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การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายเพื่อศึกษาถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความพึง

พอใจในการทํางาน และแนวโนมพฤติกรรมในการทํางาน ของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง ซึ่ง
มีกลุมตัวอยางทั้งหมดจํานวน 357 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห ขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใช
ทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหความแตกตางใชการหาคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว การวิเคราะหเปรียบเทียบเชิงซอน โดยใชวิธีการทดสอบแบบการวิเคราะหความแตกตางเปนราย
คู โดยใชวิธีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญนอยที่สุด และการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
อยางงายของเพียรสัน และสําหรับการวิเคราะหขอมูลทางสถิติใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อการ
วิจัยทางสังคมศาสตร (SPSS) ผลการวิจัยพบวา 

1. พนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่งจากการวิจัยในครั้งนี้ โดยสวนใหญเปนเพศหญิง มี
อายุระหวาง 28-34 ป มีสถานภาพโสด มีการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับระดับปริญญาตรี มีตําแหนงงาน
ในปจจุบันเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ  มีอัตราเงินเดือนนอยกวาหรือเทากับ 30,000 บาท  และมี
อายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป  

2. คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ดานการใชหลักประชาธิปไตยในการทํางาน ดานการใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัว และดาน
การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน 

3. ความพึงพอใจการทํางานโดยรวมอยูในระดับพอใจ โดยขอที่พนักงานรูสึกมีความสุขที่ได
ทํางานกับองคกรนี้ มีคาเฉลี่ยมากที่สุด 

4. แนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคตของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง  มี
ระดับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในภาพรวมอยูในระดับอาจจะทําตอไป และพนักงานไมไดหาขอมลู
การทํางานใหมในองคกรอื่น มีคาเฉลี่ยมากที่สุด 

5. ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส อัตราเงินเดือน และอายุงาน 
ที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ
ตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดบั 
.05  



  

6. คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานโอกาสใน
การใชความสามารถและการแสวงหาความกาวหนา ดานการบูรณาการทางสังคมและการทํางาน
รวมกัน ดานการใชหลักประชาธิปไตยในการทํางาน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมี
ความสัมพันธระดับปานกลาง กับความพึงพอใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
สวนคุณภาพชีวิตดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมี
ความสัมพันธระดับตํ่า กับความพึงพอใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01    

7. ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต 
โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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 The objectives of this research were to study working life quality affecting 
employees’ performance satisfaction and working behavioral trend of a international 
company. The samples of the study were 357 employees of a international company. 
Questionnaires were used to collect the data. The statistics applied to analyze the data were 
percentage, statistical tools, mean and standard deviation. The statistics use to test the 
hypotheses were t-test, One-Way Analysis of Variance, pair difference analyzed by using 
Least significant Difference (LSD) and Pearson Product Moment Correlation coefficient. The 
statistical data were analyzed by Statistical Package for Social Science (SPSS). 
 The results of this research are as follows: 

1. The majority of employees who work at a international company are female, 28-
34 years old, bachelor degree graduated or lower, work position as operation employee, 
salary under 30,000 or equivalent and not more than 5 years of services. 

2. The attitude towards overall in quality of work life was at the good level. The 
opinion consists of safe and healthy working environment, constitutionalism in the 
organization, quality of private and work life appropriation and social integration in the work 
place were at the good level. 

3. The attitude towards overall in job satisfaction was at the satisfied level. The 
opinion of happiness to work in the organization got the highest level. 

4. The opinion of behavioral trend in performance of employees’ continuous 
working was at the level of intend to continue working in the same organization.  

5. The personnel characteristic factors, i.e. gender, age, marital status, salary level 
and years of service had different on job satisfaction at 0.01 statistically significant levels, 
whereas the different position level had different on job satisfaction at 0.05 statistically 
significant level.  



  

6. Overall in quality of work life has moderate positively related to performance 
satisfaction of employees who work at a international company at 0.01 statistically significant 
level. Adequate and fair compensation, opportunities to use human capacities and growth, 
social integration in the workplace and Constitutionalism in the organization have moderate 
positively related to performance satisfaction of employees who work at a international 
company at 0.01 statistically significant levels, whereas the safety and healthy working 
environment has low positively related to performance satisfaction of employees who work 
at a international company at 0.01 statistically significant level. 

7. Performance satisfaction has moderate positively related to behavioral trend in 
performance of employees’ continuous working at 0.01 statistically significant level. 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จไดดวยความอนุเคราะหอยางสูงจากรองศาสตราจารย ดร.ณักษ      
กุลิสร   อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ไดใหคําปรึกษาแนะนํา และขอคิดเห็นตาง ๆ ในการทําวิจัย 
ตลอดจนตรวจแกไขปรับปรุงขอบกพรองตางๆ เพื่อใหสารนิพนธฉบับนี้มีความสมบูรณ ผูวิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณเปนอยางสูง และขอกราบขอบพระคุณคณาจารยจากภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะ
สังคมศาสตร และคณาจารยพิเศษทุกทานที่ไดมอบความรู ใหแกผูวิจัย อันเปนพื้นฐานสําคัญที่ทําให
เกดิผลสําเร็จในการศึกษา และการทําสารนิพนธฉบับนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ  รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา และรองศาสตราจารย   ศิริวรรณ 
เสรีรัตน ที่ใหความกรุณาเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจคุณภาพของแบบสอบถาม รวมถึงใหคําแนะนํา
ตาง ๆ เพื่อปรับปรุงแกไขขอบกพรองอันเปนประโยชนอยางยิ่งกับผูวิจัย 
 ขอขอบพระคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทาน ที่ไดใหความรวมมือ และสละเวลาในการตอบ
แบบสอบถาม รวมทั้งขอขอบคุณเจาหนาที่ภาควิชาบริหารธุรกิจทุกทาน ตลอดจนผูมีสวนสําเร็จตอ
งานวิจัยนี้ทุกทาน 
 
 สุดทายนี้ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ บิดา, มารดา, ครอบครัว และเพื่อนๆ ทุกคน ที่ใหความ
ชวยเหลือ และคอยใหกําลังใจที่มีคุณคาอยางยิ่งแกผูวิจัยดวยดีเสมอมา 
 
     
         เสาวรส คูหาปญญา   
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ในการบริหารองคกรเพื่อใหประสบความสําเร็จในธุรกิจและบรรลุผลตามนโยบายตามที่
คาดหวังนั้น นอกจากจะตองใชกลยุทธทางธุรกิจในการบริหารพัฒนาองคกรแลว กลยุทธดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลก็เปนกลยุทธที่สําคัญอีกอยางหนึ่งที่ตองใชควบคูไปกับการบริหารงานทาง
ธุรกิจ เพื่อนําพาและขับเคลื่อนองคกรธุรกิจใหประสบความสําเร็จ 
 การที่องคกรจะประสบความสําเร็จ และสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีการ
ดําเนินงานที่ตรงตามเปาหมายขององคกรไดนั้น ปจจัยหลักที่สําคัญปจจัยหนึ่ง ไดแก บุคลากรหรือ
พนักงานที่อยูในองคกรซึ่งพนักงานที่อยูในองคกรนั้นจะเปนตัวบงชี้สําคัญวาองคกรจะประสบ
ความสําเร็จหรือลมเหลวเพียงใด การที่องคกรมีพนักงานที่มีประสิทธิภาพยังบงบอกถึงการพัฒนาของ
องคกรในอนาคตอีกดวย การที่พนักงานในองคกรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพจะตองมี
องคประกอบหรือปจจัยหลายประการ เชน งานที่ไดรับมอบหมายนั้นตองเหมาะสมกับความสามารถ
ของพนักงาน ปริมาณงานที่พนักงานไดรับตองพอเหมาะกับพนักงาน ผลตอบแทนเทียบกับผลงานตอง
เหมาะสมกัน ทัศนคติของพนักงานตอหัวหนางานเปนตน (สมชาย หิรัญกิติ. 2542 : 10-11)  
 แมวาองคกรหลายแหงจะใหความสําคัญกับบุคลากรในองคกร หรือมีนโยบายที่ดีเพียงใดก็
ตาม แตทุกองคกรยอมมีปญหาที่เกิดขึ้น ไดแก ปญหาการลาออกของพนักงานที่มีอัตราการลาออกสูง 
ปญหาเกี่ยวกับนโยบายขององคกร หรือปญหาในเรื่องการทํางานของพนักงานใหประสบผลสําเร็จตาม
หนาที่ หรือความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งอาจมีสาเหตุมาจากปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานไม
วาจะเปนในดานคาตอบแทนที่ เพียงพอและยุติธรรม ดานความมั่นคงในอาชีพ  ดานโอกาส
ความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถและความรับผิดชอบในหนาที่ รวมไปถึงสภาพแวดลอมใน
การทํางานและการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน ซึ่งสิ่งเหลานี้อาจเปนสาเหตุที่สามารถสงผลกระทบตอ
การดําเนินธุรกิจ ทั้งในดานคาใชจายในการสรรหา คัดเลือก และฝกอบรมบุคลากร ดังนั้นการสูญเสีย
บุคลากรที่มีคุณภาพ จะทําใหองคกรตองสูญเสียทั้งเงินและเวลาในการดําเนินการสรรหา คัดเลือกและ
ฝกอบรมพนักงานใหม ดังนั้นองคกรจึงตองศึกษาและหาวิธีที่จะพัฒนานโยบาย และวิธีการที่จะจูงใจ
พนักงานใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และพรอมที่จะทุมเทและทํางานดวยความตั้งใจ ดวย
ศักยภาพที่พนักงานมีอยางเต็มที่ (ประภาศรี บุญญวัฒนวณิชย. 2549:2) 
 ในการบริหารงานเกือบทุกองคกรไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของบุคลากร ซึ่งถือเปนทรัพยากร
ที่มี คุณคาสูงสุด  มีผลตอความสําเร็จขององคกร  จึงมุ งมั่นที่จะพัฒนาบุคลากรใหมีความรู
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ความสามารถเพราะเชื่อวา “พนักงานคือกุญแจแหงความสําเร็จของบริษัท” องคกรจึงมุงที่จะรักษา
บุคลากรที่ดีในองคกรไวดวยวิธีการสรางแรงจูงใจตางๆ ใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน แต
อยางไรก็ตาม แมบริษัทจะใหความสําคัญกับบุคลากรหรือมีนโยบายที่ดีเพียงใด หากแตทุกองคกรยอม
เกิดปญหา ซึ่งสาเหตุมาจากบุคลากรรูสึกไมไดรับปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ หรือ องคกรมีวิธีการ
สรางแรงจูงใจที่ไมตรงกับความพึงพอใจในงานที่บุคลากรตองการ ดังนั้นองคกรจึงตองตระหนักถึง 
แรงจูงใจใดที่เปนเหตุใหบุคลากรรูสึกเกิดความพึงพอใจในงานสูงสุด เพราะแรงจูงใจเหลานั้น เมื่อ
บุคลากรไดรับการตอบสนองที่ดีแลว ผลที่ตามมาคือ บุคลากรจะเกิดความรูสึกตั้งใจและเต็มใจ มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร ซึ่งจะเปนประโยชนทั้ง
ตอองคกรและบุคลากร 
 จากปญหาดานทรัพยากรบุคคลและความสําคัญของพนักงานในองคกร ทําใหผูวิจัยสนใจ
ศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน และสิ่งที่พนักงานตองการ ทั้งทางดานคาตอบแทน ดานความมั่นคงใน
อาชีพ ดานความสามารถในการพัฒนาตนเอง ไปจนถึงการพัฒนาในหนาที่ที่รับผิดชอบ เพื่อทําให
พนักงานมีความพึงพอใจในชีวิตการทํางาน  ซึ่งจะสงผลตอการทํางานที่ดีข้ึน และสรางแรงจูงในการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายและมุงมั่นที่จะสรางผลงานที่ดีใหแกองคกร ซึ่งผลที่ไดรับจากการวิจัย
ดังกลาวจะนําไปใช ในพัฒนาระบบการบริหารงานใหมีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพโดยการ
สรางใหพนักงานมีทัศนคติที่ดี พึงพอใจในการทํางานและผูกพันกับองคกร ซึ่งสงผลใหพนักงานทุมเท 
ความรู ทักษะ และมีพฤติกรรมที่ดีในการทํางานโดยมุงมั่น ทุมเทใหงานบรรลุตามเปาหมาย และ
สงเสริมสนับสนุนใหองคกรประสบความสําเร็จ ซึ่งสรางความไดเปรียบในการแขงขันใหแกองคกรตอไป 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน และรายได ที่มีตอความพึงพอใจของพนักงานบริษัทตางประเทศแหง
หนึ่ง 

2. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดาน
โอกาสในการใชความสามารถและการแสวงหาความกาวหนา ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการ
ทํางานรวมกัน ดานการใชหลักประชาธิปไตยในการทํางาน ดานการใชชีวิตในการทํางานและชีวิต
สวนตัว และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง 
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3. เพื่อศึกษาถึงความพึงพอใจในการทํางานที่มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 ผลของการศึกษาคนควาในครั้งนี้ สามารถนําไปใชเปนขอมูลประกอบใหกับผูบริหารในการ
นําไปใชปรับปรุง และพัฒนารูปแบบการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นซึ่งทําใหพนักงานมีทัศนคติ
ที่ดี พึงพอใจในการทํางานและผูกพันกับองคกรตลอดจนสงผลใหพนักงานทุมเทความรู ทักษะและมี
พฤติกรรมที่ดีในการทํางานโดยมุงมั่น ทุมเทใหงานบรรลุตามเปาหมายและสงเสริมสนับสนุนใหองคกร
ประสบความสําเร็จซึ่งสรางความไดเปรียบในการแขงขันใหแกองคกร 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจยั           
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแก พนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง ซึ่งมีจํานวน
พนักงานทั้งสิ้น 1,688 คน (ที่มา : ขอมูลจากฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ณ วันที่ 31 กรกฎาคม 2551) 
 
           กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ ไดแก พนักงานประจําของบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง 
ซึ่งผูวิจัยทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงคํานวณตัวอยางโดยใชสูตร Taro Yamane (Taro 
Yamane : 1970) ไดกลุมตัวอยางจํานวน 324 คน และเพื่อปองกันความคลาดเคลื่อน ผูวิจัยไดเพิ่ม
จํานวนตัวอยางรอยละ 10 ของกลุมตัวอยาง เทากับ 33 คน ดังนั้นขนาดของกลุมตัวอยางสําหรับการ
วิจัยครั้งนี้เทากับ 357 คน   
 
 การเลือกกลุมตัวอยาง ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางตามขั้นตอนดังนี้    
 ขั้นตอนที่ 1 การเลือกตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยแบง
ประชากรออกตามกลุมธุรกิจตาง ๆ ภายในบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง กลุมธุรกิจตาง ๆ คือ กลุมธุรกิจ
อุตสาหกรรม กลุมธุรกิจพลังงาน กลุมธุรกิจการแพทย ธุรกิจสารสนเทศและการสื่อสาร และฝายงาน
องคกรสวนกลาง เพื่อใหประชากรที่มีลักษณะคลายคลึงกันอยูในชั้นภูมิเดียวกัน โดยกําหนดเปน
สัดสวนตามจํานวนประชากรทั้งหมดในแตละชั้นภูมิ (Proportional)       
 ขั้นตอนที่ 2 การเลือกตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือกกลุม
ตัวอยางเพื่อแจกแบบสอบถามตามจํานวนสัดสวนที่คํานวณไดในขั้นที่ 1 
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ตัวแปรที่ศึกษา 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
และแนวโนมพฤติกรรมในการทํางาน ของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง” มีตัวแปรที่ใชใน
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ คือ     
 1.  ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรตน (Independent Variables)  
  1.1  ลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย   
   1.1.1  เพศ  
    -  เพศชาย 
    -  เพศหญิง 
   1.1.2  อายุ  
    -  ตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป 
    -  26-30 ป 
    -  31-35 ป 
    -  36-40 ป 
    -  41 ปข้ึนไป 
   1.1.3  สถานภาพสมรส  
    -  โสด 
    -  สมรส/อยูดวยกัน 
    -  หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 
   1.1.4  ระดับการศึกษา  
    -  ตํ่ากวาปริญญาตรี 
    -  ปริญญาตรีหรือเทียบเทาปริญญาตรี 
    -  สูงกวาปริญญาตรี  
   1.1.5  ตําแหนงงาน 
    -  พนักงานระดับปฏิบัติการ 
    -  พนักงานระดับหัวหนางาน  
   1.1.6  อัตราเงินเดือน  
    -  นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 
    -  15,001 - 30,000 บาท 
    -  30,001 - 45,000 บาท  
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    -  45,001 - 60,000 บาท 
    -  60,001 บาทขึ้นไป 
   1.1.7  อายุงาน  
    -  นอยกวาหรือเทากับ 5 ป 
    -  6 - 10 ป 
    -  11 ปข้ึนไป 
  1.2  ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบดวย  
   1.2.1  ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
   1.2.2  ดานโอกาสในการการใชความสามารถ และการแสวงหาความกาวหนา 
   1.2.3  ดานการบูรณาการทางสังคม หรือการทํางานรวมกัน 
   1.2.4  ดานการใชหลักประชาธิปไตยในการทํางาน 
   1.2.5  ดานการใชชีวิตในการทํางาน และชีวติสวนตัว 
   1.2.6  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 
 2.  ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
  2.1  ความพึงพอใจในการทํางาน 
   2.1.1  ปจจัยดานองคกร 
   2.1.2  ปจจัยกลุม 
   2.1.3  ปจจัยสวนบุคคล 
  2.2  แนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 เพื่อความเขาใจรวมกันในการศึกษาวิจัยจึงไดนิยามศัพทที่ใชเปนตัวแปรในการวิจัยดังนี้ 
 1.  พนักงาน หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง แบงระดับ
พนักงานออกเปน 2 ระดับ คือ 
  1.1  พนกังานระดับปฏิบัติการ หมายถงึ พนกังาน หรือเจาหนาที่ ทีท่ํางานใน
หนวยงาน หรือฝายงาน 
  1.2  พนักงานระดับหัวหนางาน หมายถึง หัวหนางาน หัวหนาแผนก ผูชวยผูจัดการ 
ผูจัดการ ที่ดูแลรับผิดชอบงานในระดับแผนก 
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 2.  คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคกรกับทุก
ส่ิงทุกอยางที่เกี่ยวของกับงาน รวมถึงสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งระดับความพึงพอใจในการ
ทํางานของบุคลากรจะสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
 3.  คาตอบแทน หมายถึง รายไดประจําไดแก คาจางหรือเงินเดือน หรือเงินตอบแทนและ
ผลประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ จากการทํางานอยางพอเพียงที่จะดํารงชีวิตตามอัตภาพของตน และเปนไป
ตามมาตรฐานการครองชีพที่เปนที่ยอมรับโดยทั่วไป และตองเปนธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับงานที่ตัอง
ปฏิบัติของตนกับงานในหนาที่ที่ตองปฏิบัติของคนอื่น ๆ ที่มีลักษณะคลายคลึงกัน 
 4.  ความกาวหนาในงาน หมายถึง การไดรับมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถ เพื่อมี
โอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การไดรับการฝกอบรมและพัฒนาความรูความสามารถ มีโอกาส
กาวหนาในสายงาน และการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
 5.  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว หมายถึง บุคคลจะตองจัดสรรบทบาทของตน
ใหเกิดความสมดุลทั้งในดานอาชีพการทํางาน และดานครอบครัว ไดแก การแบงเวลาใหมีสัดสวน
เหมาะสมระหวางการใชเวลาในการทํางาน และการใชเวลาวางของตนเองและครอบครัว 
 6.  สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมของการทํางานที่มีความเสี่ยง
ตอสุขภาพและอันตรายนอยที่สุด ไมเปนอันตรายตอรางกายและจิตใจของพนักงาน และควรที่จะ
กําหนดมาตรฐานที่แนนอนเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพและความปลอดภัย 
 7.  ความพอใจในชีวิตความเปนอยู หมายถึง มีความรูสึกพอใจในการปฏิบัติงาน การ
กระทํา หรือการประพฤติปฏิบัติ หรือกิจกรรมตาง ๆ ของพนักงานที่เกี่ยวของโดยตรงกับการทํางาน ทั้ง
ที่เปนทางการและไมเปนทางการ 
 8.  การพัฒนาความสามารถและความรับผิดชอบ หมายถึง โอกาสในการพัฒนาและ
การใชความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตามทักษะและความรูที่มี รวมทั้งโอกาสในการ
ไดรับมอบหมายงานใหม ๆ ซึ่งจะทําใหพนักงานรูสึกวาตนมีคุณคา และรูสึกทาทายในการทํางานไดใช
ความสามารถในการทํางานเต็มที่ รวมทั้งมีความรูสึกมีสวนรวมในการปฏิบัติงานดวย 
 9.  คาตอบแทนและสวัสดิการที่ได หมายถึง ส่ิงตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานทั้งที่เปน
ตัวเงิน ไดแกคาจาง เงินเดือน บําเหน็จ บํานาญ หรือที่ไมใชตัวเงิน เชน การใหบริการรักษาพยาบาลใน
ยามเจ็บปวย วันลาพักรอน รถประจําตําแหนง เปนตน 
 10.  การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน หมายถึง การที่พนักงานรูสึกมีคุณคา ไดรับการ
ยอมรับ และรวมมือในการทํางานจากเพื่อนรวมงาน รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของกลุม มีการเปดเผย
ตนเอง มีบรรยากาศที่ดีในการทํางานรวมกับผูอ่ืน ไมมีการแบงชั้นวรรณะ และปราศจากการมีอคติและ
การทําลายซึ่งกันและกัน 
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 11.  แนวโนมพฤติกรรมในการทํางาน หมายถึง ความตองการเปลี่ยนที่ทํางานที่ทําอยู 
หรือการตัดสินใจที่จะทํางานตอไปกับองคกร 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 ในการศึกษาวิจัย  เร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
และแนวโนมพฤติกรรมในการทํางาน ของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง ไดมีการกําหนดตัวแปร
อิสระ และตัวแปรตามเพื่อเปนเครื่องมือในการดําเนินงานวิจัยและเปนแนวทางในการคนหาคําตอบ
แนวคิดในการวิจัยดังตอไปนี้ 
 
 
 
 

ตัวแปรตาม ( Dependent  Variables)   ตัวแปรอิสระ( Independent Variables ) 

2. คุณภาพชวีิตในการทํางาน 
  2.1 ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม 
  2.2   ดานโอกาสในการใช

ความสามารถและการแสวงหา
ความกาวหนา 

  2.3   ดานการบูรณาการทางสังคมหรือ
การทาํงานรวมกัน 

  2.4  ดานการใชหลักประชาธิปไตยใน
การทาํงาน 

  2.5  ดานการใชชีวิตในการทํางานและ
ชีวิตสวนตัว  

  2.6 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

1. ลักษณะดานประชากรศาสตร 
1.1 เพศ 
1.2 อาย ุ
1.3 สถานภาพสมรส 
1.4 ระดับการศึกษา 
1.5 ตําแหนง 
1.6 อัตราเงนิเดือน 
1.7 อายงุาน 

 

แนวโนมพฤติกรรมในการทํางาน
ของพนักงานบริษัทตางประเทศ

แหงหนึ่ง 

 
 
 
 
 
 
ความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานบรษิัทตางประเทศแหง

หนึ่ง 
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สมมติฐานการวิจัย 
 1.  พนักงานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ตําแหนง อายุงาน และอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 
 2.  คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานโอกาสในการใช
ความสามารถและการแสวงหาความกาวหนา ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน 
ดานการใชหลักประชาธิปไตยในการทํางาน ดานการใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัว และดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท
ตางประเทศแหงหนึ่ง 
 3.  ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง 
 

 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานที่เกี่ยวของมาใชประกอบการศึกษา 
“คุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน และแนวโนมพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง” โดยไดนําเสนอตามหัวขอตอไปนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร 
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน 
4. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการจูงใจ 
5. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางาน 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
1.  แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร (Demographic) 
 ลักษณะทางดานประชากรศาสตร เปนความหลากหลายดานภูมิหลังของบุคคลซึ่งไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพ ลักษณะโครงสรางของรางกาย ความอาวุโสในการทํางาน เปนตน โดยจะแสดงถึง
ความเปนมาของแตละบุคคลจากอดีตถึงปจจุบัน ในหนวยงานหรือในองคกรตาง ๆ ซึ่งประกอบดวย 
พนักงานหรือบุคลากรในระดับตาง ๆ ซึ่งมีลักษณะพฤติกรรมการแสดงออกที่แตกตางกันมีสาเหตุมา
จากความแตกตางทางดานประชากรศาสตรหรือภูมิหลังของบุคคลนั่นเอง 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2538: 41-42) กลาววา ลักษณะทางประชากรศาสตร
ประกอบดวย อายุ เพศ ขนาดครอบครัว สถานภาพครอบครัว รายได อาชีพ การศึกษา ซึ่งเหลานี้เปน
เกณฑที่นิยมใชในการแบงสวนตลาด  
 มณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2539) ไดศึกษาถึงความแตกตางดานลักษณะชีวภาพที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน ไดแก อายุ เพศ และสถานภาพสมรส 

1. อายุ (Age) มีการวิจัยไดศึกษาวา เมื่อพนักงานมีอายุมากขึ้นมีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานลดลงหรือไม ซึ่งไดผลสรุปวา อายุที่เพิ่มข้ึนไมไดทําใหคุณภาพงานดอยลง แตพบวาอตัราการลา 
หรือลางานอยางไมมีเหตุผลลดนอยลงในกลุมผูสูงอายุ เมื่อเปรียบเทียบกับผูทํางานที่อายุนอยกวา 

2. เพศ (Sex) เพศไมไดสรางใหเกิดความแตกแยกในการตัดสินใจ ไมวาจะในสวนของ
ทักษะการคิดวิเคราะห การจูงใจ การเขาสังคม ภาวะผูนํา หรือการเรียนรู แตในเร่ืองของการขาดงาน
พบวา ผูหญิงมีการขาดงานมากกวาผูชาย ซึ่งอาจเกี่ยวเนื่องจากคานิยมที่ทําใหผูหญิงตองดูแล
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ครอบครัว ดังนั้น เมื่อมีเหตุจําเปนเกี่ยวกับครอบครัว ฝายหญิงจึงตองเปนฝายลางานไปจัดการ
มากกวาผูชาย 

3. สถานภาพการสมรส (Marital Status) การศึกษาพบวา ผูสมรสแลวจะไมคอยมีการขาด
งานหรือยายงาน ซึ่งอาจเปนเพราะตองการความมั่นคงในการสรางครอบครัวมากยิ่งขึ้น รวมทั้ง
การศึกษายังพบวา จํานวนบุตรมีผลกระทบตอการลางานของพนักงานสตรีมากขึ้น 
 กรรณิการ เหมือนประเสริฐ (2548: 10) ไดกลาววา ในหนวยงานองคกรตาง ๆ จะประกอบไป
ดวยบุคลากรในระดับตาง ๆ เปนจํานวนมาก บุคคลแตละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกตางกันออกไป 
ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกตางกันนี้ มีสาเหตุมาจากปจจัยตาง ๆ ซึ่งไดแก อายุ เพศ 
สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกร ลักษณะพฤติกรรมในการทํางานของบุคคล จะเปน
ดังนี้  

1.  อายุกับการทํางาน (Age and Job Performance) เปนที่ยอมรับกันวาผลงานของบุคคล
จะลดนอยลงในขณะที่อายุเพิ่มข้ึน แตอยางไรก็ตามบุคคลที่มีอายุมากจะถือวาเปนผูมีประสบการณใน
การทํางานสูง และสามารถปฏิบัติหนาที่การงานที่จะกอใหเกิดผลผลิตสูงได นอกจากนี้จะเห็นไดวา คน
ที่อายุมากจะไมลาออกจากงานหรือยายงานแตจะทํางานที่เดิม ทั้งนี้เพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานมี
นอย ประกอบกับชวงเวลาในการทํางานนานจะมีผลทําใหไดรับคาตอบแทนมากขึ้น ตลอดจน
สวัสดิการตาง ๆ ก็จะไดเพิ่มข้ึนดวย รวมทั้งพนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะปฏิบัติหนาที่การงานอยาง
สม่ําเสมอ ขาดงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุนอย 

2. เพศกับการทํางาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาโดยทั่วไปเร่ือง 
ความสามารถเกี่ยวกับการแกไขปญหาในการทํางาน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม ความสามารถใน
การเรียนรู ระหวางเพศชายและเพศหญิงไมมีความแตกตางกัน แตอยางไรก็ตามในการศึกษาของ
นักจิตวิทยาพบวา เพศหญิงจะมีลักษณะคลอยตามมากกวาเพศชาย และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุก 
ความคิดกาวไกล และมีความคาดหวังในความสําเร็จมากกวาเพศหญิง แตจะไมมีความแตกตางใน
เร่ืองผลงาน และในเรื่องความพึงพอใจในงาน 

3. สถานภาพการสมรสกับการทํางาน (Marital Status and Job Performance) พบวา 
พนักงานที่สมรสแลวจะขาดงาน และมีอัตราการลาออกจากงานนอยกวาผูที่เปนโสด นอกจากนี้ยังมี
ความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่เปนโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณคาของงาน และมีความ
สม่ําเสมอในการทํางานดวย 

4. ความอาวุโสในการทํางานกับการทํางาน (Tenure and Job Performance) ผูอาวุโสใน
การทํางานจะมีผลงานสูงกวาบรรดาพนักงานใหม และมีความพึงพอใจในงานสูงกวา 
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 คนที่มีลักษณะประชากรศาสตรตางกันจะมีลักษณะทางจิตวิทยาตางกนั (ปรมะ สตะเวทนิ. 
2533:112) โดยวิเคราะหจากปจจัย ดังนี ้
 1.  เพศ ความแตกตางทางเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอส่ือสารตางกัน คือ 
เพศหญิงมีแนวโนมมีความตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศชายไมไดมี 
ความตองการที่จะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทานั้นแตมีความตองการที่จะสรางความสัมพันธ 
พันธอันดีใหเกิดขึ้นจากการรับและสงขาวสารนั้นดวย (Will, Goldhabers ;& Yates. 1980 : P87) 
 นอกจากนี้เพศหญิงและเพศชายมีความแตกตางกันอยางมากในเรื่องความคิด คานิยม และ 
ทัศนคติ ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรม และสังคม กําหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวตางกัน 

2. อายุ เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องของความคิดและพฤติกรรมคนที่
อายุนอยมักจะมีความคิดเสรีนิยมยึดถืออุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวาคนที่อายุมาก ในขณะ 
คนที่อายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษนิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแงรายกวาคน ทีม่ี
อายุนอย เนื่องมาจากผานประสบการณชีวิตที่แตกตางกัน ลักษณะการใชส่ือมวลชนก็ตางกัน คน ที่มี
อายุมากมักจะใชส่ือเพื่อแสวงหาขาวสารหนักๆ มากกวาความบันเทิง 

3. การศึกษา เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกตางกัน 
คนที่มีการศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารที่ดี เพราะเปนผูมีความกวางขวางและ 
เขาใจสารไดดี แตจะเปนคนที่ไมเชื่ออะไรงายๆ ถาไมมีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ  

4. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได และ สถานภาพทางสังคม ของ
บุคคล มีอิทธิพล อยางสําคัญตอปฏิกิริยาของผูรับสาร ที่มีตอผูสงสาร เพราะแตละคนมี วัฒนธรรม 
ประสบการณ ทัศนคติ คานิยมและเปาหมายที่ตางกัน 
 ทฤษฎีความแตกตางระหวางปจเจกบุคคล (Individual Differences Theory) ของเดอร
เฟอร. (DeFleur. 1996) ไดเสนอหลักการพื้นฐานเกี่ยวกับทฤษฏีความแตกตาง ระหวาง ปจเจกบุคคล
ดังนี้ 
 1.  มนุษยเรามีความแตกตางอยางมากในองคประกอบทางจิตวิทยาบุคคล 
 2.  ความแตกตางนี้ บางสวนมาจากลักษณะแตกตางทางชีวภาคหรือทางรางกายของ แต ละ
บุคคล แตสวนใหญแลวจะมาจากความแตกตางกันที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู 
 3.  มนุษยซึ่งถูกชุบเลี้ยงภายใตสถานการณตางๆ จะเปดรับความคิดเห็นแตกตางกันไป 
อยางกวางขวาง 
 4.  จากการเรียนรูส่ิงแวดลอมทําใหเกิดทัศนคติ คานิยมและความเชื่อถือที่รวมเปนลักษณะ 
ทางจิตวิทยาสวนบุคคลที่แตกตางกันไป 
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2. แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 2.1  ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life: QWL) 
 คุณภาพชีวิตการทํางาน เปนองคประกอบที่สําคัญของคุณภาพชีวิต การปรับปรุงคุณภาพ
ชีวิตการทํางานเปนวิธีหนึ่งในการพัฒนาองคกร ซึ่งถือกําเนิดและแพรหลายในประเทศที่พัฒนาแลว 
เพราะถือวาเปนเรื่องที่มีผลกระทบโดยตรงกับผูปฏิบัติงานในองคกร ผูบริหารตองใหความสนใจและ
เอาใจใส เพราะหากผูปฏิบัติงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีก็จะทําใหไดรับความพึงพอใจในการ
ทํางาน อันจะสงผลใหเกิดประสิทธิผลตองานที่ทําและสงผลใหองคกรมีความเจริญกาวหนา สามารถ
ดําเนินกิจกรรมไดบรรลุเปาหมาย สําหรับความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานนั้น มีนักวิชาการ
หลาย ๆ ทานไดใหคําจํากัดความและความหมายดังนี้ 
 ดูบริน (Dubrin. 1981: 51) ใหความหมายวา คุณภาพชีวิตการทํางานเปนระดับที่พนักงาน 
(สมาชิก) ขององคกรมีความรูสึกพึงพอใจในการไดรับการตอบสนองตอความตองการที่สําคัญ ๆ จาก
การทํางานในองคกรนั้น ๆ  
 อัมสทอด (Umstot. 1984: 22) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานอาจหมายถึง ส่ิงที่
เกี่ยวของและมีผลกระทบตอสภาพความเปนอยูในการทํางานของแตละบุคคล และการปรับปรุง
ประสิทธิภาพขององคกร โดยจุดเนนของคุณภาพชีวิตการทํางาน คือผลลัพธที่ออกมานั้นจะสงผล
โดยตรงตอพนักงานแตละคน กลาวคือ งานสามารถที่จะสงผลทําใหพนักงานรูสึกและปฏิบัติงานไดดี
ข้ึน 
 เดวิดและนิวสตอม (Davis; & Newstom. 1989: 387) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานเปน
ความรูสึกของความไมชอบพอ หรือความชอบพอของพนักงานที่มีตอสภาพแวดลอมในการทํางาน โดย
มีจุดมุงหมายที่จะพัฒนาสภาพแวดลอมในการทํางานใหดีที่สุด เหมาะสมที่สุดสําหรับพนักงานและ
ไดผลดีที่สุดในเชิงเศรษฐกิจสําหรับองคกร 
 โรบินสัน (Robinson. 1991: 670) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง 
กระบวนการที่องคกรไดทําการตอบสนองตอความตองการของพนักงาน จากการพัฒนากลไกตาง ๆ ที่
เอื้ออํานวยใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในส่ิงที่มีผลกระทบตอการทํางานของพนักงาน หรือ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน เปรียบเสมือนแนวคิดที่ครอบคลุมปจจัยตาง ๆ ที่จําเปนในการกําหนด
เปาหมายรวมกัน ในการทําใหองคกรมีความเปนมนุษย ความเจริญ และการมีสวนรวมดวย 
 หลุยส (Louis. 1998: 6) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานไววา หมายถึง 
ความสามารถที่จะจัดการชีวิตสวนตัวกับชีวิตการทํางานใหเกิดความสมดุลกัน ซึ่งบริษัทควรจะมี
ทีมงานในการทํางานและใหความสนใจกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
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 ผจญ เฉลิมสาร (2540: 24) ไดใหความหมายไววา คุณภาพชีวิตการทํางานนั้นครอบคลุมไป
ทุกดานที่เกี่ยวของกับชีวิตในการทํางานของแตละบุคคล และสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคกร 
แตมีเปาหมายสําคัญรวมกันอยูที่การลดความตึงเครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน
ที่ทํา ซึ่งถือเปนกลไกที่สําคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานที่ทํางาน 
 สรรเสริญ เตชะบูรพา (2545: 13) ไดใหความหมายวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง 
ความรูสึกของพนักงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน มีความสุขในการทํางานและมีสุขภาพจิตที่ดีที่
พนักงานไดมาจากประสบการณในการทํางาน ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพของพนักงานและองคกร 
 ดังนั้นอาจกลาวโดยสรุปถึงความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไดวา หมายถึง 
ความสัมพันธระหวางบุคคลากรภายในองคกรกับทุกสิ่งทุกอยางที่เกี่ยวของกับงาน ซึ่งรวมถึง
สภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งระดับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรจะสงผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานและองคกร 
 
 2.2  ทฤษฎีคุณภาพชีวิต 
 วอลตัน (Walton. 1974: 22-27) ไดสรุปประเด็นเกี่ยวกับเกณฑชี้วัดการมีคุณภาพชีวิตใน
การทํางานวา ประกอบดวยสิ่งตาง ๆ ดังนี้  
 1.  คาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม (Adequate and Fair Compensation) 
 คาตอบแทน หมายถึง คาจางในรูปของเงินเดือนหรือผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่เปนตัวเงินและ
ไมใชตัวเงิน โดยองคกรไดจายใหกับพนักงานเพื่อเปนสิ่งตอบแทนที่พนักงานไดทํางานกับองคกร ซึ่ง 
วิภาพร มาพบสุข (2540: 19) ไดอธิบายวา คาตอบแทนในความหมายนี้พิจารณาไดเปน 2 ประเด็น คือ  

