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บทคดัยอ่ 
 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้าน
เศรษฐกิจ ปัจจัยด้านสังคม ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในองค์กรและปัจจัยด้านข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคล
ที่มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานในบริษัทเอกชน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการ
เกบ็ข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการที่ท างานในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คนและวิธีการทาง
สถิติได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยที ( t-test) กรณี
การเปรียบเทียบของกลุ่มสองกลุ่มท่ีอิสระต่อกันและการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-
way ANOVA ) หรือ F-test เมื่อพบความแตกต่างจะทดสอบเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเซฟเฟ่ 
(Scheffe) และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุ (Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษา 
พบว่าปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ด้านบุคลิกภาพและการรับรู้คุณค่าในตัวเองมีผลต่อระดับคุณภาพ
ชีวิตของพนักงาน ปัจจัยเศรษฐกิจ ด้านเงินเดือนและการปรับเงินเดือนประจ าปีไม่มีผลต่อระดับ
คุณภาพชีวิตของพนักงานเอกชน และด้านสวัสดิการและโบนัสประจ าปีมีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของ
พนักงานเอกชน ปัจจัยสังคมด้านความสัมพันธ์ ด้านการได้รับการยอมรับและด้านการสื่อสารและ
กิจกรรมทางสังคมมีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานเอกชน ปัจจัยสิ่งแวดล้อม ด้านความ
เหมาะสมเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือในการ
ท างานมีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานเอกชน และสถานะภาพสมรสที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานเอกชนที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ค าส าคัญ: ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล, เศรษฐกิจ, สังคม, สิ่งแวดล้อม, คุณภาพชีวิตการท างาน 
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ABSTRACT 
 

 The study aims to examine the individual characteristics, economic, social, 
environment in the organization, and personal information factors affecting the 
quality of employees’ work life in private companies. The questionnaire too was 
used in collecting data from 400 operational employees. The statistics, which was 
used to report the data, was the descriptive statistics: frequencies, percentages, 
means and standard deviations: and the inferential statistics: independent sample t-
tests, One-Way ANOVA and F-Test with Scheffe’s mean comparisons as well as 
multiple regression analyses were also used in this study. It was found that individual 
characteristics factors: personality and self-esteem value factors affected the quality 
of employees’ work life in private companies: economics factors: salary and annual 
salary adjustment factor were not affected to the quality of employees’ work life in 
private companies but welfare and bonus factors affected to the quality of 
employees’ work life in private companies. Social: corporate relationships, 
acceptance and communication & social activities were affected to the quality of 
employees’ work life in private companies. Economic factors: appropriate 
environment for work and the availability of equipment and tools to work affected 
to the quality of employees’ work life in private companies. Moreover the 
differences of marital status affected to the quality of employees’ work life in private 
companies at .05 significance level. 
 
Keywords: Characteristics, Economics, Socials, Environments, Workplace Satisfaction 
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บทที ่1 
บทน า 

      
1.1 ความเปน็มาและความส าคัญของปญัหาการวจิยั 
 ทรัพยากรบุคคลหรือพนักงาน เป็นปัจจัยพื้นฐานที่มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งในการขับเคลื่อน
การท างานในองค์กรให้เป็นไปตามเป้าหมายที่องค์กรนั้น ๆ ได้ตั้งเอาไว้ ในปัจจุบันมีการยอมรับว่า
บุคลากรที่มีคุณภาพ ทั้งคุณภาพด้านความสามารถ ด้านทัศนคติ และสภาพจิตใจที่ดีและพร้อมจะเป็น
ตัวขับเคลื่อนให้องค์กรเจริญก้าวหน้าได้ดีกว่าคู่แข่ง เห็นได้จากองค์กรใหญ่ๆที่มีนโยบายเน้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี ด้วยแนวคิดท่ีว่า หากพนักงานมีสภาพความเป็นอยู่ที่ดี
แล้ว จะส่งต่องานที่มีคุณภาพที่ดีให้แก่องค์กรและส่งผลต่อการบริการที่ดีให้แก่ลูกค้าขององค์กรอีก
ด้วย ดังนั้นองค์กรควรให้ความสนใจเรื่องคุณภาพชีวิตของพนักงาน เมื่อพิจารณาอย่างละเอียดจะ
พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานบางปัจจัยเกี่ยวข้องกับสวัสดิการและเป็นหน้าที่ของ
ผู้บริหารที่ควรสังเกตและประเมินสภาพแวดล้อม เพ่ือตอบสนองปัจจัยที่เก่ียวข้องกับคุณภาพชีวิตของ
พนักงาน และเพ่ิมปัจจัยเหล่านั้นไปในสวัสดิการพนักงาน (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554)  

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน ยังหมายรวมถึง คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานกับเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน สิ่งอ านวยความสะดวก 
ความสมดุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ความต้องการให้มีอาชีพที่มัน่คงและมีความก้าวหน้า 
การได้รับเกียรติจากคนรอบข้าง เป็นบุคคลที่มีคุณค่าในองค์กร ได้รับสวัสดิการที่น่าพอใจ เป็นต้น    
(ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต, เฉลิมพล แจ่มจันทร์, กาญจนา ตั้งชลทิพย์ และจรัมพร โห้ล ายอง, 2556) ซ่ึง
สอดคล้องกับตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) ที่
มุ่งเน้นยุทธศาสตร์การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพด้านการบริหารจัดการภายในประเทศทั้งภาครัฐ
และเอกชนเพ่ือเตรียมความพร้อมคน สังคมและระบบเศรษฐกิจของชาติในการปรับตัวให้เข้ากับ
ประเทศอ่ืน ๆ ทั่วโลก รวมถึงแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของโลกอีก 20 ปีข้างหน้า จะเห็นได้ว่าทุนทั้ง 
6 นี้ใกล้เคียงกับมิติคุณภาพชีวิตและความสุขของมนุษย์มากท่ีสุด ดังนั้นการสร้างเสริมคุณภาพชีวิต
ของคนท างานจึงเป็นเป้าหมายส าคัญท่ีต้องส่งเสริมให้คนงานไทยเป็นแรงงานที่มีคุณภาพและมีสุข
ภาวะที่ดีทั้งร่างกาย จิตใจและจิตวิญญาณ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ (สศช.), 2559)  

ปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลให้มีความแตกต่างของระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานแต่
ละบุคคล คือ ปัจจัยด้านส่วนบุคคลโดยกล่าวรวมถึงคุณลักษณะทางกายภาพ สังคมและจิตใจ ปัจจัย
ด้านสิ่งแวดล้อมโดยกล่าวรวมถึง ปัจจัยสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ ชีวภาพ เศรษฐกิจ สังคมวัฒนธรรม
รวมทั้งระบบการเมืองการปกครองและการบริการด้านสุขภาพ สิ่งต่างๆ ที่กล่าวมานี้มีผลต่อคุณภาพ
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ชีวิตของพนักงานและบุคคลทั่วไปทั้งสิ้น หากผู้บริหารให้ความใส่ใจและเข้าถึงความต้องการของ
พนักงาน สามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานและความต้องการของพนักงานให้สอดคล้องกับ
นโยบายและเป้าหมายขององค์กรได้ พนักงานก็จะท างานด้วยความตั้งใจ มีเป้าหมายร่วมกันกับ
องค์กรเพ่ือความก้าวหน้าและผลตอบแทนที่ดีของตนเองและองค์กร (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544) 

ดังนั้นหากผู้บริหารต้องการพัฒนารูปแบบการท างานหรือสวัสดิการให้ตรงกับการยกระดับ
คุณภาพชีวิตของพนักงานควรมีการศึกษาถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อระดับคุณภาพชีวิต เพ่ือเป็นข้อมูล
ว่าปัจจัยใดที่ส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานมากที่สุด และปัจจัยใดมีผลกระทบรองลงมา 
เนื่องจากแม้ว่าจะมีการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานของคนไทยมานาน แต่ยังพบว่าคุณภาพ
ชีวิตของคนไทยยังไม่ดีเท่าท่ีควร รวมถึงมีความเหลื่อมล้ าทางด้านรายได้ค่อนข้างสูง หนี้สินภาค
ครัวเรือนเพิ่มข้ึนอย่างต่อเนื่อง ชั่วโมงการท างานของคนไทยต่อสัปดาห์อยู่ในอัตราที่สูงกว่า 40 ชั่วโมง 
อีกท้ังยังมีความเครียดจากปัญหารถติด ส่งผลให้ใช้เวลาเดินทางไปท างานนานขึ้น สิ่งเหล่านี้สะท้อนให้
เห็นว่า ระดับคุณภาพชีวิตของคนไทยในปัจจุบันไม่ได้อยู่ในระดับท่ีดี โดยสะท้อนให้เห็นผ่านข่าวต่างๆ 
ที่มีการใช้ความรุนแรงในครอบครัว หรือการทะเลาะโต้แย้งด้วยวาจาที่รุนแรงไม่สุภาพ ในที่สาธารณะ 
เป็นต้น (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ (นิด้า), 2560) 
 ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัญหาที่ต้องมีการแก้ไขโดยมุ่งเน้นที่พนักงานเอกชนในประเด็น
การศึกษาดังนี้ 
 1. ปัญหาด้านลักษณะส่วนบุคคล ซึ่งประกอบด้วย บุคลิกภาพและการรับรู้คุณค่าในตัวเอง 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchical 
Theory of Motivation) และทฤษฎี ERG ของ Alderfer (1972)  
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ ชุมพร ฉ่ าแสง, อุมาพร เคนศิลา, นัยนา ตั้งใจดี และ 
กิตติพงษ์ คงสมบูรณ์ (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรฝ่ายการพยาบาล 
ศูนย์การแพทย์สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา ฯ สยามบรมราชกุมารี จังหวัดนครนายก และช าเลือง  
สุขประวิทย์ (2557) ได้ศึกษาลักษณะบุคคลและความสัมพันธ์ กระบวนการท างานและจิตวิทยาในการ
ท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตปทุมวัน กรุงเทพมหานคร  
 2. ปัญหาด้านเศรษฐกิจองค์กร ซึ่งประกอบด้วยเงินเดือนและการปรับเงินเดือนประจ าปี และ 
สวัสดิการและโบนัสประจ าปี 

จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิดของ Herzberg (1959) ได้เสนอทฤษฎีองค์ประกอบคู่
ของ Herzberg และทฤษฎีความคาดหวังของ Porter & Lawler (1968) 

จากปัญหาดังกล่าวได้มีวิจัยของ พัชรี หล้าแหล่ง (2556) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาคุณภาพชีวิต 
และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตของเกษตรกรชาวสวนปาล์มน้ ามันในพ้ืนที่ภาคใต้ และ     
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อนันต์ แม่กอง (2558) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน
เขตพ้ืนที่อ าเภอมายอ จังหวัดปัตตานี 

3. ปัญหาด้านสังคมในองค์กร ซึ่งประกอบด้วย ความสัมพันธ์ในองค์กร การได้รับการยอมรับ 
และการสื่อสารและกิจกรรมทางสังคม  

จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฏีของ Moos (1986) ได้ศึกษาเรื่อง สิ่งแวดล้อมทางสังคมที่มี
ผลกระทบต่อพฤติกรรมของมนุษย์ และทฤษฎีการจูงใจของ McClelland (1953) ทีก่ล่าวถึงแรงจูงใจ
ในการท างาน 

 จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ ภาวิณี แสนวัน (2557) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยด้านส่วน
บุคคล ปัจจัยด้านการท างานและปัจจัยด้านสังคมที่มีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานของ
พนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร และ รัตนาภรณ์ บุญมี (2558) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนักงานเทศบาลต าบลนาดี  

4. ปัญหาด้านสิ่งแวดล้อม ประกอบด้วย ความเหมาะสมเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
และความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือในการท างาน 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีแนวคิดของ Gilmer (1967) ได้แบ่งลักษณะของสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่เป็นองค์ประกอบที่จะเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานไว้ 10 ด้าน และแนวคิดด้าน
สภาพแวดล้อมมีผลต่อการท างานของมนุษย์ของ Taylor (1998) 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ กมล กฤษวงศ์ และณกมล จันทร์สม (2556) ได้ศึกษา
เรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักร และ วรันธร ทรงเกียรติศักดิ์ (2558) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยความ
ปลอดภัยและปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานโรงงาน
และหน่วยสนับสนุน ของโรงงานน้ าตาล สหเรือง จ ากัด จังหวัดมุกดาหาร  
 5. ปัญหาด้านข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคล ประกอบด้วย สถานภาพโสดและสถานภาพสมรส 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีแนวคิดของ Harper (1987) และ Werther & Davis (1982) ที่ได้มี
การกล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ ปัจจัยบุคคลและปัจจัยองค์การ 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และปรียา พลอยระย้า (2556) ได้
ศึกษาเรื่องความสุขคนท างานที่มีสถานภาพสมรสหลากหลายในสังคมไทย: แต่งก็สุข ไม่แต่งก็สุข จริง
หรือ?และงานวิจัยของปฐมพงศ์ ชูสกุลพัฒนา (2557) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของผู้แทน
ยาในเขตภาคเหนือ ของบริษัทยาในประเทศ 

