3 ข้อ (ข้อที่ 19 – 21) 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน   จ านวน 3 ข้อ (ข้อที่ 22 – 25) 

โดยข้อความแต่ละข้อนั้นจะมีค าตอบให้เลือกในลักษณะของการประเมินค่าเป็น 5 ระดับตาม
แนวของ Likert scale โดยก าหนดคะแนนความเห็นแตกต่างกันดังนี้ 

ระดับควำมคิดเห็น      คะแนน 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง  5 

เห็นด้วย          4 
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ไม่แน่ใจ         3 

ไม่เห็นด้วย          2 

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง               1 

ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
วิศวกร จ านวน 5 ข้อ โดยข้อความแต่ละข้อนั้นจะมีค าตอบให้เลือกในลักษณะของการประเมินค่าเป็น 
5 ระดับตามแนวของ Likert Scale โดยก าหนดคะแนนความเห็นแตกต่างกันดังนี้ 

 

ระดับควำมคิดเห็น      คะแนน 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง          5 

เห็นด้วย             4 

ไม่แน่ใจ             3 

ไม่เห็นด้วย                2 

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง               1 

 

ขั้นตอนในกำรสร้ำงเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผู้วิจัย
สร้างขึ้น โดยมีขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ ดังต่อไปนี ้

1. ศึกษาข้อมูลจากเอกสาร ต ารา และงานวิจัย รวมทั้งแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่จะศึกษา เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดของการวิจัย และการสร้าง
แบบสอบถาม 

2. ส ารวจรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยและออกแบบสอบถาม 

3. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น เสนอกรรมการควบคุมสารนิพนธ์ตรวจสอบ เพื่อปรับปรุง
แก้ไข 
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4. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว เสนอผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงด้าน
เนื้อหา (Content validity) และข้อบกพร่องของข้อค าถาม เพื่อให้มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
นิยามศัพท์ และกลุ่มตัวอย่าง ประมวลความเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมดที่ได้รับการพิจารณา
แบบสอบถามเป็นรายข้อแล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข 

5. น าแบบสอบถามที่แก้ไขเรียบร้อยไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง

จ านวน 30 ราย แล้วน ามาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่า ( - 
Coefficient) ของ Cronbach (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2549: 449) ค่าอัลฟ่าที่ได้จะแสดงถึงระดับความ

คงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหว่าง 0 ≤≤ 1 ค่าที่ใกล้เคียงกับ 1 มาก แสดงว่ามีความ
เชื่อมั่นสูง ซึ่งได้ค่าสัมประสิทธิ์คุณภาพชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ท างาน และแนวโน้มพฤติกรรมในการลาออกของพนักงานวิศวกร โดยแยกเป็นแต่ละด้านดังนี้ 

ตาราง 1 แสดงค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบัค 

ตัวแปร ค่ำสัมประสิทธิ์อัลฟ่ำ 

ส่วนที่ 1 

ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

 

0.8407 

ด้านโอกาสในการใช้ความสามารถ และการแสวงหาความก้าวหน้า 0.8002 

ด้านการบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกัน 0.8039 

ด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน 0.8010 

ด้านการใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัว 0.8431 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน เท่ากับ 0.8574 

ส่วนที่ 2 

ความพึงพอใจ 

 

               0.7990 
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3. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ท าหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยแจกแบบสอบถามให้กับพนักงาน
ตามสัดส่วนที่ค านวณไว้ทั้งหมดจ านวน 400 ฉบับ แล้วรวบรวมแบบสอบถาม 

2. ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนของแบบสอบถามทุกฉบับ 

3. คัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณ์แล้วน ามาวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป 

 

4. กำรจัดกระท ำข้อมูลและกำรวิเครำะห์ข้อมลู 

เมื่อได้รับแบบสอบถามคืน ผู้วิจัยได้จัดการกระท าและด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

1. น าแบบสอบถามที่รวบรวมได้ จ านวน 400 ชุด มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามแล้วน ามาลงรหัส จากนั้นท าการถอดหรัสแบบสอบถามลงในแบบฟอร์มลงรหัส (Coding 
Form) 

2. หลังจากรวบรวมแบบสอบถามแล้ว จึงน าแบบสอบถามมาลงรหัสข้อมูล หลังจากนั้นจึงน า
ข้อมูลเข้าเครื่องคอมพิวเตอร์เพื่อประมวลผล โดยใช้โปรแรมทางสถิติส าหรับงานวิจัย  โดยด าเนินการ
ตามล าดับขั้นดังนี้ 

 2.1 น าข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมาคิดเป็นร้อยละ โดยการน าเสนอผลการ
วิเคราะห์ในรูปตาราง 

 2.2 น าข้อมูลที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน และแนวโน้ม
พฤติกรรมการออก มาวิเคราะห์ โดยหาค่าเฉลี่ย (X) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) และใช้เกณฑ์
การจัดระดับคะแนนเฉลี่ย ดังนี้ (Best, 1981 : 179-187) 

 การให้คะแนนส าหรับการวัดด้วยมาตราวัดไลเกิร์ท (Likert Scale) แบบ 5 คะแนน จากไม่
เห็นด้วยอย่างยิ่งไปยังเห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยมีวิธีการค านวณความกว้างของชั้นข้อมูลดังนี้ 

    คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด    =      5 – 1   =   0.8 

      จ านวนชั้น            5 
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 ดังนั้นเกณฑ์เฉลี่ยระดับความคิดเห็นด้านคุณภาพชีวิตการท างาน (ค าถามในส่วนที่ 2) 
ก าหนดดังตาราง 2 

ตาราง 2 เกณฑ์เฉลี่ยระดับความคิดเห็นด้านคุณภาพชีวิตการท างาน (ค าถามในส่วนที่ 2) 

คะแนนเฉลี่ย ความหมาย 

1.00 – 1.80 คุณภาพชีวิตการท างานในระดับไม่ดีอย่างมาก 

1.81 – 2.60 คุณภาพชีวิตการท างานระดับไม่ดี 

2.61 – 3.40 คุณภาพชีวิตการท างานในระดับปานกลาง 

3.41 – 4.20 คุณภาพชีวิตการท างานในระดับดี 

4.21 – 5.00 คุณภาพชีวิตการท างานในระดับดีมาก 

 

ตาราง 3 เกณฑ์เฉลี่ยระดับความคิดเห็นความพึงพอใจในการท างาน (ค าถามในส่วนที่ 3) 

คะแนนเฉลี่ย ความหมาย 

1.00 – 1.80 ไม่พึงพอใจในการท างานอย่างมาก 

1.81 – 2.60 ไม่พึงพอใจในการท างาน 

2.61 – 3.40 เฉยๆ 

3.41 – 4.20 มีความพึงพอใจในการท างาน 

4.21 – 5.00 มีความพึงพอใจในการท างานอย่างมาก 

 

 2.3 เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของวิศวกร โดยน าข้อมูลด้านความแตกต่างของข้อมูล
ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่มีผลต่อระดับความพึงพอใจ มาคิดด้วยค่าสถิติอนุมาน ตามตัวแปร 
ระดับการศึกษา โดยใช้สถิติ t – test และ F – test โดยการวิเคราะห์หาค่าความแปรปรวนทางเดียว 
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(One Way Analysis of Variance) เพื่อดูความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น
ร้อยละ 95 

 2.4 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน กับความพึงพอใจในการ
ท างาน โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple Regression Analysis) วิเคราะห์
ข้อมูล 

  

5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใช้สถิติ
พื้นฐาน ได้แก่ 
 1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อใช้วิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล (กัลยา วานิชย์
บัญชา. 2550: 44) ใช้สูตรดังน้ี 
 

             
 

 
      

 
  เมื่อ  P  แทน  ค่าร้อยละหรือเปอร์เซ็นต์ 
   f   แทน  ความถี่ที่ส ารวจได้ 
     n  แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean:    ) เพื่ออธิบายลักษณะพื้นฐานข้อมูล (กัลยา วานิชย์บัญชา. 
2550: 48) ใช้สูตรดังน้ี 

              
  

 
 

 
  เมื่อ     แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย 
      แทน  ผลรวมของคะแนนท้ังหมด 
         แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 1.3 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) เพื่อใช้อธิบายลักษณะพื้นฐาน 
(กัลยา วานิชย์บัญชา. 2550: 49) ใช้สูตรดังน้ี 
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  เมื่อ          แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุ่มตัวอย่าง 
         แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกก าลังสอง 
          แทน  ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกก าลังสอง 
       แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 2. สถิติที่ใช้ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามหาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
(Reliability of the test) โดยใช้วิธีสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (α-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) 
(กัลยา วานิชย์บัญชา. 2549: 35) ใช้สูตรดังน้ี 
 

   
                                                

                                                     
 

 
  เมื่อ            แทน   ค่าสัมประสิทธิ์ของความเชื่อม่ัน 
              แทน   จ านวนข้อของแบบสอบถาม 
                                    แทน   ค่าเฉลี่ยของค่าความแปรปรวนร่วมระหว่างค าถามต่างๆ 
                                   แทน   ค่าเฉลี่ยของค่าความแปรปรวนของค าถาม 
 
 3. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐาน ดังนี ้
 3.1 ค่า t-test ใช้เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มที่
เป็นอิสระต่อกัน (ชูศรี วงศ์รัตนะ. 2544: 173) ใช้สูตรดังน้ี 
 
  กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุ่ม ไม่เท่ากัน     

    
  

   

   
     

 
  

 

  
   

  
 

  
 

 

 

  โดยท่ี     
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กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุ่ม เท่ากัน     
     

  
 

    
  
      

   

  
         

          
 

           
 
  

 
 
  

 

 

 
 โดยที่                

 เมื่อ  t แทน  ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน t-distribution 
     

    แทน  ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่ 1 
    

    แทน  ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่ 2 
     

  แทน  ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุ่มตัวอย่างที่ 1 
    

  แทน  ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุ่มตัวอย่างที่ 2 
     แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ 1 
     แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ 2 
     แทน องศาอิสระ (Degree of freedom) 
 
 3.2 ค่า F-test ใช้วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - way Analysis of Variance) 
ใช้เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม (กัลยา วานิชย์
บัญชา. 2546: 135) โดยใช้สูตรดังน้ี 
 

          
   

   
 

 
เมื่อ    แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณา F-Distribution 

     แทน ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
     แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
 k  แทน จ านวนกลุ่มของตัวอย่างที่นามาทดสอบสมมติฐาน 
 n  แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 SSb  แทน ผลรวมกาลังสองระหว่างกลุ่ม 
 SSw แทน ผลรวมกาลังสองภายในกลุ่ม 
 k-1  แทน ชั้น แห่งความเป็นอิสระระหว่างกลุ่ม 
 n-k แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระภายในกลุ่ม 

  dfb  แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
 dfw  แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
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ตาราง 4 การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-WAY ANOVA) 

 

 สูตรการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว Brown – Forsythe (B) ใช้ในกรณี ที่ความ
แปรปรวนแตกต่างกัน (Hartung. 2001: 300) สามารถเขียนได้ดังนี้ 
 

          
   

    
 

 
  โดยค่า 

                    
  

 
    

 

 

   

 

 
          
  เมื่อ  B  แทน  ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน Brown-forsythe 
       แทน  ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
        แทน  ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่มส าหรับสถิติ Brown- forsythe 
  K  แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
    แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
    แทน  ขนาดประชากร 
      

   แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงท าการทดสอบเป็นรายคู่ที่ระดับ
นัยส าคัญ แอลฟ่า = 0.05 หรือระดับความเชื่อมั่น 95% จะใช้วิธี Fisher’s Least – Significant 
Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของกลุ่มตัวอย่าง เพื่อดูว่าคู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน โดย
ใช้สูตรดังนี้ (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2546: 258) 
 

แหล่งของกำร
แปรปรวน 

df 
ผลบวกก ำลัง
สอง SS      

  

  
 F 

ระหว่ำงกลุ่ม k-1 SSb MSb MSb/MSw 

ภำยในกลุ่ม n-k SSw MSw  

รวม n-1    
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 เมื่อ          LSD  =     
 

 
         

 

  
   

 

  
   

 

 ถ้า          LSD =    
 

 
     

    

  
  

 
 โดยที่  dfw  =   n-k 
 เมื่อ  LSD  แทน  ค่าผลต่างนัยส าคัญที่ค านวณได้ส าหรับกลุ่มตัวอย่าง 
    กลุ่มที่ i และ j 
      แทน  ค่า Mean square error (MSw) 
  K แทน จ านวนกลุ่มของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ทดสอบ 
  n  แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 
  α แทน  ค่าความคลาดเคลื่อน 
     แทน  จ านวนตัวอย่างในกลุ่มที่ i 
     แทน  จ านวนตัวอย่างในกลุ่มที่ j 
  
