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   การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายเพื่อศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความ

พอใจในชีวิตความเปนอยู และแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ซึ่งมี

กลุมตัวอยางทั้งหมดจํานวน 253 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติ

ที่นํามาใชในการวิเคราะห ขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใชทดสอบ

สมมติฐาน คือ การวิเคราะหความแตกตางใชการหาคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การ

วิเคราะหเปรียบเทียบเชิงซอน โดยใชวิธีการทดสอบแบบการวิเคราะหความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธี

ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญนอยที่สุด และการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียร

สัน และสําหรับการวิเคราะหขอมูลทางสถิติใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร 

(SPSS/PC for Windows Version15) ผลการวิจัยพบวา 

1. พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่งจากการวิจัยในครั้งนี้ โดยสวนใหญเปนพนกังานเพศหญงิ มอีายุ

ระหวาง 25 – 29 ป มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา สวนใหญมีอายุงาน 4 ปข้ึนไป มีตําแหนง

งานในปจจุบันเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ และสวนใหญมีรายไดเฉล่ียตอเดือน 10,000 – 20,000 บาท 

2. คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี ไดแก ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  

3. ความพอใจในชีวิตความเปนอยู โดยรวมอยูในระดับพอใจ ไดแก ดานความพอใจในชีวิตความ

เปนอยูในสถานที่ทํางาน ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน และดานแรงกระตุนในการ

ทํางาน  

 4. แนวโนมพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป อยูในระดับแนวโนม

ทําตอไปแนนอน และแนวโนมพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงานใหทํางาน

กับบริษัทนี้ อยูในระดับแนวโนมแนะนําอยางแนนอน 

 5. ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ดานเพศ ที่แตกตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูโดยรวมของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดานระดับการศึกษา ที่

แตกตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูโดยรวมของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดานอายุงาน ที่แตกตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูโดยรวมของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดานอายุ ที่แตกตางกัน



มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูโดยรวมของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดานตําแหนงงาน ที่แตกตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูโดยรวมของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และดานรายได ที่

แตกตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูโดยรวมของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 6. คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง โดยมี

ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง โดยมีความสัมพันธ

อยูในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดานแรงกระตุน

ในการทํางาน ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง โดยมีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูงและเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการ

ทํางาน ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง โดยมีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 7. ความพอใจในชีวิตความเปนอยูมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในสวนที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึง่ โดย

มีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ในสวนที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงานใหทํางานกับบริษัทนี้ ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง โดยมี

ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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   The objectives of this research were to study employees’ quality of work life 

relating to affective well – being and performance behavioral trend of a private organization. The 

samples of the study were 253 employees of a private organization. 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 hypothesis were t-test, One-Way 

Analysis of Variance, Least significant Difference (LSD) and Pearson Product Moment 

Correlation coefficient. The statistical data were analyzed by Statistical Package for Social 

Science (SPSS/PC for Windows Version 15). 

 

 The results of this research are as follows: 

1. The majority of employees who work at a private organization are female, 25 -29 

years old, bachelor degree graduated or equal, duration of work is 4 years, work position as 

operation employee and 10,000 – 20,000 baht income. 

2. The attitude towards overall in quality of work life was at the good level. The opinion 

consists of adequate and fair compensation, safe and healthy working, and balance role of work 

and personal life were at the good level. 

3. The attitude towards overall in affective well - being was at the satisfaction level. The 

opinion consists of satisfied affective well – being of work place, relaxed environment in job 

performance, and motivation and job performance were at the satisfied level.  

 4. The opinion of behavioral trend in performance of employees’ continuous working 

was at the absolutely continuous working level. The opinion of behavioral trend in performance 

of employees introducing employees’ friends to work with the organization was at the absolutely 

introducing to work with the organization level.  

 5. Employees of different personnel characteristics factors which are gender, education 

level, and work experiences have different total satisfaction of affective well - being of 



employees who work at a private organization at 0.01 statistically significant different levels. 

Employees of different personnel characteristics factors which are age, working position, and 

income have different total satisfaction of affective well - being of employees who work at a 

private organization at 0.05 statistically significant different levels. 

 6. Quality of work life has quite low positively related to affective well – being of 

employees who work at a private organization which are work place and total employees’ mental 

health towards work at 0.01 statistically significant levels. Quality of work life has moderate 

positively related to affective well – being of employees who work at a private organization which 

is relaxed environment in job performance at 0.01 statistically significant levels. Quality of work 

life has high positively related to affective well – being of employees who work at a private 

organization which is motivation and job performance at 0.01 statistically significant levels. 

 7. Affective well – being has high positively related to behavioral trend in performance 

of employees’ continuous working and introducing employees’ friends to work with the 

organization at 0.01 statistically significant levels.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ  ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร และคณะกรรมการสอบ

ไดพิจารณาสารนิพนธเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู และ

แนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ของ รัชพล บุญอเนกวัฒนา ฉบับนี้แลว

เห็นสมควรรับเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
 ในปจจุบันเชื่อกันวามนุษยไดใชเวลาถึงหนึ่งในสามของชีวิตเปนอยางนอยอยูในสถานที่

ทํางาน และยังเชื่อวาในอนาคตอันใกลนี้ มนุษยมีแนวโนมตองใชชีวิตของตนเองเกี่ยวของกับการ

ทํางานเพิ่มมากขึ้นไปอีก โดยการทํางานตางๆ ลวนเปนสิ่งที่ใหประสบการณที่มีคุณคาตอชีวิตมนุษย 

เพราะเปนโอกาสที่ทําใหเกิดการพบปะสังสรรคระหวางผูใชแรงงานกับบุคคลอื่นๆ ที่อยูรวมกันในสังคม

ไมวาจะเปนกับสถานที่ตางๆ กับข้ันตอนระเบียบปฏิบัติอันหลากหลาย ที่มีอยูในสังคมและการผานพบ

กับเรียนรูเร่ืองราวตางๆ ตลอดจนไดรับรูถึงแนวความคิดทั้งหลายจากผูที่เขามาเกี่ยวของในชีวิตของ

ผูคนเหลานั้น ดังนั้นการทํางานในสังคมปจจจุบันจึงนับเปนการเปดโอกาสใหบุคคลเหลานั้นได

แสดงออกถึงความรูความสามารถของเชาวปญญา และความคิดริเร่ิมสรางสรรค อันจะนํามาซึ่งความ

ภาคภูมิใจและความพึงพอใจในชีวิตนั่นเอง 

 มีคนเปนจํานวนมากไดใชเวลาสวนใหญของชีวิตตนเองทํางานเพิ่มข้ึนในทุกระดับของการ

จางแรงงาน และถาหากวาเวลาสวนมากของชีวิตในการทํางานนี้มนุษยไดอยูกับส่ิงที่ตนเองพอใจ ก็จะ

ชวยใหมีสภาพจิตใจและอารมณที่จะสงเสริมใหเกิดสภาพการทํางานที่ดีเยี่ยม ซึ่งถือไดวามีคุณภาพ

ของชีวิตในการทํางานและความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูที่ดีจะสงผลตอชีวิตโดยรวมของบุคคลนั้น

ใหมีความสุข แสดงถึงการมีคุณภาพชีวิตที่ดีดวยอันเปนเปาหมายสําคัญในการพัฒนาประเทศดานการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย ในองคกรที่ดําเนินธุรกิจถือวาคนเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด ที่จะมีผลทําใหองคกร

นั้นไดรับการพัฒนามากหรือนอย เพราะการพัฒนาองคกรโดยความหมายที่แทจริงแลวนั้นมิได

หมายความถึงการเปลี่ยนแปลงในดานการนําเอาความรูใหมๆทางเทคโนโลยีมาใชเพื่อใหไดผลผลิตให

มากที่สุดเทานั้น แตยังรวมไปถึงการพัฒนาตัวบุคคลที่ทํางานเกี่ยวของในงานขององคกรดวยเชนกัน 

ซึ่งการพัฒนาใหพนักงานที่อยูในองคกรเหลานี้ รูจักที่จะปรับตัวใหเขากับชีวิตการทํางานและ

สภาพแวดลอมการทํางานไดอยางมีความสุขเพื่อที่จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงชีวิตการทํางานไปในทาง

ที่ดีข้ึน ซึ่งคือการมุงไปสูส่ิงที่เรียกวา การมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีนั่นเอง (ผจญ เฉลิมสาร. 2547: 

ออนไลน) 

 ปจจุบันการดําเนินการขององคกรเอกชนและบริษัทในภาคอุตสาหกรรมตางๆ นั้น ไดทวี

ความสําคัญในการผลักดันและขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจของโลกโดยเปนแหลงสรางรายไดใหผูคนใน

สังคมไดมีคาใชจายสําหรับการดํารงชีพในชีวิตประจําวันมากที่สุด โดยสัดสวนตอผลิตภัณฑ
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ภายในประเทศ (GDP) มีแนวโนมเพิ่มข้ึนทุกป นับต้ังแตป 2527 เปนตนมา (ธนาคารแหงประเทศไทย 

2536:12) 

 อยางไรก็ตามแมวาองคกรเอกชนหลายแหงจะใหความสําคัญกับบุคลากรในองคกร หรือมี

นโยบายที่ดีเพียงใดก็ตาม แตทุกองคกรยอมมีปญหาที่เกิดขึ้น ไดแก ปญหาการลาออกของพนักงานที่

มีอัตราการลาออกสูง ปญหาเกี่ยวกับนโยบายขององคกร หรือปญหาในเรื่องการทํางานของพนักงาน

ใหประสบผลสําเร็จตามหนาที่ หรือความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งอาจมีสาเหตุมาจากปจจัยจูง

ใจในการปฏิบัติงานไมวาจะเปนใน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการยอมรับ

จากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ซึ่งอาจเปนสาเหตุที่สามารถสงผล

กระทบตอการดําเนินธุรกิจ ทั้งในดานคาใชจายในการสรรหา คัดเลือก และฝกอบรมบุคลากรดังนั้น 

การสูญเสียบุคลากรที่มีคุณภาพ จะทําใหองคกรเสียทั้งเงิน และเวลาในการดําเนินการสรรหา คัดเลือก 

และฝกอบรมพนักงานใหม ดังนั้น องคกรจึงตองศึกษาและหาวิธีที่จะพัฒนานโยบาย และวิธีการที่จะ

จูงใจพนักงานใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และพรอมที่จะทุมเทและทํางานดวยความตั้งใจดวย

ศักยภาพที่พนักงานมีอยางเต็มที่เชน การใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในเรื่อง

ตางๆ ที่เกี่ยวของกับชีวิตการทํางานของพนักงานภายในองคกร (ประภาศรี บุญญวัฒนวณิชย. 2549: 

2) 

 ดวยเหตุผลดังกลาวขางตนทําใหผูวิจัยเห็นความสําคัญและสนใจที่จะศึกษาคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของบุคลากรในองคกรเอกชน เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางานและพัฒนาศักยภาพของ

พนักงานในองคกรเอกชน รวมถึงสิ่งที่พนักงานตองการเพื่อทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในชีวิตการ

ทํางาน ซึ่งจะสงผลตอการทํางานที่ดีข้ึน โดยผูวิจัยสนใจศึกษาพนักงานในฝายปฏิบัติการ ของ

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในเรื่องของ คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิต

ความเปนอยู และแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ใน 5 ดาน คือ 

ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดาน

โอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความ

สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว เพราะเปนพนักงานที่เกี่ยวของกับการใหบริการโดยตรงกับลูกคาของ

บริษัทฯ โดยมีการฝกอบรมและพัฒนาความรูความสามารถเพื่อสามารถใหบริการที่มีคุณภาพและ

สรางความพึงพอใจแกลูกคาอยูตลอดเวลา จึงเปนพนักงานที่สําคัญที่จะสงผลกระทบตอองคกรมาก 

เพื่อที่จะเปนแนวทางในการวิเคราะหและแกไขปญหา เพื่อพัฒนาการทํางานของบุคลากรขององคกร 

ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น อันจะนําไปสูการประสบความสําเร็จ กาวหนาและยั่งยืน

ขององคกรตอไป 
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ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี้ 

  1. เพื่อศึกษาถึงปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน 

ตําแหนงงาน และรายไดตอเดือน ที่มีตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง  

  2. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานที่ ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ที่มี

ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

  3. เพื่อศึกษาถึงความพอใจในชีวิตความเปนอยูที่มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรม

ในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

 

ความสําคัญของการวิจัย 
 ผลของการศึกษาคนควาในครั้งนี้ สามารถนําไปใชเปนขอมูลประกอบการหาแนวทางให

บริษัทเอกชนไดปรับปรุงและพัฒนาสงเสริมใหพนักงานของบริษัทเอกชน เปนบุคลากรที่มีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานสูง ในดานของคุณภาพชีวิตการทํางานและความพอใจในชีวิตความเปนอยู นอกจากนี้

ผูบริหารและผูที่เกี่ยวของยังสามารถนําขอมูลดังกลาวมาใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งตอไป 

เพื่อพัฒนาการทํางานของบุคลากรขององคกร ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น อันจะ

นําไปสูการประสบความสําเร็จ กาวหนาและยั่งยืนขององคกรตอไป 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากร และกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรในการวิจัย 
 ประชากรที่ศึกษาครั้งนี้ เปน พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร 

จํานวนทั้งสิ้น 540 คน (ที่มา: ขอมูลฝายทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอกชนแหงหนึ่งป 2551) 
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานบริษัทเอกชน ที่ปฏิบัติงานในฝายปฏิบัติการ 

ของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร ที่มีระดับตําแหนงงานเปนพนักงานและหัวหนา

งาน โดยกําหนดกลุมตัวอยาง จํานวนทั้งสิ้น 540 คน ใชหลักการคํานวณของ Taro Yamane ซึ่งทราบ

จํานวนประชากรที่แนนอน ไดขนาดกลุมตัวอยางจากการคํานวณ เทากับ 230 ตัวอยาง และเพื่อ
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ปองกันความผิดพลาดของแบบสอบถาม ผูวิจัยไดเพิ่มจํานวนตัวอยาง อีก 23 ตัวอยาง หรือ 10 % 

ดังนั้นขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมดจึงเทากับ 253 ตัวอยาง 

 โดยใชวิธีการสุมตัวอยาง (Probability Sampling) 2 ข้ันตอนดังนี้ คือ การสุมตัวอยางเปนชั้น

ภูมิตามสัดสวน (Proportional Stratified Random Sampling) ของหนวยงาน และตําแหนงงาน การ

สุมแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) จนกวาจะครบจํานวน 253 ตัวอยาง 
 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรที่ศึกษาครั้งนี้ แบงออกเปน 2 กลุม คือตัวแปรอิสระ (Independent Variables) และ

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  

 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) แบงไดดังนี้  

1. ลักษณะสวนบุคคล  

1.1 เพศ 

1.2 อายุ 
1.3 ระดับการศึกษา 

1.4 อายุงาน 

1.5 ตําแหนงงาน 

1.6 รายได 
2. ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน  

2.1 คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

2.2 สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย  

2.3 โอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ  

2.4 การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน  

2.5 ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
   

 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) แบงไดดังนี้ 

1. ความพอใจในชีวิตความเปนอยู  

1.1 ความพอใจในชีวิตความเปนอยูในสถานที่ทํางาน 

1.2 บรรยากาศผอนคลายในการทํางาน 

1.3 แรงกระตุนในการทํางาน 

1.4 สุขภาพจิตโดยรวมที่มีตอการทํางาน 

2. แนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 
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นิยามศัพทที่ใชในงานวิจัย 
1.  คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง วัลตัน (Walton. 1973: 11) คุณภาพชีวิตในการ

ทํางานเปนเรื่องของสภาพแวดลอมและสังคมที่สงผลใหการทํางานประสบผลสําเร็จ ผลผลิตที่ไดรับ

ตอบสนองความตองการและความพึงพอใจของบุคคลในการทํางาน โดยไดกําหนดเกณฑคุณภาพชีวิต

ในการทํางาน ใน 5 ดาน คือ ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมในการทาํงาน

ที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการยอมรับจาก

เพื่อนรวมงาน (การบูรณาการทางสังคม) และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  
   1.1 การไดรับคาตอบแทนในการทํางานที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate 
and Fair Compensation) หมายถึง คาตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานนั้น จะตองมีความเพียงพอ

ในการดํารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆ สําหรับคาตอบแทนที่มีความ

ยุติธรรมก็เกิดจากการเปรียบเทียบคาตอบแทนจากการทํางานในตําแหนงหนาที่และความรับผิดชอบที่

คลายคลึงกัน หรือ เปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกัน 
   1.2 สภาพแวดลอมการทํางานดี มีความปลอดภัย (Safe and Healthy 
Working Condition) หมายถึง ผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมที่ไมดีทั้งตอรางกายและการ

ทํางาน ควรจะมีการกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุม

เกี่ยวกับเสียง การรบกวนทางสายตา 
   1.3 ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน (Growth and Security) 
หมายถึง ควรใหความสนใจตอ 1) ใหพนักงานไดรักษาหรือเพิ่มความสามารถของเขามากกวาที่จะคอย

เปนผูนําใหเขาทําตาม 2) จะตองมีการมอบหมายงานใหมหรืองานที่ตองใชความรู และทักษะที่เพิ่มข้ึน

อีกในอนาคต 3) จะตองเปดโอกาสใหมีการพัฒนาภายในองคกร ในสายงาน รวมถึงสมาชิกครอบครัว 
   1.4 การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human 
Capacities) หมายถึง โอกาสในการพัฒนาและการใชความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงาน

ตามทักษะและความรูที่มี ซึ่งจะทําใหพนักงานรูสึกวาตนมีคุณคาและรูสึกทาทายในการทํางาน ไดใช

ความสามารถในการทํางานเต็มที่ รวมทั้งมีความรูสึกวามีสวนรวมในการปฏิบัติงานดวย 

   1.5 การบูรณาการทางสังคม (Social Integration) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงาน

รูสึกวามีคุณคา ไดรับการยอมรับ และรวมมือกันทํางานจากกลุมเพื่อนรวมงาน รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่ง

ของกลุมเพื่อนรวมงาน มีการเปดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการทํางานที่ดี ไมมีการแบงชั้นวรรณะใน

หนวยงาน ปราศจากการมีอคติและการทําลายซึ่งกันและกัน 

   1.6 ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (The Total Life Space) หมายถึง 

บุคคลจะตองจัดความสมดุล โดยจะตองจัดสรรบทบาทใหสมดุล ไดแก การแบงเวลา อาชีพ การ
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เดินทาง ซึ่งจะตองมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของตนเองและครอบครัว รวมทั้ง

ความกาวหนา การไดรับความดีความชอบ 

  2. ความพอใจในชีวิตความเปนอยู หมายถึง มีความรูสึกพอใจในการปฏิบัติงาน การ 

กระทาํ หรือ การประพฤติปฏิบัติ หรือกิจกรรมตางๆ ของพนกังานที่เกีย่วของโดยตรงกับการทํางาน ทัง้

ที่เปนทางการและไมเปนทางการ 

2.1 ความพอใจในชีวิตความเปนอยูในสถานที่ทํางาน หมายถงึ มีความรูสึก

พอใจในชวีิตความเปนอยูในสถานทีท่ํางานที่ปฏิบัติงานอยู 

2.2 บรรยากาศผอนคลายในการทาํงาน หมายถงึ คิดวาบรรยากาศผอนคลาย

ในการทํางาน 

2.3 แรงกระตุนในการทาํงาน หมายถงึ มีความรูสึกวามีแรงกระตุนในการ

ทํางาน 

2.4 สุขภาพจิตโดยรวมทีม่ีตอการทาํงาน หมายถงึ มีสุขภาพจิตโดยรวมที่มีตอ

การทาํงาน 

3.  แนวโนมพฤติกรรมในการทํางาน หมายถึง ความตองการเปลีย่นทีท่ํางานทีท่ําอยู

หรือการตัดสินใจที่จะทาํกบัองคกรของพนักงานบริษัทเอกชน 

4.  พนักงาน หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานอยูในฝายปฏิบัติการ ของบริษัทเอกชนแหง

หนึ่ง ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร 

5.  บริษัทแหงหนึ่ง หมายถึง บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร ซึ่ง

ดําเนินการอยูในประเทศไทยมาตั้งแตป 2547 มีวัตถุประสงคเพื่อใหบริการรถไฟฟาใตดิน ซึ่งชวย

พัฒนาคุณภาพชีวิตของคนเมือง และชวยประหยัดการใชทรัพยากรของชาติ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพนัธกบัความพอใจในชีวิตความเปนอยู และแนวโนม

พฤติกรรมในการทํางานของพนกังานบริษทัเอกชนแหงหนึ่ง  
            ตัวแปรอิสระ                           ตัวแปรตาม 
  

     

 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวิจยั 

 

ปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
- เพศ 

- อาย ุ

- ระดับการศึกษา 

- อายุงาน 

- ตําแหนงงาน 

- รายได 

 

 

 

 

 

 

 
ความพอใจในในชีวิตความ

เปนอยู 
ของพนักงานบริษัทเอกชน 

แหงหนึ่ง 

คุณภาพชีวิตการทาํงาน 
- คาตอบแทนทีเ่พียงพอและยติุธรรม 

- สภาพแวดลอมการทาํงานทีดี่มี

ความปลอดภยั 

- โอกาสกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ 

- การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 

- ความสมดุลระหวางงานกบัชีวิต

สวนตัว 

แนวโนมพฤติกรรมในการทํางาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 1. พนักงานเอกชนที่มีลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน ตําแหนงงาน และรายได แตกตางกันมีความพอใจในชีวิตความ

เปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน 

 2. คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมใน

การทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการ

ยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีความสัมพันธกับความ

พอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

 3. ความพอใจในชีวิตความเปนอยูมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 



บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

ในการวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู 

และแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง” เพื่อใหการศึกษาในครั้งนี้

ดําเนินไปตามขั้นตอน ผูวิจัยไดทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ โดย

กําหนดประเด็นในการนําเสนอตามลําดับ ดังตอไปนี้ 

1. แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร 

2. ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

3. องคประกอบที่ทําใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางาน 

4. ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

5. ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 

6. แนวทางในการจัดทําโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน 

7. แนวคิด และทฤษฎีความพอใจในชีวิตความเปนอยู 

8. แนวคิดเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางาน 

9. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

1. ลักษณะทางประชากรศาสตร (Demographic) 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2538: 41- 42) กลาววา ลักษณะทางประชากรศาสตร

ประกอบดวย อายุ เพศ ขนาดครอบครัว สถานภาพครอบครัว รายได อาชีพ การศึกษา เหลานี้เปน

เกณฑที่นิยมใชในการแบงสวนตลาด ลักษณะประชากรศาสตรเปนลักษณะที่สําคัญและสถิติที่วัดได

ของประชากรที่ชวยกําหนดตลาดเปาหมาย รวมทั้งงายตอการวัดมากกวาตัวแปรอื่น 

 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าอัตราการลา

หรือลางานอยางไมมีเหตุผลลดนอยลงในกลุมผูสูงอายุ เมื่อเปรียบเทียบกับผูทํางานที่อายุนอยกวา 

2. เพศ (Sex) เพศไมไดสรางใหเกิดความแตกแยกในการตัดสินใจ ไมวาจะในสวนของทักษะ

การคิดวิเคราะห การจูงใจ การเขาสังคม ภาวะผูนํา หรือการเรียนรู แตในเรื่องของการขาดงานพบวา 
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ผูหญิงมีการขาดงานมากกวาผูชาย ซึ่งอาจเกี่ยวเนื่องจากคานิยมที่ทําใหผูหญิงตองดูแลครอบครัว 

ดังนั้น เมื่อมีเหตุจําเปนเกี่ยวกับครอบครัว ฝายหญิงจึงตองเปนฝายลางานไปจัดการมากกว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การตางๆ จะประกอบไป

ดวยบุคลากรในระดับตางๆ เปนจํานวนมาก บุคคลแตละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกตางกันออกไป 

ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกตางกันนี้ มีสาเหตุมาจากปจจัยตางๆ ซึ่งไดแก อายุ เพศ 

สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ 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ายงาน แตจะทํางานที่เดิม ทั้งนี้เพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานมี

นอย ประกอบกับชวงเวลาในการทํางานนานจะมีผลทําใหไดรับคาตอบแทนมากขึ้น ตลอดจน

สวัสดิการตางๆ ก็จะไดเพิ่มข้ึนดวย รวมทั้งพนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะปฏิบัติหนาที่การงานอยาง

สม่ําเสมอ ขาดงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุนอย 

2. เพศกับการทํางาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาโดยทั่วไปเรื่อง 

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. สถานภาพสมรสกับการทํางาน (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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2. ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 คุณภาพชีวิตการทํางาน เปนองคประกอบที่สําคัญของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) การ

ปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานเปนวิธีหนึ่งในการพัฒนาองคการ ซึ่งถือกําเนิดและแพรหลายใน

ประเทศพัฒนาแลว เพราะถือวาเปนเรื่องที่มีผลกระทบโดยตรงกับบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการ 

ผูบริหารตองใหความสนใจและเอาใจใส เพราะหากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีจะทําให

ไดรับความพึงพอใจในการทํางาน อันจะสงผลใหเกิดประสิทธิผลตองานที่ทํา และสงผลใหองคการมี

ความเจริญกาวหนาสามารถดําเนินกิจกรรมไดบรรลุเปาหมาย ไดมีนักวิชาการหลายทานไดให

แนวความคิดและความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งผูวิจัยไดรวบรวมไว ดังนี้ 

 หลุยส (Louis. 1998:6) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานไววา หมายถึง 

ความสามารถที่จะจัดการชีวิตสวนตัวกับชีวิตการทํางานใหเกิดความสมดุลกัน ซึ่งบริษัทควรจะมี

ทีมงานในการทํางานและใหความสนใจกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 แคสซิโก (Cascigo. 1995: 20) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึง 

สภาพและการปฏิบัติงานตางๆ ภายในองคการ เชน  การเพิ่มเนื้องาน  การจัดการอยางเปน

ประชาธิปไตย การมีสวนรวมในการทํางานของพนักงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 โรบินสัน (Robinson. 1991: 670) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง กระบวนการ

ที่องคการไดทําการตอบสนองตอความตองการของพนักงาน จากการพัฒนากลไกตางๆ ที่เอื้ออํานวย

ใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในสิ่งที่มีผลกระทบตอการทํางานของพนักงานหรือคุณภาพชีวิต

ในการทํางาน เปรียบเสมือนแนวคิดที่ครอบคลุมปจจัยตางๆ ที่จําเปนในการกําหนดเปาหมายรวมกัน

ในการทําใหองคการมีความเปนมนุษย ความเจริญ และการมีสวนรวมดวย 

 แฮคแมน และซูทส (Hackman and Suttle. 1974: 14) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

หมายถึง ส่ิงที่ตอบสนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานทุกๆ คนในองคการ ไมวาจะ

เปนระดับคนงาน หัวหนางาน ผูบริหารงาน หรือเจาของบริษัท การมีคุณภาพชีวิตที่ดี นอกจากจะทําให

คนมีความพึงพอใจแลว ยังสงผลตอสภาพสังคม ส่ิงแวดลอม เศรษฐกิจ ผลผลิตตางๆ และที่สําคัญ 

คุณภาพชีวิตการทํางานจะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันในองคการ ชวยให

อัตราการขาดงาน การลาออกและอุบัติเหตุนอยลง 

 สโกรแวน (Skrovan. 1983: 11) ไดใหความหมายวา เปนกระบวนการที่องคการใชในการทํา

ใหสมาชิกทุกระดับขององคการไดมีสวนรวมในการปรับปรุงสภาพแวดลอมขององคการ วิธีการทํางาน 

และผลลัพธจากการทํางาน กระบวนการนี้มีวัตถุประสงคเพื่อมุงไปสูเปาหมายในการสงเสริมความมี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลขององคการ และการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในขณะทํางานของพนักงาน 
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 วอลตัน (Walton. 1974: 12) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ลักษณะการ

ทํางานที่ตอบสนองตอความตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทาง

ความเปนบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม ขององคการที่ทําใหงานประสบความสําเร็จ 

 พจนีย โรจนวราวัตร (2545: 12) ไดใหความหมายวา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ทุกสิ่ง

ทุกอยางที่เกี่ยวของกับงานและการทํางาน โดยมีเปาหมายหลักอยูที่การตอบสนองความพึงพอใจและ

ความสุขในการทํางาน เพื่อนําไปสูประสิทธิผลขององคการและคุณภาพในการทํางานของพนักงาน 

 สุพิณดา ติวานนท (2545: 10) ไดใหความหมายวา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 

คุณภาพของสัมพันธภาพระหวางพนักงานระดับปฏิบัติงานและระดับบริหารตอสภาพแวดลอมของงาน 

 สรรเสริญ เตชะบูรพา (2545: 13) ไดใหความหมายวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง

ความรูสึกของพนักงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน มีความสุขในการทํางานและมีสุขภาพจิตที่ดี 

ที่พนักงานไดรับมาจากประสบการณในการทํางาน ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพของพนักงานและ

องคการ 

 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การรับรูของพนักงาน

เกี่ยวกับการทํางานที่กอใหเกิดความพึงพอใจและไดรับการตอบสนองตอความตองการทางดาน

รางกาย จิตใจ สังคม เศรษฐกิจ และสงผลใหมีความสุขในการทํางานและการดําเนินชีวิตที่ดี ซึ่งจะ

สงผลตอประสิทธิภาพของพนักงานและองคการ (สุทัศน มหาเทพ. 2547: 8-28) 
 

3. องคประกอบที่ทําใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 วอลตัน (Walton. 1974: 22-27) กลาวถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานวา ประกอบดวย

คุณสมบัติ 5 ประการ ดังนี้ 

1. คาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม หมายถึง คาจางในรูปของเงินเดือน หรือผลประโยชน

อ่ืนๆ ที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน โดยองคการไดจายใหกับพนักงานเพื่อเปนสิ่งตอบแทนที่พนักงานได

ทํางานกับองคการ 

2. สภาพแวดลอมการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย หมายถึง การจัดสภาพแวดลอมตางๆ เพื่อ

อํานวยความสะดวกสบาย และความปลอดภัยใหแกพนักงาน 

3. โอกาสกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ หมายถึง การพัฒนาความกาวหนาและ

ความสามารถที่พนักงานมีสิทธิที่จะไดรับจากองคการอยางเทาเทียมกัน 

4. การบูรณาการทางสังคม หมายถึง การทํางานรวมกันของพนักงานในองคการเปน

ความสัมพันธในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ 
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5. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว หมายถึง การบริหารเวลาระหวางการทํางานและ

ชีวิตสวนตัว 

 แฮคแมนและซูทส (Hackman and Suttle. 1984: 14) ไดอธิบายถึงหลักการสําคัญในการทํา

ใหคนงานมีชีวิตความเปนอยูที่ดีดวยการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานภายใตหลักการเบื้องตน 4 

ประการ คือ หลักความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน หลักความเปนธรรมหรือความเสมอภาค หลัก

ปจเจกบุคคล และหลักประชาธิปไตยในการทํางาน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

1. หลักความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน (The principle of security) 

  หลักความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน เปนการตอบสนองความตองการของคนงานที่

ตองการลดความหวาดกลัว หรือความวิตกกังวลตางๆ อันเกี่ยวกับสุขอนามัยและความปลอดภยัในการ

ทํางาน รายได ตลอดจนความกาวหนาในการทํางาน ทั้งตอภาวะทางรางกายและเศรษฐกิจ เชน 

อันตรายจากสารเคมี อากาศเปนพิษ หรือความวิตกกังวลตออันตรายใดๆ อันเนื่องมาจากการทํางาน

นั้น นอกจากนี้ยังวิตกตอรายไดที่ไมเพียงพอตอการเลี้ยงชีพ ความมั่นคงในการทํางานระยะยาว 

กลาวคือ  ตองการคุมครองในเรื่องอัตราคาจางที่ เหมาะสมกับลักษณะงานที่ทํา  ตลอดจนมี

ความกาวหนาในการทํางาน 

2. หลักความเปนธรรมหรือความเสมอภาค (The principle of equity) 

 หลักความเปนธรรมหรือความเสมอภาค เปนการคุมครองใหคนงานไดรับผลการตอบแทน

จากการทํางานอยางเปนสัดสวนที่เหมาะสมกับผลงานที่เขาสามารถทําได ไมวาในแงของการบริการ

หรือการผลิต ซึ่งจะแตกตางกันไปในแงของรายไดระหวางฝายบริหารและคนงาน และการปนผลกําไร

ใหแกนายทุนอยางเปนธรรม หลักการนี้สอดคลองกับแนวคิดการแบงปนผลประโยชน กลาวคือ คนงาน

ควรไดรับการแบงปนผลประโยชนตอบแทนจากการทํางาน โดยเฉพาะจากการทุมเทแรงกายหรือ

สติปญญาในการทํางานเพื่อเพิ่มผลผลิตใหแกองคการ ซึ่งเปนการใหความสําคัญตอตัวบุคคลมากกวา

จะใหความสําคัญเฉพาะตัวงานเทานั้น ดวยเหตุนี้ นายจางจึงควรใหความสนใจตอการปรับปรุง

สภาพแวดลอมในการทํางานใหดีข้ึน ซึ่งสงผลตอทัศนคติที่ดีของคนงาน และสงเสริมใหคนงานมี

สุขภาพอนามัยที่ดี และมีความปลอดภัยในการทํางานอันกอใหเกิดการเพิ่มผลผลิตใหเปนไปตาม

เปาหมายขององคการตอไป 

3. หลักปจเจกบุคคล (The principle of individualization) 

 คนงานควรไดรับการกระตุนใหมีพัฒนาการทั้งในดานความรู ความสามารถ ฝมือ หรือความ

ชํานาญงาน ตลอดจนสามารถเรียนรูเกี่ยวกับที่ทํานั้นดวยตนเองไดตอไป หลักการนี้เปนการสงเสริมให

คนงานรูจักพัฒนาตนเอง และเรียนรูเกี่ยวกับองคการทั้งหมดมากที่สุดเทาที่เขาตองการ โดยใหคนงาน

ไดมีโอกาสไดใชอํานาจตัดสินใจดวยตนเอง เกี่ยวกับส่ิงที่ทําอยูไดมากที่สุดตามขอบเขต กลาวคือ 
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สามารถวางแผนดําเนินการตามหนาที่การงานของตนเองได ซึ่งความสามารถในการตัดสินใจหรือการ

กําหนดรูปแบบการทํางานดวยตนเองนี้จะมีผลตอทัศนคติที่ดีตอการทํางานของคนงานทั้งในแงจิตใจ

และแงวัตถุ ซึ่งมีความสัมพันธกับสุขภาพสวนบุคคล รวมทั้งทางดานสังคมในทางออม ดวยเหตุนี้จึง

ควรใหความสําคัญตอการพัฒนาความสามารถสวนบุคคลในการทํางานดวย 

4. หลักประชาธิปไตย (The principle of democracy) 

 หลักประชาธิปไตยในการทํางาน เปนการคํานึงถึงตัวบุคคล ซึ่งเปนผูใชเครื่องมือเครื่องจักร