6. ปัญหาด้านระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานเอกชน 
จากปัญหาดังกล่าวได้มี แนวคิดของ Zhan (1992) ที่ระบุองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตไว้ 4 

ด้านและ Walton (1974) ทีร่ะบุปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน 
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จากปัญหาดังกล่าวได้มี งานวิจัยของ อิงอร ตั้นพันธ์ (2556) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร และงานวิจัยของ ทัศนีย์ ชาติไทย (2559) ได้
ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ 

จากประเด็นปัญหาและเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถน ามาจัดท าเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็น
หัวข้อวิจัยดังนี้ คือ การวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ปัจจัย
ด้านสังคม ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในองค์กรและปัจจัยด้านข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลที่มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตของพนักงานในบริษัทเอกชน โดยก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 
1.2 วัตถปุระสงคข์องการวจิยั 
 การศึกษาปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ปัจจัยด้านสังคม ปัจจัยด้าน
สิ่งแวดล้อมในองค์กรและปัจจัยด้านข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานใน
บริษัทเอกชนมีการก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ด้านบุคลิกภาพและการรับรู้คุณค่าใน
ตัวเองที่มีต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานในบริษัทเอกชน 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยเศรษฐกิจองค์กร ด้านเงินเดือนและการปรับเงินเดือน
ประจ าปี และ สวัสดิการและโบนัสประจ าปี ที่มีต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานในบริษัทเอกชน
 1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยสังคมในองค์กร ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร การได้รับการ
ยอมรับ และการสื่อสารและกิจกรรมทางสังคมที่มีต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานในบริษัทเอกชน
 1.2.4 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยสิ่งแวดล้อม ด้านความเหมาะสมเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมใน
การท างาน และความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือในการท างานที่มีต่อระดับคุณภาพชีวิตของ
พนักงานในบริษัทเอกชน 
 1.2.5 สถานะภาพสมรสที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับคุณภาพชีวิต ในการท างานของพนักงาน
ในบริษัทเอกชนที่แตกต่างกัน 
 
1.3 ขอบเขตของการวจิยั 
 การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
 1.3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
           งานวิจัยนี้เป็นงานวจิัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูล คุณสมบัติส่วนบุคคล ลักษณะส่วนบุคคล 
ข้อมูลเศรษฐกิจ ข้อมูลสังคม ข้อมูลสิ่งแวดล้อมในองค์กร และข้อมูลระดับคุณภาพชีวิตของพนักงาน
ในบริษัทเอกชน เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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  1.3.2 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยจะท าการสุ่ม
กลุ่มตัวอย่างจากพนักงานเอกชนที่ท างานในย่านศูนย์รวมธุรกิจ โดยแบ่งการส ารวจออกเป็น 4 เขต 
ซึ่งได้แก่ เขตบางรัก เขตสาทร เขตปทุมวันและเขตพญาไท 
   ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนไม่จ ากัดจ านวน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
โดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างแห่งละ 100 คนจากจ านวนเขตทั้งหมด และจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
พนักงาน เดือนมีนาคม พ.ศ. 2560 โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) โดย
มีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างใน วันที่ 1 ถึง 31 มีนาคม พ.ศ. 2560 จ านวน 400 คน 
  1.3.3 ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามทีใ่ชใ้นการวจิยั 
  การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
               1.3.3.1 ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) ประกอบดว้ย 
    1.3.3.1.1 ข้อมูลปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลประกอบด้วย บุคลิกภาพ และ
การรับรู้คุณค่าในตัวเอง 
    1.3.3.1.2 ข้อมูลปัจจัยด้านเศรษฐกิจองค์กร ประกอบด้วย ความสัมพันธ์ใน
องค์กร การได้รับการยอมรับ และการสื่อสารและกิจกรรมทาง 

   1.3.3.1.3 ข้อมูลปัจจัยด้านสังคมในองค์กร ประกอบด้วย ความสัมพันธ์ใน
องค์กร การได้รับการยอมรับ และการสื่อสารและกิจกรรมทางสังคม 

   1.3.3.1.4 ข้อมูลด้านสิ่งแวดล้อม ประกอบด้วย ความเหมาะสมเกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมในการท างาน และความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือในการท างาน 

   1.3.3.1.5 ข้อมูลด้านสถานภาพส่วนบุคคล ประกอบด้วย สถานภาพโสดและ 
สถานภาพสมรส 
                1.3.3.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบดว้ย 

  1.3.2.1 ข้อมูลระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานในบริษัทเอกชน 
1.3.4 การก าหนดกรอบแนวคดิการวจิยั 

  จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 5 กลุ่ม โดย
กลุ่มท่ี 1 คือกลุ่มวัดด้านลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่บุคลิกภาพ และการรับรู้คุณค่าในตัวเอง กลุ่มที่ 2 
คือ กลุ่มวัดด้านเศรษฐกิจองค์กร ได้แก่ เงินเดือนและการปรับเงินเดือนประจ าปี และ สวัสดิการและ
โบนัสประจ าปี กลุ่มที่ 3 คือ กลุ่มวัดด้านสังคมองค์กร ได้แก่ ความสัมพันธ์ การได้รับการยอมรับ และ 
การสื่อสารและกิจกรรมทางสังคม กลุ่มที่ 4 คือ กลุ่มวัดด้านสิ่งแวดล้อม ได้แก่ ความเหมาะสม
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เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน และ ความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือในการท างานและกลุ่มที่ 
5 คือ กลุ่มข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคล ได้แก่ สถานภาพโสดและสถานภาพสมรส ตัวแปรตาม จ านวน 
1 กลุ่ม คือ ระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานในบริษัทเอกชน 
    ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปร 
อิสระที่มีต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดและสมมติฐานวิจัย 

              
 

 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) 

ปจัจยัดา้นขอ้มลูสถานภาพสว่นบุคคล 

1.สถานภาพโสด   2.สถานภาพสมรส 

ปจัจยัดา้นลักษณะสว่นบคุคล 
1. บุคลิกภาพ   2. การรับรู้คุณค่าในตัวเอง 

 
คุณภาพชีวิตของ

พนักงานใน
บริษัทเอกชน 

 

ปจัจยัดา้นเศรษฐกจิองคก์ร 
1. เงินเดือนและการปรับเงินเดือนประจ าปี 
2. สวัสดิการและโบนัสประจ าปี 

ปจัจยัดา้นสงัคมในองคก์ร 
1. ความสัมพันธ์ในองค์กร  
2. การได้รับการยอมรับ 
3. การสื่อสารและกิจกรรมทางสังคม 

ปจัจยัดา้นสิง่แวดล้อม 
1.ความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 
2.ความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือในการท างาน 
 

ตวัแปรตาม  
(Dependent Variable) 
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1.4 สมมุตฐิานการวจิยัและวธิกีารทางสถิติ 
  1.4.1 สมมุตฐิานการวจิยั  
  การศึกษาปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ปัจจัยด้านสังคม ปัจจัยด้าน
สิ่งแวดล้อมในองค์กรและปัจจัยด้านข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานใน
บริษัทเอกชนมีการก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 
  1.4.1.1 อิทธิพลของปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้านบุคลิกภาพ และการรับรู้คุณค่าใน
ตัวเอง มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานในบริษัทเอกชน 
  1.4.1.2 อิทธิพลของปัจจัยเศรษฐกิจองค์กรด้านเงินเดือนและการปรับเงินเดือน
ประจ าปีสวัสดิการและโบนัสประจ าปี มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานในบริษัทเอกชน 
  1.4.1.3 อิทธิพลของปัจจัยสังคมองค์กร ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร การได้รับการ
ยอมรับ และ การสื่อสารและกิจกรรมทางสังคม มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานใน
บริษัทเอกชน 
  1.4.1.4 อิทธิพลของปัจจัยสิ่งแวดล้อมองค์กร ด้านความเหมาะสมเกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมในการท างานและความพร้อมของอุปกรณ์เครื่องมือในการท างาน มีผลต่อระดับ
คุณภาพชีวิตของพนักงานในบริษัทเอกชน  
  1.4.1.5 สถานะภาพสมรสที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับคุณภาพชีวิต ในการท างานของ
พนักงานในบริษัทเอกชนที่แตกต่างกัน 
           การทดสอบสมมุตฐิานทั้งหา้ขอ้จะท าการทดสอบทีร่ะดับนยัส าคญัทางสถติ ิ0.05
 1.4.2 วธิกีารทางสถติทิีใชส้ าหรบังานวจิยั 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่ 
  1.4.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่        
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  1.4.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมุติฐานทั้งห้าข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
   1.4.2.2.1 สมมุติฐานที่ 1 - 4 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
   1.4.2.2.2 สมมติฐานข้อที่ 5 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t–test) 
ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F–test) 
หรือ การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One–way Analysis of Variance: One–way ANOVA) 
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1.5 นิยามค าศัพท ์
 นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
 1.5.1 ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง บุคลิกภาพซึ่งเป็นลักษณะเฉพาะของพนักงาน
ที่แสดงออกต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ในการด ารงชีวิต ท าให้พนักงานมีเอกลักษณ์เฉพาะตัวและการรับรู้
คุณค่าในตัวเองที่จะท างานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของตนเอง 
 1.5.2 ปัจจัยด้านเศรษฐกิจองค์กร หมายถึง เงินเดือนและการปรับเงินเดือนประจ าปี
สวัสดิการและโบนัสประจ าปีที่องค์กรจัดสรรให้พนักงาน 
 1.5.3 ปัจจัยด้านสังคมองค์กร หมายถึง ความสัมพันธ์ในองค์กร การได้รับการยอมรับ การ
สื่อสารและกิจกรรมทางสังคมในองค์กรทั้งกับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน 
 1.5.4 ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมองค์กร หมายถึง ความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่มีความปลอดภัย และ ความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือในการท างานที่เพียงพอและ
เหมาะสมกับลักษณะงาน 
 1.5.5 ปัจจัยด้านข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคล หมายถึง สถานภาพโสด และสถานภาพสมรส
 1.5.6 คุณภาพชีวิตของพนักงานเอกชน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจในการการท างานใน
องค์กรในด้านลักษณะงาน ขอบเขตความรับผิดชอบ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม 
สภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสม โอกาสในการพัฒนาความสามารถ ความมั่นคงในงาน การ
ท างานร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน รวมทั้งความมีประชาธิปไตยในองค์กร  
 1.5.8 กลุ่มประชากร หมายถึง พนักงานเอกชนทั้งหญิงและชายที่ท างานในกรุงเทพมหานคร 
ในเขตบางรัก เขตสาทร เขตปทุมวันและเขตพญาไท 
 
1.6 ประโยชนท์ี่คาดวา่จะไดร้บั 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 
 1.6.1 ผลการวิจัยนี้คาดว่าแผนกทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทเอกชน สามารถน าไปใช้ในการ
วิเคราะห์หาสาเหตุของระดับคุณภาพชีวิตในด้านที่ต่ าของพนักงานได้ตรงจุดมากยิ่งข้ึน 
 1.6.2 ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะน าไปแก้ไขและปรับปรุงและพัฒนาสวัสดิการและการ
บริหารงานภายในองค์กร เพ่ือพัฒนาระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานทั้งร่างกายและจิตใจ ซึ่งจะเอ้ือ
ประโยชน์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานให้ดียิ่งขึ้น 
 1.6.3 ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะเป็นแนวทางส าหรับการเป็นตัวอย่างในการพัฒนาในแง่มุม 
อ่ืน ๆ นอกเหนือจากการศึกษาด้านลักษณะส่วนบุคคล ด้านเศรษฐกิจองค์กร ด้านสังคมในองค์กร 
ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคล และระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานเอกชน   
 



บทที ่2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ปัจจัยด้านสังคม 
ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในองค์กรและปัจจัยด้านข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของ
พนักงานในบริษัทเอกชน สามารถอธิบายได้ตามรายการดังนี้ 
 2.1. แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล 
 2.2 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยด้านเศรษฐกิจองค์กร 

2.3 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยด้านสังคมองค์กร 
2.4 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมองค์กร 
2.5 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยด้านข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคล 