 สูตรวิเคราะห์ผลต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ Dunnett’s T3 (Kappel. 1982: 153 – 155) สามารถ
เขียนได้ ดังนี้ 

  
    

             

  
 

  
 เมื่อ    D  แทน  ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน Dunnett test 
       แทน  ค่าจากตาราง Critical values of the Dunnett test 
         แทน  ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
     แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 3.3 สถิติการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงซ้อนหรือหพุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใช้
การวิเคราะห์ตัวแปรอิสระที่มีค่ามากกว่า 1 ตัวแปร และตัวแปรตาม 1 ตัว ผลการวิเคราะห์สามารถ
อธิบายและเปรียบเทียบความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระแต่ละตัว  ว่าตัวแปรใดมีอิทธิพลต่อการ
เปลี่ยนแปลง Y มากที่สุด โดยใช้สูตรดังนี้ (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2550: 280) 
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 โดยที่    แทน  ตัวแปรตาม 
     แทน ตัวแปรอิสระ 
      แทน  ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
      แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression Coefficient) ของ 
    ตัวแปรอิสระ 
     แทน  ความคลาดเคลื่อนที่เกิดจากตัวอย่างระหว่างค่าจริง 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลู 

 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงานวิศวกรในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ ต่าง ๆ ที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ดังนี้ 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

 n   แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  

     แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง (Mean)  
S.D.  แทน  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
r   แทน  ค่าสถิติสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์  
t - ratio   แทน  ค่าสถิติที ที่ใช้ในการพิจารณาใน t-distibution  
F – ratio แทน  ค่าสถิติเอฟ ที่ใช้ในการพิจารณาใน F-distibution  
SS   แทน  ผลรวมคะแนนยกกาลังสอง (Sum of Square)  
MS   แทน  ค่าเฉลี่ยของผลรวมยกกาลังสอง (Mean of Square)  
Sig. หรือ P  แทน  ค่าความน่าจะเป็น (Probability) ส าหรับบอกนัยส าคัญทางสถิติ 

β  แทน ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย 
H0   แทน  สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis)  
H1   แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis)  
d.f   แทน  ชั้นขององศาอิสระ (Degree of freedom)  
*   แทน  ค่าความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**  แทน  ค่าความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้นาเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวิจัย โดยแบ่งการ

น าเสนอ ออกเป็น 4 ส่วน ตามล าดับ ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน และอายุงาน โดยการน าเสนอข้อมูลในรูปแบบของความถี่ และ
ร้อยละ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 
ตาราง 5 แสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   
            หญิง 98 24.5 
            ชาย 302 75.5 

รวม 400           100.0 
2. อายุ   
            ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 25 ปี  175 43.8 
            26-30 ปี 165 41.2 
            31-35 ปี 49 12.2 
            36-40 ปี 9   2.3 
            41 ปี ขึ้นไป 2  0.5 

รวม 400           100.0 
3. สถานภาพสมรส   
            โสด 364 91.0 
            สมรส/อยู่ด้วยกัน 36  9.0 
            หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 0  0.0 

รวม 400           100.0 
4. ระดับการศึกษา   
            ปริญญาตรีหรือเทียบเท่าปริญญาตรี 353 88.2 
            สูงกว่าปริญญาตรี 47 11.8 

รวม 400           100.0 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
5. อัตราเงินเดือน   
            น้อยกว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท 0 0.0 
            20,001 -  30,000 บาท 190 47.5 
            30,001 -  40,000 บาท 122 30.5 
            40,001 -  50,000 บาท 56 14.0 
            50,001 บาท ขึ้นไป 32  8.0 

รวม 400          100.0 
6. อายุงาน   
            น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี  310 77.5 
            6-10 ปี 72 18.0 
            11 ปี ขึ้นไป 18 4.5 

รวม 400         100.0 

 
จากตาราง 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะลักษณะส่วนบุคคลที่เป็นกลุ่มตัวอย่างใน

การศึกษาครั้งนี้ จ านวน 400 คน จ าแนกตามตัวแปรได้ดังนี้  
เพศ  
พบว่า พนักงานวิศวกรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 302 คน คิดเป็นร้อยละ 75.5 และเพศ

หญิง จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 24.5 ตามล าดับ 
อายุ  
พบว่า พนักงานวิศวกรส่วนใหญ่มีอายุ ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 25 ปี จ านวน 175 คน คิดเป็นร้อย

ละ 43.8 รองลงมา  มีอายุ 26-30 ปี จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 41.2 อายุ 31-35 ปีจ านวน 49 คน 
คิดเป็นร้อยละ 12.2  อายะ 36-40 ปี จ านวน 9 คิดเป็นร้อยละ 2.3  และอายุ 41 ปีขึ้นไป จ านวน 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 0.5 ตามล าดับ  

สถานภาพสมรส 
พบว่า พนักงานวิศวกรส่วนใหญ่มี สถานภาพโสด จ านวน 364 คน คิดเป็นร้อยละ 91.0 

รองลงมา มีสถานภาพสมรสและอยู่ด้วยกัน จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9.0 และสถานภาพหย่าร้าง
และแยกกันอยู ่
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ระดับการศึกษา  
พบว่า พนักงานวิศวกรส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี จ านวน 353 คน คิด

เป็นร้อยละ 88.3 รองลงมามีการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี จานวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 11.8 
ตามล าดับ  

อัตราเงินเดือน  
พบว่า พนักงานวิศวกรส่วนใหญ่มีอัตราเงินเดือน 20,001-30,000 บาทขึ้นไป จ านวน 190 

คน คิดเป็นร้อยละ 47.50 รองลงมามีอัตราเงินเดือน 30,001 – 40,000 บาท จ านวน 122 คน คิดเป็น
ร้อยละ 30.50 อัตราเงินเดือน 40,001 – 50,000 บาท จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ14.00 อัตรา
เงินเดือน 50,000 บาทขึ้นไป จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 8.0  และอัตราเงินเดือน ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 
20,000 บาท จ านวน 00 คน ตามล าดับ 

อายุงาน 
พบว่า พนักงานวิศวกรส่วนใหญ่มีอายุงาน น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี จ านวน 310 คน คิดเป็น

ร้อยละ 77.5 รองลงมามีอายุงาน 6-10 ปี จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 18.0 และ อายุงาน 11 ปี ขึ้น
ไป จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 ตามล าดับ 

เนื่องจากข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุ สถานภาพสมรส อัตราเงินเดือน 
และ อายุงาน มีความแตกต่างทางด้านจ านวน (ความถี่) ของข้อมูลอยู่มาก ผู้วิจัยจึงได้ท าการรวม
ข้อมูลกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามโดยในด้านอายุ น ากลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 31-35 ปี 36-40 ปี 
และ 41 ปีขึ้นไป มารวมเป็นกลุ่มอายุ 31 ปี ขึ้นไป ในด้านสถานภาพสมรส น ากลุ่มผู้ตอบแบบสอบถาม
ที่มีสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน และ หย่าร้าง/แยกกันอยู่ มารวมเป็นกลุ่ม สถานภาพสมรส ในด้าน
อัตราเงินเดือน ได้น ากลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอัตราเงินเดือน น้อยกว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท 
และ 20,001-30,000 บาท รวมเป็นกลุ่มผู้มีอัตราเงินเดือน น้อยกว่าหรือเท่ากับ 30,000 บาท และ 
อัตราเงินเดือน 40,001 – 50,000 บาท และ อัตราเงินเดือน 50,000 บาทขึ้นไป รวมเป็นกลุ่มผู้มี อัตรา
เงินเดือน 40,001บาทขึ้นไป ในด้านอายุงาน ได้น ากลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุงาน 6-10 ปี และ 
11 ปี ขึ้นไป รวมเป็นกลุ่มผู้มีอายุงาน 6 ปีขึ้นไป  
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ตาราง 6 แสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ในด้านอายุ สถานภาพสมรส  
อัตราเงินเดือน และ อายุงาน 

 
ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

2.อายุ   
            ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 25 ปี  175 43.7 
            26-30 ปี 165 41.3 
            31 ปี ขึ้นไป 60 15.0 

รวม 400           100.0 
3.สถานภาพสมรส   
            โสด 364 91.0 
            สมรส 36   9.0 

รวม 400            100.0 
5.อัตราเงินเดือน   
            น้อยกว่าหรือเท่ากับ  30,000 บาท 190 47.5 
            30,001 -  40,000 บาท 122 30.5 
            40,001 บาท ขึ้นไป 88 22.0 

รวม 400          100.0 
6.อายุงาน   
            น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี  310 77.5 
            6 ปี ขึ้นไป 90 22.5 

รวม 400          100.0 
 
จากตาราง 6 สามารถอธิบายผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนก

ตามตัวแปรด้านอายุ สถานภาพสมรส อัตราเงินเดือน และอายุงานได้ดังนี้ 
 
อายุ  
พบว่า พนักงานวิศวกรส่วนใหญ่มีอายุ ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 25 ปี จ านวน 175 คน คิดเป็นร้อย

ละ 43.8 รองลงมา  มีอายุ 26-30 ปี จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 41.3 และอายุ 31 ปีขึ้นไป จ านวน 
60 คน คิดเป็นร้อยละ 15 ตามล าดับ  

สถานภาพสมรส 
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พบว่า พนักงานวิศวกรส่วนใหญ่มี สถานภาพโสด จ านวน 364 คน คิดเป็นร้อยละ 91.0 
รองลงมา มีสถานภาพสมรส  จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9.0  

อัตราเงินเดือน  
พบว่า พนักงานวิศวกรส่วนใหญ่มีอัตราเงินเดือน น้อยกว่าหรือเท่ากับ 30,000 บาทขึ้นไป 

จ านวน 190 คน คิดเป็นร้อยละ 47.50 รองลงมามีอัตราเงินเดือน 30,001 – 40,000 บาท จ านวน 122 
คน คิดเป็นร้อยละ 30.50 และอัตราเงินเดือน 40,001 บาทขึ้นไป จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 22.0  
ตามล าดับ 

อายุงาน 
พบว่า พนักงานวิศวกรส่วนใหญ่มีอายุงาน น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี จ านวน 310 คน คิดเป็น

ร้อยละ 77.5 รองลงมามีอายุงาน 60 ปี ขึ้นไปจ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 22.5 ตามล าดับ 
 
ส่วนที่ 2  การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานวิศวกร  

ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน มี 6 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและ
เพียงพอ ด้านโอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้า ด้านการท างานร่วมกัน 
ด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน ด้านการใช้ชีวิตในการท างาน และชีวิตส่วนตัว และ ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน โดยการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และน าเสนอใน
รูปแบบตารางประกอบค าอธิบาย ปรากฏตามตาราง 
 
ตาราง 7  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของ พนักงานวิศวกร คุณภาพชีวิตในการ

ท างาน ในแต่ละด้าน 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน    S.D. ระดับ
คุณภาพชีวิต 

ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ    
1. ท่านได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับต าแหน่ง
และความรับผิดชอบ 

3.43 .819 ดี 

2. ท่านรู้สึกพอใจในอัตราการขึ้นเงินเดือนและผลตอบแทน
ประจ าปี (โบนัส) 

3.26 .942 ปานกลาง 

3. เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอต่อความเป็นอยู่ของท่าน 3.31 .874 ปานกลาง 
รวม 3.3283 .74366 ปานกลาง 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน    S.D. ระดับ
คุณภาพชีวิต 

ด้านโอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหา
ความก้าวหน้า 

   

1. ท่านได้รับการสนับสนุนให้ไปศึกษาดูงาน หรือเข้าอบรมเพื่อ
พัฒนาประสิทธิภาพในการท างานอยู่เสมอ 

3.08 1.015 ปานกลาง 

2. ในหน่วยงานของท่านมีต าแหน่งหน้าที่ที่พร้อมจะให้ท่าน
ก้าวขึ้นไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นตามล าดับ 

3.29 .865 ปานกลาง 

3. การปฏิบัติงานในองค์กรของท่าน ท าให้ท่านมีโอกาสประสบ
ความส าเร็จในชีวิตของตนเอง 

3.27 .877 ปานกลาง 

รวม 3.2142 .75701 ปานกลาง 
ด้านการท างานร่วมกัน    

1. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้สมาชิกในหน่วยงานน า
ความคิดใหม่ๆมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