ตางๆ ในการทํางานมากกวาที่จะใหความสนใจเฉพาะตัวงานเทานั้น แนวคิดของหลักการนี้สอดคลอง

กับลัทธิเสรีภาพของประชาชนเรื่องสิทธิในการพูดหรือแสดงความคิดเห็น ซึ่งในการทํางานจะทําใหเปด

โอกาสคนงานไดใชอํานาจตัดสินใจดวยตนเอง มีการควบคุมและรวมมือในการทํางานเปนทีม ทั้งนี้ ผู

ควบคุมหรือหัวหนางานควรไดรับการเลือกจากกลุมคนงานโดยตรง 

 หลักการทั้ง 4 ประการที่กลาวมานั้นเปนระบบที่จะสามารถสรางเสริมชีวิตความเปนอยูที่ดี

ใหแกคนงานไดในทางหนึ่ง 

 ดูบริน (Dubrin. 1981: 514-515) กําหนดเกณฑ 7 ประการ ในการวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ดังนี้ 

1. รายได คุณภาพชีวิตการทํางานในสวนของรายได จะอยูบนพื้นฐานของความยุติธรรม เมื่อ

เปรียบเทียบทั้งภายในและภายนอกองคการ เชื่อวาแรงจูงใจที่เกิดจากรายไดจะเปนเครื่องลอในการ

ทํางานที่มีความสําคัญและมีความหมายมากตอพนักงาน 

2. ผลประโยชนของพนักงาน (โดยเฉพาะในสหรัฐอเมริกา) มีความคาดหวังในการไดรับสิทธิ

ประโยชนสูงขึ้น ซึ่งการไดรับสิทธิประโยชนในหลายๆ องคการไดกลายเปนขอตอรองระหวางฝาย

พนักงานและฝายบริหาร เนื่องจากฝายบริการตองการที่จะควบคุมรายจายและฝายพนักงานก็ตองการ

ผลประโยชนที่เพิ่มข้ึน 

3. ความมั่นคงในการทํางาน พนักงานทุกคนตองการทํางานที่มีความมั่นคง การมีคุณภาพ

ชีวิตในการทํางาน ในสวนของความมั่นคงในการทํางานตองอาศัยการวางแผนการบริหารทรัพยากร

มนุษยที่มีประสิทธิภาพ การเก็บรวบรวมขอมูลของพนักงานตองมีระบบที่ดีและทันสมัย 

4. ทางเลือกในการทํางาน การใหพนักงานมีทางเลือกในเวลาทํางานที่สะดวกตอตัวพนักงาน

เอง ไดแก การใหเขางานและเลิกงานในเวลาที่พนักงานตองการ การจางพนักงานชั่วคราวเปนตน ทั้งนี้ 

เพื่อตอบสนองความตองการของพนักงานไดสูงสุด 

5. ความเครียดจากการทํางาน ซึ่งเกิดจากการประกอบอาชีพเปนแงมุมใหมที่มีความสําคัญ

ของคุณภาพชีวิตการทํางานที่เกี่ยวของกับสุขภาพจิต พนักงานที่ไดรับผลกระทบจากความเครียดและ

ความไมสะดวกสบายจากการทํางานจะทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานลดลง 
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6. การมีสวนรวมของพนักงาน พนักงานสวนใหญตางมีความรูสึกวาตนเองมีสิทธิในการมี

สวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลตอการทํางาน ซึ่งคานิยมนี้นับวันจะไดรับความนิยมเพิ่มข้ึนและยังเปน

ผลดีตอองคการ 

7. ระบอบประชาธิปไตยในการทํางาน แนวโนมความตองการของพนักงานในการทําระบบ

ประชาธิปไตยเขามาใชในสถานที่ทํางานมีสูงขึ้น แตละองคการจะตองรับฟงความตองการความคดิเหน็

ของพนักงานในองคการ ผูนําที่มีลักษณะเปนผูนําแบบประชาธิปไตยมีผลดีตอการสงเสริมคุณภาพชวีติ

ในการทํางาน 

 หลุยส (Louis. 1981: 37) เสนอตัวแบบและการวัดคุณภาพชีวิตการทํางานในเชิงประจักษโดย

ใชตัวชี้วัด ไดแก คาจาง ผลตอบแทนของลูกจาง ระยะเวลาในการทํางาน อาวุโส ชนิดของการทํางาน 

การปกครองตนเอง ความเพียบพรอมของทรัพยากรที่มีอยู ความมีสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา การ

ควบคุมการทํางาน และการยกยองนับถือ 

 สโกรแวน (Skrovan. 1983: 1-3) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานมีองคประกอบอยู 3 

ประการ ดังนี้ 

1. Development คือ การพัฒนาทั้งในดานวิธีการหรือการดําเนินงานดานตางๆ ในอันที่จะ

กอใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี และมีการพัฒนาในดานคุณภาพชีวิตของบุคลดวย ซึ่งสอดคลอง

กับหลักการของสิทธิมนุษยชนและแนวคิดประชาธิปไตยที่เคารพในศักดิ์ศรีของแตละบุคคล 

2. Dignity คือ การเคารพและยอมรับในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย การไดรับการตอบสนอง

ความพึงพอใจ และไดรับการยกยอง เปนที่ยอมรับความสามารถ หรือการเปนผูมีความสําคัญในทัศนะ

ของผูอ่ืน การที่บุคคลใดๆ ไดรับการยอมรับจากบุคคลรอบขางวา ตนมีความสําคัญตอองคการก็จะ

สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันเปนการทําใหองคการไดรับผลผลิตที่เพิ่มมากขึ้น 

3. Daily Practice คือ การฝกฝนงานเปนประจําและสม่ําเสมอ โดยที่บุคคลทั่วไปจะตองใช

เวลาอยางนอย 8 ชั่วโมง ในการทํางานแตละวัน ยอมมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงานในที่ทํางาน การพัฒนา

คุณภาพชีวิตของแตละบุคคล รวมทั้งการปรับปรุงการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพที่ดีของบุคคล 

 อัมสทอท (Umstot. 1984: 422-423) เสนอเกณฑในการพิจารณาคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ไว 5 ประการไดแก ผลตอบแทนที่เพียงพอและมีความยุติธรรม โอกาสในการใชความสามารถและ

แสวงหาความกาวหนาของตนเอง การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน การใชหลัก

ประชาธิปไตยในการทํางาน และการใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัว 

 องคการแรงงานระหวางประเทศ หรือ International Labor Organization (ILO) ไดแบงมิติ

คุณภาพชีวิตการทํางานออกเปน 5 มิติ ดังนี้ (Delamotte and Takezawa. 1984: 11-32) 
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1. การไดรับความคุมครองในปญหาพื้นฐานทั่วไปในการทํางาน (New Approach to 

Traditional Goals) 

2. การไดรับการปฏิบัติที่เปนธรรมในการทํางาน (Fair Treatment at Work) 

3. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Influence on Decision) 

4. การไดทํางานที่ทาทายความสามารถ (Challenge of Work Content) 

5. ความสัมพันธระหวางชีวิตการทํางานกับการดํารงชีวิตประจําวัน (Work and Life Cycle) 

 ฮัสและคัมมิง (Huse and Cummings. 199-200) วิเคราะหลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางาน

และเสนอวาจะตองประกอบดวยลักษณะตางๆ 8 ดาน ดังนี้ 

1. รายไดและผลประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง การไดรับรายไดและ

ผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคลองกับมาตรฐานที่สังคมกําหนดไว และมาตรฐานของผูรับมีความ

เหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับรายไดจากงานอื่น 

2. สถานที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง การที่พนักงานไดปฏิบัติงานใน

สภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานที่ทํางานไมสงผลเสียตอสุขภาพและไมเสี่ยงอันตราย 

3. โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาส

พัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ทํา โดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ทําและพิจารณาจาก

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ไดแก งานที่ใชทักษะและความสามารถหลากหลาย งานที่มีความทาทาย 

งานที่ผูปฏิบัติมีความเปนตัวของตัวเองในการทํางาน งานที่ไดรับการยอมรับวาสําคัญ 

4. ความกาวหนา หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพและตําแหนง มี

ความมั่นคงในอาชีพ 

5. ความสัมพันธภายในหนวยงาน หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน ที่

ทํางาน มีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุนเอื้ออาทร ปราศจากการแบงแยกเปนหมูเหลา 

ผูปฏิบัติงานไดรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

6. การบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน 

มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิสวนบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับฟง

ขอคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององคการมีความเสมอภาคและความยุติธรรม 

7. ความสมดุลของชวงเวลาที่ใชในการทํางานและชวงเวลาที่ไดพักผอน มีความเปนสวนตัว 

หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลของชวงเวลาการทํางานกับชวงเวลาการดําเนินชีวิตโดยสวนรวม 

มีความสมดุลของการทํางานกับการใชเวลาวางและเวลาที่ใชในครอบครัว มีชวงเวลาที่ไดคลายเครียด

จากภาวะหนาที่รับผิดชอบ 
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8. ความภูมิใจในองคการ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีความภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานใน
องคการที่มีชื่อเสียงและไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม 

 แดเนียล (Danial. 1988: 585-589) ไดเสนอหลักเกณฑในการวัดคุณภาพชีวิตการทํางานดังนี้ 

1. ผลตอบแทนและความมั่นคงในการวาจาง 
2. มีความเครียดที่พอเหมาะ และมีความกลมกลืนบางครั้งจะชวยใหเกิดแรงจูงใจใหทํางาน

ไดบรรลุผล 

3. มีโครงการเพื่อสงเสริมสุขภาพที่ดี 

4. มีทางเลือกในการทํางาน มีการยืดหยุนเวลาทํางาน 

5. มีสวนรวมในการทํางานและควบคุมงาน 

6. มีการยอมรับในความเปนคนของพนักงาน 

7. มีความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานกับหัวหนางาน 

8. มีกระบวนการอุทธรณและกระบวนการยุติธรรม 

9. มีการจัดสรรทรัพยากรที่เหมาะสม 

10. มีระบบอาวุโสและมีความยุติธรรมในการจางงาน 

11. มีขอบเขตและขีดความสามารถในการจางงานภายนอก 

 กรีนเบิรกและบารอน (Greenberg and Baron. 1995: 646-647) กลาววา โดยทั่วไป แผนการ

ปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานจะเนนถึงการมีสวนรวมในการตัดสินใจ และหลายๆ แนวทางในการ

ปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน จะมีเปาหมายในเรื่องการเนนความเปนมนุษยในการทํางาน 

(Humanizing the Workplace) สําหรับแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานที่ไดรับความสนใจ

มากแนวหนึ่ง คือ การออกแบบโครงสรางงานใหม (Work Restructuring) ไดแก การทํางานใหมีคุณคา 

(Job Enrichment) การเพิ่มงาน (Job Enlargement) และแบบจําลองลักษณะงาน (Job 

Characteristic model) ซึ่งจะมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน นอกจากนั้นแนวทางการสรางกลุม

คุณภาพ นับเปนแนวทางในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานอีกดวย 

 อารโนลด และบารนส (Arnold and Barnes. 1992: 635) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน

เปนการรวมหลักการของการทํางานใหมีคุณคา และการออกแบบระบบสังคมเทคนิคใหมเขาดวยกัน 

เพื่อนํามาสูความพยายามในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานใหดีข้ึน นอกจากนั้น คุณภาพชีวิต

การทํางานยังรวมไปถึงการรวมกันแกไขปญหาตางๆ ในการทํางานใหมีคุณคา ระบบการใหรางวัลแบบ

ใหมๆ และการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งตองอาศัยผูบริหารที่มีวิสัยทัศนที่ชัดเจนในการ

ที่จะนําคุณภาพชีวิตการทํางานไปใชใหไดผล 
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 ซาน (Zhan. 1992: 795-800) ไดสรุปองคประกอบที่เกี่ยวของกับคุณภาพไว 4 ดาน คือ ความ

พึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) อัตมโนทัศน (Self Concept) ศักยภาพของรางกาย (Health and 

Function) และปจจัยทางเศรษฐกิจและสังคม (Socio-economic Factors) ซึ่งองคประกอบดังกลาวยัง

ข้ึนอยูกับลักษณะพื้นฐานของแตละบุคคล (Personal Background) ส่ิงแวดลอมทางสังคมและ

วัฒนธรรม (Social Situation Culture and Environment) ที่มีผลตอการรับรูของบุคคลนั้นๆ อีกดวย 

 วิไลพร เจริญพร (2546: 16) ใชเกณฑในการพิจารณาวางานใดมีคุณภาพชีวิตการทํางาน

หรือไม ดังตอไปนี้ 

1. คาจาง สวัสดิการและคาชดเชยที่เหมาะสม 

2. อนามัยและความปลอดภัยในสิ่งแวดลอมของการทํางาน 

3. การชวยพัฒนาศักยภาพของคนงาน โดยเปดโอกาสใหไดใชทักษะความรูหลายอยางใน

การทํางาน ซึ่งมีผลตอการนับถือตนเอง ความสําเร็จจากการทํางานที่ทาทาย 

4. ความมั่นคงและความเจริญงอกงาม คนงานควรไดรับงานที่สงเสริมศักยภาพของเขา

มากกวาที่จะทําใหเขาลาหลังได งานที่เตรียมตัวเขาสําหรับตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้นไป และโอกาสที่จะ

กาวหนา 

5. การทําใหคนงานสามารถมีบูรณาการกับสังคม สงเสริมคนใหเขากับงานและคนอื่นๆ ใน

สังคมได โดยไมมีการรังเกียจ 

6. สอดคลองกับกฎหมายและรัฐธรรมนูญ 

7. ชีวิตโดยสวนรวมของคนงานมีความสมดุล มีเวลาใหแกครอบครัวและเวลาสําหรับตนเอง 

8. สงเสริมความรับผิดชอบตอสังคมโดยรวม 

 นอกจากนี้ ส่ิงที่ควรคํานึงถึงก็คือ ตัวงาน (Work Content) ซึ่งเปนสิ่งที่ครอบคลุมพฤติกรรม

ของคนงานได จึงควรออกแบบงานใหมีลักษณะที่ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน ไดแก 

การรูสึกวางานมีความหมาย ความตองการที่จะรูสึกวาตนเองรับผิดชอบตอผลลัพธจากงานที่สําเร็จ

ออกมา และความตองการที่จะรูวาผลงานเปนอยางไร 

 (มณีรัตน ไพรรุงเรือง. 2541: 4: อางอิงจาก ; Seashore. 1978: 21-22) ไดกลาวถึงคุณภาพ

ชีวิตการทํางานวา มีวิวัฒนาการในความคิดเรื่องนี้มาเปนขั้นตอน อันเปนตัวชี้นําทางเลือกที่จะใหคํา

จํากัดความและกําหนดองคประกอบหรือตัวชี้วัด ซึ่งเขาไดสรุปข้ันตอนวิวัฒนาการของการใหคําจํากัด

ความและสามารถใชเปนตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางานไว 5 ข้ันตอน ดังนี้ 

 ขั้นที่ 1 ยึดที่กําลังคนเปนหลัก (Manpower orientation) ซึ่งในขั้นนี้ คุณภาพชีวิตการทํางาน

จะหมายถึง การจัดหางานหรือการสรางงาน เพื่อใหมีการจางงานอยางเต็มที่ที่สุด และการจางงานนั้น

ตองเปนการจางงานในระดับทักษะที่สูงที่สุดเทาที่บุคคลพึงจะมี 
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 ข้ันที่ 2 ยึดเศรษฐกิจของบุคคลเปนหลัก (Economy man orientation) ข้ันนี้คุณภาพชีวิตการ

ทํางานหมายถึง การทําใหการจางงานนั้นเปนการจางงานที่จายเงินระดับสูงที่สุด ประกอบกับรางวัล

ตางๆ เทาที่ควรจะไดใหแกพนักงานตามสมควรแกสภาพเศรษฐกิจ 

 ข้ันที่ 3 ยึดความผาสุกเปนหลัก (Welfare orientation) ข้ันนี้คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง 

การดูแลเอาใจใสเร่ืองตนทุนการผลิตใหมากข้ึน โดยเฉพาะที่เกิดจากการทํางาน ในขั้นนี้นั้น ตัวชี้วัดที่

เพิ่มข้ึนจากขออ่ืนๆ คือ การหารายไดเพื่อมาบํารุงรักษาตนทุนที่เกิดขึ้นจากการเลิกจางงาน การ

เจ็บปวยจากการทํางาน และอัตราการบาดเจ็บจากการทํางาน จนกระทั่งการใหผลประโยชนอยางเปน

ธรรมแกชนทุกชั้น ทุกระดับในองคการ 

 ข้ันที่ 4 ยึดความประทับใจของพนักงานเปนหลัก (Employee attraction orientation) ในขั้นนี้

เพิ่มตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยเนนไปที่ลักษณะของงานและสภาพแวดลอมของการทํางาน

โดยไมเนนในเชิงเศรษฐกิจ คือ พิจารณาในเรื่องความสามารถของคนงานในจุดที่นาสนใจตลอดจนการ

บํารุงรักษาคุณสมบัติที่ดีของพนักงาน และการลวงเอาความสามารถที่แทจริงของพนักงานออกมาใช

ในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ เชน การแกปญหาในเรื่องการรองเรียน โอกาสในการปรับปรุงตนเอง

ของพนักงาน ความมีอิสระในการทํางาน เปนตน 

 ข้ันที่ 5 ยึดการสงเสริมสนับสนุนการดําเนินชีวิตเปนหลัก (Life-enhancement orientation) ใน

ข้ันนี้จะพิจารณาเพิ่มเติมในเรื่องของผลผลิตที่ไดจากการจางงาน โดยเฉพาะในเรื่องคุณภาพการ

ทํางานทั้งหมดของบุคคล ตัวชี้วัดในขั้นนี้ก็เชนกัน งานที่มีสวนรวมในการสรางการเรียนรูและการ

พัฒนาตนเองของพนักงาน โอกาสในการคิดสรางสรรคของบุคคลและการเสนอใหมีการเปลี่ยนแปลง

โดยเฉพาะเรื่องงาน เปนตน 

 บุญเจือ วงศเกษม (2530: 20) กลาวถึงองคประกอบที่กอใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ดังตอไปนี้ 

1. การควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบัติงาน เปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอบรรยากาศในการ

ทํางาน การใหคนงานมีอิสระถึงระดับหนึ่งในการทํางานเปนสวนหนึ่งของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

2. การยอมรับ มีการรับรูวาบุคคลแตละคนเปนสวนสําคัญขององคการและมีสวนชวยเหลือ

ตอความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ 

3. การมีสวนรวมในเชิงสังคม แตละคนมีสวนรวมในสังคมขององคการ ไมวาจะเปนในแง

เปาหมายขององคการ คานิยมรับรูวาเปนสวนหนึ่งของสังคมองคการนั้นๆ 

4. การกาวหนาและการพัฒนา เปนผลไดมาจากการทํางานรวมไปถึงผลพลอยไดจากงาน 

เชน งานที่มีลักษณะทาทาย 
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5. การไดรางวัลตอบแทนจากการทํางาน ซึ่งเปนผลไดมาจากการทํางาน เชน เงินเดือน 

คาจาง การเลื่อนตําแหนง ข้ัน ฐานะ ซึ่งเปนผลที่ไดรับมาจากหนาที่การงาน รวมทั้งประโยชนอ่ืนๆ ที่

เห็นได เชน สวัสดิการตางๆ  

 นอกจากองคประกอบทั้ง 5 อยางแลว ยังมีส่ิงสําคัญอีก 2 ประการ คือ สภาพแวดลอมการ

ทํางานที่เหมาะสม และศักดิ์ศรีของความเปนคน ทุกคนตองการที่จะไดรับการปฏิบัติงานอยางมีเกียรติ 

มีศักดิ์ศรีของความเปนคนอยูในทุกสถานการณ 

 สรุปไดวา ตัวแปรที่ทําใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นมีอยูหลายอยาง รวมทั้งแรงจูงใจ

ภายนอกและแรงจูงใจภายใน  ตลอดจนความคาดหวังที่จะได รับส่ิงตอบแทนที่ยุ ติธรรม  ดัง

ภาพประกอบ 2  
 
ผลการทํางาน      ทําใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 องคประกอบที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชวีิตการทํางาน 

  

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดประมวลเกณฑตางๆ โดยพิจารณาแนวคิดของวอลตันมาประยุกตใช

เปนองคประกอบ เนื่องจากเปนตัวชี้วัดที่มีเนื้อหาครอบคลุมในดานตางๆ ของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 

 

 

 

ความคาดหวังที่จะไดรับสิ่ง
ตอบแทน 

ความสามารถและ
ลักษณะเฉพาะบางอยาง 

ไดรับสิ่งตอบแทนที่
ยุติธรรม 

ความพยายาม การทํางาน สิ่งตอบแทน คุณภาพชีวิตใน
การทํางาน 

โอกาสที่จะไดใชความ
พยายามและโอกาสที่จะไดรับ
สิ่งตอบแทน 

การรับรู 



 

 

21

4. ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 ทฤษฎีคุณภาพชีวิตของวอลตัน (Walton. 1974: 22-27) 
 วอลตันไดสรุปประเด็นเกี่ยวกับเกณฑชี้วัดการมีคุณภาพชีวิตในการทํางานวา ประกอบดวยสิ่ง

ตางๆ ดังนี้ 

1. คาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม (Adequate and Fair Compensation) 

 คาตอบแทน หมายถึง คาจางในรูปของเงินเดือนหรือผลประโยชนอ่ืนๆ ที่เปนตัวเงินและไมใช

ตัวเงิน โดยองคการไดจายใหกับพนักงานเพื่อเปนสิ่งตอบแทนที่พนักงานไดทํางานกับองคการ ซึ่ง วิภา

พร มาพบสุข (2540: 19) ไดอธิบายวา คาตอบแทนในความหมายนี้พิจารณาไดเปน 2 ประเด็น คือ 1) 

คาตอบแทนที่เพียงพอ (Adequate Pay) หมายถึง การจายคาจางและเงินเดือนตามสภาพเศรษฐกิจ 

คาครองชีพ หรือภาวะเงินเฟอ 2) คาตอบแทนที่เหมาะสมเปนธรรม (Fair Pay) หมายถึง การจาย

คาจางและเงินเดือนตามหลัก “ทํางานเทากัน เงินเทากัน” (Equal Pay for Equal Work) ซึ่งเปน

หลักการที่ตองใชกลยุทธการบริหารคาจางเงินเดือน เชน การวิเคราะหงาน (Job Analysis) การ

ประเมินคางาน (Job Evaluation) การจัดทําโครงสรางคาจางเงินเดือน (Pay Structure) มาประยกุตใช

ใหมีความเหมาะสมและเปนธรรมกับพนักงานทุกคนโดยคํานึงถึงสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ

ภายนอกองคการมาประกอบดวย 

 ออปซาหล และดุนเนทท (สิทธิโชค วรานุสันติกุล. 2531: 191; อางอิงจาก Opsahl and 

Dunnette. 1966: 122) ไดรวบรวมปจจัยดานแนวคิดเกี่ยวกับเงินที่ใชเปนสิ่งลอใจในการทํางานไว 3 

ประการ คือ 1) เงินอาจใชเปนตัวเสริมแรงทั่วไป (Generalize Conditioned Reinforcer) เงินมักจะ

เกี่ยวของกับการตอบสนองความตองการทางดานรางกาย และบางครั้งเงินก็สามารถตอบสนองความ

ตองการที่สูงขึ้นไปดวย 2) เงินเปนตัวลดความวิตกกังวล (Anxiety Reducer) สําหรับใหไดมาซึ่งความ

สมปรารถนาของพนักงาน ทั้งนี้ข้ึนอยูกับสถานการณ 2 ประการคือ (ก) เงินถูกใชเปนเครื่องมือ เพื่อให

ไดมาซึ่งความปรารถนาบางอยาง (ข) ความคาดหวังที่จะไดเงินมาเปนรางวัลก็ตาม เงินจะเปนสิ่งลอใจ

สําหรับบุคคลที่คิดวาเงินจะนําเขาไปสูเปาหมาย และเขาจะทํางานหนักขึ้นเพื่อใหไดเงินมากขึ้น 

2. สภาพแวดลอมการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย (Safe and Healthy WorkingCondition) 

 สภาพแวดลอมในการทํางานที่ปลอดภัย หมายถึง การจัดสภาพแวดลอมตางๆ เพื่ออํานวย

ความสะดวกสบายและความปลอดภัยแกพนักงาน สุขภาพของพนักงานจัดเปนปจจัยสําคัญตอการ

ทํางานเปนอยางยิ่ง เพราะถาพนักงานมีรางกายออนแอก็ไมสามารถปฏิบัติงานใดๆ สําเร็จลุลวงไปได 

ในทํานองเดียวกัน ถาภาวะจิตใจของพนักงานอยูในสภาพที่ไมมั่นคง มีความทุกขทางใจ ก็ไมสามารถ

ปฏิบัติงานใหองคการไดเชนกัน 
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 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การสวน

ใหญใหความสําคัญอยางยิ่ง องคการจึงจําเปนตองเสริมสรางใหเกิดความเจริญกาวหนาใหแก

พนักงาน ซึ่งมีหลายวิธีดวยกัน โดยใชวิธีพัฒนาอาชีพใหกับพนักงาน (Career Development) เชน 1) 

การวางแผนอาชีพ (Career Planning) เปนการเนนกิจกรรมของพนักงานแตละคนที่เปนประโยชนใน

การตัดสินใจเลือกความสําเร็จในอาชีพ 2) การจัดการอาชีพ (Career Management) เปนการเนน

กิจกรรมขององคการที่สนับสนุนความเจริญเติบโตในอาชีพให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การ 

วิธีการอยางหนึ่งที่จะชวยเพิ่มพูนความรูความสามารถของพนักงาน ก็คือ 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การมีความ

เจริญรุงเรืองได ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงมีความสําคัญอยางนอย 5 ประการ ไดแก 1) ชวย

ทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น มีการติดตอประสานงานดียิ่งขึ้น 2) ชวยทําให

เกิดการประหยัด ลดคาใชจายในสํานักงาน หรือความสิ้นเปลืองของวัสดุที่ใชในการปฏิบัติงาน เพราะ

พนักงานที่ไดรับการพัฒนาฝกอบรมมาแลว จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางเขาใจและถูกตอง มีความ

ผิดพลาดในการปฏิบัติงานนอยลง 3) ชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง โดยเฉพาะ
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พนักงานที่เพิ่งเขามาทํางานใหมหรือเขารับตําแหนงใหม เปนการชวยลดความเสี่ยงตางๆ ที่อาจเกิดขึ้น

จากการทํางานแบบลองผิดลองถูก 4) ชวยกระตุนพนักงานใหปฏิบัติงานเพื่อความเจริญกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่การงาน เพราะโดยทั่วไปเมื่อมีการพิจารณาเลื่อนตําแหนงใดๆ ในองคการ มักจะ

คํานึงถึงความรู ความสามารถที่พนักงานนั้นจะปฏิบัติงานในตําแหนงที่ไดรับการเลื่อนสูงขึ้น ซึ่งผูที่

ไดรับการพัฒนาแลวยอมมีโอกาสมากกวาผูที่ยังไมไดรับการพัฒนา 5) ชวยทําใหพนักงานที่ไดรับการ

พัฒนา มีโอกาสไดรับความรูความคิดใหมๆ ทําใหเปนผูที่ทันสมัยตอความเจริญกาวหนาทาง

เทคโนโลยีใหมๆ สามารถนําไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานในหนาที่ของตนได และในที่สุดก็ยอม

กอใหเกิดผลดีตอองคการ 

4. การบูรณาการทางสังคม (Social Integration in the work Organization) 

การบูรณาการทางสังคม หมายถึง การทํางานรวมกันของพนักงานในองคการ เปน

ความสัมพันธในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ (Formal and Informal Relationship) ซึ่งจะ

ชวยกอใหเกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในองคการเพราะทําใหเกิดความ

จริงใจจากเพื่อนรวมงาน มีความเทาเทียมกันในองคการ ไมมีการแบงชั้นแบงระดับ และนอกจากนี้ยัง

ไดมีโอกาสเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นอยางเสมอภาคกันดวย 

ความสัมพันธระหวางบุคคลในรูปแบบที่เปนทางการ จะมีกฎระเบียบขอบังคับตางๆ ของ

องคการเปนตัวกําหนดรูปแบบของความสัมพันธ สวนความสัมพันธในรูปแบบที่ไมเปนทางการถือวา

เปนปจจัยสําคัญที่จะเปนตัวบงชี้วาองคการมีบูรณาการทางสังคมหรือไม ซึ่ง ดิน ปรัชญพฤทธิ์ และคน

อ่ืน (2530: 17) ไดกลาวถึงองคการแบบไมเปนทางการวา เปนการรวมกิจกรรมสวนบุคคลของกลุม

พนักงานโดยปราศจากจุดประสงครวมกัน จะมีการชวยเหลือกันภายในองคการและกอใหเกิด

ความสัมพันธข้ึน เกิดความสนิทสนมกัน มีการชวยเหลือกันภายในการทํางาน ถึงแมวาจะทํางานคนละ

แผนกกัน ดังนั้น การทํางานชวยเหลือซึ่งกันและกัน จึงไดรับอิทธิพลจากกลุม องคการจึงควรจะสงเสริม

ใหเกิดกลุมข้ึน ไมวาจะเปนกลุมทางการ หรือกลุมไมเปนทางการ 

มนุษยสัมพันธเปนพฤติกรรมดานบูรณาการทางสังคมอยางหนึ่งที่มีความสําคัญ โดยการ

ติดตอสัมพันธระหวางบุคคลกับบุคคล หรือบุคคลกับหมูคณะเปนไดทั้งศาสตรและศิลป โดยใชการ

ติดตอส่ือสารที่ถูกตองเหมาะสม ถูกกาลเทศะ เพื่อสรางความสัมพันธ รวมมือชวยเหลือ รับฟงความ

คิดเห็นซึ่งกันและกัน จะกอใหเกิดความพึงพอใจ การรวมมือประสานงานเพื่อทํางานใหบรรลุผล โดย

คํานึงถึงความรูสึกนึกคิดและความตองการของบุคคลอื่นดวย (สรวงสรรค ตะปนตา. 2542: 21) 

การสรางมนุษยสัมพันธในการทํางานนั้น พนักงานสามารถนําหลักธรรมสําคัญในพุทธศาสนา

มาประยุกตใช ในหมวดที่วาดวย “ฆราวาสธรรม 4” เปนหลักธรรมที่ใชเปนแนวทางการประพฤติตนให

อยูรวมกันในสังคม คุณธรรม 4 ประการไดแก 1) สัจจะ คือ ความซื่อสัตยตอกัน มีความจริงใจ 
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ปรารถนาดีตอกัน และปฏิบัติตอกันตรงไปตรงมาไมมีเลหเหลี่ยม ถาหากมีความรวมมือกัน มีความ

ใกลชิดกัน มีความซื่อสัตยตอกัน มนุษยสัมพันธยอมเกิดไดงาย พนักงานที่มีความซื่อสัตยจะไดรับ

ความนับถือและไววางใจจากเพื่อนรวมงาน 2) ทมะ คือ การขมใจและการหักหามใจตอความโกรธ 

ความอยากได ความปลงกิเลส ซึ่งถือไดวาเปนทางใฝตํ่า การหักหามใจไมใหทําในสิ่งที่ผิดศีลธรรม ส่ิงที่

เปนความชั่ว ไมหลงกับลาภยศและไมทุจริต โดยทั่วไปคนเรามีความตองการไมส้ินสุด อาจตกเปน

เหยื่อของความอยากและมักทําผิดเพราะความโลภ การรูจักขมใจและหักหามใจจึงเปนหนทางในการ

ประสานไมตรี เปนการสรางความสัมพันธระหวางบุคคลทางหนึ่ง 3) ขันติ คือความอดทน เมื่อตองขม

ใจบางครั้งก็อาจเกิดการลมเลิกความตั้งใจ ความมานะอดทนจึงเปนคุณธรรมที่จําเปน รวมทั้งมีความ

เพียรพยายาม ซึ่งจะเปนคุณธรรมที่ควบคูกันไป ความอดทนเปนคุณธรรมอันประเสริฐ การอดทนตอ

ความอยาก ตองใชความพยายามฝกฝนตนเองจึงจะเกิดได 4) จาคะ คือ การบริจาคหรือการให เปน

คุณธรรมของผูมีความสัมพันธกับผูอ่ืน การใหรวมไปถึงวัตถุส่ิงของ ความรู การใหเกียรติและการให

ความเชื่อถือดวย (ประไพพร สิงหเดช. 2539: 104 -106) 

หลักการสรางมนุษยสัมพันธควรเริ่มตนจากความรูสึกภายในจิตใจ คือ จิตใจ ต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 มีความจริงใจ 

ตลอดจนใหการชวยเหลือเพื่อนรวมงานตามโอกาสอันสมควร เปนตน 

5. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (Balance Role of Work and Personal Life) 

 การทํางานเปนสวนสําคัญสวนหนึ่งในชีวิตคน และเปนสิ่งที่ควรตระหนักถึงเปนอยางยิ่ง 

เพราะบางคนทุมเทตนเองใหกับการทํางานโดยทอดทิ้งสวนอื่นๆ ไปหมด ทําใหการทํางานกลายเปนภัย

บ่ันทอนชีวิตตัวเองโดยไม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 ออกกําลัง

กาย โดยคนเรานั้นตองมีชีวิตสวนหนึ่งที่เปนของตัวเองและครอบครัว จึงจะถือเปนชีวิตที่สมบูรณ 2) 

ชีวิตสังคม คนเรานั้นจะใชชีวิตทั้งหมดเพื่อสวนตัวและครอบครัวเพียงอยางเดียวไมได เพราะเราไม

สามารถมีชีวิตอยูตามลําพังได จําเปนตองคบหาสมาคมหรือติดตอกับผูอ่ืนไมวาจะเรื่องใดเรื่องหนึ่งอยู

เสมอ 3) ชีวิตการทํางาน ผูที่ประโยชนใหแกผูอ่ืนโดยสิ้นเชิงโดยไมมีเวลาเปนของตนเองหรือไมมีเวลา

ทํางานประกอบอาชีพเลย ก็นับวายังเปนผูที่มีชีวิตไมเต็มสมบูรณอยูดี ผูที่มีชีวิตเต็มสมบูรณจาํเปนตอง

ทํางาน งานในที่นี้อาจเปนงานอดิเรกซึ่งทําเพื่อความเพลิดเพลินก็ได 4) ชีวิตสวนที่เปนการเพิ่มพูน

ความรู คนเรานั้นนอกจากจะมีชีวิตทั้งสวนตัว สังคม และการทํางานแลว ก็ยังไมเพียงพอ จําเปนที่
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จะตองแสวงหาความรูอยูเสมอ ซึ่งอาจเปนการเรียนรูจากสถาบันการศึกษา 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 

 จากทฤษฎีของวอลตัน จึงสามารถสรุปไดวา การพิจารณาคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้น

สามารถดูไดจาก 5 องคประกอบดังนี้ คือ คาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม สภาพแวดลอมการ

ทํางานที่ดีมีความปลอดภัย โอกาสกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ การบูรณาการทางสังคม 

และความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 

 

5. ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 สโกรแวน (Skrovan. 1983: 492) สรุปถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํางานไว ดังนี้ 