1) คาตอบแทนที่เพียงพอ (Adequate Pay) หมายถึง การจายคาจางและเงินเดือน
ตามสภาพเศรษฐกิจ คาครองชีพ หรือภาวะเงินเฟอ 

2) คาตอบแทนที่เหมาะสมเปนธรรม (Fair Pay) หมายถึง การจายคาจางและเงินเดือน
ตามหลัก “ทํางานเทากัน เงินเทากัน” (Equal Pay for Equal Work) ซึ่งเปนหลักการที่ตองใชกลยุทธ
การบริหารคาจางเงินเดือน เชน การวิเคราะหงาน (Job Analysis) การประเมินคางาน (Job 
Evaluation) การจัดทําโครงสรางคาจางเงินเดือน (Pay Structure) มาประยุกตใชใหมีความเหมาะสม
และเปนธรรมกับพนักงานทุกคนโดยคํานึงถึงสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจภายนอกองคกรมา
ประกอบดวย 
 ออปซาหล และดุนเนทท (สิทธิโชค วรานุสันติกุล. 2531: 191; อางอิงจาก Opsahl; &  
Dunette. 1996: 122) ไดรวบรวมปจจัยดานแนวคิดเกี่ยวกับเงินที่ใชเปนสิ่งลอใจในการทํางานไว 2 
ประการ คือ  



 15

1) เงินอาจใชเปนตัวเสริมแรงทั่วไป (Generalize Conditioned Reinforcer) เงินมักจะ
เกี่ยวของกับการตอบสนองความตองการทางดานรางกาย และบางครั้งเงินก็สามารถตอบสนองความ
ตองการที่สูงขึ้นไปดวย 

2) เงินเปนตัวลดความวิตกกังวล (Anxiety Reducer) สําหรับใหไดมาซึ่งความสม
ปรารถนาของพนักงาน ทั้งนี้ข้ึนอยูกับสถานการณ 2 ประการ คือ (ก) เงินถูกใชเปนเครื่องมือ เพื่อให
ไดมาซึ่งความปรารถนาบางอยาง (ข) ความคาดหวังที่จะไดเงินมาเปนรางวัล เงินจะเปนสิ่งลอใจ
สําหรับบุคคลที่คิดวาเงินจะนําไปสูเปาหมาย และจะทํางานหนักขึ้นเพื่อใหไดเงินมากขึ้น 
 2.  สภาพแวดลอมการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย (Safe and Healthy Working Condition) 
 สภาพแวดลอมในการทํางานที่ปลอดภัย หมายถึง การจัดสภาพแวดลอมตาง ๆ เพื่ออํานวย
ความสะดวกสบายและความปลอดภัยแกพนักงาน สุขภาพของพนักงานจัดเปนปจจัยสําคัญตอการ
ทํางานเปนอยางยิ่ง เพราะถาพนักงานมีรางกายออนแอก็ไมสามารถปฏิบัติงานใด ๆ สําเร็จลุลวงไปได 
ในทํานองเดียวกันถาภาวะจิตใจของพนักงานอยูในสภาพที่ไมมั่นคง มีความทุกขทางใจ ก็ไมสามารถ
ปฏิบัติงานใหองคกรไดเชนกัน 
 สภาพแวดลอมในที่ทํางานนับต้ังแตสถานที่ อุปกรณเครื่องใชสํานักงาน แสงสวาง อุณหภูมิ
จากเครื่องปรับอากาศ ระดับเสียง และกระบวนการในการทํางาน ส่ิงเหลานี้มีผลกระทบตอความ
ปลอดภัยและสุขภาพกายสุขภาพใจของพนักงานทุกคน ดังนั้น การจัดสภาพแวดลอมในที่ทํางานที่ดี
และเหมาะสม จะมีสวนชวยใหพนักงานไดทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ชวยลดอุบัติเหตุในการทํางาน
ไดระดับหนึ่ง และการจัดสภาพการทํางานจะเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานดวย 
 3.  โอกาสกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ (Opportunity to Continuously Grow 
and Develop Human Capacities) 
 พนักงานทุกคนตองการโอกาสกาวหนาในชีวิตหรือความเจริญเติบโตในระดับที่แตกตางกัน
ออกไป เนื่องจากสภาพความตองการของแตละบุคคลไมเหมือนกัน แลวแตเงื่อนไขของแตละบุคคล 
เชน ฐานะทางเศรษฐกิจ ระดับการศึกษา ทัศนคติ ความตองการ คานิยม บุคลิกภาพ ฯลฯ ที่ทําให
ความตองการของมนุษยแตกตางกัน 
 การใหโอกาสไดมีความเจริญกาวหนาในการทํางานนั้น เปนสิ่งที่พนักงานในองคกรสวนใหญ
ใหความสําคัญอยางยิ่ง องคกรจึงจําเปนตองเสริมสรางใหเกิดความเจริญกาวหนาใหแก พนักงาน ซึ่งมี
หลายวิธีดวยกัน โดยใชวิธิพัฒนาอาชีพใหกับพนักงาน (Career Development) เชน  

1) การวางแผนอาชีพ (Career Planning) เปนการเนนกิจกรรมของพนักงานแตละคน
ที่เปนประโยชนในการตัดสินใจเลือกความสําเร็จในอาชีพ 
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2) การจัดการอาชีพ (Career management) เปนการเนนกิจกรรมขององคกรที่
สนับสนุนความเจริญเติบโตในอาชีพใหกับพนักงาน เปนตน 
 สวนการพัฒนาความสามารถของพนักงานนั้น พนักงานจําเปนที่จะตองปรับปรุงตนเองให
เปนผูที่มีความรู ความคิดที่ทันสมัย กาวทันโลกแหงเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) 
อยูเสมอ ทั้งนี้เพื่อความสามารถในการแขงขันเชิงธุรกิจ ตลอดจนความเจริญกาวหนาขององคกร 
วิธีการอยางหนึ่งที่จะชวยเพิ่มพูนความรูความสามารถของพนักงานก็คือ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
(Human Resources Development) 
 กุลธน ธนาพงศธร (2526: 167-171) ไดกลาวถึงความสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
วา เปนสิ่งที่ ผูบริหารจะตองตระหนักถึงและใหความสําคัญ เพราะการไดพนักงานที่มีความรู
ความสามารถและมีทักษะในการทํางานที่ดี ยอมจะสงผลใหไดผลการปฏิบัติที่ดี และองคกรมีความ
เจริญรุงเรืองได ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงมีความสําคัญอยางนอย 5 ประการ ไดแก 

1) ชวยทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น มีการติดตอประสานดี
ยิ่งขึ้น 

2) ชวยทําใหเกิดการประหยัด ลดคาใชจายในสํานักงานหรือความสิ้นเปลืองของวัสดุที่
ใชในการปฏิบัติงาน เพราะพนักงานที่ไดรับการพัฒนาฝกอบรมมาแลว จะสามารถปฏิบัติงานไดอยาง
เขาใจและถูกตอง มีความผิดพลาดในการปฏิบัติงานนอยลง 

3) ชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง โดยเฉพาะพนักงานที่เพิ่งเขามา
ทํางานใหมหรือเขารับตําแหนงใหม เปนการชวยลดความเสี่ยงตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการทํางานแบบ
ลองผิดลองถูก 

4) ชวยกระตุนพนักงานใหปฏิบัติงานเพื่อความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่การ
งาน เพราะโดยทั่วไปเมื่อมีการพิจารณาเลื่อนตําแหนงใด ๆ ในองคกร มักจะคํานึงถึงความรู 
ความสามารถที่พนักงานนั้นจะปฏิบัติงานในตําแหนงที่ไดรับการเลื่อนสูงขึ้น ซึ่งผูที่ไดรับการพฒันาแลว
ยอมมีโอกาสมากกวาผูที่ยังไมไดรับการพัฒนา 

5) ชวยทําใหพนักงานที่ไดรับการพัฒนา มีโอกาสไดรับความรูความคิดใหม ๆ ทําให
เปนผูที่ทันสมัยตอความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีใหม ๆ สามารถนําไปประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานในหนาที่ของตนได และในที่สุดก็ยอมกอใหเกิดผลดีตอองคกร 
 4.  ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Growth and Security)  
 ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน หมายถึง การมีโอกาสในการแสวงหาความกาวหนาใน
การประกอบอาชีพในตําแหนงงาน ใหโอกาสพนักงานในการใชความรูความสามารถใหม ๆ รวมทั้งการ
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เลื่อนตําแหนงงานที่ทํา ควรมีการใหหลักประกันความมั่นคงในการทํางานใหโอกาสพนักงานพัฒนา
ทักษะของตนและมีความมั่นคงในการวาจางงาน   
 ธงชัย สันติวงษ (2535: 295-296) ไดกลาวถึงแบบชนิดของการใหความมั่นคงแกบุคลากร 
ดังนี้ 

1) การใหรายไดแกบุคลากรสวนหนึ่งในกรณีที่ตองวางงาน ซึ่งในเรื่องนี้ ในตางประเทศ
ไดมีการจายรายไดใหแกบุคลากรที่ไมอาจจะหางานทําได ตามโครงการของการประกันสังคม  แตใน
ประเทศไทยยังไมอาจกระทําได 

2) การใหรายไดอันเนื่องจากความไมสามารถในการทํางาน หรือเกิดในกรณีทุพพล
ภาพ สวนมากธุรกิจมักจะมีการปฏิบัติ โดยมีการจายใหในชวงที่เจ็บปวยหรือไมสามารถทํางานไดโดย
มีเหตุผลที่แพทยรับรอง ซึ่งในกฎหมายแรงงานก็มีการระบุการจายในกรณีนี้ไว เพื่อจะใหความมั่นคง
ตอแรงงานนั่นเอง 

3) การใหรายไดในกรณีที่เกษียณอายุ เปนเรื่องที่ไดทํามาชานานแลว ในรูปบําเหน็จ
บํานาญ สําหรับธุรกิจก็มีการจายในรูปของเงินโบนัส เพื่อตอบแทนแกพนักงานที่เคยทํางานใหกับ
องคกรมากอน 

5.  การบูรณาการทางสังคม (Social Integration in the Work Organization) 
 การบูรณาการทางสังคม  หมายถึง  การทํางานรวมกันของพนักงานในองคกร เปน
ความสัมพันธในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ (Formal and Informal Relationship) ซึ่งจะ
ชวยกอใหเกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในองคกรเพราะทําใหเกิดความจริงใจ
จากเพื่อนรวมงาน มีความเทาเทียมกันในองคกร ไมมีการแบงชั้นแบงระดับ และนอกจากนี้ยังไดมี
โอกาสเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นอยางเสมอภาคกันดวย 
 ความสัมพันธระหวางบุคคลในรูปแบบที่เปนทางการ จะมีกฎระเบียบขอบังคับตาง ๆ ของ
องคกรเปนตัวกําหนดรูปแบบของความสัมพันธ สวนความสัมพันธในรูปแบบที่ไมเปนทางการถือวาเปน
ปจจัยสําคัญที่จะเปนตัวบงชี้วาองคกรมีบูรณาการทางสังคมหรือไม ซึ่ง ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2530: 17) 
ไดกลาวถึงองคกรแบบไมเปนทางการวา เปนการรวมกิจกรรมสวนบุคคลของกลุมพนักงานโดย
ปราศจากจุดประสงครวมกัน จะมีการชวยเหลือกันภายในองคกรและกอใหเกิดความสัมพันธขึ้น เกิด
ความสนิทสนมกัน มีการชวยเหลือกันภายในการทํางาน ถึงแมวาจะทํางานคนละแผนกกัน ดังนั้นการ
ทํางานชวยเหลือซึ่งกันและกัน จึงไดรับอิทธิพลจากกลุม องคกรจึงควรจะสงเสริมใหเกิดกลุมข้ึน ไมวา
จะเปนกลุมทางการ หรือกลุมไมเปนทางการ 
 มนุษยสัมพันธเปนพฤติกรรมดานบูรณาการทางสังคมอยางหนึ่งที่มีความสําคัญ โดยการ
ติดตอสัมพันธระหวางบุคคลกับบุคคล หรือบุคคลกับหมูคณะ เปนไดทั้งศาสตรและศิลป โดยใชการ
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ติดตอส่ือสารที่ถูกตองเหมาะสม ถูกกาลเทศะ เพื่อสรางความสัมพันธ รวมมือชวยเหลือรับฟงความ
คิดเห็นซึ่งกันและกัน จะกอใหเกิดความพึงพอใจ การรวมมือประสานงานเพื่อทํางานใหบรรลุผล โดย
คํานึงถึงความรูสึกนึกคิดและความตองการของบุคคลอื่นดวย (สรวงสรรค ตะปนตา. 2542: 21) 
 หลักการสรางมนุษยสัมพันธควรเริ่มตนจากความรูสึกภายในจิตใจ คือจิตใจตองเปนผูมี
ความรูสึกที่ดี ปรารถนาดีตอผูอ่ืน มีอารมณมั่นคง ยิ้มแยมแจมใส ยืดหยุนตามสถานการณ เอาใจเขา
มาใสใจเรา มีกิริยาวาจาสุภาพ ใหเกียรติยกยองผูรวมงาน มีความเสมอตนเสมอปลาย รวมทัง้ยดึมัน่ใน
หลักพุทธธรรม ขณะเดียวกันก็ฝกปฏิบัติตนตอเพื่อนรวมงานดวยกิริยามารยาทที่ดี มีความจริงใน
ตลอดจนใหการชวยเหลือเพื่อนรวมงานตามโอกาสอันสมควร เปนตน 
 6.  ความสอดคลองกับกฎหมายและรัฐธรรมนูญ (Constitutionalism)  
 เกณฑขอนี้มุงใหองคกรคํานึงถึงแนวคิดในเรื่องการปฏิบัติที่ยึดกฎหมายเปนหลัก และจะตอง
ใหความสําคัญแกบุคคลอยางเทาเทียมกัน โดยผูปฏิบัติงานในองคกรควรจะสิทธิอะไรบาง และจะ
ปกปองสิทธิของตนไดอยางไรยอมข้ึนอยูกับวัฒนธรรมองคกรนั้น ทั้งยังจะตองใหเกียรติแกบุคคลใน
เร่ืองสิทธิสวนบุคคล เชนสิทธิที่จะระงับการใหขอมูลในเรื่องที่ไมเกี่ยวกับงาน หรือเร่ืองที่เกี่ยวกับ
ครอบครัว นอกจากนี้ยังตองใหความเคารพตอการใหเปนมนษยดวยกันของเพื่อนรวมงาน มีอิสระใน
การแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย ยอมรับในความขัดแยงทางความคิด 
 7.  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (Balance Role of Work and Personal Life) 
 การทํางานเปนสวนสําคัญสวนหนึ่งในชีวิตคน และเปนสิ่งที่ควรตระหนักถึงเปนอยางยิ่ง 
เพราะบางคนทุมเทตนเองใหกับการทํางานโดยทอดทิ้งสวนอื่น ๆ ไปหมด ทําใหการทํางานกลายเปน
ภัยบั่นทอนชีวิตตัวเองโดยไมจําเปน ซึ่ง บุญแสง ชีระภาการ (2533: 304) ไดแบงชีวิตคนออกเปน 4 
สวน ไดแก 

1) ชีวิตสวนตัว เปนสวนที่เราทําอะไรใหตนเองหรือใหครอบครัว เชน พักผอนหยอนใจ 
ออกกําลังกาย โดยคนเรานั้นตองมีชีวิตสวนหนึ่งที่เปนของตัวเองและครอบครัวจึงจะถือวาเปนชีวิตที่
สมบูรณ 

2) ชีวิตสังคม คนเรานั้นจะใชชีวิตทั้งหมดเพื่อสวนตัวและครอบครัวเพียงอยางเดียว
ไมได เพราะเราไมสามารถมีชีวิตอยูตามลําพังได จําเปนตองคบหาสมาคมหรือติดตอกับผูอ่ืนไมวาจะ
เร่ืองใดเรื่องหนึ่งอยูเสมอ 

3) ชีวิตการทํางาน ผูที่ทําประโยชนใหแกผูอ่ืนโดยสิ้นเชิงโดยไมมีเวลาเปนของตนเอง
หรือไมมีเวลาทํางานประกอบอาชีพเลย ก็นับวายังเปนผูที่มีชีวิตไมเต็มสมบูรณอยูดี ผูที่มีชีวิตเต็ม
สมบูรณจําเปนตองทํางาน ในที่นี้อาจเปนงานอดิเรกซึ่งทําเพื่อความเพลิดเพลินก็ได 
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4) ชีวิตสวนที่เปนการเพิ่มพูนความรู คนเรานั้นนอกจากจะมีชีวิตทั้งสวนตัว สังคม และ
การทํางานแลว ก็ยังไมเพียงพอ จําเปนที่จะตองแสวงหาความรูอยูเสมอ ซึ่งอาจเปนการเรียนรูจาก
สถาบันการศึกษา ประสบการณของตนเอง การพูดคุย การเขาฝกอบรมอาชีพ เปนตน  
 การบริหารเวลานับเปนสิ่งสําคัญสําหรับการสรางความสมดุลในชีวิต โดย วิรัช สงวนวงศวาน 
(2533: 37-38) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารเวลาไววา เปนการวางแผนการใชเวลาวาเปนเรื่องของ
การกําหนดกิจกรรมที่ตองทําไวลวงหนา มีการกําหนดเปาหมายอยางชัดเจน โดยจะตองกระทําอยาง
ตอเนื่อง ซึ่งการจัดกิจกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดขึ้นจะเปนจริงได ก็ตอเมื่อมีการกระทํา
กิจกรรมในแนวทางเดียวกันกับเปาหมายที่ต้ังไวตามลําดับความสําคัญ พนักงานควรที่จะคํานึงถึงการ
ดําเนินชีวิตในแตละดานใหมีความสมดุลและสอดคลองกับสภาพความเปนอยู ไมทุมเทชีวิตใหดานใด
ดานหนึ่งมากเกินไป ทั้งนี้เพื่อใหสามารถดํารงตนอยูไดอยางมีความสุข เพื่อใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี ลงตัว
และเหมาะสม 
 8.  ความเปนประโยชนตอสังคมของงานและองคกร (Social Relevance of Worklife) 
 การที่พนักงานมีความรูสึกวา กิจกรรมหรืองานที่ทํานั้นเปนประโยชนตอสังคม มีความ
รับผิดชอบตอสังคม รวมทั้งองคกรของตนไดทําประโยชนใหสังคม เปนการเพิ่มพูนคุณคาความสําคัญ
ในอาชีพและเกิดความรูสึกภูมิใจในองคกรของตน 

 
 อัมสตอส (Umstot. 1984: 422) ไดอธิบายแนวคิดเรื่องคุณภาพชวีิตการทาํงานวา เปน
แนวคิดที่ไดรับการพัฒนามาตั้งแตชวงทศวรรษที ่ 1970 เปนตนมา โดยสะทอนในเรื่องของวัฒนธรรม
องคกร และไดเสนอเกณฑในการพิจารณาคุณภาพชวีิตในการทํางานไว 5 ประการ คือ 

1. ผลตอบแทนทีเ่พียงพอและมคีวามยุติธรรม (Adequate and fair compensation)  
 ซึ่งในทางปฏิบัติไมมีมาตรฐานที่แนชัดวา ผลตอบแทนระดับใด แคไหนจึงจะมีความพอเพยีง 
แตอยางไรก็ดีผลตอบแทนจะมีความสําคญั เพราะผลตอบแทนเหลานี้จะเปนปจจยัที่ตอบสนองความ
ตองการ (ตามทฤษฎีของ Maslow) ไดต้ังแตความตองการทางรางกาย ความตองการความปลอดภัย 
และยังสงผลไปถึงความตองการทางสงัคม ความเจริญกาวหนา และการประจักษตนดวยผลตอบแทน
ที่เพยีงพอและยติุธรรม จะมีความสาํคัญตอความรูสึกพึงพอใจในการทํางานและการสรางแรงจงูใจใน
การทาํงานอยางยิง่ 
 ความพึงพอใจในเรื่องของการจายคาตอบแทนถือเปนเรื่องสําคัญอยางยิ่ง ซึ่ง แนชและคา
รอลล (ธงชัย สันติวงษ. 2535: 233-234; อางอิงจาก Nash; & Carroll. n.d.) ไดชี้ใหเห็นวา ถาความพงึ
พอใจเกี่ยวกับการจายอยูในระดับตํ่ามากแลว ความพึงพอใจเกี่ยวกับงานจะต่ําลงไปดวย ซึ่งจะมีผลทาํ
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ใหการขาดงานและการลาออกมีอัตราสูง และไดสรุปเกี่ยวกับความพึงพอใจของการจายคาตอบแทน
วาจะแตกตางกันไปตามปจจัยตาง ๆ ดังนี้  

1) ระดับคาจางเงินเดือน กลาวคือ การจายผลตอบแทนสูงจะมีสวนสงเสริมความพึง
พอใจเกี่ยวกับการจายคาตอบแทนภายในกลุมอาชพีเดยีวกนั ในระดบัตาง ๆ กัน 

2) ข้ึนอยูกับระดับคาครองชีพของชุมชนนัน้ ๆ กลาวคือ หากชุมชนใดมคีาครองชีพทีตํ่่า
มาก ความพงึพอใจเกี่ยวกับการจายคาตอบแทนกย็อมจะมีมากดวย 

3) การศึกษา ถาหากมีการศึกษาทีน่อยกวาหรือระดับตํ่ากวา การจายคาตอบแทนจะมี
ความพึงพอใจมากขึ้น 

4) ข้ึนอยูกับการคาดการณเกีย่วกับอนาคต หมายถงึ ถาหากมีการมองโลกในแงดี
เกี่ยวกับงานในอนาคต ความพึงพอใจเกีย่วกับการจายจะมีสูงขึ้นดวย 

5) ข้ึนอยูกับเพศ กลาวคือ พนกังานสภุาพสตรีจะมคีวามพึงพอใจเกี่ยวกับการจาย
คาตอบแทนมากกวาพนกังานชาย 

6) ข้ึนอยูกับลักษณะนิสัยของแตละบุคคล กลาวคือ คนที่มีความเฉลียวฉลาดและมี
ความมัน่ใจในตนเองสงู จะมคีวามพึงพอใจในการจายคาตอบแทนทีน่อย 

7) ข้ึนอยูกับเกณฑการจาย กลาวคือ ถาหากวาการจายคาตอบแทนเปนที่เขาใจและ
ยอมรับวาเปนระบบที่ยึดถือตามผลงานแลว ความพึงพอใจจะมีสูง 

2. โอกาสในการใชความสามารถและการแสวงหาความกาวหนาของตนเอง 
(Opportunities to use human capacities and grow)  

เกณฑขอนี้จะเปนผลโดยตรงจากการออกแบบงานใหมคุีณคา ซึ่งลกัษณะงานที่ดีจะตองใหมี
ความเปนอิสระในการตัดสินใจในระดับหนึง่ สรางความรับผิดชอบในการทํางาน และตองมีการแจงผล
การทาํงานใหพนกังานไดรับทราบ พนกังานทุกคนตองการใชความรูความสามารถที่มีอยู ทั้งยัง
ตองการเรียนรูเพิ่มข้ึนเพื่อพฒันาตนเอง เพื่อแสวงหาความกาวหนาในอาชีพใหสูงขึ้นไป 

ในการทํางาน บุคลากรมิไดมุงแตความพงึพอใจในสวนตัว และการไดรางวัลผลตอบแทนทาง
การเงนิเทานั้น แตยังคงมุงหวังและประสงคที่จะไดรับความกาวหนาและความมั่นคงประกอบดวย
เสมอ (ธงชัย สันตวิงษ. 2535: 294) ดังนั้นจึงเปนหนาที่ขององคกรที่ควรสงเสริมและสนับสนุนให
บุคลากรไดพัฒนาตนเองและใชทักษะตาง ๆ อยางเต็มตามความสามารถ เพือ่ใหบุคลกรเหลานัน้มี
โอกาสเจริญกาวหนาทัง้ในตาํแหนงหนาทีแ่ละรายไดในอนาคต 

วอลตัน (Walton. 1975: 95) ไดกลาววา ในการทาํงานนัน้พนักงานมีความปรารถนา 4 
ประการ คือ 
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1) ปรารถนาที่จะพัฒนาและขยายขอบเขตความสามารถในการทาํงานของตนเองให
สูงขึ้น ไมวาจะเปนการฝกอบรมหรือการศึกษาตอ มิใชปฏิบัติหนาที่อยูแตในตําแหนงงานเดิมตลอดไป 

2) เมื่อไดพัฒนาความรู ความสามารถและทักษะใหม ๆ แลว จะนําเอาความรู
ความสามารถเหลานั้นกลับมาปฏิบัติ ใหเกิดประโยชนตอหนวยงานของตนในอนาคตตอไป 

3) ปรารถนาที่จะกาวหนาขึ้นไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นกวาเดิม อันจะเปนทีย่อมรับของ
ผูรวมงาน ญาติพี่นอง และบคุคลอื่น ๆ ในสังคม 

4) ปรารถนาที่จะมีรายไดที่มัน่คง เหมาะสมกับตําแหนงทีพ่วกเขากระทาํอยู 
ในปจจุบันนี ้ มีองคกรจํานวนมากทีม่ีแนวนโยบายที่จะสงเสริมความกาวหนาของบคุคลดวย

การฝกอบรมในลักษณะตาง ๆ กนั ซึง่ พะยอม วงศสารศรี (2534: 197) ไดกลาววาผลประโยชนที่
บุคคลจะไดรับจากการฝกอบรมมี 3 ประการ คือ 

1) ทําใหเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
2) พนกังานสามารถรูถึงมาตรฐานการทาํงานและนโยบายตาง ๆ ของหนวยงาน 
3) ทําใหพนักงานมีความกาวหนาตอไปในหนาทีก่ารงาน ซึ่งจะเปนการกระตุนใหเกิด

ขวัญและกําลงัใจในการทาํงานดวย 
 3.  การบูรณาการทางสงัคมหรือการทาํงานรวมกนั (Social integration in the workplace) 
 สภาพของการติดตอทางสงัคมระหวางบุคคลและกลุมตาง ๆ ในองคกรก็มีความสําคัญ 
ความรูสึกในการเปนสวนหนึง่ขององคกรของกลุม จะตอบสนองความตองการทางสังคมในแตละ
บุคคลได องคกรเองก็สามารถที่จะชวยสงเสริมความสมัพันธและมิตรภาพใหเกิดขึน้ไดในองคกร เพื่อ
เกิดความรูสึกรวมกันเปนหนึ่ง ซึ่งจะเปนผลดีตอองคกรและพนักงานเอง 

ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกรมทีั้งในรูปแบบที่เปนทางการ และไมเปนทางการ (บุญ
แสง, 2533: 10) 

สําหรับองคกรที่เปนทางการ (Formal Organization) เปนองคกรที่มีการจัดขึ้นอยางมี
ระเบียบแบบแผน ทกุสิ่งทุกอยางจะถูกจัดใหอยูรวมกัน เปนโครงสรางที่ชัดเจนและคงที่แนนแฟน จะมี
การระบุถงึสิ่งตาง ๆ เอาไวอยาครบถวนเพื่อสําหรับใหมีการยึดถือปฏิบัติตาม ดังเชน มีการกําหนด
ความสัมพันธที่เกีย่วกับอํานาจ ภาระหนาที่ และความรับผิดชอบ นอกจากนี้ยงัอาจกาํหนดชอง
ทางการติดตอส่ือสารภายในองคกรไวดวย ในองคกรที่เปนทางการนี้จะมีการระบุลักษณะงานของ
สมาชิกแตละคน พรอมทั้งจุดมุงหมายตาง ๆ ขององคกรเอาไวอยางแจงชัด เร่ืองราวเกี่ยวบทบาท 
ฐานะ เกียรตยิศ การจายผลตอบแทน  ระดับสูง-ตํ่าของตําแหนงหนาที่การงาน และบทลงโทษตาง ๆ 
จะถูกรักษาและคงไวเปนระเบียบที่แนนอน เนื่องจากองคกรประเภทนี้เนนถงึความมีระเบียบ ความ
คลองตัว ทุกอยางมักจะคงทนถาวรและเปลี่ยนแปลงไดยาก 
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สวนองคกรที่ไมเปนทางการ (Informal Organization) เปนองคกรที่ไมมีระเบียบแบบแผนใน
การจัดสภาพขององคกร อาจรวมกนัขึน้อยางงาย ๆ และไมแนนแฟน มีความคลองตัวโดยไมมี
กฎเกณฑหรือระเบียบที่บังคบัไว ไมมกีารระบุถึงสิง่ตาง ๆ ไวอยางชดัเจนเปนทางการ และสิง่ตาง ๆ 
อาจจะเปลีย่นแปลงไปในทางหนึ่งทางใดกไ็ด โดยไมจําเปนตองมพีธีรีตองอะไรที่แนนอน 

ถึงแมวาผูบริหารจะบังคับใชโครงสรางที่เปนทางการก็ตาม แตสภาพที่เปนจริงนั้นจะมีองคกร
ที่ไมเปนทางการเกิดขึ้นควบคูอยูดวยเสมอ ดวยเหตุนี้การมองเหน็ถงึความสําคัญและการยอมให
องคกรมีโครงสรางที่ไมเปนทางการบางสวนเกิดขึ้นไดจึงเปนสิง่ที่จําเปน (ธงชัย, 2530: 237-242) การ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคกรที่เปนทางการมกัเต็มไปดวยขั้นตอนที่ลาชา เมื่อนําเอาความสมัพันธ
ในรูปแบบที่ไมทางการมาใชจะชวยใหระบบงานในองคกรคลองขึ้น ซึ่งในสงัคมทีม่ลัีกษณะของภราดร
ภาพแบบสังคมไทย ความสัมพันธแบบไมเปนทางการจะมีประโยชนมาก แตทัง้นีจ้ะตองไมใชจนเลย
เถิดกลายเปนระบบพรรคพวก วธิีการเสริมสรางสังคมสัมพันธในองคกรที่ดีที่สุด คือ การจัดกจิกรรม
กลุมที่ไมเกี่ยวกับงาน เชน กลุมกฬีา กลุมสวัสดิการ กลุมสนใจในกิจกรรมตาง ๆ แลวคอย ๆ นาํเอา
กิจกรรมเหลานั้นมาประยกุตใชใหเกิดประโยชนแกองคกร (บุญแสง, 2533: 10) 

วอลตัน (Walton. 1975: 95-96) ไดกลาววาสังคมสัมพันธจะกอใหเกิดการพฒันาคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของบุคคลในองคกร เพราะทาํใหเกิดความจรงิใจจากเพื่อนรวมงานและบุคคลภายนอก 
ทําใหเกิดความเทาเทยีมกนัในองคกร ไมมีการแบงชัน้วรรณะ และนอกจากนัน้ทาํใหมโีอกาสเลื่อน
ตําแหนงที่สูงขึน้ดวย 

4.  การใชหลกัประชาธิปไตยในการทาํงาน (Constitutionalism in the work organization)  
องคกรที่มีระดบัของคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี จะใหสิทธิของพนักงานในหลาย ๆ ดาน เชน 

การเคารพในสิทธิสวนบุคคลสิทธิในการกาํหนดกระบวนการวิธีการทาํงานดวยตนเองในระดับหนึง่ การ
มีความเสมอภาคในกลุมพนักงาน การใหอิสระในการแสดงความคดิเห็นในเรื่องตาง ๆ  

ในการบริหารงานขององคกร ผูบริหารจะตองใหความสําคัญแกบุคลากรทุกคนในองคกร
อยางเทาเทยีมกัน ผูปฏิบัติงานในองคกรควรจะมีสิทธอิะไรบาง และจะปกปองสทิธิของตนไดอยางไร 
ยอมข้ึนอยูกับวัฒนธรรมองคกรนั้น ๆ (Walton. 1974: 12) ดังนั้นการบริหารงานจงึจําเปนตองทาํความ
เขาใจถึงความสําคัญของวฒันธรรมองคกร ที่มีอิทธิพลตอความคิดคํานึงรวมทั้งการประพฤติปฏิบัติ
ของบุคคล ซึ่งอาจมีผลกระทบตอการบริหารงานและพัฒนาองคกรได ซึ่งถาหากสามารถเขาใจถึง
วัฒนธรรมองคกรไดและสามารถใชใหเขากับสภาพแวดลอมและเทคโนโลยีในสังคมปจจุบันไดแลว ก็
สงผลในการบริหารงานขององคกรใหประสบผลสําเร็จไดเปนอยางดี (ไพบูลย. 2532: 126)  

5.  การใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัว (Work and the total life space)  
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เปนเรื่องเกี่ยวกับการมีปฏิสัมพันธระหวางการทาํงานกับชีวิตสวนตัว ซึ่งไดแก การใชชีวิต
ครอบครัว กลุมเพื่อน และสภาพทางภูมิศาสตร ทาํเลที่ต้ังกม็ีสวนสําคัญในการกําหนดคุณภาพชีวิต
การทาํงาน งานมีผลกระทบตอชีวิตหรือกิจกรรมที่เปนสวนตัว หรือกบัครอบครัวหรือไม นอกจากนั้นยัง
คํานึงถึงเรื่องสขุภาพของพนกังานที่เกีย่วของกับความเครียด ความกดดันซึ่งเกิดจากการทาํงาน 

การทาํงานในองคกรมิไดเปนเพยีงปจจัยเดียวในการดําเนินชีวิตของมนุษย มนุษยทกุคนยอม
ตองการมีเวลาสวนตัวที่ไมตองการใหมีส่ิงใดมารบกวน นอกจากการทํางานแลวทุกคนยอมตองการมี
เวลาวางเพื่อพกัผอนเปนตัวของตัวเอง หรือทํากิจกรรมนันทนาการ องคกรที่ตองการสงเสริมใหบุคคล
ในองคกรมีคุณภาพชีวิตทีดี่ ควรจัดใหพนักงานแตละคนมีเวลาวางของชีวิตซึ่งอาจมี เปนระยะเวลาสัน้ 
ๆ ในระหวางการทํางาน เชน มีเวลาหยุดพกัผอนระหวางงาน หรือเวลาพักระยะยาว เชน กําหนดวันลา
พักผอนประจาํป ตลอดจนวันหยุดซึง่ถือเปนชวงวางทีพ่นักงานทกุคนไดละจากงานประจํานี ้ ถือวาเปน
ประโยชนเกื้อกูลชนิดหนึง่ในประเภทที่ไมเปนตัวเงินที่จดัขึ้น เพื่อวัตถปุระสงคในการสรางคุณคาของตัว
บุคคลที่มิไดมีการทาํงานเหมอืนเครื่องจักรที่ไมมีชีวิตจิตใจ (บุญแสง, 2533: 5) 

อัมสตอส (Umstot. 1984: 423-424) ยังไดเสนอแนวทาง 4 ทาง เพือ่ใชแกไขปญหาเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานอีก คือ 

1. การรวมกนัแกไขปญหา (participative problem solving) เปนการรวมกันแกไขปญหา
รวมกันระหวางฝายพนักงานและฝายบริหาร อาจจัดเปนกลุมตัวแทนของทัง้ 2 กลุม ทัง้ชั่วคราวและ
ถาวร หรือการจัดตั้งกลุมคุณภาพ (quality circles) เพื่อรวมกนัแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 

2. การออกแบบงานใหม (work restructuring) เปนกลยทุธที่ใชในการเปลี่ยนแปลงงาน 
โดยการออกแบบงานใหมใหมีความนาสนใจมากขึ้น มีความทาทายและสามารถพัฒนาความรู
ความสามารถมากขึ้น มีโอกาสแสวงหาความกาวหนา เชน การทาํงานใหมีคุณคา การออกแบบระบบ
สังคมเทคนิค เปนตน 

3. การหาระบบการใหรางวัลใหม ๆ (innovative reward system) ระบบการใหรางวับ
ผลตอบแทนทีจ่ะชวยกระตุนการทาํงาน การผลิตใหสูงขึน้ เชน การใช Scanlon plan 

การปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน (improving the work environment) เปนการ
ปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทาํงาน เชน การเปลีย่นแปลงเวลาการทํางาน กฎระเบียบตาง ๆ การ
ปรับปรุงสภาพการทํางานใหเปนทีน่าพอใจ สะดวก และเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานใหมคีวาม
ปลอดภัยและสะดวกสบาย 
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3.  แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในการทํางานนั้นเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอการทํางานของผูปฏิบัติงานใน

หนวยงาน หรือองคกรอยางมาก เพราะความพึงพอใจในการทํางานจะชวยใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาชีวิต
ของตนเปนชีวิตที่มีคุณภาพ ชวยสงเสริมความรูสึกมีคุณคาใหแกผูปฏิบัติงานได อีกทั้งยังอาจชวยลด
โอกาสการขาดงาน การลาออกจากงาน ความกาวราวอื่น ๆ ซึ่งมีผลกระทบตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทํางานขององคกรทั้งสิ้น ดังนั้นหากองคกรหรือหนวยงานใดมีการสรางคุณภาพชีวิต
การทํางานที่ดี ก็ยอมจะมีผลใหผูปฏิบัติงานไดรับการสนองตอบความตองการของเขามากขึ้นในทุก
ดาน และยอมทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน (สุภารัตน น้ําใจดี. 2548: 28) 

นักวิชาการ และผูที่ศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานไดเสนอแนวคิดและทฤษฎีที่
เกี่ยวของกับความพึงพอใจไวดังนี้ 