3.50 .958 ดี 

2. ท่านได้รับความร่วมมือและความช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงานเมื่อต้องการอยู่เสมอ 

4.04 .761 ดี 

3. ในหน่วยงานของท่านมีการจัดกิจกรรมหรืองานสังสรรค์
ระหว่างหัวหน้างานและผู้ใต้ บังคับบัญชาและระหว่างเพื่อน
ร่วมงานอยู่เสมอ 

3.43 .983 ดี 

รวม 3.6542 .69136 ดี 
ด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน    

1. ท่านได้รับการพิจารณาความดีความชอบหรือการ
ปฏิบัติงานอ่ืนๆ อย่างเสมอภาคและยุติธรรม 

3.43 .823 ดี 

2. เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาให้ความเคารพในสิทธิส่วน
บุคคล และไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน 

3.70 .937 ดี 

3. ผู้บังคับบัญชาเคารพการตัดสินใจของท่านในงานที่ท่าน
รับผิดชอบ 

3.69 807 ดี 

รวม 3.5758 .68017 ดี 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน    S.D. ระดับ
คุณภาพชีวิต 

ด้านการใช้ชีวิตในการท างาน และชีวิตส่วนตัว    
1. ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างาน เวลาส่วนตัวและ
เวลาให้กับครอบครัวได้อย่างเหมาะสม 

3.00 1.108 ปานกลาง 

2.ท่านมีเวลาพักผ่อนและมีเวลาดูแลสุขภาพตัวเองได้อย่าง
เพียงพอ 

2.74 1.055 ปานกลาง 

3. ท่านมีเวลาร่วมงานสังคมและท ากิจกรรมกับเพื่อนใน
โอกาสต่างๆ ตามความเหมาะสม 

3.26 .950 ปานกลาง 

รวม 2.9950 .93031 ปานกลาง 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน    

1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพในที่ท างาน เช่น แสง 
สว่าง อุณหภูมิ มีความเหมาะสม สามารถ 
ปฏิบัติงานได้สะดวกสบาย 

3.14 1.140 ปานกลาง 

2. องค์กรของท่านมีอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ที่จะ 
อ านวยความสะดวกในการท างานอย่างเพียงพอ 
เหมาะสมกับปริมาณงานและจ านวนผู้ปฏิบัติงาน 

3.27 1.094 ปานกลาง 

3. องค์กรของท่านมีสิ่งอ านวยความสะดวก เช่น 
ห้องน้ า ที่จอดรถ เพียงพอและเหมาะสมกับความ 
ต้องการพื้นฐาน 

2.69 1.182 ปานกลาง 

4. สถานที่ท างานของท่านมีการป้องกันและรักษาความ
ปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพ 

3.42 .933 ดี 

รวม 3.1306 .84384 ปานกลาง 
คุณภาพชีวิตโดยรวมทั้งหมด 3.3144 .58839 ปานกลาง 

 
จากตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับคุณภาพชีวิตการท างานในด้าน

ต่าง สามารถอธิบายรายละเอียดได้ดังนี้ 
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คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ มีระดับคุณภาพชีวิตการ

ท างานรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.3283 ซึ่งมีรายละเอียดในด้านค่าตอบแทนที่

ยุติธรรมและเพียงพอที่อยู่ในระดับดี ได้แก่  ได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับต าแหน่งและ

ความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 ส่วนถัดมาที่มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปาน

กลาง ได้แก่ รู้สึกพอใจในอัตราการขึ้นเงินเดือนและผลตอบแทนประจ าปี (โบนัส) และ เงินเดือนที่ท่าน

ได้รับเพียงพอต่อความเป็นอยู่ของท่าน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.26 และ 3.31 ตามล าดับ 

คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านโอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหา

ความก้าวหน้า มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.2142  

ซึ่งมีรายละเอียดในด้านโอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้าที่อยู่ในระดับ

ปานกลาง ได้แก่ ท่านได้รับการสนับสนุนให้ไปศึกษาดูงาน หรือเข้าอบรมเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพใน

การท างานอยู่เสมอ ในหน่วยงานของท่านมีต าแหน่งหน้าที่ที่พร้อมจะให้ท่านก้าวขึ้นไปสู่ต าแหน่งที่

สูงขึ้นตามล าดับ และ การปฏิบัติงานในองค์กรของท่าน ท าให้ท่านมีโอกาสประสบความส าเร็จในชีวิต

ของตนเอง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.08, 3.29 และ 3.27 ตามล าดับ 

คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการท างานร่วมกัน มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานรวมอยู่ใน

ระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.6542 ซึ่งมีรายละเอียดในด้านการท างานร่วมกันที่อยู่ในระดับดี ได้แก่ 

หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้สมาชิกในหน่วยงานน าความคิดใหม่ๆมาใช้ในการปฏิบัติงาน ท่าน

ได้รับความร่วมมือและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเมื่อต้องการอยู่เสมอ และในหน่วยงานของ

ท่านมีการจัดกิจกรรมหรืองานสังสรรค์ระหว่างหัวหน้างานและผู้ใต้ บังคับบัญชาและระหว่างเพื่อน

ร่วมงานอยู่เสมอ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50, 4.04 และ 3.43 ตามล าดับ 

 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน มีระดับคุณภาพชีวิต

การท างานรวมอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.5758  ซึ่งมีรายละเอียดในด้านการใช้หลัก

ประชาธิปไตยในการท างานที่อยู่ในระดับดี ได้แก่ ท่านได้รับการพิจารณาความดีความชอบหรือการ

ปฏิบัติงานอ่ืนๆ อย่างเสมอภาคและยุติธรรม เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาให้ความเคารพในสิทธิ

ส่วนบุคคล และไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน และ ผู้บังคับบัญชาเคารพการตัดสินใจ

ของท่านในงานที่ท่านรับผิดชอบ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43, 3.70 และ 3.69 ตามล าดับ  
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 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการใช้ชีวิตในการท างาน และชีวิตส่วนตัว มีระดับคุณภาพ

ชีวิตการท างานรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.9950  ซึ่งมีรายละเอียดในด้านการใช้

ชีวิตในการท างาน และชีวิตส่วนตัวที่อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่  ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างาน 

เวลาส่วนตัวและเวลาให้กับครอบครัวได้อย่างเหมาะสม ท่านมีเวลาพักผ่อนและมีเวลาดูแลสุขภาพ

ตัวเองได้อย่างเพียงพอ และ ท่านมีเวลาร่วมงานสังคมและท ากิจกรรมกับเพื่อนในโอกาสต่างๆ ตาม

ความเหมาะสม โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.00, 2.74 และ 3.26 ตามล าดับ  

 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีระดับคุณภาพชีวิตการท างาน

รวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.1306 ซึ่งมีรายละเอียดในด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท างานที่อยู่ในระดับดี ได้แก่ สถานที่ท างานของท่านมีการป้องกันและรักษาความปลอดภัยที่มี

ประสิทธิภาพ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.42 ส่วนถัดมาที่มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปาน

กลาง ได้แก่สภาพแวดล้อมทางกายภาพในที่ท างาน เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ มีความเหมาะสม 

สามารถปฏิบัติงานได้สะดวกสบาย องค์กรของท่านมีอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ที่จะอ านวยความ

สะดวกในการท างานอย่างเพียงพอเหมาะสมกับปริมาณงานและจ านวนผู้ปฏิบัติงาน และ องค์กรของ

ท่านมีสิ่งอ านวยความสะดวก เช่น ห้องน้ า ที่จอดรถ เพียงพอและเหมาะสมกับความต้องการพื้นฐาน 

โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.14, 3.27 และ 2.69 ตามล าดับ 

ทั้งนี้  คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมทั้งหมดมีระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.3144 โดยมี
คุณภาพชีวิตการท างาน ในด้านการท างานร่วมกัน และด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน อยู่
ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.6542 และ 3.5758 ตามล าดับ ส่วนคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง 
ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ด้านโอกาสในกาใช้ความสารารถและการแสวงหา
ความก้าวหน้า ด้านการใช้ชีวิตในการท างาน และชีวิตส่วนตัว และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.3283, 3.2142, 2.9950 และ 3.1306 ตามล าดับ 
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ส่วนที่ 3  การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
วิศวกร ในกรุงเทพมหานคร 
 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร โดยการวิเคราะห์
ข้อมูลในส่วนนี้ ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบาย ปรากฏตาม
ตาราง ดังนี้ 
 
ตาราง 8 แสดงค่าคะแนนเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร

เกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกรโดยรวม 
 

ความพึงพอใจในการท างาน    S.D. ระดับความพึงพอใจ 
1. ท่านมีความพึงพอใจกับงานของท่านมาก 3.54 .755 พอใจ 
2. ท่านมีความกระตือรือร้นต่อการท างานทุกวัน 3.50 .788 พอใจ 
3. ท่านคิดว่าท่านมีความชอบงานของท่านมากกว่า 
เพื่อนคนอ่ืน ๆ ที่ท่านรู้จัก 

3.23 .763 เฉยๆ 

4. ท่านมีความพึงพอใจต่อนโยบายและรูปแบบการ 
บริหารงานขององค์กรของท่าน 

2.89 .871 เฉยๆ 

5. ท่านมีความสุขที่ได้ท างานกับองค์กรนี้ 3.46 .764 พอใจ 
รวม 3.3215 .58839 เฉยๆ 

 
 จากตาราง 8 คามคิดเห็นระดับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร ในภาพรวม

พบว่ามีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับเฉยๆ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.3215  และ ในรายข้ อ  ท่ านมี

ความพึงพอใจกับงานของท่านมาก ท่านมีความกระตือรือร้นต่อการท างานทุกวัน และ ท่านมีความสุข

ที่ได้ท างานกับองค์กรนี้ อยู่ในระดับพอใจ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54, 3.50 และ 3.46 ตามล าดับ ส่วน

ในรายข้อ ท่านคิดว่าท่านมีความชอบงานของท่านมากกว่าเพื่อนคนอ่ืน ๆ ที่ท่านรู้จัก และ ท่านมีความ

พึงพอใจต่อนโยบายและรูปแบบการบริหารงานขององค์กรของท่าน อยู่ในระดับเฉยๆ โดยมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.23 และ 3.46 ตามล าดับ 
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ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อ การทดสอบสมมติฐาน  
 
สมมติ ฐานข้อที่ 1 พนักงานวิศวกรที่มีลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน และอายุงาน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน
แตกต่างกัน  

สามารถจ าแนกออกเป็นสมมติฐานย่อยได้ ดังนี้ 
 เพศ 
 สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานวิศวกรที่มีเพศแตกต่างกัน มคีวามพึงพอใจต่อการท างาน
แตกต่างกัน  

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดังนี้ 
 
  0  : พนักงานวิศวกรที่มีเพศแตกต่างกัน มีความพึงพอใจต่อการท างานไม่แตกต่างกัน 
  1 : พนักงานวิศวกรที่มีเพศแตกต่างกัน มีความพึงพอใจต่อการท างานแตกต่างกัน 
 
 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ใช้ค่าสถิติของการทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตัวอย่างสองกลุ่ม  
เป็นอิสระต่อกัน (Independent t-test) ใช้ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก
  0 และยอมรับสมมติฐานรอง  1 ก็ต่อเมื่อค่า Sig (2-tailed) มีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติน้อยกว่า 
0.05  
 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มหากพบว่าค่าความแปรปรวนของทั้ง 2 
กลุ่มไม่แตกต่างกัน )ค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05 ( ก็จะใช้  ค่า Equal Variances Assumed 
แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุ่มแตกต่างกัน )ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 (
ก็จะใช้ค่า Equal Variances not Assumed ซึ่งผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุ่มเพศทั้ง 2 กลุ่ม 
ใช้สถิติ Levene’s test 
   
ตาราง 9 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนและผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างานของ

พนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา เพศ    S.D. 
Levene’s test t-test for Equality of 

Means 
F Sig   df Sig 

ความพึงพอใจใน
การท างาน 

ชาย 3.3212 .61001 
2.423 .120 -.018 398 .985 

หญิง 3.3224 .51903 
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*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 

จากตาราง 9  แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่าค่า Sig เท่ากับ 0.120 ซึ่งมากกว่า 
0.05 นั่นคือค่าความแปรปรวนของทั้ง 2  กลุ่มไม่แตกต่างกัน  ดังนั้นจึงใช้ค่า Sig. (2-tailed) ในส่วนของ 
Equal variances assumed มาวิเคราะห์ความพึงพอใจ 