1. เพิ่มความพึงพอใจในการทํางานสูงสุด เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงาน 

2. ทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึนอยางนอยที่สุด ก็เกิดจากอัตราการขาดงานที่นอยลง 

3. ประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น จากการที่พนักงานมีสวนรวมและสนใจงานมากขึ้น 

4. ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บปวยจากการทํางานซึ่งจะสงผลตอการลดตนทุน

คารักษาพยาบาล รวมถึงตนทุนคาประกันดานสุขภาพ และการลดอัตราและการจายผลตอบแทน

คนงาน 

5. ความยืดหยุนของกําลังคนมีมาก และความสามารถในการสลับเปลี่ยนพนักงานมีมากขึ้น 

ซึ่งเปนผลมาจากความรูสึกในการเปนเจาขององคการ และการมีสวนรวมในการทํางานที่เพิ่มข้ึน 

6. อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานที่ดีข้ึน เนื่องจากความนาสนใจที่เพิ่มข้ึนของ

องคการจากความเชื่อถือเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีขององคการ 

7. ลดอัตราการขาดงานและการเปลี่ยนพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่ดี 

8. ทําใหพนักงานรูสึกสนใจงานมากขึ้น จากการใหพนักงานมีสวนรวมในการตดัสนิใจ การให

สิทธิออกเสียง การรับฟงความคิดเห็นของพนักงานและเคารพสิทธิของพนักงาน 
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9. ทําใหเกิดมาตรฐานคุณภาพชีวิตที่ดี ตามมาตรฐานความเปนอยูที่ดี 

 แดเนียล (Danial. 1988: 4) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน จะทําใหพนักงานมีความรูสึก

ที่ดีตอองคการ เสริมสรางขวัญและกําลังใจ วัฒนธรรมองคการและจิตวิทยาสภาพแวดลอม ทาง

จิตวิทยาในการทํางานใหเปนไปในทางบวก โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อความตองการของพนักงานไดรับ

การตอบสนองในระดับสูง 

 แฮคแมน และชูทส (Hackman and Suttle. 1984: 24) กลาววา การสงเสริมคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน ชวยสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมกับฝายบริหารในการตัดสินใจในปญหาและสรางโอกาสในที่

ทํางานมากขึ้น คุณภาพชีวิตการทํางานเกี่ยวของกับ “งาน” ที่มีผลโดยตรงตอคน บุคคลที่อยูในองคการ

และประสิทธิผลขององคการ การเปลี่ยนแปลงปรับปรุงโครงการ พื้นฐานของงานและระบบการทํางาน 

ระบบการใหรางวัล สอดคลองกับกระบวนการในการทํางานและผลลัพธ รวมทั้งการปรับปรุง

สภาพแวดลอมในการทํางาน 

 กรีนเบิรกและบารอน (Greenberg and Baron. 1995: 647) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน

ทําใหเกิดประโยชนที่ดี 3 ดาน ไดแก ผลโดยตรงในการเพิ่มความรูสึกพึงพอใจในการทํางานสราง

ความรูสึกผูกพันตอองคการ และลดอัตราการเปลี่ยนงาน ทําใหผลผลิตสูงขึ้น และเพิ่มประสิทธิผลของ

องคการ เชน ผลกําไร การบรรลุเปาหมายขององคการ การที่จะบรรลุวัตถุประสงคทั้ง 3 ประการ ฝาย

บริหารและพนักงานจะตองมีสวนในการกําหนดแผนรวมกันและแผนนั้นตองไดถูกนําไปปฏิบัติอยาง

สมบูรณ นอกจากนี้คุณภาพชีวิตการทํางานยังเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาองคการ โดยเกี่ยวของกับ

การเพิ่มข้ึนของผลผลิต และการปรับปรุงคุณภาพที่เกี่ยวกับพนักงานในการมีสวนรวมในการตัดสินใจ

ในเรื่องที่เกี่ยวของกับการทํางาน การตอบสนองความตองการ ความพึงพอใจของพนักงาน ทําให

พนักงานมีความตั้งใจในการทํางานอยางเต็มที่ ดังนั้นนักพัฒนาองคการจึงพยายามหาวธิกีารอยางเปน

ระบบ เพื่อสรางสภาพการทํางานใหมีแรงจูงใจ ความพึงพอใจและสรางความผูกพันองคการซึ่งเปน

ปจจัยที่เพิ่มผลการปฏิบัติงานขององคการ ซึ่งก็คือคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 

6. แนวทางในการจัดทําโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 องคการที่ตองการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน จะตองมีการกําหนดเปาหมายในการดําเนิน

โครงการ และกําหนดรายละเอียดของกิจกรรมที่เหมาะสมจะมีลักษณะคลายกับการบริหารโดยยึด

วัตถุประสงค โดยเปาหมายและกิจกรรมที่จัดขึ้น จะเปนการรวมรับผิดชอบระหวางฝายบริหารสภาพ

แรงงาน และสมาชิกในองคการรวมกัน 

 อารโนลดและบารนส (Arnold and Barnes. 1992: 6) กลาววา การที่จะทําใหแผนงาน

คุณภาพชีวิตการทํางานมีประสิทธิภาพสูงตองคํานึงถึง 
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1. ฝายบริหารจะตองมีการจัดระบบที่ดีระหวางระบบเทคโนโลยีที่จะใชในงานกับระบบสังคม
ในองคการ การนําเทคโนโลยีเขามาใชในองคการจะตองคํานึงความตองการของพนักงานโดยเฉพาะ

พนักงานที่ตองใชเทคโนโลยีนั้นๆ ดังนั้น จะตองมีการวางแผนและออกแบบกอนนํามาใชเสมอ เพื่อใหมี

ความสอดคลองกัน 

2. องคการจะตองถูกออกแบบใหมีความยืดหยุนสูง  สามารถปรับเปลี่ยนไดตาม

สภาพแวดลอม และจะตองสามารถจูงใจพนักงานใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล เชน การมี

อํานาจอิสระ หรือการบริหารเองในกลุม 

3. แนวทางของคุณภาพชีวิตการทํางานจะประสบความสําเร็จหรือไม ข้ึนอยูกับความรูสึก
ผูกพันตอองคการที่พนักงานมีการยอมรับเปาหมายขององคการ ซึ่งความรูสึกผูกพันตอองคการนี้จะ

เกิดขึ้นตองอาศัยการบริหารงาน ที่มีชองทางการติดตอส่ือสารที่เปดกวางจากผูบริหาร ระดับของการมี

สวนรวมในกระบวนการตัดสินใจจากพนักงานทุกคนในองคการ 

4. การนําคุณภาพชีวิตการทํางานไปใช ตองอาศัยการปรับเปลี่ยนบทบาทและทัศนคติใหม
ของฝายบริหารที่มีตอพนักงาน บรรยากาศระหวางฝายบริหารและพนักงาน จะตองมีความไววางใจ 

เชื่อถือกัน ไมมีความเปนปรปกษตอกัน แผนงานคุณภาพชีวิตการทํางานจะสําเร็จตองอาศัยความ

รวมมือกัน จากการทํางานเปนทีม ผูบังคับบัญชาตองใหการสนับสนุนอยางจริงจัง 

 มอนด้ีและโน (Mondy and Noe. 1996: 283) ไดเสนอแนวทางที่ใชเปนหลักในการเริ่มตนการ

จัดทําโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังนี้ 

1. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานเปนแผนงานในระยะยาว และตองดําเนินงานอยาง

จริงจัง 

2. องคการจะตองกําหนดความหมายทิศทางการทํางาน เมื่อเร่ิมนําแผนการสงเสริมคุณภาพ

ชีวิตการทํางานมาใช 

3. พนักงานทุกระดับตองมีสวนรวมในโครงการ 
4. ผูนําองคการจะตองใหการสนับสนุนอยางจริงจัง 
5. องคการจะตองมีความสามารถในการนําเปาหมายกลยุทธมาปฏิบัติในงานประจําวัน 

6. ทั้งฝายบริหารและผูนําแรงงาน จะรวมลงประชามติในเรื่องราวและปญหาที่เกิดขึ้นเปน

การรวมกันแกไขปญหา (ในกรอบและขอบเขตที่ฝายบริหารกําหนด) 

7. จะไดแนวทางและกระบวนการทํางานใหมที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานดีข้ึน 

 บุญเจือ วงศเกษม (2530: 29) ไดเสนอแนวทางที่สําคัญตอการทํางานใหเกิดคุณภาพชีวิตการ

ทํางานและประสิทธิผลขององคการ ไดแก การปรับปรุงบรรยากาศขององคการ (Modifying the 
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Organization Climate) การออกแบบงานใหม (Job Redesign) การบริหารงานแบบมีสวนรวม 

(Participate Management) และกลุมสรางคุณภาพ 

1. การปรับปรุงบรรยากาศขององคการ เปนเรื่องของความรูสึกนึกคิดของพนักงานที่มีตอ
องคการ ความรูสึกนึกคิดนี้จะสะทอนใหเห็นถึงคานิยม ปทัสถาน ทัศนคติ และพฤติกรรมของพนักงาน

ภายในองคการภายใตสภาพแวดลอมการทํางาน ซึ่งเปนผลิตผลขององคการและมีผลกระทบตอ

พฤติกรรมของพวกเขา ถาหากสภาพแวดลอมการทํางานสามารถทําใหความรูสึกนึกคิดของพนักงานมี

ภาพพจนที่ดีตอองคการ ยอมทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานตามมาดวย ซึ่งแนนอนยอม

หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางาน ดังนั้นการปรับปรุงบรรยากาศขององคการที่เอื้ออํานวยตอแรงจูงใจ

ในการทํางานนั้น จึงกลายเปนแนวทางพื้นฐานที่สําคัญสําหรับการปรับปรุงคุณภาพในการทํางาน 

สําหรับบรรยากาศขององคการนั้นโดยทั่วไปแลวจะประกอบดวยมิติตางๆ (Dimension) อยูหลาย

ประการ แตที่สําคัญและควรไดรับความสนใจวิเคราะหดูวาเปนอุปสรรคตอการสรางคุณภาพชีวิตการ

ทํางานหรือไมนั้น ไดแก โครงสรางของการทํางาน (Task Structure) เปนการสํารวจดูวาความรูสึกนึก

คิดของพนักงานในองคการเห็นวาโครงสรางในการทํางานเปนอุปสรรคหรือบ่ันทอนจิตใจในการทํางาน

หรือไม ระบบรางวัลตอบแทน (Reward Systems) ซึ่งจะตองทําการวิเคราะหวาเปนระบบที่มีความ

ยุติธรรมและเพียงพอตอมาตรฐานการครองชีพหรือไม ความเปนอิสระ (Autonomy) ซึ่งหมายถึง 

ความรูสึกของพนักงานที่เห็นวาเขามีอิสระ และไดรับอนุญาตจากองคการใหสามารถแสดงออกซึ่ง

ความคิดเห็น หรือมีอิสระเพียงพอที่จะตัดสินใจและคิดสรางสรรคงานใหมๆ ความอบอุนและการ

สนับสนุน (Warmth and Support) ซึ่งหมายถึง ภาวการณเปนผูนําของหัวหนางานที่ใหความอบอุน

หรือการสนับสนุนตอสมาชิกภายในองคการในการทํางานและความกาวหนามากนอยเพียงใด การ

ยอมรับในเรื่องความขัดแยง (Tolerance of Conflict) เปนการวิเคราะหดูวาองคการทําใหสมาชิกเกิด

ความรูสึกวาความคิดเห็นที่แตกตางกันสามารถไดรับการยอมรับใหเกิดขึ้นไดหรือไม ความรักในหมู

คณะ (Esprit) ซึ่งหมายถึง ความรูสึกนึกคิดของพนักงานที่เห็นวาสมาชิกภายในองคการมีความรักกัน

ฉันทเพื่อนในการทํางานรวมกันหรือไม มิติตางๆ ของบรรยากาศองคการดังกลาวมานี้ เปนสิ่งที่ไม

สามารถปฏิเสธไดเลยวามีผลกระทบตอความพึงพอใจและคุณภาพของชีวิตการทํางาน ดังนั้น การ

ปรับปรุงบรรยากาศขององคการจึงกลายเปนแนวทางพื้นฐานและสําคัญอันดับแรกที่จะไปสูคุณภาพ

ชีวิตของการทํางาน 

2. การออกแบบงานใหม หมายถึง กิจกรรมที่เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง ลักษณะงานเพื่อที่จะ
นําไปสูคุณภาพชีวิตการทํางานและผลิตผลขององคการ ลักษณะงานโดยตัวของมันเองเปนปจจัย

สําคัญที่สุดปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหพนักงานมีความรูสึก

อยากจะทํางานหรืออยากจะทําใหบรรลุวัตถุประสงค ลักษณะงานเปนรางวัลตอบแทนที่แทจริงที่ชวย
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กระตุนใหคนในองคการมีความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีการออกแบบใหมข้ึนมา โดยให

ความสําคัญกับความสัมพันธระหวางลักษณะของงานกับมนุษยในองคการ  (Job People 

Relationship Philosophy) ความคิดดังกลาวนี้ไดใหวิธีการออกแบบงานใหม ซึ่งเปนที่นิยมใชในการ

ปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานไวหลายวิธี เชน การทํางานใหมีความหมายมากขึ้น ซึ่งหมายถึงวา 

เปนการสรางตัวกระตุนแรงจูงใจใหเกิดขึ้นในงานโดยการทําใหงานซ้ํา ซากๆ มีลักษณะหลากหลาย ทา

ทายความสามารถ มีอิสระในการทํางานและมีความรับผิดชอบมากขึ้น ลักษณะงานเชนนี้จะทําให

พนักงานรูสึกไมเบื่อหนายและเกิดความพึงพอใจในที่สุด การทําใหงานขยายกวางขวางมากขึ้น เปน

การขยายงานใหมีลักษณะหลากหลาย แตลักษณะงานที่เพิ่มข้ึนเปนงานที่อยูในระดับเดียวกันหรือ

คลายคลึงกัน ซึ่งเรียกอีกอยางหนึ่งวาเปนการขยายงานในแนวราบ สวนการทําใหงานมีความหมาย

มากขึ้นนั้น มีลักษณะเปนการขยายงานที่เปนแนวดิ่ง การออกแบบงานใหมอีกวิธีหนึ่งที่เชื่อวาจะ

นําไปสูความพึงพอใจในงาน ไดแก การทํางานสัปดาหละ 4 วัน การกําหนดเวลาการทํางานที่ยืดหยุน

เปนตน 

3. การบริหารงานแบบมีสวนรวม มีความหมายวา เปนระบบการจัดการที่พนักงานใน

องคการเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารงาน ซึ่งมีผลกระทบทั้งตอตัวพนักงาน และ

งาน การบริหารแบบมีสวนรวมนี้มีขอสมมติฐานอยูวา การเขามามีสวนรวมโดยการลงมือทําจะชวย

ตอบสนองตอความตองการและคานิยมของพนักงานได เพราะจะเห็นวาการเขามามีสวนรวมจะเปน

การทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น การมีสวนรวมในการบริหารงานจะมีประสิทธิผล

หรือไม ข้ึนอยูกับปจจัยหลายประการ คือ 

(1) พนักงานจะตองมีความตองการที่จะเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ 

(2) ขอบเขตของการมีสวนรวมจะตองมีความเหมาะสม 

(3) องคการจะตองจัดหาขอมูลใหกับพนักงานอยางเพียงพอเพื่อใหเขาสามารถตัดสินใจ
ไดอยางถูกตอง 

(4) ผูบังคับบัญชาจะตองมีความเต็มใจที่จะใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ 

(5) จะตองมีปญหาและสถานการณที่มีความจําเปนสําหรับการเขามามีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ 

4. กลุมสรางคุณภาพ ถือไดวาเปนเทคนิคใหมที่เพิ่งเกิดขึ้นมาในชวงทศวรรษ 1960 ใน

ประเทศญี่ปุน กลุมสรางคุณภาพนี้หมายถึง เปนกลุมของพนักงานที่จัดตั้งมาโดยความสมคัรใจโดยการ

สนับสนุนจากฝายบริหารระดับสูง และมีการพบปะและประชุมกันเพื่อรวมกันในการกําหนด วิเคราะห 

และแกไขปญหาในขอบเขตการทํางานของพวกเขา ฝายบริหารระดับสูงจะสนับสนุนใหมีการจัดตัง้กลุม

สรางคุณภาพขึ้นมาในทุกหนวยงานในแตละกลุมจะมีหัวหนากลุมดวย และสมาชิกของกลุมทุกคนจะ
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ไดรับการฝกอบรมในเร่ืองเทคนิคการแกไขปญหา คือ กระบวนการระดมมันสมอง (Brainstorming 

Processes) เทคนิคการหาความสัมพันธระหวางสาเหตุและผล หรือเรียกวาแผนผังกางปลา 

(Fishbone Diagrams) 

 กลุมสรางคุณภาพมีลักษณะการทํางานเปนกลุมที่พนักงานสามารถเขามามีสวนรวมในการ

แกไขปญหา สภาพเชนนี้ทําใหแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมีมากขึ้น ซึ่งมีผลทําใหเกิดความพึง

พอใจในการทํางานตามมาดวย และการมีสวนรวมในการแกปญหาตางๆ ซ้ําแลวซ้ําอีกจะเปนการ

ปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานและเพิ่มประสิทธิผลใหกับองคการ อยางไรก็ตาม

ความสําเร็จของการนําแนวคิดและเทคนิคกลุมสรางคุณภาพมาใช จะตองประกอบไปดวยปจจัยตางๆ 

หลายประการ คือ 

(1) ฝายบริหารจะตองสนับสนุนโครงการกลุมสรางคุณภาพอยางเต็มที่ 
(2) การเขามามีสวนรวมในโครงการตองเกิดจากความสมัครใจ 

(3) สมาชิกจะตองไดรับการฝกอบรมทั้งแนวทางในการวิเคราะหปญหา และเทคนิคตางๆ 

ของกลุมสรางคุณภาพเปนอยางดี 

(4) โครงสรางจะตองมีลักษณะเปนกลุมไมใชเปนความพยายามของแตละบุคคล 

(5) โครงการจะตองมีความสัมพันธกับลักษณะงานของกลุมสรางคุณภาพ 

(6) ความสัมพันธภายในกลุมตองมีลักษณะที่ทุกคนตางเปนฝายชนะเหมือนกันหมด 

ไมใชลักษณะที่คนหนึ่งชนะอีกคนหนึ่งแพ 

(7) ผูบริหารทุกระดับในองคการควรจะไดรับการถายทอดใหรูสึกถึงความสําคัญและ
ยอมรับแนวความคิดนี้ 
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7. ทฤษฎีความพอใจในชีวิตความเปนอยู 
ศิริวรรณ เสรีรัตน สมชาย หิรัญกิตติ สิริอร จําปาทอง (2548) กลาววา ความพอใจในชีวิตความ

เปนอยูประกอบดวย 2 ประการ (ตามทฤษฎีของ Muchinsky. 2003: 344) คือ 

1. ความพอใจ (Pleasure) แบงเปน 2 ดาน คือ ดานบวกและดานลบ 

2. การกระตุนเรา (Arousal) แบงเปน 2 ดาน คือ ดานบวกและดานลบ 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 แสดงโมเดลของความพอใจในชีวิตความเปนอยู 2 มิติ  

                           (Two dimensional model of affective well-being) 

ที่มา: Muchinsky. (2003) : 344 
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8. แนวคิดเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรม 
การศึกษาพฤติกรรมของบุคคลเปนองคประกอบในการศึกษาพฤติกรรมองคการ ซึ่งมีวัตถุประสงค

เพื่อเขาใจองคประกอบ และตัวแปรตางๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อที่จะชวยคาดคะเน หรือทํานายสิ่งที่จะเกิดขึ้น 

และเพื่อควบคุมพฤติกรรมที่ไมพึงประสงค หรือพฤติกรรมที่กอใหเกิดความเสียหาย 

พฤติกรรมองคการที่ใชทฤษฎีเกี่ยวกับระบบ (System Theory) (เทพพนม เมืองแมน. 2529: 4-14) 

ระบบ หมายถึงกลุมของสวนประกอบตางๆ ซึ่งมีความสัมพันธและมีผลซึ่งกันและกัน ลักษณะของ

ระบบในองคการซึ่งประกอบดวยบุคคลนั้น เปนลักษณะระบบแบบเปด ซึ่งบุคคลในองคการตลอดจน

องคประกอบตางๆ ซึ่งถือเปนสิ่งปอนเขา ไดแก วัสดุส่ิงของ เงิน ขอมูล ฯลฯ มีการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้ 

ข้ึนกับขอมูล ฯลฯ มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว หรือบางองคประกอบมีการเปลี่ยนแปลงชา 

นอกจากนี้ระบบเปดจะมีคุณลักษณะพิเศษ 2 อยาง คือ ถาระบบถูกกระทบกระเทือนหรือมีอาการ

ผิดปกติจะมีปฏิกิริยาเกิดขึ้นในระบบนั้น เพื่อใหระบบอยูในสมดุล 

กระบวนการทางจติวิทยาที่มีผลตอพฤติกรรมบุคคล 

 พฤติกรรมของบุคคลในองคการเปนผลจากองคประกอบหลายประการ ทั้งองคประกอบ

ภายนอกบุคคล ไดแก ส่ิงแวดลอม องคประกอบภายในบุคคล ไดแก กระบวนการทางจิตวิทยา 

ประกอบดวย การรับรู ทัศนคติ คานิยม และสภาวะการจูงใจ องคประกอบทั้งสองนี้ จะมีผลตอ

พฤติกรรมของบุคคลในดานความคิด การตัดสินใจ การประเมินคา การติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่น ฯลฯ 

พฤติกรรมของบุคคลเมื่อปฏิบัติไปแลว ยอมมีผลสืบเนื่องมาจากพฤติกรรมนั้น ผลสืบเนื่องอาจจะ

เปนไปไดทั้งลักษณะพอใจและไมพอใจแกบุคคล ถาผลสืบเนื่องใดนําความไมพอใจมาสูบุคคล บุคคลก็

จะพยายามทําพฤติกรรมใหมดังนี้ 

 

ส่ิงแวดลอม  บุคคล   พฤติกรรม  ผลสืบเนื่อง 

ส่ิงของ   การรับรู   ความคิด  เกิดความพอใจ 

บุคคล   ทัศนคติ   การตัดสินใจ  เกิดความไมพอใจ 

สภาวะตางๆ   คานิยม   การประเมินผล 

    ภาวะรับการจูงใจ การติดตอส่ือสาร 

 

 ทัศนคติเปนสภาพความพรอมทางดานจิตใจของบุคคล ซึ่งเปนผลรวมของความคิดเห็นและ

ทําใหบุคคลชอบทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือเปนตัวกําหนดแนวโนมของบุคคลในการที่จะมีปฏิกิริยา

ตอบสนองในลักษณะที่ชอบ หรือไมชอบตอส่ิงนั้น ซึ่งจะสงผลใหทราบถึงสภาพความพรอมทางจิตของ

บุคคลในการที่จะกระทําพฤติกรรมตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ดังนี้ 
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 รูปแบบพฤติกรรมในองคกร แสดงถึงองคประกอบตางๆ ในองคกร    

 

 

 
ภาพประกอบ 4 รูปแบบพฤติกรรมในองคกร แสดงถงึองคประกอบตางๆ ในองคกร 

 

 

 

สภาพของการทํางาน 

การนิเทศงาน 

การติดตอส่ือสาร 

สมาชิกรวมงาน 

การจัดการ  

คาจาง 

ลักษณะงาน 
 

ทัศนคต ิ

+ ชอบ 

- ไมชอบ 
พฤติกรรม 

มีอิทธพิลตอ 

ส่ิงแวดลอมภายนอก ส่ิงแวดลอมภายใน 

การพัฒนาองคกร การจัดการการ

เปลี่ยนแปลงตางๆ 

การติดตอส่ือสาร 

บรรยากาศภายใน

องคกรและ

ประสิทธิผลของ

องคกร 

การเปนผูนาํ การจัดการเกีย่วกับขอขัดแยง 
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9. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  กัลยา ดิษเจริญ (2538) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับกลางใน

อุตสาหกรรมขนาดกลาง เขตกรุงเทพมหานคร พบวา พนักงานสวนใหญมีระดับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานอยูในระดับปานกลาง ความพึงพอใจในดานการอยูรวมกันในสังคมอยูในระดับสูง ความพึง

พอใจในดานความกาวหนาและสภาพการทํางานอยูในระดับกลาง และความพึงพอใจในดาน

ผลตอบแทนอยูในระดับปานกลางถึงต่ํา 

 สุจินดา ออนแกว (2538: 140-148) ศึกษาคุณภาพชีวิตดานการทํางานของอาจารยในสห

วิทยาลัยทวราวดี พบวา โดยรวมอยูในระดับดี เมื่อพิจารณาในแตละดานพบวา ดานผลตอบแทนที่

เพียงพอและยุติธรรม ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานความกาวหนาและความมั่นคงใน

งาน ดานบูรณาการทางสังคม ดานความสมดุลระหวางชีวิต และดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 

สวนใหญอยูในระดับดี สําหรับดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ โดยภาพรวมพบวา ไมมี

การสงเสริมสุขภาพ และดานธรรมนูญในองคกร สวนใหญพบวาไมพอใจนโยบายการบริหารและ

เกณฑในการประเมินและการติดตามผลการปฏิบัติงานของอาจารย 

 นฤดล มีเพียร (2541: 128) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ขอมูลระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มี

คาเฉลี่ยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อแยกพิจารณาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานใน

แตละมิติ พบวา มิติดานผลตอบแทน มิติดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน มิติดาน

โอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถ มิติดานบูรณาการทางสังคม มิติดานการทํางานและชีวิต

สวนตัว อยูในระดับกลาง สําหรับมิติดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม อยูในระดับสูง 

สวนมิติดานสภาพการทํางานที่ดีและมีความปลอดภัย และมิติดานสิทธิของพนักงาน อยูในระดับปาน

กลางคอนขางต่ํา โดยภาพรวมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มีระดับ

คุณภาพชีวิตอยูในระดับดี 

 ประไพพร สิงหเดช (2539: 59) ศึกษาคุณลักษณะของบุคลากรที่มีตอคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร: ศึกษากรณีขาราชการกรมคุมประพฤติ พบวา 

ขาราชการกรมคุมประพฤติมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมปานกลาง โดยมีคุณภาพชีวิตการ

ทํางานดานรายไดและผลประโยชนตอบแทน ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถ ดานจังหวะชีวิต

อยูในระดับตํ่า ดานสภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสในการแสวงหา

ความกาวหนาและความมั่นคงอยูในระดับปานกลาง สวนดานความสัมพันธภายในหนวยงาน การ

บริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค และความภูมิใจในองคกรอยูในระดับสูง 



 

 

35

 จันทนา ประสงคศิลปกุล (2547) ไดทําการวิจัยเรื่องแรงจูงใจ พฤติกรรมการทํางาน และ

ความจงรักภักดีของพนักงานธนาคารกสิกรไทย สายงานระบบ พบวาพนักงานมีแรงจูงใจในดาน

ผลตอบแทนในระดับปานกลาง ดานความสัมพันธกับผูรวมงานในระดับมาก และดานโอกาส

ความกาวหนาในระดับนอย สวนพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับปานกลาง และความจงรักภักดีอยูใน

ระดับมาก นอกจากนี้ยังพบวา เพศและระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีแรงจูงใจไมตางกัน 

สําหรับในดานของแรงจูงใจกับพฤติกรรมการทํางาน และแรงจูงใจกับความจงรักภักดีมีความสัมพันธ

กันในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานมีแรงจูงจาก จะทุมเทใหกับการทํางานมาก อีกทั้งยังมี

ความจงรักภักดีตอธนาคารมากดวย ในสวนของเรื่องผลตอบแทน พบวา พนักงานมีความตองการให

ธนาคารปรับฐานเงินเดือนมากที่สุด รองลงมาคือการเบิกคารักษาพยาบาล บิดา มารดา บุตร สวนที่

เหลือคือ บริการรถรับสงฟรี เพิ่มหลักสูตรการฝกอบรม การใหเงินรางวัล เพิ่มวงเงินคาทันตกรรม ชุด

ทํางานฟรี เพิ่มจํานวนคาครองชีพ เพิ่มวงเงินคาเลาเรียนบุตร คุมครองการตกงาน และเพิ่มเงินสมทบ

กองทุนสํารองเลี้ยงชีพตามลําดับ 

 ปริญญา ทองเจริญ (2547) ไดทําการวิจัยเรื่องทัศนคติความพึงพอใจ และแนวโนม

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานโรงงานยาสูบที่มีผลตอความปลอดภัย และสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจโดยรวมที่มีตองานที่ทําของพนักงานกองมวนบุหร่ีโรงงานผลิต

ที่ 4 อยูในระดับที่พึงพอใจมาก แนวโนมพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับที่อาจจะทําแนนอน สําหรับ

การศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติของพนักงานที่ตอความปลอดภัยและสภาพแวดลอมในการ

ทํางานกับสภาพความปลอดภัยโดยรวม การศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพความปลอดภัยโดยรวม

กับความพึงพอใจโดยรวมตองานที่ทํา และการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจโดยรวมที่มี

ตองานที่ทํามีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมที่มีตอการทํางาน การศึกษาดังกลาวพบวา มี

ความสัมพันธระดับปานกลางอยูในทิศทางเดียวกัน 

 อนุสรา สรรพอุดม (2547) ไดวิจัยเรื่อง ปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน บริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด เมื่อพิจารณาวิเคราะหระดับความจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานแลว พบวา ระดับความจูงใจอยูในระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อวิเคราะหปจจัยจูงใจเปนราย

ดานแลว พบวา ระดับความจูงใจที่อยูในระดับจูงใจนอย ไดแก ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ สวน

ระดับความจูงใจที่อยูในระดับจูงใจปานกลาง ไดแก ดานลักษณะงาน ดานโอกาสกาวหนา ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความสัมพันธระหวางบุคคล สวนพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานอยูในระดับปานกลาง 

 กรรณิการ เหมือนประเสริฐ (2548) ไดวิจัยเรื่องทัศนคติของพนักงานที่มีตอความสัมพันธตอ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร บริษัท คูเวต ปโตรเลียม ประเทศไทย จํากัด พบวา 
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ทัศนคติการทํางานดานสถานที่ทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมดานการปฏิบัติงานดานการลาออก

จากงานมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  และอยูระดับตํ่า  ดานทัศนคติการทํางานดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการลาออกจากงานมี

ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน และอยูระดับปานกลาง ทัศนคติการทํางานดานความสําเร็จของ

งานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการเพิ่มผลผลิตมีความสัมพันธไปในทิศทาง

เดียวกัน และอยูระดับตํ่า ทัศนคติการทํางานดานการไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการลาออกจากงานมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน และอยูระดับ

ปานกลาง ทัศนคติการทํางานดานการไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานดานการเพิ่มผลผลิตมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันและอยูระดับตํ่า ทัศนคติการ

ทํางานดานความกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการขาด

งานมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน และอยูระดับตํ่า ทัศนคติการทํางานดานความกาวหนาใน

หนาที่การงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการลาออกจากงานมีความสัมพันธไป

ในทิศทางเดียวกัน และอยูระดับสูง 

 สําหรับในการวิจัยครั้งนี้ในสวนของเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางาน ผูวิจัยไดใชทฤษฎีคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของ ริชารด อี วอลตัน (Richard E. Walton) ซึ่งไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะสําคัญ

ที่ประกอบขึ้นเปนคุณภาพชีวิตการทํางานในหนังสือ Criteria for Quality of Working life ใน 5 ดาน 

คือ ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย 

ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดาน

ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และในสวนของเรื่องความพอใจในชีวิตความเปนอยู ไดใช

ทฤษฎีความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของ Muchinsky ที่แสดงอยูในโมเดลของความพอใจในชีวิต

ความเปนอยู 2 มิติ (Two dimensional model of affective well-being) ใน 4 ดาน คือ ดานความ

พอใจในชีวิตความเปนอยูในสถานที่ทํางาน ดานบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ดานแรงกระตุน

ในการทํางาน ดานสุขภาพจิตโดยรวมที่มีตอการทํางาน นอกจากนี้ไดนําเอาทฤษฎีกระบวนการทาง

จิตวิทยาที่มีผลตอบุคคล เกี่ยวกับแนวโนมการทํางานวาจะทํางานตอไปหรือไม หรือจะแนะนําใหเพื่อน

มาทํางานดวยหรือไม รวมถึงผลงานวิจัยที่เกี่ยวของมาใชในการอางอิงมาเปนแนวทางในการกําหนด

กรอบแนวคิดและแบบสอบถาม 

 

 

 

 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้ ไดดําเนินการตามลําดับดังนี้ 

1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

4. การจัดทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
ประชากร 

ประชากรที่ศึกษาครั้งนี้เปนพนักงานองคกรเอกชนแหงหนึ่ง ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร จาํนวน

ทั้งสิ้น 540 คน (ที่มา: ขอมูลฝายทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอกชนแหงหนึ่งป 2551) 
 
การเลือกกลุมตัวอยาง 

การเลือกกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ เปนพนักงานองคกรเอกชนที่ปฏิบัติงานดานฝาย

ปฏิบัติการ ของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร ที่มีระดับตําแหนงงานเปนพนักงาน

และหัวหนางานจํานวน 540 คน โดยการคํานวณขนาดกลุมตัวอยางกรณีทราบจํานวนประชากรจาก

การใชสูตรของ Taro Yamane (Yamane 1976) โดยใหความคลาดเคลื่อน 5% จะไดกลุมตัวอยาง 230 

คน ดังนี้ 

Taro Yamane  จากสูตร n =    N                  

         1+ N(e2)  

      n  = จํานวนกลุมตัวอยาง 

      N = จํานวนประชากร 

      e  = ระดับความคลาดเคลื่อน (0.05) 
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ดังนั้น ไดขนาดตัวอยางเทากับ 

 

  สูตร  n =    N                               

             1+N(e2) 

             =         540   

               1 + 540(0.05)2  

                =  230 คน 

 

 จากการคํานวณพบวา ขนาดของกลุมตัวอยาง (n) เทากับ 230 คน ผูวิจัยไดทําการสํารอง

แบบสอบถาม เพื่อปองกันความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นจากความไมครบถวนสมบูรณของแบบสอบถาม

จํานวน 10% เทากับ 23 คน รวมแลวไดจํานวนตัวอยางทั้งสิ้น 253 คน 

 
วิธีการสุมตัวอยาง 
 ในการวิจัยครัง้นี้ใชวิธีการสุม 2 ข้ันตอน คือ (1) การสุมตัวอยางแบบขั้นภูมิตามสัดสวน 

(Proportional stratified random sampling) กลุมตัวอยางในแตละหนวยงานและกลุมตําแหนงงาน 

ไดสัดสวนตามหนวยงาน ดังนี ้

 
หนวยงาน กลุมตําแหนงงาน ประชากร กลุมตัวอยาง 

หัวหนางาน 5 3 
ศูนยควบคุมการเดินรถ 

พนกังานระดบัปฏิบัติการ 25 12 

หัวหนางาน 10 5 
พนกังานควบคุมรถ 

พนกังานระดบัปฏิบัติการ 90 41 

หัวหนางาน 55 26 
สถาน ี

พนกังานระดบัปฏิบัติการ 355 166 
รวม 540 253 

 

(ที่มา: ขอมูลฝายทรพัยากรบคุคลของบริษัทเอกชนแหงหนึ่งป 2551) 
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จากน้ัน (2) การสุมแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) จนกวาจะครบจํานวน 253 

ตัวอยาง 

 
การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 
1. ศึกษาขอมูลทุติยภูมิจากตํารา เอกสาร บทความและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อ 

กําหนดเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

2. สรางแบบสอบถามโดยอาศัยขอมูลทุติยภูมิจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
3. สรางแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุม

ตัวอยาง เพื่อศึกษาถึง คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู 

และแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ประกอบดวยคําถามแบบ

ปลายเปด (Open-Ended) และคําถามปลายปด (Close-Ended) โดยแบงโครงสรางคําถามออกเปน 4 

สวน ดังตอไปนี้ 

 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานฝายปฏิบัติการ 

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน และรายได ซึ่งมีลักษณะ

เปนแบบสอบถามปลายปด (Close end Question) ใหเลือกตอบ เปนแบบสอบถามที่มีคําตอบให

เลือก 2 ทาง และใหเลือกตอบขอที่เหมาะสมที่สุด มีจํานวน 2 ขอ และแบบสอบถามที่มีหลายคําตอบ

ใหเลือก (Multiple Choice Questions) และใหเลือกตอบขอที่เหมาะสมที่สุด มีจํานวน 4 ขอ 

 โดยคําถามแตละขอแสดงประเภทของขอมูลดังนี้ 

 1.  เพศ ไดแก ชาย และหญิง เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับการวัดขอมูล

ประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

 2.  อายุ เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชเปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ 

(Ordinal Scale) โดยมีเกณฑ ในการคํานวณอายุดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 195) 

 

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

        จํานวนชัน้ 

        = 35 – 20 

             5 

        = 5 ป 
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จากการคํานวณอายุของผูตอบแบบสอบถามขางตน สามารถแสดงอายุของกลุมตัวอยางได

ดังนี ้

1. 20 – 24 ป   

2. 25 - 29 ป   

3. 30 – 34 ป  

4. 35 ปข้ึนไป 

 

 3.  ระดับการศึกษา ไดแก ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือเทียบเทา และสูงกวาปริญญา

ตรี เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

 4.  อายุงาน เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ 

(Ordinal Scale) 

 5.  ตําแหนงงาน เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทนาม

ลําดับ (Nominal Scale) 

 6. รายได เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ 

(Ordinal Scale) โดยการกําหนดชวงรายไดในการคํานวณ โดยใชสูตรดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และ

คณะ. 2549: 129) โดยจากการสอบถามพนกังานพบวาเงนิเดือนต่าํสุดเทากับ 9,000 บ. และเงนิเดือน

สูงสุดเทากับ 42,000 บ. 