เชอรเมอรฮอรน, ฮันท และ ออสมอรน. (ศิริวรรณ เสรีรัตน; สมชายหิรัญกิตติ; และสิริอร 
จําปาทอง. 2548: 28) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาเปนระดับของความรูสึกเชิงบวกหรือ
เชิงลบที่บุคคลมีตองานของพวกเขา หรือเปนสภาพความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจที่พนักงานมีตอการ
ทํางานซึ่งความพึงพอใจไดรับอิทธิพลจาก 

1.  ปจจัยดานองคกร (Organization factor) 
2.  ปจจัยกลุม (Group factor) 
3.  ปจจัยสวนบุคคล (Personal factor) 
ส่ิงที่กําหนดความพึงพอใจในงาน (What determines job satisfaction) ส่ิงที่เขามา

เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานมีดังนี้ 
1. งานที่ทาทายระดับสติปญญา (Mentally challenging work) พนักงานมีแนวโนมที่จะ

ชอบงานที่ใหโอกาสเขาในการใชทักษะและความสามารถตลอดจนงานที่ทํานั้นมีความหลายหลาย มี
อิสระในงานและมีการปอนกลับในงานที่เขาทําลักษณะเหลานี้ทําใหเกิดการทาทายในสติปญญา 

2. ความเสมอภาคในการรับรางวัล (Equitable rewards) พนักงานตองการระบบการให
รางวัลและนโยบายการเลื่อนตําแหนงที่มีความยุติธรรมตลอดจนอยูในแนวทางที่เขาคาดหวังไว เชนให
รางวัลตามระดับความชํานาญงาน ตามมาตรฐานของคาแรงซึ่งจะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ 

3. การใหการสนับสนุนชวยเหลือเกี่ยวกับงาน (Supportive working conditions) จะทําให
พนักงานรูสึกวางานที่เขาทํานั้นเปนงานที่ดีไดรับความสะดวกในการทํางาน จากการศึกษาพบวา
พนักงานชอบทํางานในสภาพแวดลอมที่ดีมากกวาสภาพแวดลอมที่เปนอันตรายและไมสะดวกสบาย   

4. การชวยเหลือสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน (Supportive Colleagues) มิตรภาพและการ
ชวยเหลือสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานจะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน 
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ผลของความพึงพอใจในงานที่มีตอความสามารถในการทํางานของพนักงาน พบวา (The 
effect of job satisfaction on employee performance) ความไมพึงพอใจในงานอาจทําใหเกิดผล
กระทบตอผลผลิตของพนักงาน การขาดงาน และการออกจากงาน ดังนี้ 

1.  ความพึงพอใจในงานและผลผลิต (Job satisfaction and productivity) ถาพนักงานมี
ความสุขในการทํางานก็จะทําใหมีผลงานที่ดี องคกรที่พนักงานมีความพึงพอใจในงานมีแนวโนมที่จะมี
ผลผลิตที่ดีมากกวาองคกรที่พนักงานมีความพึงพอใจในงานนอย 

2.  ความพึงพอใจในงานและการขาดงาน (Job satisfaction and absenteeism) ความพึง
พอใจมีความสัมพันธเชิงลบกัน การขาดงานซึ่งอาจสรุปไดวาความไมพึงพอใจของพนักงานเปนสาเหตุ
ของการขาดงาน 

3.  ความพึงพอใจในงานและการออกจากงาน (Job satisfaction and turnover) ความพึง
พอใจมีความสัมพันธเชิงลบกับการออกจากงานแตอยางไรก็ตามความพึงพอใจนี้ก็อาจไดรับอิทธิพล
จากปจจัยอื่นๆ อีกหลายประการ เชน สภาพของตลาดแรงงาน ความคาดหวังเกี่ยวกับโอกาสการเลือก
งาน ระยะเวลาของการดํารงตําแหนงเหลานี้เปนสิ่งสําคัญที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจและทิ้งงานใน
ปจจุบัน 

เกษมสุข สวัสดี (2539: 17) ไดกลาวถึง ปจจัยที่ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน
ประกอบดวย 

1. คาจางแรงงาน บุคคลจะพอใจในงานก็ตอเมื่อไดรับคาตอบแทนพอสมควร คุมคากับ
แรงกายและแรงใจที่ใชไปในการทํางานใหกับนายจาง 

2. ลักษณะงานที่ทํา บางคนเห็นวาลักษณะงานที่ทํายอมสําคัญกวาเงิน เพราะงาน
บางอยางสกปรกใชแรงงานมาก และทําอยูในสถานที่ไมนาอภิรมย แตงานบางอยางสบายอยูภายใน
สภาพแวดลอมที่ดี แมจะไดรับรายไดนอยก็ตาม 

3. เพื่อนรวมงาน ถามีเพื่อนรวมงานที่ถูกใจแลว แมสวนประกอบอื่น ๆ จะไมดี เชน คาจาง
หรือสภาพแวดลอมในที่ทํางานไมดี บุคคลนั้นก็จะยังพอใจที่จะปฏิบัติงานตอไป 

4. หัวหนางานและฝายจัดการ ผูบังคับบัญชาหรือนายจางยอมมีอิทธิพลตองานไมนอย 
เพราะผูมีอํานาจเปนผูกําหนดนโยบาย ถาหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมและเปน
กันเอง ผูปฏิบัติงานก็จะเกิดความพึงพอใจในการที่ปฏิบัติงานตอไป 

5. ความมั่นคงในงาน ถาลักษณะงานที่ทําอยูมีความมั่นคง บุคคลนั้นก็จะมีความตั้งใจที่จะ
ปฏิบัติงาน เพื่อจะสรางตนเองใหเจริญกาวหนายิ่งขึ้นไป  
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6. โอกาสที่กาวหนาเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง โดยเฉพาะสําหรับคนรุนใหม ที่มีการศึกษาดี ถา
หากรูสึกวางานที่ไดรับมอบหมายไมมีความกาวหนา หรือไมมีโอกาสในการพัฒนาก็จะไมพอใจในงาน
ที่ทํา 

7. ประชาธิปไตยในงาน ผูปฏิบัติงานยอมไมชอบถูกกดขี่หรือบังคับฝนใจ เพราะทําใหรูสึก
ไมมีสวนรวมในงานที่ทํา แตหากไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในงานทีไดรับมอบหมายก็จะมีความ
ต้ังใจในงานนั้นมากขึ้น 

8. สภาพแวดลอมทางวัตถุ เชน แสงไฟ สีภายในหองทํางาน อุณหภูมิ ก็เปนปจจัยที่จะทํา
ใหเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการทํางานได 

9. ความมีระเบียบวินัย  หมายถึงองคกรที่มีกฎระเบียบที่แนนอนคงเสนคงวา  ไม
เปลี่ยนแปลงไปมา ผูบังคับบัญชาและพนักงานทุกคนปฏิบัติตามกฎระเบียบที่ไดกําหนดไว 

มิลตัน. (Milton 1981: 159) ไดกลาวถึงองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน ดังนี้ 
1. ลักษณะของงาน (Work) หมายถึง ความนาสนใจภายในงาน ความแปลกของงาน 

โอกาสที่จะไดเรียนรูงาน ปริมาณงาน โอกาสที่จะทํางานไดสําเร็จ งานที่ไดใหความรูความสามารถ 
2. เงินเดือน (Pay) หมายถึง จํานวนเงินที่ไดรับ ความยุติธรรมหรือความเทาเทียมกันของ

รายได วิธีการจายเงิน 
3. การเลื่อนตําแหนงงาน (Promotions) หมายถึง โอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง

ความยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนง 
4. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยกยองชมเชยในผล 

สําเร็จของงาน การวิพากษการทํางาน ความเชื่อถือในผลงาน 
5. ผลประโยชนจากการทํางาน (Benefits) หมายถึง เงินสํารองเลี้ยงชีพ บําเหน็จบํานาญ 

คารักษาพยาบาลวันหยุด 
6. สภาพการทํางาน (Working conditions) หมายถึง ชั่วโมงการํางาน การหยุดพักวัสดุ

อุปกรณ บรรยากาศในการทํางาน สถานที่ต้ัง ส่ิงอํานวยความสะดวกทางกาย 
7. การนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง รูปแบบของการนิเทศความมีมนุษยสัมพันธใน

การนิเทศงานและทักษะทางบริหารของผูนิเทศ 
8. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Co-workers) เชน การยกยองนับถือการชวยเหลือและ

ความมีไมตรีที่ดีตอกัน 
9. บริษัทและการจัดการ (Company and Management) ไดแก การดูแลลูกจาง การจาย

คาตอบแทนและการบริหารงาน 
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กิลเมอร (Gilmer. 1967: 380-384) มีความสนใจและไดศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน
ของบุคคลตางๆ ไดสรุปองคประกอบที่เอื้ออํานวยตอความพึงพอใจในการทํางานไว 10 ประการ ดังนี้ 

1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางานในงานไดรับความเปน
ธรรมจากผูบังคับบัญชาคนที่มีพื้นฐานความรูนอยหรือขาดความรูยอมเห็นวาความมั่นคงในงานมี
ความสําคัญมาก 

2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for advancement) หมายถึง การมีโอกาส
ไดเลื่อนตําแหนงงานสูงขึ้น 

3. สถานที่ทํางานและการจัดการ (Company and Management) หมายถึง ความพอใจตอ
สถานที่ทํางาน ชื่อเสียงของสถาบันและการดําเนินงานของสถาบัน 

4. คาจาง (Wages) ซึ่งเปนความจําเปนพื้นฐานของแตละบุคคลในการดํารงชีพ ทุกคนจึงมี
ความมุงหมายวาทํางานเพื่อคาจางที่นําไปดํารงชีวิตที่สุขสบายได 

5. ลักษณะของงานที่ทํา (Intrinsic Aspects of the job) ซึ่งมีความสัมพันธกับความรู
ความสามารถ ของผูปฏิบัติงานหากไดทํางานที่ตรงตามความตองการและความถนัดก็จะเกิดความพึง
พอใจในการทํางาน 

6. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) การปกครองบังคับบัญชามีผลโดยตรงตอ
ความรูสึกพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาได ผูบริหารที่บริหารงานไมเปน 
ปกครองบังคับบัญชาไมดี จะเปนสาเหตุทําใหบุคลากรยายงานและลาออกจากงาน 

7. ลักษณะทางสังคมของงาน (Social Aspects of the job) ถาผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนไดอยางมีความสุขก็จะเกิดความพอใจในงาน 

8. สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน  
สภาพแวดลอมที่ทํางาน มีสวนเสริมสรางหรือบ่ันทอนความพึงพอใจในงานได 

9. การติดตอส่ือสาร (Communication) การติดตอส่ือสารมีความสําคัญมากสําหรับบุคคล
ที่รวมกันปฏิบัติงานหนาที่ไดรับมอบหมายจะสําเร็จไดก็ เพราะมีการติดตอส่ือสารที่ดีทําใหทุกคนรูและ
เขาใจในกระบวนการวิธีการทํางานตางๆ ไมวาจะเปนเรื่องแผนงาน  การจัดองคกร บริหารงานบุคคล 
การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงานและการทํางานเปนทีม ตองอาศัย
กระบวนการติดตอส่ือสารเปนสิ่งสําคัญ 

10.  ส่ิงตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตางๆ (Benefits) เชนเงินบําเหน็จ บํานาญ แทนเมื่อ
ออกจากงาน การบริหารการรักษาพยาบาล สวัสดิการที่อยูอาศัย 

ไมเนอร (Miner. 1992) กลาววา ความพึงพอใจในงานกอตัวขึ้นจากปจจัยหรือผลกระทบจาก
งาน 5 ประการ ไดแก การรับรูความสําเร็จในงาน (Achievement) การไดรับการยกยอง (Verbal 
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Recognition) ความทาทายของงาน (The challenge of the work itself)  ความรับผิดชอบในงาน 
(Responsibility) และโอกาสในการกาวหนาในงาน (Opportunity for advancement, promotion) ทั้ง 
5 ปจจัยมีความสัมพันธกันอยางใกลชิดและจะเปนตัวกระตุน (Motivator) ใหคนปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงานใหดีข้ึนเพราะบุคคลมีความตองการพื้นฐาน (Basic needs) ที่อยากเจริญกาวหนาและยังมี
ความตองการในเรื่องการประจักษในตน (Self-actualization) หรือความตองการสัมฤทธิผลและการ
พัฒนา การมีโอกาสไดบรรลุความสําเร็จตามความใฝฝน ตามศักยภาพที่แทจริงแหงตนซึ่งเปนความ
ตองการขั้นสูงสุดของมนุษย กลาวคือเมื่อเขารูสึกไดรับความพึงพอใจ เขาจะมีความรูสึกทางบวกและ
ปรับปรุงการทํางานเพื่อโอกาสในการกาวหนาในขณะเดียวกัน ปจจัยเกื้อหนุน (Hygiene Factors) ซึ่ง
เปนปจจัยภายนอก (Extrinsic) จะสามารถชวยใหบุคคลพัฒนาพฤติกรรมการทํางานใหดีข้ึนไดจนถึง
จุดๆหนึ่ง แตเมื่อเกินกวานั้นแลวจะไมพัฒนาอะไรอีก ดังนั้นเราจึงจําเปนตองศึกษาและใหความสนใจ
ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ซึ่งเปนปจจัยภายในตัวบุคคล (Intrinsic) ที่จะชวยจูงใจหรือกระตุนให
เขาทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีผลตอความพึงพอใจในงานที่ทําไปพรอมๆกัน 

ปรียาพร วงษอนุตรโรจน (2544: 122) ไดกลาวถงึปจจัยที่มีผลตอความพงึพอใจในการ
ทํางาน มีปจจยั 3 ประการ 

1. ปจจัยเฉพาะบคุคล หมายถงึ คุณลักษณะสวนตัวของบคุคลที่เกี่ยวของกับงานมีดังนี ้
1.1 ประสบการณจากประสบการณในการทาํงานมีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจของ

บุคคลที่ทํางานนานจนมีความชาํนาญในงานทีท่ํามากขึ้น ทาํใหเกิดความพึงพอใจ 
1.2 เพศ แมวางานวิจัยจะแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ทํางานก็ตามแตข้ึนอยูกับลักษณะงานที่ทําดวยวาเปนงานลักษณะใด รวมทั้งเกี่ยวของกับระดับความ
ทะเยอทะยาน ความตองการดานการเงิน เพศหญิงมีความอดทนที่จะทํางานที่ตองใชฝมือและงานที่
ตองการความละเอียดออนมากกวาชาย 

1.3 อายุ อายุแมวาจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด อายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลา
ประสบการณในการทํางานผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานขึ้นอยูกับลักษณะงาน 
สถานการณในการทํางานดวย 

1.4 เวลาในการทํางาน งานที่ทําในเวลาปกติ สรางความพึงพอใจในการทํางานมากกวา
งานที่ตองทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน เกี่ยวกบัการพักผอน การสังสรรคกับผูอ่ืน 

1.5 การศึกษากับความพึงพอใจในการทํางานมีผลตอการวิจัยไมเดนชัด จากการวิจัย
บางแหงพบวาการศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึงพอใจในการทํางาน มักจะขึ้นอยูกับ
งานที่ทําวาเหมาะสมกับความรู ความสามารถของเขาหรือไม 
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1.6 ระดับเงินเดือน พบวาเงินเดือนมีสวนในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
เงินเดือนที่มากพอแกการดํารงชีพตามสถานภาพ ทําใหบุคคลไมตองดิ้นรนมากที่จะไปทํางานเพิ่ม
เงินเดือนยังเกี่ยวกับการสารมารถหาปจจัยอื่นที่สําคัญแกการดํารงชีวิตดวย 

2. ปจจัยดานการจัดการ ไดแก 
2.1 สภาพการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมาย พนักงานใน

สํานักงานที่ใหความสําคัญกับสภาพการทํางาน ความพอใจในการทํางานจากสภาพในที่ทํางาน 
2.2  โอกาสกาวหนาโอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญในสาย

อาชีพ คนสูงวัยสนใจนอยกวาคนออนวัยเปนเพราะคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 
2.3  ความมัน่คงในงาน พนักงานมีความตองการที่มีความแนนอนมัน่คงของงานคือมี

การจางงานตลอดชีวิต พนักงานของบริษทัและโรงงานตองการจะอยูทาํงานแมวาจะมีเงนิมากพอแตก็
ยังยนิดีที่จะอยูจนถงึทํางานไมไหว ซึง่เปนความตองการของพนกังานในดานงานที่ตนเองถนัด 

3. ปจจัยดานงาน ไดแก 
3.1  ลักษณะงาน ไดแก ความนาสนใจของงาน ความทาทายของงาน ความแปลกของ

งานการศึกษางาน โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ การรับรูหนาที่รับผิดชอบการที่ผูทํางานมีความรูสึก
ตองานที่ทําอยูวาเปนงานที่สรางสรรค เปนประโยชนทาทาย ส่ิงเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึง
พอใจในการทํางาน เกิดความผูกพันตองาน 

3.2  ความหางไกลของบานและที่ทํางาน การที่บานอยูไกลจากที่ทํางาน การเดินทางไม
สะดวกมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานเนื่องจากการปรับตัวเพื่อใหคุนเคยตองใชเวลานาน 

3.3  โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงาน รายละเอียดของงานตลอดจน
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสรางของงานชัดเจนยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงาน 

ความพึงพอใจในการทํางาน ข้ึนอยูกับปจจัยหรือองคประกอบตางๆ เชน ลักษณะงานที่ทํา 
เงินเดือน คาจาง การเลื่อนตําแหนง ความสําเร็จในการทํางาน ปจจัยตางๆ เหลานี้ ถาพนักงานไดรับ
การตอบสนองเปนอยางดี จะเกิดความพึงพอใจในการทํางานซึ่งจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีบรรลุผล
สําเร็จตามที่องคกรตองการในที่สุด 

 
4.  แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการจูงใจ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน สมชาย หิรัญกิตติ และสิริอร จําปาทอง. (2548: 28-40) กลาวไววา การจูง
ใจ (Motivation) เปนอิทธิพลภายในตัวบุคคล ซึ่งจะผลักดันใหเกิดพฤติกรรม เพื่อนําไปสูผลลัพธที่
ตองการ 
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ส่ิงจูงใจ (Motivators) เปนปจจัยที่สามารถสรางใหเกิดความพึงพอใจ (Satisfaction) ซึ่งจะมี
อิทธิพลชักจูงบุคคลใหแสดงพฤติกรรมตาง ๆ  

ความสัมพันธระหวางการจูงใจ (Motivation) และความพึงพอใจ (Satisfaction) การจูงใจ 
(Motivation) เปนสิ่งเรา และความพยายามที่จะตอบสนองความตองการหรือเปาหมาย สวนความพึง
พอใจ (Satisfaction) จะเกิดขึ้นเมื่อความตองการไดรับการตอบสนองแลว ดังนั้นการจูงใจจึงเปนสิ่งเรา
เพื่อใหบุคคลแสดงพฤติกรรมในทิศทางที่ตองการ ซึ่งนําไปสูผลลัพธ คือรางวัล ถาผลลัพธนั้นสอดคลอง
กับความตองการของบุคคลก็จะทําใหเกิดความพึงพอใจ 
 

4.1 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร (Mcgregor’s Theory X and 
Y) 

ทฤษฎีที่ผูบริหารใชเปนแนวทางที่จะจูงใจใหพนักงานทํางาน ซึ่งคิดคนโดยนักพฤติกรรม
ศาสตรชื่อ ดักลาส แมคเกรเกอร (Mcgregor. 1960) ไดศึกษาวิเคราะหเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย 
ซึ่งแบงออกเปน 2 ทฤษฎียอย ไดแก 

1. ขอสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎี X (Theory X Assumption) โดยมีสมมติฐานวามนุษยเปน
สัตวโลกชนิดหนึ่ง (Men is a beast) เหมือนกับสัตวโลกอื่น ๆ ที่ธรรมชาติของสัตวนั้นยอมทําสิ่งใดโดย
ปราศจากความยั้งคิด ปลอยใหความโลภเขาครอบงํา ดังนั้นจากสมมติฐานนี้นักวิชาการบางพวกจึง
เรียกเสียใหมวา มนุษยเปนสัตวที่มีแตความตองการ (Man is a wanting animal) คือ มีความตองไม
ส้ินสุด โดยสมมติฐานของทฤษฎี X มีดังนี้ 

1.1 มนุษยโดยทั่วไปไมชอบการทํางาน และพยายามหลีกเลี่ยงงานเสมอเมื่อมีโอกาส 
1.2 เนื่องมาจากลักษณะการไมชอบทํางานของมนุษย การจะทําใหมนุษยปฏิบัติงาน

เพื่อใหองคกรสามารถบรรลุวัตถุประสงค ตองถูกบังคับ ควบคุม ส่ังการ และใชวิธีการลงโทษดวยวิธีการ
ตาง ๆ  

1.3 มนุษยโดยทั่วไปชอบที่จะเปนผูตาม มีคนคอยบังคับส่ังการในการทํางาน พยายาม
หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอย และตองการความมั่นคงมากกวาสิ่งอื่นใด 

1.4 มนุษยใหความสําคัญเฉพาะตนเอง เฉื่อยชาตอความตองการขององคกร 
1.5 มนุษยมักตอตานความเปลี่ยนแปลง 

แนวความคิดนี้เชื่อวา ผูบังคับบัญชาเปนผูออกคําสั่งแตผูเดียว การควบคุมจะใชวิธีออกคาํสัง่ 
อํานาจและสิทธิในการตัดสินใจจะอยูที่ผูบริหารสูงสุด หรือเปนการรวมอํานาจเขาสูศูนยกลาง 
(Centralization) ตามทฤษฎีนี้นักบริหารจึงเขาใจวาสิ่งจูงใจที่จะทําใหคนในองคกรทํางานใหดีที่สุดนั้น 
คือ การใหส่ิงตอบแทนทางเศรษฐกิจ โดยใชเงินเปนสิ่งจูงใจ ถาทํางานใหผลผลิตมากคาจางที่ไดก็จะ
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สูง หรือการใชวิธีการกระตุนใหทํางานดวยการขมขูใหพนักงานเกิดความเกรงกลัว หวาดหวั่น พนักงาน
ตองยอมทําตามคําสั่งของผูบังคับบัญชาเพื่อมิใหตองออกจากงาน แบบขององคกรเชนนี้จะมีการ
ควบคุมอยางใกลชิดจากเบื้องบนหรือผูบริหาร ซึ่งเปนแนวคิดในการจัดองคกรตามแบบราชการ หรือ
การจัดองคกรตามประเพณีนิยม 

2. ขอสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎี Y (Theory Y Assumption) เปนแนวคิดที่นิยมใชใน
ปจจุบัน เปนที่มาของหลักการดานมนุษยสัมพันธ ซึ่งเชื่อวามนุษยเปนผูที่ชอบสังคม (Man is a Social 
man) มนุษยอยูคนเดียวไมได ตองการสังสรรคกันและอยูในระบบสังคม มีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน 
โดยสมมติฐานของทฤษฎี Y มีดังนี้ 

2.1 ความพยายามของมนุษยทั้งทางกายและทางใจในการทํางานเปนไปตามธรรมชาติ 
เชนเดียวกับการพักผอนหรือการหาความเพลิดเพลิน มนุษยโดยทั่วไปมิไดรังเกียจการทํางาน การ
ทํางานจะไดรับความสนใจจากผูปฏิบัติงาน พนักงานจะถืองานเปนสิ่งซึ่งสนองความตองการ หรือเปน
ส่ิงที่ตองหลีกเลี่ยงยอมข้ึนอยูกับลักษณะการควบคุมของผูบริหาร 

2.2 การควบคุมและการบังคับ มิใชวิธีเดียวที่จะทําใหการทํางานบรรลุวัตถุประสงคของ
องคกร มนุษยยอมจะทํางานดวยความเปนตัวของตัวเองจนบรรลุวัตถุประสงคที่เขายอมรับ 

2.3 มนุษยใหความสําคัญกับการทํางานเปนกลุม 
2.4 มนุษยจะยึดมั่นกับวัตถุประสงค เมื่อเขาไดรับผลสําเร็จจากการทํางาน การที่คน

ไดรับการสนองตอบความตองการที่สมใจตัวเอง จะทําใหเขาเกิดความพยายามในการทํางานเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร 

2.5 มนุษยเรียนรูจากสถานการณที่เหมาะสม เพื่อการยอมรับความผิดชอบ และยัง
แสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน การหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ขาดความทะเยอทะยานและยึดมั่นกับ
ความปลอดภัยเพียงอยางเดียว ไมใชคุณลักษณะที่แทจริงของบุคคล 

2.6 มนุษยมีความสามารถในการใชความคิด มีความเฉลียวฉลาด มีจินตนาการและ
ความคิดสรางสรรคในการแกปญหาตาง ๆ  

2.7 ระบบอุตสาหกรรมในปจจุบัน ผูปฏิบัติงานแตละคนไดมีโอกาสแสดงความสามารถ
ของตนเพียงบางสวนเทานั้น 

จากทฤษฎีความพึงพอใจขางตนพบวา ความพึงพอใจในการทํางานจะเกิดจากการ
ตอบสนองตอความตองการในระดับตาง ๆ ซึ่งมีรูปแบบที่แตกตางกันไป และจากแนวคิดของ
นักวิชาการตาง ๆ สามารถสรุปไดวา ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน คือ ความพึงพอใจ
ในสภาพการทํางาน อํานาจหนาที่ คาตอบแทน ความกาวหนาและสังคมในการทํางาน  
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4.2 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of 
needs)  

ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ 2545: 311-312) 
เปนทฤษฏีที่เกี่ยวของกับความตองการพื้นฐานของมนุษยซึ่งกําหนดโดยนักวิจัยชื่อ Abraham Maslow 
เปนทฤษฏีการจูงใจที่มีการกลาวขวัญกันอยางแพรหลาย มาสโลวมองวาคนทุกคนมีความตองการและ
ความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลาและไมมีวันสิ้นสุดโดยมีลักษณะเปนอันดับข้ันจากระดับตํ่าสุดไปยัง
ระดับสูงสุด เมื่อความตองการในระดับหนึ่งไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะมีความตองการอื่นใน
ระดับสูงขึ้นไป 

ลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of needs ไดแก 
1. ความตองการของรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐานเพื่อ

ความอยูรอด เชน อาหาร น้ํา ความอบอุน ที่อยูอาศัย การนอนและการพักผอน มาสโลว ไดกําหนด
ตําแหนงหากความตองการเหลานี้ไดรับการตอบสนองไปยังระดับที่มีความจําเปนเพื่อใหชีวิตอยูรอด 
ความตองการอื่นจะกระตุนบุคคลตอไป 

2. ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security or safety needs) ความ
ตองการเหลานี้เปนความตองการที่จะเปนอิสระจากอันตรายทางกายและความกลัวตอการสูญเสียงาน 
ทรัพยสิน อาหาร หรือที่อยูอาศัย  

3. ความตองการการยอบรับความผูกพันหรือความตองการทางสังคม (Affiliation or 
acceptance needs) เนื่องจากบุคคลอยูในสังคมจึงตองการยอบรับจากบุคคลอื่น 

4. ความตองการความยกยอง (Esteem needs) ตามทฤษฎีของมาสโลว เมื่อบุคคลไดรับ
การตอบสนองความตองการการยอบรับแลว จะตองการการยกยองจากตัวเองและจากบคุคลอืน่ ความ
ตองการนี้จะเปนความพึงพอใจในอํานาจ (Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) สถานะ (Status) และ
ความเชื่อมั่นในตัวเอง (Self-confidence) 

5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Need for self-actualization) มาสโลวคํานึงวาความ
ตองการในระดับสูงสุด เปนความปรารถนาที่จะสามารถประสบความสําเร็จเพื่อที่จะมีศักยภาพและ
บรรลุความสําเร็จในส่ิงใดสิ่งหนึ่งระดับสูงสุด 

 
4.3 ทฤษฏี ERG ของ แอลเดอรเฟอร (Alderfer’s ERG Theory)  
ทฤษฏี ERG ของ แอลเดอรเฟอร (Alderfer) (ธงชัย สันติวงษ. 2533: 390) แอลเดอรเฟอรได

ยอลําดับความตองการของ มาสโลว เหลือเพียง 3 ประเภท คือ 
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1. ความตองการในการมีชีวิตอยูรอด (E: Existence needs) เปนความตองการทางดาน
รางกายและความอยากไดในสิ่งของเครื่องใชตางๆ เชนความตองการที่อยูอาศัย อาหาร ผลตอบแทน
ตลอดจนสภาพการทํางานที่ดี 

2. ความตองการความสัมพันธ (R: Relation needs) เปนความตองการทีจ่ะมคีวามสมัพนัธ
กับบุคคลอื่นๆ ในสังคม เชน ความสัมพันธในครอบครัว ความสัมพันธกับเพื่อน ผูรวมงาน บุคคลที่
ตนเองเกี่ยวของดวย แนวคิดพื้นฐานจองความตองการในระดับนี้คือ คนเรามีความพอใจเกิดขึ้นเมื่อมี
การปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น 

3. ความตองการเจริญกาวหนา (G: Growth needs) เปนความตองการที่ผลักดันใหมนุษย
พยายามพัฒนาตนเองใหเกิดประโยชนอยางเต็มที่ 

Alderfer ไมเชื่อวาบุคคลจะตองตอบสนองความตองการอยางเต็มที่กอนที่พวกเขากาวตอไป
ยังความตองการอีกระดับหนึ่ง แตเขาไดพบวาบุคคลจะถูกจูงใจดวยความตองการมากกวาระดับหนึ่ง
พรอมกัน เชนความตองการเงินเดือนที่เพียงพอ (Existence needs) สามารถเกิดไดในขณะเดียวความ
ตองการชื่นชม (Relation needs) ความตองการสรางสรรค (Growth needs) ยิ่งไปกวานั้น Alderfer 
ไดพบวาลําดับความตองการจะแตกตางกันระหวางบุคคล ผูประกอบการจะแสวงหาความยกยอง 
(Relation Needs) ความคิดสรางสรรค (Growth Needs) กอนความกังวลใจตอความตองการดํารงอยู 
เชนความหิวและความกระหาย (Existence Needs) 

 
5.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางาน 

การศึกษาพฤติกรรมของบุคคลเปนองคประกอบหนึ่งในการศึกษาพฤติกรรมองคกร ซึ่งมี
วัตถุประสงคเพื่อเขาใจองคประกอบ และตัวแปรตาง ๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อที่จะชวยคาดคะเน หรือทํานาย
ส่ิงที่จะเกิดขึ้น และเพื่อควบคุมพฤติกรรมที่ไมพึงประสงค หรือ พฤติกรรมที่กอใหเกิดความเสียหาย 

 
โมเดลพฤติกรรมองคกร (Organizational Behavior Model) (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และ 

คณะ. 2541 : 23 – 25) เปนสวนของความเปนจริงซึ่งเปนการนําเสนอพฤติกรรมองคกรที่แสดงการ
กําหนดโมเดลโดยการนําเสนอการวิเคราะห 3 ระดับ คือ การเปลี่ยนแปลงจากระดับสวนบุคคล 
(Individual Level) เปนระดับกลุม (Group Level) และระดับองคกร (Organizational System Level) 
ตามลําดับ เราจะเพิ่มความมีระบบเพื่อใหเกิดความเขาใจในพฤติกรรมองคกรแตละระดับ จะมีการ
กําหนดโครงสรางเกี่ยวกับระดับที่ผานมาโดยมีแนวคิดกลุมเปนพื้นฐานของแตละบุคคลและกําหนด
เงื่อนไขโครงสรางเกี่ยวกับพฤติกรรมของกลุมเพื่อที่จะทําใหเกิดพฤติกรรมองคกร 
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ในสวนนี้จะนําเสนอโมเดลตาง ๆ ซึ่งกําหนดขอบเขตของพฤติกรรมองคกรตลอดจนการระบุ
ถึงตัวแปรตามและตัวแปรอิสระ 

 

1. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) เปนตัวแปรผลซึ่งมีสาเหตุจากตัวแปรอิสระ 
ตัวอยางของตัวแปรตามในพฤติกรรมองคกร ไดแก การเพิ่มผลผลิต การขาดงาน การหมุนเวียนเปลี่ยน
งาน และความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1.1 การเพิม่ผลผลิต (Productivity) เปนการวดัการทํางานซึง่ประกอบดวยประสิทธิผล
และประสิทธภิาพภายในองคกรหนึ่ง การเพิ่มผลผลิตเปนเปาหมายขององคกร โดยการเปลี่ยนปจจัย
นําเขา (Input) เปนผลผลิต (Output) ตัวนี้ถือวาเปนการเพิ่มผลผลิตซึง่จะตองอาศัยทั้งประสทิธิผลและ
ประสิทธิภาพ (Effectiveness and Efficiency) ประสิทธิผล (Effectiveness) เปนการบรรลุเปาหมาย 
(Achievement of Goals) ประสิทธิภาพ (Efficiency) เปนการใชทรัพยากรเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้น
โดยใชตนทนุต่ําที่สุด 

1.2 การขาดงาน (Absenteeism) การที่พนักงานไมมาทาํงานนัน้ถือวาเปนความ
ลมเหลวในการทํางานและการจัดการ ในประเด็นนี้มสีมมติฐานวาผลประโยชนขององคกรจะมากขึ้น
เมื่อการขาดงานของพนักงานลดลง 

1.3 การออกจากงาน (Turnover) เปนการสูญเสียพนักงานขององคกรเนื่องจากกลุม
พนกังานตองออกจากงานดวยเหตุผลตาง ๆ การหมนุเวียนที่มากเกินไปหรือผูทํางานที่มีคุณคาจะเปน
ปจจัยทีม่ีผลกระทบตอประสิทธิผลขององคกร 

1.4 ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) เปนทัศนะความพงึพอใจหรือไม
พึงพอใจทีพ่นกังานมีตอการทํางานหรือเปนความแตกตางระหวางรางวัลของแรงงานที่ไดรับ หรือ
จํานวนรางวัลซึ่งเขาเขื่อวาเขาควรจะไดรับ ดังนัน้ความพึงพอใจในการทํางานจึงเปนทัศนคติไมใช
พฤติกรรม โดยทัว่ไป พนกังานที่พงึพอใจในงานจะมีผลผลิตมากกวาพนักงานที่ไมพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจเปนวัตถปุระสงคขององคกร ไมเพยีงแตความพงึพอใจที่เกี่ยวของกับการขาดงานหรือ
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ลาออกจากงานเทานั้น แตข้ึนอยูกับองคกรดวยวามกีารจัดหาการบริหารงานที่มคีวามทาทายและมี
การใหรางวัลหรือไม ดังนั้น การมีความพงึพอใจในการทาํงานจะสะทอนถงึทัศนคติมากกวาพฤติกรรม 

2. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) เปนตัวแปรเหตุที่มีผลกระทบตอตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) ตัวกําหนดที่สําคัญของผลผลิต การขาดงาน การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน ความ
พึงพอใจในการทํางาน ตัวแปรอิสระจะสอดคลองกับความเชื่อที่วา พฤติกรรมองคกรจะสามารถเขาใจ
ไดดีที่สุด เมื่อมีทัศนคติเกี่ยวกับการสรางเงื่อนไขที่สลับซับซอนและหลักเกณฑของโมเดลในความ
เขาใจของพฤติกรรมบุคคล 

2.1 ตัวแปรในระดับบุคคล (Individual-level Variables) บุคคลจะมีความแตกตาง 
ดังนั้นเมื่อเขาไปในองคกร หากผูจัดการตองการจะใชงานพนักงาน จะตองใชอยางระมัดระวัง ลักษณะ
ของพนักงานแตละคนจะแตกตางกันไมวาจะเปนอายุ เพศ สภาพ การทํางาน ลักษณะบุคลิกภาพ 
คานิยม ทัศนคติ และระดับความสามารถ ซึ่งลักษณะเหลานี้จะมีความเกี่ยวของกัน เมื่อบุคคลเขามา
เกี่ยวของกับหนวยงาน กําลังแรงงาน ผูจัดการมีบทบาทนอยที่จะเปลี่ยนแปลง แตปจจัยเหลานี้มี
ผลกระทบโดยตรงตอพฤติกรรมของพนักงาน ปจจัยเหลานี้คือลักษณะทางชีววิทยา บุคลิกภาพ 
คานิยม ทัศนคติและความสามารถ ซึ่งถือเปนตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ซึ่งตัวแปรอิสระ
จะมีผลกระทบตอพฤติกรรมพนักงาน ซึ่งประกอบไปดวยการรับรู (Perception) การตัดสินใจเฉพาะ
บุคคล (Individual-level Variables) การเรียนรู และ การจูงใจ (Learning and Motivation) 

2.2 ตัวแปรระดับกลุม (Group-level Variables) พฤติกรรมของมนุษยในกลุมจะเปน
การปฏิบัติเฉพาะบุคคลในแตละกลุม ความสลับซับซอนของโมเดลจะเพิ่มข้ึนเมื่อพฤติกรรมมนุษยมี
การจัดกลุมซึ่งจะแตกตางกันตามพฤติกรรมของแตละคน ดังนั้นในการพัฒนาความเขาใจขององคกร
จึงตองศึกษาถึงพฤติกรรมของกลุมดวย 

2.3 ตัวแปรในระดับระบบขององคกร (Organizational System-level Variables) 
พฤติกรรมองคกรจะมีความสลับซับซอนสูงสุดเมื่อเราเพิ่มโครงการที่เปนทางการไปยังความรูของบคุคล
ในอดีตและพฤติกรรมกลุม เพราะองคกรจะเปนการรวมกลุมสมาชิก 