 
 ผลการวิเคราะห์พบว่าความพึงพอใจในการท างาน มีค่า Sig (2-tailed) เท่ากับ .985 ซึ่งมีค่า
มากกว่า .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก  0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง  1 แสดงว่า เพศที่แตกต่าง
กันมีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หมายความว่า 
เพศไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้อง
กับสมมติฐานที่ต้ังไว้ 

 
 สมมติฐานข้อที่ 1.2  พนักงานวิศวกรที่มีอายุแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการท างานที่
แตกต่างกัน ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดังนี้ 

 
 0  : พนักงานวิศวกรที่มีอายุแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน 

  1  : พนักงานวิศวกรที่มีอายุแตกต่างกัน มีความพึงพอใจต่อการท างานแตกต่างกัน 
 
 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of  Variance : One Way ANOVA) ท่ีระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก  0 ก็ต่อเมื่อค่า Sig. น้อยกว่า .05 
 หากพบว่าค่าความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 
0.05) ให้ทดสอบความแตกต่างด้วย F-test แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทั้ง 2 
กลุ่มแตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า0.05) ให้ทดสอบความแตกต่างด้วย Brown – Forsythe ซึ่งผล
การทดสอบความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุ่ม ใช้สถิติ Levene’s test 
 
ตาราง 10 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร จ าแนก

ตามอายุ 
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ตัวแปรที่ศึกษา แหล่งความ
แปรปรวน 

df1 df2 Sig 

ความพึงพอใจในการท างาน .556 2 397 .574 

 
จากตาราง 10 ความแปรปรวนความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร จ าแนกตาม

อายุพบว่า ความพึงพอใจในการท างาน มีค่า sig เท่ากับ .574 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้น จึงยอมรับ
สมมติฐานหลัก  0 ปฏิเสธสมมติฐานรอง  1 แสดงว่าความแปรปรวนในกลุ่มความพึงพอใจในการ
ท างาน ไม่แตกต่างกัน จะใช้สถิติ F-test ในการทดสอบ 

 
ตาราง 11 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน

วิศวกร ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความพึงพอใจในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม .396 2 .198 .571 .566 

 ภายในกลุ่ม 137.739 397 .347   
 รวม 138.135 399    

 
*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 
จากตาราง 11  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจในการท างานของ

พนักงานวิศวกร  จ าแนกตามอายุ โดยใช้การทดสอบด้วยสถิติ F-test พบว่า ความพึงพอใจในการ
ท างาน มีค่า Sig. เท่ากับ .566 ซึ่งมากกว่า .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก  0 และ ปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง  1 แสดงว่า พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หมายความว่า อายุไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ 

 
สมมติฐานข้อที่ 1.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างาน 

แตกต่างกัน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานย่อยได้ดังนี้ 
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 0 : พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน 
 1 : พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน 

 
ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ใช้ค่าสถิติของการทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตัวอย่างสองกลุ่ม  

เป็นอิสระต่อกัน (Independent t-test) ใช้ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก
  0 และยอมรับสมมติฐานรอง  1 ก็ต่อเมื่อค่า Sig (2-tailed) มีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติน้อยกว่า 
0.05  
 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มหากพบว่าค่าความแปรปรวนของทั้ง 2 
กลุ่มไม่แตกต่างกัน )ค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05 ( ก็จะใช้  ค่า Equal Variances Assumed 
แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุ่มแตกต่างกัน )ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 (
ก็จะใช้ค่า Equal Variances not Assumed ซึ่งผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุ่มเพศทั้ง 2 กลุ่ม 
ใช้สถิติ Levene’s test 
 
ตาราง 12 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนและผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างาน

ของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
  

ตัวแปรที่ศึกษา 
สถานภาพ
สมรส    S.D. 

Levene’s 
test 

t-test for Equality of 
Means 

F Sig   df Sig 
ความพึงพอใจ
ในการท างาน 

โสด 3.3352 .57857 
.676 .411 1.479 398 .140 

สมรส 3.1833 .67337 

 
*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 
จากตาราง 12 ผลการทดสอบสมมติฐาน ความพึงพอใจในท างานของสถานภาพทั้งสองกลุ่ม

มีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน ซึ่งมีค่าเท่ากับ .411 ซึ่งมากกว่า .05 จึงใช้ค่า t-test กรณี equal 
variances assumed ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก  0 ปฏิเสธสมมติฐานรอง  1 

ผลการวิเคราะห์พบว่าความพึงพอใจในการท างาน มีค่า Sig (2-tailed) เท่ากับ .140 ซึ่งมีค่า
มากกว่า .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก  0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง  1 หมายความว่า 
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สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 หมายความว่า สถานภาพสมรสไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ในกรุงเทพมหานคร 
ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ 

 
สมมติฐานข้อที่ 1.4  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการ

ท างานแตกต่างกัน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานย่อยได้ดังนี้ 
 

 0 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน 
 1 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน 

 
ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ใช้ค่าสถิติของการทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตัวอย่างสองกลุ่ม  

เป็นอิสระต่อกัน (Independent t-test) ใช้ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก
  0 และยอมรับสมมติฐานรอง  1 ก็ต่อเมื่อค่า Sig (2-tailed) มีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติน้อยกว่า 
0.05  
 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มหากพบว่าค่าความแปรปรวนของทั้ง 2
กลุ่มไม่แตกต่างกัน )ค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05 ( ก็จะใช้  ค่า Equal Variances Assumed 
แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุ่มแตกต่างกัน )ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 (
ก็จะใช้ค่า Equal Variances not Assumed ซึ่งผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุ่มเพศทั้ง 2 กลุ่ม 
ใช้สถิติ Levene’s test 

 
ตาราง 13 แสดงค่าความแปรปรวนและผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน

วิศวกร ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ตัวแปรที่
ศึกษา 

ระดับการศึกษา    S.D. 
Levene’s 

test 
t-test for Equality of 

Means 
F Sig   df Sig 

ความพึงพอใจ
ในการท างาน 

ปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่าปริญญาตรี 

3.3411 .59212 
.826 .364 1.829 398 .068 

สูงกว่าปริญญาตรี 3.1745 .54313 
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*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 

จากตาราง 13 ผลการทดสอบสมมติฐาน ความพึงพอใจในท างานของระดับการศึกษาท้ัง
สองกลุ่มมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน ซึ่งมีค่าเท่ากับ .364 ซึ่งมากกว่า .05 จึงใช้ค่า t-test กรณี 
equal variances assumed ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก  0 ปฏิเสธสมมติฐานรอง  1 

ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการท างาน มีค่า Sig (2-tailed) เท่ากับ .068 ซึ่งมีค่า
มากกว่า .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก  0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง  1 แสดงว่า ระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 หมายความว่าระดับการศึกษาไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท าการงาน ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว้ 

 
สมมติฐานข้อที่ 1.5  พนักงานวิศวกรที่มีอัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการ

ท างานที่แตกต่างกัน ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดังนี้ 
 
 0  : พนักงานวิศวกรที่มีอัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการท างานไม่

แตกต่างกัน 

   1  : พนักงานวิศวกรที่มีอัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มีความพึงพอใจต่อการท างานแตกต่าง
กัน 
 
 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of  Variance : One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก  0 ก็ต่อเมื่อค่า Sig. น้อยกว่า .05 
 หากพบว่าค่าความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 
0.05) ให้ทดสอบความแตกต่างด้วย F-test แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทั้ง 2 
กลุ่มแตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า0.05) ให้ทดสอบความแตกต่างด้วย Brown – Forsythe ซึ่งผล
การทดสอบความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุ่ม ใช้สถิติ Levene’s test 

 
ตาราง 14 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร จ าแนก

ตามอัตราเงินเดือน 
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ตัวแปรที่ศึกษา แหล่งความแปรปรวน df1 df2 Sig 
ความพึงพอใจในการท างาน .806 2 397 .447 

 
จากตาราง 14 ความแปรปรวนความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร จ าแนกตาม

อัตราเงินเดือน พบว่า ความพึงพอใจในการท างาน มีค่า sig เท่ากับ .447 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้น 
จึงยอมรับสมมติฐานหลัก  0 ปฏิเสธสมมติฐานรอง  1 แสดงว่าความแปรปรวนในกลุ่มความพึงพอใจ
ในการท างาน ไม่แตกต่างกัน จะใช้สถิติ F-test ในการทดสอบ 

 
ตาราง 15 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน

วิศวกร ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอัตราเงินเดือน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความพึงพอใจในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม .430 2 .215 .619 .539 

 ภายในกลุ่ม 137.706 397 .347   
 รวม 138.135 399    

 
*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 
จากตาราง 15  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจในการท างานของ

พนักงานวิศวกร  จ าแนกตามอัตราเงินเดือน โดยใช้การทดสอบด้วยสถิติ F-test พบว่า ความพึงพอใจ
ในการท างาน มีค่า Sig. เท่ากับ .539 ซึ่งมากกว่า .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก  0 และ ปฏิเสธ
สมมติฐานรอง  1 แสดงว่า พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการท างานไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หมายความว่า อัตราเงินเดือนไม่ส่งผลต่อความพึง
พอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ 

 
สมมติฐานข้อที่ 1.6  พนักงานที่มีอายุงานแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างาน 

แตกต่างกัน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานย่อยได้ดังนี้ 
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 0 : พนักงานที่มีอายุงานแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน 
 1 : พนักงานที่มีอายุงานแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน 

 
ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ใช้ค่าสถิติของการทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตัวอย่างสองกลุ่ม  

เป็นอิสระต่อกัน (Independent t-test) ใช้ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก
  0 และยอมรับสมมติฐานรอง  1 ก็ต่อเมื่อค่า Sig (2-tailed) มีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติน้อยกว่า 
0.05  
 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มหากพบว่าค่าความแปรปรวนของทั้ง 2 
กลุ่มไม่แตกต่างกัน  )ค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05  ( ก็จะใช้   ค่า Equal Variances Assumed 
แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุ่มแตกต่างกัน )ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 (
ก็จะใช้ค่า Equal Variances not Assumed ซึ่งผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุ่มเพศทั้ง 2  กลุ่ม 
ใช้สถิติ Levene’s test 
 
ตาราง 16 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนและผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างาน

ของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุงาน 
  

ตัวแปรที่ศึกษา อายุงาน    S.D. 
Levene’s test t-test for Equality of 

Means 
F Sig   df Sig 

ความพึงพอใจ
ในการท างาน 

น้อยกว่าหรือ
เท่ากับ 5 ปี 

3.3361 .56470 
2.681 .102 .923 398 .357 

6 ปี ขึ้นไป 3.2711 .66455 

 
*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 
จากตาราง 16 ผลการทดสอบสมมติฐาน ความพึงพอใจในท างานของอายุงานทั้งสองกลุ่มมี

ความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน ซึ่งมีค่าเท่ากับ .102 ซึ่งมากกว่า .05 จึงใช้ค่า t-test กรณี equal 

variances assumed ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก  0 ปฏิเสธสมมติฐานรอง  1 
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ผลการวิเคราะห์ ความพึงพอใจในการท างาน มีค่า Sig (2-tailed) เท่ากับ .357 ซึ่งมีค่า
มากกว่า .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก  0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง  1 แสดงว่า อายุงานท่ี
แตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
หมายความว่า อายุงานไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร ใน
กรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ 

 
การทดสอบด้วยสถิติการวิเคราะห์ความถดทอยเชิงซ้อนหรือพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) 
สมมติฐานข้อที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนที่ เพียงพอและยุติธรรม 

ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร สามารถเขียน
สมมติฐานย่อยได้ดังนี้ 

 0 : คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ไม่ส่งผลต่อความพึง
พอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร 

 1 : คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ส่งผลต่อความพึง

พอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านโอกาสในการใช้ความสามารถและการ
แสวงหาความก้าวหน้า ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร 
สามารถเขียนสมมติฐานย่อยได้ดังนี้ 

 0 : คุณภาพชีวิตในการท างานด้านโอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหา
ความก้าวหน้า ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร 

 1 : คุณภาพชีวิตในการท างานด้านโอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหา

ความก้าวหน้า ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อที่ 4 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการท างานร่วมกัน ส่งผลต่อความพึง
พอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร สามารถเขียนสมมติฐานย่อยได้ดังนี้ 

 0 : คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการท างานร่วมกัน ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร 

 11 : คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการท างานร่วมกัน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ

ท างานของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร 
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สมมติฐานข้อที่ 5 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน 
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร สามารถเขียน
สมมติฐานย่อยได้ดังนี้ 

 0 : คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน ไม่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร 

 1 : คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน ส่งผลต่อความ

พึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อที่ 6 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัว 
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร สามารถเขียน
สมมติฐานย่อยได้ดังนี้ 

 0 : คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัว ไม่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร 

 1 : คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัว ส่งผลต่อความ

พึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อที่ 7 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร สามารถเขียนสมมติฐานย่อยได้
ดังนี้ 

 0 : คุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในการท างานของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร 

 1 : คุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ส่งผลต่อความพึงพอใจใน

การท างานของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร 

ตาราง 17 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์คุณภาพชีวิตในการท างาน ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างาน โดยวิธีวิเคราะห์ความถดถอยเชิงซ้อนพหุคูณ (Multiple regression analysis) 
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ตัวแปรความถดถอยเชิงซ้อน Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

 Beta Std.Error β   

ค่าคงที่ (Constant) (β0) 1.033 .144  7.185 .000 
- ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม (X1) 
.106 .034 .134 3.124 .002 

- ด้านโอกาสในการใช้ความสามารถ
และการแสวงหาความก้าวหน้า  (X2) 

.179 .040 .230 4.452 .000 

- ด้านการท างานร่วมกัน  (X3) .110 .047 .129 2.334 .020 
- ด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการ

ท างาน(X4) 
.067 .050 .077 1.318 .188 

- ด้านการใช้ชีวิตในการท างานและชีวิต
ส่วนตัว (X5) 

.146 .027 .231 5.366 .000 

- ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  (X6) .091 .029 .130 3.084 .002 
Adjusted R Square (R2) .430  F  51.2

46 
Std. Error of the Estimate .4440

7 
 Sig.  .000 

  

*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 
 
จากตาราง 17 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถึงตัวแปรคุณภาพชีวิตใน

การท างาน ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

โดยเรียงล าดับจากตัวแปรที่ส่งผลมากที่สุดไปน้อยที่สุด ได้แก่  คุณภาพชีวิตด้านโอกาสในการใช้

ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้า คุณภาพชีวิตด้านการใช้ชีวิตในการท างานและชีวิต

ส่วนตัว คุณภาพชีวิตด้านการท างานร่วมกัน คุณภาพชีวิตด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และ

คุณภาพชีวิตด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ และ

ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta, ) เป็น 0.179 กับ 0.230 รองลงมาคือ 

0.146 กับ 0.231 ถัดมา เป็น 0.110 กับ 0.129 0.106 กับ 0.134  และ 0.091 กับ 0.130 ตามล าดับ 
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และเนื่องจากค่า  Adjusted R2  มีค่า เท่ากับ 0.430 และค่า  Sig. เท่ากับ 0.000 แสดงว่า  ตัวแปรทั้ง 5 

ด้านนี้ สามารถร่วมกันอธิบายความพึงพอใจในการท างานโดยรวม ร้อยละ 43.0 อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติ โดยสามารถเขียนเป็นสมการได้ดังนี้ 

         ความพึงพอใจในการท างานโดยรวม = 1.033 + 0.106X1 + 0.179X2 + 0.110X3 + 0.146X5 

+ 0.091X6 

  Y แทน ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร 
  X1 แทน ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
  X2 แทน โอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้า 
  X3 แทน ด้านการท างานร่วมกัน 
  X4 แทน การใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน 
  X5 แทน การใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัว 
  X6 แทน สภาพแวดล้อมในการท างาน 

 เมื่อพิจารณาสมการข้างต้น จะเห็นได้ว่า เมื่อก าหนดระดับคุณภาพชีวิตในการท างานด้าน

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม คุณภาพชีวิตในการท างานด้านโอกาสในการใช้ความสามารถและ

การแสวงหาความก้าวหน้า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการท างานร่วมกัน คุณภาพชีวิตในการ

ท างานด้านการใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัว คุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพแวดล้อมใน

การท างาน และ มีค่าเป็นศูนย์ จะพบว่า ความพึงพอใจในการท างานมีระดับคะแนน 1.033 นอกจากนี้ 

ยังพบว่าตัวแปรทั้ง 5 ด้าน สามารถท านายความพึงพอใจในการท างานได้อย่างมีระดับนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยตัวแปรในแต่ละด้านส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ดังต่อไปนี้ 

ค่าสัมประสิทธิ์ (Beta) ของคุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม แสดงว่า ตัวแปรนี้มีส่งผลเชิงบวกกับความพึงพอใจในการท างาน หมายความว่า เมื่อพนักงาน

วิศวกรของผู้ตอบแบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

เพิ่มขึ้น 1 หน่วยโดยไม่มีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเข้ามาเกี่ยวข้อง พนักงานวิศวกรจะมีความพึงพอใจใน

งานเพิ่มขึ้น 0.106 หน่วย 
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ค่าสัมประสิทธิ์ (Beta) ของคุณภาพชีวิตในการท างานด้านโอกาสในการใช้ความสามารถ

และการแสวงหาความก้าวหน้า แสดงว่า ตัวแปรนี้มีส่งผลเชิงบวกกับความพึงพอใจในการท างาน 

หมายความว่า เมื่อพนักงานวิศวกรของผู้ตอบแบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านโอกาสใน

การใช้ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้า เพิ่มขึ้น 1 หน่วยโดยไม่มีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน

เข้ามาเกี่ยวข้อง พนักงานวิศวกรจะมีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น 0.179 หน่วย 

ค่าสัมประสิทธิ์ (Beta) ของคุณภาพชีวิตในการท างานด้านการท างานร่วมกัน แสดงว่า ตัว

แปรนี้มีส่งผลเชิงบวกกับความพึงพอใจในการท างาน หมายความว่า เมื่อพนักงานวิศวกรของผู้ตอบ

แบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านการท างานร่วมกัน เพิ่มขึ้น 1 หน่วยโดยไม่มีอิทธิพลของ

ตัวแปรอ่ืนเข้ามาเกี่ยวข้อง พนักงานวิศวกรจะมีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น 0.110 หน่วย 

ค่าสัมประสิทธิ์ (Beta) ของคุณภาพชีวิตในการท างานด้านการใช้ชีวิตในการท างานและชีวิต

ส่วนตัว แสดงว่า ตัวแปรนี้มีส่งผลเชิงบวกกับความพึงพอใจในการท างาน หมายความว่า เมื่อพนักงาน

วิศวกรของผู้ตอบแบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านการใช้ชีวิตในการท างานและชีวิต

ส่วนตัว เพิ่มขึ้น 1 หน่วยโดยไม่มีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเข้ามาเกี่ยวข้อง พนักงานวิศวกรจะมีความพึง

พอใจในงานเพิ่มขึ้น 0.146 หน่วย 

ค่าสัมประสิทธิ์ (Beta) ของคุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

แสดงว่า ตัวแปรนี้มีส่งผลเชิงบวกกับความพึงพอใจในการท างาน หมายความว่า เมื่อพนักงานวิศวกร

ของผู้ตอบแบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน เพิ่มขึ้น 1 

หน่วยโดยไม่มีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเข้ามาเกี่ยวข้อง พนักงานวิศวกรจะมีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น 

0.091 หน่วย 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 27 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ 
ความพึงพอใจใน

การท างาน 

 ลักษณะสวนบุคคล   
1. เพศ T-Test X 

2. อายุ F-Test X 

3. สถานภาพสมรส T-Test X 

4. ระดับการศึกษา T-Test X 

5. อัตราเงินเดือน F-Test X 

6. อายุงาน T-Test X 

 คุณภาพชีวิตในการท างาน   
1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม Multiple Regression  
2. ด้านโอกาสในการใช้ความสามารถและ

การแสวงหาความก้าวหน้า   
Multiple Regression  

3. ด้านการท างานร่วมกัน Multiple Regression  
4. ด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการ

ท างาน 
Multiple Regression X 

5. ด้านการใช้ชีวิตในการท างานและชีวิต
ส่วนตัว 

  

6. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน Multiple Regression  

 
หมายเหตุ  เครื่องหมาย     หมายความว่า สอดคล้องกับสมมติฐาน 
          เครื่องหมาย    X   หมายความว่า ไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน 
 

 



บทที่  5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
สังเขปความมุ่งหมาย สมมติฐาน และวิธีการด าเนินการศึกษาค้นคว้า 

การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อทราบถึง คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในการท างานของพนักงานวิศวกรในกรุงเทพมหานคร เพื่อน าผลจากการศึกษาไปใช้เป็นข้อมูลประกอบ
ให้กับผู้บริหารในการน าไปใช้ปรับปรุง และพัฒนารูปแบบการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และ
ตระหนักถึงคุณภาพชีวิตการท างานของวิศวกร ซึ่งจะน าไปใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุง และพัฒนา 
คุณภาพชีวิตการท างานของวิศวกรให้ดียิ่งขึ้น 
  
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ต้ังความมุ่งหมายไว้ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา รายได้ อายุการท างาน ของพนักงานวิศวกร ที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 

2. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานในด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้าน
โอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้า ด้านการท างานร่วมกัน ด้านการใช้หลัก
ประชาธิปไตยในการท างาน ด้านการใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัว และด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน กับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร 

 
สมมติฐานในการวิจัย 
  

1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน 

อายุการท างาน ส่งผลต่อความพึงพอใจ ในการท างานของวิศวกรในกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 

2. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ส่งผลต่อความพึง

พอใจ ในการท างานของวิศวกรในกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 

3. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านโอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหา

ความก้าวหน้า ส่งผลต่อความพึงพอใจ ในการท างานของวิศวกรในกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 
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4. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการท างานร่วมกัน ส่งผลต่อความพึงพอใจ ในการท างาน

ของวิศวกรในกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 

5. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน  ส่งผลต่อความพึง

พอใจ ในการท างานของวิศวกรในกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 

6. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัว ส่งผลต่อความ

พึงพอใจ ในการท างานของวิศวกรในกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 

7. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ส่งผลต่อความพึงพอใจ ใน

การท างานของวิศวกรในกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 

วิธีการด าเนินการศึกษาค้นคว้า 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่ทราบจ านวน
ผู้บริโภคที่แน่นอน ดังนั้นเพื่อให้ได้กลุ่มเป้าหมายที่สามารถเป็นเสมือนตัวแทนของประชากรที่ท าการ
วิจัยครั้งนี้ จึงใช้การก าหนดกลุ่มตัวอย่าง โดยผู้วิจัยก าหนดขนาดตัวอย่างโดยการใช้สูตรการค านวณ
ประชากรกลุ่มตัวอย่างแบบไม่ทราบจ านวนประชากร (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2545: 26) โดยก าหนดค่า
ความเชื่อมั่น 95% ได้ขนาดตัวอย่าง 385 คน และได้เพิ่มจ านวนตัวอย่าง 15 คน รวมจ านวนตัวอย่าง
เป็น 400 คนโดยใช้วิธีการเลือกสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) 

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถามจ านวน 1 ชุด โดยแบ่งเนื้อหาค าถามออกเป็น 3 
ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานวิศวกรในกรุงเทพมหานคร โดย
ลักษณะแบบสอบถามประกอบด้วย ค าถามแบบมีค าตอบให้เลือก 2 ค าตอบ (Simple-dichotomy 
question) จ านวน 2 ข้อ ได้แก่ เพศและระดับการศึกษา และค าถามมีให้เลือกหลายค าตอบ (Multiple-
dichotomy question) จ านวน 4 ข้อ ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส อัตราเงินเดือน และอายุงาน 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต โดยแบ่งเป็น 6 
ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านโอกาสในการใช้ความสามารถและการ
แสวงหาความก้าวหน้า ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้านการใช้หลัก
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ประชาธิปไตยในการท างาน ด้านการใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัว และด้านภาพแวดล้อมใน
การท างาน จ านวน 19 ข้อ  

ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
วิศวกร จ านวน 5 ข้อ  

 

การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การจัดท าข้อมูล 

 เมื่อได้รับแบบสอบถามคืน ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้มาด าเนินการ ตรวจสอบ
ข้อมูล (Editing) ลงรหัส (Coding) และน าข้อมูลที่ลงรหัสแล้วมาบันทึกโดยใช้เครื่องคอมพิวเตอร์เพื่อ
การประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ 
  
 การวิเคราะห์ข้อมูล 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใช้สถิติพื้นฐาน 
ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

2.  สถิติที่ใช้ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
(Reliability of the test) โดยใช้วิธีสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (α-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) 