 

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

       จํานวนชัน้ 

       = 40,000 – 10,000 

           5 

       = 10,000 บาท 

 

จากการคํานวณรายไดเฉลี่ยตอเดือนของผูตอบแบบสอบถามขางตน สามารถแสดงชวงรายได

เฉลี่ยตอเดือนของกลุมตัวอยางไดดังนี ้

1.  ตํ่ากวา 10,000 บาท   

2.  10,000 – 20,000 บาท 

3.  20,001 – 30,000 บาท    
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4.  30,001 – 40,000 บาท 

5.  มากกวา 40,000 บาท 

 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน มีลักษณะเปน

แบบสอบถามใหเลือกตอบ โดยขอความแตละขอมีคําตอบใหเลือกแบบประเมินคา (Likert Scale) 

จํานวน 25 ขอ โดยแบงเปน 5 ดาน ดานละ 5 ขอ ไดแก ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานที่ ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 

จํานวน 25 ขอ ประกอบดวย  

  คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม   จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 1 – 5) 

  สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 6 – 10) 

  โอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 11 – 15) 

  การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน   จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 16 – 20) 

  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 21 – 25) 

  

โดยแตละคําถามแบงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ออกเปน 5 

ระดับ ซึ่งเปนระดับการวัดขอมูลแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ซึ่งกําหนดเกณฑการใหคะแนน 

ดังนี้ 

 
ระดับความคิดเห็น คะแนนขอคําถามเชิงบวก 

เห็นดวยอยางยิ่ง 

เห็นดวย 

คอนขางเห็นดวย 

ไมเห็นดวย 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

5 

4 

3 

2 

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อมูลที่มคีาต่ําสุด 
 

        จํานวนชัน้ 
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        = 5-1 

           5 

        = 0.80 

เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 

 
คาเฉลี่ยทีว่ัดได ระดับความคดิเห็นขอคําถามเชิงบวก 

1.00 – 1.80 

1.81 – 2.60 

2.61 – 3.40 

3.41 – 4.20 

4.21 – 5.00 

ไมดีอยางมาก 

ไมดี 

ปานกลาง 

ดี 

ดีอยางมาก 

 

 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู มีทั้งหมด 4 ขอ การ

สรางแบบสอบถามเปนแบบใหคะแนนเปนสเกล (Scale) ชนิด Semantic Differential Scales โดยมี

ระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ ซึ่งคําถามที่พนักงานตองตอบมีคําตอบกําหนดเอาไวในแตละขาง

ของระดับคะแนนสูงสุด/ตํ่าสุด ตัวอยางเชน 
 

พอใจในชีวิตความเปนอยูในสถานที่ทํางานของทาน 

 

   พอใจ  :    :  :  :   ไมพอใจ 

                  5        4        3        2        1 

 

สําหรับระดับการใหคะแนนกําหนดไวต้ังแต 1-5 โดย 5 จะเปนตัวเลขที่แทนความหมายของความ

คิดเห็นในทางบวกที่สุด และ 1 จะเปนตัวเลขที่แทนความหมายของความคิดเห็นในทางลบที่สุด ซึ่งการ

วัดระดับทัศนคติ หรือความคิดเห็นขางตน จะเปนการวัดระดับขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval 

scale) ซึ่งมีการกําหนดคาระดับคะแนน ดังนี้ 
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ระดับความพอใจในชีวิตความเปนอยู คะแนน 

ความเปนอยูที่ดีมาก 

ความเปนอยูที่ดี 

ปานกลาง 

ความเปนอยูที่ไมดี 

ความเปนอยูที่ไมดีอยางมาก 

5 

4 

3 

2 

1 

 

การอภิปรายผลการวิจัยของสวนที่ 3 จะใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval 

scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลและแปลความหมายคาคะแนน (กัลยา วาณิชยบัญชา. 

2544: 27) ไดดังนี้ 

  

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

                  จํานวนชัน้ 

         

        = 5-1 

           5 

        = 0.80 

 

เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 

 
คาเฉลี่ยที่วัดได ระดับความพอใจในชีวิตความเปนอยู 

1.00 – 1.80 

1.81 – 2.60 

2.61 – 3.40 

3.41 – 4.20 

4.21 – 5.00 

ไมพอใจอยางมาก 

ไมพอใจ 

เฉยๆ 

พอใจ 

พอใจมาก 
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 สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่จะทํางาน

กับบริษัทตอไป มี 2 ขอ การสรางแบบสอบถามเปนแบบใหคะแนนเปนสเกล (Scale) ชนิด Semantic 

Differential Scales โดยมีระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ ซึ่งคําถามที่พนักงานตองตอบมีคําตอบ

กําหนดเอาไวในแตละขางของระดับคะแนนสูงสุด/ตํ่าสุด ตัวอยางเชน 
 
ทานจะทํางานกับบริษัทนี้ตอไปหรือไม 

 

ทานจะทํางานกับ  :    :  :  :   ทานจะไมทํางานกับ 

บริษัทนี้ตอไปแนนอน       5        4        3        2        1               บริษัทนี้ตอไปแนนอน 

 

สําหรับระดับการใหคะแนนกําหนดไวต้ังแต 1-5 โดย 5 จะเปนตัวเลขที่แทนความหมายของความ

คิดเห็นในทางบวกที่สุด และ 1 จะเปนตัวเลขที่แทนความหมายของความคิดเห็นในทางลบที่สุด ซึ่งการ

วัดระดับทัศนคติ หรือความคิดเห็นขางตน จะเปนการวัดระดับขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval 

scale) ซึ่งมีการกําหนดคาระดับคะแนน ดังนี้ 

 
ระดับแนวโนมในการทํางาน คะแนน 

ทําตอไปแนนอน 

อาจจะทําตอไป 

อาจจะทําหรือไมทํา 

อาจจะไมทาํแนนอน 

ไมทําตอไปแนนอน 

5 

4 

3 

2 

1 

 

การอภิปรายผลการวิจัยของสวนที่ 4 จะใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval 

scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผล (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2542: 110) โดย

คํานวณไดดังนี้ 

  อันตรภาคชั้น = คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ 

      จํานวนชัน้ 

    =  5-1 

        5 

    =  0.80 
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เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 

 
คาเฉลี่ยทีว่ัดได ระดับแนวโนมในการทํางาน 

1.00 – 1.80 

1.81 – 2.60 

2.61 – 3.40 

3.41 – 4.20 

4.21 – 5.00 

ไมทําตอไปแนนอน/ไมแนะนาํ 

อาจจะไมทาํ/อาจจะไมแนะนํา 

ไมแนใจ 

อาจจะทําตอไป/อาจแนะนาํ 

ทําตอไปแนนอน/แนะนาํอยางแนนอน 

 

4. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นไปใหอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธตรวจสอบความ      

ถูกตองและเสนอแนะเพิ่มเติม ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ

พิจารณาตรวจสอบอีกครั้งหนึ่ง และนํามาแกไขใหสมบูรณกอนนําไปทดลองใช 

5. นําแบบสอบถาม ไปทดสอบ (Tryout) คร้ังที่ 1 กับกลุมประชากรที่ไมใชกลุมตัวอยาง 

จํานวน 40 ชุด เพื่อนํากลับมาทดสอบหาคาความเชื่อถือได (Reliability) และทําการปรับปรุงแกไข

ขอบกพรองเพื่อใหไดขอคําถามที่สมบูรณ 

 6. นําแบบสอบถามไปเก็บกับกลุมตัวอยางจํานวน 40 ชุด และนํามาวิเคราะหหาคาความ

เชื่อถือได (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha Coefficient โดยใช

วิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) สูตรของครอนบาค (Cronbach) เพื่อหาคาความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถาม คาแอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยมีคาระหวาง 0 ≤α ≤ 

1 ซึ่งคาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวา มีความเชื่อมั่นสูง ซึ่งไดคาสัมประสิทธิ์คุณภาพชีวิตการทํางานที่

มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู และแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง โดยแยกเปนแตละดานดังนี้  

- ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม เทากับ .857 

- ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย เทากับ .850 

- ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ เทากับ .824 

- ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน เทากับ .783 

- ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว เทากับ .781 
 
 
 



 

 

46

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลของการศึกษาในครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปนี้ คือ  

1. ผูวิจัยเตรียมแบบสอบถามจํานวน  253 ชุด โดยสงแบบสอบถามใหกับพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่งที่ตองการศึกษา ทําการตอบแบบสอบถาม 

2. ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม 

3. นําขอมูลที่มีคําตอบครบถวนสมบูรณทั้ง 253 ชุด มาทําการลงรหัส และตรวจใหคะแนน

ตามเกณฑที่ไดกําหนดไว เพื่อนําไปวิเคราะหและแปรขอมูลทางสถิติ โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร

สําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical Package for the Social Sciences) ตอไป 

 
การจัดทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูล 

1. หลังจากเก็บขอมูลแลวนําแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของ         

แบบสอบถาม  

2. นําแบบสอบถามที่สมบูรณมาวิเคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอรโปรแกรม SPSS For 

Windows (Statistical Package for Social Science) เพื่อวิเคราะหเชิงพรรณนาและเชิงอนุมานตาม

สมมติฐานที่ต้ังไว 
 การวิเคราะหขอมูล 

1. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

1.1 การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยใชสถิติ     ดังนี้  

1.1.1 คารอยละ (Percentage)  เพื่อใชอธิบายลักษณะขอมูลจากแบบสอบถาม

สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน และรายได 

1.1.2 คาคะแนนเฉลี่ย  (Mean) เพื่อใชในการอธิบายลักษณะขอมูลจาก

แบบสอบถาม สวนที่ 2 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบดวย ดานคาตอบแทนที่เพียงพอ

และยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการ

พัฒนาความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิต

สวนตัว สวนที่ 3 คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู สวนที่ 4 

แนวโนมพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป  

1.1.3 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  เพื่อใชอธิบายลักษณะ

ขอมูลจากแบบสอบถาม สวนที่ 2 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการ

พัฒนาความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิต
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สวนตัว สวนที่ 3 คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู สวนที่ 4 

แนวโนมพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป 

2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถติิเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐาน 

ดังนี้  

1.1 สถิติวิเคราะหคาท ี (Independent Statistic)  เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุม

ตัวอยาง 2 กลุม ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ขอมูลสวนบคุคล ดานเพศ  

1.2 สถิติวิเคราะหแบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way analysis of 

Variance) เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลีย่ของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ใชทดสอบ

สมมติฐานขอที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล ดาน อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน รายได 

1.3 สถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) เพื่อใชหาคาความสัมพนัธของตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระจากกนั ใชทดสอบ

สมมติฐานขอที่ 2 และขอที่ 3 

 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

1. คาสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ประกอบดวย 

1.1 คารอยละ (Percentage) (อางอิงจาก กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 36) 

 

      P =  f   x 100 

               n    

 

เมื่อ P แทน คาสถิติรอยละ 

 F แทน ความถี่ของขอมูล 

 N แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 

1.2 คาคะแนนเฉลีย่ (Mean หรือ X ) (อางอิงจาก กัลยา  วานิชยบัญชา. 2545: 36) 

 

 X  = 
n
X∑  

เมื่อ X  แทน คาคะแนนเฉลี่ย 

 X∑  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

 n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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1.3 คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.) (อางอิงจาก 

กัลยา วานิชยบัญชา.  2545: 38) 

 

 S.D.  = ( )
( )1

22

−
∑−∑

nn
XXn  

   

เมื่อ S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 ( )2X∑  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกําลงัสอง 

 2X∑  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลงัสอง 

 n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 

2. การหาคาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability of the test) โดยใชวิธหีาคา

สัมประสิทธิ์อัลฟา (α -Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (อางอิงจาก กัลยา วานิชยบัญชา. 

2549: 35) 

 

 Cronbach’s 
( ) ianceariancek

ianceariancek
var/cov11

var/cov
−+

=α  

 

เมื่อ α  แทน ความเชือ่มั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 

 k  แทน จํานวนคาํถาม 

 

 

ariancecov

iancevar  

แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถาม 

แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคาํถาม 

 

3. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) ประกอบดวย 

 3.1 สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 

2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน (อางอิงจาก กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 108) ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 

ในดาน เพศ โดยมีสูตรดังนี้ 

 ในการทดสอบ t - test หากคาแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมใหทดสอบ

ความแตกตางดวย Equal Variances assumed และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุม ให

ทดสอบความแตกตางดวย Equal Variances not assumed โดยจะทําการทดสอบคาแปรปรวนของ

แตละกลุมกอนโดยใช Levene test  
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  3.1.1 กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน ( )2
2

2
1 SS =  

 

                    

22

21

11
nn

S

XX
t

p +

−
=             

               สถิติที่ใชทดสอบ t มีชั้นแหงความเปนอิสระ  df  =  n1 + n2 – 2 

 
เม่ือ iX  แทน คาเฉลี่ยตัวอยางกลุมที่ i  ;  i   = 1 , 2 

 PS  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานตัวอยางรวมจากตัวอยางทัง้ 

2 กลุม 

 ni     แทน ขนาดตัวอยางของกลุมที่ I 

 2
iS  แทน คาแปรปรวนของตัวอยางกลุมที ่i  ;  i = 1 , 2 

                                        
2

)1()1(

21

2
22

2
112

−+
−+−

=
nn

SnSnS p  

   3.1.2 กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน ( )2
2

2
1 SS ≠  

 

         

2

2
2

1

2
1

21

n
S

n
S

XX
t

+

−
=  

 

         สถิติที่ใชทดสอบ t มีชั้นแหงความเปนอสิระ  =   V 

 

         

11 2

2

2
2

1

1

2
1

2

2

2
2

1

2
1

−

⎟
⎠
⎞

⎜
⎝
⎛

+
−

⎟
⎠
⎞

⎜
⎝
⎛

⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡ +

=

n

n
S

n
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เมื่อ t  แทน คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน  t-distribution 

 
1X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 

 
2X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 

 2
1S  แทน ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่ 1 
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 2
2S  แทน ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่ 2 

 
1n  แทน จํานวนของกลุมตัวอยางที่ 1 

 
2n  แทน จํานวนของกลุมตัวอยางที่ 2 

 V แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ 

 

 3.2 สถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) 

แบบการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางตั้งแต 2 กลุมข้ึนไป (อางอิงจาก กลัยา 

วานิชยบัญชา. 2545: 293) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ในดาน อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน 

ตําแหนงงาน รายได มีสูตรดังนี้ 

 

 3.2.1 ใชคา F – test กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน (อางอิงจาก 

กัลยา วานิชยบัญชา.  2545: 293) มีสูตรดังนี้ 

 

ตาราง 1 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 

 

F     =        
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W

B

MS
MS

   

 

เมื่อ F แทน คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน F-distribution 

 df   แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ ไดแก ระหวางกลุม (k-1) และภายใน 

       กลุม (n-k) 

 K แทน จํานวนกลุมของตัวอยางทีน่ํามาทดสอบสมมติฐาน 

 N แทน จํานวนตวัอยางทัง้หมด 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 

ระหวางกลุม(B) 
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 )(BSS   

)(WSS   

แทน ผลรวมกาํลังสองระหวางกลุม (Between Sum of Squares) 

แทน ผลรวมกาํลังสองภายในกลุม (Within Sum of Squares) 

 )(BMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  

    (Mean Square between groups) 

 )(WMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม  

    (Mean Square within groups) 

 

 กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว ตองทําการทดสอบ

ความแตกตางเปนรายคูตอไป เพื่อดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Fisher’s Least Significant 

Difference (LSD) (อางอิงจาก กัลยา วานิชยบัญชา.  2545: 333) 

   

   LSD = 
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
+−−

ji
kn nn

t 11MSE;2/1 α  

          

3.2.2 ใชคา Brown-Forsythe (β) กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมไม 

เทากัน (Hartung. 2001: 300) มีสูตรดังนี้ 
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โดยที ่ ni  ≠  nj  

เมื่อ LSD แทน ผลตางนยัสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากร กลุมที่ i และ j 

 knt −− ;2/1 α  แทน คาที่ใชพจิารณาในการแจกแจงแบบ t-distribution ที่ระดับ 

      ความเชื่อมั่น 95% และชั้นแหงความเปนอิสระภายใน  

      กลุม = n - k 

 MSE แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม (MSw) 

 ni แทน จํานวนตวัอยางของกลุม i 

 nj แทน จํานวนตวัอยางของกลุม j 

 α         แทน คาความคลาดเคลื่อน 
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กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบเปน

รายคู เพื่อดูวามีคูใดที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Dunnett’s T3 (วิเชียร เกศสิงห. 2543: 116) มีสูตรดังนี้ 

 

    t    = 
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เมื่อ    t แทน คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน t-distribution 

 )(WMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม  

       (Mean Square within group) สําหรบั Brown-Forsythe 

 iX   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ i 

 jX   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ j 

 N i   แทน จํานวนตวัอยางของกลุมที่ i 

  N j  แทน จํานวนตวัอยางของกลุมที่ j 

  

3.3 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) (อางอิงจาก กัลยา วานิชยบัญชา. 2544: 311-312) เพื่อใชหาคา

ความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระกัน ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 - 3 มีสูตรดังนี้ 

 

เมื่อ β แทน คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน Brown-Forsythe 

 )(BMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  

       (Mean Square between group) 

 )(WMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม  

       (Mean Square within group) สําหรบั Brown-Forsythe 

 k  แทน จํานวนกลุมของตัวอยาง 

 in  แทน จํานวนตวัอยางของกลุมที่ i  

 N  แทน ขนาดของประชากร 

 2
1S  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ i 
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เมื่อ          

     

r   

 

แทน สัมประสทิธสหสัมพนัธ 

 X∑   แทน ผลรวมคะแนน X 

 Y∑  แทน ผลรวมคะแนน Y 

 2X∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกาํลังสอง 

 2Y∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกาํลังสอง 

 XY∑  

n  

แทน ผลรวมของผลคูณระหวางคะแนนชุด X และชุด Y 

แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 

 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ จะมีคาระหวาง  -1 < r < 1  ความหมายของคา r (อางอิง

จาก กัลยาวานิชยบัญชา.  2544: 437) คือ 

1. คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกัน คือ ถา X 

เพิ่ม Y จะลด แตถา X ลด Y จะเพิ่ม 

2. คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน คือ ถา X 

เพิ่ม Y จะเพิ่มดวย แตถา X ลด Y จะลดลงดวย 

3. ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และ

มีความสัมพันธกันมาก 

4. ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 

และมีความสัมพันธกันมาก 

5. ถา r = 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกัน 

6. r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกันนอย และมีคาระดับ

ความสัมพันธของคาสหสัมพันธ  

 

 

 

 

nΣXY – (ΣX)(ΣY) 

[nΣX2 – (ΣX)2][nΣY2 – (ΣY)2] 
          r    = 
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ตาราง 2 แสดงความหมายของคาสัมประสิทธสหสัมพนัธ 

คาระดับความสัมพันธ ระดับความสมัพันธ 

0.81-1.00 สูงมาก (Very strong) 

0.61-0.80 คอนขางสงู (Strong) 

0.41-0.60 ปานกลาง (Moderate) 

0.21-0.40 คอนขางต่ํา (Weak) 

0.01-0.20 ตํ่ามาก (Very weak) 

 
 



บทที่ 4  
ผลการวิเคราะหขอมูล 

  
 การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความพอใจในชวีติ

ความเปนอยู และแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง” การวิเคราะห

ขอมูลและการแปลผลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูทําการวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ 

ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 X    แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 

 S.D.  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 n   แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

 t   แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 

 df   แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of freedom) 

 SS   แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Square) 

 MS   แทน คาเฉลี่ยของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Square) 

 F-Ratio  แทน คาที่ใชพิจารณาใน F-distribution 

 F-Prop. ,p แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญในสถิติ  

 r   แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

 LSD  แทน Least Significant Difference 

 H0   แทน สมมุติฐานหลัก (Null Hypothesis) 

 H1   แทน สมมุติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 

 *   แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 **   แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 Sig   แทน  ระดับนัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบที่โปรแกรม SPSS คํานวณได 

ใชในการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
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การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัยในรูปแบบของ

ตารางประกอบคําอธิบาย โดยแบงการนําเสนอออกเปน 5 สวน ตามลําดับ ดังนี้ 

 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

 สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่จะทํางาน

กับบริษัทนี้ตอไป  

 สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

  
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อาย ุ ระดับ

การศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน และรายได ดังตาราง 3 

 

ตาราง 3 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ ระดบั  

      การศึกษา อายงุาน ตําแหนงงาน และรายได 

 

ขอมูลสวนบคุคล จํานวน (คน) รอยละ 

1. เพศ   

 ชาย 122 48.20 

 หญิง 131 51.80 

รวม 253 100 

2. อาย ุ   

 20 - 24 ป 31 12.30 

 25 - 29 ป 145 57.30 

 30 - 34 ป 41 16.20 

 35 ปข้ึนไป 36 14.20 

รวม 253 100 
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ตาราง  3 (ตอ)   

ขอมูลสวนบคุคล จํานวน (คน) รอยละ 

3. ระดับการศกึษา   

 ตํ่ากวาปริญญาตรี 42 16.60 

 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 142 56.10 

 สูงกวาปริญญาตรี 69 27.30 

รวม 253 100 

4. อายงุาน   

 นอยกวา 1 ป  50 19.80 

 3 ป 35 13.80 

 4 ปข้ึนไป 168 66.40 

รวม 253 100 

5. ตําแหนงงานในปจจุบัน   

 พนกังานระดบัปฏิบัติการ 219 86.60 

 หัวหนางาน 34 13.40 

รวม 253 100 

6. ระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน   

 ตํ่ากวา 10,000 บาท 32 12.65 

 10,000 – 20,000 บาท 150 59.30 

 20,001 – 30,000 บาท 35 13.80 

 30,001 – 40,000 บาท 33 13.05 

 มากกวา 40,000 บาท 3 1.20 

รวม 253 100 

 

จากตาราง 3 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 

253 คน จําแนกไดดังนี้ 

เพศ   พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 51.80 และเปนเพศ

ชาย จํานวน 122 คน คิดเปนรอยละ 48.20 ตามลําดับ 

อายุ   พนักงานสวนใหญอายุระหวาง 25-29 ป จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 57.30  

รองลงมาคือ อายุระหวาง 30-34 ป จํานวน 41 คน  คิดเปนรอยละ 16.20  อายุ 35 ปข้ึนไป   จํานวน 
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36  คน  คิดเปนรอยละ 14.20  และอายุระหวาง 20-24 ป จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 12.30 

ตามลําดับ 

ระดับการศึกษา  พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา  จํานวน 

142 คน คิดเปนรอยละ 56.10 รองลงมาคือ สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 69 คน  คิดเปนรอยละ 27.30 

และต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 16.60 ตามลําดับ 

อายุงาน  พนักงานสวนใหญมีอายุงาน 4 ปข้ึนไป จํานวน 168 คน  คิดเปนรอยละ 66.40  

รองลงมาคือ มีอายุงานนอยกวา 1 ป จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 19.80 และมีอายุงาน 3 ป จํานวน 

35 คน  คิดเปนรอยละ 13.80 ตามลําดับ 

ตําแหนงงานในปจจุบัน พนักงานสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 219 คน 

คิดเปนรอยละ 86.60 และเปนหัวหนางาน จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 13.40 

ระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน พนักงานสวนใหญมีรายได 10,000 – 20,000 บาท จํานวน 150 

คน  คิดเปนรอยละ 59.30  รองลงมาคือมีรายได 20,001 – 30,000 บาท จํานวน 35 คน  คิดเปนรอย

ละ 13.80 มีรายได 30,001 – 40,000 บาท จํานวน 33 คน  คิดเปนรอยละ 13.00 มีรายไดตํ่ากวา 

10,000 บาท จํานวน 32 คน  คิดเปนรอยละ 12.60 และมีรายไดมากกวา 40,000 บาท จํานวน 3 คน  

คิดเปนรอยละ  1.20 ตามลําดับ 

จากการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง พบวากลุมตัวอยางดานระดับรายได

เฉลี่ยตอเดือน ในสวนของพนักงานที่มีรายไดมากกวา 40,000 บาท มีคารอยละอยูในระดับที่นอยกวา

รอยละ 5 ของขอมูลระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือนทั้งหมด ดังนั้นในการทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยจึงไดตัด

ขอมูลในสวนของพนักงานที่มีรายไดมากกวา 40,000 บาท ออก และทําการรวมกลุมตัวอยางใหมี

จํานวนเหมาะสมในดานระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยไดกลุมตัวอยางที่รวมใหมดังนี้ 

 

ตาราง 4 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม ระดับรายไดเฉลี่ย 

      ตอเดือน (จัดกลุมใหม) 

 

ขอมูลสวนบคุคล จํานวน (คน) รอยละ 

6. ระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน   

 ตํ่ากวา 10,000 บาท 32 12.65 

 10,000 – 20,000 บาท 150 59.29 

 20,001 – 30,000 บาท 35 13.83 

 มากกวา 30,000 บาทขึน้ไป 36 14.23 

รวม 253 100 
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 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางที่เปนกลุมตัวอยางที่จัด

กลุมใหม จําแนกไดดังนี้ 

ดานระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน พนักงานสวนใหญมีรายได 10,000 – 20,000 บาท จํานวน 

150 คน  คิดเปนรอยละ 59.30  รองลงมาคือมีรายได มากกวา 30,000 บาทขึ้นไป จํานวน 36 คน  คิด

เปนรอยละ 14.20 มีรายได 20,001 – 30,000 บาท จํานวน 35 คน  คิดเปนรอยละ 13.80 และมีรายได

ตํ่ากวา 10,000 บาท จํานวน 32 คน  คิดเปนรอยละ 12.60 ตามลําดับ 
 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

 การวิเคราะหเกี่ยวกับปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก ดานคาตอบแทนที่เพียงพอ

และยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการ

พัฒนาความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิต

สวนตัว โดยแจกแจงเปนคาเฉลี่ย ( X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 

ตาราง 5 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

      ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

 

คุณภาพชีวิตการทาํงาน    X S.D. ระดับความคดิเห็น 

ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม    

ทานรูสึกพอใจในอัตราเงนิเดอืนประจําที่ทานไดรับ 3.93 0.34 ดี 

ทานรูสึกพอใจในอัตราการขึน้เงนิเดือน และผลตอบแทนการ

ปฏิบัติงานประจําป (โบนัส) ในแตละป 

3.92 0.81 ดี 

ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน ปริมาณ

งาน และลักษณะงานทีท่านรับผิดชอบ 

4.35 0.72 ดีอยางมาก 

เงินเดือนทีท่านไดรับเพียงพอตอความเปนอยูของทาน 3.64 0.90 ดี 

ทานมีความพงึพอใจกบัสวัสดิการตางๆ ทีท่านไดรับ 3.79 0.88 ดี 

รวม 3.93 0.58 ดี 
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ตาราง  5 (ตอ)    

คุณภาพชีวิตการทาํงาน    X S.D. ระดับความคดิเห็น 

ดานสภาพแวดลอมในการทาํงานที่ดีมีความปลอดภัย    

สถานทีท่ํางานของทานมีการนําระบบ 5 ส (สะอาด สะดวก 

สะสาง สุขลักษณะ สรางนิสัย) มาใช 

3.73 0.91 ดี 

สภาพแวดลอมการทาํงานของทาน ปราศจากเสียงและกลิ่น

มารบกวน 

3.53 0.63 ดี 

สถานทีท่ํางานของทานมีการปองกนัรักษาความปลอดภัย

อยางเขมงวด 

4.17 0.64 ดี 

หนวยงานของทานมีอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่จะอาํนวย

ความสะดวกในการทํางานอยางเพียงพอ เหมาะสมกับ

ปริมาณ และจํานวนของผูปฏิบัติงาน 

4.57 0.65 ดีอยางมาก 

สภาพแวดลอมการทาํงาน และลักษณะงานของทานสงเสริม

ใหทานมีสุขภาพจิตและสุขภาพกายที่ดี 

4.71 0.67 ดีอยางมาก 

รวม 4.14 0.45 ดี 

ดานโอกาสความกาวหนาและการพฒันาความสามารถ    

สมาชิกทุกคนในหนวยงานของทานมโีอกาสกาวหนาอยาง

ทัดเทยีมกนัตามความสามารถในการทาํงานของแตละคน 

4.46 0.75 ดีอยางมาก 

ในหนวยงานของทานมีตําแหนงหนาทีท่ี่พรอมจะใหทานกาว

ข้ึนไปสูตําแหนงที่สูงกวาไดตามลําดับ 

4.43 0.84 ดีอยางมาก 

ทานยอมรับวาการพัฒนาประสิทธิภาพในการทาํงานของ

ตนเองจะทาํใหมีความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน 

4.46 0.83 ดีอยางมาก 

ทานไดรับโอกาสในการพัฒนาความรูและประสบการณใน

การทาํงาน ไดแก การอบรม การสัมมนา 

4.14 0.89 ดี 

เกณฑในการประเมินผลงาน ทําใหทานมคีวามมัน่ใจในการ

ปฏิบัติงานมากขึ้น 

4.04 1.00 ดี 

รวม 4.31 0.73 ดีอยางมาก 
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ตาราง  5 (ตอ)    

คุณภาพชีวิตการทาํงาน    X S.D. ระดับความคดิเห็น 

ดานการยอมรบัจากเพื่อนรวมงาน    

ผูบังคับบัญชาจะขอความคดิเห็นจากทานในงานที่ทาน

รับผิดชอบ 

4.42 0.64 ดีอยางมาก 

ทานรูสึกวาทานไดรับความรวมมือและความชวยเหลือจาก

เพื่อนรวมงานเมื่อทานตองการอยูเสมอ 

4.70 0.69 ดีอยางมาก 

บริษัทมีการใหขอมูลขาวสารที่เกีย่วของกับการทํางานอยาง

เพียงพอและสม่ําเสมอ 

4.61 0.86 ดีอยางมาก 

บริษัทของทานมักสอบถามความคิดเหน็ของทาน เพื่อนาํไป

ปรับปรุง แกไขสภาพการทาํงานใหดีข้ึน 

4.14 0.87 ดี 

ในหนวยงานของทาน มักจะมีงานเลี้ยงสังสรรคกันระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูรวมงานอยูเสมอ 

4.20 0.87 ดี 

รวม 4.41 0.60 ดีอยางมาก 

ดานความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว    

ตารางการทาํงานเหมาะสมกับทาน 4.60 0.62 ดีอยางมาก 

ทานสามารถแบงเวลาของทานใหกับการทาํงาน ครอบครัว 

และเวลาสวนตัวไดอยางเหมาะสม 

3.96 0.75 ดี 

ทานมีเวลาพักผอนอยางเพียงพอ 4.06 0.74 ดี 

ทานมีโอกาสไปรวมงานสงัคม เชน งานบวช งานแตงงาน

ของญาติมิตร เพื่อนฝงูบาง ตามความเหมาะสม 

4.15 0.58 ดี 

ทานมีโอกาสแสวงหาความรู เพิ่มพนูวทิยฐานะ เชน เรียน 

กศน. หรือเรียนระดับอ่ืนๆ  

3.58 0.84 ดี 

รวม 4.07 0.35 ดี 
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 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหเกี่ยวกับปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก ดาน

คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาส

ความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุล

ระหวางงานกับชีวิตสวนตัว เปนดังนี้ 

 ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานคาตอบแทนที่

เพียงพอและยุติธรรม ในภาพรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 เมื่อพิจารณารายขอจะ

พบวา คาตอบแทนที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน ปริมาณงาน และลักษณะงานที่รับผิดชอบ อยูในระดับ

ดีอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.35 และมีความคิดเห็นดานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม อยูใน

ระดับดี ไดแก ความรูสึกพอใจในอัตราเงินเดือนประจําที่ทานไดรับ ความรูสึกพอใจในอัตราการขึ้น

เงินเดือน และผลตอบแทนการปฏิบัติงานประจําป (โบนัส) ในแตละป มีความพึงพอใจกับสวัสดิการ

ตางๆ ที่ไดรับ และเงินเดือนที่ไดรับเพียงพอตอความเปนอยู โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 3.92 3.79 และ 

3.64 ตามลําดับ 

 ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย พนักงานมีระดับความคิดเห็นดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ในภาพรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 