 2.6 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของพนักงานเอกชน 
 
2.1 แนวคิด ทฤษฏแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัปจัจยัดา้นลักษณะสว่นบุคคล 
 2.1.1 แนวคิดและทฤษฏีทีเ่กีย่วกบัปจัจยัด้านลกัษณะสว่นบุคคล 
 ทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchical Theory of 
Motivation) 
 Maslow (1964) มีแนวคิดว่ามนุษย์ทุกคนมีความต้องการอยู่ตลอดเวลาเมื่อความต้องการขั้น
แรกได้รับการตอบสนองแล้วนั้นมนุษย์จะเรียกร้องความต้องการอ่ืนๆ อย่างไม่มีสิ้นสุด ซึ่งสามารถแบ่ง
ได้ 5 ขั้นดังนี ้
  ขั้นที่ 1 ความต้องการทางสรีรวิทยา (Physiological Needs) เป็นความต้องการ
พ้ืนฐานที่สําคัญที่สุดที่มนุษย์ควรจะได้รับการตอบสนองเป็นอันดับแรก ได้แก่ อากาศ น้ําและอาหาร 
เพ่ือการอยู่รอด เสื้อผ้าและท่ีพักพิงให้การปกป้องที่จําเป็นจากสิ่งแวดล้อมภายนอก ยารักษาโรค 
ความต้องการการพักผ่อน เป็นต้น  
  ขั้นที่ 2 ความต้องการด้านความปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อความต้องการข้ัน
แรกได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์เริ่มมองหาความปลอดภัย ซึ่งรวมถึง ความปลอดภัยส่วนบุคคล 
ความมั่นคงทางการเงิน สุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี  
  ขั้นที่ 3 ความต้องการทางด้านสังคม ความรัก การยอมรับเป็นพวกพ้อง (Social or 
Loves of Belonging Needs) หมายถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและความรู้สึกของความเป็น
เจ้าของ มนุษย์ต้องรักและถูกรัก หากไม่ได้รับการตอบสนองในลําดับขั้นนี้ อาจส่งผลกระทบต่อ
ความสามารถของแต่ละบุคคลในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ทางอารมณ์กับคนในสังคม หลาย
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คนกลายเป็นคนอ่อนแอต่อความเหงา ความวิตกกังวลทางสังคมและภาวะซึมเศร้า ซึ่งมาสโลว์ได้กล่าว
อีกว่ามนุษย์ต้องรู้สึกถึงความเป็นอยู่และการยอมรับในกลุ่มทางสังคมของพวกเขาโดยไม่คํานึงว่ากลุ่ม
เหล่านี้มีขนาดใหญ่หรือเล็ก  
  ขั้นที่ 4 ความต้องการที่จะมีคุณค่า (Esteem Needs) มนุษย์ทุกคนต้องรู้สึกเป็นที่
นับถือ รวมถึงความจําเป็นที่จะต้องมีความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองและความเคารพตนเอง คนที่มีความ
นับถือตนเองต่ํามักต้องการความเคารพจากผู้อ่ืน ความไม่สมดุลทางด้านจิตใจเช่นภาวะซึมเศร้า
สามารถขัดขวางบุคคลจากการได้รับความนับถือตนเองหรือเคารพตนเองในระดับสูงขึ้น 
  ขั้นที่ 5 ความต้องการได้รับความสําเร็จตามที่คาดหวังไว้ (Self-actualization 
Needs) คือ ความต้องการที่จะพัฒนาและตระหนักถึงศักยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ี และต้องการจะ
ทําทุกสิ่งทุกอย่างที่บุคคลนั้นสามารถทําได้ ดังนั้นองค์กรควรเปิดโอกาสในการก้าวหน้าในงาน หรือ
การเปลี่ยนสายงานเพ่ือตอบสนองความต้องการข้ันนี้ (Maslow, 1943) 
 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (Alderfer’s Existance Relatedness Growth Theory)  
 Alderfer (1972) ได้พัฒนาทฤษฎี ERG โดยยึดทฤษฎีความต้องการของ Maslow เป็น
พ้ืนฐาน โดยสรุปและสร้างรูปแบบความต้องการของมนุษย์จากห้าข้อเป็น 3 ข้อ ได้แก่ 
  1. ความต้องการในการดํารงอยู่ (Existence Needs: E) รวมถึงความต้องการวัสดุ
และสรีรวิทยา เทียบได้กับระดับที่ 1 และ 2 ในทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของ Maslow 
  2. ความต้องการทางด้านความสัมพันธ์ (Relatedness Needs: R) รวมถึงความ
ภาคภูมิใจในสังคมและความยอมรับนับถือจากสังคมภายนอก ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนอย่างมีนัยสําคัญ 
เช่น ครอบครัว เพ่ือน เพ่ือนร่วมงานและนายจ้าง นอกจากนี้ยังหมายถึงการได้รับการยอมรับและรู้สึก
ปลอดภัยเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มหรือครอบครัว เทียบได้กับระดับที่ 3 และ4 ในทฤษฎีลําดับขั้นความ
ต้องการของ Maslow 
  3. ความต้องการด้านความเจริญเติบโตก้าวหน้า (Growth Needs: G) รวมถึงความ
เคารพในตัวเองและการทําให้สิ่งที่ตนต้องการให้เป็นจริง สิ่งเหล่านี้จะกระตุ้นให้บุคคลสร้างผลงานที่มี
คุณภาพและต้องการพัฒนาความสามารถของตนเพ่ือให้งานมีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น เทียบได้กับระดับที่ 
4 และ 5 ในทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของ Maslow (Alderfer, 1972) 
 2.1.2 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัปจัจยัดา้นลักษณะสว่นบคุคล 
 ชุมพร ฉ่ําแสง และคณะ (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรฝ่าย
การพยาบาล ศูนย์การแพทย์สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี จังหวัดนครนายก 
พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรฝ่ายการพยาบาลส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณาองค์ประกอบรายด้านพบว่า ด้านร่างกายส่วนใหญ่มีอาการเจ็บป่วยที่แสดงออกทาง
ร่างกาย ด้านสิ่งแวดล้อมพบว่าบุคลากรปฏิบัติงานหนักโดยมีโอกาสได้พักผ่อนคลายเครียดน้อยและมี
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ปัญหาด้านการเงินที่ใช้จ่ายตามความจําเป็น ส่วนด้านความสัมพันธ์ทางสังคม บุคลากรรู้สึกพึงพอใจ
ต่อการอยู่ร่วมกันและการช่วยเหลือซึ่งกันและกันอยู่ในระดับปานกลาง สําหรับด้านจิตใจพบว่า 
บุคลากรมีความรู้สึกว่าชีวิตมีคุณค่าและมีความหมายอยู่ในระดับดี 
 ชําเลือง สุขประวิทย์ (2557) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาลักษณะบุคคลและความสัมพันธ์ 
กระบวนการทํางาน และจิตวิทยาในการทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในเขตปทุมวันกรุงเทพมหานคร พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะบุคคลในองค์กร
ของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ด้าน
ลักษณะบุคคล ด้านลักษณะบุคคลและความสัมพันธ์นั้น พนักงานทํางานที่ได้รับมอบหมายด้วยความ
เต็มใจ ดังนั้น องค์กรจําเป็นต้องทําให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานที่ทําซึ่งจะส่งผลให้ประสิทธิภาพ
การทํางานดีด้วย และหากผลการทํางานดี ผลประกอบการดี จะส่งผลไปถึงคุณภาพชีวิตด้านจิตใจ
และร่างกายของพนักงานในองค์กรให้ดีตาม  
  
2.2 แนวคิด ทฤษฏแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัปจัจยัดา้นเศรษฐกิจองค์กร 
 2.2.1 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัปจัจยัดา้นเศรษฐกจิองคก์ร 
 ทฤษฎีความคาดหวังของ Porter & Lawler (1968) 
   Porter & Lawler (1968) กล่าวว่าความพยายามของบุคคลขึ้นอยู่กับมูลค่าของรางวัลกับ
การรับรู้ถึงความเป็นไปได้ที่จะได้มาซึ่งของรางวัลนั้น รวมถึงความสามารถในการทํางานตลอดจนการ
รับรู้ ความต้องการในงานนั้นจะส่งเสริมให้บุคคลมองเห็นโอกาสในการทํางานที่จะนําไปสู่รางวัลและ
ความพึงพอใจ การทํางานมีอิทธิพลต่อความรู้สึกของบุคคลที่มีความต้องการที่จะได้รับของรางวัลที่
เท่าเทียมกัน  โดยแต่ละบุคคลจะมองเห็นรางวัลที่เหมาะสมกับความพยายามที่มีผลกระทบต่อความ
พึงพอใจของตน ตลอดจนมูลค่าของรางวัลที่แท้จริงจะมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของบุคคลคนนั้นด้วย 
ซึ่งในการทํางานจะทําให้พนักงานได้รับรางวัลเป็นการตอบแทน โดยรางวัลบางอย่างเป็นรางวัลจาก
ภายนอก เช่น การเพ่ิมขึ้นของเงนิเดือนและการเลื่อนตําแหน่ง เป็นต้น ส่วนรางวัลที่เรียกว่าเป็นรางวัล
ภายใน เช่น การยอมรับตนเอง และความสําเร็จในชีวิต เป็นต้น พนักงานจะประเมินว่าการที่ตนจะ
ทุ่มเทให้กับการทํางานมากน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับความคาดหวังที่จะได้รับความเป็นธรรมใน
ผลตอบแทน กล่าวคือ ถ้าพนักงานคาดหวังว่าจะได้รับรางวัลอย่างเป็นธรรมจะส่งผลให้พนักงานเกิด
ความพอใจและทุ่มเทในการทํางาน  

ทฤษฎีองคประกอบคูของ Herzberg (1959) 
 Herzberg (1959) ได้ค้นพบว่า ปัจจัยที่ทําให้พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานส่วนใหญ่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยตรงที่จูงใจให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานและเป็น
ตัวกระตุ้นที่ทําให้คนขยันทํางาน โดยเรียกปัจจัยนี้ว่า ปัจจัยจูงใจ ซึ่งประกอบด้วย การได้รับ



12 

ความสําเร็จ การได้รับการยอมรับนับถือ ความก้าวหน้า ลักษณะงาน โอกาสเจริญเติบโตในตําแหน่ง
หน้าที่และความรับผิดชอบ ส่วนปัจจัยที่ทําให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่พอใจในการทํางานส่วนใหญ่
เป็นเรื่องของสภาพแวดล้อมของงาน ซึ่งเรียกปัจจัยนี้ว่าปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยบํารุงรักษา ได้แก่  
นโยบายและผลสัมฤทธิ์ทางการบริหารของบริษัท ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลอ่ืน เงินเดือนก้าวหน้าก้าวหน้า สถานะระดับความรับผิดชอบ สภาพแวดล้อมในการ
ทํางานและชีวิตส่วนตัว 
 Herzberg (1959) ชี้ให้เห็นว่าองค์กรสามารถใช้วิธีการที่แตกต่างกัน 3 วิธีเพ่ือเพ่ิมปัจจัยสร้าง
แรงบันดาลใจ คือ การขยายงาน การหมุนเวียนงานและการเพิ่มคุณภาพงาน ซึ่งผู้บริหารทุกคนมี
หน้าที่รับผิดชอบในการดูแลและกําหนดนโยบายเพ่ือให้แน่ใจว่าพนักงานมีปัจจัยด้านสุขอนามัยและมี
แรงจูงใจที่ถูกต้องเพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางาน กล่าวคือ หากปัจจัยบํารุงรักษาไม่ได้รับการ
ตอบสนองที่ดีจะเป็นสาเหตุให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการทํางาน แต่หากปัจจัยบํารุงรักษาได้รับ
การตอบสนองที่ดีก็จะเป็นเพียงการช่วยป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการทํางานเท่านั้น ดังนั้น
ทฤษฏีของเฮอร์ซเบิร์ก จึงเสนอว่าการให้พนักงานได้ทํางานที่มีลักษณะท้าทาย ได้รับผิดชอบและมี
โอกาสก้าวหน้าในงาน จึงจะเป็นการจูงใจพนักงานให้ทํางาน  

2.2.2 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัปจัจยัดา้นเศรษฐกจิองคก์ร 
พัชรี หล้าแหล่ง (2556) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาคุณภาพชีวิตและปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

คุณภาพชีวิตของเกษตรกรชาวสวนปาล์มน้ํามันในพ้ืนที่ภาคใต้ ซึ่งเป็นการศึกษาถึงความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ปัจจัยด้านสังคมและปัจจัยการทํางานที่มี
อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตเกษตรกรและปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตของเกษตรกร พบว่าใน
ภาพรวมกลุ่มตัวอย่างโดยส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิต อยู่ในระดับปานกลาง ผลการทดสอบความแตกต่าง
พบว่า ปัจจัยด้านอายุ ศาสนา รายได้เฉลี่ยของครัวเรือน ระดับการศึกษา และลักษณะการถือครอง
ที่ดินทํากินต่างกันมีผลต่อระดับคุณภาพชีวิต แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 ผล
การวิเคราะห์สมการถดถอยแบบพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis) ของตัวแปร
อิสระกับตัวแปรตาม พบว่า มีเพียงตัวแปรอิสระเพียงตัวเดียวเท่านั้นที่มีประสิทธิภาพในการทํานาย
ระดับคุณภาพชีวิตของเกษตรกรในพ้ืนที่ภาคใต้ตอนบน คือศาสนาที่นับถือ 

อนันต์ แม่กอง (2558) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ตําบลในเขตพ้ืนที่อําเภอมายอ จังหวัดปัตตานี พบว่าคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนตําบลในเขตพ้ืนที่อําเภอมายอ จังหวัดปัตตานี ในภาพรวมทั้ง 8 ด้าน อยู่ในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก มี 
2 ด้าน คือ ด้านคุณค่าทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน และด้านประชาธิปไตยในหน่วยงานส่วนที่
เหลือระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง มี 6 ด้าน ได้แก่ ด้าน
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ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม ด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน ด้านการพัฒนา
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ด้านบทบาทระหว่างการ
ทํางานกับสุขภาพท่ีมีความสมดุล และด้านประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม  
 
2.3 แนวคิด ทฤษฏแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัปจัจยัดา้นสังคมองคก์ร 
 2.3.1 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัปจัจยัดา้นสงัคมองค์กร 