โมเดลพฤติกรรมองคกรเชิงสถานการณ (Contingency OB Model) ในประเด็นนี้จะแสดงซึ่ง
ตัวแปรที่สําคัญ 4 ประการและตัวแปรอิสระจํานวนหนึ่งที่กําหนดโดยระดับของการวิจัย การวิเคราะห
การวิจัยซึ่งระบุถึงผลกระทบที่แตกตางกัน ความซับซอนของโมเดลนี้ก็คือการพิจารณาถึงความซับซอน
ของพฤติกรรมองคกร ซึ่งจะตองอธิบายสาเหตุและพยากรณพฤติกรรมของบุคคลในการทํางาน ในสวน
ที่สําคัญที่สุดของโมเดลจะอธิบายถึงตัวแปรเชิงสถานการณเพราะความซับซอนจะเกี่ยวของกับ
ไดอะแกรม ตัวแปรเชิงสถานการณเหมาะสมจะชวยปรับปรุงและอธิบายถึงความสัมพันธระหวางตัว
แปรอิสระและตัวแปรตามในโมเดลพฤติกรรมองคกรเปนอยางดี 
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 แนวคิดในการเปลี่ยนแปลงของการพัฒนาซึ่งแสดงโมเดลพฤติกรรมข้ันพื้นฐานวาวิธีการ
ในการพัฒนาเพื่อการเปลี่ยนแปลงซึ่งผูจัดการตองเขาไปเกี่ยวของโดยปรับปรุงตัวแปรอิสระที่มี
ผลกระทบกับตัวแปรตาม กระบวนการเปลี่ยนแปลงและเทคนิคที่เปลี่ยนแปลงทัศนคติของพนักงาน 
การปรับปรุงกระกวบการสื่อสารและการปรับปรุงโครงสรางองคกร ประกอบดวยการเชื่อมโยงระหวาง
ระดับของการวิเคราะห คือ โครงสรางองคกรเปนตัวเชื่อมสําหรับภาวะความเปนผูนํา ส่ิงนี้เปนสื่อวา
อํานาจหนาที่ (Authorize) และภาวะความเปนผูนํา (Leadership) เปนสิ่งที่เกี่ยวของกัน ผูเชี่ยวชาญ
การจัดการจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมกลุมภายใตความเปนผูนํา โดยทั่วไปการสื่อสารเปนวิธีการที่
บุคคลมีการสงขอมูลเปนการเชื่อมโยงระหวางพฤติกรรมเฉพาะบุคคลและพฤติกรรมกลุม 

 
6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ผาณิต สกุลวัฒนะ (2537) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลมหานครเชียงใหม พบวา คาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลมหานครเชียงใหมอยูในระดับปานกลาง ตําแหนงหนาที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต
การทํางานในระดับปานกลาง อายุมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทำงานในระดับตํ่า สถานภาพ
สมรสและรายไดพิเศษไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชิวิตการทํางาน 

กัลยา ดิษเจริญ (2538) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับกลางใน
อุตสาหกรรมขนาดกลาง เขตกรุงเทพมหานคร พบวา มีความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางานอยูใน
ระดับปานกลาง ความพึงพอใจในความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานอยูในระดับสูง 
ความพึงพอใจในลักษณะงานและความกาวหนาอยูในระดับปานกลาง  ความพึงพอใจในผลตอบแทน
อยูในระดับตํ่าถึงปานกลาง 

ประไพพร สิงหเดช (2538) ศึกษาคุณลักษณะบุคลากรที่มีตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร: ศึกษากรณีขาราชการกรมคุมประพฤติ พบวา ขาราชการ
กรมคุมประพฤติมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง คุณภาพชีวิตการทํางาน
ในดานรายไดและผลประโยชนตอบแทน ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถอยูในระดับตํ่า ดาน
สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสในการแสวงหาความกาวหนาและความ
มั่นคงอยูในระดับปานกลาง สวนดานความสัมพันธภายในหนวยงาน การบริหารงานที่เปนธรรมและ
เสมอภาคและความภูมิใจในองคกรอยูในระดับสูง คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมในดานตาง ๆ มี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร 

ชัยอนันต รีชีวะ (2543) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน: 
กรณีศึกษา บริษัท เทเลคอมเอเซีย คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานของ
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พนักงานบริษัทเทเลคอมเอเซีย ฯ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง แตคุณภาพชีวิตในการทํางานในดาน
ส่ิงแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน ดานการสงเสริมความกาวหนาในการทํางานและการ
ไดรับขอมูลขาวสาร ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจและการไดรับการยอมรับอยูในระดับตํ่า 

ประสิทธิ์ สุขแกว (2544) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของ
ขาราชการตํารวจ สํานักงานจเรตํารวจ พบวา คุณลักษณะทางบุคคลดานเพศ และระดับการศึกษามี
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร คุณภาพชีวิตในการทำงาน และความผูกพันตอองคกรอยูใน
ระดับปานกลางและมีความสัมพันธกันในทางบวก การทํางานที่เปนประโยชนตอสังคม การไดรับการ
ยอมรับในสังคม การพัฒนาความรูความสามารถ ความกาวหนา และความมั่นคงในการทํางาน มีผล
ตอความผูกพันตอองคกร สวนสวัสดิการในองคกร ความสมดุลของชีวิต สภาพแวดลอมในการทํางาน 
และความเพียงพอของรายไดมีผลตอความผูกพันตอองคกรรองลงมา 

อนุสรา สรรพอุดม (2547) ศึกษาปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด พบวา ระดับความจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอยูใน
ระดับปานกลาง ปจจัยจูงใจในดานคาตอบแทนและสวัสดิการอยูในระดับนอย ปจจัยจูงใจในดาน
ลักษณะงาน ดานโอกาสกาวหนา ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความสัมพันธระหวาง
บุคคลอยูในระดับปานกลาง 

กนกวรรณ มีปล่ัง (2548) ศึกษาการรับรูบรรยากาศองคกรที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพนักงานบริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ พบวา การรับรูบรรยากาศ
องคกรกับคุณภาพชีวิตทํางานอยูในระดับปานกลาง ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกร
กับคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกันในเชิงบวก พนักงานที่มีลักษณะทางบุคคลทางดานเพศ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระดับตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานไม
แตกตางกัน  แตพนักงานที่มีลักษณะทางบุคคลดานอายุ หนวยงานที่สังกัด อายุการทํางานและรายได
ที่แตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่แตกตางกัน 

กรรณิการ เหมือนประเสริฐ (2548) ศึกษาทัศนคติของพนักงานที่มีตอความสัมพันธตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร บริษัท คูเวต ปโตรเลียม ประเทศไทย จํากัด พบวา 
ทัศนคติการทํางานดานสถานที่ทำงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการลาออกจากงานในระดับตํ่า 
ทัศนคติการทํางานดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการไดรับความยอมรับนับถือมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการลาออกจากงานในระดับปานกลาง ทัศนคติการทํางานดานความกาวหนาในหนาที่
การงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการลาออกจากงานในระดับสูง 

สุภารัตน น้ําใจดี (2548) ศึกษาคุณภาพชีวิตและปญหาในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความพึง
พอใจในการทํางาน และแนวโนมพฤติกรรมการลาออก ของบุคลกรมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต 
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พบวา เพศและอายุที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานที่แตกตางกัน โดยบุคลากรที่เปนเพศ
ชายและมีอายุมากกวาจะมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวา สวนการจําแนกในดานสถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา รายได ตําแหนงงาน และอายุการทํางาน พบวามีความพึงพอใจในการทํางาน
ไมแตกตางกัน คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปน
รายไดพบวา ดานประโยชนตอสังคมของงานและองคกร และการพัฒนาตนเองอยูในระดับดี สวนดาน
ความปลอดภัยและสุขอนามัย ดานสังคมในการทํางาน ดานความสอดคลองกับกฎหมายและ
รัฐธรรมนูญ ดานเวลาการทํางานกับชีวิตสวนตัว และดานความมั่นคงและความกาวหนาอยูในระดับ
ปานกลาง แตคุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนอยูในระดับตํ่า ความสัมพันธระหวางความ
พึงพอใจในการทํางานกับแนวโนมพฤติกรรมการลาออก พบวามีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
 
สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่นํามาใชในการวิจัย 

จากการศึกษาเอกสารทางวิชาการ แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดนํา
ทฤษฎีคุณภาพชีวิตการทํางานของ เดนิส ดี อัมสตอส (Denis D. Umstot, 1984) ซึ่งไดสรุปเกณฑชี้วัด
การมีคุณภาพชีวิตในการทํางานวาประกอบดวยลักษณะสําคัญ 5 ดาน มาใชเปนแนวทางในการ
กําหนดกรอบแนวคิดและตัวแปรเพื่อใชในการศึกษาวิจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ไดแก ดาน
คาตอบแทนที่ เพียงพอและเปนธรรม  ดานโอกาสในการใชความสามารถและการแสวงหา
ความกาวหนา ดานการบูรณาการทางสังคม ดานการใชหลักประชาธิปไตยในการทํางาน และการใช
ชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัว  นอกจากนี้แลวผูวิจัยยังไดนําทฤษฎีคุณภาพชีวิตในดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานของ วอลตัน (Walton. 1975) มาใชประกอบในการทําศึกษาวิจัยดวย 

 ในสวนของการศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน ผูวิจัยไดใชแนวคิดของ เชอรเมอรฮอรน, 
ฮันท และออสมอรน (Schermerhorn; Hunt; Osborn. 1994) ซึ่งกลาววาความพึงพอใจตอการทํางาน
ไดรับอิทธิพลจาก ปจจัยดานองคกร ปจจัยกลุม และปจจัยสวนบุคคล รวมทั้งไดนําเอาโมเดลพฤตกิรรม
องคกรของ ศิริวรรณ เสรีรัตน (2541) มาใชในการศึกษาตัวแปรที่สงผลตอแนวโนมพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานในองคกร 
 

 



บทที่ 3 
 วิธีดําเนินการวิจัย 

 
ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิจยัไดดําเนนิการวิจัยตามขั้นตอน ดังนี้คือ 

1.  การกาํหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
4.  การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
5.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
1.  การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 

ประชากร 
ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานของบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง  จาก

ฝายธุรกิจตาง ๆ 8 ฝาย และจากฝายงานองคกรสวนกลาง จํานวน 1, 688 คน (ขอมูลจากฝายบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ขอมูล ณ วันที่ 31 กรกฎาคม 2551) 

 
การเลือกลุมตัวอยาง 
เนื่องจากทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงกําหนดขนาดตัวอยางโดยใชวิธีการคํานวณ

ขนาดตัวอยางแบบทราบจํานวนประชากรของ Taro Yamane โดยกําหนดคาความเชื่อมั่น 95% และ
คาความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได เทากับ 5% หรือ 0.05 สูตรการคํานวณดังนี้ 

 
 

    n =   21 eΝ+
Ν  

 
 
       เมื่อ  n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
              N แทน ขนาดของประชากร 
                         e  แทน คาความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง 
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คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางจากสูตร จากประชากร 1,688 คน  คาความคลาดเคลื่อน 
5% หรือ 0.05 แทนคาในสูตร 
 

    n = 2)05.0(16881
1688

+
   = 324 

 
จากการคํานวณไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 324 คน และเผื่อความไมสมบูรณของ

แบบสอบถามไว 10% เทากับ 33 คน ดังนั้นขนาดของกลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยครั้งนี้เทากับ 357 
คน  

ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยาง โดยการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified Random 
Sampling) มข้ัีนตอนดังนี ้

ข้ันตอนที ่1 โดยวิธีการหาขนาดตัวอยาง เปนสัดสวนตามจํานวนประชากรทัง้หมดในแตละ
ชั้นภูมิ (Proportional) ดังแสดงใน ตาราง 1 
 
ตาราง 1 ประชากรและกลุมตัวอยางของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึง่  

ฝายธุรกิจ      ประชากร (คน)    จํานวนตวัอยาง (คน) 
ฝายอุตสาหกรรม A      234    50 
ฝายอุตสาหกรรม B      132    28 
ฝายอุตสาหกรรม C        34                 7 
ฝายอุตสาหกรรม D      549             116 
ฝายธุรกิจพลังงาน  A        40      8 
ฝายธุรกิจพลังงาน  B      113    24 
ฝายธุรกิจสารสนเทศและการสื่อสาร    392    83 
ฝายธุรกิจการแพทย        69                                      15 
ฝายงานองคกรสวนกลาง (CORPORATE UNIT)    125                                      26 

รวม              1,688            357  
 

ข้ันตอนที่ 2 การสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือกกลุมตัวอยาง
เพื่อแจกแบบสอบถามตามจํานวนสัดสวนที่คํานวณได 
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2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการศึกษาเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชดุ  โดยแบงเนือ้หาคําถามออกเปน 3 

สวน คือ 
สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามโดยมีคําถามจํานวน 

7 ขอ ซึ่งเปนลักษณะของคาํถามปลายปด (Close-ended response questions) มีตัวเลือกใหผูตอบ
แบบสอบถามไดเลือกตอบใหตรงกับความเปนจริงใหมากที่สุด ซึ่งมีรายละเอยีดดังนี ้

ขอที่ 1 เพศ ไดแก ชาย และหญิง ใชแบบสอบถามชนิดปลายปด เปนระดับการวัดขอมูล
ประเภทนามบญัญัติ (Nominal scale) 

ขอที่ 2 อายุ ใชแบบสอบถามชนิดปลายปด เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ 
(Ordinal scale) ขอมูลจากฝายบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัท ณ วันที่ 31 กรกฎาคม 2551 ระบุวา
อายุตํ่าสุดของพนักงาน คือ 21 ป และอายุสูงสุดของพนักงาน คือ 55 ป โดยกําหนดชวงอายุในการ
คํานวณโดยมีเกณฑในการคํานวณดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 195) 

 
ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสงูสุด - ขอมูลทีม่ีคาต่ําสุด 

                        จํานวนชัน้  
     = 55 – 21 
             5 
     = 6.8     ≅     7 
 

จากการคํานวณอายุของผูตอบแบบสอบถามขางตน สามารถแสดงอายุของกลุมตัวอยางได
ดังนี้  

1. 21 – 27 ป 
2. 28 – 34 ป 
3. 35 – 41 ป 
4. 42 – 48 ป 
5. 49 ปข้ึนไป 

 
ขอที่ 3 สถานภาพสมรส ไดแก โสด, สมรสหรืออยูดวยกัน และ หยารางหรือแยกกนัอยู  ใช

แบบสอบถามปลายปด เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
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ขอที่ 4 ระดับการศึกษา ไดแก ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือเทียบเทาปริญญาตรี และ
สูงกวาปริญญาตรี  ใชแบบสอบถามปลายปด เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal 
scale) 

ขอที่ 5 ตําแหนงงาน ไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการ และพนักงานระดับหัวหนางาน ใช
แบบสอบถามปลายปด เปนระดับวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 

ขอที่ 6 อัตราเงินเดือน ใชแบบสอบปลายปด เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ 
(Ordinal scale) ขอมูลจากฝายบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัท ณ วันที่ 31 กรกฎาคม 2551 ระบุวา
รายไดตํ่าสุดโดยประมาณ คือ 12,000 บาท และรายไดสูงสูดของพนักงานโดยประมาณ คือ 90,000 
บาท (พนักงานในระดับตํ่ากวาหัวหนากลุมธุรกิจลงมา) โดยกําหนดชวงรายไดในการคํานวณโดยมี
เกณฑในการคํานวณดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 195) 

 
ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสงูสุด - ขอมูลทีม่ีคาต่ําสุด 

                        จํานวนชัน้  
     = 90,000 – 12,000 
                    5 
     = 15,600   ≅   15,000 
 

จากการคํานวณรายไดเฉลี่ยตอเดือนของผูตอบแบบสอบถามขางตน สามารถแสดงชวง
รายไดเฉลี่ยของกลุมตัวอยางไดดังนี ้ 

1. ตํ่ากวาหรือเทากับ 15,000 บาท 
2. 15,001 – 30,000 บาท 
3. 30,001 – 45,000 บาท 
4. 45,001 – 60,000 บาท 
5. 60,001 บาทขึน้ไป 

   ขอที่ 7 อายงุาน  ใชแบบสอบปลายปด เปนระดับการวดัขอมูลประเภทเรียงลาํดับ (Ordinal 
scale) โดยกาํหนดชวงอายงุานตามรายงานของฝายบริหารทรพัยากรบคุคลของบริษัทตางประเทศ
แหงหนึง่ ณ วนัที ่31 กรกฎาคม 2551 ดังนี้  

1. นอยกวาหรือเทากบั 5 ป 
2. 6 – 10 ป 
3. 11 ปข้ึนไป 
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สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานคุณภาพชีวิต โดยแบงเปน 6 
ดาน ไดแก ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานโอกาสในการใชความสามารถและการ
แสวงหาความกาวหนา ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ดานการใชหลัก
ประชาธิปไตยในการทํางาน ดานการใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัว และดานสภาพแวดลอมใน
การทํางาน จํานวน 18 ขอ ประกอบดวย  

 
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม จํานวน 3 ขอ (ขอที่   8 – 10) 
ดานความกาวหนาในงาน จํานวน 3 ขอ (ขอที่ 11 – 13) 
ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน จํานวน 3 ขอ (ขอที่ 14 – 16) 
ดานประชาธิปไตยในการทํางาน จํานวน 3 ขอ (ขอที่ 17 – 19) 
ดานความสมดุลระหวางงานกับกับชีวิตสวนตัว จํานวน 3 ขอ (ขอที่ 20 – 22) 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน จํานวน 3 ขอ (ขอที่ 23 – 25) 

 
โดยขอความแตละขอนั้นจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะของการประเมินคาเปน 5 ระดับตาม

แนวของ Likert scale โดยกําหนดคะแนนความเห็นแตกตางกันดังนี้ 
 

ระดับความคิดเห็น  คะแนน 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5  
เห็นดวย 4  
ไมแนใจ 3 
ไมเห็นดวย 2 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง    1 

 

การอภิปรายผลการวิจัยของสวนที่ 2 จะใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval 
scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลและแปลความหมายคาคะแนน ไดดังนี้ (ศิริวรรณ เสรี
รัตน; และคณะ. 2549: 129) 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสงูสุด - ขอมูลทีม่ีคาต่ําสุด 
                        จํานวนชัน้  

     = 5 – 1 
         5 
     = 0.8 
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จากนั้นกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานคุณภาพ
ชีวิต ดังนี ้
 

คะแนนเฉลี่ย   ระดับความคดิเห็นเกี่ยวกบัคุณภาพชีวติ 
1.00 - 1.80   มีคุณภาพชีวติในระดับไมดีอยางมาก 
1.81 - 2.60   มีคุณภาพชีวติในระดับไมดี  
2.61 - 3.40   มีคุณภาพชีวติในระดับปานกลาง 
3.41 - 4.20   มีคุณภาพชีวติในระดับดี 
4.21 - 5.00   มีคุณภาพชีวติในระดับดีมาก 

 
สวนที่ 3  เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน

บริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง  จํานวน 5 ขอ โดยขอความแตละขอนั้นจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะของ
การประเมินคาเปน 5 ระดับตามแนวของ Likert Scale โดยกําหนดคะแนนความเห็นแตกตางกันดังนี้  
 

ระดับความคิดเห็น  คะแนน 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5  
เห็นดวย 4  
ไมแนใจ 3 
ไมเห็นดวย 2 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง    1 

 
การอภิปรายผลการวิจัยของสวนที่ 3 จะใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval 

scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลและแปลความหมายคาคะแนน ไดดังนี้ (ศิริวรรณ เสรี
รัตน; และคณะ. 2549: 129) 

 
ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสงูสุด - ขอมูลทีม่ีคาต่ําสุด 

                        จํานวนชัน้  
     = 5 – 1 
         5 
     = 0.8 
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เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
 

คะแนนเฉลี่ย    ระดับความพึงพอใจ 
1.00 - 1.80    ไมพอใจอยางมาก 
1.81 - 2.60    ไมพอใจ  
2.61 - 3.40    เฉย ๆ 
3.41 - 4.20    พอใจ 
4.21 - 5.00    พอใจมาก 

 
สวนที่ 4  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่จะทํางาน

กับบริษัทตอไป มี 4 ขอ โดยขอความแตละขอนั้นจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะของการประเมินคา
เปน 5 ระดับตามแนวของ Likert Scale โดยกําหนดคะแนนความเห็นแตกตางกันดังนี้  
 

ระดับความคิดเห็น  คะแนน 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5  
เห็นดวย 4  
ไมแนใจ 3 
ไมเห็นดวย 2 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง    1 

 

 
การอภิปรายผลการวิจัยของสวนที่ 4 จะใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval 

scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลและแปลความหมายคาคะแนน ไดดังนี้ (ศิริวรรณ เสรี
รัตน; และคณะ. 2549: 129) 

 
ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสงูสุด - ขอมูลทีม่ีคาต่ําสุด 

                        จํานวนชัน้  
     = 5 – 1 
         5 
     = 0.8 
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 เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
 

คะแนนเฉลี่ย   ระดับแนวโนมในการทํางาน 
1.00 - 1.80   ไมทําตอไปแนนอน 
1.81 - 2.60   อาจจะไมทาํ 
2.61 - 3.40   ไมแนใจ 
3.41 - 4.20   อาจจะทําตอไป 
4.21 - 5.00 ทําตอไปแนนอน 
 

ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัย

สรางขึ้น โดยมีข้ันตอนการสรางเครื่องมือ ดังตอไปนี้ 
1.  ศึกษาขอมูลจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัย รวมทั้งแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่

เกี่ยวของกับตัวแปรที่จะศึกษา เพื่อเปนแนวทางในการสรางกรอบแนวคิดของการวิจัย และการสราง
แบบสอบถาม 

2.  สํารวจรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับงานวิจัยและออกแบบสอบถาม 
3.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น เสนอกรรมการควบคุมสารนิพนธตรวจสอบ เพื่อ

ปรับปรุงแกไข 
4.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว เสนอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงดาน

เนื้อหา (Content validity) และขอบกพรองของขอคําถาม เพื่อใหมีความสอดคลองกับวัตถุประสงค 
นิยามศัพท และกลุมตัวอยาง ประมวลความเห็นของผู เชี่ยวชาญทั้งหมดที่ไดรับการพิจารณา
แบบสอบถามเปนรายขอแลวนํามาปรับปรุงแกไข 

5.  นําแบบสอบถามที่แกไขเรียบรอยไปทดลองใช (Try out) กับกลุมที่ไมใชกลุมตัวอยาง
จํานวน 50 ราย แลวนํามาหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α - 
Coefficient) ของ Cronbach (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 449) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความ
คงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 10 ≤≤ α   คาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวามีความ
เชื่อมั่นสูง  ซึ่งไดคาสัมประสิทธิ์คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน และแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง โดยแยกเปนแต
ละดานดังนี้ 
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สวนที่ 1 
-  ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม เทากับ .7900 
-  ดานโอกาสในการใชความสามารถ และการแสวงหาความกาวหนา เทากับ .8013 
-  ดานการบูรณาการทางสังคม หรือการทํางานรวมกัน เทากับ .7305 
-  ดานการใชหลักประชาธิปไตยในการทํางาน เทากับ .7589 
-  ดานการใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัว เทากับ .8299 
-  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน เทากับ .7389 

สวนที่ 2 
-  ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง เทากบั .8823 

สวนที่ 3 
-  แนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง เทากับ .8930 

 
3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูลมีรายละเอียดดังนี้ 
1.  ทําหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยแจกแบบสอบถามใหกับ

พนักงานตามสัดสวนที่คํานวณไวทั้งหมดจํานวน 357 ฉบับ  แลวรวบรวมแบบสอบถาม  
2.  ตรวจสอบความถกูตองครบถวนของแบบสอบถามทกุฉบับ  
3.  คัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณแลวนํามาวิเคราะหทางสถิติตอไป 

 
4.  การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

การจัดกระทําขอมูล  
เมื่อไดรับแบบสอบถามคืน ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการดังนี้ 
1.  การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม 

แยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
2.  การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลวลงรหัสตามกําหนดไว

ลวงหนา 
3.  การประมวลผลขอมูลที่ลงรหัสแลว ไดนํามาปนทึกโดยใชเครื่องคอมพิวเตอรเพื่อการ

ประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร(Statistical Package for 
the Social Sciences หรือ SPPS)  
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การวิเคราะหขอมูล 
1.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่ออธิบายขอมูล

ลักษณะสวนบุคคล ของกลุมตัวอยางดังนี้ 
1.1  หาคารอยละ (Percentage) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่ 1 

ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อัตราเงินเดือน และอายุงาน  
1.2  หาคาเฉลี่ย (Mean: X ) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่ 2 ปจจัย

ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน สวนที่ 3 คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางาน และสวนที่ 4 แนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานที่จะทํางานกับบริษัท
ตางประเทศแหงหนึ่ง ตอไป  

1.3 หาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) สําหรับวิเคราะหขอมูล
จากแบบสอบถามสวนที่ 2 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน สวนที่ 3 คุณภาพชีวิตในการทํางานที่
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง และสวนที่ 4 
แนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานที่จะทํางานกับบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง ตอไป 

2.  การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) สถิติที่ใชในการทดสอบ
สมมุติฐานดังนี้ 

2.1  สถิติวิเคราะหคาที (Independent Statistic) ใชเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน เพื่อทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1 ดานเพศ และขอที่ 5 ดานตําแหนงงาน 

2.2  สถิติวิเคราะหแบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way analysis of 
Variance) วิธีวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ใชในการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา 
2 กลุมข้ึนไป เพื่อทดสอบสมมุติฐานขอที่ 2 ดานอายุ ขอที่ 3 ดานสถานภาพสมรส ขอที่ 4 ดานระดับ
การศึกษา ขอที่ 6 ดานอัตราเงินเดือน และ ขอที่ 7 ดานอายุงาน  

2.3  สถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน เพื่อใชทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 2 และขอที่ 3  

 
5.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

1.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใชสถิติพื้นฐาน 
ไดแก 

1.1  คารอยละ (Percentage) เพื่อใชวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล (กัลยา วานิชย
บัญชา. 2550: 44) ใชสูตรดังนี้   
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P = x100n
f   

   
  เมื่อ P แทน คาคะแนนเฉลีย่ 
   f แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
   n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 
1.2  คาเฉลี่ย (Mean: X ) เพื่ออธิบายลักษณะพืน้ฐานขอมูล โดย (กัลยา วานิชยบัญชา. 

2550: 48) ใชสูตรดังนี้ 
 

X  = n
x∑   

 
เมื่อ X  แทน คาคะแนนเฉลีย่ 

   ∑ x  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
    n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

1.3  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) เพือ่ใชอธิบายลักษณะพืน้ฐาน  
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 49) ใชสูตรดังนี ้
 

S = 
)

22

1-n(n
x)(xn∑ ∑−  

 
เมื่อ S แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง 

   ∑ x2  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลงัสอง 
   ∑ 2x)( แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกาํลังสอง 

n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

2.  สถิติที่ใชหาคุณภาพของแบบสอบถาม หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability of 
the test) โดยใชวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชย
บัญชา. 2549: 35) 
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    α = 
variance/ varianceco  1)(k1

variance/ varianceco  k
−+

 

 
   เมื่อ α แทน คาความเชื่อมั่น 
    k         แทน จํานวนคําถาม 
   Covariance  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
   Variance แทน ความเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
 

3.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) โดยใช 
3.1  สถิติ Independent t-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุม

ตัวอยาง 2 กลุมที่อิสระตอกนั โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 109) 
 

กรณีคาความแปรปรวนไมแตกตางกนัหรือเทากัน   S1
2 = S2

2 
   

    
2

1 2

1 2
p

X X

1 1S
n n

t −
=

⎛ ⎞
+⎜ ⎟⎜ ⎟

⎝ ⎠

  

 
สถิติทดสอบ t  มีองศาอิสระ  

1 2
df n n 2= + −  

 
เมื่อ t   แทน  คาสถิติที่ใชพจิารณาใน t-Distribution 

1Χ  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที ่1 
2Χ  แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที ่2 

2
1S  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่1 
2
2S  แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่2 
1n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที ่1 
2n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที ่2  
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กรณีคาความแปรปรวนแตกตางกันหรือไมเทากัน   S1
2 ≠  S2

2 
 

1 2
2 2

1 2

1 2

X X

S S
n n

t −
=

+

  

สถิติทดสอบ t  มีองศาอิสระ  

2 2
1 2

1 2
2 2

2 2
1 2

1 2

1 2

S S
n n

S S
n n

n 1 n 1

df

⎡ ⎤
+⎢ ⎥

⎢ ⎥⎣ ⎦=
⎛ ⎞ ⎛ ⎞
⎜ ⎟ ⎜ ⎟⎜ ⎟ ⎜ ⎟
⎝ ⎠ ⎝ ⎠+
− −

 

 
เมื่อ t   แทน  คาสถิติที่ใชพจิารณาใน t-Distribution 

1Χ  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที ่1 
2Χ  แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที ่2 

2
1S  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่1 
2
2S  แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่2 
1n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที ่1 
2n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที ่2  

           
3.2   สถิติ One – Way ANOVAวิธีวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ใชเปรียบเทียบ

ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานชิยบัญชา. 
2549: 240) 
    F = MS(B) 
      MS(W) 
 
 

เมื่อ F แทน คาสถิติที่ใชพจิารณาใน F-distribution 
   MSB แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
    MSW แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม  
 

โดยคา df หรือ ชั้นแหงความเปนอิสระระหวางกลุมเทากับ (k-1) และภายในกลุมเทากับ (n-k) 
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สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  (Brown-forsythe (B) ใชในกรณีที่ความ
แปรปรวนแตกตางกัน (Hartung. 2001: 300) สามารถเขียนสูตรไดดังนี้  
 

      B

W'

MS
B =

MS
 

 
โดยคา  2i

i

K
i 1W'

n
MS (1 )S

N== −∑  

 
เมื่อ B แทน คาสถิติที่ใชพจิารณาใน Brown-forsythe 

   MSB แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
   MSW’ แทน คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถติิ 
                            Brown-forsythe 

    K แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
    n       แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    N แทน ขนาดประชากร 

   Si
2 แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 

 
กรณีพบความแตกตางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความแตกตางเปนรายคูใน

ระดับนัยสําคัญ 0.05 หรือระดับความเชื่อมั่น 95% โดยใชสูตรตามวิธี Least Significant Difference 
(LDS) หรือ Dunnett T3 เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมตัวอยางเพื่อดูวาคูใดบางที่แตกตางกัน 
โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 243) 
 

โดยที่ 
i

n ≠ 
j

n  

   LSD = 
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
+

−−
ji

1 n
1

n
1MSEt

kn/2;α
 

 
    

เมื่อ    LSD  แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากรกลุมที่ i และ j 
        MSE แทน คา Mean Square Error จากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
        k      แทน จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 
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        n      แทน จาํนวนขอมลูตัวอยางทัง้หมด 
         α   แทน  คาความเชื่อมั่น 
 
สูตรการวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู Dunnett T3 (Keppel.1982: 153-155) สามารถ

เขียนได ดังนี้ 

D
D

S/A
2(MS

S

q
d

)
=     

 

D
d  แทน คาสถิติที่ใชพจิารณาใน Dennett test 

D
q  แทน คาจากตาราง Critical values of the Dennett Test 

S/A
MS  แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม 
S แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 
3.3  สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment  

Correlation Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกันหรือความสัมพันธ
ระหวางขอมูล 2 ชุด โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 131) 
 

rxy  = 
( ) ( ) ⎥⎦

⎤
⎢⎣
⎡
⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡ ∑ ∑−∑ ∑−

∑ ∑ ∑−
2222 yynxxn

y)x)((xyn  

 
เมื่อ rxy    แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ 

  ∑ x  แทน ผลรวมคะแนนรายขอของกลุมตัวอยาง 
  ∑ y  แทน ผลรวมคะแนนรวมของทั้งกลุม 
  2x∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด x แตละตัวยกกาํลังสอง 
  2y∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด y แตละตัวยกกาํลังสอง 
  ∑ xy  แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง x และ y 
   n แทน จํานวนคนหรอืกลุมตัวอยาง 
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โดยที่คาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ จะมีคาระหวาง -1≤ r≤ 1 ความหมายของคา r คือ 
1) คา r เปนลบ  แสดงวา x และ y มีความสมัพันธในทิศทางตรงกนัขาม 
2) คา r เปนบวก  แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
3) ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง x และ y มีความสมัพนัธในทิศทางเดียวกนัและมี

ความสัมพันธกันมาก 
4) ถา r  มีคาเขาใกล –1 หมายถงึ x  และ  y  มีความสมัพันธในทิศทางตรงขามกนั

และมีความสมัพันธกนัมาก 
5) ถา  r  =  0  แสดงวา x และ y  ไมมีความสัมพันธกนั 
6) ถา  r  เขาใกล  0 แสดงวา  x  และ  y  มีความสัมพันธกันนอย 

 
เกณฑการแปลความหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ  มีดังนี ้(ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 316)  

 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)   ความหมาย 
0.91-1.00     มีความสมัพนัธกันในระดับสูงมาก 
0.71-0.90      มีความสมัพนัธกันในระดับสูง 
0.31-0.70     มีความสมัพนัธกันในระดับปานกลาง 
0.01-0.30      มีความสมัพนัธกันในระดับตํ่า 
0.00     ไมมีความสัมพันธกัน 

 



   

บทที่ 4 
ผลวิเคราะหขอมูล 

 
การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

และแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง การวิเคราะหขอมูล และ
การแปลผลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 H0  แทน สมมติฐานหลกั 
 H1  แทน สมมติฐานรอง 
 n  แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
 X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
 S.D.  แทน ความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน คาที่ใชพจิารณา t-Distribution 
 df  แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 SS  แทน ผลบวกกาํลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS  แทน คาเฉลี่ยผลบวกกําลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 F  แทน คาที่ใชพจิารณา F-Distribution 
      r  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 Sig., p แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
 *  แทน ความมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
 **  แทน ความมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
 
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย โดยแบงการ
นําเสนอออกเปน 5  ตอน ตามลําดับ ดังนี้ 

ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัท

ตางประเทศแหงหนึง่  
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ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท
ตางประเทศแหงหนึ่ง  

ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคตของพนักงาน
บริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง  

ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลสวนบุคคลบของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก  เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงาน อัตราเงินเดือน อายุงาน โดยแจกแจงจํานวน และคารอยละ ดังนี้ 
ตาราง 2 แสดงจํานวน (ความถี)่ และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม  
 
ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน)  รอยละ  
1.1  เพศ     
 ชาย 135  37.8  
 หญิง 222  62.2  

รวม 357       100.0   
1.2  อาย ุ   
 21-27 ป 55  15.4  
 28-34 ป 167  46.8  
 35-41 ป 102  28.6  
 42-48 ป 28  7.8  
 49 ปข้ึนไป 5  1.4  

รวม 357       100.0   
1.3  สถานภาพสมรส     
 โสด 238  66.7  
 สมรส/อยูดวยกัน 111  31.1  
 หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 8  2.2  

รวม 357       100.0   
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ตาราง 2 (ตอ)  
 
ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน)  รอยละ  
1.4  ระดับการศึกษา   
 ตํ่ากวาปริญญาตรี 14  3.9  
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทาปริญญาตรี 266  74.5  
 สูงกวาปริญญาตรี 77  21.6  

รวม 357       100.0   
1.5  ตําแหนงงาน   
 พนกังานระดบัปฏิบัติการ 294  82.4  
 พนกังานระดบัหัวหนางาน 63  17.6  

รวม 357       100.0   
1.6  อัตราเงินเดือน     
 นอยกวาหรือเทากบั 15,000 บาท 26  7.3  
 15,001 – 30,000 บาท 148  41.4  
 30,001 – 45,000 บาท 82  23.0  
 45,001 – 60,000 บาท 52  14.6  
 60,000 บาทขึน้ไป  49  13.7  

รวม 357       100.0   
1.7  อายุงาน     
 นอยกวาหรือเทากบั 5 ป 151  42.3  
 6-10 ป 98  27.4  
 11 ป ข้ึนไป 108  30.3  

รวม 357       100.0   
 

จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปนกลุมตัวอยาง
ในการศึกษาครั้งนี้จํานวน 357 คน สรุปผลไดดังนี้ 
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เพศ   
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนหญงิ มจีํานวน 222 คน คิดเปนรอยละ 62.2 และเปนเพศ

ชาย จํานวน 135 คน คิดเปนรอยละ 37.8  
อายุ 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 28-34 ป จํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 46.8 

รองลงมาคืออายุระหวาง 35-41 ป มีจาํนวน 102 คน คิดเปนรอยละ 28.6 อายุระหวาง 21-27 ป 
จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 15.4 อายรุะหวาง 42-48 ป จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 7.8  และอายุ 
49 ปข้ึนไป  จาํนวน 5 คน  คิดเปนรอยละ 1.4  

สถานภาพสมรส 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จาํนวน 238 คน คิดเปนรอยละ 66.7 

รองลงมา มสีถานภาพสมรสแลว จํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 31.1 และมีสถานภาพหมาย          
หยาราง แยกกันอยู จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 2.2   

ระดับการศึกษา 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีจํานวน 266 คน คิดเปน       

รอยละ 74.5 รองลงมาคือสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 21.6 และระดับการศึกษา
ตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 3.9  

ตําแหนงงาน 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ  จาํนวน 294 คน คิดเปน รอย

ละ 82.4 และมีตําแหนงงานหัวหนางาน จาํนวน 63 คน คิดเปนรอยละ 17.6  
อัตราเงินเดือน 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอัตราเงินเดือน 15,000-30,000 บาท  มีจํานวน 148 คน  คิด