เมื่อพิจารณารายขอจะพบวา สภาพแวดลอมการทํางาน และลักษณะงานที่สงเสริมใหมีสุขภาพจิต

และสุขภาพกายที่ดี และการที่หนวยงานมีอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่จะอํานวยความสะดวกในการ

ทํางานอยางเพียงพอ เหมาะสมกับปริมาณ และจํานวนของผูปฏิบัติงาน อยูในระดับดีอยางมาก โดยมี

คาเฉลี่ย 4.71 และ 4.57 ตามลําดับ และดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย อยูใน

ระดับดี ไดแก สถานที่ทํางานมีการปองกันรักษาความปลอดภัยอยางเขมงวด สถานที่ทํางานมีการนํา

ระบบ 5 ส (สะอาด สะดวก สะสาง สุขลักษณะ สรางนิสัย) มาใช และสภาพแวดลอมการทํางาน 

ปราศจากเสียงและกลิ่นมารบกวน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17 3.73 และ 3.53 ตามลําดับ 

 ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ พนักงานมีระดับความคิดเห็นดาน

โอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ในภาพรวมอยูในระดับดีอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.31 เมื่อพิจารณารายขอจะพบวา สมาชิกทุกคนในหนวยงานมีโอกาสกาวหนาอยางทัดเทียม

กันตามความสามารถในการทํางานของแตละคนเทากันกับการยอมรับวาการพัฒนาประสิทธิภาพใน

การทํางานของตนเองจะทําใหมีความกาวหนาในหนาที่การงาน และการที่ในหนวยงานมีตําแหนง

หนาที่ที่พรอมจะใหกาวขึ้นไปสูตําแหนงที่สูงกวาไดตามลําดับ อยูในระดับดีอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ย 

4.46 4.46 และ 4.43 ตามลําดับ และดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ อยูใน

ระดับดี ไดแก การไดรับโอกาสในการพัฒนาความรูและประสบการณในการทํางาน ไดแก การอบรม 

การสัมมนา และเกณฑในการประเมินผลงาน ทําใหมีความมั่นใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.14 และ 4.04 ตามลําดับ 
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 ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานการยอมรับจากเพื่อน

รวมงาน ในภาพรวมอยูในระดับดีอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.41 เมื่อพิจารณารายขอจะพบวา 

ความรูสึกวาไดรับความรวมมือและความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเมื่อตองการอยูเสมอ การทีบ่ริษทั

มีการใหขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับการทํางานอยางเพียงพอและสม่ําเสมอ และการที่ผูบังคับบัญชา

จะขอความคิดเห็นจากพนักงานในงานที่พนักงานรับผิดชอบ อยูในระดับดีอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ย 

4.70 4.61 และ 4.42 ตามลําดับ และดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน อยูในระดับดี ไดแก ใน

หนวยงาน มักจะมีงานเลี้ยงสังสรรคกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูรวมงานอยูเสมอ และบริษัทมัก

สอบถามความคิดเห็นของพนักงาน เพื่อนําไปปรับปรุง แกไขสภาพการทํางานใหดีข้ึน โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.20 และ 4.14 ตามลําดับ 

 ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานความสมดุล

ระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ในภาพรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 เมื่อพิจารณารายขอ

จะพบวา ตารางการทํางานเหมาะสมกับทาน อยูในระดับดีอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.60 และมีความ

คิดเห็นดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว อยูในระดับดี ไดแก การมีโอกาสไปรวมงานสังคม 

เชน งานบวช งานแตงงานของญาติมิตร เพื่อนฝูงบาง ตามความเหมาะสม การมีเวลาพักผอนอยาง

เพียงพอ การที่สามารถแบงเวลาของตนเองใหกับการทํางาน ครอบครัว และเวลาสวนตัวไดอยาง

เหมาะสม และพนักงานมีโอกาสแสวงหาความรู เพิ่มพูนวิทยฐานะ เชน เรียน กศน. หรือเรียนระดับ

อ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 4.06 3.96 และ 3.58 ตามลําดับ 
  
 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

 การวิเคราะหเกี่ยวกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ไดแก ดานความพอใจในชีวิตความ

เปนอยูในสถานที่ทํางานของพนักงาน ดานที่ทํางานของพนักงาน มีบรรยากาศผอนคลายในการ

ทํางานหรือไม ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอ

การทํางาน โดยแจกแจงเปนคาเฉลี่ย ( X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
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ตาราง 6 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของ 

      พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

  

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู    X S.D. ระดับความพอใจในชวีิต
ความเปนอยู 

ดานความเปนอยูในสถานทีท่ํางานของพนักงาน 3.58 0.89 พอใจ 

ดานที่ทาํงานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน 3.79 0.87 พอใจ 

ดานแรงกระตุนในการทาํงานของพนักงาน 3.98 1.04 พอใจ 

ดานสุขภาพจติโดยรวมของพนกังานที่มีตอการ

ทํางาน 

4.30 0.46 พอใจมาก 

  

 ผลการวิเคราะหเกี่ยวกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู เมื่อพิจารณารายขอพบวา ดาน

สุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน อยูในระดับพอใจมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.30 และมี

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู อยูในระดับพอใจ ไดแก ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน 

ดานที่ทํางาน มีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน และดานความเปนอยูในสถานที่ทํางานของ

พนักงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 3.79 และ 3.58 ตามลําดับ 

 

 สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่จะทํางาน

กับบริษัทนี้ตอไป  

  

ตาราง 7 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานของ 

      พนักงานที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป  

 

แนวโนมพฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน    X S.D. ระดับแนวโนมในการทํางาน 

จะทาํงานกับบริษัทนี้ตอไป 

(ทําตอไปแนนอน --- ไมทําตอไปแนนอน) 

4.30 0.82 ทําตอไปแนนอน 

  
 ผลการวิเคราะหขอมูลแนวโนมพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป 

พบวาพนักงานจะทํางานกบับริษัทนี้ตอไปแนนอน โดยมีคาเฉลี่ย 4.30 
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ตาราง 8 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานของ 

      พนักงานที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป  

 

แนวโนมพฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน    X S.D. ระดับแนวโนมในการ
แนะนําใหเพือ่นทํางาน 

การแนะนําเพือ่นของพนักงานใหทาํงานกบับริษัทนี ้

(แนะนาํแนนอน --- ไมแนะนาํแนนอน) 

4.30 0.82 แนะนาํอยางแนนอน 

  
 ผลการวิเคราะหขอมูลแนวโนมพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป 

พบวาพนักงานจะแนะนําเพื่อนของพนักงานใหทํางานกับบริษัทนี้อยางแนนอน โดยมีคาเฉลี่ย 4.30 
  
 สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 การทดสอบสมมติฐาน  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังตอไปนี้ 

  

 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานเอกชนที่มีลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน และรายได แตกตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้ 
  
 สมมติฐานขอที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

 

 H0 : พนักงานที่มีเพศตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบรษิทัเอกชนแหง

หนึ่ง ไมแตกตางกัน 

 H1 : พนักงานที่มีเพศตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชน 

แหงหนึ่ง แตกตางกัน 

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปน

อิสระตอกัน (Independent t-test) โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็

ตอเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 
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 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene test ซึ่ง

ต้ังสมมติฐานดังนี้ 

 

  H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกนั 

  H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 

 

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาแปรปรวนของขอมูลเทากนัทุกกลุมใหทดสอบคา t 

ดวย Equal variances assumed และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบคา t ดวย 

Equal variance not assumed  

 

ตาราง 9 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน 

      บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามเพศ 

 
ตัวแปรที่ศึกษา Levene's       t-test for Equality of Means 

 Test of Equality of F Sig. เพศ n  S.D.  t df P 

  Variance                   

1. ความเปนอยู Equal variances      27.85** 0.000 ชาย 122 3.39 0.776    

ในสถานที่ทํางาน assumed          

 Equal variances   หญิง 131 3.76 0.959 -3.457** 246.255 0.001 

 not assumed                  

2. ที่ทํางานมีบรร Equal variances 0.565 0.453 ชาย 122 3.63 0.815 -2.780** 251 0.006 

ยากาศผอนคลาย assumed          

ในการทํางาน Equal variances   หญิง 131 3.93 0.896    

  not assumed                  

3. แรงกระตุนใน Equal variances 0.495 0.482 ชาย 122 3.90 1.016 -1.226 251 0.222 

การทํางาน assumed          

 Equal variances   หญิง 131 4.06 1.051    

 not assumed               

4. สุขภาพจิตโดย  Equal variances 0.380 0.538 ชาย 122 4.30 0.458 -.308 251 0.758 

รวม ที่มีตอการ assumed          

ทํางาน Equal variances   หญิง 131 4.31 0.465    

 not assumed                 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 

Χ
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 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบแสดงดัง

ตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene test พบวามีคาความ

นาจะเปนดังนี้ 

 1.  ในดานความเปนอยูในสถานที่ทํางานของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 

ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความ

แปรปรวนในกลุมนี้แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 2.  ในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.453 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา

ความแปรปรวนในกลุมนี้ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 3. ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.482 ซึ่ง

มากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความ

แปรปรวนในกลุมนี้ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 4. ในดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.538 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา

ความแปรปรวนในกลุมนี้ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  

 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติทดสอบคาที (t-test) สามารถอธิบายได

ดังนี้ 

 1. ในดานความเปนอยูในสถานที่ทํางานของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.001 

ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ   ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

พนักงานที่มีเพศตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูในสถานที่ทํางานของพนักงาน แตกตางกัน 

ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 กลาวคือพนักงานเพศชาย มี

ความพอใจในชีวิตความเปนอยูในสถานที่ทํางาน นอยกวาพนักงานเพศหญิง 

 2. ในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.006 

ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

พนักงานที่มีเพศตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายใน

การทํางาน แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 

กลาวคือพนักงานเพศชาย มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูในดานที่ทํางาน มีบรรยากาศผอนคลาย

ในการทํางาน นอยกวาพนักงานเพศหญิง 
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 3. ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.222 ซึ่ง

มากกวา 0.05 นั่นคือ   ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

พนักงานที่มีเพศตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน ที่

ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 4. ในดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.758 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา พนักงานที่มีเพศตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูในดานดานสุขภาพจิต

โดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน ที่ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 

 สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนกังาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

 

H0 : ผูใชบริการที่มีอายุตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชน

แหงหนึ่ง ไมแตกตางกัน 

H1 : ผูใชบริการที่มีอายุตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชน

แหงหนึ่ง แตกตางกัน 

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ

กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-Way Analysis of 

Variance โดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังนี้ 

 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene test โดยมี

สมมติฐานดังนี้ 

 

 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 

 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 10 แสดงตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene test 

 

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู Levene Statistic df1 df2 Sig. 

1. ดานความเปนอยูในสถานทีท่ํางาน 3.366* 3 249 0.019 

2. ดานทีท่ํางานมีบรรยากาศผอน

คลายในการทาํงาน 

2.858* 3 249 0.038 

3. ดานแรงกระตุนในการทาํงานของ

พนกังาน 

3.196* 3 249 0.024 

4. ดานสุขภาพจิตโดยรวมของ

พนกังานที่มีตอการทาํงาน 

1.987 3 249 0.117 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตาราง 10 ผลการเปรียบเทียบคาความแปรปรวนของแตละกลุมมีความพอใจในชีวิต

ความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามอายุ โดยใชการทดสอบ Levene test 

สามารถอธิบายไดดังนี้ 

 1.  ในดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.019 ซึ่งนอยกวา 

0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนใน

กลุมนี้แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  

 2.  ในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.038 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา

ความแปรปรวนในกลุมนี้แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  

 3.  ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.024 ซึ่ง

นอยกวา 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความ

แปรปรวนในกลุมนี้แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  

 4.  ในดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.117 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา

ความแปรปรวนในกลุมนี้ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
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 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว 

(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA)  หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อมั่น

รอยละ 95 โดยเริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุม

เทากันใหทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุม  ไมเทากันใหทดสอบ

ความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน  จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 

Comparison)  โดยใชวิธีทดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD)  หรือ Dunnett’s T3  เพื่อ

หาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง

ตาราง ตอไปนี้ 

 

ตาราง 11 แสดงผลความแตกตางกันของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชน 

      แหงหนึ่ง จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 
 

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู   Statistic(a) df1 df2 Sig. 

1. ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน Brown-Forsythe 0.397 3 145.252 0.799 
2. ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการ

ทํางาน 
Brown-Forsythe 2.133 3 148.219 0.099 

3. ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน Brown-Forsythe 4.398** 3 147.010 0.005 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 

 จากตาราง 11 ผลความแตกตางกันของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ Brown-Forsythe สามารถอธิบายไดดังนี้ 

 1.  ในดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.799 ซึ่งมากกวา 

0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาความพอใจใน

ชีวิตความเปนอยู ของพนักงานดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน ที่มีอายุตางกัน มคีวามพอใจในชวีติ

ความเปนอยูของพนักงานดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 2.  ในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.099 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวาความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานดานดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลาย
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ในการทํางาน ที่มีอายุตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานดานที่ทํางานมี

บรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 3.  ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.005 ซึ่ง

นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา

ความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน ที่มีอายุ

ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน 

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 และเพื่อใหทราบวาระดับอายุคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบตอไปดวยวิธี 

Dunnett’s T3  

 

ตาราง 12  แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน  

     บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามอายุ โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี   Dunnett’s T3 
 

อายุของพนกังาน Mean 
20-24 ป 

3.52 
25-29 ป 

4.00 
30-34 ป 

4.34 
35 ปขึ้นไป 

3.92 

20-24 ป 

 

3.52 - 

 

-.484 

(.076) 

-.825** 

(.002) 

-.401 

(.419) 

25-29 ป 

 

4.00  - -.341 

(.260) 

0.083 

(.998) 

30-34 ป 

 

4.34   - 0.425 

(.283) 

35 ปขึ้นไป 

 

3.92    - 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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 จากตาราง 12  เมื่อเปรียบเทียบความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชน

แหงหนึ่ง ในดานแรงกระตุนในการทํางานพนักงาน  จําแนกตามอายุพบวา 

 1. พนักงานที่มีอายุระหวาง 20 - 24 ป กับพนักงานที่มีอายุระหวาง 30 - 34 ป มีคา 

Probability (p) เทากับ .002 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 30 - 34 ป มี

ความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานแรงกระตุนในการทํางาน

ของพนักงาน  โดยจําแนกอายุ แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุระหวาง 20 - 24 ป อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือพนักงานที่มีอายุระหวาง 30 - 34 ป มีความพอใจในชีวิต

ความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานแรงกระตุนในการทํางานพนักงาน มากกวา

พนักงานที่มีอายุระหวาง 20 - 24 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.825 

2. สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

ตาราง 13 แสดงความแตกตางกันของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหง 

     หนึ่ง จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ F-test 
 

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู 
  

Sum of 
Squares 

   df Mean  
Square 

F Sig. 

4.สุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มี

ตอการทํางาน 

Between 

Groups 

0.431 3 0.144 0.673 0.570 

  

Within 

Groups 

53.135 249 0.213     

  Total 53.565 252       

 

 จากตาราง 13 ผลความแตกตางกันของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ F-test สามารถอธิบายไดดังนี้ 

 1.  ในดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.570 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวาพนักงานที่มีอายุตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชน

แหงหนึ่ง ในดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน ที่ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยู

ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

 

H0 : ผูใชบริการที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ไมแตกตางกัน 

H1 : ผูใชบริการที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน 

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ

กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-Way Analysis of 

Variance โดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังนี้ 

 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene test โดยมี

สมมติฐานดังนี้ 

 

 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 

 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 

 

ตาราง 14 แสดงตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene test 

 

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู Levene Statistic df1 df2 Sig. 

1. ดานความเปนอยูในสถานทีท่ํางาน 8.628** 2 250 0.000 

2. ดานทีท่ํางานมีบรรยากาศผอน

คลายในการทาํงาน 

2.006 2 250 0.137 

3. ดานแรงกระตุนในการทาํงานของ

พนกังาน 

8.179** 2 250 0.000 

4. ดานสุขภาพจิตโดยรวมของ

พนกังานที่มีตอการทาํงาน 

1.030 2 250 0.358 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 จากตาราง 14 ผลการเปรียบเทียบคาความแปรปรวนของแตละกลุมมีความพอใจในชีวิต

ความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชการทดสอบ 

Levene’s Test สามารถอธิบายไดดังนี้ 

 1.  ในดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนใน

กลุมนี้แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01  

 2.  ในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.137 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา

ความแปรปรวนในกลุมนี้ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 3.  ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่ง

นอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความ

แปรปรวนในกลุมนี้แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 

 4.  ในดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.358 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา

ความแปรปรวนในกลุมนี้ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว 

(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA)  หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อมั่น

รอยละ 95 โดยเริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05   หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุม

เทากันใหทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุม  ไมเทากันใหทดสอบ

ความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1)  ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน  จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน 

(Multiple Comparison)  โดยใชวิธีทดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD)  หรือ 

Dunnett’s T3  เพื่อหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  ผลการทดสอบ

สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปนี้ 
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ตาราง 15 แสดงผลความแตกตางกันของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชน 

     แหงหนึ่ง จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 
 

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู   Statistic(a) df1 df2 Sig. 

1. ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน Brown-Forsythe 1.872 2 180.038 0.157 

3. ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน Brown-Forsythe 8.658** 2 179.838 0.000 

* *มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 

 จากตาราง 15 ผลความแตกตางกันของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติ Brown-Forsythe สามารถอธิบายได

ดังนี้ 

 1.  ในดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.157 ซึ่งมากกวา 

0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาความพอใจใน

ชีวิตความเปนอยู ของพนักงานในดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน ที่มีระดับการศึกษา ตางกัน มี

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานในดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน ไมแตกตางกัน ซึ่ง

ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 2.  ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่ง

นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา

ความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน ที่มีระดับ

การศึกษา ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานดานแรงกระตุนในการทํางานของ

พนักงาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 และเพื่อใหทราบวาระดับการศึกษา คูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบตอไปดวยวิธี 

Dunnett’s T3 ดังแสดงในตาราง ตอไปนี้ 
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ตาราง 16  แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน 

     บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามระดับการศึกษา โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี   Dunnett’s T3 
 

ระดับการศึกษา ของ
พนักงาน 

Mean 
ต่ํากวาปริญญาตร ี

3.43 
ปริญญาตรีหรอืเทียบเทา

4.11 
สูงกวาปริญญาตร ี

4.06 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 

 

3.43 - 

 

-.684** 

(.000) 

-.629** 

(.002) 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

 

4.11  - .055 

(.976) 

สูงกวาปริญญาตรี 

 

4.06   - 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 จากตาราง 16  เมื่อเปรียบเทียบความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชน

แหงหนึ่ง ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน  จําแนกตามระดับการศึกษาพบวา 

1.  พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี กับพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรี มีคา Probability (p) เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาพนักงานที่มีระดับ

การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหง

หนึ่ง ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน  โดยจําแนกระดับการศึกษา แตกตางเปนรายคูกับ

พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ

พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน มากกวาพนักงานที่มีระดับ

การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.684 

2. พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี กับพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรี มีคา Probability (p) เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาพนักงานที่มีระดับ

การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ใน

ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน  โดยจําแนกระดับการศึกษา แตกตางเปนรายคูกับพนักงาน

ที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือพนักงานที่มี

ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหง

หนึ่ง ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน มากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา

ปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.629 

3. สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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ตาราง 17 แสดงความแตกตางกันของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหง 

     หนึ่ง จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติ F-test 
 

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู 
  

Sum of 
Squares 

   df Mean  
Square 

F Sig. 

2. ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลาย

ในการทํางาน 

Between 

Groups 

7.034 2 3.517 4.793** 0.009 

  

Within 

Groups 

183.440 250 0.734     

  Total 190.474 252       

4.สุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มี

ตอการทํางาน 

Between 

Groups 

0.094 2 0.047 0.221 0.802 

  

Within 

Groups 

53.471 250 0.214     

  Total 53.565 252       

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 

 จากตาราง 17 ผลความแตกตางกันของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติ F-test สามารถอธิบายไดดังนี้ 

 1.  ในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.009 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน แตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 2.  ในดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.802 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน ที่ไมแตกตางกัน ซึ่งไม

สอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 และเพื่อใหทราบวาระดับระดับการศึกษาคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบ    

ตอไปดวยวิธี ทดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD) ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 
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ตาราง 18 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของความพอใจในชีวิต 

     ความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามระดับการศึกษา โดยเปรียบเทียบราย 

     คูดวยวิธี   Least Significant Difference (LSD) 
 

ระดับการศึกษา ของ

พนกังาน 
Mean 

ต่ํากวาปริญญาตรี 

3.43 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา

3.89 

สูงกวาปริญญาตรี 

3.78 

ต่ํากวาปริญญาตรี 

 

3.43 - 

 

-.466** 

(.002) 

-.354* 

(.036) 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

 

3.89  - .112 

(.375) 

สูงกวาปริญญาตรี 

 

3.78   - 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 

 จากตาราง 18  เมื่อเปรียบเทียบความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชน

แหงหนึ่ง ในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน จําแนกตามระดับการศึกษาพบวา 

1. พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี กับพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรี มีคา Probability (p) เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาพนักงานที่มีระดับ

การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหง

หนึ่ง ในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน โดยจําแนกระดับการศึกษา แตกตางเปน

รายคูกับพนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

กลาวคือพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน มากกวา

พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.466 

2. พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี กับพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรี มีคา Probability (p) เทากับ 0.036 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวาพนักงานที่มีระดับ

การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ใน

ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน โดยจําแนกระดับการศึกษา แตกตางเปนรายคูกับ

พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ

พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน
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บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน มากกวาพนักงานที่มี

ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.354 

3. สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

 สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

 

H0 : ผูใชบริการที่มีอายุงานตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ไมแตกตางกัน 

H1 : ผูใชบริการที่มีอายุงานตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน 

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ

กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-Way Analysis of 

Variance โดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังนี้ 

 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene test โดยมี

สมมติฐานดังนี้ 

 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 

 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 

 

ตาราง 19 แสดงตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene test 

 

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู Levene Statistic df1 df2 Sig. 

1. ดานความเปนอยูในสถานทีท่ํางาน 11.1488** 2 250 0.000 

2. ดานทีท่ํางานมีบรรยากาศผอน

คลายในการทาํงาน 

2.993 2 250 0.052 

3. ดานแรงกระตุนในการทาํงานของ

พนกังาน 

13.030** 2 250 0.000 

4. ดานสุขภาพจิตโดยรวมของ

พนกังานที่มีตอการทาํงาน 

6.052** 2 250 0.003 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 จากตาราง 19 ผลการเปรียบเทียบคาความแปรปรวนของแตละกลุมมีความพอใจในชีวิต

ความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามอายุงาน โดยใชการทดสอบ Levene test 

สามารถอธิบายไดดังนี้ 

 1.  ในดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนใน

กลุมนี้ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01  

 2.  ในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.052 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา

ความแปรปรวนในกลุมนี้ไมแตกตางกัน 

 3.  ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่ง

นอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความ

แปรปรวนในกลุมนี้แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 

 4.  ในดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.003 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา

ความแปรปรวนในกลุมนี้แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 

  

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One 

Way Analysis of Variance : One Way ANOVA)  หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 

95 โดยเริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็

ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05   หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันให

ทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุม  ไมเทากันใหทดสอบความ

แตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1)  ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน  จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 

Comparison)  โดยใชวิธีทดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD)  หรือ Dunnett’s T3  เพื่อ

หาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง

ตาราง ตอไปนี้ 
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ตาราง 20 แสดงผลความแตกตางกันของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชน 

     แหงหนึ่ง จําแนกตามอายุงาน โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 
 

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู   Statistic(a) df1 df2 Sig. 

1. ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน Brown-Forsythe 2.639 2 109.643 0.076 

3. ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน Brown-Forsythe 14.564** 2 110.499 0.000 

4. ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอ

การทํางาน 
Brown-Forsythe 1.270 2 104.288 0.285 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 

 จากตาราง 20 ผลความแตกตางกันของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามอายุงาน โดยใชสถิติ Brown-Forsythe สามารถอธิบายไดดังนี้ 

 1.  ในดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.076 ซึ่งมากกวา 

0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาความพอใจใน

ชีวิตความเปนอยู ของพนักงานในดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน ที่มีอายุงาน ตางกัน มีความ

พอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานในดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไม

สอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 2.  ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่ง

นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา

ความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน ที่มีอายุงาน 

ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน 

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 3.  ในดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.285 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวาความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานในดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนกังานทีม่ี

ตอการทํางาน ที่มีอายุงาน ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานในดานสุขภาพจิต

โดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 และเพื่อใหทราบวาอายุงาน คูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบตอไปดวยวิธี 

Dunnett’s T3 ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 
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ตาราง 21  แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน 

     บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามอายุงาน โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี   Dunnett’s T3 
 

อายุงานของพนักงาน Mean 
นอยกวา 1 ป 
3.36 

3 ป 
4.26 

4 ปขึ้นไป 
4.11 

นอยกวา 1 ป 

 

3.36 - 

 

-.897** 

(.000) 

-.753** 

(.002) 

3 ป 

 

4.26  - .144 

(.819) 

4 ปขึ้นไป 

 

4.11   - 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 

 จากตาราง 21  เมื่อเปรียบเทียบความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชน

แหงหนึ่ง ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน  จําแนกตามอายุงานพบวา 

1.  พนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 3 ป มีคา Probability (p) 

เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาพนักงานที่มีอายุงาน 3 ป มีความพอใจในชีวิตความ

เปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน  โดยจําแนก

อายุงาน แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 กลาวคือพนักงานที่มีอายุงาน 3 ป มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชน

แหงหนึ่ง ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน มากกวาพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป 

โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.897 

2.  พนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 4 ป ข้ึนไป มีคา Probability 

(p) เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาพนักงานที่มีอายุงาน 4 ป ข้ึนไป มีความพอใจใน

ชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน  

โดยจําแนกอายุงาน แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือพนักงานที่มีอายุงาน 4 ป ข้ึนไป มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน มากกวาพนักงานที่มี

อายุงานนอยกวา 1 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.753 

3. สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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ตาราง 22 แสดงความแตกตางกันของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหง 

     หนึ่ง จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ F-test 
 

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู 
  

Sum of 
Squares 

   df Mean  
Square 

F Sig. 

2. ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลาย

ในการทํางาน 

Between 

Groups 

11.340 2 5.670 7.913** 0.000 

  

Within 

Groups 

179.134 250 0.717     

  Total 190.474 252       

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 

 จากตาราง 22 ผลความแตกตางกันของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามอายุงาน โดยใชสถิติ F-test สามารถอธิบายไดดังนี้ 

 1.  ในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวาพนักงานที่มีอายุงานตางกัน  มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน แตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 และเพื่อใหทราบวาอายุงานคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบ    ตอไปดวยวิธี 

ทดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD) ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 
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ตาราง 23 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของความพอใจในชีวิต 

     ความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามอายุงาน โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี    

     Least Significant Difference (LSD) 

 

อายุงานของพนักงาน Mean 
นอยกวา 1 ป 
3.36 

3 ป 
3.89 

4 ปขึ้นไป 
3.89 

ต่ํากวาปริญญาตรี 

 

3.36 - 

 

-.526** 

(.005) 

-.533** 

(.000) 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

 

3.89  - -.007 

(.964) 

สูงกวาปริญญาตรี 

 

3.89   - 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 

 จากตาราง 23 เมื่อเปรียบเทียบความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชน

แหงหนึ่ง ในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน จําแนกตามอายุงาน พบวา 

 1. พนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 3 ป มีคา Probability (p) 

เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาพนักงานที่มีอายุงาน 3 ป มีความพอใจในชีวิตความ

เปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน โดย

จําแนกอายุงาน แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 กลาวคือพนักงานที่มีอายุงาน 3 ป มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน มากกวาพนักงานที่มีอายุ

งานนอยกวา 1 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.526 

2. พนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 4 ป ข้ึนไป มีคา Probability 

(p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาพนักงานที่มีอายุงาน 4 ป ข้ึนไป มีความพอใจใน

ชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการ

ทํางาน โดยจําแนกอายุงาน แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือพนักงานที่มีอายุงาน 4 ป ข้ึนไป มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน มากกวา

พนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.533 

3. สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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 สมมติฐานขอที่ 1.5 พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

 

 H0 : พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ไมแตกตางกัน 

 H1 : พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน 

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ

กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-Way Analysis of 

Variance โดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังนี้ 

 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene test ซึ่ง

ต้ังสมมติฐานดังนี้ 

 

  H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกนั 

  H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 

 

ตาราง 24 แสดงตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene test 

 

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู Levene Statistic df1 df2 Sig. 

1. ดานความเปนอยูในสถานทีท่ํางาน 4.941* 1 251 0.027 

2. ดานทีท่ํางานมีบรรยากาศผอน

คลายในการทาํงาน 

1.546 1 251 0.215 

3. ดานแรงกระตุนในการทาํงานของ

พนกังาน 

1.042 1 251 0.308 

4. ดานสุขภาพจิตโดยรวมของ

พนกังานที่มีตอการทาํงาน 

1.364 1 251 0.244 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 24 ผลการเปรียบเทียบคาความแปรปรวนของแตละกลุมมีความพอใจในชีวิต

ความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามตําแหนงงาน โดยใชการทดสอบ 

Levene’s Test สามารถอธิบายไดดังนี้ 

 1.  ในดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.027 ซึ่งนอยกวา 

0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนใน

กลุมนี้แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  

 2.  ในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.215 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา

ความแปรปรวนในกลุมนี้ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 3.  ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.308 ซึ่ง

มากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความ

แปรปรวนในกลุมนี้ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 4.  ในดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.244 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา

ความแปรปรวนในกลุมนี้ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว 

(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA)  หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อมั่น

รอยละ 95 โดยเริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุม

เทากันใหทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุม  ไมเทากันใหทดสอบ

ความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1)  ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน  จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน 

(Multiple Comparison)  โดยใชวิธีทดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD)  หรือ 

Dunnett’s T3  เพื่อหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  ผลการทดสอบ

สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปนี้ 
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ตาราง 25 แสดงผลความแตกตางกันของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชน 

     แหงหนึ่ง จําแนกตามตําแหนงงาน โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 
 

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู   Statistic(a) df1 df2 Sig. 

1. ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน Brown-Forsythe 0.739 1 47.795 0.394 

  

 จากตาราง 25 ผลความแตกตางกันของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามตําแหนงงาน โดยใชสถิติ Brown-Forsythe สามารถอธิบายไดดังนี้ 

 1.  ในดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.394 ซึ่งมากกวา 

0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาความพอใจใน

ชีวิตความเปนอยู ของพนักงานดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน ที่มีอายุตางกัน มคีวามพอใจในชวีติ

ความเปนอยูของพนักงานดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ไดต้ังไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  

ตาราง 26 แสดงความแตกตางกันของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหง 

     หนึ่ง จําแนกตามตําแหนงงาน โดยใชสถิติ F-test 

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู 
  

Sum of 
Squares 

   df Mean  
Square 

F Sig. 

2. ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลาย

ในการทํางาน 

Between 

Groups 

0.476 1 0.476 0.629 0.429 

  

Within 

Groups 

189.998 251 0.757     

  Total 190.474 252       

3. ดานแรงกระตุนในการทํางานของ

พนักงาน 

Between 

Groups 

0.677 1 0.677 0.631 0.428 

  

Within 

Groups 

269.260 251 1.073     

  Total 269.937 252       

4.สุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มี

ตอการทํางาน 

Between 

Groups 

0.062 1 0.062 0.290 0.591 

  

Within 

Groups 

53.503 251 0.213     

  Total 53.565 252       
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 จากตาราง 26 ผลความแตกตางกันของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามตําแหนงงาน โดยใชสถิติ F-test สามารถอธิบายไดดังนี้ 

 1.  ในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.429 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวาพนักงานที่มีตําแหนงงานตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ที่ไมแตกตางกัน ซึ่ง

ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 2.  ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.428 ซึ่ง

มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา

พนักงานที่มีตําแหนงงาน ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน ที่ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไว

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 3.  ในดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.591 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวาพนักงานที่มีตําแหนงงาน ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน ที่ไมแตกตางกัน ซึ่งไม

สอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 สมมติฐานขอที่ 1.6 พนักงานที่มีรายไดตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

 

H0 : ผูใชบริการที่มีรายไดตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ไมแตกตางกัน 

H1 : ผูใชบริการที่มีรายไดตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน 

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ

กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-Way Analysis of 

Variance โดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังนี้ 

  



 

 

89

 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene test โดยมี

สมมติฐานดังนี้ 

 

 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 

 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 

 

ตาราง 27 แสดงตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene test 

 

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู Levene Statistic df1 df2 Sig. 

1. ดานความเปนอยูในสถานทีท่ํางาน 3.612* 3 249 0.014 

2. ดานทีท่ํางานมีบรรยากาศผอน

คลายในการทาํงาน 

1.801 3 249 0.148 

3. ดานแรงกระตุนในการทาํงานของ

พนกังาน 

1.974 3 249 0.118 

4. ดานสุขภาพจิตโดยรวมของ

พนกังานที่มีตอการทาํงาน 

1.518 3 249 0.210 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตาราง 27 ผลการเปรียบเทียบคาความแปรปรวนของแตละกลุมมีความพอใจในชีวิต

ความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามรายได โดยใชการทดสอบ Levene test 

สามารถอธิบายไดดังนี้ 

 1.  ในดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.014 ซึ่งนอยกวา 

0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนใน

กลุมนี้ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  

 2.  ในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.148 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา

ความแปรปรวนในกลุมนี้ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 3.  ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.118 ซึ่ง

มากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความ

แปรปรวนในกลุมนี้ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
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 4.  ในดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.210 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา

ความแปรปรวนในกลุมนี้ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว 

(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA)  หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อมั่น

รอยละ 95 โดยเริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05   หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุม

เทากันใหทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุม  ไมเทากันใหทดสอบ

ความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1)  ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน  จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน 

(Multiple Comparison)  โดยใชวิธีทดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD)  หรือ 

Dunnett’s T3  เพื่อหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  ผลการทดสอบ

สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปนี้ 

 

ตาราง 28 แสดงผลความแตกตางกันของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชน 

     แหงหนึ่ง จําแนกตามรายได โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 
 

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู   Statistic(a) df1 df2 Sig. 

1. ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน Brown-Forsythe 0.577 3 137.224 0.631 

 

 จากตาราง 28 ผลความแตกตางกันของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามรายได โดยใชสถิติ Brown-Forsythe สามารถอธิบายไดดังนี้ 

 1.  ในดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.631 ซึ่งมากกวา 

0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาความพอใจใน

ชีวิตความเปนอยู ของพนักงานในดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน ที่มีรายได ตางกัน มีความพอใจ

ในชีวิตความเปนอยู  ของพนักงานในดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไม

สอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 29 แสดงความแตกตางกันของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหง 

     หนึ่ง จําแนกตามรายได โดยใชสถิติ F-test 
 

ความพอใจในชีวิตความ
เปนอยู   

Sum of 
Squares 

   df Mean  
Square 

F Sig. 

2. ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลาย

ในการทํางาน 

Between 

Groups 

2.584 3 0.861 1.142 0.333 

  

Within 

Groups 

187.890 249 0.755   

  Total 190.474 252    

3. ดานแรงกระตุนในการทํางานของ

พนักงาน 

Between 

Groups 

8.733 3 2.911 2.775* 0.042 

  

Within 

Groups 

261.204 249 1.049   

  Total 269.937 252    

4.สุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มี

ตอการทํางาน 

Between 

Groups 

0.296 3 0.099 0.461 0.709 

  

Within 

Groups 

53.269 249 0.214   

  Total 53.565 252       

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 

 จากตาราง 29 ผลความแตกตางกันของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามรายได โดยใชสถิติ F-test สามารถอธิบายไดดังนี้ 

 1.  ในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.333 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวาพนักงานที่มีรายไดตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชน

แหงหนึ่ง ในดานดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ที่ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลอง

กับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 2.  ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.042 ซึ่ง

นอยกวากวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา

พนักงานที่มีรายได ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ใน

ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งสอดคลอง

กับสมมติฐานที่ต้ังไว 



 

 

92

 3.  ในดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.709 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวาพนักงานที่มีรายได ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชน

แหงหนึ่ง ในดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน ที่ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกบั

สมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 และเพื่อใหทราบวารายไดคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบตอไปดวยวิธี ทดสอบ

แบบ  Least Significant Difference (LSD) ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 

 

ตาราง 30 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของความพอใจในชีวิต 

     ความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จําแนกตามรายได โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี    

     Least Significant Difference (LSD) 

 

รายไดของพนักงาน Mean 
ต่ํากวา 10000 บ
3.56 

10000 – 20000 
4.03 

20001 – 
30000 4.26 

30001 – 40000 
3.92 

ต่ํากวา 10,000 บ. 

 

3.56 - 

 

-.464* 

(.021) 

-.695** 

(.006) 

-.354 

(.156) 

10,000 – 20,000 บ. 
4.03  - -.230 

(.232) 

.110 

(.563) 

20,001 – 30,000 บ. 
4.26   - .340 

(.163) 

30,001 – 40,000 บ. 3.92    - 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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 จากตาราง 30 เมื่อเปรียบเทียบความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชน

แหงหนึ่ง ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน จําแนกตามรายได พบวา 

 1. พนักงานที่มีรายไดตํ่ากวา 10,000 บ. กับพนักงานที่มีรายได 10,000 – 20,000 บ. มีคา 

Probability (p) เทากับ 0.021 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวาพนักงานที่มีรายได 10,000 – 20,000 

บ. มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานแรงกระตุนในการ

ทํางานของพนักงาน โดยจําแนกรายได แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตํ่ากวา 10,000 บ. 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือพนักงานที่มีรายได 10,000 – 20,000 บ. มีความ

พอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานแรงกระตุนในการทํางานของ

พนักงาน มากกวาพนักงานที่มีรายไดตํ่ากวา 10,000 บ. โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.464 

 2. พนักงานที่มีรายไดตํ่ากวา 10,000 บ. กับพนักงานที่มีรายได 20,001 – 30,000 บ. มีคา 

Probability (p) เทากับ 0.006 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวาพนักงานที่มีรายได 20,001 – 30,000 

บ. มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานแรงกระตุนในการ

ทํางานของพนักงาน โดยจําแนกรายได แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดตํ่ากวา 10,000 บ. 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือพนักงานที่มีรายได 20,001 – 30,000 บ. มีความ

พอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานแรงกระตุนในการทํางานของ

พนักงาน มากกวาพนักงานที่มีรายไดตํ่ากวา 10,000 บ. โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.695 

3. สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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 สมมติฐานขอที่ 2 คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานที่ ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มี

ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง สามารถเขียน

เปนสมมติฐานยอยดังนี้ 

 
ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน 
 สมมติฐานขอที่ 2.1 คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานที่ ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มี

ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานความ

เปนอยูในสถานที่ทํางาน 

 

 H0 : คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมใน

การทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการ

ยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ไมมีความสัมพันธกับความ

พอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน 

 

 H1 : คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมใน

การทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการ

ยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีความสัมพันธกับความ

พอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน 

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

(Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ

สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปนี้ 
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ตาราง   31  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทนที่ 

      เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาส 

      ความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความ 

      สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงาน 

      บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน 

 

คุณภาพชีวิตการทาํงาน สัมประสิทธิ์ p-value ทิศทาง ระดับ 

  สหสัมพันธ  ความสัมพันธ ความสัมพันธ 

ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม .007 .911 ไมสัมพันธกัน - 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย .091 .150 ไมสัมพันธกัน  

ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ 

-.171** .006 ตรงขามกัน ต่ํามาก 

ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน -.349** .000 ตรงขามกัน คอนขางต่ํา 

ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว .313** .000 เดียวกัน คอนขางต่ํา 

คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม .202** .000 เดียวกัน คอนขางต่ํา 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
  
 จากตาราง 31 คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานที่ ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว กับ

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.202 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือถาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานโดยรวมมากขึ้น 

จะมีความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานความเปนอยูในสถานที่

ทํางานจะมากขึ้นในระดับคอนขางต่ําและเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

 1.  ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีคา Probability (p) เทากับ 0.911 ซึ่งมากกวา 

0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา   คุณภาพชีวิต

การทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ไมมีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความ

เปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.05 
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 2.  ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย มีคา Probability (p) เทากับ 

0.150 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา   คุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ไมมี

ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึง่ ดานความเปนอยู

ในสถานที่ทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 3.  ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ มีคา Probability (p) เทากับ 

0.006 ซึ่งนอยกวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   

คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ มีความสัมพันธกับ

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานความเปนอยูในสถานที่

ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  -0.171  

แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงขามกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพ

ชีวิตการทํางานดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถมากขึ้น ความพอใจในชีวิต

ความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางานจะลดลง ในระดับ

ตํ่ามาก เนื่องจากถึงแมวาพนักงานจะมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสความกาวหนาและการ

พัฒนาความสามารถมากขึ้น ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แต

ไมจําเปนเสมอไปที่จะตองมีความเปนอยูในสถานที่ทํางานมากขึ้นดวยเพราะคุณภาพชีวิตการทํางาน

ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ความพอใจในชีวิตความเปนอยู อาจจะทําให

พนักงานบริษัทเอกชน รูสึกวาความพอใจในชีวิตความเปนอยูในดานสถานที่ทํางานไมคอยนาอยู

เทาใดนัก เนื่องจากหากพนักงานมีความรูความสามารถเพียงพอที่จะไปทํางานในสถานที่ทํางานหรือ

หนวยงานอื่นที่สามารถใหผลตอบแทนที่ดีกวาหรือสูงกวาที่ไดรับในบริษัทปจจุบันนั้นพนักงานดังกลาว

สามารถมีทางเลือกที่จะไปทํางานกับบริษัทอื่นมากกวาบริษัทปจจุบันนี้ก็เปนได 

 4.  ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   คุณภาพชีวิตการทํางาน

ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดย

มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  -0.349  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศ

ทางตรงขามกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน

มากขึ้น ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดาน

ความเปนอยูในสถานที่ทํางานจะลดลง ในระดับคอนขางต่ํา เนื่องจากถึงแมวาพนักงานจะมีคุณภาพ

ชีวิตการทํางานดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงานมากขึ้น จะมีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิต

ความเปนอยู   ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตไมจําเปนเสมอไปที่จะตองมีความเปนอยูใน
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สถานที่ทํางานมากขึ้นดวยเพราะ คุณภาพชีวิตการทํางานดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มี

ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู อาจจะทําใหพนักงานบริษัทเอกชน คิดวาความพอใจ

ในชีวิตความเปนอยูในสถานที่ทํางานไมคอยนาอยู เนื่องจากพนักงานมีความกดดันหรือเกิด

ความเครียดที่จะตองพัฒนาตนเองใหเพื่อนรวมงานยอมรับในความสามารถที่มีอยูในกรณีที่จะไดรับ

การสงเสริมจากผูบังคับบัญชาใหกาวไปยังตําแหนงที่สูงขึ้น ซึ่งในขณะเดียวกันเพื่อนรวมงานที่ยัง

ทํางานอยูในตําแหนงเดิมและจะตองเปนผูใตบังคับบัญชาในเวลาตอมาอาจจะเกิดความรูสึกอึดอัด

หรือไมยอมรับในการตัดสินใจดังกลาวของทางบริษัท และอาจจะเปนสาเหตุใหสถานที่ทํางานมีความ

นาอยูนอยลงนั่นเอง  

 5.  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย

กวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   คุณภาพชีวิต

การทํางาน ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความ

เปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.313  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความ

สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมากขึ้น ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชน

แหงหนึ่ง ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางานจะมากขึ้นในระดับคอนขางต่ํา 
  
ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน  

 สมมติฐานขอที่ 2.2 คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานที่ ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มี

ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานที่ทํางานมี

บรรยากาศผอนคลายในการทํางาน 

 H0 : คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมใน

การทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการ

ยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ไมมีความสัมพันธกับความ

พอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายใน

การทํางาน 

 H1 : คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมใน

การทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการ

ยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีความสัมพันธกับความ
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พอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายใน

การทํางาน 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

(Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ

สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปนี้ 

 

ตาราง   32  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่ 

     เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาส 

     ความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความ 

     สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงาน 

     บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน 

 

คุณภาพชีวิตการทาํงาน สัมประสิทธิ์ p-value ทิศทาง ระดับ 

  สหสัมพันธ  ความสัมพันธ ความสัมพันธ 

ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม .415** .000 เดียวกัน ปานกลาง 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย .404** .000 เดียวกัน ปานกลาง 

ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ 

-.343** .000 ตรงขามกัน คอนขางต่ํา 

ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน -.417** .000 ตรงขามกัน ปานกลาง 

ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว .540** .000 เดียวกัน ปานกลาง 

คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม .453** .000 เดียวกัน ปานกลาง 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
  
จากตาราง 32 คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอม

ในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการ

ยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว กับความพอใจในชีวิต

ความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.453 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานโดยรวมมากขึ้น จะมี
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ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอน

คลายในการทํางานมากขึ้นในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

 1.  ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   คุณภาพชีวิตการ

ทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู 

ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.415  แสดงวา ตัวแปร

ทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดาน

คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมากขึ้น ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชน

แหงหนึ่ง ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางานจะมากขึ้น ในระดับปานกลาง 

 2.  ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย มีคา Probability (p) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   

คุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย มีความสัมพันธกับ

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอน

คลายในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ  0.404  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคอื  ถาพนกังาน

มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัยมากขึ้น ความพอใจใน

ชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการ

ทํางานจะมากขึ้น ในระดับปานกลาง  

 3.  ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ มีคา Probability (p) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   

คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ มีความสัมพันธกับ

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอน

คลายในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ  -0.343  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงขามกัน กลาวคือ  ถา

พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถมากขึ้น 

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอน

คลายในการทํางานจะลดลง ในระดับปานกลาง เนื่องจากถึงแมวาพนักงานจะมีคุณภาพชีวิตการ

ทํางานดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถมากขึ้น จะมีความสัมพันธกับความ

พอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตไมจําเปนเสมอไปที่จะตองมีดานที่

ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางานมากขึ้นดวยเพราะคุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาส
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ความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ความพอใจในชีวิตความเปนอยู อาจจะทําใหพนักงาน

บริษัทเอกชน คิดวาความพอใจในชีวิตความเปนอยูในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการ

ทํางานไมคอยจะผอนคลายนัก เนื่องจากพนักงานตองคอยกระตุนตนเองใหมีการพัฒนาความรู

ความสามารถอยูตลอดเวลาเพื่อใหไดรับโอกาสสําหรับความกาวหนาในหนาที่การทํางานจนเกิด

ความรูสึกกดดันหรือเกิดความเครียดทุกครั้งที่ตองเขาปฏิบัติหนาที่เพื่อไมใหเกิดความผิดพลาด

ระหวางการปฏิบัติหนาที่และเพื่อใหไดรับการยอมรับหรือผลงานเปนที่พอใจตอผูบังคับบัญชา ทําให

รูสึกวาที่ทํางานไมมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางานเทาที่ควรเนื่องจากตองแขงขันกับตัวเองและ

เพื่อนรวมงานอยูตลอดเวลา  

 4.  ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   คุณภาพชีวิตการทํางาน

ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  -0.417  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงขามกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานการ

ยอมรับจากเพื่อนรวมงานมากขึ้น ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางานจะลดลง ในระดับปานกลาง เนื่องจากถึงแมวา

พนักงานจะมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงานมากขึ้นจะมีความสัมพันธกับ

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู   ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตไมจําเปนเสมอไปที่จะตองมี

ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางานมากขึ้นดวยเพราะคุณภาพชีวิตการทํางานดานการ

ยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู อาจจะทําใหพนักงาน

บริษัทเอกชน คิดวาความพอใจในชีวิตความเปนอยูในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการ

ทํางาน ไมผอนคลายนัก เนื่องจากพนักงานมีความกดดันหรือเกิดความเครียดที่จะตองพัฒนาตนเอง

ใหเพื่อนรวมงานยอมรับในความสามารถที่มีอยูในกรณีที่จะไดรับการสงเสริมจากผูบังคับบัญชาใหให

ไดรับตําแหนงที่สูงขึ้นและมีความรับผิดชอบมากขึ้น ซึ่งในขณะเดียวกันเพื่อนรวมงานที่ยอมรับในตัว

ของพนักงานอาจจะมีความคาดหวังใหพนักงานดังกลาวใหความชวยเหลือเปนพิเศษ ซึ่งอาจจะสงผล

ใหเปนสาเหตุที่ทําใหดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ไมผอนคลายเทาที่ควรนั่นเอง  

 5.  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย

กวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   คุณภาพชีวิต

การทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความ

เปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.540 แสดงวา ตัวแปรทั้ง



 

 

101

สองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดาน

ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมากขึ้น ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางานจะมากขึ้น ในระดับปาน

กลาง 
 
ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน  

 สมมติฐานขอที่ 2.3 คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานที่ ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มี

ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานแรงกระตุน

ในการทํางานของพนักงาน 

 

 H0 : คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมใน

การทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการ

ยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ไมมีความสัมพันธกับความ

พอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานแรงกระตุนในการทํางานของ

พนักงาน 

 H1 : คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมใน

การทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการ

ยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีความสัมพันธกับความ

พอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานแรงกระตุนในการทํางานของ

พนักงาน 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

(Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ

สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปนี้ 
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ตาราง   33  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทนที่ 

     เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาส 

     ความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความ 

     สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงาน 

     บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน 

 

คุณภาพชีวิตการทาํงาน สัมประสิทธิ์ p-value ทิศทาง ระดับ 

  สหสัมพันธ  ความสัมพันธ ความสัมพันธ 

ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม .687** .000 เดียวกัน คอนขางสูง 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย .589** .000 เดียวกัน ปานกลาง 

ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ 

-.447** .000 ตรงขามกัน ปานกลาง 

ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน -.402** .000 ตรงขามกัน ปานกลาง 

ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว .591** .000 เดียวกัน ปานกลาง 

คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม .622** .000 เดียวกัน คอนขางสูง 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
  
 จากตาราง   33  คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานที่ ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว กับ

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.622 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกันในระดับสูง กลาวคือถาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานโดยรวมมากขึ้น จะมี

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานแรงกระตุนในการทํางานของ

พนักงาน มากขึ้นในระดับคอนขางสูง และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

 1.  ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   คุณภาพชีวิตการ

ทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู 

ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.687  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
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ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดาน

คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมากขึ้น ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชน

แหงหนึ่ง ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงานจะมากขึ้น ในระดับคอนขางสูง 

 2.  ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย มีคา Probability (p) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   

คุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย มีความสัมพันธกับ

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานแรงกระตุนในการทํางานของ

พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.589  

แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิต

การทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัยมากขึ้น ความพอใจในชีวิตความ

เปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงานจะมากขึ้น ใน

ระดับปานกลาง  

 3.  ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ มีคา Probability (p) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   

คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ มีความสัมพันธกับ

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานแรงกระตุนในการทํางานของ

พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  -0.447  

แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงขามกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพ

ชีวิตการทํางานดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถมากขึ้น ความพอใจในชีวิต

ความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงานจะลดลง 

ในระดับปานกลาง เนื่องจากถึงแมวาพนักงานจะมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสความกาวหนา

และการพัฒนาความสามารถมากขึ้น ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหง

หนึ่ง แตไมจําเปนเสมอไปที่จะตองมีดานแรงกระตุนในการทํางานมากขึ้นดวยเพราะคุณภาพชีวิตการ

ทํางานดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ความพอใจในชีวิตความเปนอยู 

อาจจะทําใหพนักงานบริษัทเอกชน คิดวาความพอใจในชีวิตความเปนอยูในดานแรงกระตุนในการ

ทํางานเพียงพอตอความตองการในการทํางานแลว เนื่องจากพนักงานอาจรูสึกออนลาในการที่ตอง

คอยกระตุนตนเองใหมีการพัฒนาความรูความสามารถอยูตลอดเวลาเพื่อใหไดรับโอกาสสําหรับ

ความกาวหนาในหนาที่การทํางานจนเมื่อไดรับตําแหนงที่ตนเองตองการหรือต้ังเปาหมายเรียบรอย

แลว ทําใหรูสึกวาแรงกระตุนในการทํางานควรจะลดลงเนื่องจากตองการพักผอนหรือลดความเครียด

ในการทํางานใหกับตัวเองนั่นเอง 
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 4.  ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   คุณภาพชีวิตการทํางาน

ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  -0.402  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ

เปนไปในทิศทางตรงขามกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานการยอมรับจาก

เพื่อนรวมงานมากขึ้น ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานแรง

กระตุนในการทํางานของพนักงานจะลดลง ในระดับปานกลาง เนื่องจากถึงแมวาพนักงานจะมี

คุณภาพชีวิตการทํางานดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงานมากขึ้น มีความสัมพันธกับความพอใจใน

ชีวิตความเปนอยู   ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตไมจําเปนเสมอไปที่จะตองมีดานแรงกระตุน

ในการทํางานมากขึ้นดวยเพราะ คุณภาพชีวิตการทํางานดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มี

ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู อาจจะทําใหพนักงานบริษัทเอกชน คิดวาความพอใจ

ในชีวิตความเปนอยูในดานแรงกระตุนในการทํางานควรลดระดับลง เนื่องจากพนักงานอาจจะไมมี

ความตองการพัฒนาตนเองใหเพื่อนรวมงานยอมรับในความรูความสามารถที่มีอยูในกรณีที่ไมตองการ

จะไดรับการสงเสริมจากผูบังคับบัญชาใหกาวไปยังตําแหนงที่สูงขึ้น ซึ่งในขณะเดียวกันเพื่อนรวมงานที่

ทํางานอยูในตําแหนงเดียวกันพนักงานก็ไมไดมองวาเปนเพื่อนรวมงานในลักษณะของคูแขง จึงอาจจะ

เปนสาเหตุใหระดับแรงกระตุนในการทํางานลดลงนั่นเอง   

 5.  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย

กวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   คุณภาพชีวิต

การทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความ

เปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.591 แสดงวา ตัวแปรทั้ง

สองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดาน

ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมากขึ้น ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงานจะมากขึ้น ในระดับปานกลาง 
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ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน  

 สมมติฐานขอที่ 2.4 คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานที่ ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มี

ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานสุขภาพจิต

โดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน 

 H0 : คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอม

ในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการ

ยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ไมมีความสัมพันธกับความ

พอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มี

ตอการทํางาน 

 H1 : คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอม

ในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการ

ยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีความสัมพันธกับความ

พอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มี

ตอการทํางาน 

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

(Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ

สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปนี้ 
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ตาราง   34  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทนที่ 

     เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาส 

     ความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความ 

     สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงาน 

     บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน 

 

คุณภาพชีวิตการทาํงาน สัมประสิทธิ์ p-value ทิศทาง ระดับ 

  สหสัมพันธ  ความสัมพันธ ความสัมพันธ 

ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม .531** .000 เดียวกัน ปานกลาง 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย .235** .000 เดียวกัน คอนขางต่ํา 

ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ 

-.702** .000 ตรงขามกัน คอนขางสูง 

ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน -.487** .000 ตรงขามกัน ปานกลาง 

ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว .059 .349 ไมสัมพันธกัน - 

คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม .275** .000 เดียวกัน คอนขางต่ํา 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
  
 จากตาราง   34  คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานที่ ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว กับ

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.275 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือถาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานโดยรวมมากขึ้น 

จะมีความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่งมากขึ้น ดานสุขภาพจิต

โดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางานจะมากขึ้นในระดับคอนขางต่ํา และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา 

 1.  ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   คุณภาพชีวิตการ

ทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู 

ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.531  แสดงวา ตัวแปร
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ทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดาน

คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมากขึ้น ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชน

แหงหนึ่ง ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางานจะมากขึ้นในระดับปานกลาง 

 2.  ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย มีคา Probability (p) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   

คุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย มีความสัมพันธกับ

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานสุขภาพจิตโดยรวมของ

พนักงานที่มีตอการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ  0.235  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคอื  ถาพนกังาน

มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัยมากขึ้น ความพอใจใน

ชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการ

ทํางานจะมากขึ้น ในระดับคอนขางต่ํา  

 3.  ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ มีคา Probability (p) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   

คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ มีความสัมพันธกับ

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานสุขภาพจิตโดยรวมของ

พนักงานที่มีตอการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ  -0.702  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงขามกัน กลาวคือ  ถา

พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถมากขึ้น 

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานสุขภาพจิตโดยรวมของ

พนักงานที่มีตอการทํางานจะลดลง ในระดับคอนขางสูง เนื่องจากถึงแมวาพนักงานจะมีคุณภาพชีวิต

การทํางานดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถมากขึ้น ความพอใจในชีวิตความ

เปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตก็ไมจําเปนเสมอไปที่จะตองมีดานสุขภาพจิตโดยรวม

ของพนักงานที่มีตอการทํางานเพิ่มข้ึนดวย เพราะคุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสความกาวหนา

และการพัฒนาความสามารถ ความพอใจในชีวิตความเปนอยู อาจจะทําใหพนักงานบริษัทเอกชน คิด

วาความพอใจในชีวิตความเปนอยูในดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางานลดลง 

เนื่องจากพนักงานจะเกิดความกังวลที่จะตองคอยกระตุนตนเองใหมีการพัฒนาความรูความสามารถ

อยูตลอดเวลาเพื่อใหไดรับโอกาสสําหรับความกาวหนาในหนาที่การทํางานจนเกดิความรูสึกกดดนัหรอื

เกิดความเครียดสะสมอยูเปนประจํา ทําใหรูสึกวาสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางานไม

ดีนัก เนื่องจากตองแขงขันกับตัวเองและเพื่อนรวมงานอยูตลอดเวลานั่นเอง 
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 4.  ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   คุณภาพชีวิตการทํางาน

ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  -0.487  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงขามกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานการ

ยอมรับจากเพื่อนรวมงานมากขึ้น ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางานจะลดลง ในระดับปานกลาง เนื่องจากถึงแมวา

พนักงานจะมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงานมากขึ้น มีความสัมพันธกับ

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู   ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตไมจําเปนเสมอไปที่จะตองมี

ดานสุขภาพจติโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางานมากขึ้นดวยเพราะ คุณภาพชีวิตการทํางานดาน

การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู อาจจะทําให

พนักงานบริษัทเอกชน เกิดความพอใจในชีวิตความเปนอยูในดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มี

ตอการทํางานลดลง เนื่องจากหากพนักงานมีความตองการทําใหตนเองเปนที่ยอมรับตอเพื่อนรวมงาน

ในการยอมรับเร่ืองของความรูความสามารถที่มีอยู หรือในกรณีที่ตองการจะไดรับการสงเสริมจาก

ผูบังคับบัญชาใหกาวไปยังตําแหนงที่สูงขึ้นนั้น พนักงานอาจจะมองวาเปนการสรางความกดดันจนเกดิ

เปนความกังวลตอจิตใจและคิดแขงขันทําผลงานกับเพื่อนรวมงานซึ่งอาจสงผลใหดานสุขภาพจิต

โดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางานไมดีนั่นเอง    

 5.  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีคา Probability (p) เทากับ 0.911 ซึ่ง

มากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา   

คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ไมมีความสัมพันธกับความพอใจใน

ชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการ

ทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
  
 สมมติฐานขอที่ 3 ความพอใจในชวีิตความเปนอยูมคีวามสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมใน

การทาํงานของพนักงานบรษิัทเอกชนแหงหนึง่ สามารถเขียนเปนสมมติฐานยอยดังนี ้
 
ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน 
 สมมติฐานขอที่ 3.1 ความพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน

ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ดานแรงกระตุนในการทํางาน ดานสุขภาพจิต
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โดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป  

 

 H0 : ความพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความเปนอยูในสถานที่ทํางานดานที่ทํางานมี

บรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ดานแรงกระตุนในการทํางาน ดานสุขภาพจิตโดยรวมของ

พนักงานที่มีตอการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป  

 

 H1 : ความพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความเปนอยูในสถานที่ทํางานดานที่ทํางานมี

บรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ดานแรงกระตุนในการทํางาน ดานสุขภาพจิตโดยรวมของ

พนักงานที่มีตอการทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป  

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

(Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ

สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปนี้ 

 

ตาราง   35  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความเปนอยู 

     ในสถานที่ทํางาน ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ดานแรงกระตุนในการทํางาน  

     ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการ 

     ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป 

 

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู สัมประสิทธิ์ p-value ทิศทาง ระดับ 

  สหสัมพันธ  ความสัมพันธ ความสัมพันธ 

ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน .469** .000 เดียวกัน ปานกลาง 

ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน .786** .000 เดียวกัน คอนขางสูง 

ดานแรงกระตุนในการทํางาน .900** .000 เดียวกัน สูงมาก 

ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน .338** .000 เดียวกัน คอนขางต่ํา 

ความพอใจในชีวิตความเปนอยูโดยรวม .624** .000 เดียวกัน คอนขางสูง 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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จากตาราง   35  ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน ดานที่ทํางานมี

บรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ดานแรงกระตุนในการทํางาน ดานสุขภาพจิตโดยรวมของ

พนักงานที่มีตอการทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.624 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกันในระดับคอนขางสูง กลาวคือถาความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานโดยรวมมากขึ้น 

จะมีแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป

เพิ่มข้ึนในระดับคอนขางสูงและเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

 1.  ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   ความพอใจในชีวิตความ

เปนอยู ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.469  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานความเปนอยูในสถานที่

ทํางานมากขึ้น ความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึง่ ที่

จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไปจะมากขึ้น ในระดับปานกลาง 

 2.  ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 

ซึ่งนอยกวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   ความ

พอใจในชีวิตความเปนอยู ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน มีความสัมพันธกับ

แนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.786  แสดงวา 

ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพอใจในชีวิต

ความเปนอยู ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางานมากขึ้น ความสัมพันธกับแนวโนม

พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไปจะมากขึ้น ใน

ระดับคอนขางสูง 

 3.  ดานแรงกระตุนในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   ความพอใจในชีวิตความ

เปนอยู ดานแรงกระตุนในการทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.900  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานแรงกระตุนในการทํางานมากขึ้น 
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ความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะทํางานกับ

บริษัทนี้ตอไปจะมากขึ้น ในระดับสูงมาก 

 4.  ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มคีวามสมัพนัธ

กับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.338  แสดงวา 

ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพอใจในชีวิต

ความเปนอยู ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางานมากขึ้น ความสัมพันธกับแนวโนม

พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไปจะมากขึ้น ใน

ระดับคอนขางต่ํา 
 
 สมมติฐานขอที่ 3.2 ความพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน

ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ดานแรงกระตุนในการทํางาน ดานสุขภาพจิต

โดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงานใหทํางานกับบริษัทนี้  

 

 H0: ความพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความเปนอยูในสถานที่ทํางานดานที่ทํางานมี

บรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ดานแรงกระตุนในการทํางาน ดานสุขภาพจิตโดยรวมของ

พนักงานที่มีตอการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงานใหทํางานกับบริษัทนี้  

 

 H1: ความพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความเปนอยูในสถานที่ทํางานดานที่ทํางานมี

บรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ดานแรงกระตุนในการทํางาน ดานสุขภาพจิตโดยรวมของ

พนักงานที่มีตอการทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงานใหทํางานกับบริษัทนี้  

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

(Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ

สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปนี้ 
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ตาราง   36  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความเปนอยู 

     ในสถานที่ทํางาน ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ดานแรงกระตุนในการทํางาน  

     ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการ 

     ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงานใหทํางานกับบริษัทนี้ 

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู สัมประสิทธิ์ p-value ทิศทาง ระดับ 

  สหสัมพันธ  ความสัมพันธ ความสัมพันธ 

ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน .469** .000 เดียวกัน ปานกลาง 

ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน .786** .000 เดียวกัน คอนขางสูง 

ดานแรงกระตุนในการทํางาน .900** .000 เดียวกัน สูงมาก 

ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน .338** .000 เดียวกัน คอนขางต่ํา 

ความพอใจในชีวิตความเปนอยูโดยรวม .624** .000 เดียวกัน คอนขางสูง 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
  
 จากตาราง   36  ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน ดานที่

ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ดานแรงกระตุนในการทํางาน ดานสขุภาพจติโดยรวมของ

พนักงานที่มีตอการทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงานใหทํางานกับบริษัทนี้ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 

0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.624 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไป

ในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางสูง กลาวคือถาความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน

โดยรวมมากขึ้น แนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะแนะนําเพื่อน

ของพนักงานใหทํางานกับบริษัทนี้จะมากขึ้นในระดับคอนขางสูงและเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

 1.  ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   ความพอใจในชีวิตความ

เปนอยู ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงานใหทํางานกับบริษัทนี้ อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.469  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพอใจในชีวิตความเปนอยู ดาน

ความเปนอยูในสถานที่ทํางานมากขึ้น ความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงานใหทํางานกับบริษัทนี้จะมากขึ้น ในระดับปาน

กลาง 
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 2.  ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 

ซึ่งนอยกวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   ความ

พอใจในชีวิตความเปนอยู ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน มีความสัมพันธกับ

แนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงานให

ทํางานกับบริษัทนี้ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  

0.789  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีความ

พอใจในชีวิตความเปนอยู ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางานมากขึ้น ความสัมพันธกับ

แนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงานให

ทํางานกับบริษัทนี้จะมากขึ้น ในระดับคอนขางสูง 

 3.  ดานแรงกระตุนในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   ความพอใจในชีวิตความ

เปนอยู ดานแรงกระตุนในการทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงานใหทํางานกับบริษัทนี้ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.900  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพอใจในชีวิตความเปนอยู ดาน

แรงกระตุนในการทํางานมากขึ้น ความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงานใหทํางานกับบริษัทนี้จะมากขึ้น ในระดับสูงมาก 

 4.  ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มคีวามสมัพนัธ

กับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงาน

ใหทํางานกับบริษัทนี้ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ  0.338  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคอื  ถาพนกังาน

มีความพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางานมากขึ้น 

ความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะแนะนํา

เพื่อนของพนักงานใหทํางานกับบริษัทนี้จะมากขึ้น ในระดับคอนขางต่ํา 
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สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน   
ตาราง 37 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  

 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

1.  พนกังานเอกชนที่มีลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย 

เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน และ

รายได แตกตางกนัมีความพอใจในชวีิตความเปนอยูของ

พนกังานบริษทัเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกนั 

  

1.1 พนักงานที่มีเพศตางกนัมีความพอใจในชีวิตความ

เปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึง่ แตกตางกนั 

1. ดานความเปนอยูในสถานทีท่ํางานของพนกังาน 

2. ดานทีท่ํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทาํงาน 

3. ดานแรงกระตุนในการทาํงานของพนักงาน 

4. ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานทีม่ีตอการทาํงาน 

 

 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

 

t-test 

t-test 

t-test 

t-test 

1.2 พนักงานที่มีอายุตางกนัมีความพอใจในชีวิตความ

เปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึง่ แตกตางกนั 

1. ดานความเปนอยูในสถานทีท่ํางานของพนกังาน 

 

2. ดานทีท่ํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทาํงาน 

3. ดานแรงกระตุนในการทาํงานของพนักงาน 

 

4. ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานทีม่ีตอการทาํงาน 

 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

 

Brown - 

Forsythe 

F-test 

Brown - 

Forsythe 

F-test 

1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกนั มีความพอใจใน

ชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

แตกตางกนั 

1. ดานความเปนอยูในสถานทีท่ํางานของพนกังาน 

 

2. ดานทีท่ํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทาํงาน 

3. ดานแรงกระตุนในการทาํงานของพนักงาน 

 

4. ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานทีม่ีตอการทาํงาน 

 

 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

 

 

Brown - 

Forsythe 

F-test 

Brown - 

Forsythe 

F-test 



 

 

115

ตาราง 37 (ตอ)   

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

1.4 พนักงานที่มีอายุงาน ตางกนัมีความพอใจในชวีิต

ความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึง่ แตกตาง

กัน 

1. ดานความเปนอยูในสถานทีท่ํางานของพนกังาน 

 

2. ดานทีท่ํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทาํงาน 

3. ดานแรงกระตุนในการทาํงานของพนักงาน 

 

4. ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานทีม่ีตอการทาํงาน 

 

 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

 

 

 

Brown - 

Forsythe 

F-test 

Brown - 

Forsythe 

Brown - 

Forsythe 

1.5 พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพอใจในชีวติ

ความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึง่ แตกตาง

กัน  

1. ดานความเปนอยูในสถานทีท่ํางานของพนกังาน 

 

2. ดานทีท่ํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทาํงาน 

3. ดานแรงกระตุนในการทาํงานของพนักงาน 

4. ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานทีม่ีตอการทาํงาน 

 

 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

ไมสอดคลองกบัสมมติฐาน 

 

 

 

Brown - 

Forsythe 

F-test 

F-test 

F-test 

1.6 พนักงานที่มีรายได ตางกนัมีความพอใจในชีวิตความ

เปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึง่ แตกตางกนั 

1. ดานความเปนอยูในสถานทีท่ํางานของพนกังาน 

 

2. ดานทีท่ํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทาํงาน 

3. ดานแรงกระตุนในการทาํงานของพนักงาน 

4. ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานทีม่ีตอการทาํงาน 

 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

 

Brown - 

Forsythe 

F-test 

F-test 

F-test 
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ตาราง 37 (ตอ)   

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

2.  คุณภาพชวีิตการทาํงาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอ

และยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมในการทาํงานที่ดีมี

ความปลอดภยั ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และ

ดานความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว มี

ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของ

พนกังานบริษทัเอกชนแหงหนึ่ง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.1 ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน 

 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

 

Pearson 

Correlation 

2.2 ดานทีท่ํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน 

 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

 

Pearson 

Correlation 

2.3 ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน 

 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

 

Pearson 

Correlation 

2.4 ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการ

ทํางาน 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

 