ทฤษฎีของ Moos (1986) ได้ศึกษาเรื่อง สิ่งแวดล้อมทางสังคมที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรม
ของมนุษย์ โดยแบ่งมิติสิ่งแวดล้อมทางสังคมในการทํางานออกเป็น 3 มิติ ได้แก่ 

  1. มิติสัมพันธภาพ (Relationship Dimension) หมายถึง ความรับรู้ถึงการมีส่วน
ร่วมในทีมระหว่างเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างานและผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงการสนับสนุนกันในการ
ทํางาน ความช่วยเหลือเกื้อกูลกันเพ่ือผลสําเร็จของงาน และการรับรู้ถึงความเป็นมิตรระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานในองค์กรเดียวกัน 

  2. มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Personal Growth Dimension) หมายถงึ 
การรับรู้ถึงสภาพแวล้อมเชิงบวกในการทํางานและความก้าวหน้าในงาน การมีโอกาสได้แสดง
ความสามารถและได้รับแรงสนันสนุนจากหัวหน้างานในการแสดงผลงาน 

  3. มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (System Maintenance and 
Change Dimensions) หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ถึงโครงสร้างองค์กรและลักษณะความรับผิดชอบ
ในงานที่มีความชัดเจน มีการสื่อสารให้พนักงานทุกระดับรับทราบถึงหน้าที่รับผิดชอบในงานของตน 
การชี้วัดผลการทํางานที่ชัดเจนและเข้าใจง่าย มีการควบคุมและตรวจสอบการทํางานอย่างมีมาตรฐาน 
มีการส่งเสริมการนํานวัตกรรมใหม่ ๆ มาปรับใช้ในหน่วยงาน มีการจัดสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม เช่น
แสงสว่างที่เหมาะสม ไม่มีกลิ่นรบกวน อุณหภูมที่เหมาะสม เป็นต้น 

ทฤษฎีการจูงใจของ McClelland (1953) มีความเชื่อว่าความต้องการของคนที่จะเป็น
แรงจูงใจที่สําคัญมี 3 ประการ ได้แก่   

  1. ความต้องการประสบความสําเร็จ (Need for Achievement) บุคคลที่ต้องการ
ประสบความสําเร็จสูงจะแสวงหาแนวทางและใช้ความพยายามเพ่ือมุ่งไปสู่ความสําเร็จ รวมทั้งจะมี
ความรับผิดชอบในการแก้ปัญหาต่าง ๆ  

  2. ความต้องการความรักความผูกพัน (Need for Affiliation) บุคคลใดที่ต้องการ
ความรักความผูกพันสูง บุคคลนั้นจะจัดลําดับความสําคัญ ความต้องการที่อยากจะอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน 
มากกว่าความต้องการเพ่ือความสําเร็จ ตัวอย่างเช่น บุคคลที่ต้องการประสบผลสําเร็จสูงจะเลือกผู้ช่วย
ที่มีคุณสมบัติแสดงถึงความสามารถเป็นสําคัญ ส่วนบุคคลที่ต้องการความรักความผูกพันสูง จะเลือก
เพ่ือนของเขาเองมาเป็นผู้ช่วยร่วมงาน  
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  3. ความต้องการอํานาจบารมี (Need for Power) บุคคลที่มีความต้องการมีอํานาจ
บารมีสูง ซึ่งหมายถึง ความปรารถนาอยากได้อํานาจบารมีเพ่ือนําไปใช้ควบคุมกํากับผู้อ่ืน  

2.3.2 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัปจัจยัดา้นสงัคมองค์กร 
 ภาวิณี แสนวัน (2557) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยด้านส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการทํางานและปัจจัย
ด้านสังคมที่มีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า
ปัจจัยด้านส่วนบุคคลโดยภาพรวมมีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางานของพนักงานในเขต
กรุงเทพมหานครยกเว้นเพศ สถานภาพสมรส และจํานวนบุคคลที่อยู่ในอุปการะ สําหรับปัจจัยการ
ทํางาน โดยภาพรวมมีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางาน และอิทธิพลของปัจจัยด้านสังคม
โดยภาพรวมมีผลต่อระดับความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางานยกเว้นการสื่อสารทางสังคม 
 รัตนาภรณ์ บุญมี (2558) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานเทศบาลตําบล
นาดี พบว่าพนักงานเทศบาลตําบลนาดี มีคุณภาพชีวิตการในทํางานในภาพรวมอยูในระดับดีโดยด้าน
ที่มีระดับคุณภาพชีวิตมากที่สุด คือดานความภูมิใจในองคกร รองลงมาคือดานความกาวหนา ด้าน
สภาพที่ทํางานปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ และดานภาวะอิสระในการปฏิบัติงานดานสังคม
สัมพันธดานลักษณะการบริหารงาน ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ตามลําดับและดานที่ม ี 
คาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 
 
2.4 แนวคิด ทฤษฏแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัปจัจยัดา้นสิ่งแวดล้อมองค์กร 
 2.4.1 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัปจัจยัดา้นสิง่แวดลอ้มองคก์ร 
 แนวคิดของ Gilmer (1967) กล่าวว่าองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทํางาน
ขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 
  1. ความปลอดภัยในการทํางาน ได้แก่ ความม่ันคงในงาน ความเป็นธรรมในองค์กร 
  2. โอกาสความก้าวหน้าในงาน ได้แก่ การปรับเลื่อนตําแหน่ง 
  3. การจัดการ ได้แก่ ความพอใจต่อสถานที่ที่ปฏิบัติงานโดยรวม ทั้งอุปกรณ์การ
ทํางานที่เพียงพอและเหมาะสม 
  4. ผลตอบแทนที่ยุติธรรม ได้แก่ ระดับเงินเดือนที่เพียงพอและเหมาะสมกับหน้าที่
ความรับผิดชอบ 
  5. ลักษณะงานที่รับผิดชอบ  
  6. การฝึกอบรม ทั้งในและนอกสถานที่ 
  7. การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรในทุกระดับงาน 
  8. สภาพการทํางาน ได้แก่ สภาพแวดล้อมในที่ทํางานที่เหมาะสม  
  9. ลักษณะทางสังคม ได้แก่ ความรู้สึกพึงพอใจในการทํางานร่วมกัน 
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  10. ผลประโยชน์อื่น ๆ ได้แก่ สวัสดิการ โบนัสประจําปี และผลตอบแทนอ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากเงินเดือน 
 แนวคิดด้านสภาพแวดล้อมมีผลต่อการทํางานของมนุษย์ของ Taylor (1998) กล่าวว่า การ
ทํางานชิ้นใดชิ้นหนึ่งจะมีวิธีการทํางานที่ดีที่สุดเพียงวิธีเดียวที่จะทําให้ได้ผลที่ดีที่สุด ใช้เวลาสั้นที่สุด 
และใช้กําลังน้อยที่สุด เทย์เลอร์ได้แบ่งสภาพแวดล้อมในการทํางานออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ 
  1. สภาพแวดล้อมด้านกายภาพในการทํางาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ในบริเวณท่ีทํางาน 
เช่น แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิและความชี้น กลิ่น มลพิษ เครื่องมือเครื่องใช้ โต๊ะทํางาน ฯลฯ รวมถึง
ลักษณะตําแหน่งของร่างกายล้วนมีผลต่อการทํางานให้มีประสิทธิภาพจึงมีการศึกษาและออกแบบ
สภาพแวดล้อมในการทํางานเพ่ือช่วยให้บุคคลมีสภาพทางสรีระท่ีช่วยให้การทํางานได้นานมากขึ้น 
  2. สภาพแวดล้อมด้านเวลาในการทํางาน มี 2 ประเภท คือ เวลาทํางานที่กําหนด
ตายตัว และเวลาทํางานที่ยืดหยุ่นได้  
  3. สภาพแวดล้อมด้านจิตใจในการทํางาน สภาพแวดล้อมด้านนี้มีผลต่อความรู้สึก 2 
ลักษณะคือ ความเบื่อหน่ายจากลักษณะงานที่ง่ายและซ้ําซาก ใช้ทักษะด้านเดียวตลอดเวลาซึ่งจะ
ส่งผลต่อสุขภาพร่างกายและความเหนื่อยล้าซึ่งสามารถเกิดได้ทั้งทางกายและใจ โดยทางใจจะคล้าย
กับความเบื่อหน่าย ส่วนทางกายเกิดข้ึนจากการใช้กล้ามเนื้อของร่างกายมากเกินไป (Taylor, 1998) 
 2.4.2 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัปจัจยัดา้นสิง่แวดล้อมองคก์ร 
 กมล กฤษวงศ์ และณกมล จันทร์สม (2556) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของข้าราชการกองอํานวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร เพ่ือศึกษาความแตกต่าง
ของปัจจัยทางประชากรศาสตร์ ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการบริหาร ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมใน
องค์กร และปัจจัยด้านความพึงพอใจ กับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการกองอํานวยการรักษา
ความมั่นคงภายในราชอาณาจักร พบว่าปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศและระดับการศึกษามี
ความ สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการกองอํานวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักร โดยเพศและระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ข้าราชการกองอํานวยการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักรแตกต่างกัน ปัจจัยการบริหารงานใน
องค์กร ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในองค์กร ปัจจัยด้านความพึงพอใจ มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ข้าราชการกองอํานวยการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 วรันธร ทรงเกียรติศักดิ์ (2558) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยความปลอดภัยและ
ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วย
สนับสนุน ของโรงงานน้ําตาลสหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร พบว่าข้อมูลส่วนบุคคล เพศ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และอายุการปฏิบัติงาน และฝ่าย/สังกัด แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิต
การทํางานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีระดับนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 และปัจจัยความปลอดภัยไม่
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มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุน ส่วนปัจจัยสภาพแวดล้อมและปัจจัย
แรงจูงใจในการทํางานมีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุน 
 
2.5 แนวคิด ทฤษฏแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัปจัจยัดา้นข้อมลูสถานภาพสว่นบคุคล 
 2.5.1 แนวคิดและทฤษฏีทีเ่กีย่วกบัปจัจยัด้านข้อมลูสถานภาพสว่นบุคคล 
 สําหรับปัจจัยที่นักวิชาการส่วนใหญ่ใช้ในการศึกษา คือ ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทํางานตามแนวคิดของ Harper (1987) และ Werther & Davis (1982) แบ่งเป็น 3 ปัจจัย ไดแก
  1. ปัจจัยดานองคการ ประกอบด้วย ปัจจัยการผลิต ข้อตกลง ระเบียบข้อบังคับ 
บรรยากาศในองค์การ การบริหารจัดการ (Harper, 1987) จุดมุ่งหมาย วัตถุประสงค์และการบริหาร
จัดการองค์การ (Werther & Davis ,1982)  
  2. ปจจัยดานบุคคล ประกอบด้วย อายุ สถานภาพ การศึกษาต่อเนื่อง การอบรม 
ประสบการณ์การทํางาน ตําแหน่งหน้าที่ ลักษณะสายงาน (Harper, 1987) ความพึงพอใจในการ
ทํางาน ความต้องการของบุคคลและแรงจูงใจในการทํางาน (Werther & Davis, 1982) 
  3. ปจจัยดานงาน ประกอบด้วย งานที่รับผิดชอบ (Harper, 1987) ลักษณะงานและ
กิจกรรมการทํางาน (Werther & Davis, 1982) 
 2.5.2 งานวจิยัทีเ่กีย่วกบัปจัจยัด้านข้อมลูสถานภาพสว่นบคุคล 
 ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และปรียา พลอยระย้า (2556) ได้ศึกษาเรื่องความสุขคนทํางานที่มี
สถานภาพสมรสหลากหลายในสังคมไทย: แต่งก็สุข ไม่แต่งก็สุข จริงหรือ? จากผลการศึกษาแสดงว่า 
คนทํางานที่มีสถานภาพสมรสหลากหลาย ได้แก่ โสด แต่งงานและอยู่ด้วยกัน แต่งงานแต่ไม่ได้อยู่
ด้วยกัน ไม่แต่งงานแต่อยู่ด้วยกัน หม้าย หย่าร้าง/แยกทาง/เลิกกัน ส่วนใหญ่เป็นคนรุ่นกลุ่มอายุ Gen 
Y (18 – 33 ปี) ประมาณครึ่งหนึ่งเป็นโสด หรือไม่แต่งงานแต่อยู่ด้วยกัน คนทํางานทั้งหมด ส่วนใหญ่มี
ความพึงพอใจในคุณภาพชีวิต และความสุข อย่างไรก็ตาม แม้ทุกกลุ่มมีระดับความสุขในระดับสูง แต่
พบความแตกต่างของระดับความสุขกับสถานภาพสมรส คือ คนทํางานที่แต่งงานและอยู่ด้วยกันมี
ระดับความสุขสูงที่สุด ขณะที่คนทํางานไม่แต่งงานแต่อยู่ด้วยกันมีระดับความสุขต่ําที่สุด 
 ปฐมพงศ ์ชูสกุลพัฒนา (2557) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของผู้แทนยาในเขต
ภาคเหนือของบริษัทยาในประเทศ พบว่าผู้แทนยาในเขตภาคเหนือ ของบริษัทยาในประเทศมีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และมีความคิดเห็นในปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การทํางานอยู่ในระดับมาก เรียงลําดับตามค่าเฉลี่ยได้ดังนี้คือ ด้านร่างกาย ด้านจิตใจ ด้าน
สัมพันธภาพทางสังคม ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านจิตวิญญาณ และด้านความมั่นคงในชีวิต และจาก
การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมพบว่า ผู้แทนยาในเขต
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ภาคเหนือของบริษัทยาในประเทศ ที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน จะมีคุณภาพชีวิตการทํางาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 
2.6 แนวคิด ทฤษฏแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัคุณภาพชวีติของพนกังานเอกชน 
 2.6.1 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัคณุภาพชวีติของพนักงานเอกชน 
 Zhan (1992) กล่าวว่าองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตควรประกอบด้วยความพึงพอใจในเรื่อง
ทั่วๆไป ซึ่งแบ่งได้เป็น 4 ด้าน ดังนี้ 
  1. ความพึงพอใจในชีวิต  
  2. อัตมโนทัศน์ ได้แก่ อัตมโนทัศน์ด้านร่างกาย อัตมโนทัศน์ส่วนบุคคล  
  3. ด้านสุขภาพ ได้แก่ อาการเจ็บป่วย การรับรู้ด้านสุขภาพ การมีส่วนร่วมในการ
ดูแลสุขภาพ ความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม เป็นต้น  
  4. ปัจจัยด้านเศรษฐกิจสังคม ได้แก่ อาชีพ การศึกษา และรายได้ เป็นต้น 