 3. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
 3.1 ค่า t-test ใช้เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มที่
เป็นอิสระต่อ ใช้ทดสอบสมมติฐานข้อที่1 ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ด้าน เพศ สถานภาพสมรส การศึกษา 
และ อายุงาน 
 3.2 ค่า F-test ใช้วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - way Analysis of Variance) 
ใช้เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม ใช้ทดสอบสมมติฐาน 
ข้อที่ 1 ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ด้าน อายุ และ อัตราเงินเดือน 
  3.3 สถิติการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงซ้อนหรือหพุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ใช้การวิเคราะห์ตัวแปรอิสระที่มีค่ามากกว่า 1 ตัวแปร และตัวแปรตาม 1 ตัว ผลการวิเคราะห์สามารถ
อธิบายและเปรียบเทียบความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระแต่ละตัว  ว่าตัวแปรใดมีอิทธิพลต่อการ
เปลี่ยนแปลง Y มากที่สุด ใช้ทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2-7 
สรุปผลการศึกษาค้นคว้า 
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 จากการวิจัยเพื่อศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานวิศวกรในกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลการศึกษาค้นคว้า ได้ดังนี้ 
 
 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม สรุปได้ว่า 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นชาย มีจ านวน 302 คน คิดเป็นร้อยละ 75.5 มีอายุต่ ากว่า
หรือเท่ากับ 25 ปี จ านวน 175 คน คิดเป็นร้อยละ 43.8 มีสถานภาพโสด จ านวน 364 คิดเป็นร้อยละ 
91.0 มีการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่าปริญญาตรี จ านวน 353 คิดเป็นร้อยละ 88.3 มีอัตรา
เงินเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 30,000 บาท มีจ านวน 190 คน คิดเป็นร้อยละ 47.5 และมีอายุงานน้อย
กว่าหรือเท่ากับ 5 ปี มีจ านวน 310 คน คิดเป็นร้อยละ 77.5 

 
ส่วนที ่2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานวิศวกร 
ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 ด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานรวมอยู่ในระดับ 

ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.3283 ซึ่งมีรายละเอียดในด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอที่
อยู่ในระดับดี ได้แก่ ได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับต าแหน่งและความรับผิดชอบ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 ส่วนถัดมาที่มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ รู้สึก
พอใจในอัตราการขึ้นเงินเดือนและผลตอบแทนประจ าปี (โบนัส) และ เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอต่อ
ความเป็นอยู่ของท่าน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.26 และ 3.31 ตามล าดับ 

ด้านโอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้า มีระดับคุณภาพ
ชีวิตการท างานรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.2142 ซึ่งมีรายละเอียดในด้านโอกาส
ในการใช้ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้าที่อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ท่านได้รับการ
สนับสนุนให้ไปศึกษาดูงาน หรือเข้าอบรมเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานอยู่เสมอ ในหน่วยงาน
ของท่านมีต าแหน่งหน้าที่ที่พร้อมจะให้ท่านก้าวขึ้นไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นตามล าดับ และ การปฏิบัติงาน
ในองค์กรของท่าน ท าให้ท่านมีโอกาสประสบความส าเร็จในชีวิตของตนเอง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.08, 
3.29 และ 3.27 ตามล าดับ 

ด้านการท างานร่วมกัน มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานรวมอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.6542 ซึ่งมีรายละเอียดในด้านการท างานร่วมกันที่อยู่ในระดับดี ได้แก่ หน่วยงานของท่านเปิด
โอกาสให้สมาชิกในหน่วยงานน าความคิดใหม่ๆมาใช้ในการปฏิบัติงาน ท่านได้รับความร่วมมือและ
ความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเมื่อต้องการอยู่เสมอ และในหน่วยงานของท่านมีการจัดกิจกรรมหรือ
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งานสังสรรค์ระหว่างหัวหน้างานและผู้ใต้ บังคับบัญชาและระหว่างเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50, 4.04 และ 3.43 ตามล าดับ 

 ด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานรวมอยู่ใน
ระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.5758 ซึ่งมีรายละเอียดในด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างานที่
อยู่ในระดับดี ได้แก่ ท่านได้รับการพิจารณาความดีความชอบหรือการปฏิบัติงานอ่ืนๆ อย่างเสมอภาค
และยุติธรรม เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล และไม่ก้าวก่ายในเรื่อง
ส่วนตัวที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน และ ผู้บังคับบัญชาเคารพการตัดสินใจของท่านในงานที่ท่านรับผิดชอบ 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43, 3.70 และ 3.69 ตามล าดับ  

 ด้านการใช้ชีวิตในการท างาน และชีวิตส่วนตัว มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.9950 ซึ่งมีรายละเอียดในด้านการใช้ชีวิตในการท างาน และ
ชีวิตส่วนตัวที่อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างาน เวลาส่วนตัวและเวลา
ให้กับครอบครัวได้อย่างเหมาะสม ท่านมีเวลาพักผ่อนและมีเวลาดูแลสุขภาพตัวเองได้อย่างเพียงพอ 
และ ท่านมีเวลาร่วมงานสังคมและท ากิจกรรมกับเพื่อนในโอกาสต่างๆ ตามความเหมาะสม โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.00, 2.74 และ 3.26 ตามล าดับ 
 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.1306 ซึ่งมีรายละเอียดในด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่อยู่ในระดับ
ดี ได้แก่ สถานที่ท างานของท่านมีการป้องกันและรักษาความปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพ โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.42 ส่วนถัดมาที่มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลาง ปานกลาง ได้แก่  
สภาพแวดล้อมทางกายภาพในที่ท างาน เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ มีความเหมาะสม สามารถปฏิบัติงาน
ได้สะดวกสบาย องค์กรของท่านมีอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ที่จะอ านวยความสะดวกในการท างาน
อย่างเพียงพอเหมาะสมกับปริมาณงานและจ านวนผู้ปฏิบัติงาน และ องค์กรของท่านมีสิ่งอ านวยความ
สะดวก เช่น ห้องน้ า ที่จอดรถ เพียงพอและเหมาะสมกับความต้องการพื้นฐาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.14, 3.27 และ 2.69 

ทั้งนี้  คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมทั้งหมดมีระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.3144 โดยมี
คุณภาพชีวิตการท างาน ในด้านการท างานร่วมกัน และด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน อยู่
ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.6542 และ 3.5758 ตามล าดับ ส่วนคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง 
ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ด้านโอกาสในกาใช้ความสารารถและการแสวงหา
ความก้าวหน้า ด้านการใช้ชีวิตในการท างาน และชีวิตส่วนตัว และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.3283, 3.2142, 2.9950 และ 3.1306 ตามล าดบั 
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 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
วิศวกร ในกรุงเทพมหานคร สรุปได้ว่า 
 ความคิดเห็นระดับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร ในภาพรวมพบว่ามีระดับ
ความพึงพอใจอยู่ในระดับเฉยๆ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.3215 และในรายข้อ ท่านมีความพึงพอใจกับ
งานของท่านมาก ท่านมีความกระตือรือร้นต่อการท างานทุกวัน และ ท่านมีความสุขที่ได้ท างานกับ
องค์กรนี้ อยู่ในระดับพอใจ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54, 3.50 และ 3.46 ตามล าดับ ส่วนในรายข้อ ท่าน
คิดว่าท่านมีความชอบงานของท่านมากกว่าเพื่อนคนอ่ืน ๆ ที่ท่านรู้จัก และ ท่านมีความพึงพอใจต่อ
นโยบายและรูปแบบการบริหารงานขององค์กรของท่าน อยู่ในระดับเฉยๆ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.23 
และ 3.46 ตามล าดับ 
 

ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อ การทดสอบสมมติฐาน สรุปได้ว่า 

 สมมติ ฐานข้อที่ 1 พนักงานวิศวกรท่ีมีลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน และอายุงาน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน
แตกต่างกัน 
 ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกรในกรุงเทพมหานคร
จ าแนกตามลักษณะด้านประชากรศาสตร์ โดยใช้การทดสอบแบบ t – test และ One Way ANOVA 
สามารถสรุปผลได้ว่า 
 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

1.2 พนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

1.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน ซึ่ง
ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน ซึ่ง
ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

1.5 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน ซึ่ง
ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

1.6 พนักงานที่มีอายุงานแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 สมมติฐานข้อที่ 2 จนถึง สมมติฐานข้อที่ 7 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม ด้านโอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้า  ด้านการ
ท างานร่วมกัน ด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน ด้านการใช้ชีวิตในการท างานและชีวิต
ส่วนตัว และสภาพแวดล้อมในการท างาน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร ใน
กรุงเทพมหานคร 

 ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการท างาน ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน พบว่า ตัว
แปรอิสระสามารถอธิบายการผันแปรของตัวแปรตามได้ร้อยละ 43.0 โดยในตัวแปรอิสระทั้งหมด มีตัว
แปรที่ไม่มีผลต่อตัวแปรตาม ได้แก่ คุณภาพชีวิตด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน ทั้งนี้มีตัว
แปรท่ีมีผลต่อตัวแปรตามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยเรียงล าดับจากตัวแปรที่ส่งผลมาก
ที่สุดไปน้อยที่สุด ได้แก่ คุณภาพชีวิตด้านการใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัว คุณภาพชีวิตด้าน
โอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้า คุณภาพชีวิตด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม คุณภาพชีวิตด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และคุณภาพชีวิตด้านการท างานร่วมกัน 

การอภิปรายผล 

 จากผลการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานวิศวกรในกรุงเทพมหานคร มีประเด็นส าคัญที่สามารถน ามาอภิปรายได้ดังนี้ 

1. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ 
มีความคิดเห็นเรื่องค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานและความรับผิดชอบอยู่ในระดับดี  อัน
เนื่องมาจากบริษัท ฯ เป็นองค์กรขนาดใหญ่ที่มีโครงสร้างและการจัดการเรื่องผลตอบแทนแก่พนักงานที่
มีแบบแผนและมาตรฐาน เพื่อจ่ายผลตอบแทนให้เหมาะสมกับต าแหน่งและความรับผิดชอบของ
พนักงานแต่ละคนให้มากที่สุด ดังที่ วิภาพร มาพบสุข (2540:19) ได้กล่าวไว้ว่า การจ่ายค่าจ้างและ
เงินเดือนตามหลัก “ท างานเท่ากัน เงินเท่ากัน” (Equal Pay for Equal Work) ซึ่งเป็นหลักการที่ต้องใช้
กลยุทธ์การบริหารค่าจ้างเงินเดือน เช่น การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) การประเมินค่างาน (Job 
Evaluation) การจัดท าโครงสร้างค่าจ้างเงินเดือน (Pay Structure) มาประยุกต์ใช้ให้มีความเหมาะสม
และเป็นธรรมกับพนักงานทุกคนโดยค านึงถึงสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจภายนอกองค์กรมา
ประกอบด้วย ส่วนความรู้สึกพอใจในอัตราการขึ้นเงินเดือนและผลตอบแทนประจ าปี  และเงินเดือนที่
เพียงพอต่อความเป็นอยู่ อยู่ในระดับปานกลางอาจเป็นเพราะโดยธรรมชาติของมนุษย์จะมีความ
คาดหวังที่จะได้รับค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่สูงขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบันเสมอ ดังนั้นแม้ว่าบริษัท 
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ฯ จะมีผลตอบแทนที่ดีก็ท าให้พนักงานมีความพอใจได้ในระดับหนึ่ง แต่พนักงานก็ยังคาดหวังว่าจะ
ได้รับผลตอบแทนที่สูงขึ้นอีกอยู่เสมอ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ อัมสตอส (Umstot. 1984: 422) ซึ่ง
กล่าวว่า ผลตอบแทนที่เพียงพอและมีความยุติธรรมนั้น ในทางปฏิบัติไม่มีมาตรฐานที่แน่ชัดว่า 
ผลตอบแทนระดับใด แค่ไหนจึงจะมีความพอเพียง แต่ผลตอบแทนก็ยังมีความส าคัญ เพราะ
ผลตอบแทนจะเป็นปัจจัยที่ตอบสนองความต้องการ ตามทฤษฎีของ Maslow ต้ังแต่ความต้องการทาง
ร่างกาย ความต้องการความ ปลอดภัย และส่งผลไปถึงความต้องการทางสังคมและความ
เจริญก้าวหน้า 

 
2.  คุณภาพชีวิตในการท างานด้านโอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหา

ความก้าวหน้าส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ ในข้อการสนับสนุนให้ไปศึกษาดูงานและฝึกอบรมมีระดับ
ความคิดเห็นในระดับปานกลางเนื่องจากบริษัท ฯ ได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาและส่งเสริม
ความก้าวหน้าของบุคลากรให้มีศักยภาพ เพื่อให้ทันกับความรู้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่เปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วในปัจจุบัน ดังที่ พะยอม วงศ์สารศรี (2534: 197) ได้กล่าวไว้ว่าผลประโยชน์ที่บุคคลจะ
ได้รับจากการฝึกอบรม คือ ท าให้เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานสามารถรู้ถึง
มาตรฐานการท างานและนโยบายต่าง ๆ ของหน่วยงาน และท าให้พนักงานมีความก้าวหน้าต่อไปใน
หน้าที่การงาน ซึ่งจะกระตุ้นให้เกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน และประกอบกับการเป็นบริษัทข้าม
ชาติที่มีสาขาอยู่ในประเทศต่าง ๆ ท่ัวโลก บริษัท ฯ จึงมีศักยภาพและความพร้อมในการที่จะสนับสนุน
พนักงานให้ได้รับโอกาสในการศึกษาดูงานและฝึกอบรมทั้งในและต่างประเทศอยู่เสมอ ส่วนในข้อการมี
ต าแหน่งที่พร้อมให้ก้าวสูงขึ้น และการมีโอกาสประสบความส าเร็จในชีวิตนั้น มีระดับความคิดเห็นใน
ระดับปานกลาง ซึ่งอาจเป็นผลมาจากการที่เป็นองค์กรขนาดใหญ่มีพนักงานที่มีความรู้ความสามารถ
อยู่เป็นจ านวนมาก ท าให้มีการแข็งขันกันสูงในการที่จะก้าวขึ้นไปในต าแหน่งที่สูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ วอลตัน (Walton. 1975: 95) ได้กล่าวว่า ในการท างานนั้นพนักงานมีความปรารถนา 4 
ประการ คือ 1) ปรารถนาที่จะพัฒนาและขยายขอบเขตความสามารถในการท างานของตนเองให้สูงขึ้น 
ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรมหรือการศึกษาต่อ มิใช่ปฏิบัติหน้าที่อยู่แต่ในต าแหน่งงานเดิมตลอดไป 2) เมื่อ
ได้พัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะใหม่ ๆ แล้ว จะน าเอาความรู้ความสามารถเหล่านั้นกลับมา
ปฏิบติั ให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานของตนในอนาคตต่อไป 3) ปรารถนาที่จะก้าวหน้าขึ้นไปสู่ต าแหน่ง
ที่สูงขึ้นกว่าเดิม อันจะเป็นท่ียอมรับของผู้ร่วมงาน ญาติพี่น้อง และบุคคลอ่ืน ๆ ในสังคม 4) ปรารถนาที่
จะมีรายได้ที่มั่นคง เหมาะสมกับต าแหน่งที่พวกเขากระท าอยู่ในปัจจุบันนี้  มีองค์กรจ านวนมากที่มี
แนวนโยบายท่ีจะส่งเสริมความก้าวหน้าของบุคคลด้วยการฝึกอบรมในลักษณะต่าง ๆ กัน 
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3. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการท างานร่วมกันส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
พบว่า มีความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ อยู่ในระดับดี 
ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ กัลยา ดิษเจริญ(2538) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
ระดับกลางในอุตสาหกรรมขนาดกลาง เขตกรุงเทพมหานคร พบว่า มีความคิดเห็นในเรื่อง
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับสูง กล่าวคือ บริษัท ฯ จะมีการจัดกิจกรรม
สังสรรค์ระหว่างหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานในโอกาสต่าง ๆ ท าให้พนักงานมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน มี
ความร่วมมือกันในการท างาน รวมไปถึงการได้รับความร่วมมือและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน
เมื่อต้องการอยู่เสมอ นอกจากนั้นพนักงานยังมีโอกาสน าความคิดใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อ
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานให้ดีขึ้น และการที่หัวหน้าขอความคิดเห็นจากพนักงานในงานที่
พนักงานรับผิดชอบ ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมในการท างาน ท าให้พนักงานมีความรู้สึกว่า
ได้รับการยอมรับนับถือ ท าให้มีความต้ังใจและมุ่งมั่นกับการท างานเพื่อให้งานนั้นประสบความส าเร็จ
อีกด้วย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ วอลตัน (Walton. 1975: 95) ได้กล่าวว่า สังคมสัมพันธ์จะ
ก่อให้เกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคคลในองค์กร เพราะท าให้เกิดความจริงใจจาก
เพื่อนร่วมงานและบุคคลภายนอกท าให้เกิดความเท่าเทียมกันในองค์กร ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะ และ
นอกจากนั้นท าให้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่ง ที่สูงขึ้นด้วย 

 
4. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวส่งผลต่อความพึง

พอใจในการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว้ อยู่ในระดับปานกลาง กล่าวคือ พนักงานสามารถแบ่งเวลาในการท างานและเวลาให้กับ
ครอบครัวไดบ้างพอสมควร อีกทั้งยังมีเวลาพักผ่อนดูแลตนเอง และมีเวลาในการท ากิจกรรมกับเพื่อน ๆ 
ในโอกาสต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม เนื่องจากบริษัท ฯ มีรูปแบบการบริหารงานที่ชัดเจนมีการก าหนด
หน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงานในแต่ละต าแหน่งไว้ตามความเหมาะสม ดังนั้นหากพนักงานเข้าใจ
ในหน้าที่ความรับผิดชอบของตัวเอง และมีการวางแผนการท างานที่เป็นระบบก็จะท าให้สามารถ
จัดแบ่งเวลาในการท างานและเวลาส่วนตัวได้ ดังที่ บุญแสง ชีระภากร (2533: 5) ได้กล่าวไว้ว่า การ
ท างานในองค์กรมิได้เป็นเพียงปัจจัยเดียวในการด าเนินชีวิตของมนุษย์  นอกจากการท างานแล้วทุกคน
ย่อมต้องการมีเวลาว่างเพื่อพักผ่อนเป็นตัวของตัวเอง หรือท ากิจกรรมนันทนาการองค์กรที่ต้องการ
ส่งเสริมให้บุคคลในองค์กรมีคุณภาพชีวิตที่ดี ควรจัดให้พนักงานแต่ละคนมีเวลาว่างของชีวิตเป็น
ระยะเวลาสั้น ๆ ในระหว่างการท างาน หรือเวลาพักระยะยาว เช่น ก าหนดวันลาพักผ่อนประจ าปีด้วย 
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ วอลตัน (Walton. 1975: 95) ได้กล่าวว่า การท างานในองค์กรมิได้เป็น
เพียงปัจจัยเดียวในการด าเนินชีวิตของมนุษย์ มนุษย์ทุกคนย่อมต้องการมีเวลาส่วนตัวที่ไม่ต้องการให้มี
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สิ่งใดมารบกวน นอกจากการท างานแล้วทุกคนย่อมต้องการมีเวลาว่างเพื่อพักผ่อนเป็นตัวของตัวเอง 
หรือท ากิจกรรมนันทนาการ องค์กรที่ต้องการส่งเสริมให้บุคคลในองค์กรมีคุณภาพชีวิตที่ดี ควรจัดให้
พนักงานแต่ละคนมีเวลาว่างของชีวิตซึ่งอาจมี เป็นระยะเวลาสั้นๆ ในระหว่างการท างาน เช่น มีเวลา
หยุดพักผ่อนระหว่างงาน หรือเวลาพักระยะยาว เช่น ก าหนดวันลาพักผ่อนประจ าปี ตลอดจนวันหยุดซึ่ง
ถือเป็นช่วงว่างที่พนักงานทุกคนได้ละจากงานประจ านี้ ถือว่าเป็นประโยชน์เกื้อกูลชนิดหนึ่งในประเภทที่
ไม่เป็นตัวเงินที่จัดขึ้น เพื่อวัตถุประสงค์ในการสร้างคุณค่าของตัว 
 

5.  คุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความพึงพอใจใน
การท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ 
อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ กนกวรรณ มีปลั่ง (2548) ศึกษาการรับรู้
บรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท กสท โทรคมนาคมจ ากัด 
(มหาชน) ส านักงานใหญ่ พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์กรกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก ทั้งนี้เนื่องจากบริษัทเล็งเห็นถึงความส าคัญในการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพของบุคลากร ดังนั้นจึงเตรียมความพร้อมที่จะอ านวยความสะดวกในด้านสถานที่ท างาน
แก่บุคลากรอย่างเต็มที่ ทั้งการจัดหาอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ที่ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มีการ
รักษาความสะอาดเพื่อให้ถูกสุขอนามัยรวมทั้งมีระบบรักษาความปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพ ด้ังนั้นจึง
ท าให้บุคลากรรู้สึกสบายใจ และมีความสุขในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ วอลตัน 
(Walton. 1974: 22-27) ได้กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในที่ท างานนับต้ังแต่สถานที่ อุปกรณ์เครื่องใช้
ส านักงาน แสงสว่าง อุณหภูมิ จากเครื่องปรับอากาศ ระดับเสียง และกระบวนการในการท างาน สิ่ง
เหล่านี้มีผลกระทบต่อความปลอดภัยและสุขภาพกายสุขภาพใจของพนักงานทุกคน ดังนั้น การจัด
สภาพแวดล้อมในที่ท างานที่ดีและเหมาะสม จะมีส่วนช่วยให้พนักงานได้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ช่วยลดอุบัติเหตุในการท างานได้ระดับหนึ่ง และการจัดสภาพการท างานจะเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความ
พึงพอใจในงานด้วย 
 
 ผลการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะด้านประชากรศาสตร์จ าแนกตาม เพศ อายุ  สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน และ อายุในการท างาน ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน
ของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร พบว่า 
 1. พนักงานที่มีเพศที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ สามารถอธิบายได้ว่าในสภาพ
ธุรกิจในปัจจุบัน เพศหญิงและเพศชายมีสิทธิเท่าเทียมกัน มีความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานใน
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ด้านต่างๆ เหมือนกัน รวมไปถึงการออกส ารวนอกพื้นที่เพศหญิงก็สามารถที่จะปฏิบัติได้ดีเทียบเท่ากับ
เพศชาย มีผลท าให้ความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของฮาร์เรล์ล ที่
ได้กล่าวถึงปัจจัยที่เป็นเคร่ืองมือบ่งถึงปัญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทางด้าน
บุคคล ซึ่งกล่าวว่า เพศ แม้ว่างานวิจัยหลายชิ้นจะแสดงว่าเพศไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจใน
การท างานก็ตาม แต่ก็ขึ้นอยู่กับลักษณะงานที่ท าด้วย ควรเป็นงานลักษณะใด รวมทั้งเกี่ยวข้องกับ
ระดับความทะเยอทะยาน และความต้องการทางด้านการเงิน เพศหญิงมีความอดทนที่จะท างานที่ต้อง
ใช้ฝีมือ และงานที่ต้องการความละเอียดอ่อนมากกว่าเพศชาย  

 2. พนักงานที่มีอายุที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะด้วย
ลักษณะงานตอ้งการบุคคลที่มีความกระตือรือร้นตลอดเวลา ดังนั้นอาจเป็นไปได้ว่าด้วยลักษณะอาชีพ
วิศวกรเป็นงานเฉพาะทาง ดังนั้นคนที่ท างานด้านนี้จึงมีอุปนิสัยและบุคคลิกภาพไม่แตกต่างกัน จึงอาจ
ท าใหค้วามพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกันไม่ว่าจะมีอายุมาก หรืออายุน้อย และยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ วุฒินนท์  วิมลศิลป์ (2533: 82) ศึกษาความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนมัธยมเพื่อ
พัฒนาชนบท พบว่า ครูโรงเรียนมัธยมเพื่อพัฒนาชนบทอายุมีระดับความพึงพอใจงานไม่แตกต่างกัน 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของศรีรัช เกตุเมือง (2537: 75) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของครูอาสาสมัครการศึกษานอกโรงเรียนในเขตพื้นที่ 5 จังหวัดชายแดนภาคใต้
พบว่าความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าที่องค์กรพัฒนาเอกชนที่ปฏิบัติงานด้านเด็กพัฒนาชุมชนเมือง
และพัฒนาชนบท มีระดับความพึงพอใจไม่แตกต่างกัน 