เปนรอยละ 41.5  รองลงมา มีอัตราเงนิเดอืน 30,001-45,000 บาท มจีํานวน 82 คน คิดเปน         รอย
ละ 23.0  อัตราเงนิเดือน 45,001-60,000 บาท  มจีํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 14.6  อัตราเงนิเดอืน 
60,001 บาทขึ้นไป  มีจํานวน 49 คน  คิดเปนรอยละ 13.7   และมีอัตราเงินเดือนนอยกวาหรอืเทากับ 
15,000 บาท มีจํานวน 26 คน  คิดเปนรอยละ 7.3 

อายุงาน 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป มีจาํนวน 151 คน คิดเปน

รอยละ 42.3  รองลงมา มีอายุงาน 11 ปข้ึนไป  มีจาํนวน 108 คน  คิดเปนรอยละ 30.3  และมีอายุงาน 
6-10 ป มีจํานวน 98 คน  คิดเปนรอยละ 27.5  
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ตาราง 3 แสดงจํานวนความถี่และคารอยละ ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม
อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา และอัตราเงินเดือน ที่จัดกลุมใหม 

 
ขอมูลสวนบุคคล  จํานวน (คน)  รอยละ  
1.1 อาย ุ   
        21-27 ป 55 15.4 
        28-34 ป 167 46.8 
        35-41 ป 102 28.6 
        42 ปข้ึนไป  33 9.2 

รวม 357 100.0 
1.2  สถานภาพสมรส   
 โสด 238  66.7  
 สมรส/หยาราง หมาย แยกกันอยู 119  33.3  

รวม 357  100.0  
1.3  ระดับการศึกษา         
 ตํ่ากวาหรือเทากับปริญญาตรี 280  78.4  
 ปริญญาตรีข้ึนไป 77  21.6  

รวม 357       100.0   
1.4  อัตราเงินเดือน     
 นอยกวาหรือเทากบั 30,000 บาท 174  48.7  
 30,001 – 45,000 บาท 82  23.0  
 45,001 – 60,000 บาท 52  14.6  
 60,000 บาทขึน้ไป  49  13.7  

รวม 357       100.0   
  

จากตาราง 3 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปนกลุมตัวอยาง
ในการศึกษาครั้งนี้จํานวน 357 คน สรุปผลไดดังนี้ 
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อายุ 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 28-34 ป จํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 46.8 

รองลงมาคืออายุระหวาง 35-41 ป มีจํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 28.6 อายุระหวาง 21-27 ป 
จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 15.4 และอายุ 42 ปข้ึนไป จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 9.2  

สถานภาพสมรส 
 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 238 คน คิดเปนรอยละ 66.7 

รองลงมา มีสถานภาพสมรส/หยาราง หมาย แยกกันอยู จํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 33.3  
ระดับการศึกษา 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับระดับปริญญาตรี มีจํานวน 280 

คน คิดเปนรอยละ 78.4 และการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 21.6  
อัตราเงินเดือน 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอัตราเงินเดือนนอยกวาหรือเทากับ 30,000 บาท  มีจํานวน 

174 คน  คิดเปนรอยละ 48.7  รองลงมา มีอัตราเงินเดือน 30,001-45,000 บาท มีจํานวน 82 คน คิด
เปนรอยละ 23.0  อัตราเงินเดือน 45,001-60,000 บาท  มีจํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 14.6  และมี
อัตราเงินเดือน 60,001 บาทขึ้นไป  มีจํานวน 49 คน  คิดเปนรอยละ 13.7   
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ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัท
ตางประเทศแหงหนึ่ง 
 
ตาราง 4 แสดงระดับความคดิเห็นคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานบริษทัตางประเทศแหงหนึ่ง             

โดยรวมและรายดาน 
   

คุณภาพชีวิตในการทํางาน  
X  S.D. ระดับ 

คุณภาพชีวิต 
ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 3.31 .744 ปานกลาง 
ดานโอกาสในการใชความสามารถและการ
แสวงหาความกาวหนา 

3.27 .646 ปานกลาง 

ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางาน
รวมกัน 

3.61 .601 ดี 

ดานการใชหลกัประชาธิปไตยในการทาํงาน 3.62 .590 ดี 
ดานการใชชีวติในการทาํงานและชีวิตสวนตัว 3.62 .714 ดี 
ดานสภาพแวดลอมในการทาํงาน 3.79 .483 ดี 
โดยรวม 3.54 .412 ดี 

 
จากตาราง 4 พบวา ความคดิเห็นคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานบริษทัตางประเทศ

แหงหนึง่ โดยรวม มีระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.54 และเมื่อพิจารณาใน
รายดาน พบวา ดานที่มีระดับคุณภาพชีวติอยูในระดบัดี ไดแก  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 ดานการใชหลักประชาธิปไตยในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.62 
ดานการใชชีวติในการทํางานและชวีิตสวนตัว โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.62 และการบูรณาการทาง
สังคมหรือการทํางานรวมกัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.62  สวนดานที่มีระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดับ
ปานกลางไดแก ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุตธิรรม โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.31 และดานโอกาส
ในการใชความสามารถและการแสวงหาความกาวหนา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.27 ตามลําดับ 
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ตาราง 5 แสดงระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง 
ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  

   
คุณภาพชีวิตในการทํางาน  

ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม X  S.D. ระดับ 
คุณภาพชีวิต 

8. ทานไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนที่
เหมาะสมกับตําแหนงงานและความรับผิดชอบ  

3.48 .799 ดี 

9. ทานรูสึกพอใจในอัตราการขึ้นเงนิเดือน และ
ผลตอบแทนประจําป (โบนัส) 

3.29 .874 ปานกลาง 

10. เงนิเดือนที่ทานไดรับเพยีงพอตอความเปนอยู
ของทาน 

3.17 1.014 ปานกลาง 

โดยรวม 3.31 .744 ปานกลาง 

  
จากตาราง 5 พบวา ความคดิเห็นคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานบริษทัตางประเทศ

แหงหนึง่ ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ในภาพรวมมีระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดบัปาน
กลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31 และในรายขอทานไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนที่เหมาะสมกับตําแหนง
งานและความรับผิดชอบมีระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดบัดี มีคาเฉลี่ยมากที่สุด เทากับ 3.48 รองลงมา 
ขอทานรูสึกพอใจในอัตราการขึ้นเงนิเดือน และผลตอบแทนประจาํป (โบนัส) มรีะดับคุณภาพชีวิตอยู
ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29 และขอเงนิเดือนที่ทานไดรับเพียงพอตอความเปนอยูของ
ทานมีระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด เทากบั 3.17    
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ตาราง 6 แสดงระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง 
ดานโอกาสในการใชความสามารถและการแสวงหาความกาวหนา  

   
คุณภาพชีวิตในการทํางาน  

ดานโอกาสในการใชความสามารถและการ
แสวงหาความกาวหนา 

X  S.D. 
ระดับ 

คุณภาพชีวิต 

11. ทานไดรับการสนับสนุนใหไปศึกษาดงูาน 
หรือเขาอบรมเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ทํางานอยูเสมอ 

3.43 .911 ดี 

12. ในหนวยงานของทานมตํีาแหนงหนาที่ที่
พรอมจะใหทานกาวขึ้นไปสูตําแหนงที่สูงขึน้
ตามลําดับ 

3.09 .783 ปานกลาง 

13. การปฏิบัติงานในองคกรของทาน ทําใหทานมี
โอกาสประสบความสาํเร็จในชีวิตของตนเอง 

3.29 .778 ปานกลาง 

โดยรวม 3.27 .646 ปานกลาง 

  
จากตาราง 6 พบวา  ความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานบริษัทตางประเทศ

แหงหนึง่ ดานโอกาสในการใชความสามารถและการแสวงหาความกาวหนา ในภาพรวมมีระดับ
คุณภาพชีวิตอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.27 และในรายขอทานไดรับการสนับสนุนใหไป
ศึกษาดูงานหรือเขาอบรมเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานอยูเสมอมีระดับคุณภาพชีวิตอยูใน
ระดับดี มีคาเฉลี่ยมากที่สุด เทากับ 3.43 รองลงมา  ขอการปฏิบัติงานในองคกรของทาน ทาํใหทานมี
โอกาสประสบความสาํเร็จในชีวิตของตนเองมีระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.29 และขอในหนวยงานของทานมีตําแหนงหนาที่ทีพ่รอมจะใหทานกาวขึ้นไปสูตําแหนงที่
สูงขึ้นตามลาํดับมีระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด เทากบั 3.09    
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ตาราง 7 แสดงระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง 
ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน 

   
คุณภาพชีวิตในการทํางาน  

ดานการบูรณาการทางสงัคมหรือการทํางาน
รวมกนั 

X  S.D. 
ระดับ 

คุณภาพชีวิต 

14. หนวยงานของทานเปดโอกาสใหสมาชิกใน
หนวยงานนาํความคิดใหม ๆ มาใชในการ
ปฏิบัติงาน  

3.52 .956 ดี 

15. ทานไดรับความรวมมือและความชวยเหลือ
จากเพื่อนรวมงานเมื่อตองการอยูเสมอ 

3.74 .780 ดี 

16. ในหนวยงานของทานมกีารจัดกิจกรรมหรือ
งานสังสรรคระหวางหวัหนางานและ
ผูใตบังคับบัญชา และระหวางเพื่อนรวมงานอยู
เสมอ 

3.56 .834 ดี 

โดยรวม 3.61 .601 ดี 

  
 จากตาราง 7 พบวา  ความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานบริษัทตางประเทศ
แหงหนึง่ ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ในภาพรวมมีระดบัคุณภาพชีวติอยูใน
ระดับดี โดยในภาพรวม มคีาเฉลี่ยเทากบั 3.61 และในรายขอมีระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดับดี ทั้ง
หมาด โดยขอทานไดรับความรวมมือและความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเมื่อตองการอยูเสมอ มี
คาเฉลี่ยมากทีสุ่ด เทากับ 3.74 รองลงมา  ขอในหนวยงานของทานมกีารจัดกิจกรรมหรืองานสงัสรรค
ระหวางหัวหนางานและผูใตบังคับบัญชา และระหวางเพื่อนรวมงานอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 
และขอหนวยงานของทานเปดโอกาสใหสมาชิกในหนวยงานนําความคดิใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน   
มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด เทากบั 3.52   
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ตาราง 8 แสดงระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง 
ดานการใชหลักประชาธิปไตยในการทํางาน 

   
คุณภาพชีวิตในการทํางาน  

ดานการใชหลักประชาธิปไตยในการทาํงาน X  S.D. ระดับ 
คุณภาพชีวิต 

17. ทานไดรับการพิจารณาความดีความชอบหรือ
การปฏิบัติงานอื่นๆ อยางเสมอภาคและยุติธรรม 

3.46 .728 ดี 

18. เพื่อนรวมงานและผูบังคบับัญชาใหความ
เคารพในสทิธสิวนบุคคล และไมกาวกายในเรื่อง
สวนตัวที่ไมเกีย่วของกับงาน 

3.75 .746 ดี 

19. ผูบังคับบัญชาเคารพการตัดสินใจของทานใน
งานทีท่านรับผิดชอบ  

3.65 .693 ดี 

โดยรวม 3.62 .590 ดี 

  
จากตาราง 8 พบวา  ความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานบริษัทตางประเทศ

แหงหนึง่ ดานการใชหลักประชาธิปไตยในการทํางาน ในภาพรวมมีระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดับดี 
โดยในภาพรวม มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.62 และในรายขอมรีะดับคุณภาพชีวิตอยูในระดบัดีทั้งหมด โดยขอ
เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาใหความเคารพในสทิธิสวนบุคคล และไมกาวกายในเรื่องสวนตวัที่ไม
เกี่ยวของกบังาน มีคาเฉลี่ยมากที่สุด เทากับ 3.75 รองลงมา  ขอผูบังคับบัญชาเคารพการตัดสินใจของ
ทานในงานทีท่านรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.65 และขอทานไดรับการพิจารณาความดีความชอบ
หรือการปฏิบัติงานอืน่ๆ อยางเสมอภาคและยุติธรรม   มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด เทากบั 3.46    
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ตาราง 9 แสดงระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง 
ดานการใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัว 

   
คุณภาพชีวิตในการทํางาน  

ดานการใชชวีิตในการทํางานและชีวิตสวนตัว X  S.D. ระดับ 
คุณภาพชีวิต 

20. ทานสามารถแบงเวลาในการทํางาน เวลา
สวนตัวและเวลาใหกับครอบครัวไดอยาง
เหมาะสม 

3.62 .861 ดี 

21. ทานมเีวลาพักผอนและมีเวลาดูแลสุขภาพ
ตัวเองไดอยางเพียงพอ 

3.55 .822 ดี 

22. ทานมเีวลารวมงานสังคมและทํากิจกรรมกับ
เพื่อนในโอกาสตาง ๆ ตามความเหมาะสม 

3.69 .723 ดี 

โดยรวม 3.62 .714 ดี 

  
จากตาราง 9 พบวา  ความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานบริษัทตางประเทศ

แหงหนึง่ ดานการใชชวีิตในการทํางานและชีวิตสวนตวั ในภาพรวมมีระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดับดี 
โดยในภาพรวม มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.62 และในรายขอมรีะดับคุณภาพชีวิตอยูในระดบัดีทั้งหมด โดยขอ
ทานมีเวลารวมงานสังคมและทํากิจกรรมกับเพื่อนในโอกาสตาง ๆ ตามความเหมาะสม มีคาเฉลีย่มาก
ที่สุด เทากับ 3.69 รองลงมา  ขอทานสามารถแบงเวลาในการทํางาน เวลาสวนตัวและเวลาใหกับ
ครอบครัวไดอยางเหมาะสมมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 และขอทานมีเวลาพักผอนและมีเวลาดูแลสุขภาพ
ตัวเองไดอยางเพียงพอ  มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด เทากับ 3.55    
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ตาราง 10 แสดงระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

   
คุณภาพชีวิตในการทํางาน              

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน X  S.D. ระดับ 
คุณภาพชีวิต 

23. สภาพแวดลอมทางกายภาพในทีท่ํางาน เชน 
แสงสวาง อุณหภูมิ มีความเหมาะสม สามารถ
ปฏิบัติงานไดสะดวกสบาย 

3.86 .594 ดี 

24. องคกรของทานมีอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช
ที่จะอํานวยความสะดวกในการทาํงานอยาง
เพียงพอเหมาะสมกับปริมาณงานและจํานวน
ผูปฏิบัติงาน 

3.79 .728 ดี 

25. องคกรของทานมีส่ิงอํานวยความสะดวก เชน 
หองน้ํา ที่จอดรถ เพยีงพอและเหมาะสมกบัความ
ตองการพืน้ฐาน 

3.77 .722 ดี 

26. สถานที่ทาํงานของทานมีการปองกันและ
รักษาความปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพ 

3.73 .661 ดี 

โดยรวม 3.79 .483 ดี 

  
จากตาราง 10 พบวา  ความคิดเหน็คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนกังานบริษทั ซีเมนส 

จํากัด ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ในภาพรวมและในรายขอมีระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดับดี 
โดยในภาพรวม มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.79 และในรายขอสภาพแวดลอมทางกายภาพในทีท่ํางาน เชน แสง
สวาง อุณหภมูิ มีความเหมาะสม สามารถปฏิบัติงานไดสะดวกสบาย มีคาเฉลีย่มากที่สุด เทากบั 3.86 
รองลงมา ขอองคกรของทานมีอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่จะอํานวยความสะดวกในการทาํงานอยาง
เพียงพอเหมาะสมกับปริมาณงานและจํานวนผูปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 ขอองคกรของทานมี
ส่ิงอํานวยความสะดวกเพียงพอและเหมาะสมกับความตองการขั้นพืน้ฐาน มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.77 และ
ขอสถานที่ทาํงานของทานมกีารปองกนัและรักษาความปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 
เทากับ 3.73 
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ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท 
ตางประเทศแหงหนึ่ง  
 
ตาราง 11 แสดงระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึง่  
   

ความพึงพอใจในการทํางาน 
X  S.D. ระดับ 

ความพึงพอใจ 
27. ทานมีความพงึพอใจกบังานของทานมาก 3.70 .729 พอใจ 
28. ทานมีความกระตือรือรนตอการทํางานทกุวนั 3.71 .714 พอใจ 
29. ทานคิดวาทานมีความชอบงานของทาน
มากกวาเพื่อนคนอื่น ๆ ทีท่านรูจัก 

3.45 .783 พอใจ 

30. ทานมีความพงึพอใจตอนโยบายและรูปแบบ
การบริหารงานขององคกรของทาน 

3.22 .802 เฉย ๆ  

31. ทานมีความสุขที่ไดทาํงานกบัองคกรนี ้ 3.73 .720 พอใจ 
โดยรวม 3.56 .569 พอใจ 

   
จากตาราง 11 พบวา  ความคิดเห็นระดับความพงึพอใจในการทํางานของพนักงานบริษทั

ตางประเทศแหงหนึง่ ในภาพรวมมีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจ มีคาเฉลีย่เทากับ 3.56 และ
ในรายขอทานมีความสุขที่ไดทํางานกับองคกรนี้มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจ มีคาเฉลีย่มาก
ที่สุด เทากับ 3.73 รองลงมา  ขอทานมีความกระตือรือรนตอการทาํงานทุกวันมีระดับความพงึพอใจอยู
ในระดับพอใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 ขอทานมีความพึงพอใจกับงานของทานมากมีระดับความพึง
พอใจอยูในระดับพอใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70 ขอทานคิดวาทานมีความชอบงานของทานมากกวา
เพื่อนคนอื่น ๆ ทีท่านรูจักมีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 และขอทานมี
ความพึงพอใจตอนโยบายและรูปแบบการบริหารงานขององคกรของทานมีระดับความพงึพอใจอยูใน
ระดับเฉย ๆ มคีาเฉลี่ยนอยทีสุ่ด เทากับ 3.22   
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ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคตของพนักงาน
บริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง 
 
ตาราง 12 แสดงระดับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคตของพนักงานบริษัทตางประเทศแหง

หนึ่ง 
   
แนวโนมการทํางานในอนาคต X  S.D. ระดับแนวโนมการทาํงาน 

32. ทานยังไมคิดมองหางานใหมใน
องคกรอื่น  

3.64 .909 อาจจะทําตอไป 

33. ทานไมไดหาขอมูลการทํางานใหม
ในองคกรอื่น  

3.76 1.01 อาจจะทําตอไป 

34. ทานมกีารวางแผนเพื่อทีจ่ะอยูใน
องคกรนี้ใหนานที่สุด 

3.41 .903 อาจจะทําตอไป 

35. ทานไมเคยคิดที่จะลาออกจาก
องคกรนี ้

3.16 1.04 ไมแนใจ 

โดยรวม 3.49 .821 อาจจะทําตอไป 

   
จากตาราง 12 พบวา แนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคตของพนักงานบริษัท 

ตางประเทศแหงหนึ่ง  มีระดับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในภาพรวมอยูในระดับอาจจะทําตอไป 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 และในรายขอ พบวา ขอทานไมไดหาขอมูลการทํางานใหมในองคกรอื่นมี
ระดับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับอาจจะทําตอไป มีคาเฉลี่ยมากทีสุด เทากับ 3.76 
รองลงมา ขอทานยังไมคิดมองหางานใหมในองคกรอื่นมีระดับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานอยูใน
ระดับอาจจะทําตอไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64   ขอทานมีการวางแผนเพื่อที่จะอยูในองคกรนี้ใหนาน
ที่สุดมีระดับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในภาพรวมอยูในระดับอาจจะทําตอไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.41 และขอทานไมเคยคิดที่จะลาออกจากองคกรนี้มีระดับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับ
ไมแนใจ มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด เทากับ 3.16  
 
 
 



  70 

ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิาน ดังตอไปนี้ 
 
สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ตําแหนง อายุงาน และอัตราเงนิเดือนแตกตางกนั มีความพงึพอใจในการทํางานแตกตางกนั 
 

สมมติฐานขอที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน
สามารถเขียนเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้ 

 
H0  :  พนกังานที่มเีพศแตกตางกนัมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกนั 
H1  : พนักงานที่มีเพศแตกตางกนัมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกนั 

 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติ t – test ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Sig (2-tailed) Prob. มีคานอยกวา .05   
โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test โดยมี

สมมติฐานดังนี้  
 

Ho : คาความแปรปรวนของเพศชายและหญิงไมแตกตางกนั 
H1 : คาความแปรปรวนของเพศชายและหญิงแตกตางกนั 

 
ตาราง 13 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนความพึงพอใจในการทํางานกับเพศของพนักงาน 

 
Levene’s test for Equality of Variances ตัวแปรที่ศกึษา 

F Sig 
ความพึงพอใจการทาํงาน .002 .956 

 
โดยผลการทดสอบสมมติฐาน ความพึงพอใจในการทํางานของเพศทั้งสองกลุมมีความ

แปรปรวนไมแตกตางกัน  ซึ่งมีคาเทากับ .956 ซึ่งมากกวา.05 จึงใชคา t-test กรณี equal variance  
assumed ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)    
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ตาราง 14 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจการทํางานของพนักงานบริษัท
ตางประเทศแหงหนึ่ง จําแนกตามเพศ 

 
t-test for Equality of Means 

ตัวแปรที่ศกึษา เพศ X  S.D. t df Sig. 
(2-tailed) 

ชาย 3.70 .542 3.663** 355 .000 ความพึงพอใจการทาํงาน 

หญิง 3.48 .570    
 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
 

จากตาราง 14   ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานบริษัท ตางประเทศแหงหนึ่ง จําแนกตามเพศ โดยใชการทดสอบ t–test สามารถอธิบายได
ดังนี้ 

ความพึงพอใจในการทํางาน มีคา Sig (2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นัน่คอื ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศที่แตกตางกันมีความพึงพอใจ
ในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดย
พนักงานเพศชายมีระดับความพึงพอใจในการทํางานมากกวาพนักงานเพศหญิง  

 
สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานทีม่ีอายุแตกตางกนัมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกนั

สามารถเขยีนเปนสมมติฐานยอยไดดังนี ้
 
H0  :  พนกังานที่มีอายุแตกตางกนัมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกนั 
H1  : พนักงานที่มีอายุแตกตางกนัมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกนั 
 
สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะหใชคาสถิติ One Way ANOVA ที่ระดับความเชื่อมัน่รอยละ 

95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเมื่อคา Sig. นอยกวา .05    
โดยจะทาํการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test โดยมี

สมมติฐานดังนี ้ 
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Ho : คาความแปรปรวนของอายุแตละกลุมไมแตกตางกนั 
H1 : คาความแปรปรวนของอายุแตละกลุมแตกตางกนั 

 
ตาราง 15 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน จําแนกตาม

อายุ 
 

ตัวแปรที่ศกึษา 
แหลงความ
แปรปรวน 

df1 df2 Sig 

ความพึงพอใจในการทํางาน 2.092 3 353 .101 
 
จากตาราง 15 ความแปรปรวนความพงึพอใจในการทํางานของพนักงาน จําแนกตามอายุ 

พบวา ความพึงพอใจในการทํางาน มีคา sig เทากับ .101 ซึ่งมีคามากกวา .05 ดังนัน้ จึงยอมรับ
สมมติฐานหลกั (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมความพึงพอใจในการ
ทํางาน ไมแตกตางกัน จะใชสถิติ F-test ในการทดสอบ   

 
ตาราง 16 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน

บริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง จําแนกตามอายุ 
 

คัวแปรที่ศกึษา แหลงความ
แปรปรวน 

SS  df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 13.312 3 4.437 15.369** .000 
ภายในกลุม 101.923 353 .289   

ความพึงพอใจในการทํางาน 

รวม 115.235 356    
   

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
 

จากตาราง 16 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง จําแนกตามอายุ โดยใชการทดสอบดวยสถิติ F-test พบวา ความ
พึงพอใจในการทํางาน มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
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ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว 

เพื่อใหทราบวา พนักงานกลุมที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกนั
เปนรายคูใดบาง ดังนัน้ผูวจิัยจึงทําการทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูโดยใชวธิีการ
ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) ปรากฏผลดังตารางตอไปนี ้

 
ตาราง 17 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่มีอายุแตกตางกัน กับความพึงพอใจ

ในการทํางาน 
 

อาย ุ X  
(1) 

3.34 
(2) 

3.44 
(3) 

3.82 
(4) 

3.75 
21 – 27 ป 
 

3.34 - -.10 
(.237) 

-.48** 
(.000) 

-.41** 
(.001) 

28 – 34 ป 
 

3.44  - -.38** 
 (.000) 

-.31** 
(.002) 

35 – 41 ป 
 

3.82   - .07 
(.527) 

42 ปข้ึนไป 
 

3.75     

  
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 
จากตาราง 17 ผลการเปรยีบเทยีบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่มีอายุแตกตางกนักับความ

พึงพอใจในการทํางาน จาํแนกตามอาย ุพบวา  
1. พนกังานที่มีอายุ 21-27 ป จะมีความพงึพอใจในการทาํงานแตกตางกับกลุมตัวอยางที่มี

อายุ 35-41 ป และ 42  ปข้ึนไป อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  กลาวคือกลุมตัวอยางทีม่อีาย ุ
21-27 ป  จะมีความพึงพอใจในการทํางาน นอยกวา พนกังานที่มีอายุ 35-41 ป และ 42  ปข้ึนไป  โดย
มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ  0.48  และ 0.41 ตามลําดับ 

2. พนกังานที่มีอายุ 28-34 ป จะมีความพงึพอใจในการทาํงานแตกตางกับกลุมตัวอยางที่มี
อายุ 35-41 ป และ 42  ปข้ึนไป อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  กลาวคือกลุมตัวอยางทีม่ีอาย ุ
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28-34 ป  จะมีความพึงพอใจในการทํางาน นอยกวา พนกังานที่มีอายุ 35-41 ป และ 42  ปข้ึนไป  โดย
มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ  0.38  และ 0.31 ตามลําดับ 

สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน 

แตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้ 
 
H0  :  พนกังานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกนัมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน 
H1  : พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทาํงานแตกตางกัน 
 
สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะหใชคาสถิติ t – test ระดับความเชื่อมัน่รอยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเมื่อคา Sig (2-tailed) Prob. มีคานอยกวา .05   
โดยจะทาํการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test โดยมี

สมมติฐานดังนี ้ 
 
Ho : คาความแปรปรวนของสถานภาพโสดและสมรส/หมาย หยารางไมแตกตางกนั 
H1 : คาความแปรปรวนของสถานภาพโสดและสมรส/หมาย หยารางแตกตางกนั 

 
ตาราง 18 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนความพึงพอใจในการทํางานกับสถานภาพของพนักงาน 

 
Levene’s test for Equality of Variances ตัวแปรที่ศกึษา 

F Sig 
ความพึงพอใจการทาํงาน 4.890* .028 
 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 
โดยผลการทดสอบสมมติฐาน ความพึงพอใจในการทํางานของสถานภาพทั้งสองกลุมมี

ความแปรปรวนแตกตางกัน  ซึ่งมีคาเทากบั .028 ซึ่งนอยกวา.05 จึงใชคา t-test กรณี equal variance 
not assumed ดังนัน้ จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)    
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ตาราง 19 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความแตกตางของความพึงพอใจการทาํงานของพนักงานบรษิัท
ตางประเทศแหงหนึง่ จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

 
t-test for Equality of Means 

ตัวแปรที่ศกึษา 
สถานภาพ
สมรส X  S.D. t df Sig. 

(2-tailed) 

โสด 3.40 .558 -8.905** 289.663 .000 ความพึงพอใจการทาํงาน 

สมรส/
หมาย    
หยาราง 

3.88 .441 
   

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 
จากตาราง 19   ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานของ

พนักงานบริษัท ตางประเทศแหงหนึ่ง จําแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชการทดสอบ t–test สามารถ
อธิบายไดดังนี้ 

ความพึงพอใจในการทํางาน มีคา Sig (2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นัน่คอื ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมี
ความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ต้ังไว โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส หมาย หยาราง จะมีระดับความพึงพอใจในการทํางาน
มากกวาพนักงานสถานภาพโสด  

 
สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน               

แตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้ 
 
H0  :  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน 
H1  : พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 
 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติ t – test ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Sig (2-tailed) Prob. มีคานอยกวา .05   
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โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้  

 
Ho : คาความแปรปรวนของระดับการศึกษาไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของระดับการศึกษาแตกตางกนั 
 

ตาราง 20 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนความพึงพอใจในการทํางานกับระดับการศึกษาของ
พนักงาน 

 
Levene’s test for Equality of Variances ตัวแปรที่ศกึษา 

F Sig 
ความพึงพอใจการทาํงาน .025 .874 

 
โดยผลการทดสอบสมมติฐาน ความพงึพอใจในการทํางานของระดับการศึกษาทัง้สองกลุมมี

ความแปรปรวนไมแตกตางกนั  ซึง่มีคาเทากบั .874 ซึ่งมากกวา.05 จึงใชคา t-test กรณี equal 
variance assumed ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)    
 
ตาราง 21 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจการทํางานของพนักงานบริษัท

ตางประเทศแหงหนึ่ง จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

t-test for Equality of Means 
ตัวแปรที่ศกึษา 

ระดับ
การศึกษา X  S.D. t df Sig. 

(2-tailed) 

ตํ่ากวาหรือ
เทากับป.ตรี 

3.57 .545 .528 355 .598 ความพึงพอใจการทาํงาน 

ป.ตรีข้ึนไป 3.53 .653    
 

จากตาราง 21   ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานของ
พนกังานบริษทั ตางประเทศแหงหนึ่ง จาํแนกตามระดบัการศึกษา โดยใชการทดสอบ t–test สามารถ
อธิบายไดดังนี ้
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ความพึงพอใจในการทํางาน มีคา Sig (2-tailed) เทากับ .598 ซึ่งมากกวา .05 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการศึกษาที่แตกตาง
กันมีความพึงพอใจในการทาํงานไมแตกตางกนั อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ต้ังไว   

 
สมมติฐานขอที่ 1.5 พนักงานทีม่ีตําแหนงงานแตกตางกนัมีความพงึพอใจในการทํางาน

แตกตางกนัสามารถเขยีนเปนสมมติฐานยอยไดดังนี ้
 
H0  :  พนกังานที่มีตําแหนงงานแตกตางกนัมีความพงึพอใจในการทํางานไมแตกตางกนั 
H1  : พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกนั 
 
สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะหใชคาสถิติ t – test ระดับความเชื่อมัน่รอยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเมื่อคา Sig (2-tailed) Prob. มีคานอยกวา .05   
โดยจะทาํการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test โดยมี

สมมติฐานดังนี ้ 
 
Ho : คาความแปรปรวนของตําแหนงงานไมแตกตางกนั 
H1 : คาความแปรปรวนของตําแหนงงานแตกตางกนั 
 

ตาราง 22 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนความพึงพอใจในการทํางานกับตําแหนงงานของ
พนักงาน 

 
Levene’s test for Equality of Variances ตัวแปรที่ศกึษา 

F Sig 
ความพึงพอใจการทาํงาน 9.371** .002 
 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
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โดยผลการทดสอบสมมติฐาน ความพงึพอใจในการทํางานของตําแหนงงานทั้งสองกลุมมี
ความแปรปรวนแตกตางกัน  ซึ่งมีคาเทากบั .002 ซึ่งนอยกวา.05  จงึใชคา t-test กรณี equal variance 
not assumed ดังนัน้ จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)    
 
ตาราง 23 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจการทํางานของพนักงานบริษัท

ตางประเทศแหงหนึ่ง จําแนกตามตําแหนงงาน 
 

t-test for Equality of Means 
ตัวแปรที่ศกึษา ตําแหนงงาน X  S.D. t df Sig. 

(2-tailed) 

ปฏิบัติการ 3.54 .592 -2.122* 117.596 .036 ความพึงพอใจการทาํงาน 

หัวหนางาน 3.67 .433    
 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 
จากตาราง 23   ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานของ

พนกังานบริษทั ตางประเทศแหงหนึ่ง จาํแนกตามตาํแหนงงาน โดยใชการทดสอบ t–test สามารถ
อธิบายไดดังนี ้

ความพึงพอใจในการทํางาน มีคา Sig (2-tailed) เทากับ .036 ซึ่งนอยกวา .05 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานทีม่ีตําแหนงงานแตกตาง
กันมีความพึงพอใจในการทาํงานแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานที่ต้ังไว โดยพนักงานตําแหนงหัวหนางานจะมีระดับความพึงพอใจในการทํางานมากกวา
พนกังานตําแหนงปฏิบัติการ  

 
สมมติฐานขอที่ 1.6 พนักงานทีม่ีอัตราเงินเดือนแตกตางกนัมีความพึงพอใจในการทํางาน           

แตกตางกนัสามารถเขยีนเปนสมมติฐานยอยไดดังนี ้
 
H0  :  พนกังานที่มีอัตราเงนิเดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทาํงานไมแตกตางกนั 
H1  : พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทาํงานแตกตางกัน 
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สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะหใชคาสถิติ One Way ANOVA ที่ระดับความเชื่อมัน่รอยละ 
95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเมื่อคา Sig. นอยกวา .05    

โดยจะทาํการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี ้ 

 
Ho : คาความแปรปรวนของอัตราเงินเดือนแตละกลุมไมแตกตางกนั 
H1 : คาความแปรปรวนของอัตราเงินเดือนแตละกลุมแตกตางกนั 
 

ตาราง 24 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน จําแนกตาม
อัตราเงินเดือน 

 

ตัวแปรที่ศกึษา 
แหลงความ
แปรปรวน 

df1 df2 Sig 

ความพึงพอใจในการทํางาน 4.855** 3 353 .003 
 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
 

จากตาราง 24 ความแปรปรวนความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน จําแนกตามอัตรา
เงินเดือน พบวา ความพึงพอใจในการทํางาน มีคา sig เทากบั .003 ซึ่งมีคานอยกวา .05 ดังนั้น จงึ
ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมความพงึพอใจ
ในการทํางาน แตกตางกนั จะใชสถิติ Brown-Forsythe (β) ในการทดสอบ  

 
ตาราง 25 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท

ตางประเทศแหงหนึ่ง จําแนกตามอัตราเงินเดือน 
 

ตัวแปรที่ศกึษา Statistic df1 df2 Sig 
ความพึงพอใจในการทํางาน 14.116** 3 229.878 .000 
 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
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จากตาราง 25  ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง จําแนกตามอัตราเงินเดือน พบวา มีคา Sig  เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา .01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง ((H1) หมายความวา พนักงานทีม่อัีตรา
เงินเดือนแตกตางกันจะมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว และเพื่อใหทราบวาระดับอัตราเงินเดือนในรายคูใดที่มีความแตกตาง
กัน ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparison) โดยใชวิธี Dunnett 
T3 (เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงผลดังตาราง 
26) 

 
ตาราง 26 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน กับความ

พึงพอใจในการทํางาน 
 

อัตราเงินเดือน X  
(1) 

3.42 
(2) 

3.56 
(3) 

3.66 
(4) 

3.95 
ตํ่ากวาหรือเทากับ 
30,000 บาท 

3.42 - -.14 
(.431) 

-.24** 
(.001) 

-.54** 
(.000) 

30,001-45,000 บาท 3.56  - -.10 
(.841) 

-.39** 
(.002) 

45,001-60,000 บาท 3.66   - -.29** 
(.007) 

60,001บาทข้ึนไป 3.95    - 
   

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
 
จากตาราง 26 ผลการเปรยีบเทยีบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่มีอัตราเงนิเดือนแตกตางกัน

กับความพงึพอใจในการทํางาน พบวา  
1. พนกังานที่มีอัตราเงินเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 30,000 บาท จะมีระดับความพงึพอใจใน

การทาํงานแตกตางกับพนักงานทีม่ีอัตราเงินเดือน 45,000-60,000 บาท และ 60,001 บาทขึ้นไป อยาง
มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคอืพนักงานที่มอัีตราเงินเดือนต่ํากวาหรือเทากบั 30,000 บาท 
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จะมีระดับความพึงพอใจในการทํางานนอยกวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 45,000-60,000 บาท และ 
60,001 บาทขึน้ไป โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากบั 0.24 และ .54 ตามลาํดับ  

2. พนกังานที่มีอัตราเงินเดือน 30,001-45,000 บาท จะมรีะดับความพงึพอใจในการทํางาน
แตกตางกับพนักงานที่มีอัตราเงนิเดือน 60,001 บาทข้ึนไป อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กลาวคือพนกังานทีม่ีอัตราเงินเดอืน 30,001-45,000 บาท จะมีระดับความพึงพอใจในการทํางานนอย
กวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 60,001 บาทขึน้ไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.39  

3. พนกังานที่มีอัตราเงินเดือน 45,000-60,000 บาท จะมรีะดับความพงึพอใจในการทํางาน
แตกตางกับพนักงานที่มีอัตราเงนิเดือน 60,001 บาทข้ึนไป อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กลาวคือพนกังานทีม่ีอัตราเงินเดือน 45,000-60,000 บาท จะมีระดับความพึงพอใจในการทาํงานนอย
กวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 60,001 บาทขึน้ไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.29  

สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
สมมติฐานขอที่ 1.7 พนักงานทีม่ีอายงุานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน

แตกตางกนั สามารถเขยีนเปนสมมติฐานยอยไดดังนี ้
 
H0  :  พนกังานที่มีอายงุานแตกตางกนัมคีวามพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกนั 
H1  : พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกนัมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกนั 
 
สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะหใชคาสถิติ One Way ANOVA ที่ระดับความเชื่อมัน่รอยละ 

95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเมื่อคา Sig. นอยกวา .05    
โดยจะทาํการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test โดยมี