ทฤษฎีของ Walton (1974) ระบุปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตการทํางานโดย
ชี้ให้เห็นถึงปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตที่มนุษย์ปราถนา ประกอบด้วยเงื่อนไขต่างๆ 8 ข้อ ได้แก่  

 1. การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair 
Compensation) รวมถึงเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบและอย่างเพียงพอต่อการดํารงชีวิต 

  2. สถานภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Health 
Working Condition) กล่าวคือ พนักงานควรได้รับการจัดสรรสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยเหมาะสม ไม่
ส่งผลเสียต่อสุขภาพกายและใจ 

 3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and Security) หมายถึงการ
ได้รับมอบหมายงานที่มีโอกาสแสดงผลงานและความสามารถซึ่งส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายงาน 
รวมทั้งมีการมอบหมายงานใหม่หรืองานที่ต้องใช้ความคิดซึ่งเป็นความสามารถเฉพาะด้านเพ่ือให้
พนักงานรู้สึกมีคุณค่าและม่ันคงในงานที่ทํา 

 4. การพัฒนาขีดความสามารถ (Development or Human Capacities) หมายถึง 
โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาทักษะความสามารถเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานในแต่ละบุคคล 
รวมไปถึงการมีอิสระในการทํางานจะทําให้พนักงานเกิดการแสวงหาและการประยุกต์ใช้ความรู้ในการ
ทํางาน และการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างทีมงานด้วยกัน 

 5. ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (Work and the Total Life Space) 
เป็นองค์ประกอบที่สําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางานซึ่งเป็นสิ่งสําคัญสําหรับพนักงานและนายจ้าง 
เพ่ือลดความตึงเครียด และส่งเสริมสุขภาพที่ดีแก่พนักงาน 
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  6. ประชาธิปไตยในองค์การ (Constitutionalism) พนักงานควรได้รับการปฎิบัติ
อย่างเท่าเทียมกัน ทั้งในด้านสิทธิส่วนบุคคลความเสมอภาค การมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นอย่าง
เหมาะสม 

 7. การรวมกลุ่มทางสังคม (Social integration) พนักงานจะประสบความสําเร็จใน
ด้านอัตลักษณ์ส่วนบุคคลหรือเห็นคุณค่าในตนเองหรือไม่ก็ตาม จะได้รับผลกระทบจากสังคมในที่
ทํางานของบุคคลนั้น  
  8. ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance) หมายถึง การที่
พนักงานมีความรู้สึกว่างานหรือกิจกรรมเสริมขององค์กรที่ตนทํางานอยู่นั้น มีประโยชน์ต่อสังคมเป็น
การสร้างความภูมิใจและคุณค่าความสําคัญของอาชีพและองค์กรของ 
 2.6.3 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชวีติของพนักงานในบริษทัเอกชน 
 อิงอร ตั้นพันธ์ (2556) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานโรงแรมในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่าคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง หากพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่ามีเพียงด้านความเก่ียวกับทางสังคมและประโยชน์เพียงด้านเดียวที่อยู่ในระดับสูง
นอกจากนั้น คือด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
และเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ด้าน
ความก้าวหน้ามั่นคงในการทํางาน ด้านประชาธิปไตยในการทํางาน มีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
อยู่ในระดับปานกลางและท่ีมีคุณภาพชีวิตการทํางานน้อยที่สุด คือด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม 
 ทัศนีย์ ชาติไทย (2559) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยธุรกิจ
บัณฑิตย์ พบว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก หากพิจารณารายได้พบว่า ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมอยู่ในระดับปานกลาง 
เนื่องจากค่าตอบแทนด้านรายได้และสวัสดิการยังไม่เพียงพอต่อค่าครองชีพในปัจจุบันที่สูงขึ้นเรื่อย ๆ 
แม้ว่าบุคคลากรจะได้รับความยุติธรรมในการประเมินผลงานเพื่อปรับเลื่อนขั้นเงินเดือน ได้รับ
ค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ คุณภาพชีวิตด้านที่อยู่ในระดับมากได้แก่ 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ด้านการบูรณาการทางด้าน
สังคมหรือการทํางานร่วมกัน ด้านประชาธิไตยในองค์กร ด้านสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น ๆ 
และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 



บทที ่3 
ระเบยีบวธิกีารวจิยั 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ปัจจัยด้านสังคม 
ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในองค์กรและปัจจัยด้านข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของ
พนักงานในบริษัทเอกชน มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
        งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูล คุณสมบัติส่วนบุคคล ลักษณะส่วนบุคคล 
ข้อมูลเศรษฐกิจ ข้อมูลสังคม ข้อมูลสิ่งแวดล้อมในองค์กรและข้อมูลระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานใน
บริษัทเอกชน เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียดดังนี้ 
  3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มทีัง้หมด 4 สว่นดงันี ้
   1. ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลประกอบด้วยเพศ อายุ การศึกษา อาชีพ และรายได้ 
โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
   1.1 เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
   1.2 อายุ            ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
   1.3 สถานภาพ     ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
    1.4 แผนกงาน     ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
    1.5 รายได้         ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
    1.6 การศึกษา     ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
    1.7 อายุงาน       ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
  2. ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลประกอบด้วยด้านบุคลิกภาพและด้านการรับรู้คุณค่าใน
ตัวเอง ข้อมูลเศรษฐกิจประกอบด้วยด้านเงินเดือนและการปรับเงินเดือนประจ าปี และด้านสวัสดิการ
และโบนัสประจ าปี ข้อมูลสังคมประกอบด้วย ด้านความสัมพันธ์ ด้านการได้รับการยอมรับ และด้าน
การสื่อสารและกิจกรรมทางสังคม ข้อมูลสิ่งแวดล้อมประกอบด้วยด้านความเหมาะสมเกี่ยวกับ
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สภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือในการท างาน โดยมีระดับ
การวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ดังนี้ 
   ส าหรับการวัดระดบัความคิดเหน็จะมีระดบัการวดัดงันี้   
    1. ระดับความเห็นด้วยน้อยที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 1 
   2. ระดับความเห็นด้วยน้อย        มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3. ระดับความเห็นด้วยปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
                4. ระดับความเห็นด้วยมาก               มีค่าคะแนนเป็น 4 
                5. ระดับความคิดเห็นด้วยมากท่ีสุด     มีค่าคะแนนเป็น 5 
   ส าหรับการวัดระดบัความคิดเหน็เปน็ชว่งคะแนนมรีะดบัการวดัดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย                  ความหมาย                                        
  4.21 – 5.00              มากที่สุด 
  3.41 – 4.20              มาก 
  2.61 – 3.40              ปานกลาง 
  1.81 – 2.60              น้อย 
  1.00 – 1.80              น้อยที่สุด 
  3. ข้อมูลระดับคุณภาพชีวิตพนักงานในบริษัทเอกชน โดยมีระดับการวัดแบบอันตร
ภาคชั้น (Interval Scale) 
   ส าหรับการวัดระดบัคุณภาพชวีติมรีะดบัการวดัดงันี้ 
   1. ระดับความระดับคุณภาพชีวิตท่านน้อยที่สุด         มีค่าคะแนนเป็น 1 
   2. ระดับความระดับคุณภาพชีวิตของท่านน้อย มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3. ระดับความระดับคุณภาพชีวิตของท่านปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3 
   4. ระดับควระดับคุณภาพชีวิตท่านมาก มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5. ระดับคุณภาพชีวิตท่านมากท่ีสุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
   ส าหรับการวัดระดบัความเชื่อมั่นเปน็ชว่งคะแนนมรีะดบัการวดัดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย                  ความหมาย                                        
  4.21 – 5.00              มากที่สุด 
  3.41 – 4.20              มาก 
  2.61 – 3.40              ปานกลาง 
  1.81 – 2.60              น้อย 
  1.00 – 1.80              น้อยที่สุด 
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 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนือ้หา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความนา่เชือ่ถอื (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  
  1. การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
  งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิเป็นอาจารย์ที่
ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็น
ประโยชน์ต่องานวิจัย 
  2. การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
  เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน า
แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติที่ท างานในบริษัทผลิตอุปกรณ์ไฟฟ้าแห่ง
หนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร  จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์
ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.83 
 
ตารางที่ 3.1: แสดงค่าความเชื่อมั่น (Cronbach’s Alpha Analysis Test) 
 

ตวัแปร จ านวนข้อ ค่าความเชื่อมัน่ 

1. ปัจจัยด้านส่วนบุคคล  
      1.1 บุคลิกภาพ 
      1.2 การรับรู้คุณค่าในตัวเอง 

 
8 
6 

 
0.83 
0.87 

 2. ปัจจัยด้านเศรษฐกิจขององค์กร 
      2.1 เงินเดือนและการปรับเงินเดือนประจ าปี 
      2.2 สวัสดิการและโบนัสประจ าปี 

 
4 
4 

 
0.93 
0.91 

3. ปัจจัยด้านสังคมในองค์กร 
      3.1 ความสัมพันธ์ 
      3.2 การได้รับการยอมรัย 
      3.3 การสื่อสารและกิจกรรมทางสังคม 

 
5 
5 
4 

 
0.75 
0.95 
0.81 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 3.1 (ต่อ): แสดงค่าความเชื่อม่ัน (Cronbach’s Alpha Analysis Test) 
 

ตวัแปร จ านวนข้อ ค่าความเชื่อมัน่ 

4. ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม 
      4.1 ความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดล้อมใน
การท างาน  
      4.2 ความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือในการ
ท างาน 

 
2 
2 

 
0.90 
0.87 

5. คุณภาพชีวิตของพนักงานเอกชน 15 0.92 

รวม 55 0.83 
 
 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ใน
การศึกษาโดยจะท าการแจกในวันที่ 1 ถึง 31 มีนาคม พ.ศ. 2560 
                      
3.2 กลุม่ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานในบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยจะ
ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานเอกชนที่ท างานในย่านศูนย์รวมธุรกิจ โดยแบ่งการส ารวจออกเป็น 
4 เขต ซึ่งได้แก่ เขตบางรัก เขตสาทร เขตปทุมวันและเขตพญาไท 
 ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนไม่จ ากัดจ านวน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
โดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างแห่งละ 100 คนจากจ านวนเขตทั้งหมด และจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
พนักงานในบริษัทเอกชน ในวันที่ 1- 31 มีนาคม พ.ศ.2560  จ านวน 400 คน โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่าง
แบบบังเอิญ (Accidental Sampling)  
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้ 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
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 3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ 
แบบสอบถามเพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเข้าใจในข้อค าถาม และความต้องการของผู้วิจัย 
 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป    
       
3.4 สมมุตฐิานการวจิยั 
 การศึกษาปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ปัจจัยด้านสังคม ปัจจัยด้าน
สิ่งแวดล้อมในองค์กรและปัจจัยด้านข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานใน
บริษัทเอกชน มีการก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 
 3.4.1 อิทธิพลของปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้านบุคลิกภาพ และการรับรู้คุณค่าในตัวเอง มีผล
ต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานในบริษัทเอกชน 
 3.4.2 อิทธิพลของปัจจัยเศรษฐกิจองค์กรด้านเงินเดือนและการปรับเงินเดือนประจ าปี 
สวัสดิการและโบนัสประจ าปี มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานในบริษัทเอกชน   
 3.4.3 อิทธิพลของปัจจัยสังคมในองค์กร ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร การได้รับการยอมรับ 
และ การสื่อสารและกิจกรรมทางสังคม มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานในบริษัทเอกชน 
 3.4.4 อิทธิพลของปัจจัยสิ่งแวดล้อม ด้านความเหมาะสมเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการ
ท างานและความพร้อมของอุปกรณ์เครื่องมือในการท างาน มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงาน
บริษัทในเอกชน 
 3.4.5 สถานะภาพสมรสที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานในบริษัทเอกชน
ที่แตกต่างกัน 
         การทดสอบสมมุติฐานทั้งห้าข้อจะท าการทดสอบท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วธิีการทางสถติทิีใชส้ าหรบังานวจิยั   
 วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งห้าข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  3.5.2.1 สมมุติฐานที่ 1 - 4 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
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  3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 5 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t–test) ในกรณี
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F–test) หรอื การ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One–way Analysis of Variance: One–way ANOVA) 
 