 3. พนักงานที่มีสถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ สามารถ
อธิบายได้ว่า ไม่ว่าวิศวกรจะมีสถานภาพโสดหรือสมรสแล้วต่างก็มีความพึงพอใจการท างานที่ใกล้เคียง
กัน เพราะต่างก็มีภาระที่จะต้องดูแลรับผิดชอบครอบครัวเหมือนกัน ไม่ว่าจะโสดหรือสมรสแล้วก็ตาม 
โดยที่กลุ่มที่มีสถานภาพโสด มีหน้าที่ต้องดูแลพ่อ แม่ สร้างครอบครัว ส่วนกลุ่มที่สมรสแล้วก็ต้องดูแล
ภรรยา และบุตร ดังนี้ สถานภาพจึงไม่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร 
สอดคล้องกับงานวิจัยของสุนันท์ แก้วกล้า (2542) วิจัยเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บมจ. ธนาคารกสิกรไทย ภายใต้การรื้อระบบการท างานใหม่ : กรณีศึกษาพนักงาน บมจ. 
ธนาคารกสิกรไทย สังกัดสาขาในส านักงานเขต 43 พบว่า สถานภาพการสมรสไม่มีผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
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 4. พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ สามารถ
อธิบายได้ว่า วิศวกรส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่มที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี วิศวกรส่วนน้อยที่มีการศึกษา
สูงกว่าปริญญาตรี และเพิ่งมาท างานกับบริษัทฯ ได้ไม่นาน ดังนั้น ประสบการณ์ในการท างานกับ
องค์กรยังน้อยอยู่ ท าให้ระดับการศึกษาไม่มีความส าคัญที่ส่งผลต่อระดับความพึงพอใจที่แตกต่างกัน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ อนันตศักด์ิ ศรีเปารยะ (2541) เรื่อง ความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
บริษัท โตโยต้า ลีสซิ่ง (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า ระดับการศึกษาเป็นปัจจัยที่ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจ  

 5. พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่าง
กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ นั่นคือ อาจเป็นเพราะ
รายได้ที่วิศวกรได้ไม่แตกต่างกันมากนัก เพราะส่วนมากเป็นวิศวกรที่เพิ่งจบการศึกษามาใหม่ๆ เริ่มต้น
ด้วยฐานเงินเดือนฐานเดียวกัน อัตราการปรับเงินเดือนเดียวกัน หรือใกล้เคียงกันนั่นเอง สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ประสิทธิ์ ชูเมือง (2534) เรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์
งบประมาณ ส านักงบประมาณ พบว่า เงินเดือนไม่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน  

 6. พนักงานที่มีอายุในการท างาน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ นั่นอาจเป็น
เพราะว่าส่วนมากเป็นวิศวกรที่เพิ่งจบการศึกษามาใหม่ๆ ระยะเวลาในการท างานเลยไม่แตกต่างกัน
มาก จึงมีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภารัตน์ น้ าใจดี 
(2548) เรื่องคุณภาพชีวิตและปัญหาในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานและ
แนวโน้มพฤติกรรมการลาออกของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต พบว่า บุคลากรที่มีอายุการ
ท างานแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน 
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ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 

 จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน
ของพนักงานวิศวกรในกรุงเทพมหานคร วิจัยมีข้อเสนอแนะสาหรับน าผลไปใช้ประโยชน์ทางการปฏิบัติ
และการท าศึกษาค้นคว้าครั้งต่อไป ดังต่อไปนี้ 
 ผลจากการศึกษาชี้ให้เห็นว่า ค่าเฉลี่ยด้านการใช้ชีวิตในการท างาน และชีวิตส่วนตัว ยัง
ค่อนข้างน้อยเมื่อเทียบกับด้านอ่ืน พนักงานวิศวกรยังต้องการเวลาส่วนตัวเพิ่มขึ้น ถึงแม้ว่าจะได้รับ
ค่าตอบแทนพิเศษ แต่พนักงานวิศวกรมองว่า เป็นรายได้ที่ไม่คุ้มค่ากับความเหนื่อย หรือปริมาณงานที่
เพิ่มขึ้น ซึ่งองค์กรไม่ควรจะบังคับ หรือสร้างค่านิยมในการท างานล่วงเวลา แต่ควรเน้นการท างานใน
เวลาที่มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นมากกว่า นอกจากนี้ยังมีคุณภาพชีวิตในด้านอ่ืนๆ ที่ผู้บริหารในองค์กรควร
มีการสนับสนุนและให้ความส าคัญเพิ่มขึ้น ไม่ว่าจะเป็นด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้าน
โอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้า ด้านการท างานร่วมกัน และด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน เมื่อองค์กรมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี ย่อมสามารถท าให้ความพึง
พอใจในการท างานของพนักงานวิศวกรเพิ่มขึ้น       
            
ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป 

 1. เนื่องจากความพึงพอใจในการท างาน และคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับ
ทัศนคติของบุคคลมิใช่เป็นสิ่งที่ถาวรและสามารถมองเห็นได้ชัดเจน ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงไปตาม
สภาพแวดล้อมและกาลเวลา ดังนั้นการวิจัยซ้ าในเรื่องนี้จึงเป็นสิ่งที่น่ากระท า โดยมีระยะเวลาห่างกัน
พอสมควร ทั้งนี้เพื่อประโยชน์ต่อการวางแผนการบริหารงานบุคคล ให้เกิดประสิทธิภาพในการ
บริหารงานของบริษัทให้บรรลุเป้าหมาย 

2. การศึกษาวิจัยในครั้งต่อไป ควรมีการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยวิธีการอ่ืน ๆ นอกจากการใช้
แบบสอบถาม เช่น การสัมภาษณ์ การสังเกตแบบมีส่วนร่วม และควรมีการเพิ่มระยะเวลาในการ
รวบรวมข้อมูลให้สูงขึ้น เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่ครอบคลุมและมีความแม่นย ามากย่ิงขึ้น 

3. อาจศึกษาถึงตัวแปรอ่ืนๆ ที่คาดว่าจะสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพัน และความพึง
พอใจต่อองค์การของพนักงานได้มากยิ่งขึ้น เช่น ทัศนคติ บรรยากาศองค์การ พฤติกรรมการท างาน 
ภาวะผู้น าขององค์การความเชื่ออ านาจในตนเอง การบริหารความขัดแย้ง เป็นต้น 
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ภาคผนวก 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แบบสอบถาม 
เรื่อง 

“คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน  
ของพนักงานวิศวกร ในกรุงเทพมหานคร” 

 
แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ

ในการท างานของพนักงานวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร ค าตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อ
การปฏิบัติงานของท่าน และขอรับรองว่าข้อมูลของท่านจะถูกเก็บไว้เป็นความลับ โดยผู้ศึกษาจะน าผล
ของการศึกษาที่ได้ไปใช้ศึกษาวิจัยในเชิงวิชาการเท่านั้น จึงหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือ
จากท่านเป็นอย่างดี จึงขอขอบคุณมาณ โอกาสนี้ 
แบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ส่วน ดังน้ี 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 
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ส่วนที่ 1 : ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย √  ลงใน ( ) ที่ก าหนดให้ตามความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน 
 
1. เพศ 

( )  ชาย      ( )  หญิง 
 

2. อายุ 
( )  ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 25 ปี   ( )  26 - 30 ปี 
( )  31 - 35 ปี     ( )  36 – 40 ปี 
( )  41 ปีขึ้นไป 
 

3. สถานภาพสมรส 

( )  โสด      ( )  สมรส / อยู่ด้วยกัน 
( )  หย่าร้าง / แยกกันอยู่ 
 

4. ระดับการศึกษา 
( )  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่าปริญญาตรี ( )  สูงกว่าปริญญาตรี 
 

5. อัตราเงินเดือน 

( )  น้อยกว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท  ( )  20,001 – 30,000 บาท   
 ( )  30,001 – 40,000 บาท   ( )  40,001 –  50,000 บาท 

( )         50,001 บาทขึ้นไป 
 

6. อายุงาน 

( )  น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี    ( )  6 – 10 ปี 
( )  11 ปีขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2 : แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด เพียงค าตอบ
เดียว 

 

ข้อ คุณภาพชวีิตในการท างาน 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
(5) 

เห็น
ด้วย 

 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 

 
 (2) 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
(1) 

 ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  
7. ท่านได้รับเงินเดือนและคา่ตอบแทนที่เหมาะสมกับ

ต าแหน่งงานและความรับผิดชอบ 
     

8. ท่านรู้สึกพอใจในอัตราการขึ้นเงนิเดือน และ 
ผลตอบแทนประจ าป ี(โบนัส) 

     

9. เงินเดือนที่ท่านได้รับเพยีงพอตอ่ความเป็นอยูข่องทา่น      

 ด้านโอกาสในการใช้ความสามารถและการ
แสวงหาความก้าวหน้า 

 

10. ท่านได้รับการสนับสนุนให้ไปศึกษาดงูาน หรือเข้า 
อบรมเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานอยู่ 
เสมอ 

     

11. ในหน่วยงานของท่านมีต าแหน่งหน้าที่ท่ีพร้อมจะให้ 
ท่านก้าวขึ้นไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นตามล าดับ 

     

12. การปฏิบัติงานในองค์กรของท่าน ท าให้ท่านมีโอกาส 
ประสบความส าเร็จในชวีิตของตนเอง 

     

 การท างานร่วมกนั  
13. หน่วยงานของทา่นเปดิโอกาสใหส้มาชิกใน 

หน่วยงานน าความคดิใหม ่ๆ มาใชใ้นการปฏิบัตงิาน 
     

14. ท่านได้รับความร่วมมือและความช่วยเหลือจาก 
เพื่อนร่วมงานเมื่อต้องการอยู่เสมอ 

     

15. ในหน่วยงานของท่านมีการจัดกจิกรรมหรืองาน 
สังสรรค์ระหว่างหัวหน้างานและผู้ใต้ บังคับบัญชา 
และระหว่างเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ 
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ข้อ คุณภาพชวีิตในการท างาน 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
(5) 

เห็น
ด้วย 

 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 

 
 (2) 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
(1) 

 ด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการ 
ท างาน 

 

16. ท่านได้รับการพิจารณาความดีความชอบหรือการ 
ปฏิบัติงานอื่น ๆ อย่างเสมอภาคและยุติธรรม 

     

17. เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาให้ความเคารพใน 
สิทธิส่วนบุคคล และไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตวัที่ไม ่
เกี่ยวข้องกับงาน 

     

18. ผู้บังคับบัญชาเคารพการตัดสินใจของทา่นในงานท่ี 
ท่านรับผิดชอบ 

     

 ด้านการใช้ชวีิตในการท างาน และชีวิต 
ส่วนตัว 

 

19. ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างาน เวลาส่วนตวั 
และเวลาให้กับครอบครัวได้อยา่งเหมาะสม 

     

20. ท่านมีเวลาพักผ่อนและมเีวลาดูแลสุขภาพตัวเองได้ 
อย่างเพียงพอ 

     

21. ท่านมีเวลาร่วมงานสังคมและท ากิจกรรมกับเพื่อนใน 
โอกาสต่าง ๆ ตามความเหมาะสม 

     

 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  

22. สภาพแวดล้อมทางกายภาพในท่ีท างาน เช่น แสง 
สว่าง อุณหภูมิ มีความเหมาะสม สามารถ 
ปฏิบัติงานได้สะดวกสบาย 

     

23. องค์กรของท่านมอีุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ที่จะ 
อ านวยความสะดวกในการท างานอย่างเพียงพอ 
เหมาะสมกับปริมาณงานและจ านวนผู้ปฏิบัติงาน 

     

24. องค์กรของท่านมีสิง่อ านวยความสะดวก เช่น 
ห้องน้ า ที่จอดรถ เพียงพอและเหมาะสมกับความ 
ต้องการพ้ืนฐาน 

     

25. สถานท่ีท างานของท่านมกีารป้องกันและรักษาความ 
ปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพ 
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ส่วนที่ 3 : แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 

ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด เพียงค าตอบ
เดียว 

 
 

ข้อ ความพึงพอใจในการท างาน 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
(5) 

เห็น
ด้วย 

 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง
(1) 

26. ท่านมีความพึงพอใจกับงานของท่านมาก      

27. ท่านมีความกระตือรือร้นต่อการท างานทุกวัน      

28. ท่านคิดว่าทา่นมีความชอบงานของท่านมากกว่า 
เพื่อนคนอื่น ๆ ที่ท่านรู้จัก 

     

29. ท่านมีความพึงพอใจต่อนโยบายและรูปแบบการ 
บริหารงานขององค์กรของทา่น 

     

30. ท่านมีความสุขที่ได้ท างานกับองค์กรน้ี      

 
 
 
 
 

ขอขอบพระคุณในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างยิ่ง 
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