สมมติฐานดังนี ้ 
 
Ho : คาความแปรปรวนของอายุงานแตละกลุมไมแตกตางกนั 
H1 : คาความแปรปรวนของอายุงานแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 27 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน จําแนกตาม
อายุงาน 

 

ตัวแปรที่ศกึษา 
แหลงความ
แปรปรวน 

df1 df2 Sig 

ความพึงพอใจในการทํางาน 7.149** 2 354 .001 
 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
 

จากตาราง 27 ความแปรปรวนความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน จําแนกตามอายุ
งาน พบวา ความพึงพอใจในการทํางาน มีคา sig เทากับ .001 ซึ่งมีคานอยกวา .05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมความพึงพอใจในการ
ทํางาน แตกตางกัน จะใชสถิติ Brown-Forsythe (β) ในการทดสอบ  

 
ตาราง 28 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน

บริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง จําแนกตามอายุงาน 
 

ตัวแปรที่ศกึษา Statistic df1 df2 Sig 
ความพึงพอใจในการทํางาน 23.038** 2 321.859 .000 
 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
 
จากตาราง 28  ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการทํางานของ

พนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง จําแนกตามอายุงาน พบวา มีคา Sig  เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 
.01 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง ((H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุงาน
แตกตางกันจะมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 ซึ่งสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ต้ังไว และเพื่อใหทราบวาอายุงานในรายคูใดที่มีความแตกตางกัน ผูวจิยัจงึไดนาํผลการ
วิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparison) โดยใชวิธี Dunnett T3 (เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคู
ใดบางที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงผลดังตาราง 29) 
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ตาราง 29 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันกับความพึง
พอใจในการทํางาน 

 

อายุงาน X  
(1) 

3.45 
(2) 

3.41 
(3) 

3.85 
นอยกวาหรือเทากบั 5 ป 3.45 - .04 

(.949) 
.40** 
(.000) 

6 – 10 ป 3.41  - .44** 
(.000) 

11 ปข้ึนไป 3.85   - 
   

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
 

จากตาราง 29 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานทีม่อีายุงานแตกตางกนักับ
ความพึงพอใจในการทํางาน พบวา  

1. พนกังานที่มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป จะมรีะดับความพงึพอใจในการทํางาน
แตกตางกับพนักงานที่มีอายุงาน 11 ปข้ึนไป อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือพนกังานที่
มีอายงุานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป จะมีระดับความพึงพอใจในการทํางานนอยกวา พนกังานที่มีอายุ
งาน 11 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.40  

2. พนกังานที่มีอายุงาน 6-10 ป จะมีระดับความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกับ
พนกังานที่มีอายุงาน 11 ปข้ึนไป อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือพนักงานที่มีอายุงาน 
6-10 ป จะมีระดับความพึงพอใจในการทาํงานนอยกวา พนักงานที่มอีายุงาน 11 ปข้ึนไป โดยมผีลตาง
คาเฉลี่ยเทากบั 0.44  

สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 สมมตฐิานขอที่ 2 คุณภาพชีวิตในการทาํงานดานคาตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม ดาน

โอกาสในการใชความสามารถและการแสวงหาความกาวหนา ดานการบูรณาการทางสงัคมหรือการ
ทํางานรวมกัน ดานการใชหลักประชาธปิไตยในการทาํงาน ดานการใชชีวิตในการทาํงานและชีวติ
สวนตัว และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพนัธกบัความพึงพอใจในการทํางานของ
พนกังานบริษทัตางประเทศแหงหนึง่ สามารถเขียนเปนสมมติฐานยอยไดดังนี ้
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H0  : คุณภาพชีวิตในการทาํงานดานคาตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม ดานโอกาสในการ
ใชความสามารถและการแสวงหาความกาวหนา  ดานการบูรณาการทางสงัคมหรือการทํางานรวมกัน  
ดานการใชหลกัประชาธิปไตยในการทาํงาน  ดานการใชชีวิตในการทาํงานและชีวิตสวนตัว  ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน ไมมีความสมัพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนกังานบริษทั
ตางประเทศแหงหนึง่ 

H1  :  คุณภาพชีวิตในการทาํงานดานคาตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม ดานโอกาสในการ
ใชความสามารถและการแสวงหาความกาวหนา  ดานการบูรณาการทางสงัคมหรือการทํางานรวมกัน  
ดานการใชหลกัประชาธิปไตยในการทาํงาน  ดานการใชชีวิตในการทาํงานและชีวิตสวนตัว  ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสมัพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท
ตางประเทศแหงหนึง่ 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ใชหาคาความสัมพนัธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอ
กันหรือหาความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อมัน่    95%    
ดังนัน้ จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ คา Probability (p) นอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตารางตอไปนี้ 

 
ตาราง 30 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางาน กับความพึงพอใจใน

การทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

r p ระดับความสมัพันธ 

ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม    
พนกังานไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนที่
เหมาะสมกับตําแหนงงานและความรับผิดชอบ .291** .000 ตํ่า 

พนกังานรูสึกพอใจอัตราการขึ้นเงินเดือนและ
ผลตอบแทนประจําป (โบนัส) 

.385** .000 ปานกลาง 

เงินเดือนทีพ่นกังานไดรับเพยีงพอตอความ
เปนอยูของพนักงาน 

.369** .000 ปานกลาง 

ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม .422** .000 ปานกลาง 
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ตาราง 30 (ตอ) 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

r p ระดับความสมัพันธ 
ดานโอกาสในการใชความสามารถและการ
แสวงหาความกาวหนา 

   

พนกังานไดรับการสนับสนุนใหไปศึกษาดงูาน 
หรือเขาอบรมเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ทํางานอยูเสมอ 

.465** .000 ปานกลาง 

หนวยงานมีตําแหนงหนาทีท่ี่พรอมจะใหกาวขึน้
ไปสูตําแหนงที่สูงขึน้ตามลาํดับ .484** .000 ปานกลาง 

การปฏิบัติงานในองคกรของพนักงาน ทําให
พนกังานมโีอกาสประสบความสาํเร็จในชีวิต
ของตนเอง 

.584** .000 ปานกลาง 

ดานโอกาสในการใชความสามารถและการ
แสวงหาความกาวหนา .649** .000 ปานกลาง 

ดานการบูรณาการทางสงัคมหรือการ
ทํางานรวมกนั   

 

หนวยงานเปดโอกาสใหสมาชิกในหนวยงานนาํ
ความคิดใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน 

.499** .000 ปานกลาง 

พนกังานไดรับความรวมมือและความชวยเหลือ
จากเพื่อนรวมงานเมื่อตองการอยูเสมอ 

.185** .000 ตํ่า 

ในหนวยงานมกีารจัดกิจกรรมหรืองานสงัสรรค
ระหวางหัวหนางานและผูใตบังคับบัญชา และ
ระหวางเพื่อนรวมงานอยูเสมอ 

.236** .000 ตํ่า 

ดานการบูรณาการทางสงัคมหรือการ
ทํางานรวมกนั .455** .000 ปานกลาง 
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ตาราง 30 (ตอ) 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

r p ระดับความสมัพันธ 

ดานการใชหลักประชาธิปไตยในการทาํงาน    
พนกังานไดรับการพิจารณาความดีความชอบ
หรือการปฏิบัติงานอืน่ ๆ อยางเสมอภาคและ
ยุติธรรม 

.428** .000 ปานกลาง 

เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาใหความเคารพ
ในสิทธิสวนบคุคล และไมกาวกายในเรื่อง
สวนตัวที่ไมเกีย่วของกับงาน 

.245** .000 ตํ่า 

ผูบังคับบัญชาเคารพการตัดสินใจของพนกังาน
ในงานที่รับผิดชอบ  

.464** .000 ปานกลาง 

ดานการใชหลักประชาธิปไตยในการทาํงาน .461** .000 ปานกลาง 

ดานการใชชวีิตในการทํางานและชีวิต
สวนตัว 

   

พนกังานสามารถแบงเวลาในการทํางาน เวลา
สวนตัว และเวลาใหกับครอบครัวไดอยาง
เหมาะสม 

.040 .448 ไมมีความสัมพันธ 

พนกังานมเีวลาพักผอนและมีเวลาดูแลสุขภาพ
ตัวเองไดอยางเพียงพอ 

.099 .062 ไมมีความสัมพันธ 

พนกังานมเีวลารวมงานสังคมและทํากิจกรรม
กับเพื่อนในโอกาสตาง ๆ ตามความเหมาะสม 

-.049 .356 ไมมีความสัมพันธ 

ดานการใชชวีิตในการทํางานและชีวิต
สวนตัว .038 .480 ไมมีความสัมพันธ 

 
 
 
 
 
 



  87 

ตาราง 30 (ตอ) 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

r P ระดับความสมัพันธ 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน    

สภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ทาํงาน
สามารถปฏิบัติงานไดสะดวกสบาย .306** .000 ปานกลาง 

องคกรมีอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่จะอาํนวย
ความสะดวกในการทํางานอยางเพียงพอ
เหมาะสมกับปริมาณงานและจํานวน
ผูปฏิบัติงาน 

.411** .000 ปานกลาง 

องคกรมีส่ิงอาํนวยความสะดวก เชน หองน้ํา ที่
จอดรถ เพียงพอและเหมาะสมกับความตองการ
พื้นฐาน 

.100* .050 ตํ่า 

สถานทีท่ํางานมีการปองกนัและรักษาความ
ปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพ .273** .000 ตํ่า 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน .380** .000 ปานกลาง 

คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม .603** .000 ปานกลาง 

 
* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 
จากตาราง 30 พบวา คุณภาพชวีิตในการทํางานโดยรวมกับความพงึพอใจในการทาํงานของ

พนกังานบริษทัตางประเทศแหงหนึง่ มีคาProbability (p) เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .01  นั่นคือ ปฎิเส
ธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  แสดงวา  คุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมมี
ความสัมพันธกับความพงึพอใจในการทํางานไปในทิศทางเดียวกนัในระดับปานกลาง ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานที่ต้ังไว โดยคาความสัมพันธเทากับ .603 อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .01 หมายความ
วาเมื่อพนักงานมีคุณภาพชวีิตในการทํางานที่ดี จะทาํใหความพึงพอใจในการทํางานเพิม่ข้ึนในระดับ
ปานกลาง และเมื่อพิจารณาในรายดาน พบวา  
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1. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม กับความพงึพอใจใน
การทาํงานของพนักงานบรษิัทตางประเทศแหงหนึ่ง มีคาProbability (p) เทากบั .000  ซึ่งนอยกวา .01  
นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  แสดงวา  คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานคาตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานไปใน
ทิศทางเดียวกนัในระดับปานกลาง ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดยคาความสมัพันธเทากับ .422  
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 หมายความวาเมื่อพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานดาน
คาตอบแทนทีเ่พียงพอและยติุธรรมดีข้ึน  จะทําใหความพงึพอใจในการทาํงานเพิม่ข้ึนในระดบัปาน
กลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 

ในขอพนกังานไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนที่เหมาะสมกับตําแหนงงานและความ
รับผิดชอบกับความพึงพอใจในการทํางานของพนกังานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง มีคาProbability 
(p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
แสดงวา ขอพนกังานไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนทีเ่หมาะสมกับตําแหนงงานและความรับผิดชอบ 
มีความสมัพนัธกับความพงึพอใจในการทาํงานไปในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานที่ต้ังไว โดยคาความสัมพันธเทากับ .291 อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .01 หมายความ
วาเมื่อพนักงานไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนที่เหมาะสมกับตําแหนงงานและความรับผิดชอบดีข้ึน 
จะทาํใหความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มข้ึนในระดับตํ่า 

ในขอพนกังานรูสึกพอใจอตัราการขึ้นเงนิเดือนและผลตอบแทนประจําป (โบนัส) กับความพงึ
พอใจในการทาํงานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง มีคาProbability (p) เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคอื ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ขอพนกังานรูสึก
พอใจอัตราการขึ้นเงินเดือนและผลตอบแทนประจาํป (โบนัส) มีความสัมพนัธกับความพึงพอใจในการ
ทํางานไปในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง ซึ่งเปนไปตามสมมตฐิานที่ต้ังไว โดยคาความสมัพันธ
เทากับ .385 อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 หมายความวาเมื่อพนกังานรูสึกพอใจอัตราการขึ้น
เงินเดือนและผลตอบแทนประจําป (โบนสั) จะทาํใหความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มข้ึนในระดับปาน
กลาง 

ในขอเงินเดือนทีพ่นกังานไดรับเพียงพอตอความเปนอยูของพนกังาน กับความพึงพอใจใน
การทาํงานของพนักงานบรษิัทตางประเทศแหงหนึ่ง มีคาProbability (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 
นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ขอเงินเดือนทีพ่นกังาน
ไดรับเพียงพอตอความเปนอยูของพนักงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานไปใน
ทิศทางเดียวกนัในระดับปานกลาง ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดยคาความสมัพันธเทากับ .369
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อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 หมายความวาเมื่อเงินเดือนที่พนักงานไดรับเพียงพอตอความ
เปนอยูของพนักงาน จะทาํใหความพงึพอใจในการทํางานเพิม่ข้ึนในระดับปานกลาง 

2. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาในการทาํงาน กับความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึง่ มีคาProbability (p) เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .01  
นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  แสดงวา  คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานความกาวหนาในการทาํงาน มีความสมัพนัธกับความพงึพอใจในการทาํงานไปในทิศทาง
เดียวกนัในระดับปานกลาง ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  โดยคาความสัมพนัธเทากบั .649  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความวาเมื่อพนกังานมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานดาน
ความกาวหนาในการทาํงานดีข้ึน  จะทาํใหความพึงพอใจในการทํางานเพิม่ข้ึนในระดับปานกลางและ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 

ในขอพนักงานไดรับการสนับสนุนใหไปศึกษาดูงานหรือเขาอบรมเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพใน
การทํางานอยูเสมอ กับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง มีคา
Probability (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) แสดงวา ขอพนักงานไดรับการสนับสนุนใหไปศึกษาดูงาน หรือเขาอบรมเพื่อพัฒนา
ประสิทธิภาพในการทํางานอยูเสมอ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดยคาความสัมพันธเทากับ .465 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความวาเมื่อพนักงานไดรับการสนับสนุนใหไปศึกษาดูงาน หรือ
เขาอบรมเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานอยูเสมอ จะทําใหความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มข้ึน
ในระดับปานกลาง 

ในขอหนวยงานมีตําแหนงหนาที่ที่พรอมจะใหกาวขึ้นไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นตามลําดับ กับ
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง มีคาProbability (p) เทากบั .000 
ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ขอ
หนวยงานมีตําแหนงหนาที่ที่พรอมจะใหกาวขึ้นไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นตามลําดับ มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางานไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว 
โดยคาความสัมพันธเทากับ .484 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความวาเมื่อหนวยงานมี
ตําแหนงหนาที่ที่พรอมจะใหกาวขึ้นไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นตามลําดับ จะทําใหความพึงพอใจในการ
ทํางานเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

ในขอการปฏิบัติงานในองคกรของพนักงาน ทําใหพนักงานมีโอกาสประสบความสําเร็จใน
ชีวิตของตนเอง กับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง มีคา
Probability (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
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ฐานรอง (H1) แสดงวา ขอการปฏิบัติงานในองคกรของพนักงาน ทําใหพนักงานมีโอกาสประสบ
ความสําเร็จในชีวิตของตนเอง มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานไปในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลาง ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดยคาความสัมพันธเทากับ .584 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความวาเมื่อการปฏิบัติงานในองคกรของพนักงาน ทําใหพนักงานมีโอกาส
ประสบความสําเร็จในชีวิตของตนเอง จะทําใหความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

3. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสงัคมหรือการทาํงานรวมกนั กับความ
พึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึง่ มีคาProbability (p) เทากับ .000  ซึ่ง
นอยกวา .01  นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  แสดงวา  คุณภาพ
ชีวิตในการทาํงานดานการบรูณาการทางสงัคมหรือการทาํงานรวมกนั มีความสัมพันธกับความพงึ
พอใจในการทาํงานไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ซึง่เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดยคา
ความสัมพันธเทากบั .455  อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความวาเมื่อพนกังานมี
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสงัคมหรือการทาํงานรวมกนัดีข้ึน จะทําใหความพงึ
พอใจในการทาํงานเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 

ในขอหนวยงานเปดโอกาสใหสมาชกิในหนวยงานนําความคิดใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน 
กับความพงึพอใจในการทํางานของพนักงานบริษทัตางประเทศแหงหนึ่ง มีคาProbability (p) เทากบั 
.000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ขอ
หนวยงานเปดโอกาสใหสมาชิกในหนวยงานนาํความคิดใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ
กับความพงึพอใจในการทํางานไปในทิศทางเดียวกนัในระดับปานกลาง ซึง่เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ัง
ไว โดยคาความสัมพนัธเทากบั .499 อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความวาเมื่อ
หนวยงานเปดโอกาสใหสมาชิกในหนวยงานนาํความคิดใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน จะทําใหความ
พึงพอใจในการทํางานเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

ในขอพนกังานไดรับความรวมมือและความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเมื่อตองการอยูเสมอ 
กับความพงึพอใจในการทํางานของพนักงานบริษทัตางประเทศแหงหนึ่ง มีคาProbability (p) เทากบั 
.000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ขอ
พนกังานไดรับความรวมมือและความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเมื่อตองการอยูเสมอ มีความสมัพันธ
กับความพงึพอใจในการทํางานไปในทิศทางเดียวกนัในระดับตํ่า ซึง่เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดย
คาความสมัพนัธเทากับ .185 อยางมีนยัสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความวาเมื่อพนักงานไดรับ
ความรวมมือและความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเมื่อตองการอยูเสมอ จะทาํใหความพึงพอใจในการ
ทํางานเพิม่ข้ึนในระดับตํ่า 
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ในขอหนวยงานมีการจัดกิจกรรมหรืองานสังสรรคระหวางหัวหนางานและผูใตบังคับบัญชา 
และระหวางเพื่อนรวมงานอยูเสมอ กับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหง
หนึง่ มีคาProbability (p) เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ขอหนวยงานมกีารจัดกจิกรรมหรืองานสังสรรคระหวางหวัหนางานและ
ผูใตบังคับบัญชา และระหวางเพื่อนรวมงานอยูเสมอ มคีวามสัมพันธกับความพงึพอใจในการทํางานไป
ในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานทีต้ั่งไว โดยคาความสัมพนัธเทากบั .236 อยาง
มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความวาเมือ่ในหนวยงานมีการจัดกิจกรรมหรืองานสังสรรค
ระหวางหัวหนางานและผูใตบังคับบัญชา และระหวางเพื่อนรวมงานอยูเสมอ จะทาํใหความพึงพอใจใน
การทาํงานเพิม่ข้ึนในระดับตํ่า 

4. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการใชหลักประชาธิปไตยในการทํางาน กับความพึง
พอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง มีคาProbability (p) เทากับ .000  ซึ่งนอย
กวา .01  นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  แสดงวา  คุณภาพชีวิต
ในการทํางานดานการใชหลักประชาธิปไตยในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางานไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  โดยคาความสัมพันธ
เทากับ .464  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความวาเมื่อพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานการใชหลักประชาธิปไตยในการทํางานดีข้ึน จะทําใหความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มข้ึนใน
ระดับปานกลางและเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 

ในขอพนกังานไดรับการพิจารณาความดีความชอบหรือการปฏิบัติงานอืน่ ๆ อยางเสมอภาค
และยุติธรรม กับความพงึพอใจในการทํางานของพนักงานบริษทัตางประเทศแหงหนึ่ง มีคาProbability 
(p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
แสดงวา ขอพนักงานไดรับการพิจารณาความดีความชอบหรือการปฏิบัติงานอืน่ ๆ อยางเสมอภาคและ
ยุติธรรม มีความสัมพนัธกบัความพึงพอใจในการทํางานไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ซึง่
เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดยคาความสัมพันธเทากบั .428 อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
หมายความวาเมื่อพนักงานไดรับการพิจารณาความดีความชอบหรือการปฏิบัติงานอื่น ๆ อยางเสมอ
ภาคและยุติธรรม จะทาํใหความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

ในขอเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาใหความเคารพในสิทธิสวนบุคคล และไมกาวกายใน
เร่ืองสวนตวัทีไ่มเกี่ยวของกบังาน กับความพงึพอใจในการทาํงานของพนักงานบรษิัทตางประเทศแหง
หนึง่ มีคาProbability (p) เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ขอเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาใหความเคารพในสทิธิสวนบุคคล 
และไมกาวกายในเรื่องสวนตัวที่ไมเกีย่วของกับงาน มคีวามสัมพันธกับความพงึพอใจในการทํางานไป
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ในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานทีต้ั่งไว โดยคาความสัมพนัธเทากบั .245 อยาง
มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความวาเมื่อเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาใหความเคารพใน
สิทธิสวนบุคคล และไมกาวกายในเรื่องสวนตัวที่ไมเกีย่วของกับงาน จะทาํใหความพึงพอใจในการ
ทํางานเพิม่ข้ึนในระดับตํ่า 

ในขอผูบังคับบัญชาเคารพการตัดสินใจของพนักงานในงานที่รับผิดชอบ กับความพึงพอใจ
ในการทํางานของพนกังานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง มีคาProbability (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 
.01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ขอผูบังคับบัญชา
เคารพการตัดสินใจของพนกังานในงานทีรั่บผิดชอบ มีความสัมพันธกับความพงึพอใจในการทํางานไป
ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดยคาความสัมพันธเทากบั 
.464 อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความวาเมื่อผูบังคับบัญชาเคารพการตัดสินใจของ
พนกังานในงานที่รับผิดชอบ จะทาํใหความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

5. คุณภาพชีวติในการทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิต กับความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง มีคาProbability (p) เทากับ .480  ซึ่งมากกวา .05  
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  แสดงวา  คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิต ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 

ในขอพนกังานสามารถแบงเวลาในการทํางาน เวลาสวนตัว และเวลาใหกับครอบครัวได
อยางเหมาะสม มีคาProbability (p) เทากับ .448 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ขอพนกังานสามารถแบงเวลาในการทํางาน เวลา
สวนตัว และเวลาใหกับครอบครัวไดอยางเหมาะสม ไมมีความสมัพนัธกับความพงึพอใจในการทาํงาน
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว 

ในขอพนักงานมีเวลาพักผอนและมาเวลาดูแลสุขภาพตัวเองไดอยางเพียงพอ มีคา
Probability (p) เทากับ .062 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ขอพนักงานมีเวลาพักผอนและมาเวลาดูแลสุขภาพตัวเองไดอยาง
เพียงพอ ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดบั .05 ซึง่ไม
เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว 

ในขอพนักงานมีเวลารวมสังคมและทํากิจกรรมกับเพื่อนในโอกาสตาง ๆ ตามความเหมาะสม 
มีคาProbability (p) เทากับ .356 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ขอพนักงานมีเวลารวมสังคมและทํากิจกรรมกับเพื่อนในโอกาส
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ตาง ๆ ตามความเหมาะสม ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว 

6. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน กับความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง มีคาProbability (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01  นั่น
คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  แสดงวา  คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานไปในทิศทางเดียวกัน
ในระดับปานกลาง ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  โดยคาความสัมพันธเทากับ .380  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความวาเมื่อพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานดีข้ึน จะทําใหความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 

ในขอสภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ทํางานสามารถปฏิบัติงานไดสะดวกสบาย กับความ
พึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง มีคาProbability (p) เทากับ .000 ซึ่ง
นอยกวา .01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ขอ
สภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ทํางานสามารถปฏิบัติงานไดสะดวกสบาย มีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการทํางานไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดยคา
ความสัมพันธเทากับ .306 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความวาเมื่อสภาพแวดลอม
ทางกายภาพในที่ทํางานสามารถปฏิบัติงานไดสะดวกสบาย จะทําใหความพึงพอใจในการทํางาน
เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

ในขอองคกรมีอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่จะอํานวยความสะดวกในการทํางานอยาง
เพียงพอเหมาะสมกับปริมาณงานและจํานวนผูปฏิบัติงาน กับความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง มีคาProbability (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฎิเส
ธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ขอองคกรมีอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช
ที่จะอํานวยความสะดวกในการทํางานอยางเพียงพอเหมาะสมกับปริมาณงานและจํานวนผูปฏิบัติงาน 
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานที่ต้ังไว โดยคาความสัมพันธเทากับ .411 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความ
วาเมื่อองคกรมีอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่จะอํานวยความสะดวกในการทํางานอยางเพียงพอ
เหมาะสมกับปริมาณงานและจํานวนผูปฏิบัติงาน จะทําใหความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มข้ึนในระดับ
ปานกลาง 

ในขอองคกรมีส่ิงอํานวยความสะดวก เชน หองน้ํา ที่จอดรถ เพียงพอและเหมาะสมกับความ
ตองการพื้นฐาน กับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง มีคา
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Probability (p) เทากับ .050 ซึ่งเทากับ .05 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) แสดงวา ขอองคกรมีส่ิงอํานวยความสะดวก เชน หองน้ํา ที่จอดรถ เพียงพอและ
เหมาะสมกับความตองการพื้นฐาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่า ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ ต้ังไว โดยคาความสัมพันธเทากับ .100 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หมายความวาเมื่อสภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ทํางานสามารถ
ปฏิบัติงานไดสะดวกสบาย จะทําใหความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มข้ึนในระดับตํ่า 

ในขอสถานที่ทํางานมีการปองกันและรักษาความปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพ กับความพึง
พอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง มีคาProbability (p) เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ขอสถานที่
ทํางานมีการปองกันและรักษาความปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางานไปในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดยคาความสัมพันธ
เทากับ .273 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความวาเมื่อสถานที่ทํางานมีการปองกันและ
รักษาความปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพ จะทําใหความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มข้ึนในระดับตํ่า 

 
สมมติฐานขอที่ 3 ความพงึพอใจในการทํางานมีความสัมพนัธกับแนวโนมพฤติกรรมในการ

ทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึง่ สามารถเขียนเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้ 
    
H0  : ความพงึพอใจในการทาํงานไมมีความสัมพนัธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทาํงานของ

พนกังานบริษทัตางประเทศแหงหนึง่ 
H1  :  ความพงึพอใจในการทํางานมีความสัมพนัธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทาํงานของ

พนกังานบริษทัตางประเทศแหงหนึง่ 
 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) ใชหาคาความสัมพนัธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอ
กันหรือหาความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อมัน่    95%    
ดังนัน้ จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ คา Probability (p)  นอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตารางตอไปนี้ 
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ตาราง 31 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับแนวโนมพฤติกรรม
ในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง 

 
แนวโนมพฤติกรรมในการทํางาน 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
r p ระดับความสมัพันธ 

ความพึงพอใจกับงานที่ทาํ .581** .000 ปานกลาง 

ความกระตือรือรนตอการทาํงานทกุวนั .547** .000 ปานกลาง 

ความชอบงานมากกวาเพื่อนคนอืน่ๆ ที่รูจกั .553** .000 ปานกลาง 
ความพึงพอใจตอนโยบายและรูปแบบการ
บริหารงานขององคกร 

.380** .000 ปานกลาง 

ความสุขที่ไดทํางานกับองคกรนี ้ .623** .000 ปานกลาง 

ความพึงพอใจในการทํางาน .703** .000 ปานกลาง 

  
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 
จากตาราง 31 พบวา  ความพึงพอใจโดยรวมกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคตของ

พนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง มีคาProbability (p) เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .01  นั่นคือ ปฎิเส
ธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  แสดงวา  ความพึงพอใจโดยรวมมี
ความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคตไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง  ซึ่ง
เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดยคาความสัมพันธเทากับ .703 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
หมายความวาเมื่อพนักงานมีระดับความพึงพอใจกับการทํางานสูงขึ้น จะทําใหพนักงานมีแนวโนม
พฤติกรรมการทํางานในอนาคตเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาในรายขอ พบวา  

 
1. ความพึงพอใจในงานขอความพึงพอใจกับงานที่ทําอยูกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางาน

ในอนาคตของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง มีคาProbability (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 
นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความพึงพอใจในขอความ
พึงพอใจกับงานที่ทําอยู มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคตไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดยคาความสัมพันธเทากับ .581 อยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความวาเมื่อพนักงานมีความพึงพอใจกับงานที่ทําอยูสูงขึ้น จะทํา
ใหพนักงานมีแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคตเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

2. ความพึงพอใจในงานขอความกระตือรือรนตอการทํางานทุกวันกับแนวโนมพฤติกรรม
การทํางานในอนาคตของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง มีคาProbability (p) เทากับ .000 ซึ่ง
นอยกวา .01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความพึง
พอใจในงานขอความกระตือรือรนตอการทํางานทุกวัน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมการ
ทํางานในอนาคตไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดยคา
ความสัมพันธเทากับ .547 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความวาเมื่อพนักงานมีความ
กระตือรือรนตอการทํางานสูงขึ้น จะทําใหพนักงานมีแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคตเพิ่มข้ึนใน
ระดับปานกลาง  

3. ความพึงพอใจในงานขอความชอบงานมากกวาเพื่อนคนอื่นๆ ที่ รูจักกับแนวโนม
พฤติกรรมการทํางานในอนาคตของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง มีคาProbability (p) เทากับ 
.000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา 
ความพึงพอใจในงานขอความชอบงานมากกวาเพื่อนคนอื่นๆ ที่รูจัก มีความสัมพันธกับแนวโนม
พฤติกรรมการทํางานในอนาคตไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง      ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ต้ังไว โดยคาความสัมพันธเทากับ .553 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความวาเมื่อ
พนักงานมีความชอบงานมากกวาเพื่อนคนอื่น ๆ ที่รูจัก จะทําใหพนักงานมีแนวโนมพฤติกรรมการ
ทํางานในอนาคตเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

4. ความพึงพอใจในงานขอความพึงพอใจตอนโยบายและรูปแบบการบริหารงานขององคกร
กับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคตของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง มีคาProbability 
(p) เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .01  นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
แสดงวา  ความพึงพอใจในงานขอความพึงพอใจตอนโยบายและรูปแบบการบริหารงานขององคกร มี
ความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคตไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ซึ่ง
เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดยคาความสัมพันธเทากับ .380  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
หมายความวา เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจตอนโยบายและรูปแบบการบริหารงานขององคกรสูงขึ้น  
จะทําใหพนักงานมีแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคตเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

5. ความพึงพอใจในงานขอความสุขที่ไดทํางานกับองคกรนี้กับแนวโนมพฤติกรรมการ
ทํางานในอนาคตของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง มีคาProbability (p) เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความพึงพอใจใน
งานขอความสุขที่ไดทํางานกับองคกรนี้ มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคตไป
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ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดยคาความสัมพันธเทากับ 
.623 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความวาเมื่อพนักงานมีความสุขที่ไดทํางานกับ
องคกรนี้สูงขึ้น จะทําใหพนักงานมีแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคตเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  98 

สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
ตาราง 32 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมติฐานขอที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติ 
1. พนักงานทีม่ีลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ตําแหนง อายุงาน 
และอัตราเงินเดือนแตกตางกัน 
มีความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกนั 

  

สมมติฐานขอที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติ 
   1.1 เพศ เปนไปตามสมมติฐาน เนื่องจาก พนักงาน

ที่มีเพศแตกตางกนั มีความพึงพอใจใน
การทาํงานแตกตางกัน 

t-test 

   1.2 อาย ุ เปนไปตามสมมติฐาน เนื่องจาก พนักงาน
ที่มีอายุแตกตางกนั มีความพึง พอใจใน
การทาํงานแตกตางกัน 

F-test 

  1.3 สถานภาพสมรส เปนไปตามสมมติฐาน เนื่องจาก พนักงาน
ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความ
พึงพอใจในการทํางานแตกตางกนั 

t-test 

   1.4 ระดับการศึกษา ไมเปนไปตามสมมติฐาน เนือ่งจาก 
พนกังานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มี
ความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตาง
กัน 

t-test 

   1.5 ตําแหนง เปนไปตามสมมติฐาน เนื่องจาก พนักงาน
ที่มีตําแหนงแตกตางกนั มีความพึงพอใจ
ในการทํางานแตกตางกนั 

t-test 
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สมมติฐานขอที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติ 
   1.6 อัตราเงินเดือน เปนไปตามสมมติฐาน เนื่องจาก พนักงาน

ที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีความพงึ
พอใจในการทาํงานแตกตางกัน 

Brown-Forsythe 

   1.7 อายุงาน เปนไปตามสมมติฐาน เนื่องจาก พนักงาน
ที่มีอายุงานแตกตางกนั มีความพึงพอใจ
ในการทํางานแตกตางกนั 

Brown-Forsythe 

สมมติฐานขอที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติ 
2. คุณภาพชีวติในการทาํงาน
ดานคาตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม ดานความ 
กาวหนาในงาน  ดานการบูร
ณาการทางสังคมหรือการ
ทํางานรวมกัน  ดานการใช
หลักประชาธปิไตยในการ
ทํางาน  ดานการใชชีวิตในการ
ทํางานและชีวติสวนตัว  ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
มีความสมัพนัธกับความพงึ
พอใจในการทาํงานของ
พนกังานบริษทั   ตางประเทศ
แหงหนึง่ 

เปนไปตามสมมติฐาน เนื่องจากคุณภาพ
ชวีิตในภาพรวมมีความสัมพนัธกับความ
พึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท
ตางประเทศแหงหนึง่  อยูในระดับปาน
กลาง   และความสัมพนัธเปนไปใน
ทิศทางเดียวกนั 

Pearson 
correlation 

    2.1 ดานคาตอบแทนที่
เพียงพอและยติุธรรม 

เปนไปตามสมมติฐาน เนื่องจากคุณภาพ
ชีวิตดานคาตอบแทนที่เพยีงพอและ
ยุติธรรมมีความสัมพนัธกับความพึงพอใจ
ในการทํางานของพนกังานบริษัท
ตางประเทศแหงหนึง่  อยูในระดับปาน
กลาง   และความสัมพนัธเปนไปใน
ทิศทางเดียวกนั 

Pearson 
correlation 
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สมมติฐานขอที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติ 
    2.2 ดานโอกาสในการใช
ความสามารถและการแสวงหา
ความกาวหนา 

เปนไปตามสมมติฐาน เนื่องจากคุณภาพ
ชีวิตดานโอกาสในการใชความสามารถ
และการแสวงหาความกาวหนา มี
ความสัมพันธกับความพงึพอใจในการ
ทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศ
แหงหนึง่  อยูในระดับปานกลาง  และ
ความสัมพันธ เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

Pearson 
correlation 

    2.3 ดานการบูรณาการทาง
สังคมหรือการทํางานรวมกัน   

เปนไปตามสมมติฐาน เนื่องจากคุณภาพ
ชีวิตดานการบรูณาการทางสงัคมหรือการ
ทํางานรวมกัน  มีความสัมพนัธกับความ
พึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท
ตางประเทศแหงหนึง่  อยูในระดับปาน
กลาง  และความสัมพันธ เปนไปใน
ทิศทางเดียวกนั 

Pearson 
Correlation 

    2.4 ดานการใชหลัก
ประชาธิปไตยในการทํางาน   

เปนไปตามสมมติฐาน เนื่องจากคุณภาพ
ชีวิตดานการใชหลักประชาธปิไตยในการ
ทํางาน    มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการทาํงานของพนักงานบริษัท
ตางประเทศแหงหนึง่  อยูในระดับปาน
กลาง  และความสัมพันธ เปนไปใน
ทิศทางเดียวกนั 

Pearson 
Correlation 

    2.5 ดานการใชชีวิตในการ
ทํางานและชีวติสวนตัว   

ไมเปนไปตามสมมติฐาน เนือ่งจาก
คุณภาพชีวิตดานการใชชีวิตในการทํางาน
และชีวิตสวนตัว ไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางานของพนกังาน
บริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง   

Pearson 
Correlation 
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สมมติฐานขอที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติ 
    2.6 ดานสภาพแวดลอมใน
การทาํงาน 

เปนไปตามสมมติฐาน เนื่องจากคุณภาพ
ชีวิตดานสภาพแวดลอมในการทาํงานมี
ความสัมพันธกับความพงึพอใจในการ
ทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศ
แหงหนึง่  อยูในระดับตํ่า และ
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกนั 

Pearson 
correlation 

สมมติฐานขอที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติ 
3. ความพงึพอใจในการทํางาน
มีความสมัพนัธกับแนวโนม
พฤติกรรมในการทํางานของ
พนกังานบริษทั    ตางประเทศ
แหงหนึง่ 

เปนไปตามสมมติฐาน เนื่องจากความพึง
พอใจในการทาํงานมีความสมัพันธกับ
แนวโนมพฤตกิรรมในการทาํงานของ
พนกังานบริษทัตางประเทศแหงหนึง่  อยู
ในระดับปานกลาง และความสัมพันธ
เปนไปในทิศทางเดียวกนั 

Pearson 
correlation 

 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีดําเนินการศึกษาคนควา 

การวิจยัครั้งนีม้ีจุดมุงหมายเพื่อทราบถึงคณุภาพชีวิตในการทาํงานที่มอิีทธิพลตอความ
พึงพอใจในการทํางาน และแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหง
หนึง่ เพื่อนาํผลจากการศึกษาไปใชเปนแนวทางในการวางแผน ปรับปรุงคุณภาพชวีิตในการทํางาน 
ตอไป 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 

ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิจยัไดต้ังความมุงหมายไวดังนี ้
1.  เพื่อศึกษาปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน และรายได ที่มีตอความพึงพอใจของพนักงานบริษัท     
ตางประเทศแหงหนึ่ง 

2.  เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
ดานโอกาสในการใชความสามารถและการแสวงหาความกาวหนา ดานการบูรณาการทางสังคม
หรือการทํางานรวมกัน ดานการใชหลักประชาธิปไตยในการทํางาน ดานการใชชีวิตในการทํางาน
และชีวิตสวนตัว และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง 

3.  เพื่อศึกษาถึงความพึงพอใจในการทํางานที่มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมใน
การทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง 

 
สมมติฐานในการวิจัย 

 1. พนักงานทีม่ีลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ตําแหนง อายงุาน และอัตราเงนิเดือนแตกตางกัน มคีวามพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกนั 

2. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานความ 
กาวหนาในงาน  ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน  ดานประชาธิปไตยในการทํางาน  ดานความ
สมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพนัธกับความพงึ
พอใจในการทาํงานของพนักงานบริษัท   ตางประเทศแหงหนึ่ง 
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3. ความพึงพอใจในการทํางานมีความสมัพนัธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของ
พนกังานบริษทัตางประเทศแหงหนึง่ 

 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ  พนักงานของบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง  จากฝาย
ธุรกิจตาง ๆ 8 ฝาย และจากฝายงานองคกรสวนกลาง จํานวน 1, 688 คน 
 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

เนื่องจากทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จงึกาํหนดขนาดตัวอยางโดยใชวิธีการคํานวณ
ขนาดตัวอยางแบบทราบจํานวนประชากรของ Taro Yamane   ไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 
324 คน และเผื่อความไมสมบูรณของแบบสอบถามไว 10% เทากับ 33 คน ดังนัน้ขนาดของกลุม
ตัวอยางสําหรับการวิจยัครั้งนี้เทากับ 357 คน ผูวิจัยเลอืกกลุมตัวอยาง โดยการสุมตัวอยางแบบ
แบงชั้นภูมิ และเลือกการสุมตัวอยางแบบสะดวก  

 
การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 ในการศึกษาวิ จั ยครั้ งนี้   ผู วิ จั ย ไดทํ าการสร าง เครื่ อ งมื อ เปนแบบสอบถาม 
(Questionnaire)  โดยแบงออกเปน 4 สวน คือ    

สวนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามเปนแบบสอบถาม
ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อัตราเงินเดือน และอายุงาน ซึ่งเปนลักษณะของคําถามปลายปด 
(Close-ended response questions) มีตัวเลือกใหผูตอบแบบสอบถามไดเลือกตอบใหตรงกับ
ความเปนจริงใหมากที่สุด 

สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยแบงเปน 6 ดาน ไดแก 
ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานโอกาสในการใชความสามารถและการแสวงหา
ความกาวหนา ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ดานการใชหลักประชาธิปไตย
ในการทํางาน ดานการใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัว และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
โดยขอความแตละขอนั้นจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะของการประเมินคาเปน 5 ระดับตามแนว
ของ Likert scale จํานวนทั้งสิ้น 19 ขอ 

สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน ของพนักงานบริษัท
ตางประเทศแหงหนึ่ง จํานวน 5 ขอ โดยขอความแตละขอนั้นจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะของ
การประเมินคาเปน 5 ระดับตามแนวของ Likert Scale 



  104   

สวนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต จํานวน 4 ขอ 
โดยขอความแตละขอนั้นจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะของการประเมินคาเปน 5 ระดับตามแนว
ของ Likert Scale 
 
การเก็บรวบรวมขอมลู 

1. ขอมูลปฐมภมูิ (Primary Data) เปนขอมลูที่ผูศึกษาไดจากการเก็บรวบรวมขอมูล
จากการตอบแบบสอบถามของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง จาํนวน 357 ชุด  

2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ซึ่งเปนขอมูลเพื่อใชในการประกอบของการทํา
วิจัยนั้น ผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากตําราที่เกี่ยวของกับการทําวิจัย วิทยานิพนธ 
ปริญญานิพนธ สารนิพนธ วารสาร หนังสือ เอกสารทางวิชาการ และขอมูลที่เผยแพรผานสื่อทาง
อินเตอรเน็ต 
 
การจัดทําและการวิเคราะหขอมูล 

การจัดทาํขอมูล 
1. เมื่อไดรับแบบสอบถามกลบัคืนมาแลว ผูวิจัยไดนํามาแจกแจงความถี่ของคําตอบแต

ละขอ ดวยการลงรหัสคําตอบในแตละขอ ใหเปนตวัเลขประจําแบบสอบถามทั้งหมด เพื่อเตรียม
นําไปวิเคราะหขอมูลตอไป  

2. นําขอมูลที่ลงรหัสแลวกรอกลงในแบบฟอรมการลงรหัสทั่วไป (General coding 
form) ซึ่งเปนการเตรียมขอมูล เพื่อสงไปบันทกึลงในเครื่องคอมพิวเตอร และวิเคราะหขอมูล โดยใช
โปรแกรมสถิติสําเร็จรูปทางสังคมศาสตร SPSS+ (Statistic package for the social sciences) 

 
การวิเคราะหขอมูล 

1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใชสถิติ
พื้นฐาน ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เพื่อทดสอบ

สมมติฐาน ดังนี้ 
2.1 สถิติ t-test เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระกัน ใช

ทดสอบสมมตฐิานขอที่ 1 ไดแก ลักษณะขอมูลทั่วไปดานเพศ สถานภาพสมรส การศึกษา 
ตําแหนงงาน   
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2.2 สถิติวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of Variance) 
เพื่อเปรียบเทยีบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ใชทดสอบสมมติฐาน
ขอที่ 1 ไดแกลักษณะขอมูลทั่วไปดานอาย ุอัตราเงนิเดือน อายุงาน    

2.3 สถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่อใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระกัน ใชทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 2 และ 3 

 
สรุปผลการศึกษาคนควา 

จากการวิจยัเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน และแนวโนมพฤตกิรรมในการทาํงานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง สามารถ
สรุปผลการศึกษาคนควา ไดดังนี ้
 

ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมลูทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม สรุปไดวา 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนหญงิ มจีํานวน 222 คน คิดเปนรอยละ 62.2 มีอายุ

ระหวาง 28-34 ป จํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 46.8 มีสถานภาพโสด จํานวน 238 คน  คิดเปน
รอยละ 66.7 รองลงมา มกีารศึกษาต่ํากวาหรือเทากับระดับปริญญาตรี มีจํานวน 280 คน คิดเปน
รอยละ 78.4 มีตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ  จาํนวน 294 คน คิดเปน รอยละ 82.4 มอัีตรา
เงินเดือนนอยกวาหรือเทากบั 30,000 บาท  มีจาํนวน 174 คน  คิดเปนรอยละ 48.7 และมีอายงุาน
นอยกวาหรือเทากบั 5 ป มีจาํนวน 151 คน คิดเปนรอยละ 42.3   

 
ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ของพนักงานบริษัท

ตางประเทศแหงหนึ่ง  
ความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง 

โดยรวม มีระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดับดี  และเมื่อสรุปเปนรายดานพบวา ดานที่มีระดับคุณภาพ
ชีวิตอยูในระดับดี ไดแก  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการใชหลักประชาธิปไตยในการ
ทํางาน ดานการใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัว และการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางาน
รวมกัน  สวนดานที่มีระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดับปานกลางไดแก ดานคาตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม และดานโอกาสในการใชความสามารถและการแสวงหาความกาวหนา โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
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ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  พนักงานมีระดับความคิดเห็นดาน
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.31 เมื่อ
พิจารณารายขอพบวา เงินเดือนและคาตอบแทนที่เหมาะสมกับตําแหนงงานและความรับผิดชอบ
อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.48 ความรูสึกพอใจในอัตราการขึ้นเงินเดือน และผลตอบแทน
ประจําป (โบนัส) อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.29 และเงินเดือนที่ไดรับเพียงพอตอความ
เปนอยู อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.17 ตามลําดับ 

ดานโอกาสในการใชความสามารถและการแสวงหาความกาวหนา พนักงานมี
ระดับความคิดเห็นดานดานโอกาสในการใชความสามารถและการแสวงหาความกาวหนาใน
ภาพรวม อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.27 เมื่อพิจารณารายขอพบวา การไดรับการ
สนับสนุนใหไปศึกษาดูงานหรือเขาอบรมเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานอยูเสมออยูใน
ระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.43 การปฏิบัติงานในองคกรนี้ทําใหมีโอกาสประสบความสําเร็จในชีวิตอยู
ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.29 และในหนวยงานมีตําแหนงที่พรอมใหกาวขึ้นไปสูตําแหนง
ที่สูงขึ้นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.09 ตามลําดับ 

ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน พนักงานมีระดับความคิดเห็น
ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ในภาพรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.61 
เมื่อพิจารณารายขอพบวา การไดรับความรวมมือและความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเมื่อ
ตองการอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.74 ในหนวยงานมีการจัดกิจกรรมหรืองานสังสรรคระหวาง
หัวหนางานและผูใตบังคับบัญชา และระหวางเพื่อนรวมงานอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.56 และ
ในหนวยงานเปดโอกาสใหสมาชิกในหนวยงานนําความคิดใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.52 ตามลําดับ 

ดานการใชหลักประชาธิปไตยในการทํางาน พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานการ
ใชหลักประชาธิปไตยในการทํางาน ในภาพรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.62 เมื่อพิจารณาราย
ขอพบวา เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาใหความเคารพในสิทธิสวนบุคคล และไมกาวกายใน
เร่ืองสวนตัวที่ไมเกี่ยวของกับงานอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.75 ผูบังคับบัญชาเคารพการ
ตัดสินใจของพนักงานในงานที่รับผิดชอบอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.65 และการไดรับการ
พิจารณาความดีความชอบหรือการปฏิบัติงานอื่น ๆ อยางเสมอภาคและยุติธรรมอยูในระดับดี โดย
มีคาเฉลี่ย 3.46 ตามลําดับ 

ดานการใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัว พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานการ
ใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัว ในภาพรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.62 เมื่อพิจารณา
รายขอพบวา การมีโอกาสรวมงานสังคมและทํากิจกรรมกับเพื่อนในโอกาสตาง ๆ ตามความ
เหมาะสมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.69 การแบงเวลาในการทํางานเวลาสวนตัวและเวลาใหกับ
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ครอบครัวไดอยางเหมาะสมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.62 และการมีเวลาพักผอนและมีเวลา
ดูแลสุขภาพตัวเองไดอยางเพียงพออยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.55 ตามลําดับ 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานสภาพแวดลอม
ในการทํางาน ในภาพรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.79 พิจารณารายขอพบวา สภาพแวดลอม
ทางกายภาพในที่ทํางาน เชน แสงสวาง อุณหภูมิ มีความเหมาะสมสามารถปฏิบัติงานได
สะดวกสบายอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.86 ในองคกรมีอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชที่อํานวย
ความสะดวกในการทํางานอยางเพียงพอเหมาะสมกับปริมาณงานและจํานวนผูปฏิบัติงานอยูใน
ระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.79 และในองคกรมีสิ่งอํานวยความสะดวก เชน หองน้ํา ที่จอดรถ เพียงพอ
และเหมาะสมกับความตองการพื้นฐานอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.77 ตามลําดับ 
 

ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท
ตางประเทศแหงหนึ่ง  สรุปไดวา  

ความคิดเห็นระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง 
ในภาพรวมมีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจ และในรายขอทานมีความสุขที่ไดทํางานกับ
องคกรนี้ มีระดับความพึงพอใจเฉลี่ยมากที่สุด ขอทานมีความกระตือรือรนตอการทํางานทุกวัน ขอ
ทานมีความพึงพอใจกับงานของทานมาก ขอทานมีความชอบงานของทานมากกวาเพื่อนคนอื่น ๆ 
ที่ทานรูจัก มีระดับความพึงพอใจรองลงมาตามลําดับ และขอทานมีความพึงพอใจตอนโยบายและ
รูปแบบการบริหารงานขององคการของทานมีระดับความพึงพอใจนอยที่สุด โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

- ทานมีความสขุที่ไดทํางานกบัองคกรนี้ มรีะดับความพงึพอใจในระดบัพอใจ โดยมี
คาเฉลี่ย 3.73  

- ทานมีความกระตือรือรนตอการทาํงานทุกวัน มีระดับความพึงพอใจในระดับพอใจ 
โดยมีคาเฉลี่ย 3.71  

- ทานมีความพงึพอใจกับงานของทานมาก มีระดับความพึงพอใจในระดับพอใจ โดย
มีคาเฉลี่ย 3.70  

- ทานคิดวาทานมีความชอบงานของทานมากกวาเพื่อนคนอื่น ๆ ทีท่านรูจัก มีระดบั
ความพึงพอใจในระดับพอใจ โดยมีคาเฉลีย่ 3.45  

- ทานมีความพงึพอใจตอนโยบายและรูปแบบการบริหารงานขององคกรของทาน มี
ระดับความพงึพอใจในระดบัเฉย ๆ  โดยมีคาเฉลี่ย 3.22 
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ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคตของ
พนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง สรุปไดวา  

แนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคตของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง  มี
ระดับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในภาพรวมอยูในระดับอาจจะทําตอไป โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.49 และในรายขอ พบวา  

- พนกังานไมไดหาขอมูลการทํางานใหมในองคกรอื่น มีคาเฉลี่ยมากที่สุดเทากับ 3.76 
ซึ่งมีแนวโนมอาจจะทํางานตอไป 

- พนกังานยังไมคิดมองหางานใหมในองคกรอื่น มีคาเฉลีย่รองลงมาเทากับ 3.64 ซึ่งมี
แนวโนมอาจจะทํางานตอไป 

- พนกังานวางแผนเพื่อที่จะอยูในองคกรนี้ใหนานที่สุด มีคาเฉลี่ยรองลงมาเทากับ 
3.41 ซึ่งมีแนวโนมอาจจะทํางานตอไป 

- พนกังานไมเคยคิดที่จะลาออกจากองคกรนี้ มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดเทากบั 3.16 ซึ่ง
แนวโนมการทาํงานไมแนใจวาจะทาํงานตอไป 

 
ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน สรุปไดวา  
สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มี ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก  เพศ  อายุ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนง อายุงาน และอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีความพึง
พอใจในการทํางานแตกตางกัน 

ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง 
จําแนกตามลักษณะดานประชากรศาสตร โดยใชการทดสอบแบบ t – test และ One Way 
ANOVA สามารถสรุปผลไดวา  

1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

1.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน แตกตาง
กันซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตาง
กัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

1.5 พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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1.6 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

1.7 พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   
สมมติฐานขอที่ 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

ดานโอกาสในการใชความสามารถและการแสวงหาความกาวหนา ดานการบูรณาการทางสังคม
หรือการทํางานรวมกัน ดานการใชหลักประชาธิปไตยในการทํางาน ดานการใชชีวิตในการทํางาน
และชีวิตสวนตัว และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท   ตางประเทศแหงหนึ่ง 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) สามารถสรุปผลไดวา   

คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง สอดคลองกับสมมติฐานที่ ต้ังไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .603 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันและมีความสัมพันธระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาในรายดาน พบวา คุณภาพชวีติดาน
คาตอบแทนที่ เพียงพอและยุติธรรม ดานโอกาสในการใชความสามารถและการแสวงหา
ความกาวหนา ดานการบูรณาการทางสังคมและการทํางานรวมกัน ดานการใชหลักประชาธิปไตย
ในการทํางาน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธระดับปานกลาง กับความพึง
พอใจในการทํางาน 

สวนคุณภาพชีวิตดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน
และมีความสัมพันธระดับตํ่า กับความพึงพอใจในการทํางาน  และคุณภาพชีวิตดานการใชในการ
ทํางานและชีวิตสวนตัว  ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 

 
สมมติฐานขอที่ 3 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมใน

การทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถสรุปผลไดดังนี้  
ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต  

ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .703 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
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หมายความวาเมื่อพนักงานมีระดับความพึงพอใจกับการทํางานสูง จะทําใหพนักงานมีแนวโนม
พฤติกรรมการทํางานในอนาคตเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

 
การอภิปรายผล 

จากผลการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
และแนวโนมพฤติกรรมในการทํางาน ของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง มีประเด็นสําคัญที่
สามารถนํามาอภิปรายไดดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญ
เปนหญิง อายุระหวาง 28-34 ป สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับตํ่ากวาหรือเทียบเทากับปริญญา
ตรี มีตําแหนงงานปจจุบันเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ สวนใหญไดรับอัตราเงินเดือนนอยกวา
หรือเทากับ 30,000 บาท และมีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป 

2. การวิ เคราะหขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัท
ตางประเทศแหงหนึ่ง เปนรายดาน 6 ดาน ไดแก ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดาน
โอกาสในการใชความสามารถและการแสวงหาความกาวหนา ดานการบูรณาการทางสังคมหรือ
การทํางานรวมกัน ดานการใชหลักประชาธิปไตยในการทํางาน ดานการใชชีวิตในการทํางานและ
ชีวิตสวนตัว และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งจากผลการศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็น
คุณภาพชีวิตในการทํางานในภาพรวมอยูในระดับดี และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา 

2.1 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม กลาวคือ มีความคิดเห็นเรื่องคาตอบแทนที่เหมาะสมกับตําแหนงงานและ
ความรับผิดชอบอยูในระดับดี อันเนื่องมาจากบริษัท ฯ เปนองคกรขนาดใหญที่มีโครงสรางและการ
จัดการเรื่องผลตอบแทนแกพนักงานที่มีแบบแผนและมาตรฐาน เพื่อจายผลตอบแทนใหเหมาะสม
กับตําแหนงและความรับผิดชอบของพนักงานแตละคนใหมากที่สุด ดังที่ วิภาพร มาพบสุข (2540: 
19) ไดกลาวไววา การจายคาจางและเงินเดือนตามหลัก “ทํางานเทากัน เงินเทากัน” (Equal Pay 
for Equal Work) ซึ่งเปนหลักการที่ตองใชกลยุทธการบริหารคาจางเงินเดือน เชน การวิเคราะหงาน 
(Job Analysis) การประเมินคางาน (Job Evaluation) การจัดทําโครงสรางคาจางเงินเดือน (Pay 
Structure) มาประยุกตใชใหมีความเหมาะสมและเปนธรรมกับพนักงานทุกคนโดยคํานึงถึง
สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจภายนอกองคกรมาประกอบดวย สวนความรูสึกพอใจในอัตราการขึ้น
เงินเดือนและผลตอบแทนประจําป และเงินเดือนที่เพียงพอตอความเปนอยู อยูในระดับปานกลาง 
อาจเปนเพราะโดยธรรมชาติของมนุษยจะมีความคาดหวังที่จะไดรับคาตอบแทนและผลประโยชน
ที่สูงขึ้นกวาที่เปนอยูในปจจุบันเสมอ ดังนั้นแมวาบริษัท ฯ จะมีผลตอบแทนที่ดีก็ทําใหพนักงานมี
ความพอใจไดในระดับหนึ่ง แตพนักงานก็ยังคาดหวังวาจะไดรับผลตอบแทนที่สูงขึ้นอีกอยูเสมอ ซึ่ง
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สอดคลองกับแนวคิดของ อัมสตอส (Umstot. 1984: 422) ซึ่งกลาววา ผลตอบแทนที่เพียงพอและ
มีความยุติธรรมนั้น ในทางปฏิบัติไมมีมาตรฐานที่แนชัดวา ผลตอบแทนระดับใด แคไหนจึงจะมี
ความพอเพียง แตผลตอบแทนก็ยังมีความสําคัญ เพราะผลตอบแทนจะเปนปจจัยที่ตอบสนอง
ความตองการ ตามทฤษฎีของ Maslow ต้ังแตความตองการทางรางกาย ความตองการความ
ปลอดภัย และสงผลไปถึงความตองการทางสังคมและความเจริญกาวหนา 

2.2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสในการใช
ความสามารถและการแสวงหาความกาวหนา ในขอการสนับสนุนใหไปศึกษาดูงานและฝกอบรมมี
ระดับความคิดเห็นในระดับดี เนื่องจากบริษัท ฯ ไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของการพัฒนาและ
สงเสริมความกาวหนาของบุคลากรใหมีศักยภาพ เพื่อใหทันกับความรูและเทคโนโลยีใหม ๆ ที่
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในปจจุบัน ดังที่ พะยอม วงศสารศรี (2534: 197) ไดกลาวไววา 
ผลประโยชนที่บุคคลจะไดรับจากการฝกอบรม คือ ทําใหเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน ทําให
พนักงานสามารถรูถึงมาตรฐานการทํางานและนโยบายตาง ๆ ของหนวยงาน และทําใหพนักงานมี
ความกาวหนาตอไปในหนาที่การงาน ซึ่งจะกระตุนใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน และ
ประกอบกับการเปนบริษัทขามชาติที่มีสาขาอยูในประเทศตาง ๆ ทั่วโลก บริษัท ฯ จึงมีศักยภาพ
และความพรอมในการที่จะสนับสนุนพนักงานใหไดรับโอกาสในการศึกษาดูงานและฝกอบรมทั้งใน
และตางประเทศอยูเสมอ สวนในขอการมีตําแหนงที่พรอมใหกาวสูงขึ้น และการมีโอกาสประสบ
ความสําเร็จในชีวิตนั้น มีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง ซึ่งอาจเปนผลมาจากการที่เปน
องคกรขนาดใหญมีพนักงานที่มีความรูความสามารถอยูเปนจํานวนมาก ทําใหมีการแข็งขันกันสูง
ในการที่จะกาวขึ้นไปในตําแหนงที่สูงขึ้น 

2.3 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทาง
สังคม หรือการทํางานรวมกัน อยูในระดับดี ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ กัลยา ดิษเจริญ 
(2538) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับกลางในอุตสาหกรรมขนาดกลาง เขต
กรุงเทพมหานคร พบวา มีความคิดเห็นในเรื่องความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน
อยูในระดับสูง กลาวคือ บริษัท ฯ จะมีการจัดกิจกรรมสังสรรคระหวางหัวหนาและเพื่อนรวมงานใน
โอกาสตาง ๆ ทําใหพนักงานมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน มีความรวมมือกันในการทํางาน รวมไปถึง
การไดรับความรวมมือและความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเมื่อตองการอยูเสมอ นอกจากนั้น
พนักงานยังมีโอกาสนําความคิดใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ทํางานใหดีข้ึน และการที่หัวหนาขอความคิดเห็นจากพนักงานในงานที่พนักงานรับผิดชอบ ทําให
พนักงานเกิดความรูสึกมีสวนรวมในการทํางาน ทําใหพนักงานมีความรูสึกวาไดรับการยอมรับนับ
ถือ ทําใหมีความตั้งใจและมุงมั่นกับการทํางานเพื่อใหงานนั้นประสบความสําเร็จอีกดวย 
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2.4 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในการ
ทํางาน อยูในระดับดี ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ ประไพพร สิงหเดช (2538) ศึกษา
คุณลักษณะบุคลากรที่มีตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคกร : กรณีศึกษาขาราชการกรมคุประพฤติ พบวา คุณภาพชีวิตในดานการบริหารงานที่เปน
ธรรมและเสมอภาคอยูในระดับสูง กลาวคือ พนักงานมีความรูสึกพอใจในการไดรับการพิจารณา
ความดีความชอบ หรือการปฏิบัติงานอื่น ๆ อยางเสมอภาค โดยบริษัท ฯ ไดมีการกําหนดวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใหการประเมินผลการปฏิบัติเปนไปอยางยุติธรรม และใหผลการ
ประเมินที่ไดมีความถูกตองแมนยํามากที่สุด โดยผูบังคับบัญชาจะไมเอาเรื่องสวนตัวที่ไมเกี่ยวของ
กับผลงานมาใชในการประเมินผล ทําใหพนักงานมีความรูสึกเทาเทียมกันในการที่จะไดรับการ
พิจารณาความดีความชอบและตั้งใจที่จะทํางานเพื่อวัดที่ผลงานและความสามารถ  

2.5 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการใชชีวิตในการ
ทํางานและชีวิตสวนตัวอยูในระดับดี กลาวคือ พนักงานสามารถแบงเวลาในการทํางานและเวลา
ใหกับครอบครัวได อีกทั้งยังมีเวลาพักผอนดูแลตนเอง และมีเวลาในการทํากิจกรรมกับเพื่อน ๆ ใน
โอกาสตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม เนื่องจากบริษัท ฯ มีรูปแบบการบริหารงานที่ชัดเจนมีการกําหนด
หนาที่ความรับผิดชอบของพนักงานในแตละตําแหนงไวตามความเหมาะสม ดังนั้นหากพนักงาน
เขาใจในหนาที่ความรับผิดชอบของตัวเอง และมีการวางแผนการทํางานที่เปนระบบก็จะทําให
สามารถจัดแบงเวลาในการทํางานและเวลาสวนตัวได ดังที่ บุญแสง ชีระภากร (2533: 5) ไดกลาว
ไววา การทํางานในองคกรมิไดเปนเพียงปจจัยเดียวในการดําเนินชีวิตของมนุษย นอกจากการ
ทํางานแลวทุกคนยอมตองการมีเวลาวางเพื่อพักผอนเปนตัวของตัวเอง หรือทาํกจิกรรมนนัทนาการ 
องคกรที่ตองการสงเสริมใหบุคคลในองคกรมีคุณภาพชีวิตที่ดี ควรจัดใหพนักงานแตละคนมีเวลา
วางของชีวิตเปนระยะเวลาสั้น ๆ ในระหวางการทํางาน หรือเวลาพักระยะยาว เชน กําหนดวันลา
พักผอนประจําป 

2.6 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมใน
การทํางาน อยูในระดับดี ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ กนกวรรณ มีปล่ัง (2548) ศึกษาการ
รับรูบรรยากาศองคกรที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัท กสท โทรคมนาคม 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ พบวา ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกันในเชิงบวก ทั้งนี้เนื่องจากบริษัทตางประเทศแหงนี้ 
เล็งเห็นถึงความสําคัญในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพของบุคลากร ดังนั้นจึงเตรียมความพรอม
ที่จะอํานวยความสะดวกในดานสถานที่ทํางานแกบุคลากรอยางเต็มที่ ทั้งการจัดหาอุปกรณ
เครื่องมือเครื่องใชที่ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มีการรักษาความสะอาดเพื่อใหถูกสุขอนามัย 
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รวมทั้งมีระบบรักษาความปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพ ด้ังนั้นจึงทําใหบุคลากรรูสึกสบายใจ และมี
ความสุขในการปฏิบัติงาน  

 
3. ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง จากผล

การศึกษา พบวา  ระดับความพึงพอใจในการทํางานในภาพรวมอยูในระดับพอใจ  โดยเฉพาะ
ประเด็นการมีความสุขที่ไดทํางานกับองคกรนี้ มีระดับความพึงพอใจมากที่สุด  ทั้งนี้เนื่องจาก
บริษัทตางประเทศแหงนี้ เปนองคกรที่ดําเนินธุรกิจในดานระบบขนสง ระบบการแพทย ระบบผลิต
ไฟฟาไปจนถึงอุปกรณตาง ๆ ที่ใชในงานอุตสาหกรรม ซึ่งการผลิต และการใหบริการผลิตภัณฑ
ทั้งหมดนั้นตองเนนความมีมาตรฐาน และความปลอดภัยจากการใชสินคาเปนสําคัญ ดังนั้น
ผลิตภัณฑของบริษัทฯ จึงไดรับความไววางใจ และเปนที่นิยมของหนวยงานภาครัฐบาล เอกชน 
และประชาชนทั่วไปอยางมาก  ซึ่งจากผลประกอบการที่ผานมา ทําใหบริษัทฯ มีความมั่นคง และมี
เสถียรภาพ สรางความเชื่อมั่นใหกับพนักงานในบริษัทฯ ไดเปนอยางดี อีกทั้งบริษัทฯ ยังมีการให
คาตอบแทน และสวัสดิการที่เหมาะสม สงผลใหพนักงานมีความสุขที่ไดรวมทํางานกับองคกร 
นอกจากนี้องคกรยังสงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานเขารับการฝกอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู และ
ประสบการณ รวมทั้งเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางเสรี จึงสงผลให
บุคลากรมีระดับความพึงพอใจในการทํางานในภาพรวมอีกดวย สอดคลองกับผลการศึกษาของ 
กัลยา ดิษเจริญ (2538) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับกลางในอุตสาหกรรม
ขนาดกลาง เขตกรุงเทพมหานคร พบวา มีความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับ
ปานกลาง 

 
4. แนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคตของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง 

จากผลการศึกษาพบวา พนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง มีระดับแนวโนมพฤติกรรมการ
ทํางานในอนาคตอาจจะทําตอไป โดยประเด็นการไมไดหาขอมูลการทํางานใหมในองคกรอื่น ๆ มี
ระดับความคิดเห็นมากที่สุด ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานเห็นวาบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง เปนบริษัทที่
มีความมั่นคง และมีเสถียรภาพ รวมทั้งมีการกําหนดนโยบาย และการบริหารงานที่ความชัดเจน 
โดยบริษัทฯ เปดโอกาสใหพนักงานสามารถเขารวมประชุมในการพิจารณากําหนดนโยบาย และ
การบริหารงาน สงผลใหพนักงานเขาใจ และสามารถตอบสนองตามนโยบายขององคกรไดอยาง
ชัดเจน รวมทั้งบริษัทยังมีการสงเสริมความกาวหนาของพนักงาน โดยการสงเสริมใหเขารับการ
ฝกอบรม และพัฒนาความรู ความสามารถ รวมทั้งเพิ่มคุณวุฒิทางการศึกษา ดังนั้นพนักงานจึงมี
แนวโนมพฤติกรรมการทํางานกับองคกรในอนาคตตอไป สอดคลองกับผลการศึกษาของ สุภารัตน 
น้ําใจดี (2548) ศึกษาคุณภาพชีวิตและปญหาในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการ
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ทํางาน และแนวโนมพฤติกรรมการลาออก ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต พบวาความ
พึงพอใจการทํางานมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมการลาออกอยูในระดับปานกลาง 
กลาวคือถาพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มข้ึน จะสงผลใหแนวโนมพฤติกรรมการ
ลาออกลดลง หรือทํางานกับองคกรตอไปนั่นเอง 

5. ผลการทดสอบสมมติฐาน จากผลการศึกษา สามารถอภิปรายผลในแตละประเด็น
ดังนี้   

5.1  พนักงานที่มีเพศตางกัน จะมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน โดยเพศ
ชายมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาเพศหญิงซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ สุภารัตน น้ําใจดี
(2548)ที่เพศมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน และเพศชายมีความพึงพอใจในการทํางาน
มากกวาเพศหญิง ทั้งนี้เนื่องจากลักษณะของผลิตภัณฑ และการใหบริการของบริษัท เชน การ
ใหบริการดานระบบขนสง ระบบการแพทย ระบบผลิตไฟฟาไปจนถึงอุปกรณตาง ๆ ที่ใชในงาน
อุตสาหกรรม ซึ่งจากลักษณะของผลิตภัณฑและการใหบริการขององคกรนั้นจะมีความเหมาะสม
กับพนักงานเพศชายมากกวาเพศหญิง เนื่องจากการตองดําเนินการติดตั้งระบบ และการใหบริการ
นอกสถานที่ตาง ๆ แกลูกคา พนักงานเพศชาย จะมีความนาเชื่อถือ และมีความคลองตัวในการ
ดําเนินงานมากกวาเพศหญิง ดังนั้นในการปฏิบัติงานดังกลาวพนักงานเพศชายจึงมีความพึงพอใจ
ในการทํางานมากวาเพศหญิง 

5.2 พนักงานที่มีอายุตางกัน จะมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน โดย
พนักงานที่มีอายุมาก ต้ังแต 35-41 ป และ 42 ปข้ึนไป จะมีระดับความพึงพอใจในการทํางานสูง
กวาพนักงานที่มีอายุ 21-27 ป และ 28-34 ป ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ สุภารัตน น้ําใจดี 
(2548)และกรรณิการ เหมือนประเสริฐ (2548) ที่อายุมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน โดยจะ
เห็นไดวาคนที่มีอายุมากจะไมลาออกจากงานหรือยายงาน ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานที่มีอายุมากขึ้น 
ยอมตองการความมั่นคงในการทํางานมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะความกาวหนาทางดานอาชีพการงาน 
มักจะสอดคลองตามอายุของพนักงาน ดังนั้นจึงกลาวไดวาพนักงานที่มีอายุ ต้ังแต 35-41 ป และ 
42 ปข้ึนไป สวนใหญจะดํารงตําแหนงผูบริหาร ฉะนั้นพนักงานกลุมนี้ยอมมีคาจาง เงินเดือน 
สวัสดิการตาง ๆ ที่สูงกวาพนักงานในตําแหนงรองลงมา อีกทั้งตําแหนงระดับผูบริหารจะสราง
ความภาคภูมิใจในการงานใหแกบุคคลที่ดํารงตําแหนงนั้น ๆ อันเปนความรูสึกที่มีความสุขในการ
ปฏิบัติงาน จึงมีผลตอระดับความพึงพอใจในการทํางานที่สูงขึ้น  

5.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน จะมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตาง
กัน โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส หรือ หมาย หยาราง จะมีระดับความพึงพอใจในการทํางาน
มากกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ มณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2539) 
และงานวิจัยของ กรรณิการ เหมือนประเสริฐ (2548) โดยพบวาพนักงานที่สมรสแลวมีความพึง
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พอใจในงานสูงกวา จะขาดงาน และมีอัตราการลาออกนอยกวาผูที่เปนโสด ทัง้นีเ้นือ่งจากพนกังาน
ที่มีสถานภาพสมรส หรือหมาย หยารางนั้น จะเปนผูที่มีภาระตองรับผิดชอบเลี้ยงดูบุคคลที่อยูใน
ความอุปการะจํานวนมากกวาผูที่ยังมีสถานภาพโสด ดังนั้นจึงตองการปฏิบัติงานกับองคกรที่มี
ความมั่นคง และมีเสถียรภาพ ซึ่งจะทําใหพนักงานมีความเชื่อมั่นวาองคกรจะคงอยู และสามารถ
ใหผลตอบแทนที่ดี และสวัสดิการที่เหมาะสมแกพนักงานได ซึ่งบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง จัดวา
เปนองคกรที่สอดคลองกับความตองการของพนักงานไดเปนอยางดี สงผลใหพนักงานที่มี
สถานภาพสมรส หรือ หมาย หยาราง จะมีระดับความพึงพอใจในการทํางานมากกวากลุม
พนักงานที่มีสถานภาพโสด 

5.4  พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน จะมีความพึงพอใจในการทํางานไม
แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของสุภารัตน น้ําใจดี (2548) ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานเกือบ
ทั้งหมดของบริษัท จบการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีข้ึนไป และพนักงานพนักงานที่จบ
การศึกษาระดับปริญญาตรีจํานวนมากกําลังศึกษาตอในระดับปริญญาโท ทําใหระดับการศึกษา
ของพนักงานแตกตางกันนอยมาก อีกทั้งในการเปดรับสมัครงานขององคกรนั้น จะมีการคัดสรร
บุคลากรที่มีระดับการศึกษา และสาขาวิชาที่สอดคลองกับตําแหนงงาน รวมทั้งมีการจัดสรรภารกิจ 
และความรับผิดชอบในหนาที่การงานตามความรู ความสามารถของพนักงานอยางชัดเจน สงผล
ใหพนักงานรูหนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง และองคกรยังมีการฝกอบรมเพิ่มเติม เพื่อให
พนักงานสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงของตนไดอยางเหมาะสม  แมวาพนักงานจะมีระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี แตก็สามารถปฏิบัติภารกิจของตนไดอยางถูกตอง  ดังนั้นพนักงานที่
มีระดับการศึกษาตางกัน จึงมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน  

5.5 พนักงานที่มีตําแหนงตางกัน จะมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกนั โดย
พนักงานตําแหนงหัวหนางาน จะมีระดับความพึงพอใจในการทํางานมากกวาพนักงานตําแหนง
ปฏิบัติการ ทั้งนี้เนื่องจากตามสายงานภายในองคกร จัดวาตําแหนงหัวหนางาน จะอยูในระดบัทีสู่ง
กวาตําแหนงปฏิบัติการ ดังนั้นการมีอํานาจในการบริหาร ลักษณะงานที่ปฏิบัติ อัตราเงินเดือนที่
ไดรับ และความครอบคลุมของสวัสดิการ จึงอยูในระดับที่สูงกวา สงผลใหพนักงานในตําแหนง
หัวหนางาน มีระดับความพึงพอใจในการทํางานมากกวาพนักงานตําแหนงปฏิบัติการ ซึ่ง
สอดคลองกับทฤษฎีความตองการของวอลตัน (Walton. 1974) ในดานความกาวหนาและความ
มั่นคงในงาน มนุษยตองการโอกาสในการแสวงหาความกาวหนาในการประกอบอาชีพในตําแหนง
งาน เมื่อพนักงานไดโอกาสพัฒนาขึ้นไปในตําแหนงหัวหนางานยอมทําใหพนักงานเหลานี้มีความ
พึงพอใจมากกวาพนักงานในระดับปฏิบัติการ 