 



บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 การศึกษาปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ปัจจัยด้านสังคม ปัจจัยด้าน
สิ่งแวดล้อมในองค์กรและปัจจัยด้านข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานใน
บริษัทเอกชน มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งห้าข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  4.2.1 สมมุติฐานข้อที ่1-4 ใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
  4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 5 ใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t–test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F–test) หรือ การ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One–way Analysis of Variance: One–way ANOVA) 
 สมมุติฐานทั้ง 5 ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ไดแ้ก ่ค่ารอ้ยละ 
(Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และคา่สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านเพศ อายุ 
สถานภาพ แผนก รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระดับการศึกษา และอายุงาน และ ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่า
ร้อยละท่ีมากที่สุดตามลักษณะของข้อมูลส่วนบุคคลมีดังต่อไปนี้  
 
ตารางที่ 4.1:แสดงจ านวนและค่าร้อยละของสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมลูสว่นบคุคล จ านวน ร้อยละ 
 1. เพศหญิง 271 67.8 

 2. อายุระหว่าง 20-29 ปี  174 43.5 

 3. สถานภาพโสด 280 70.0 
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ): แสดงจ านวนและค่าร้อยละของสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  

ข้อมลูสว่นบคุคล จ านวน ร้อยละ 

 4. ท างานฝ่ายขายและการตลาด  101 25.3 
 5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท 130 32.5 

 6. การศึกษาระดับปริญญาตรี 292 73.0 

 7. อายุงาน ระหว่าง 1-5 ปี 154 38.5 
 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 67.8  มีอายุ
ระหว่าง 20-29 ปีคิดเป็นร้อยละ 43.5 สถานภาพโสดคิดเป็นร้อยละ 70.0  ท างานฝ่ายขายและ
การตลาดคิดเป็นร้อยละ 25.3 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 20,001 – 30,000 บาทคิดเป็นร้อยละ  
32.5 การศึกษาระดับปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 73 และมีอายุงานระหว่าง 1-5 ปีคิดเป็นร้อยละ 38.5    
 
 4.1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม แบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ลักษณะส่วนบุคคล ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคมและด้านสิ่งแวดล้อมองค์กร ดังนี้ 
 ด้านลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ 1) บุคลิกภาพ 2) การรับรู้คุณค่าในตัวเอง 
 ด้านเศรษฐกิจองค์กร ได้แก่ 1) เงินเดือนและการปรับเงินเดือนประจ าปี  2) สวัสดิการและ
โบนัสประจ าปี 
 ด้านสังคมองค์กร ได้แก่ 1) ความสัมพันธ์ 2) การได้รับการยอมรับ 3) การสื่อสารและ
กิจกรรมทางสังคม    
 ด้านสิ่งแวดล้อมองค์กร ได้แก่ 1) ความเหมาะสมเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 2) 
ความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือในการท างาน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 
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ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ
        แบบสอบถามตามลักษณะส่วนบุคคล 
 

ลักษณะสว่นบุคคล  ̅  S.D.  ความหมาย 

บุคลิกภาพ 3.89 0.607 ระดับมาก 

การรับรู้คุณค่าในตัวเอง 4.01 0.625 ระดับมาก 

รวม 3.94 0.586 ระดับมาก 
  

 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลมีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ

พนักงานในบริษัทเอกชน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ด้านการรับรู้คุณค่าในตัวเอง ( ̅ = 4.01) 

ด้านบุคลิกภาพ ( ̅ = 3.89) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ
        แบบสอบถามตามปัจจัยเศรษฐกิจองค์กร 
 

เศรษฐกจิองค์กร  ̅  S.D.  ความหมาย 
เงินเดือนและการปรับเงินเดือนประจ าปี 3.11 0.966 ระดับปานกลาง 

สวัสดิการและโบนัสประจ าปี 3.12 1.001 ระดับปานกลาง 
รวม 3.09 0.932 ระดับปานกลาง 

 
 จากตาราง 4.3 พบว่าปัจจัยเศรษฐกิจองค์กรมีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ

พนักงานในบริษัทเอกชน อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง ได้แก่ สวัสดิการและโบนัสประจ าปี ( ̅ = 

3.12) ด้านเงินเดือนและการปรับเงินเดือนประจ าปี ( ̅ = 3.11) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ
        แบบสอบถามตามปัจจัยสังคมองค์กร 
 

สงัคมองคก์ร  ̅  S.D.  ความหมาย 
ความสัมพันธ์ 3.78 0.636 ระดับมาก 

การได้รับการยอมรับ 3.82 0.898 ระดับมาก 
การสื่อสารและกิจกรรมทางสังคม 3.84 0.822 ระดับมาก 

รวม 3.81 0.692 ระดับมาก 

  
 จากตาราง 4.4 พบว่าปัจจัยสังคมองค์กรมีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน

ในบริษัทเอกชน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ด้านการสื่อสารและกิจกรรมทางสังคม ( ̅ = 3.84) 

ด้านการได้รับการยอมรับ ( ̅ = 3.82) ด้านความสัมพันธ์ ( ̅ = 3.78) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ
        แบบสอบถามตามปัจจัยสิ่งแวดล้อมองค์กร 
 

สิง่แวดลอ้มองค์กร  ̅  S.D.  ความหมาย 

ความเหมาะสมเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม 3.66 0.981 ระดับมาก 
ความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือในการท างาน 3.86 0.789 ระดับมาก 

รวม 3.75 0.799 ระดับมาก 
   
 จากตาราง 4.5 พบว่าปัจจัยสิ่งแวดล้อมองค์กรมีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานในบริษัทเอกชน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ด้านความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือใน

การท างาน ( ̅ = 3.86) ด้านความเหมาะสมเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมองค์กร ( ̅ = 3.66) ตามล าดับ 
 
 4.1.3 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตของผู้ตอบแบบสอบถาม   
ข้อมูลเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตของของผู้ตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.6 
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ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตของพนักงาน
       ในบริษัทเอกชน 
 

  ̅  S.D.  ความหมาย 
ระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานใน
บริษัทเอกชน 

3.55 0.693 ระดับมาก 

   
 จากตาราง 4.6 แสดงความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็น

ด้วยเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงาน ( ̅ = 3.55, S.D. = 0.693)  
 
4.2 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิอนมุาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแ้กก่ารวเิคราะหส์มมตุฐิานทัง้
หา้ข้อ โดยมีการใชส้ถติิการวจิยัดังนี้ 
 4.2.1 สมมุติฐานที่ 1-4 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาตัวแปรลักษณะส่วนบุคคล เศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดล้อมองค์กร
มีอิทธิพลต่อระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนดังปรากฎผลดังตารางที่4.7 
 
ตารางที่ 4.7: แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณของตัวแปรลักษณะส่วนบุคคล มีอิทธิพล
       ต่อระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน  
  

ปจัจยัดา้นลักษณะสว่นบคุคล สมัประสิทธิก์ารถดถอย  ค่า t Sig (P- Value) 
1. ด้านบุคลิกภาพ 0.231 3.767 0.000* 

2. ด้านการรับรู้คุณค่าในตัวเอง 0.484 7.886 0.000* 

  R2 = 0.681, F-Value =162.049, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 

จากตารางที่ 4.7 พบว่า ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้านบุคลิกภาพและด้านการรับรู้คุณค่าใน
ตัวเองมีอิทธิพลต่อระดับคุณภาพชีวิตอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.8: แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณของตัวแปรเศรษฐกิจองค์กร มีอิทธิพลต่อ
       ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน  
 

ปจัจยัเศรษฐกจิองค์กร สมัประสิทธิก์าร
ถดถอย  

ค่า t Sig (P- Value) 

1. ด้านเงินเดือนและการปรับเงินเดือน
ประจ าปี 

0.038 0.551 0.582 

2. ด้านสวัสดิการและโบนัสประจ าปี 0.693 10.048 0.000* 
  R2 = 0.726, F-Value =209.687, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  

 
จากตารางที่ 4.8 พบว่าปัจจัยเศรษฐกิจองค์กรด้านสวัสดิการและโบนัสประจ าปี มีอิทธิพลต่อ

ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน ร้อยละ 72.6 แต่ด้านเงินเดือนและการปรับเงินเดือนประจ าปี ไม่มีผล
ต่อระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
ตารางที ่4.9: แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณของตัวแปรปัจจัยสังคมองค์กร มีอิทธิพล
       ต่อระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน  
 

ปจัจยัสังคมองค์กร สมัประสิทธิก์าร
ถดถอย  

ค่า t Sig (P- Value) 

1. ด้านความสัมพันธ์ 0.540 12.291 0.000* 
2. ด้านการได้รับการยอมรับ 0.241 5.312 0.000* 

3. ด้านการสื่อสารและกิจกรรมทาง
สังคม 

0.107 2.388 0.017* 

  R2 = 0.805, F-Value =235.971, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 
จากตารางที่ 4.9 พบว่าปัจจัยสังคมองค์กรด้านความสัมพันธ์ ด้านการได้รับการยอมรับและ

ด้านการสื่อสารและกิจกรรมทางสังคมมีอิทธิพลต่อระดับคุณภาพชีวิตอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
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ตารางที่ 4.10: แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณของตัวแปรปัจจัยสิ่งแวดล้อม มีอิทธิพล
         ต่อระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในบริษัทเอกชน  
 

ปจัจยัสิ่งแวดล้อมองค์กร สมัประสิทธิก์าร
ถดถอย  

ค่า t Sig       
(P- Value) 

1. ด้านความเหมาะสมเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม
ในองค์กร 

0.305 6.328 0.000* 

2. ด้านความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือใน
การท างาน 

0.460 9.544 0.000* 

  R2 = 0.695, F-Value =175.776, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 

จากตารางที่ 4.10 พบว่าปัจจัยสิ่งแวดล้อมในด้านความเหมาะสมเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมใน
องค์กรและด้านความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือในการท างาน มีอิทธิพลต่อระดับคุณภาพชีวิต อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 5 ใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t–test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F–test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One–way Analysis of Variance: One–way ANOVA) 
เมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 
ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความแตกต่างของคุณภาพชีวิตพนักงานเอกชนจ าแนกตาม
ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคล ปรากฎผลดังตารางที่ 4.11 
 
 
 
 
 
 
 



32 

 

ตารางที่ 4.11: แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน
         ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตพนักงานในบริษัทเอกชนจ าแนก
         ตามสถานภาพส่วนบุคคล 
 

คุณภาพชวีติ โสด สมรส t p 

 ̅  S.D.  ̅  S.D. 
ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานเอกชน 

3.62 0.693 3.37 0.709 2.918 0.004* 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.11 ผลวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตของ
พนักงานเอกชน จ าแนกตามสถานภาพสมรสพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานเอกชนที่มี
สถานภาพโสดและสถานภาพสมรสมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
พบว่าค่าเฉลี่ยของพนักงานเอกชนที่มีสถานภาพโสดมีระดับคุณภาพชีวิตมากกว่าค่าเฉลี่ยของพนักงาน
เอกชนที่มีสถานภาพสมรส 