Pearson 

Correlation 

3. ความพอใจในชีวิตความเปนอยูมีความสัมพันธกับ

แนวโนมพฤตกิรรมในการทาํงานของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึง่  

 

 

 

3.1 พนักงานจะทาํงานกับบริษัทนี้ตอไป 

 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

 

Pearson 

Correlation 

3.2 พนักงานจะแนะนําเพื่อนของพนักงานใหทํางานกบั

บริษัทนี ้

สอดคลองกับสมมติฐาน 

 

Pearson 

Correlation 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 ผลการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความ

เปนอยู และแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี้ 

  1. เพื่อศึกษาถึงปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน 

ตําแหนงงาน และรายไดตอเดือน ที่มีตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน  

  2. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานที่ ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ที่มี

ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชน  

  3. เพื่อศึกษาถึงความพอใจในชีวิตความเปนอยูที่มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรม

ในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 

 

สมมติฐานในการวิจัย 
 1. พนักงานเอกชนที่มีลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน ตําแหนงงาน และรายได แตกตางกันมีความพอใจในชีวิตความ

เปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน 

 2. คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมใน

การทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการ

ยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีความสัมพันธกับความ

พอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

 3. ความพอใจในชีวิตความเปนอยูมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 
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ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ศึกษาครั้งนี้ เปน พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร 

จํานวนทั้งสิ้น 540 คน (ที่มา: ขอมูลฝายทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอกชนแหงหนึ่งป 2551) 
 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานบริษัทเอกชน ที่ปฏิบัติงานในฝายปฏิบัติการ 

ของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร ที่มีระดับตําแหนงงานเปนพนักงานและหัวหนา

งาน โดยกําหนดกลุมตัวอยาง จํานวนทั้งสิ้น 540 คน ใชหลักการคํานวณของ Taro Yamane ซึ่งทราบ

จํานวนประชากรที่แนนอน ไดขนาดกลุมตัวอยางจากการคํานวณ เทากับ 230 ตัวอยาง และเพื่อ

ปองกันความผิดพลาดของแบบสอบถาม ผูวิจัยไดเพิ่มจํานวนตัวอยาง อีก 23 ตัวอยาง หรือ 10 % 

ดังนั้นขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมดจึงเทากับ 253 ตัวอยาง 

 โดยใชวิธีการสุมตัวอยาง (Probability Sampling) 2 ข้ันตอนดังนี้ คือ การสุมตัวอยางเปนชั้น

ภูมิตามสัดสวน (Proportional Stratified Random Sampling) ของหนวยงาน และตําแหนงงาน การ

สุมแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) จนกวาจะครบจํานวน 253 ตัวอยาง 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ขอมูลจากกลุมตัวอยาง ซึ่งสรางขึ้นเพื่อศึกษาถึง คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความ

พอใจในชีวิตความเปนอยู และแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

โดยแบงออกเปน 4 สวนดังนี้ 

 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานฝายปฏิบัติการ 

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน และรายได ซึ่งมีลักษณะ

เปนแบบสอบถามปลายปด (Close end Question) ใหเลือกตอบ เปนแบบสอบถามที่มีคําตอบให

เลือก 2 ทาง และใหเลือกตอบขอที่เหมาะสมที่สุด มีจํานวน 2 ขอ และแบบสอบถามที่มีหลายคําตอบ

ใหเลือก (Multiple Choice Questions) และใหเลือกตอบขอที่เหมาะสมที่สุด มีจํานวน 4 ขอ 

 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน มีลักษณะเปน

แบบสอบถามใหเลือกตอบ โดยขอความแตละขอมีคําตอบใหเลือกแบบประเมินคา (Likert Scale) 

จํานวน 25 ขอ โดยแบงเปน 5 ดาน ดานละ 5 ขอ ไดแก ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานที่ ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา
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ความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 

จํานวน 25 ขอ 

 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู มีทั้งหมด 4 ขอ การ

สรางแบบสอบถามเปนแบบใหคะแนนเปนสเกล (Scale) ชนิด Semantic Differential Scales โดยมี

ระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ ซึ่งคําถามที่พนักงานตองตอบมีคําตอบกําหนดเอาไวในแตละขาง

ของระดับคะแนนสูงสุด/ตํ่าสุด 

 สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่จะทํางาน

กับบริษัทตอไป มี 2 ขอ การสรางแบบสอบถามเปนแบบใหคะแนนเปนสเกล (Scale) ชนิด Semantic 

Differential Scales โดยมีระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ ซึ่งคําถามที่พนักงานตองตอบมีคําตอบ

กําหนดเอาไวในแตละขางของระดับคะแนนสูงสุด/ตํ่าสุด 

 

การวิเคราะหขอมูล 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน และรายได 

 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

 สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่จะทํางาน

กับบริษัทนี้ตอไป  

 สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ไดแก 

 สมมติฐานที่ 1 พนักงานเอกชนที่มีลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา อายุงาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน ตําแหนงงาน และรายได แตกตางกันมีความ

พอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน 

 สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานที่ ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มี

ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

 สมมติฐานที่ 3 ความพอใจในชีวิตความเปนอยูมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมใน

การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 
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 จากการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยขอเสนอสรุปผลการวิจัยดังนี้  

 

 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศ

หญิง คิดเปนรอยละ 51.80 มีอายุระหวาง 25 – 29 ป คิดเปนรอยละ 57.30 มีการศึกษาระดับปริญญา

ตรีหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 56.10  สวนใหญมีอายุงาน4ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 66.40 มีตําแหนง

งานในปจจุบันเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 66.40 และสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดอืน 

10,000 – 20,000 บาท คิดเปนรอยละ 59.30 ตามลําดับ 

  

 สวนที่ 2 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง สรุปเปนรายดานไดดังนี้ 

 ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานคาตอบแทนที่

เพียงพอและยุติธรรม ในภาพรวม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 เมื่อพิจารณารายขอจะ

พบวา คาตอบแทนที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน ปริมาณงาน และลักษณะงานที่รับผิดชอบ อยูในระดับ

ดีอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.35 ความรูสึกพอใจในอัตราเงินเดือนประจําที่ทานไดรับ อยูในระดับดี โดย

มีคาเฉลี่ย 3.93 ความรูสึกพอใจในอัตราการขึ้นเงินเดือน ผลตอบแทนการปฏิบัติงานประจําป (โบนัส) 

ในแตละป อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.92 มีความพึงพอใจกับสวัสดิการตางๆ ที่ไดรับ อยูในระดับดี 

โดยมีคาเฉลี่ย 3.79 และเงินเดือนที่ไดรับเพียงพอตอความเปนอยู อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.64 

ตามลําดับ 

  ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย พนักงานมีระดับความคิดเห็น

ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ในภาพรวม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.14 เมื่อพิจารณารายขอจะพบวา สภาพแวดลอมการทํางาน และลักษณะงานที่สงเสริมใหมี

สุขภาพจิตและสุขภาพกายที่ดี อยูในระดับดีอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.71 การที่หนวยงานมีอุปกรณ 

เครื่องมือเคร่ืองใชที่จะอํานวยความสะดวกในการทํางานอยางเพียงพอ เหมาะสมกับปริมาณ และ

จํานวนของผูปฏิบัติงาน อยูในระดับดีอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.57 สถานที่ทํางานมีการปองกันรักษา

ความปลอดภัยอยางเขมงวด อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 4.17  สถานที่ทํางานมีการนําระบบ 5 ส 

(สะอาด สะดวก สะสาง สุขลักษณะ สรางนิสัย) มาใช อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.73 และ

สภาพแวดลอมการทํางาน ปราศจากเสียงและกลิ่นมารบกวน อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.53  

ตามลําดับ 
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 ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ พนักงานมีระดับความคิดเห็น

ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ในภาพรวม อยูในระดับดีอยางมาก โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.31 เมื่อพิจารณารายขอจะพบวา สมาชิกทุกคนในหนวยงานมีโอกาสกาวหนาอยาง

ทัดเทียมกันตามความสามารถในการทํางานของแตละคน อยูในระดับดีอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.46 

การยอมรับวาการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของตนเองจะทําใหมีความกาวหนาในหนาที่การ

งาน อยูในระดับดีอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.46 การที่ในหนวยงานมีตําแหนงหนาที่ที่พรอมจะใหกาว

ข้ึนไปสูตําแหนงที่สูงกวาไดตามลําดับ อยูในระดับดีอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.43 การไดรับโอกาสใน

การพัฒนาความรูและประสบการณในการทํางาน ไดแก การอบรม การสัมมนา อยูในระดับดี โดยมี

คาเฉลี่ย 4.14 และเกณฑในการประเมินผลงาน ทําใหมีความมั่นใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น อยูใน

ระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 4.04 ตามลําดับ 

 ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานการยอมรับจาก

เพื่อนรวมงาน ในภาพรวมอยูในระดับดีอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.41 เมื่อพิจารณารายขอจะ

พบวา ความรูสึกวาไดรับความรวมมือและความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเมื่อตองการอยูเสมอ อยู

ในระดับดีอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.70  การที่บริษัทมีการใหขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับการทํางาน

อยางเพียงพอและสม่ําเสมอ อยูในระดับดีอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.61  การที่ผูบังคับบัญชาจะขอ

ความคิดเห็นจากพนักงานในงานที่พนักงานรับผิดชอบ อยูในระดับดีอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.42  ใน

หนวยงาน มักจะมีงานเลี้ยงสังสรรคกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูรวมงานอยูเสมอ อยูในระดับดี โดย

มีคาเฉลี่ย 4.20  และบริษัทมักสอบถามความคิดเห็นของพนักงาน เพื่อนําไปปรับปรุง แกไขสภาพการ

ทํางานใหดีข้ึน อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 4.14  ตามลําดับ 

 ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว พนักงานมีระดับความคิดเห็นดานความ

สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ในภาพรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 เมื่อพิจารณา

รายขอจะพบวา ตารางการทํางานเหมาะสมกับทาน อยูในระดับดีอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.60 การมี

โอกาสไปรวมงานสังคม เชน งานบวช งานแตงงานของญาติมิตร เพื่อนฝูงบาง ตามความเหมาะสม อยู

ในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 4.15 การมีเวลาพักผอนอยางเพียงพอ อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 4.06  การ

ที่สามารถแบงเวลาของตนเองใหกับการทํางาน ครอบครัว และเวลาสวนตัวไดอยางเหมาะสม อยูใน

ระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.96  และพนักงานมีโอกาสแสวงหาความรู เพิ่มพูนวิทยฐานะ เชน เรียน กศน. 

หรือเรียนระดับอ่ืนๆ อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.58 ตามลําดับ 
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 สวนที่ 3 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชน

แหงหนึ่ง สรุปเปนรายดานไดดังนี้ 

 ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน อยูในระดับพอใจมาก โดยมี

คาเฉลี่ย 4.30  

 ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน อยูในระดับพอใจ โดยมีคาเฉลี่ย 3.98 

 ดานที่ทํางาน มีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน อยูในระดับพอใจ โดยมีคาเฉลี่ย 

3.79 

 ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางานของพนักงาน อยูในระดับพอใจ โดยมีคาเฉลี่ย 3.58  
  
 สวนที่ 4 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่จะทํางานกับ

บริษัทนี้ตอไป สรุปไดดังนี้ 

 พนักงานจะทํางานกับบริษัทนี้ตอไปแนนอน โดยมีคาเฉลี่ย 4.30 

 พนักงานจะแนะนําเพื่อนของพนักงานใหทํางานกับบริษัทนี้อยางแนนอน โดยมีคาเฉลี่ย 

4.30 

  

 สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ไดแก 

 สมมติฐานที่ 1 พนักงานเอกชนที่มีลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา อายุงาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน ตําแหนงงาน และรายได แตกตางกันมีความ

พอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน 

  สมมติฐานขอที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน จากการศึกษาพบวา  

 1. เพศที่ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดาน

ความเปนอยูในสถานที่ทํางานของพนักงาน แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 2. เพศที่ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานที่

ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 3. เพศที่ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดาน

แรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 4. เพศที่ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดาน

สุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ัง

ไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

  สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน จากการศึกษาพบวา 

 1. อายุที่ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดาน

ความเปนอยูในสถานที่ทํางานของพนักงาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไว

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 2. อายุที่ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานที่

ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไว

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 3. อายุที่ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดาน

แรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 4. อายุที่ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดาน

สุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ัง

ไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
  สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพอใจในชีวิตความ

เปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน จากการศึกษาพบวา 

 1. ระดับการศึกษาที่ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหง

หนึ่ง ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางานของพนักงาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่

ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 2. ระดับการศึกษาที่ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหง

หนึ่ง ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกบัสมมติฐานทีไ่ดต้ัง

ไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 3. ระดับการศึกษาที่ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหง

หนึ่ง ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 4. ระดับการศึกษาที่ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหง

หนึ่ง ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
  สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน จากการศึกษาพบวา 

 1. อายุงานที่ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางานของพนักงาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีไ่ดต้ังไว

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 2. อายุงานที่ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไว

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 3. อายุงานที่ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 4. อายุงานที่ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่

ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
  สมมติฐานขอที่ 1.5 พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยู

ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน จากการศึกษาพบวา 

 1. ตําแหนงงานที่ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหง

หนึ่ง ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางานของพนักงาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่

ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 2. ตําแหนงงานที่ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหง

หนึ่ง ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกบัสมมติฐานที่

ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 3. ตําแหนงงานที่ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหง

หนึ่ง ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไว

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



 125

 4. ตําแหนงงานที่ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหง

หนึ่ง ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
  สมมติฐานขอที่ 1.6 พนักงานที่มีรายไดตางกันมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แตกตางกัน จากการศึกษาพบวา 

 1. รายไดที่ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดาน

ความเปนอยูในสถานที่ทํางานของพนักงาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไว

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 2. รายไดที่ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดาน

ที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไว

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 3. รายไดที่ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดาน

แรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ังไวอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 4. รายไดที่ตางกัน มีความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดาน

สุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดต้ัง

ไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 สมมติฐานขอที่ 2 คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานที่ ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มี

ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

 สมมติฐานขอที่ 2.1 คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มี

ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในดานความ

เปนอยูในสถานที่ทํางาน จากการศึกษาพบวา 

  คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมใน

การทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการ
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ยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว กับความพอใจในชีวิต

ความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.202 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือถาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานโดยรวมมากขึ้น จะมี

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่งมากขึ้น ดานความเปนอยูใน

สถานที่ทํางานจะเพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ําและเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

 1.  ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีคา Probability (p) เทากับ 0.911 ซึ่งมากกวา 

0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา   คุณภาพชีวิต

การทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ไมมีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความ

เปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.05 

 2.  ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย มีคา Probability (p) เทากับ 

0.150 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา   คุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ไมมี

ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานความเปนอยู

ในสถานที่ทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 3.  ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ มีคา Probability (p) เทากับ 

0.006 ซึ่งนอยกวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   

คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ มีความสัมพันธกับ

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานความเปนอยูในสถานที่

ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  -0.171  

แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงขามกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพ

ชีวิตการทํางานดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ความพอใจในชีวิตความ

เปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่งมากขึ้น ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางานจะลดลง ใน

ระดับตํ่ามาก 

 4.  ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   คุณภาพชีวิตการทํางาน

ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดย

มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  -0.349  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศ
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ทางตรงขามกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสความกาวหนาและการ

พัฒนาความสามารถ ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่งมากขึ้น ดาน

ความเปนอยูในสถานที่ทํางานจะลดลง ในระดับคอนขางต่ํา 

 5.  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย

กวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   คุณภาพชีวิต

การทํางาน ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความ

เปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.313  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาส

ความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ  ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่งมากขึ้น ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางานจะเพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 

 

 สมมติฐานขอที่ 2.2 คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มี

ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานที่ทํางานมี

บรรยากาศผอนคลายในการทํางาน จากการศึกษาพบวา 

  คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมใน

การทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการ

ยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว กับความพอใจในชีวิต

ความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.453 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานโดยรวมมากขึ้น จะมี

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอน

คลายในการทํางานเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

 1.  ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีคา Probability (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   คุณภาพชีวิตการ

ทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.415  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
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ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดาน

คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหง

หนึ่งมากขึ้น ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางานจะเพิ่มข้ึน ในระดับปานกลาง 

 2.  ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย มีคา Probability (p) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   

คุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย มีความสัมพันธกับ

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอน

คลายในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ  0.404  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงาน

มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ความพอใจในชีวิต

ความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่งมากขึ้น ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการ

ทํางานจะเพิ่มข้ึน ในระดับปานกลาง  

 3.  ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ มีคา Probability (p) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   

คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ มีความสัมพันธกับ

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอน

คลายในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ  -0.343  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงขามกัน กลาวคือ  ถา

พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ความพอใจ

ในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่งมากขึ้น ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลาย

ในการทํางานจะลดลง ในระดับปานกลาง  

 4.  ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   คุณภาพชีวิตการทํางาน

ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  -0.417  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงขามกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานการ

ยอมรับจากเพื่อนรวมงานความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่งมากขึ้น 

ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางานจะลดลง ในระดับปานกลาง  
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 5.  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย

กวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   คุณภาพชีวิต

การทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความ

เปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.540 แสดงวา ตัวแปรทั้ง

สองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดาน

ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบรษิทัเอกชนแหง

หนึ่งมากขึ้น ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางานจะเพิ่มข้ึน ในระดับปานกลาง 
 
  สมมติฐานขอที่ 2.3 คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มี

ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานแรงกระตุน

ในการทํางานของพนักงาน จากการศึกษาพบวา 

  คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมใน

การทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการ

ยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว กับความพอใจในชีวิต

ความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.622 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกันในระดับสูง กลาวคือถาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานโดยรวมมากขึ้น จะมีความพอใจ

ในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน 

เพิ่มข้ึนในระดับคอนขางสูง และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

 1.  ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   คุณภาพชีวิตการ

ทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.687  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมคีวามสมัพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอ

และยุติธรรม ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่งมากขึ้น ดานแรง

กระตุนในการทํางานของพนักงานจะเพิ่มข้ึน ในระดับคอนขางสูง 
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 2.  ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย มีคา Probability (p) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   

คุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย มีความสัมพันธกับ

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานแรงกระตุนในการทํางานของ

พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.589  

แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิต

การทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่งมากขึ้น ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงานจะเพิ่มข้ึน ในระดับ

ปานกลาง  

 3.  ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ มีคา Probability (p) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   

คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ มีความสัมพันธกับ

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานแรงกระตุนในการทํางานของ

พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  -0.447  

แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงขามกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพ

ชีวิตการทํางานดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ความพอใจในชีวิตความ

เปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่งมากขึ้น ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงานจะลดลง 

ในระดับปานกลาง  

 4.  ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   คุณภาพชีวิตการทํางาน

ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  -0.402  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ

เปนไปในทิศทางตรงขามกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานการยอมรับจากเพื่อน

รวมงานความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่งมากขึ้น ดานแรงกระตุนใน

การทํางานของพนักงานจะลดลง ในระดับปานกลาง  

 5.  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย

กวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   คุณภาพชีวิต

การทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความ

เปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน อยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.591 แสดงวา ตัวแปรทั้ง

สองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดาน

ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบรษิทัเอกชนแหง

หนึ่งมากขึ้น ดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงานจะเพิ่มข้ึน ในระดับปานกลาง 
 
  สมมติฐานขอที่ 2.4 คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มี

ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานสุขภาพจิต

โดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน จากการศึกษาพบวา 

  คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมใน

การทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการ

ยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว กับความพอใจในชีวิต

ความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.275 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือถาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานโดยรวมมากขึ้น จะมี

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่งมากขึ้น ดานสุขภาพจิตโดยรวม

ของพนักงานที่มีตอการทํางานจะเพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

 1.  ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   คุณภาพชีวิตการ

ทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางานอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.531  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดาน

คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหง

หนึ่งมากขึ้น ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางานจะเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

 2.  ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย มีคา Probability (p) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   

คุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย มีความสัมพันธกับ

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานสุขภาพจิตโดยรวมของ
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พนักงานที่มีตอการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ  0.235  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงาน

มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ความพอใจในชีวิต

ความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่งมากขึ้น ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอ

การทํางานจะเพิ่มข้ึน ในระดับคอนขางต่ํา  

 3.  ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ มีคา Probability (p) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   

คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ มีความสัมพันธกับ

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานสุขภาพจิตโดยรวมของ

พนักงานที่มีตอการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ  -0.702  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงขามกัน กลาวคือ  ถา

พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ความพอใจ

ในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่งมากขึ้น ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่

มีตอการทํางานจะลดลง ในระดับคอนขางสูง  

 4.  ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   คุณภาพชีวิตการทํางาน

ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  -0.487  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงขามกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานการ

ยอมรับจากเพื่อนรวมงานความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่งมากขึ้น 

ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางานจะลดลง ในระดับปานกลาง  

 5.  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีคา Probability (p) เทากับ 0.911 ซึ่ง

มากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา   

คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ไมมีความสัมพันธกับความพอใจใน

ชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการ

ทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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สมมติฐานขอที่ 3 ความพอใจในชวีิตความเปนอยูมีความสมัพนัธกับแนวโนมพฤติกรรมใน

การทาํงานของพนักงานบรษิัทเอกชนแหงหนึง่ 

  สมมติฐานขอที่ 3.1 ความพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความเปนอยูในสถานที่

ทํางานดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ดานแรงกระตุนในการทํางาน ดาน

สุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางาน

ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป จากการศึกษาพบวา 

  ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน ดานที่ทํางานมี

บรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ดานแรงกระตุนในการทํางาน ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนกังาน

ที่มีตอการทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหง

หนึ่ง ที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ 0.624 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางสูง 

กลาวคือถาความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานโดยรวมมากขึ้น จะมีแนวโนมพฤตกิรรมในการ

ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไปเพิ่มข้ึนในระดับคอนขางสูงและ

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

 1.  ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   ความพอใจในชีวิตความ

เปนอยู ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.469  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานความเปนอยูในสถานที่

ทํางานมากขึ้น ความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่

จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไปจะเพิ่มข้ึน ในระดับปานกลาง 

 2.  ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 

ซึ่งนอยกวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   ความ

พอใจในชีวิตความเปนอยู ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน มีความสัมพันธกับ

แนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.786  แสดงวา 

ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพอใจในชีวิต

ความเปนอยู ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางานมากขึ้น ความสัมพันธกับแนวโนม
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พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไปจะเพิ่มข้ึน ใน

ระดับคอนขางสูง 

 3.  ดานแรงกระตุนในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   ความพอใจในชีวิตความ

เปนอยู ดานแรงกระตุนในการทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.900  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานแรงกระตุนในการทํางานมากขึ้น 

ความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะทํางานกับ

บริษัทนี้ตอไปจะเพิ่มข้ึน ในระดับสูงมาก 

 4.  ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มีความสัมพันธ

กับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.338  แสดงวา 

ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพอใจในชีวิต

ความเปนอยู ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางานมากขึ้น ความสัมพันธกับแนวโนม

พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไปจะเพิ่มข้ึน ใน

ระดับคอนขางต่ํา 
    
   สมมติฐานขอที่ 3.2 ความพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความเปนอยูในสถานที่

ทํางานดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ดานแรงกระตุนในการทํางาน ดาน

สุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางาน

ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงานใหทํางานกับบริษัทนี้ จากการศึกษา

พบวา 

 ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน ดานที่ทํางานมี

บรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ดานแรงกระตุนในการทํางาน ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนกังาน

ที่มีตอการทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหง

หนึ่ง ที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงานใหทํางานกับบริษัทนี้ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.624 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
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เดียวกันในระดับคอนขางสูง กลาวคือถาความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานโดยรวมมากขึ้น 

แนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงานให

ทํางานกับบริษัทนี้จะเพิ่มข้ึนในระดับคอนขางสูงและเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

 1.  ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   ความพอใจในชีวิตความ

เปนอยู ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของ

พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงานใหทํางานกับบริษัทนี้ อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.469  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพอใจในชีวิตความเปนอยู ดาน

ความเปนอยูในสถานที่ทํางานมากขึ้น ความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงานใหทํางานกับบริษัทนี้จะเพิ่มข้ึน ในระดับปาน

กลาง 

 2.  ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 

ซึ่งนอยกวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   ความ

พอใจในชีวิตความเปนอยู ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน มีความสัมพันธกับ

แนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงานให

ทํางานกับบริษัทนี้ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  

0.789  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีความ

พอใจในชีวิตความเปนอยู ดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางานมากขึ้น ความสัมพันธกับ

แนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงานให

ทํางานกับบริษัทนี้จะเพิ่มข้ึน ในระดับคอนขางสูง 

 3.  ดานแรงกระตุนในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   ความพอใจในชีวิตความ

เปนอยู ดานแรงกระตุนในการทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงานใหทํางานกับบริษัทนี้ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  0.900  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมคีวามสมัพนัธ

เปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานแรงกระตุนใน

การทํางานมากขึ้น ความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหง

หนึ่ง ที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงานใหทํางานกับบริษัทนี้จะเพิ่มข้ึน ในระดับสูงมาก 
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 4.  ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา   

ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน มีความสัมพันธ

กับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงาน

ใหทํางานกับบริษัทนี้ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

เทากับ  0.338  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงาน

มีความพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางานมากขึ้น 

ความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึง่ ทีจ่ะแนะนาํเพือ่น

ของพนักงานใหทํางานกับบริษัทนี้จะเพิ่มข้ึน ในระดับคอนขางต่ํา 
 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิต

ความเปนอยู และแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง สามารถสรุป

ประเด็นสําคัญมาอภิปรายผลไดดังนี้  

1. ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปน

เพศหญิง อายุระหวาง 25 – 29 ป มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา สวนใหญมีอายุงาน 4 ป

ข้ึนไป มีตําแหนงงานในปจจุบันเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ และสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

10,000 – 20,000 บาท  

 2. ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ของพนักงาน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง เปนรายดาน 5 ดาน ไดแก ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานที่ ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ซึ่ง

สามารถสรุปเปนรายดานไดดังนี้ 

 2.1 ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม อยูในระดับดี กลาวคือ มีความคิดเห็น เร่ือง

คาตอบแทนที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน ปริมาณงาน และลักษณะงานที่รับผิดชอบ อยูในระดับดีอยาง

มาก สวนดานความรูสึกพอใจในอัตราเงินเดือนประจําที่ไดรับ ความรูสึกพอใจในอัตราการขึ้นเงินเดือน 

ผลตอบแทนการปฏิบัติงานประจําป (โบนัส) ในแตละป มีความพึงพอใจกับสวัสดิการตางๆ ที่ไดรับ 

และเงินเดือนที่ไดรับเพียงพอตอความเปนอยู มีความคิดเห็นอยูในระดับดี อาจเปนเพราะวา ผูบริหาร

ระดับสูงไดเห็นถึงความสําคัญของพนักงานฝายปฏิบัติการ เนื่องจากพนักงานฝายปฏิบัติการ เปนกลุม

ทรัพยากรบุคคลหลักของบริษัทฯ ซึ่งบริษัทฯ จะประสบความสําเร็จโดยเปนผูนําทางดานธุรกิจการ
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ใหบริการรถไฟฟาขนสงมวลชนไดนั้น ตองมีคุณภาพการใหบริการที่ดีที่สุด ซึ่งพนักงานฝายปฏิบัติการ 

จะเปนผูดูแลรับผิดชอบ ทั้งนี้ บริษัทฯ ตองอาศัยความสามารถทางดานการใหบริการอยางดีเยี่ยมของ

พนักงานฝายปฏิบัติการ จึงไดลงทุนจัดซื้อและจัดหาเทคโนโลยีตางๆ ที่ทันสมัยมาใช รวมทั้งการ

สงเสริมการฝกอบรม ดูงานทั้งภายในประเทศและตางประเทศ แตอยางไรก็ตาม พนักงานฝาย

ปฏิบัติการ ก็ยังมีความคาดหวังที่สูงขึ้นกวาที่เปนอยูในปจจุบัน เมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานฝาย

ปฏิบัติการ ที่ทํางานอยูในธุรกิจการใหบริการรถไฟฟาขนสงมวลชนในองคกรอื่น ที่เปนธุรกิจประเภท

เดียวกัน ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับ ผลการวิจัยของ นฤดล มีเพียร (2541: 128) ที่ศึกษา

คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) มี

คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และพรรษสิริ อาสาเสนีย. (2546). ที่ศึกษาการ

ทํางานของวิศวกร บริษัท แอดดวานซ อินโฟ เซอรวิส จํากัด (มหาชน) มีคุณภาพชีวิตการทํางานดาน

คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมของวิศวกรอยูในระดับปานกลาง อาจเปนเพราะวา การพิจารณา

อัตราการขึ้นเงินเดือน ผลตอบแทนการปฏิบัติงานประจําป (โบนัส) ในแตละป มีความพึงพอใจกับ

สวัสดิการตางๆ ที่ไดรับ และเงินเดือนที่ไดรับเพียงพอตอความเปนอยู มีความคิดเห็นอยูในระดับดี เมื่อ

เทียบกับบริษัทอื่น ที่ประกอบธุรกิจเดียวกัน ซึ่งชวยใหฐานะความเปนอยูของพนักงานฝายปฏิบัติการ ดี

ข้ึน จากเงินเดือนที่ไดรับของพนักงานฝายปฏิบัติการ เหมาะสมกับปริมาณงานที่ไดรับและลักษณะงาน

ที่รับผิดชอบ นอกจากนี้ บริษัทฯ ยังมีการพิจารณาคาตอบแทนพิเศษสําหรับพนักงานฝายปฏิบัติการ ที่

มีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยมในแตละปอีกดวย  

 ทั้งนี้ การที่พนักงานฝายปฏิบัติการ มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรมอยูในระดับดี อาจเปนเพราะวา บริษัทฯ มีนโยบายการบริหารคาจางเงินเดือนที่เนนโครงสราง

ในระดับแขงขันกับราคาเงินเดือนตลาด (Competition) ในระดับสูง เมื่อมีการสํารวจคาจางของตลาด 

(Salary Survey) ก็มาปรับโครงสรางเงินเดือนภายใน โดยรักษาระดับสูงของตลาด และใชระบบการ

ประเมินผลตามผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) มิไดเนนการจายเงินเดือนที่สูงกวา

เงินเดือนตลาด (Leading) แตจะมุงเนนที่การใหคาตอบแทนการปฏิบัติงานประจําป (โบนัส) ในเกณฑ

ที่สูงกวาโบนัสตลาด ตามการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของพนักงาน เปนรางวัลเพื่อผลักดันให

พนักงานฝายปฏิบัติการ มุงเนนที่การปฏิบัติงานใหสัมฤทธิ์ผล 

 ดวยเหตุนี้ เมื่อพนักงานฝายปฏิบัติการ นําอัตราคาตอบแทนมาเปรียบเทียบกับเพื่อนที่

ลาออกไปทํางานที่อ่ืน หรือพนักงานฝายปฏิบัติการ ของบริษัทอื่นที่ทํางานลักษณะเดียวกัน หรือบริษัท

จัดหางาน (Recruitment Agency) มาเสนอคาตอบแทนในอัตราที่อยูในทองตลาด ทําใหพนักงานฝาย

ปฏิบัติการ เห็นวา คาตอบแทนอยูในระดับสูง  
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 2.2 มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความ

ปลอดภัย อยูในระดับดี กลาวคือ มีความคิดเห็น เร่ืองสภาพแวดลอมการทํางาน และลักษณะงานที่

สงเสริมใหมีสุขภาพจิตและสุขภาพกายที่ดี และการที่หนวยงานมีอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่จะ

อํานวยความสะดวกในการทํางานอยางเพียงพอ เหมาะสมกับปริมาณ และจํานวนของผูปฏิบัติงาน อยู

ในระดับดีอยางมาก สวนดานสถานที่ทํางานมีการปองกันรักษาความปลอดภัยอยางเขมงวด สถานที่

ทํางานมีการนําระบบ 5 ส (สะอาด สะดวก สะสาง สุขลักษณะ สรางนิสัย) มาใช และสภาพแวดลอม

การทํางาน ปราศจากเสียงและกลิ่นมารบกวน อยูในระดับดี ซึ่งสอดคลองกับ ผลการวิจัยของ พรรษสิริ 

อาสาเสนีย. (2546). ที่ศึกษาการทํางานของวิศวกร บริษัท แอดดวานซ อินโฟ เซอรวิส จํากัด (มหาชน)

ดานคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานที่สะดวกและปลอดภัย พบวา คุณภาพชวีติ

การทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานที่สะดวกและปลอดภัย ของวิศวกรอยูในระดับปานกลาง  

อาจเปนเพราะวา ผูบริหารไดตระหนักถึงการทํางานของพนักงานฝายปฏิบัติการ ที่ตองปฏิบัติหนาที่ใน

การใหบริการแกผูโดยสารและผูรับเหมาตลอดเวลา (24 ชั่วโมง) จึงไดจัดสภาพแวดลอมการทํางาน 

และลักษณะงานที่สงเสริมใหมีสุขภาพจิตและสุขภาพกายที่ดี และการที่หนวยงานมีอุปกรณ เครื่องมือ

เครื่องใชที่จะอํานวยความสะดวกในการทํางานอยางเพียงพอ เหมาะสมกับปริมาณ และจํานวนของ

ผูปฏิบัติงาน ดานสถานที่ทํางานมีการปองกันรักษาความปลอดภัยอยางเขมงวด สถานที่ทํางานมีการ

นําระบบ 5 ส (สะอาด สะดวก สะสาง สุขลักษณะ สรางนิสัย) มาใช และสภาพแวดลอมการทํางาน 

ปราศจากเสียงและกลิ่นมารบกวน ซึ่งสอดคลองกับ กิลเมอร (Gilmore. 1973: 380-384) ไดอธิบายถึง

องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน สมรรถภาพในการทํางานของผูบริหารเปน

ส่ิงจูงใจในการทํางานที่สําคัญ โดยเนนเครื่องการบังคับบัญชา สภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก แสง 

เสียง อากาศ หองน้ํา สถานที่พักผอน ตลอดจนชั่วโมงการทํางาน ความสะดวกในการสื่อสารทั้งภายใน

และภายนอกของหนวยงานและองค  กร และความมั่นคงขององคกร เปนสิ่งที่สงเสริมใหเกิดความ

พอใจในการทํางานดวย ทั้งนี้ผลการวิจัยของ ตันติมา รัตนลาโภ (2545: 75) ที่ศึกษาเรื่องความพึง

พอใจของวิศวกรระดับปฏิบัติการของบริษัท แอดวานซ อินโฟ เซอรวิส จํากัด (มหาชน) (สํานักงาน

ใหญ) พบวา วิศวกรยังคงตองการใหบริษัทฯ เพิ่มอุปกรณสํานักงานบางอยาง จดัหนวยงานทีม่ลัีกษณะ

งานคลายกันและเกี่ยวของกันอยูในอาคารเดียวกัน เพื่อความสะดวกในการติดตอ ประสานงาน รวมทัง้

ยังตองการพื้นที่ในการทํางานที่กวางขึ้นและเปนสัดสวนมากขึ้น เนื่องจากวิศวกรมีอุปกรณและ