5.6 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนตางกัน จะมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตาง
กัน โดยพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนสูงจะมีระดับความพึงพอใจในการทํางานมากกวาพนักงานที่มี
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อัตราเงินเดือนนอยกวา ทั้งนี้เนื่องจากการที่พนักงานมีอัตราเงินเดือนในระดับสูง ยอมสามารถ
ตอบสนองความตองการนําไปใชจายสินคาเพื่อการอุปโภค และบริโภคไดมากขึ้น รวมทั้งสามารถ
นําไปเก็บออมไวใชในยามเกษียณอายุ หรือเมื่อเกิดอาการเจ็บปวย ดังนั้นการที่ไดรับผลตอบแทน
ในระดับที่สูงขึ้น ยอมทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานมากขึ้นดวย ซึ่งสอดคลองกับ
แนวคิดของ ออปซาหล และดุนเนทท (Opsahl and Dunette. 1996) ในการใชเงินเปนสิ่งลอใจใน
การทํางานเพื่อสนองตอบความตองการและสรางความพึงพอใจในการทํางาน 

5.7 พนักงานที่มีอายุงานตางกัน จะมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน โดย
พนักงานที่มีอายุงาน 11 ปข้ึนไป จะมีระดับความพึงพอใจในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุ
งานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป และอายุงาน 6-10 ป ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ กรรณิการ เหมือน
ประเสริฐ (2548) ที่ผูอาวุโสในการทํางานจะมีผลงานสูงกวา และมีความพึงพอใจในงานสูงกวา
พนักงานใหม ทั้งนี้เนื่องจากเมื่อพนักงานที่มีการปฏิบัติงานกับองคกรมายาวนาน เมื่อมีอายุงาน
มากขึ้น ก็จะสงผลใหมีประสบการณความรู และวิธีการแกไขปญหาในการทํางานเพิ่มมากขึ้นดวย 
ดังนั้นเมื่อการปฏิบัติงานเกิดความขัดของ หรือมีปญหา พนักงานที่มีอายุงานมาก ยอมสามารถนํา
ประสบการณ และความรูที่สะสมมานานมาดําเนินการแกไขปญหา หรือสถานการณเฉพาะหนาได
อยางรวดเร็ว และทันทวงที มากกวากลุมพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา ซึ่งอาจจะยังไมเคยประสบ
ปญหามากอน จึงอาจจะยังไมทราบวิธีแกไข ดังนั้นจึงมีผลทําใหความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน  

5.8 จากผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
พึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงนี้ พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานใน
ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานโอกาสในการการใชความสามารถ และการแสวงหา
ความกาวหนา ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน ดานการใชหลักประชาธิปไตย
ในการทํางาน และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางานในระดับปานกลาง โดยการที่พนักงานจะทํางานอยางมีความสุข และสามารถสรางสรรค
ผลงานใหมีประสิทธิภาพไดนั้น ยอมตองการไดรับโอกาสจากองคกร และความรวมมือจากเพื่อน
รวมงาน และผูบังคับบัญชาเพื่อรวมกันปฏิบัติใหสําเร็จลุลวงดวยดี ซึ่งปจจัยดานโอกาสในการใช
ความสามารถและแสวงหาความกาวหนามีความสัมพันธกับความพึงพอใจมากที่สุด เนื่องจากการ
ที่ผลงานเปนที่ยอมรับ ยอมตามมาดวยโอกาสความกาวหนาในหนาที่การงาน และการไดรับ
ผลตอบแทนที่คุมคาและยุติธรรมจากองคกร สอดคลองกับผลการศึกษาของ เกษมสุข สวัสดี 
(2539) ซึ่งศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจภูธรชั้นประทวนในจังหวัด
มุกดาหาร โดยพบวา โอกาสในการกาวหนาเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง โดยเฉพาะสําหรับคนรุนใหมที่มี
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การศึกษาดี หากรูสึกวางานที่ไดรับมอบหมายไมมีความกาวหนา หรือไมมีโอกาสในการพัฒนาก็
จะไมพอใจในงานที่ทํา 

สวนดานการใชชีวิตในการทํางาน และชีวิตสวนตัวไมมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการทํางาน ซึ่งแตกตางจาก ผลการศึกษาของสุภารัตน น้ําใจดี (2548) ซึ่งศึกษาคุณภาพ
ชีวิตและปญหาในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน และแนวโนมพฤติกรรม
การลาออก ของบุคลกรมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต โดยพบวาคุณภาพชีวิตดานเวลาทํางานกับ
ชีวิตสวนตัวมิอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน อาจเนื่องมาจากบริษัทตางประเทศมีความ
ยืดหยุนในเรื่องของเวลาในการทํางาน และเวลาในการเขาออกงาน พนักงานสามารถจัดแบงเวลา
ในการทํางานและเวลาสวนตัวไดเอง ทําใหพนักงานไมไดใหความสําคัญ ตัวแปรดานการใชชีวิตใน
การทํางานและชีวิตสวนตัวจึงไมมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน  

จากผลการวิเคราะห คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการทํางานของพนักงานทุกคนในองคกร สอดคลองกับผลการศึกษาของสุภารัตน น้ําใจดี 
(2548) ซึ่งศึกษาคุณภาพชีวิตและปญหาในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
และแนวโนมพฤติกรรมการลาออก ของบุคลกรมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต โดยพบวาหาก
องคกรหรือหนวยงานใดมีการสรางคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ก็ยอมจะมีผลใหผูปฏิบัติงานไดรับ
การสนองตอบความตองการของเขามากขึ้นในทุกดาน และยอมทําใหเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน 

5.9 ความพึงพอใจในการทํางานในทุกขอมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมใน
การทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่งไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง โดย
ขอความสุขที่ไดทํางานกับองคกรนี้มีคาความสัมพันธมากที่สุด ทั้งนี้เนื่องจากความพึงพอใจในการ
ทํางานจะชวยใหพนักงานในองคกรรูสึกวาชีวิตของตนเปนชีวิตที่มีคุณภาพ และการทํางานมิไดทํา
ใหตนเองรูสึกเบื่อหนาย หรือทอถอย แตจะรูสึกวาการทํางานทําใหตนเองมีความสุข รูสึกสนุกกับ
งานอยูตลอดเวลา ดังนั้นจึงชวยลดโอกาสการขาดงาน การลาออกจากงาน และความกาวราวอื่น 
ๆ ซึ่งมีผลกระทบตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานขององคกรทั้งสิ้น สวนความพึง
พอใจตอนโยบายและรูปแบบการบริหารงานขององคกรมีความสัมพันธนอยที่สุดอาจเนื่องมาจาก
พนักงานมองวานโยบายการบริหารงานของบริษัทเปนเรื่องที่ไกลตัว ไมไดเกี่ยวของโดยตรงกับ
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 

อยางไรก็ตามหากองคกรมีการสรางคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีแลว ก็ยอมจะมีผล
ทําใหพนักงานไดรับการสนองตอบความตองการของเขามากขึ้นในทุกดาน และยอมทําใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางานมากยิ่งขึ้น  สอดคลองกับผลการศึกษาของสุภารัตน น้ําใจดี (2548) 
ศึกษาคุณภาพชีวิตและปญหาในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน และ
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แนวโนมพฤติกรรมการลาออกของบุคลกรมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต พบวา ความพึงพอใจใน
การทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมการลาออกของบุคลกรมหาวิทยาลัยราชภัฎสวน
ดุสิต 
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ขอเสนอแนะที่ไดจากงานวิจัย 
 

จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจใน
การทํางาน และแนวโนมพฤติกรรมในการทํางาน ของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง ผูวิจัยมี
ขอเสนอแนะดังนี้ 

1. กลุมพนักงานของบริษัทตางประเทศแหงหนึ่งที่ เปนประชากรสวนใหญของ
ผลการวิจัยในครั้งนี้ คือ เพศหญิง อายุระหวาง 28 - 34 ป สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา สวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ มีรายไดอยูระหวาง 15,001 – 
30,000 บาท และมีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป ซึ่งเปนกลุมที่มีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มี
อิทธิพลกับความพึงพอใจในการทํางาน และแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัท
ตางประเทศแหงหนึ่งมากกวากลุมอ่ืน ๆ ดังนั้นในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีอิทธิพล
กับความพึงพอใจในการทํางาน และแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน ผูบริหารจึงควร
ใหความสําคัญกับพนักงานกลุมเปาหมายกลุมนี้  ซึ่งจะสงผลใหองคกรสามารถพัฒนา
ประสิทธิภาพใหมากยิ่งขึ้นตอไป  

จากการวิจัยพนักงานหญิงซึ่งเปนประชากรสวนใหญของการวิจัยมีความพึงพอใจในการ
ทํางานนอยกวาพนักงานชาย ผูบริหารจึงควรใหความสําคัญกับการทํางานของพนักงานหญิงมาก
ข้ึน ควรเปดโอกาสใหพนักงานหญิงไดสามารถพัฒนาศักยภาพในการทํางานใหทัดเทียมกับ
พนักงานชาย และพิจารณาโอกาสกาวหนาในงานโดยใชมาตรฐานเดียวกัน เพื่อสงเสริมให
พนักงานหญิงมีระดับความพึงพอใจในการทํางานมากขึ้นในระดับเดียวกับพนักงานชาย 

นอกจากนั้นแลวพนักงานที่เปนประชากรสวนใหญของการวิจัย คือมีอายุระหวาง 28 - 
34 ป สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ มี
รายไดอยูระหวาง 15,001 – 30,000 บาท และมีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป มีระดับความพึง
ใจนอยกวาพนักงานกลุมอ่ืน ๆ ดังนั้นผูบริหารจึงควรศึกษาเพื่อหาตัวแปรที่จะสามารถเพิ่มระดับ
ความพึงพอใจของพนักงานกลุมเปาหมายนี้ใหสูงขึ้น ซึ่งจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานกลุมนี้และยังสามารถลดอัตราการลาออกจากงานของพนักงานไดอีกทางหนึ่งดวย 

 
2. จากผลการวิจัย ความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัท

ตางประเทศแหงหนึ่ง ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในแตละดาน ดังนี้ 
2.1 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมโดยรวมอยู

ในระดับปานกลาง โดยขอไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนที่เหมาะสมกับตําแหนงงานและความ
รับผิดชอบพนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดีซึ่งผูบริหารควรรักษาใหพนักงานมีความรูสึกที่ดี
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ตอไป สวนในประเด็นความรูสึกพอใจในอัตราการขึ้นเงินเดือนและผลตอบแทนประจําป และ
เงินเดือนที่ไดรับเพียงพอตอความเปนอยู มีระดับความคิดเห็นเพียงระดับปานกลาง ดังนั้นองคกร
ควรตองมีการศึกษาโครงสรางของอัตราเงินเดือนและผลตอบแทนประจําปใหสอดคลองกับคา
ครองชีพในปจจุบันที่ราคาสินคาทั้งอุปโภค และบริโภคมีการปรับตัวสูงขึ้นอยางตอเนื่อง และ
สอดคลองกับอัตราเงินเดือนขององคกรอื่น ๆ ที่ประกอบธุรกิจเหมือนกัน เพื่อใหพนักงานสามารถมี
รายไดที่เพียงพอตอความเปนอยู โดยจะชวยลดอัตราการเขาออกของพนักงานไดเพิ่มข้ึนอีกดวย 

2.2 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาในงาน พนักงานมีความรูสึกดีที่
ไดรับการสนับสนุนใหไปศึกษาดูงานหรือเขาอบรมเพื่อไดรับประสบการณใหมและนําความรูที่ไดมา
ใชพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน สวนในประเด็นหนวยงานมีตําแหนงหนาที่ที่พรอมจะใหกาว
ข้ึนไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นและมีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จในชีวิต มีระดับความคิดเห็นเพียงปาน
กลาง ดังนั้นองคกรควรกําหนดหลักเกณฑที่ชัดเจนในความกาวหนาในหนาที่การงานของพนักงาน
ทุกคน อยางเชน บุคคลนั้นตองมีคุณวุฒิ หรือมีประสบการณที่สอดคลองกับภารกิจของตําแหนง 
เปนตน เพื่อใหพนักงานเห็นวาการคัดเลือก หรือการเลื่อนตําแหนงบุคลากรเปนไปอยางโปรงใส และ
เปนธรรม มิใชการคัดเลือกจากบุคคลที่มีความสนิท หรือเปนพวกพองเดียวกัน ซึ่งจะทําใหพนักงาน
เกิดความเสื่อมศรัทธาในระบบการเลื่อนขั้น หรือเลื่อนตําแหนงขององคกร รวมทั้งสามารถมั่นใจได
วาจะมีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จในชีวิต 

2.3 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงานอยูในระดับดี ซึ่ง
บริษัทไมเพียงแตควรที่จะรักษาไวเทานั้น แตควรที่จะสงเสริมและสนับสนุนคุณภาพชีวิตในดานนี้
ตอไป โดยเฉพาะอยางยิ่งในประเด็นหนวยงานเปดโอกาสใหสมาชิกในหนวยงานนําความคิดใหม 
ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีระดับความคิดเห็นนอยที่สุด ดังนั้นองคกรควรปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชา เกี่ยวกับการเปด หรือใหโอกาสแกพนักงานในการเขา
มามีสวนรวมนําเสนอความคิดเห็น ทั้งนี้ความคิดเห็นของบุคลากรทุกคนลวนเปนประโยชนตอการ
บริหาร และพัฒนาองคกรใหเจริญเติบโตไดทั้งสิ้น ดังนั้นองคกรมิควรมองขามความคิดเห็น หรือ
ขอเสนอแนะของบุคลากรในหนวยงาน  

2.4 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในการทํางาน ถึงแมวาพนักงาน
จะมีความรูสึกที่ ดีอยูแลว แตในประเด็นการไดรับการพิจารณาความดีความชอบหรือการ
ปฏิบัติงานอื่น ๆ อยางเสมอภาคและยุติธรรม มีระดับความคิดเห็นนอยที่สุด ดังนั้นองคกรควร
จัดตั้งหนวยตรวจสอบภายใน เพื่อรับเร่ืองรองเรียนจากพนักงานในองคกร เกี่ยวกับการประพฤติมิ
ชอบ และการพิจารณาความดีความชอบในการปฏิบัติงานที่ไมเปนธรรม ซึ่งอาจเกิดจากกลุม
ผูบริหาร หรือผูบังคับบัญชา มีการตัดสินใจที่ไมเหมาะสม หรือเอนเอียงไปยังกลุมคนใกลชิด   ซึ่ง
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ทําใหพนักงานที่มีความรูความสามารถเกิดความไมพอใจ และองคกรอาจจะสูญเสียพนักงานที่มี
ประสิทธิภาพไป  

2.5 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตเปนสิ่งที่บริษัท
ทุกแหงควรใหความสําคัญเพื่อไมใหพนักงานทุมเทชีวิตใหกับการทํางานมากเกินไปซ่ึงอาจ
กอใหเกิดความเครียดและอาจจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ถึงแมวาพนักงานจะมี
ความคิดเห็นในดานนี้ดีอยูแลว บริษัทก็ไมควรหยุดที่จะพัฒนาใหพนักงานมีความรูสึกที่ดีข้ึน โดย
อาจจะเริ่มแนวคิดเรื่องเวลาการทํางานที่ยืดหยุน เพื่อใหพนักงานไดจัดสรรเวลาในการทํางานและ
การใชชีวิตสวนตัวไดดียิ่งขึ้น สวนในประเด็นการมีเวลาพักผอนและมีเวลาดูแลสุขภาพตัวเองได
อยางเพียงพอ มีระดับความคิดเห็นนอยที่สุด องคกรอาจชวยเหลือพนักงานในองคกรไดโดยการจัด
กิจกรรมการตรวจสุขภาพประจําปใหแกพนักงาน เพื่อทําใหพนักงานทราบถึงระดับสุขภาพ วิธี
ปองกัน และวิธีการปฏิบัติตนหากพบวาตนเองมีโรคประจําตัว ซึ่งจะทําใหพนักงานมีการเอาใจใส
ดูแลตนเองมากยิ่งขึ้น รวมทั้งยังชวยใหพนักงานมีสุขภาพที่แข็งแรงสามารถปฏิบัติงานใหแกองคกร
ไดอยางมีประสิทธิภาพอีกดวย 

2.6 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานนั้นพนักงานมี
ความคิดเห็นที่ดีในทุกขอ แตในประเด็นสถานที่ทํางานมีการปองกันและรักษาความปลอดภัยที่มี
ประสิทธิภาพ มีระดับความคิดเห็นนอยที่สุด ดังนั้นองคกรควรเสริมมาตรการรักษาความปลอดภัย
ใหดียิ่งขึ้น เชน การกําชับใหหนวยรักษาความปลอดภัยชวยดูแล สอดสองความปลอดภัยให
เขมงวดขึ้น การตรวจบุคคลภายนอกที่เขาออกสถานที่ทํางาน เพื่อปองกันบุคคลมิพึงประสงค 
รวมทั้งการจัดเตรียมอุปกรณชวยเหลือกรณีเกิดเหตุฉุกเฉิน เชน ถังดับเพลิงตองอยูในสภาพพรอม
ใชงาน ไฟสํารองฉุกเฉินตองสามารถใชไดหากเกิดไฟฟาดับ เปนตน ทั้งนี้จะทําใหพนักงานมีความ
ปลอดภัยในการทํางานมากยิ่งขึ้น 

 
3. จากผลการวิจัยขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท            

ตางประเทศแหงหนึ่ง  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ ความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับพอใจ แตใน
ประเด็นความพึงพอใจตอนโยบายและรูปแบบการบริหารงานขององคกร มีระดับความพึงพอใจ
นอยที่สุด  ดังนั้นองคกรควรเปดโอกาสในการเขามามีสวนรวมของพนักงานเกี่ยวกับการรวมกนัวาง
ทิศทางการบริหาร และกําหนดนโยบายขององคกรในการดําเนินงาน เพื่อขับเคลื่อนไปสูเปาหมาย
ของความสําเร็จไดอยางรวดเร็ว และมีเสถียรภาพ เพื่อใหพนักงานรูสึกถึงความเปนสวนหนึ่งของ
องคกร และรับทราบวาจะตองปฏิบัติตนอยางไรจึงจะทําใหองคกรดําเนินงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากที่สุด 
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4. จากผลการวิจัยขอมูลเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต พบวามี
แนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคตในระดับอาจจะทําตอไปแตยังไมถึงระดับทํางานตอ
แนนอน ดังนั้นองคกรควรเพิ่มแรงจูงใจใหพนักงานเพิ่มระดับพฤติกรรมการทํางานตออยางแนนอน 
โดยการใหกลุมพนักงานสงตัวแทนเขารวมประชุม เพื่อเสนอความคิดเห็น และขอเสนอแนะ
เพิ่มเติมเกี่ยวกับสวัสดิการ ความตองการใหปรับเปลี่ยนระเบียบ หรือกฎเกณฑขององคกรเพื่อให
สอดคลองกับความสะดวก และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้เพื่อให
องคกรสามารถนําขอมูลที่ไดรับไปใชในการพัฒนาระเบียบ กฎเกณฑ และเพิ่มสวัสดิการที่เปน
ประโยชนแกกลุมพนักงานในองคการมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะทําใหกลุมพนักงานมีพฤติกรรมการทํางาน
กับองคกรตออยางแนนอน 

 
5.  จากการทดสอบสมมติฐาน  

5.1 ปจจัยดานเพศ พบวา พนักงานเพศหญิงมีระดับความพึงพอใจในการทํางาน
นอยกวาพนักงานเพศชาย ดังนั้นองคกรอาจจะจัดสรรภารกิจของงานใหสอดคลองกับพนักงาน
มากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะหากเปนพนักงานเพศหญิง ก็ควรจะเปนงานที่เกี่ยวของกับการติดตอ
ประสานงานในการใหขอมูล หรือการเสนอราคาแกลูกคา เปนตน ในขณะที่หากเปนงานทางดาน
การใหบริการติดตั้งอุปกรณ หรือการวางระบบไฟฟา ควรตองเปนหนาที่ของพนักงานเพศชาย
มากกวา จึงจะมีความเหมาะสม และสรางความเชื่อมั่นใหกับกลุมลูกคาได รวมทั้งยังสรางความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานใหเพศหญิงไดมากยิ่งขึ้นดวย 

5.2 ปจจัยดานอายุ พบวา พนักงานที่มีอายุนอยจะมีระดับความพึงพอใจในการ
ทํางานนอยกวาพนักงานที่มีอายุสูงกวา ดังนั้นองคกรอาจจะใหพนักงานที่มีอายุสูงกวาใหความ
ชวยเหลือในการใหคําแนะนํา การใหคําปรึกษา และการชวยเหลือหากเกิดปญหาในการ
ดําเนินงาน ซึ่งจะทําใหพนักงานที่มีอายุนอยกวามีความพึงพอใจในการทํางานมากยิ่งขึ้น เพราะ
ไดรับการตอนรับ และความใจใสจากพนักงานรุนพี่ในการปฏิบัติงาน 

5.3 ปจจัยดานสถานภาพสมรส  พบวา พนักงานที่มีสถานภาพโสด จะมีระดับ
ความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรสแลว  ดังนั้นองคกรควรเพิ่ม
โอกาสใหแกพนักงานที่มีสถานภาพโสด โดยมอบหมายงานที่เหมาะสม และสอดคลองกับความ
ตองการของพนักงาน เพื่อเพิ่มความทาทาย และเพิ่มโอกาสความกาวหนาในหนาที่การงานใหกับ
พนักงานไดมากยิ่งขึ้น โดยสวนใหญพนักงานที่มีสถานภาพโสด จะยังไมมีภาระทางดานครอบครัว
มากนัก ดังนั้นหากไดรับการมอบหมายงานที่สําคัญขององคกร ยอมทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองมี
ความสําคัญ และพรอมที่จะปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจมากยิ่งขึ้น 
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5.4 ปจจัยดานระดับตําแหนง พบวา พนักงานตําแหนงปฏิบัติการจะมีระดับความ
พึงพอใจในการทํางานนอยกวาพนักงานตําแหนงหัวหนางาน ดังนั้นองคกรควรเพิ่มความเอาใจใส
แกพนักงานในตําแหนงปฏิบัติการใหมากยิ่งขึ้น เชน การสอบถามถึงปญหา และอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงาน โดยเมื่อทราบถึงสาเหตุแลว ทางองคกรควรเรงเขาไปใหความชวยเหลือแกปญหา 
เพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางสะดวก และสบายยิ่งขึ้น ซึ่งจะทําใหระดับความพึง
พอใจในการทํางานเพิ่มข้ึนดวย 

5.5 ปจจัยดานอัตราเงินเดือน พบวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนนอย จะมีระดับ
ความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนที่สูงกวา  ดังนั้นองคกรควรให
ความชวยเหลือแกพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนในระดับนอย โดยจัดหาสวัสดิการสินเชื่อระยะสั้น 
และระยะปานกลางสําหรับการอุปโภคบริโภค และระยะยาวสําหรับการเคหะที่อยูอาศัย ทั้งนี้ควร
เรียกเก็บอัตราดอกเบี้ยในระดับที่ตํ่ากวาสถาบันการเงิน เพื่อชวยแบงเบาภาระงานพนักงานในดาน
คาใชจาย และที่อยูอาศัยไดมากขึ้น ซึ่งจะมีสวนชวยเพิ่มระดับความพึงพอใจในการทํางานให
สูงขึ้นได 

5.6 ปจจัยดานอายุงาน พบวา พนักงานที่มีอายุงานนอย เชน นอยกวา 10 ป   จะมี
ระดับความพึงพอใจในการทํางานนอยกวา พนักงานที่มีอายุงานสูง ต้ังแต 11 ปข้ึนไป ดังนั้น
องคกรอาจชวยเหลือพนักงานที่มีอายุงานนอย และอาจยังไมชํานาญในการปฏิบัติงานที่ตอง
เกี่ยวของกับอุปกรณ หรือระบบเทคโนโลยีขององคกร ดังนั้นองคกรควรจัดฝกอบรมการปฏิบัติงาน
เพื่อใหความรู และความเขาใจเกี่ยวกับวิธีใช และวิธีการทํางานที่ถูกตอง รวมทั้งควรใหพนกังานทีม่ี
อายุงานสูง ซึ่งถือวาเปนผูมีประสบการณในการทํางานมานาน มาชวยเหลือใหคําแนะนํา และ
คําปรึกษาแกพนักงานรุนนอง เพื่อใหเกิดการถายทอดความรู และเทคนิคการทํางานอยางตอเนื่อง 
ทําใหพนักงานรุนตอ ๆ ไปสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

5.7 คุณภาพชีวิตในการทํางานในทุกดาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง โดยดานคาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม ดาน
โอกาสในการใชความสามารถและการแสวงหาความกาวหนา ดานการบูรณาการทางสังคมและ
การทํางานรวมกัน และดานการใชหลักประชาธิปไตยในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการทํางานในระดับปานกลาง ดังนั้นองคกรควรเนนการพัฒนาในสิ่งที่จะสงผลใหระดับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานเพิ่มสูงขึ้น เชน การใหคาตอบแทนที่เพียงพอตอการ
ดํารงชีวิต การใหโอกาสในการในการแสดงความสามารถของพนักงาน เพื่อความกาวหนาในหนาที่
การงาน สงเสริมการทํางานรวมกันเปนทีมและใชความเสมอภาคและยุติธรรมในบริหารงานและ
การพิจารณาเลื่อนตําแหนง ในขณะเดียวกันคุณภาพชีวิตดานสภาพแวดลอมในการทํางานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานในระดับตํ่า ผูบริหารก็ควรจัดทําโครงการสงเสริมการ
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พัฒนาคุณภาพชีวิตในดานดังกลาวใหดียิ่งขึ้นไปอีกเชนกัน โดยปรับสภาพแวดลอมของสถานที่
ทํางานใหเหมาะสมกับการทํางานของพนักงาน และถึงแมวาคุณภาพชีวิตในดานการใชชีวิตในการ
ทํางานและชีวิตสวนตัวจะไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน แตผูบริหารก็ไมควร
ละเลยที่จะใหความสําคัญ โดยควรจะจัดสรรเวลาในการปฏิบัติงาน เพื่อใหพนักงานมีเวลาสําหรับ
การพักผอนอยางเพียงพอ ซึ่งกิจกรรมเหลานี้จะมีสวนชวยเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานใหแก
พนักงานไดมากยิ่งขึ้น โดยจะสงผลทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานกับองคกรเพิ่มข้ึน
ดวย 

5.8 ความพึงพอใจในการทํางานในดานตาง ๆ มีความสัมพันธกับแนวโนม
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่งในระดับปานกลาง ดังนั้นองคกร
ควรใหความสําคัญกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งการทํา
ใหพนักงานมีความสุขที่ไดทํางานกับองคกรซึ่งมีความสัมพันธกับแนวโนมการทํางานของพนักงาน
มากที่สุด โดยผูวิจัยเสนอใหกําหนดอัตราคาตอบแทนที่เหมาะสม และคุมคาตอการทํางานของ
พนักงาน การสรางความมั่นใจในความมั่นคงของหนาที่การงานที่ปฏิบัติ การใหโอกาสสงเสริม
ความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน การมอบหมายที่เหมาะสม และสอดคลองกับความสามารถ
ของพนักงาน รวมทั้งการสรางคานิยมในการทํางานเปนทีมภายในองคกร เพื่อใหเกิดการยอมรับ
ระหวางเพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชา ซึ่งหากองคกรใหความสําคัญ และกําหนดเปน
หลักเกณฑในการถือปฏิบัติแกพนักงานทั้งองคกร ยอมสงผลใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น และมีผลไปถึงแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานอีกดวย สวน
ความพึงพอใจตอนโยบายและรูปแบบการบริหารงานขององคกรซึ่งมีความสัมพันธกับแนวโนมการ
ทํางานของพนักงานนอยที่สุด แตผูบริหารก็ควรที่จะใหความสําคัญอยูเชนกัน โดยสื่อสารให
พนักงานไดรับทราบถึงนโยบายการบริหารของบริษัท และเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมใน
การแสดงความคิดเห็นตอนโยบายการบริหารเพื่อนํามาใชปรับปรุงการบริหารงานใหดียิ่ง ๆ ข้ึน
ตอไป 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาครั้งตอไป 
 

1. เนื่องจากความพึงพอใจในการทํางาน และคุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนเรื่องที่
เกี่ยวกับทัศนคติของบุคคลมิใชเปนสิ่งที่ถาวรและสามารถมองเห็นไดชัดเจน ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลง
ไปตามสภาพแวดลอมและกาลเวลา  ดังนั้นการวิจัยซ้ําในเรื่องนี้จึงเปนสิ่งที่นากระทํา โดยมี
ระยะเวลาหางกันพอสมควร ทั้งนี้เพื่อประโยชนตอการวางแผนการบริหารงานบุคคล ใหเกิด
ประสิทธิภาพในการบริหารงานของบริษัทใหบรรลุเปาหมาย 
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2. การศึกษาวิจัยในครั้งตอไป ควรมีการเก็บรวบรวมขอมูลโดยวิธีการอื่น ๆ นอกจาก
การใชแบบสอบถาม เชน การสัมภาษณ การสังเกตแบบมีสวนรวม และควรมีการเพิ่มระยะเวลาใน
การรวบรวมขอมูลใหสูงขึ้น เพื่อใหไดกลุมตัวอยางที่ครอบคลุมและมีความแมนยํามากยิ่งขึ้น 

3. อาจศึกษาถึงตัวแปรอื่นๆ ที่คาดวาจะสามารถรวมกันพยากรณความผูกพัน และ
ความพึงพอใจตอองคการของพนักงานไดมากยิ่งขึ้น เชน ทัศนคติ บรรยากาศองคการ พฤติกรรม
การทํางาน ภาวะผูนําขององคการความเชื่ออํานาจในตนเอง การบริหารความขัดแยง เปนตน 
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แบบสอบถาม 
 

เรื่อง 
“คุณภาพชวีติในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความพงึพอใจในการทํางาน และแนวโนม

พฤติกรรมในการทาํงาน ของพนกังานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง” 
 

แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ของพนกังานบริษัท 
ตางประเทศแหงหนึง่ คําตอบของทานจะไมมีผลกระทบใด ๆ ตอการปฏิบัติงานของทาน และขอรับรอง
วาขอมูลของทานจะถูกเก็บไวเปนความลับ โดยผูศึกษาจะนาํผลของการศึกษาที่ไดไปใชศึกษาวจิยัใน
เชิงวิชาการเทานัน้ จงึหวังเปนอยางยิง่วาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางด ี จึงขอขอบคุณมา 
ณ โอกาสนี ้
 
แบบสอบถามแบงเปน 4 สวน ดังนี ้
 
สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนที่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 
สวนที่ 3 แบบสอบถามเกีย่วกับความพงึพอใจในการทํางาน 
สวนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกบัแนวโนมพฤติกรรมการทาํงานในอนาคต 
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สวนที่ 1 : ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง กรุณาทาํเครื่องหมาย √ ลงใน (   ) ที่กาํหนดใหตามความเปนจริงเกี่ยวกบัตัวทาน 
 
1. เพศ 
 (   ) ชาย (   ) หญิง 
 
2. อาย ุ
 (   ) 21 - 27 ป (   ) 28 - 34 ป 
 (   ) 35 - 41 ป  (   ) 42 – 48 ป 
 (   ) 49 ปข้ึนไป 
 
3. สถานภาพสมรส 
 (   ) โสด (   ) สมรส / อยูดวยกัน 
 (   ) หมาย / หยาราง / แยกกนัอยู 
 
4. ระดับการศึกษา 
 (   ) ตํ่ากวาปริญญาตรี (   ) ปริญญาตรีหรือเทียบเทาปริญญาตรี 
 (   ) สูงกวาปริญญาตรี 
 
5. ตําแหนงงาน 
 (   ) พนกังานระดบัปฏิบัติการ (   ) พนกังานระดบัหัวหนางาน 
 
6. อัตราเงินเดือน 
 (   ) นอยกวาหรือเทากบั 15,000 บาท (   ) 15,001 – 30,000 บาท 
 (   ) 30,001 – 45,000 บาท (   ) 45,001 – 60,000 บาท 
 (   ) 60,001 บาทขึน้ไป 
 
7. อายุงาน 
 (   ) นอยกวาหรือเทากบั 5 ป (   ) 6 – 10 ป 
 (   ) 11 ปข้ึนไป   
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สวนที่ 2 : แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตในการทาํงาน 
คําชี้แจง กรุณาทาํเครื่องหมาย √ ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด เพยีง
คําตอบเดียว 
 

ขอ คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 
(5) 

เห็นดวย 
 
 

(4) 

ไมแนใจ 
 
 

(3) 

ไมเห็น
ดวย 

 
(2) 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
(1) 

 ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม      
8. ทานไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนที่เหมาะสมกับ

ตําแหนงงานและความรับผิดชอบ 
     

9. ทานรูสึกพอใจในอัตราการขึ้นเงินเดือน และ
ผลตอบแทนประจําป (โบนัส)  

     

10. เงินเดือนที่ทานไดรับเพียงพอตอความเปนอยูของ
ทาน 

     

 ดานโอกาสในการการใชความสามารถ 
และการแสวงหาความกาวหนา 

     

11. ทานไดรับการสนับสนุนใหไปศึกษาดูงาน หรือเขา
อบรมเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานอยู
เสมอ 

     

12. ในหนวยงานของทานมีตําแหนงหนาที่ที่พรอมจะให
ทานกาวขึ้นไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นตามลําดับ 

     

13. การปฏิบัติงานในองคกรของทาน ทําใหทานมีโอกาส
ประสบความสําเร็จในชีวิตของตนเอง 

     

 ดานการบูรณาการทางสงัคม หรือการ
ทํางานรวมกนั 

     

14. หนวยงานของทานเปดโอกาสใหสมาชิกใน
หนวยงานนําความคิดใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน 
 

     

15. ทานไดรับความรวมมือและความชวยเหลือจาก
เพื่อนรวมงานเมื่อตองการอยูเสมอ 

     

16. ในหนวยงานของทานมีการจัดกิจกรรมหรืองาน
สังสรรคระหวางหัวหนางานและผูใต บังคับบัญชา 
และระหวางเพื่อนรวมงานอยูเสมอ 
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ขอ คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 
(5) 

เห็นดวย 
 
 

(4) 

ไมแนใจ 
 
 

(3) 

ไมเห็น
ดวย 

 
(2) 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
(1) 

 ดานการใชหลักประชาธิปไตยในการ
ทํางาน 

     

17. ทานไดรับการพิจารณาความดีความชอบหรือการ
ปฏิบัติงานอื่น ๆ อยางเสมอภาคและยุติธรรม 

     

18. เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาใหความเคารพใน
สิทธิสวนบุคคล และไมกาวกายในเรื่องสวนตัวที่ไม
เกี่ยวของกับงาน 

     

19. ผูบังคับบัญชาเคารพการตัดสินใจของทานในงานที่
ทานรับผิดชอบ 

     

 ดานการใชชวีิตในการทํางาน และชีวติ
สวนตัว 

     

20. ทานสามารถแบงเวลาในการทํางาน เวลาสวนตัว 
และเวลาใหกับครอบครัวไดอยางเหมาะสม 

     

21. ทานมีเวลาพักผอนและมีเวลาดูแลสุขภาพตัวเองได
อยางเพียงพอ 

     

22. ทานมีเวลารวมงานสังคมและทํากิจกรรมกับเพื่อนใน
โอกาสตาง ๆ ตามความเหมาะสม 

     

 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน      
23. สภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ทํางาน เชน แสง

สวาง อุณหภูมิ มีความเหมาะสม สามารถ
ปฏิบัติงานไดสะดวกสบาย 

     

24. องคกรของทานมีอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่จะ
อํานวยความสะดวกในการทํางานอยางเพียงพอ 
เหมาะสมกับปริมาณงานและจํานวนผูปฏิบัติงาน 

     

25. องคกรของทานมีส่ิงอํานวยความสะดวก เชน 
หองน้ํา ที่จอดรถ เพียงพอและเหมาะสมกับความ
ตองการพื้นฐาน 

     

26. สถานที่ทํางานของทานมีการปองกันและรักษาความ
ปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพ 
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สวนที่ 3 : แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทาํงาน 
คําชี้แจง กรุณาทาํเครื่องหมาย √ ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด เพยีง
คําตอบเดียว 
 

ขอ ความพึงพอใจในการทํางาน 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 
(5) 

เห็นดวย 
 
 

(4) 

ไมแนใจ 
 
 

(3) 

ไมเห็น
ดวย 

 
(2) 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
(1) 

27. ทานมีความพึงพอใจกับงานของทานมาก      
28. ทานมีความกระตือรือรนตอการทํางานทุกวัน      
29. ทานคิดวาทานมีความชอบงานของทานมากกวา

เพื่อนคนอื่น ๆ ที่ทานรูจัก 
     

30 ทานมีความพึงพอใจตอนโยบายและรูปแบบการ
บริหารงานขององคกรของทาน 

     

31. ทานมีความสุขที่ไดทํางานกับองคกรนี้       
 
 
 
สวนที่ 4 : แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทาํงานในอนาคต 
คําชี้แจง กรุณาทาํเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด เพียงคําตอบ
เดียว 
 

ขอ แนวโนมพฤติกรรมการทาํงานในอนาคต 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 
(5) 

เห็นดวย 
 
 

(4) 

ไมแนใจ 
 
 

(3) 

ไมเห็น
ดวย 

 
(2) 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
(1) 

32. ทานยังไมคิดมองหางานใหมในองคกรอื่น      
33. ทานไมไดหาขอมูลการทํางานใหมในองคกรอื่น      
34. ทานมีการวางแผนเพื่อที่จะอยูในองคกรนี้ใหนาน

ที่สุด 
     

35. ทานไมเคยคิดที่จะลาออกจากองคกรนี้      
 
 



     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข. 
รายนามผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
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