บทที ่5 
บทสรปุ 

       
  บทสรุปการวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ปัจจัยด้าน
สังคม ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในองค์กรและปัจจัยด้านข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตของพนักงานในบริษัทเอกชน มีบทสรุปที่สามารถอธิบายได้ตามการอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ
ดังนี้ 
 5.1 การอภิปรายผลและสรุปผล 
 5.2 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 การอภปิรายผลและสรปุผล 
 การศึกษาพบว่าปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ปัจจัยด้านสังคม ปัจจัย
ด้านสิ่งแวดล้อมในองค์กรและปัจจัยด้านข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคล ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของ
พนักงานในบริษัทเอกชน  
 5.1.1 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้านบุคลิกภาพ และการรับรู้คุณค่าในตัวเอง ที่แตกต่างกันมี
ผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานในบริษัทเอกชน ที่แตกต่างกัน 
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้านบุคลิกภาพ และการรับรู้คุณค่าในตัวเองที่
แตกต่างกัน มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานเอกชนที่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีลําดับ
ขั้นความต้องการของ Maslow (1964) ที่กล่าวว่ามนุษย์ทุกคนมีความต้องการอยู่ตลอดเวลาโดยเมื่อ
ความต้องการข้ันแรกได้รับการตอบสนองแล้วนั้นมนุษย์ก็จะเรียกร้องความต้องการอ่ืนๆ อย่างไม่
สิ้นสุด ซึ่งในงานวิจัยนี้ได้กล่าวถึงความต้องการของมนุษย์ในขั้นที่ 4 คือความต้องการที่จะมีคุณค่า 
(Esteem Needs) มนุษย์ทุกคนต้องรู้สึกเป็นที่นับถือ รวมถึงความจําเป็นที่จะต้องมีความรู้สึกมีคุณค่า
ในตนเองและความเคารพตนเอง คนที่มีความนับถือตนเองต่ํามักต้องการความเคารพจากผู้อ่ืน ความ
ไม่สมดุลทางด้านจิตใจเช่นภาวะซึมเศร้าสามารถขัดขวางบุคคลจากการได้รับความนับถือตนเองหรือ
เคารพตนเองในระดับสูงขึ้นซึ่งสิ่งเหล่านี้ส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตของบุคคลคนนั้นให้มีคุณภาพ
ชีวิตด้านจิตใจในระดับต่ํา ไม่มีความสุขในการดํารงชีวิตและอาจส่งผลให้เกิดปัญหาด้านสุขภาพกายได้ 
และทฤษฎี ERG ของ Alderfer (1972) ซึ่งก็ได้กล่าวว่ามนุษย์จะดํารงอยู่ได้นั้นต้องมีปัจจัยในการ
ดํารงอยู่ที่ดี ความสัมพันธ์ที่ดีและการเจริญเติบโตที่ดี ในที่นี้หมายถึง อาหาร น้ํา อากาศ เสื้อผ้า ความ
ปลอดภัย ความรักและความเสน่หาทางกายภาพ ความยอมรับนับถือจากตัวเองและสังคมภายนอก 
รวมไปถึงความเคารพในตัวเองและการทําให้สิ่งที่ตนเองต้องการให้เป็นจริง ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะกระตุ้นให้
บุคคลสร้างผลงานที่มีคุณภาพและต้องการพัฒนาความสามารถของตนเองเพ่ือให้งานมีความสมบูรณ์
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ยิ่งขึ้น นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชําเลือง สุขประวิทย์ (2557) ที่ได้ศึกษาเรื่อง
การศึกษาลักษณะบุคคลและความสัมพันธ์ กระบวนการทํางาน และจิตวิทยาในการทํางานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะบุคคลใน
องค์กรของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ด้านลักษณะบุคคลและ
ความสัมพันธ์นั้น พนักงานทํางานที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ ดังนั้น องค์กรจําเป็นต้องทําให้
พนักงานมีความพึงพอใจในงานที่ทําซึ่งจะส่งผลให้ประสิทธิภาพการทํางานดีด้วย และหากผลการ
ทํางานดี ผลประกอบการดี จะส่งผลไปถึงคุณภาพชีวิตด้านจิตใจและกายของพนักงานในองค์กรให้ดี
ตาม และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชุมพร ฉ่ําแสง และคณะ (2555) ที่ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผล
ต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรฝ่ายการพยาบาล ศูนย์การแพทย์สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยาม
บรมราชกุมารี จังหวัดนครนายก พบว่าการที่พนักงานรู้สึกพึงพอใจต่อการอยู่ร่วมกันและการ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันนั้นมีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงาน หากพนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีกับ
เพ่ือนร่วมงานรวมถึงหัวหน้างาน จะส่งผลให้คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานดีด้วย สําหรับด้าน
จิตใจพบว่า การที่พนักงานมีความรู้สึกว่าชีวิตมีคุณค่าและมีความหมายมีผลอย่างมากต่อระดับ
คุณภาพชีวิตของพนักงานเช่นกัน 
 5.1.2 อิทธิพลของปัจจัยเศรษฐกิจองค์กรด้านเงินเดือนและการปรับเงินเดือนประจําปี 
สวัสดิการและโบนัสประจําปี มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานในบริษัทเอกชน  
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยเศรษฐกิจองค์กรด้านสวัสดิการและโบนัสประจําปี มีอิทธิพลต่อระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางาน แต่ด้านเงินเดือนและการปรับเงินเดือนประจําปี ไม่มีอิทธิพลต่อระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพนักงานเอกชน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีความคาดหวังของ Porter & Lawler 
(1968) ซึ่งกล่าวว่าความพยายามของบุคคลขึ้นอยู่กับมูลค่าของรางวัลกับการรับรู้ถึงความเป็นไปได้ที่
จะได้มาซึ่งของรางวัลนั้น รวมถึงความสามารถในการทํางานตลอดจนการรับรู้ความต้องการในงานนั้น
จะส่งเสริมให้พนักงานมองเห็นโอกาสในการทํางานที่จะนําไปสู่รางวัลและความพึงพอใจ การทํางานมี
อิทธิพลต่อความรู้สึกของพนักงานที่มีความต้องการที่จะได้รับของรางวัลที่เท่าเทียมกัน โดยแต่ละ
บุคคลจะมองเห็นรางวัลที่เหมาะสมกับความพยายามที่มีผลกระทบต่อความพึงพอใจของตน ตลอดจน
มูลค่าของรางวัลที่แท้จริงจะมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงานคนนั้นด้วยซึ่งพนักงานมองว่า 
เงินเดือนและการปรับเงินเดือนประจําเป็นสิ่งที่ตนควรจะได้แลกกับการทํางานในแต่ละวันและ
ประสบการณ์การทํางานที่มากข้ึน แต่ไม่ได้มองเป็นรางวัลพิเศษที่จะสร้างแรงจูงใจและมีผลต่อการ
ส่งเสริมให้คุณภาพชีวิตของตนดีขึ้นกว่าปกติที่ควรจะเป็น แต่พนักงานมองว่าโบนัสและสวัสดิการที่ตน
ได้คือรางวัลพิเศษจากการขยันทํางานและสร้างผลงานที่ดี เพ่ือช่วยให้ตนมีระดับคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 
และทฤษฎีองคประกอบคูของ Herzberg (1959) ก็ยังกล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่ทําให้พนักงานมีความพึง
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พอใจในการทํางานส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยตรงที่จูงใจให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางานและเป็นตัวกระตุ้นที่ทําให้คนขยันทํางาน โดยเรียกปัจจัยนี้ว่า ปัจจัยจูงใจ ซึ่งได้แก่
ความสําเร็จและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน รวมถึงโอกาสในการเลื่อนตําแหน่งเพ่ือเงินเดือน 
โบนัสและสวัสดิการที่มากขึ้น นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชรี หล้าแหล่ง (2556) ได้
ศึกษาเรื่องการศึกษาคุณภาพชีวิตและปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตของเกษตรกรชาวสวนปาล์ม
น้ํามันในพ้ืนที่ภาคใต้ ซึ่งเป็นการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยด้าน
เศรษฐกิจ ปัจจัยด้านสังคมและปัจจัยการทํางานที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตของเกษตรกรและปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตของเกษตรกรซึ่งพบว่า ปัจจัยด้านอายุ ศาสนา รายได้เฉลี่ยของครัวเรือน 
ระดับการศึกษา และลักษณะการถือครองที่ดินทํากินต่างกันมีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตแตกต่างกัน
และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ อนันต์ แม่กอง (2558) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลในเขตพ้ืนที่อําเภอมายอ จังหวัดปัตตานีพบว่าปัจจัยด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรมที่แตกต่างกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคคลกรที่แตกต่างกัน 
 5.1.3 อิทธิพลของปัจจัยสังคมองค์กร ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร การได้รับการยอมรับ และ 
การสื่อสารและกิจกรรมทางสังคม มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานในบริษัทเอกชน 
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยสังคมองค์กร ด้านความสัมพันธ์ ด้านการได้รับการยอมรับ และ ด้าน
การสื่อสารและกิจกรรมทางสังคม มีอิทธิพลต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานเอกชนซึ่งสอดคล้องกับ
ทฤษฎีของ Moos (1986) ทีไ่ด้ศึกษาเรื่อง สิ่งแวดล้อมทางสังคมท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของมนุษย์ 
ซ่ึงแบ่งมิติสิ่งแวดล้อมทางสังคมในการทํางานออกเป็น 3 มิต ิคือ มิติสัมพันธภาพ มิติความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงานและมิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน ทั้ง 3 มิติมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของพนักงาน โดยพนักงานจะรู้สึกมีความสุขและคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีได้หากได้อยู่ใน
สภาพแวดล้อมทางสังคมที่ดีทั้ง 3 มิติที่กล่าวมา และทฤษฎีการจูงใจของแม็คเคลแลนด์ โดย
McClelland (1953) มีความเชื่อว่าความต้องการของคนที่จะเป็นแรงจูงใจที่สําคัญมี 3 ประการ คือ 
ความต้องการประสบความสําเร็จ ความต้องการความรักความผูกพัน และความต้องการอํานาจบารมี 
นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของภาวิณี แสนวัน (2557) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยด้านส่วนบุคคล 
ปัจจัยด้านการทํางานและปัจจัยด้านสังคมท่ีมีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานงานของ
พนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร  พบว่าปัจจัยด้านส่วนบุคคลโดยภาพรวมมีผลต่อความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการทํางานของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร สําหรับปัจจัยการทํางาน โดยภาพรวมมีผล
ต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางาน และอิทธิพลของปัจจัยด้านสังคมโดยภาพรวมมีผลต่อ
ระดับความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางานยกเว้นการสื่อสารทางสังคมและยังสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ รัตนาภรณ์ บุญมี (2558) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานเทศบาลตําบลนา
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ดี พบว่าพนักงานเทศบาลตําบลนาดี มีคุณภาพชีวิตการในทํางานในภาพรวมอยูในระดับดีโดยด้านที่มี
ระดับคุณภาพชีวิตมากที่สุด คือดานความภูมิใจในองคกร รองลงมาคือดานความกาวหนา ด้านสภาพ
ที่ทํางานปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ และดานภาวะอิสระในการปฏิบัติงาน ดานสังคม
สัมพันธ ดานลักษณะการบริหารงาน ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ตามลําดับ 
 5.1.4 อิทธิพลของปัจจัยสิ่งแวดล้อมด้านความเหมาะสมเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
และความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือในการทํางาน มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานใน
บริษัทเอกชน  
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยสิ่งแวดล้อมด้านความเหมาะสมเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในองค์กร 
และ ด้านความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือในการทํางาน มีอิทธิพลต่อระดับคุณภาพชีวิตของ
พนักงานเอกชน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Gilmer (1967) ที่กล่าวว่าองค์ประกอบที่ก่อให้เกิด
ความพึงพอใจในการทํางานขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆ ซึ่งหนึ่งในปัจจัยดังกล่าวคือ ความพึงพอใจต่อ
สถานที่ที่ปฏิบัติงานโดยรวม ทั้งอุปกรณ์การทํางานที่เพียงพอและเหมาะสม การจัดวางโต๊ะทํางานที่
สร้างบรรยากาศส่งเสริมการทํางาน และแนวคิดของ Taylor (1998) ที่กล่าวไว้ว่า พนักงานจะมี
คุณภาพชีวิตที่ดีและตั้งใจทํางานให้ได้ผลดีที่สุด ภายใต้สภาพแวดล้อมด้านกายภาพที่ดีในการทํางาน
ซึ่งหมายถึง สิ่งต่างๆ ในบริเวณท่ีทํางาน เช่น ลักษณะอาคาร ทางเดิน แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิและ
ความชี้น กลิ่น มลพิษ เครื่องมือเครื่องใช้ โต๊ะทํางาน ฯลฯ รวมถึงลักษณะตําแหน่งของร่างกายในการ
ทํางาน การใช้มือ แขน ขา การเคลื่อนไหว ท่านั่ง ท่ายืน ฯลฯ ล้วนมีผลต่อการทํางานให้มี
ประสิทธิภาพ จึงมีการศึกษาและออกแบบสภาพแวดล้อมในการทํางาน เพ่ือช่วยให้บุคคลมีสภาพทาง
สรีระท่ีช่วยให้การทํางานได้นานขึ้นและสุขภาพร่างกายดี นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
กมล กฤษวงศ ์และ ณกมล จันทร์สม (2556) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของข้าราชการกองอํานวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร เพ่ือศึกษาความแตกต่างของ
ปัจจัยทางประชากรศาสตร์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการบริหาร ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมใน
องค์กร และปัจจัยด้านความพึงพอใจ กับคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการกองอํานวยการรักษา
ความมั่นคงภายในราชอาณา จักร พบว่าปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในองค์กร มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของข้าราชการกองอํานวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักรและยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ วรันธร ทรงเกียรติศักดิ์ (2558) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยความปลอดภัย
และปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วย
สนับสนุน ของโรงงานน้ําตาล สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร พบว่าส่วนปัจจัยสภาพแวดล้อม มีผล
ต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนในทางเดียวกัน 
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 5.1.5 สถานะภาพสมรสที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับคุณภาพชีวิต ในการทํางานของพนักงาน
ในบริษัทเอกชนที่แตกต่างกัน 
 ผลการวิจัยพบว่า สถานะภาพสมรสที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับคุณภาพชีวิต ในการทํางาน
ของพนักงานเอกชน ที่แตกต่างกันซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดเรื่องปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของแนวคิดของ Harper (1987) และ Werther & Davis (1982) ซึ่งได้แบ่งเป็น 3 ปัจจัย ได
แก่ ปัจจัยดานองคการ ประกอบด้วย ปัจจัยการผลิต ข้อตกลง ระเบียบข้อบังคับ บรรยากาศใน
องค์การ การบริหารจัดการ (Harper, 1987) จุดมุ่งหมาย วัตถุประสงค์และการบริหารจัดการองค์การ 
(Werther & Davis, 1982) ปจจัยดานบุคคล ประกอบด้วย อายุ สถานภาพ การศึกษาต่อเนื่อง การ
อบรม ประสบการณ์การทํางาน ตําแหน่งหน้าที่ ลักษณะสายงาน (Harper, 1987) ความพึงพอใจใน
การทํางาน ความต้องการของบุคคลและแรงจูงใจในการทํางาน (Werther & Davis, 1982) ปจจัย
ด้านงาน ประกอบด้วย งานที่รับผิดชอบ (Harper, 1987) ลักษณะงานและกิจกรรมการทํางาน 
(Werther & Davis, 1982) นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของศิรินันท์ กิตติสุขสถิตและปรียา 
พลอยระย้า (2556) ทีไ่ด้ศึกษาเรื่องความสุขคนทํางาน ที่มีสถานภาพสมรสหลากหลายในสังคมไทย: 
แต่งก็สุข ไม่แต่งก็สุข…..จริงหรือ? ) ที่พบว่าคนทํางานที่มีสถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน ส่งผลให้มี
ความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตและความสุขในชีวิตที่แตกต่างกัน และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ปฐมพงศ์  ชูสกุลพัฒนา (2557) ซึ่งได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของผู้แทนยาในเขตภาคเหนือ 
ของบริษัทยาในประเทศ พบว่าผู้แทนยาที่มีสถานภาพโสด และสถานภาพสมรส มีความคิดเห็นต่อ
คุณภาพชีวิตการทํางานด้านจิตใจ ด้านสัมพันธภาพทางสังคม และด้านความม่ันคงในชีวิต แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ และเมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวม
จําแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า ผู้แทนยาที่มีสถานภาพโสดและสถานภาพสมรส มีคุณภาพชีวิต
การทํางานในภาพรวม แตกต่างกัน 
 สรปุผลงานวจิยั 
 การวิเคราะห์ภาพรวมของงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของ
พนักงานในบริษัทเอกชนพบว่าปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ด้านบุคลิกภาพ ด้านการรับรู้คุณค่าใน
ตัวเอง ปัจจัยเศรษฐกิจด้านสวัสดิการและโบนัสประจําปี ปัจจัยสังคมด้านความสัมพันธ์ ด้านการได้รับ
การยอมรับ ด้านการสื่อสารและกิจกรรมทางสังคม ปัจจัยสิ่งแวดล้อมด้านความเหมาะสมเกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือในการทํางาน และสถานะภาพ
สมรสที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานเอกชนที่แตกต่างกัน อย่างไรก็ตามงานวิจัย
พบว่าปัจจัยเศรษฐกิจ ด้านเงินเดือนและการปรับเงินเดือนประจําปีไม่มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของ
พนักงานเอกชนอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งยังสอดคล้องกับแนวคิดเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อ
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คุณภาพชีวิตการทํางานของ Zhan (1992) และทฤษฎีของ Walton (1974) ซึ่งกล่าวโดยสรุปว่า
ปัจจัยที่มีส่วนสร้างให้มนุษย์มีคุณภาพชีวิตที่ดีตามที่ตนปรารถนานั้น มาจากการรับรู้ว่าตนมีคุณค่า
และได้รับการยอมรับจากสังคม ได้รับรางวัลตอบแทนที่เหมาะสมกับความทุ่มเทในการทํางาน ทั้ง
รางวัลทางจิตใจและวัตถุเช่น โบนัสประจําปี ฯลฯ มองเห็นโอกาสก้าวหน้าในงานและความม่ันคงใน
การทํางาน สามารถแสดงศักยภาพและความคิดเห็นได้อย่างอิสระ การได้ทํางานสภาพแวดล้อมท่ีตน
รู้สึกมีความปลอดภัย รวมทั้งมีความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
อิงอร ตั้นพันธ์ (2556) และงานวิจัยของ ทัศนีย์ ชาติไทย (2559) ซึ่งมีข้อสรุปเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในบริษัทเอกชนไปในทิศทางเดียวกัน  
 