เครื่องมือที่ตองใชในการทํางานเปนจํานวนมาก หลังจากทํางานเสร็จส้ินในแตละวันแลว วิศวกรยัง

ตองการสถานที่พักผอน เชน สถานที่ออกกําลังกาย หรือสวนสาธารณะที่ใกลกันกับสถานที่ทํางาน 
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 2.3 มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนา

ความสามารถ อยูในระดับดีอยางมาก กลาวคือ มีความคิดเห็น เร่ืองสมาชิกทุกคนในหนวยงานมี

โอกาสกาวหนาอยางทัดเทียมกันตามความสามารถในการทํางานของแตละคน การยอมรับวาการ

พัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของตนเองจะทําใหมีความกาวหนาในหนาที่การงาน การที่ใน

หนวยงานมีตําแหนงหนาที่ที่พรอมจะใหกาวขึ้นไปสูตําแหนงที่สูงกวาไดตามลําดับ อยูในระดับดีอยาง

มาก สวนดานการไดรับโอกาสในการพัฒนาความรูและประสบการณในการทํางาน ไดแก การอบรม 

การสัมมนา และเกณฑในการประเมินผลงาน ทําใหมีความมั่นใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น อยูในระดับ

ดี ซึ่งสอดคลองกับ ผลการวิจัยของ พรรษสิริ อาสาเสนีย. (2546). ที่ศึกษาการทํางานของวิศวกร บริษัท 

แอดดวานซ อินโฟ เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ดานคุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสกาวหนาและ

พัฒนาความสามารถ ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสกาวหนาและพัฒนา

ความสามารถของวิศวกรอยูในระดับปานกลาง อาจเปนเพราะวา พนักงานฝายปฏิบัติการ มีความ

คิดเห็น เร่ืองสมาชิกทุกคนในหนวยงานมีโอกาสกาวหนาอยางทัดเทียมกันตามความสามารถในการ

ทํางานของแตละคน การยอมรับวาการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของตนเองจะทําใหมี

ความกาวหนาในหนาที่การงาน การที่ในหนวยงานมีตําแหนงหนาที่ที่พรอมจะใหกาวขึ้นไปสูตําแหนงที่

สูงกวาไดตามลําดับ รวมทั้งการที่ผูบริหารระดับสูงเห็นวา การทํางานของพนักงานที่ตองเผชิญกับ

ความเปลี่ยนแปลงของโลก ขณะที่ความรูทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่นํามาใชในการทํางาน

กาวหนาขึ้นอยางรวดเร็วนั้น ตองมีการพัฒนาความรูความสามารถอยูตลอดเวลา จึงไดจัดใหมีการ

ฝกอบรม สัมมนา ดูงาน ทั้งภายในและภายนอกองคกร รวมทั้งการฝกอบรม สัมมนา ดูงาน

ภายในประเทศ และตางประเทศ โดยอยูในความดูแลรับผิดชอบของหนวยงานการฝกอบรมและพฒันา

ความสามารถทางดานเทคนิคภายในสายงานการใหบริการโดยตรง ทั้งนี้ พนักงานเองก็สามารถเสนอ

หลักสูตรการฝกอบรม สัมมนา หรือดูงานได โดยไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาอยางเต็มที่ 

สําหรับกระบวนการในการทํางานของสายงานปฏิบัติการ เปนรูปแบบการทํางานแบบกระบวนการ 

(Process Organization) หมายถึงการที่พนักงานฝายปฏิบัติการ ที่ทํางานในกระบวนการนั้นๆ 

สามารถสราง ปรับปรุง และแกไขกระบวนการทํางานของตัวเองและทีมงานไดเอง เพื่อใหเกิดความ

มั่นใจในการทํางานวา พนักงานฝายปฏิบัติการ และทีมสามารถบรรลุเปาหมายในการทํางานไดโดยใช

กระบวนการทํางานนั้น ทั้งนี้ จากการพิจารณารายขอ พบวา พนักงานฝายปฏิบัติการ ยอมรับวา การ

พัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของตนเอง จะทําใหมีความกาวหนาในหนาที่การงาน รวมทั้งยอมรับ

วาเมื่อไดรับการพัฒนา ฝกอบรม สัมมนา ดูงาน แลว พนักงานฝายปฏิบัติการ รูสึกวาสามารถ

ปฏิบัติงานไดดีกวาเดิม อยูในระดับสูง ผลการวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับผลการวิจัยของ ทิพวรรณ ศิริคูณ 

(2542: 145) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร: ศึกษากรณีบรรษัทบริหาร
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สินทรัพยสถาบันการเงิน พบวา พนักงานบรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงินน มีคุณภาพชีวิตใน

การทํางานดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน และดานความกาวหนาและความ

มั่นคงในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้ จากผลการวิจัยของ ตันติมา รัตนลาโภ (2545: 65) ที่

ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของวิศวกรของบริษัท แอดวานซ อินโฟ เซอรวิส จํากัด 

(มหาชน) (สํานักงานใหญ) พบวา วิศวกรยังเห็นวามีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานนอยและ

ชา รวมทั้งยังเห็นวา โอกาสกาวหนาขึ้นอยูกับการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา ขาดความชัดเจนและ

ความเสมอภาคในการประเมินผลงานที่จะทําใหมีโอกาสกาวหนา วิศวกรยังไมเขาใจถึงความกาวหนา

ในสายวิชาชีพ (Career Path) ที่บริษัทฯ กําหนดไว ทางดานการพัฒนาความสามารถของวิศวกร เห็น

วาควรใหโอกาสในการเรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ ที่จะนํามาใชในการทํางานมากขึ้นกวาเดิม 

 

 2.4 มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน อยูในระดับดีอยาง

มาก กลาวคือ มีความคิดเห็น เร่ืองความรูสึกวาไดรับความรวมมือและความชวยเหลือจากเพื่อน

รวมงานเมื่อตองการอยูเสมอ การที่บริษัทมีการใหขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับการทํางานอยาง

เพียงพอและสม่ําเสมอ การที่ผูบังคับบัญชาจะขอความคิดเห็นจากพนักงานในงานที่พนักงาน

รับผิดชอบ อยูในระดับดีอยางมาก สวนดาน ในหนวยงาน มักจะมีงานเลี้ยงสังสรรคกันระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูรวมงานอยูเสมอ และบริษัทมักสอบถามความคิดเห็นของพนักงาน เพื่อนําไป

ปรับปรุง แกไขสภาพการทํางานใหดีข้ึน อยูในระดับดี ซึ่งสอดคลองกับ ผลการวิจัยของ พรรษสิริ อาสา

เสนีย. (2546). ที่ศึกษาการทํางานของวิศวกร บริษัท แอดดวานซ อินโฟ เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ดาน

คุณภาพชีวิตการทํางานดานการไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน ผลการวิจัย พบวา คุณภาพชีวิตการ

ทํางานดานการไดรับการยอมรับจากผูรวมงานของวิศวกรอยูในระดับปานกลาง อาจเปนเพราะวา 

พนักงานฝายปฏิบัติการ มีความรูสึกวาไดรับความรวมมือและความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเมื่อ

ตองการอยูเสมอ การที่บริษัทมีการใหขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับการทํางานอยางเพียงพอและ

สม่ําเสมอ การที่ผูบังคับบัญชาจะขอความคิดเห็นจากพนักงานในงานที่พนักงานรับผิดชอบ หรือมักจะ

มีงานเลี้ยงสังสรรคกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูรวมงานอยูเสมอ และบริษัทมักสอบถามความ

คิดเห็นของพนักงาน เพื่อนําไปปรับปรุง แกไขสภาพการทํางานใหดีข้ึน ผูบริหารใหความสําคัญแกสาย

งานปฏิบัติการเปนอยางมาก เห็นไดจากการลงทุนอยางสูงทางดานเทคโนโลยีที่นํามาใหพนักงานใชใน

การปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากรทางดานปฏิบัติการใหบริการ ทั้งนี้ทางดานการฝกอบรม สัมมนา 

และดูงานของพนักงานฝายปฏิบัติการ มีคาใชจายที่สูงมาก อีกทั้ง ในกระบวนการทาํงาน พนกังานฝาย

ปฏิบัติการ เปนผูมีสวนรวม และรับผิดชอบในการสราง ปรับปรุง และแกไขกระบวนการทํางานดวย

ตัวเอง รวมทั้งมีสวนในการตัดสินใจที่จะแกปญหาในงานที่ตัวเองรับผิดชอบอยูไดอยางเต็มที่ 
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นอกจากนี้ บริษัทฯ ยังสรางและสนับสนุนใหเกิดการทํางานเปนทีม ทําใหพนักงานฝายปฏิบัติการ รูสึก

วา มักจะไดรับความรวมมือและความชวยเลือกจากผูรวมงาน ทําใหผูรวมงานรับรู และยอมรับความรู

ความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายปฏิบัติการ แตละคน ซึ่งสอดคลองกับ พวงเพชร วชัระ

อยู (2537: 47) ที่กลาวถึงทฤษฎีข้ันที่ส่ีของมาสโลว ความตองการความนับถือ (The Esteem Needs) 

ที่วา เมื่อคนไมหิว ปลอดภัย และมีความรักใครผูกพันกับคนอ่ืนแลว ยอมจะนึกถึงสิ่งที่ละเอียดตอไปอีก

วา ตนมีคุณสมบัติอะไรพอที่จะใหคนอื่นนับถือหรือเคารพตนเอง ตลอดจนใหคนอื่นยอมรับนับถือ 

ความตองการนี้นําไปสูการสรางสมความสําเร็จ ความสามารถ ความเหมาะสม ความเชื่อมั่น ที่จะ

เผชิญกับโลกโดยอิสระตามลําพังใหแกตนเอง และใหเปนที่ยอมรับสนใจ และไดรับความสําคัญจากคน

อ่ืนไปพรอมกัน 

   

  2.5 มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว อยูใน

ระดับดี กลาวคือ มีความคิดเห็น เร่ืองตารางการทํางานเหมาะสมกับทาน อยูในระดับดีอยางมาก สวน

ดานการมีโอกาสไปรวมงานสังคม เชน งานบวช งานแตงงานของญาติมิตร เพื่อนฝูงบาง ตามความ

เหมาะสม การมีเวลาพักผอนอยางเพียงพอ การที่สามารถแบงเวลาของตนเองใหกับการทํางาน 

ครอบครัว และเวลาสวนตัวไดอยางเหมาะสม และพนักงานมีโอกาสแสวงหาความรู เพิ่มพูนวิทยฐานะ 

เชน เรียน กศน. หรือเรียนระดับอ่ืนๆ อยูในระดับดี ซึ่งสอดคลองกับ ผลการวิจัยของ พรรษสิริ อาสา

เสนีย. (2546). ที่ศึกษาการทํางานของวิศวกร บริษัท แอดดวานซ อินโฟ เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ดาน

คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางภาระงานกับชีวิตสวนตัว ผลการวิจัย พบวาคุณภาพ

ชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางภาระงานกับชีวิตสวนตัวของวิศวกรอยูในระดับปานกลาง  

อาจเปนเพราะวาลักษณะการทํางานดานปฏิบัติงานใหบริการเปนงานที่มีตารางการทํางานเหมาะสม

กับพนักงาน ดานการมีโอกาสไปรวมงานสังคม เชน งานบวช งานแตงงานของญาติมิตร เพื่อนฝูงบาง 

ตามความเหมาะสม การมีเวลาพักผอนอยางเพียงพอ การที่สามารถแบงเวลาของตนเองใหกับการ

ทํางาน ครอบครัว และเวลาสวนตัวไดอยางเหมาะสม และพนักงานมีโอกาสแสวงหาความรู เพิ่มพูน

วิทยฐานะ เชน เรียน กศน. หรือเรียนระดับอ่ืนๆ ดังนั้นจึงทําใหพนักงานฝายปฏิบัติการ สามารถนํา

ลักษณะขอนี้มาใชในการวางแผนชีวิต การดําเนินงาน การแบงเวลาใหกับการทํางานและครอบครัว

สวนตัวไดอยางเหมาะสม มีการทํางานไดอยางมีความสุข ทั้งนี้สอดคลองกับแนวคิดของ วัลตัน 

(Walton. 1974: 12) ที่กลาววา การปฏิบัติงานของบุคคลควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคล

นั้น ซึ่งบทบาทของบุคคลจะเกี่ยวของกับการวางแผนชีวิตในการทํางาน ดําเนินงาน การแบงเวลา การ

จัดสวนที่เหมาะสมในการใชเวลาของบุคคลในการทํางาน และเวลาสําหรับครอบครัว 
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 3. ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ของพนักงานบริษัทเอกชน

แหงหนึ่ง ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน อยูในระดับพอใจมาก ดานแรงกระตุน

ในการทํางานของพนักงาน อยูในระดับพอใจ ดานที่ทํางาน มีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน อยู

ในระดับพอใจ ดานความเปนอยูในสถานที่ทํางานของพนักงาน อยูในระดับพอใจ ซึ่งสอดคลองกับ 

ผลการวิจัยของ ประภาศรี บุญญวัฒนวณิชย. (2549). ที่ศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน

โดยรวมมีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่สถานีรถไฟฟาใต

ดิน บริษัท รถไฟฟากรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ถาพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมดี จะมี

แนวโนมความพอใจในชีวิตความเปนอยูมากขึ้นในระดับสูงและแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน สมชาย 

หิรัญกิตติ สิริอร จําปาทอง (2548) กลาววา ความพอใจในชีวิตความเปนอยู ประกอบดวย 2 ประการ 

(ตามทฤษฎีของ Muchinsky. 2003: 334) คือ ความพอใจ (Pleasure) และการกระตุนเรา นั่นคือ เมื่อ

พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน พนักงานก็จะรูสึกพอใจในชีวิตความเปนอยู 

 4. ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่จะทํางานกับ

บริษัทนี้ตอไป โดยพนักงานจะทํางานกับบริษัทนี้ตอไปแนนอนและพนักงานจะแนะนําเพื่อนของ

พนักงานทํางานกับบริษัทนี้อยางแนนอน ซึ่งสอดคลองกับ ผลการวิจัยของ ประภาศรี บุญญวัฒน

วณิชย. (2549). ที่ศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับความพอใจใน

ชีวิตความเปนอยูของพนักงานที่ปฏิบัติงานที่สถานีรถไฟฟาใตดิน บริษัท รถไฟฟากรุงเทพ จํากัด 

(มหาชน) และงานวิจัยของ ปริญญา ทองเจริญ (2547) ไดศึกษาเรื่อง ทัศนคติความพึงพอใจ และ

แนวโนมพฤติกรรมการทํางานชองพนักงานโรงงานยาสูบที่มีผลตอความปลอดภัย และสภาพแวดลอม

ในการทํางาน พบวา ความพึงพอใจโดยรวมที่มีตองานที่ทํา มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมที่มี

ตอการทํางาน มีความสัมพันธระดับปานกลางอยูในทิศทางเดียวกัน และตรงกับแนวคิดของ เทพนม 

เมืองแมน (2529: 103) กลาววา พฤติกรรมของบุคคลในองคการเปนผลจากองคประกอบหลาย

ประการ ทั้งองคประกอบภายนอกบุคคล ไดแก ส่ิงแวดลอม และองคประกอบภายในบุคคล ไดแก 

กระบวนการทางจิตวิทยา  ประกอบดวย  การรับรู ทัศนคติ คานิยม และสภาวะการจูงใจ ซึ่ง

องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจนั้น เปนสาเหตุหนึ่งที่มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตอไปกับ

องคกรนั่นเอง 
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ขอเสนอแนะ 
 จากการศึกษา “คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู 

และแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง” ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 

 1. กลุมพนักงานของบริษัทเอกชนแหงหนึ่งที่เปนเปาหมายที่ไดจากการวิจัยในครั้งนี้ คือ เพศ

หญิง อายุระหวาง 25 – 29 ป มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา สวนใหญมีอายุงาน 4 ปข้ึน

ไป มีตํ่าแหนงงานในปจจุบันเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ และสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

10,000 – 20,000 บาท ซึ่งเปนกลุมที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิต

ความเปนอยู และแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่งมากกวากลุม

อ่ืนๆ ดังนั้นในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู 

และแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานผูบริหารควรใหความสําคัญกับกลุมพนักงาน

เปาหมายกลุมนี้ ซึ่งจะสงผลใหองคการมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นตอไป 

 2. ผูบริหารควรใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตการทํางานในทุกๆ เร่ือง ไมวาจะเปน ดาน

คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาส

ความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดานความสมดุล

ระหวางงานกับชีวิตสวนตัว เพื่อทําใหพนักงานเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีและยั่งยืน ซึ่งจะสงผล

ใหพนักงานมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูในการทํางาน ทําใหมีระยะเวลาในการทํางานนานขึ้น 

และมีความตองการในการเปลี่ยนงานนอยลง และจะสงผลใหองคกรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมถึง

สามารถดําเนินธุรกิจไดอยางยั่งยืนตอไป 

 3. ในดานความเปนอยูในสถานที่ทํางานที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ ตอดานโอกาส

ความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถและดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน ผูวิจัยเสนอแนะให

ผูบริหารควรจัดทําโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานในแตละดานดังกลาวใหสอดคลองกับความ

พอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานอยางเรงดวน ในขณะเดียวกันดานความสมดุลระหวางงานกับ

ชีวิตสวนตัว ที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวกคอนขางต่ํา ผูบริหารควรจัดทําโครงการพัฒนา

คุณภาพชีวิตการทํางานในดานนี้ใหมากยิ่งขึ้นไปอีก ซึ่งจะทําใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี

ยิ่งขึ้นตอไปในอนาคต  

 4. ในดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน

ลบ ตอดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถและดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 

ผูวิจัยเสนอแนะใหผูบริหารควรจัดทําโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานในแตละดานดังกลาวให

สอดคลองกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานอยางเรงดวน ในขณะเดียวกันดาน

คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย และดาน
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ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวกปานกลาง ผูบริหารควร

จัดทําโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานในดานดังกลาวใหมากยิ่งขึ้นไปอีกเชนกัน เพื่อสงเสริมให

พนักงานเกิดความพอใจในชีวิตความเปนอยูมากยิ่งขึ้นไปอีก โดยจะทําใหพนักงานมีบรรยากาศผอน

คลายในการทํางาน และสามารถปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นไปอีก 

 5. ในดานแรงกระตุนในการทํางานของพนักงาน ที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ ตอ

ดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถและดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน ผูวิจัย

เสนอแนะใหผูบริหารควรจัดทําโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานในแตละดานดังกลาวให

สอดคลองกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานอยางเรงดวน ในขณะเดียวกันดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ที่มี

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวกปานกลาง ผูบริหารควรจัดทําโครงสงเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิต

การทํางานในดานดังกลาวใหดียิ่งขึ้นไปอีกเชนกัน เพื่อสงเสริมใหพนักงานเกิดความพอใจในชีวิตความ

เปนอยูมากยิ่งขึ้นไปอีก 

 6. ในดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน ที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

เปนลบ ตอดานโอกาสความกาวหนาและการพัฒนาความสามารถและดานการยอมรับจากเพื่อน

รวมงาน ผูวิจัยเสนอแนะใหผูบริหารควรจัดทําโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานในแตละดาน

ดังกลาวใหสอดคลองกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานอยางเรงดวน ในขณะเดียวกัน

ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย ที่มี

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวกปานกลางและคอนขางต่ํา ตามลําดับ ผูบริหารควรจัดทําโครง

สงเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานในดานดังกลาวใหดียิ่งขึ้นไปอีกเชนกัน เพื่อสงเสริมให

พนักงานเกิดความพอใจในชีวิตความเปนอยูที่ดียิ่งขึ้นไปอีก ซึ่งจะทําใหพนักงานมีสุขภาพจิตที่ดีในการ

ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นไปอีก รวมถึงมีมีระยะเวลาในการทํางานนานขึ้น และมีความ

ตองการในการเปลี่ยนงานนอยลงนั่นเอง 

 7. ในดานแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน ที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป ที่มีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวกปานกลางและคอนขางต่ํา ในดานความเปนอยูในสถานที่ทํางาน และ

ดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน ตามลําดับ ผูวิจัยเสนอแนะใหผูบริหารควร

จัดทําโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานในแตละดานดังกลาวใหสอดคลองกับความพอใจในชีวิต

ความเปนอยูของพนักงานใหมากยิ่งขึ้น ในขณะเดียวกันดานที่ทํางานมีบรรยากาศผอนคลายในการ

ทํางาน และดานแรงกระตุนในการทํางาน ที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวกคอนขางสงูและสงูมาก 

ตามลําดับ ผูบริหารควรจัดทําโครงสงเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานในดานดังกลาวใหดี

ยิ่งขึ้นไปอีก ซึ่งจะทําใหพนักงานมีความตองการที่จะทํางานกับบริษัทนี้และเพิ่มประสิทธิผลของ
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องคการ ชวยเสริมสรางขวัญและกําลังใจ ในดานวัฒนธรรมองคการและจิตวิทยาสภาพแวดลอม ทําให

การทํางานเปนไปในทางบวก พนักงานมีความตั้งใจในการทํางานอยางเต็มที่ โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อ

ความตองการของพนักงานไดรับการตอบสนองในระดับสูงนั่นเอง 

 8. ในดานแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน ที่จะแนะนําเพื่อนของพนักงานให

ทํางานกับบริษัทนี้ ที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวกปานกลางและคอนขางต่ํา ในดานความ

เปนอยูในสถานที่ทํางาน และดานสุขภาพจิตโดยรวมของพนักงานที่มีตอการทํางาน ตามลําดับ ผูวิจัย

เสนอแนะใหผูบริหารควรจัดทําโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานในแตละดานดังกลาวให

สอดคลองกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานใหมากยิ่งขึ้น ในขณะเดียวกันดานที่ทํางาน

มีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน และดานแรงกระตุนในการทํางาน ที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

เปนบวกคอนขางสูงและสูงมาก ตามลําดับ ผูบริหารควรจัดทําโครงสงเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ

ทํางานในดานดังกลาวใหดียิ่งขึ้นไปอีก ซึ่งจะทําใหพนักงานมีความตองการที่จะแนะนําเพื่อนของ

พนักงานใหทํางานกับบริษัทนี้ ตอไปนั่นเอง 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรศึกษาเกี่ยวกับปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานอื่นๆ ที่มีผลตอความพอใจในชีวิต

ความเปนอยูของพนักงาน โดยสอดคลองกับวัตถุประสงคของบริษัทฯ ที่ตองการทราบ เพื่อจะไดนํา

ผลการวิจัยมาประยุกตใชไดอยางถูกตอง และตรงกับสภาพ ณ ปจจุบันของบริษัทฯ ใหมากยิ่งขึ้น 

 2. ควรทําการศึกษาเพิ่มเติมในสวนของพนักงานในหนวยงานอื่นๆ หรือระหวางพนักงานฝาย

ปฏิบัติการกับพนักงานอื่นๆ ในองคกร เนื่องจากบริษัทฯ มิไดมีเฉพาะพนักงานที่ปฏิบัติงานในฝาย

ปฏิบัติการเทานั้น ดังนั้น บริษัทฯ ควรจะทราบถึงปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน อันจะทํา

ใหเกิดความพอใจในชีวิตความเปนอยูในการทํางาน ในหนวยงานอื่นๆ ดวยเชนกัน ซึ่งจะทําใหบริษัทฯ 

มีความกาวหนา และมีประสิทธิภาพในการดําเนินกิจการตามที่มุงหวังไว 

 3. ควรเก็บขอมูลโดยการสังเกตหรือสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structure Interview) 

เพื่อใหไดขอมูลเชิงคุณภาพที่สามารถนํามาวิเคราะหเพิ่มเติมได รวมทั้งความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงและ

เสริมสราง พัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานใหดียิ่งขึ้น 

 4. ควรศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานที่มีความสัมพันธกับตัวแปรอ่ืนๆ เชน 

ความผูกพันตอองคกร หรือการสงเสริมใหเกิดบรรยากาศแหงการเรียนรูในองคกร (Learning 

Organization) เปนตน 

 5. ควรศึกษาเปรียบเทียบตัวแปรดานระดับผลการปฏิบัติงานประจําปของพนักงานที่อยูใน

บริษัท ในแตละหนวยงาน 
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ภาคผนวก ก. 
แบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 



 

แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
 

เรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู และ
แนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง  
 
 
คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 

 
 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพนัธกบัความ

พอใจในชวีิตความเปนอยู และแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนกังานบริษัทเอกชนแหงหนึง่ 

ผูวิจัยขอความกรุณาทานไดโปรดตอบแบบสอบถามทีต่รงกับความรูสึกที่แทจริงของทาน และขอรับรอง

วาขอมูลของทานจะถูกเก็บไวเปนความลับ คําตอบในแบบสอบถามนี้ไมมีขอใดถูกหรือผิด โดยผูศึกษา

จะนาํผลของการศึกษาที่ไดไปใชในการศึกษาเชงิวิชาการ จึงหวงัเปนอยางยิง่วาจะไดรับความรวมมือ

จากทุกทานเปนอยางดี จงึขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้

 

แบบสอบถามแบงเปน 4 สวน ดังนี ้

 

สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม (Personal 

Information) 

สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตการทาํงาน (Quality of life) คือ คาตอบแทนที่

เพียงพอและยติุธรรม สภาพแวดลอมในการทํางาน โอกาสกาวหนาและการพฒันา

ความสามารถ การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว 

สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู (Affective well – being) 

สวนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานที่จะทาํงานกับ

บริษัทตอไป 

 

 
 
 



สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม (Personal Information) 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย         ในชอง [  ] หนาขอความที่เปนจริงเกี่ยวกับตัวทานหมายที่สุดลงในชองวางที่

กําหนดให 
 

1. เพศ 
[   ]   ชาย    [   ]   หญิง 

 
2. อายุ  

[   ]   20 – 24 ป        [   ]   25 - 29 ป [   ]   30 – 34 ป  [   ]   35 ปขึ้นไป 

 

 
3. ระดับการศึกษา 

 

[   ]   ต่ํากวาปริญญาตรี   [   ]   ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

[   ]   สูงกวาปริญญาตรี 

 
4. อายุงาน 

 

[   ]   นอยกวา 1 ป    [   ]   1-2 ป 

[   ]   3 ป     [   ]   4 ปขึ้นไป 

 
5. ตําแหนงงานในปจจุบัน 

 

[   ]   พนักงานระดับปฏิบตัิการ  [   ]   หัวหนางาน  [   ]   อื่น ๆ โปรดระบุ................... 

 
6. ระดับรายไดเฉล่ียตอเดือน 

 

[   ]   ต่ํากวา 10,000 บาท   [   ]   10,000 – 20,000 บาท 

[   ]   20,001 – 30,000 บาท   [   ]   30,001 – 40,000 บาท 

[   ]   มากกวา 40,000 บาท 

 
 
 
 
 
 
 
 



 
สวนที่ 2 แบบสอบถามคณุภาพชีวิตการทํางาน (Quality of life) 
คําชี้แจง โปรดอานคําถามตอไปนี้แลวพจิารณาเลือกตอบใหตรงกับความคิดเหน็ของทานที่สุดโดยทําเครื่องหมาย          

ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานทีสุ่ดเพียงชองเดียว ซึง่แบงเปน 5 ระดับ ไดแก 
เห็นดวยอยางยิ่ง  หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด 

เห็นดวย   หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นมาก 

ไมแนใจ   หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นปานกลาง 

ไมเห็นดวย  หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้น 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด 

ระดับความคิดเห็น  
 

ขอที่ 

 
 

คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of life) ของบริษัทนี้ 
เห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
(5) 

เห็น
ดวย    

 
(4) 

ไม
แนใจ 

 
(3) 

ไมเห็น
ดวย 

 
(2) 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
(1) 

 ความยุติธรรมและความเพียงพอของคาตอบแทนจาก
บริษัทนี ้

     

1 ทานรูสึกพอใจในอัตราเงินเดือนประจาํที่ทานไดรับ      

2 ทานรูสึกพอใจในอัตราการขึ้นเงินเดือน และผลตอบแทนการ

ปฏิบัติงานประจําป (โบนัส) ในแตละป 

     

3 ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน ปริมาณงาน 

และลักษณะงานที่ทานรับผิดชอบ 

     

4 เงินเดือนที่ทานไดรับเพียงพอตอความเปนอยูของทาน      

5 ทานมีความพึงพอใจกับสวัสดกิารตางๆ ที่ทานไดรับ      

 สภาพแวดลอมในการทาํงานของบริษัทนี ้      

6 สถานที่ทํางานของทานมีการนําระบบ 5 ส (สะอาด สะดวก 

สะสาง สุขลักษณะ สรางนิสัย) มาใช 

     

7 สภาพแวดลอมการทํางานของทาน ปราศจากเสียงและกลิ่นมา

รบกวน 

     

8 สถานที่ทํางานของทานมีการปองกันรักษาความปลอดภัยอยาง

เขมงวด 

     

9 หนวยงานของทานมีอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่จะอํานวยความ

สะดวกในการทํางานอยางเพียงพอ เหมาะสมกับปริมาณ และ

จํานวนของผูปฏิบัติงาน 

     

10 สภาพแวดลอมการทํางาน และลักษณะงานของทานสงเสริมให

ทานมีสุขภาพจติและสุขภาพกายที่ดี 

     

       



 
       

ระดับความคิดเห็น  
 

ขอที่ 

 
 

คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of life) ของบริษัทนี้ 
เห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
(5) 

เห็น
ดวย    

 
(4) 

ไม
แนใจ 

 
(3) 

ไมเห็น
ดวย 

 
(2) 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 
(1) 

 โอกาสกาวหนาและการพัฒนาความสามารถจากบริษัทนี ้      

11 สมาชิกทุกคนในหนวยงานของทานมีโอกาสกาวหนาอยาง

ทัดเทียมกันตามความสามารถในการทํางานของแตละคน 

     

12 ในหนวยงานของทานมีตําแหนงหนาที่ที่พรอมจะใหทานกาวขึ้น

ไปสูตําแหนงที่สูงกวาไดตามลําดับ 

     

13 ทานยอมรับวาการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของตนเอง

จะทําใหมีความกาวหนาในหนาที่การงาน 

     

14 ทานไดรับโอกาสในการพัฒนาความรูและประสบการณในการ

ทํางาน ไดแก การอบรม การสัมมนา 

     

15 เกณฑในการประเมินผลงาน ทําใหทานมีความมั่นใจในการ

ปฏิบัติงานมากขึ้น 

     

 การยอมรับจากเพื่อนรวมงานในบริษัทนี ้      

16 ผูบังคับบัญชาจะขอความคิดเห็นจากทานในงานที่ทานรับผิดชอบ      

17 ทานรูสึกวาทานไดรับความรวมมือและความชวยเหลือจากเพื่อน

รวมงานเมื่อทานตองการอยูเสมอ 

     

18 บริษัทมีการใหขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับการทํางานอยางเพียงพอ

และสม่ําเสมอ 

     

19 บริษัทของทานมักสอบถามความคิดเห็นของทาน เพื่อนําไปปรับปรุง 

แกไขสภาพการทํางานใหดีขึ้น 

     

20 ในหนวยงานของทาน มักจะมีงานเลี้ยงสังสรรคกันระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูรวมงานอยูเสมอ 

     

 ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวในบริษัทนี ้      

21 ตารางการทํางานเหมาะสมกับทาน      

22 ทานสามารถแบงเวลาของทานใหกับการทํางาน ครอบครัว และเวลา

สวนตัวไดอยางเหมาะสม 

     

23 ทานมีเวลาพักผอนอยางเพียงพอ      

24 ทานมีโอกาสไปรวมงานสังคม เชน งานบวช งานแตงงานของญาติ

มิตร เพื่อนฝูงบาง ตามความเหมาะสม 

     

25 ทานมีโอกาสแสวงหาความรู เพิ่มพูนวิทยฐานะ เชน เรียน กศน. หรือ

เรียนระดับอื่นๆ  

     



 
สวนที่ 3 ความพอใจในชวีติความเปนอยู (Affective well – being)  
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย           ลงในชองที่ตรงกับทัศนคติของทานในชองที่ตรงกับระดับความเปนจริงที่สุดเพียงชองเดียว 

  
ความพอใจในชีวิตความเปนอยู 

(Affective well – being) ในบริษัทนี ้
5      4       3      2       1 

พอใจในชีวิตความเปนอยูในสถานที่ทํางานของทาน พอใจอยางยิ่ง           ...... : …… : …… : …… : …… :  ไมพอใจอยางยิ่ง 

ที่ทํางานของทานมีบรรยากาศผอนคลายในการทํางาน

หรือไม 
มีความผอนคลาย     ...... : …… : …… : …… : …… : มีความเครียด 

แรงกระตุนในการทํางานของทาน มีแรงกระตุนมาก      ...... : …… : …… : …… : …… : ขาดแรงกระตุนมาก 

สุขภาพจิตโดยรวมของทานที่มีตอการทํางาน มีความสุขมาก         ...... : …… : …… : …… : …… : มีความกดดันมาก 

 

 
สวนที่ 4 แบบสอบถามเกีย่วกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนกังานที่จะทํางานกับบริษัทนี้ตอไป 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย           ลงในชองที่ตรงกับทัศนคติของทานในชองที่ตรงกับระดับความเปนจริงที่สุดเพียงชองเดียว 

 

แนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
กับบริษัทนี ้

5      4       3      2       1 

ทานจะทํางานกับบริษัทนี้ตอไปหรือไม ทําตอไปแนนอน     ...... : …… : …… : …… : …… :  ไมทําตอไปแนนอน 

ทานจะแนะนําเพื่อนของทานทํางานกับบริษัทนี้หรือไม แนะนําแนนอน       ...... : …… : …… : …… : …… :  ไมแนะนําแนนอน 

 

 

 

- ขอขอบพระคุณในการตอบแบบสอบถามเปนอยางยิ่ง –  
 
 

 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข. 
หนังสือขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญ 

รายนามผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 



 

 



 

 



 

 
รายนามผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 
  รายชื่อ    ตําแหนงและสถานทีท่ํางาน 

 

1. รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา ประธานกรรมการบริหาร 

     หลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ 

     คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

2. รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน อาจารยประจาํบัณฑิตวทิยาลัย 

     มหาวิทยาลยัราชภัฎสวนดสิุต 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
 



ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ชื่อ - ชื่อสกุล   รัชพล บุญอเนกวัฒนา  

    (ชื่อเดิม พรนพดลและจรัสดล บุญเอนก) 

 

วัน เดือน ปเกดิ   28 มีนาคม 2521 

 

สถานที่เกิด   จังหวัดลําปาง 

 

สถานที่อยูปจจุบัน   751/28 ซ.เอกมัย30 ถ.เอกมยั แขวงคลองตัน  

    เขตวัฒนา กรุงเทพฯ 10110 

 

สถานทีท่ํางานปจจุบัน  บริษัทรถไฟฟากรุงเทพ จาํกดั (มหาชน)  

    189 ถ.พระรามเกา แขวงหวยขวาง  

    เขตหวยขวาง  กรุงเทพฯ 10110 

 

 

ประวัติการศึกษา  

 

 พ.ศ. 2543  ศิลปศาสตรบัณฑิต เอกภาษาอังกฤษ  

    จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

 

 พ.ศ. 2551  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการ  

    จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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