5.2 ข้อเสนอแนะ 

เพ่ือให้ผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถขยายต่อไป ผู้ทําวิจัยจึงเสนอแนะประเด็นสําหรับการทํา
วิจัยครั้งต่อไป ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะดังนี้ 

5.2.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1) ทางองค์กรควรมีการกําหนดนโยบายด้านสวัสดิการและการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของพนักงานที่มีความชัดเจน และมีการประกาศให้พนักงานรับทราบอย่างทั่วถึง เพ่ือสร้างความม่ันใจ
และทัศนคติท่ีดีให้แก่พนัก และสร้างความเชื่อมั่นที่พนักงานพึงมีต่อองค์กร 
 5.2.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏบิตัิ 
  1) หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาระดับคุณภาพชีวิตของพนักงาน ควรร่วมมือ
กันกําหนดนโยบายและการปฏิบัติงานให้สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือให้การทํางานออกมาตรง
จุดตามที่องค์กรตั้งเป้าหมายไว้ รวมทั้งมีการสื่อสารออกไปให้พนักงานทุกคนในองค์กรมีการรับรู้ถึง
นโยบายในการพัฒนาระดับคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
  2) เมื่อมีการกําหนดนโยบายขึ้นมาแล้วควรมีการปฏิบัติให้อย่างต่อเนื่อง และจริงจัง
เพ่ือให้การพัฒนาระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานในองค์กรมีความต่อเนื่องและมีประสิทธิผล 
เนื่องจากการพัฒนาด้านระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานเป็นการวัดด้านความรู้สึกของพนักงาน ซึ่ง
ความพึงพอใจของแต่ละคนมีความไม่เท่าเทียมกัน ดังนั้นควรมีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องเพ่ือผลลัพธ์ที่ดี
และทัศนคติท่ีดีของพนักงานที่มีต่อองค์กร 
 5.2.3 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
  1) ควรศึกษาถึงปัจจัยอ่ืนๆ ที่มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
เอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร เช่น ปัจจัยด้านอัตมโนทัศน์ ตําแหน่งหน้าที่ในการปฏิบัติงาน ค่านิยม 
เป็นต้น เพ่ือจะได้ทราบถึงปัจจัยที่มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
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เขตกรุงเทพมหานครที่ครอบคลุมเพ่ือนํามาพัฒนาด้านสวัสดิการให้แก่พนักงานอย่างเหมาะสม เพ่ือ
รักษาสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัวของพนักงานและช่วยลดความเครียดของพนักงาน
จากปัจจัยอ่ืนๆ เพ่ือการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
  2) ควรทําการศึกษากลุ่มเป้าหมายกลุ่มอ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากพนักงานบริษัทเอกชน 
เช่นอาชีพอ่ืนๆ เจ้าหน้าที่รัฐ หรอืเจ้าของกิจการ โดยใช้การเก็บแบบสอบถามควบคู่กับการสัมภาษณ์
เชิงลึก (In depth Interviews) เป็นเครื่องมือหลักในการเก็บรวบรวมกับกลุ่มเป้าหมายดังกล่าว 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกท่ีเกี่ยวแนวทางปฏิบัติเพื่อให้กลุ่มเป้าหมายมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี 
และการพัฒนาสวัสดิการและการดูแลพนักงานได้ตรงจุด 
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แบบสอบถาม 
 

เรื่อง “การศึกษาศึกษาปจัจยัด้านลกัษณะสว่นบุคคล ปจัจยัด้านเศรษฐกจิองค์กร ปจัจยัด้านสงัคมใน
องคก์ร ปจัจยัดา้นสิ่งแวดล้อมและปจัจัยดา้นสถานภาพสว่นบุคคลทีส่ง่ผลต่อคุณภาพชวีติของ
พนกังานเอกชน” 
 
สว่นที ่1 ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง :กรุณาตอบแบบสอบถามโดยผู้วิจัยขอความร่วมมือจากท่านให้ระบุเครื่องหมาย       
ลงในช่อง (   ) ที่ตรงตามความเป็นจริงมากที่สุด 

1. เพศ 
(   ) ชาย  (   ) หญิง 

2. อายุ 
(   )  20 – 29 ปี  (   ) 30 – 39 ปี   (   )  40 ปีขึ้นไป 

3. สถานภาพ 
(   )  โสด  (   ) สมรส            (   ) หยา่ร้าง           

4. แผนก 
(   ) ขายและการตลาด  (   ) บัญชีและการเงิน (   ) ทรัพยากรบุคคล 
(   ) จัดซื้อจัดจ้าง (   ) บริการลูกค้า /ลูกค้าสัมพันธ์  
(   ) อ่ืนๆ  

5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
(   ) ต่ ากว่า 10,000 บาท        (   ) 10,000 – 20,000 บาท 
(   ) 20,001 – 30,000 บาท    (   ) 30,001 – 40,000 บาท        (   )  40,000 
บาทข้ึนไป    

6. ระดับการศึกษา 
(   ) ต่ ากว่าปริญญาตรี  (   ) ปริญญาตรี       (   ) สูงกว่าปริญญาตรี 

7. อายุงาน 
(   ) น้อยกว่า 1 ปี   (   )  1-5 ปี  (   ) 6-10 ปี     (   ) มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
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สว่นที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านลักษณะส่วนบุคคล 
ค าชีแ้จง : กรุณาอ่านแบบสอบถามและท าเครื่องหมาย / ลงในช่องขวามือช่องใดช่องหนึ่งที่ตรงกับ
ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด ซึ่งแบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ 
 5   หมายถึง ข้อความนั้นท่านเห็นด้วยมากที่สุด 

4   หมายถึง ข้อความนั้นท่านเห็นด้วยมาก 
3   หมายถึง ข้อความนั้นท่านเห็นด้วยปานกลาง 
2   หมายถึง ข้อความนั้นท่านเห็นด้วยน้อย 
1   หมายถึง ข้อความนั้นท่านเห็นด้วยน้อยที่สุด 

 
ที ่

 
ข้อค าถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
   1       ดา้นบคุลิกภาพ 

1.1 ท่านอยู่ในกลุ่มเพ่ือนๆ ท่านชอบหาเรื่องต่างๆ ขึ้นมา
สนทนา 

     

1.2 ท่านชอบพบปะพูดคุย แลกเปลี่ยนประสบการณ์      

1.3 ท่านชอบท างานเป็นทีมและยอมรับความคิดเห็นของ
เพ่ือน 

     

1.4 ท่านไม่ยึดติดกับความผิดพลาดใน 
อดีตและพยายามแก้ไขให้ดีขึ้นเป็นสิ่งที่ท่านท าเป็น
ประจ า 

     

1.5 ท่านปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือนอยู่เสมอ      

1.6 ท่านชอบเข้าร่วมกิจกรรมทางสังคม เช่น งานสังสรรค์
ของหมู่บ้านหรือที่ท างาน 

     

1.7 ท่านสามารถร่วมงานกับเพ่ือนที่ไม่ค่อยสนิทได้อย่าง
ราบรื่น 

     

1.8 ท่านแต่งกายได้เหมาะสมกับรูปร่างและเหมาะสมกับ
กาลเทศะ 

     

          ดา้นการรบัรู้คณุคา่ในตวัเอง 

1.9 ท่านเป็นคนที่สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี      
1.10 ท่านมีความรู้สึกท่ีดีต่อตัวเอง      

1.11 ท่านสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้      
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1.12 ท่านเป็นคนที่คนรอบข้างรับฟังความคิดเห็นเสมอ      

1.13 ท่านสามารถเป็นผู้น าที่ดีได้      
1.14 ท่านตั้งใจจะท าอะไรแล้ว ท่านจะมีความมานะพยายาม

มุ่งม่ันเพ่ือความส าเร็จ 
     

 
สว่นที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัเศรษฐกจิองคก์ร 
ค าชีแ้จง : กรุณาอ่านแบบสอบถามและท าเครื่องหมาย / ลงในช่องขวามือช่องใดช่องหนึ่งที่ตรงกับ
ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด ซึ่งแบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ 
 5   หมายถึง ข้อความนั้นท่านเห็นด้วยมากที่สุด 

4   หมายถึง ข้อความนั้นท่านเห็นด้วยมาก 
3   หมายถึง ข้อความนั้นท่านเห็นด้วยปานกลาง 
2   หมายถึง ข้อความนั้นท่านเห็นด้วยน้อย 
1   หมายถึง ข้อความนั้นท่านเห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

 
ที ่

 
ข้อค าถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

   2    ดา้นเงนิเดือนและการปรบัเงนิเดอืนประจ าปี 
2.1 ท่านรู้สึกพอใจในอัตราการข้ึนเงินเดือนและ

ผลตอบแทนประจ าปี 
     

2.2 ท่านมรีายได้เพียงพอต่อการดูแลตัวท่านและ
ครอบครัว 

     

2.3 ท่านมีเงินเหลือจากการใช้จ่าย เพื่อเก็บออมส าหรับ
อนาคต 

     

2.4 ท่านได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับ
ต าแหน่งงานและความรับผิดชอบ 

     

        ดา้นสวสัดิการและโบนสัประจ าปี 
2.5 ท่านพอใจกับสวัสดิการที่องค์กรมอบให้แก่ตัวท่าน 

เช่น ค่ารักษาพยาบาล เงินส ารองเลี้ยงชีพ เป็นต้น 
     

2.6 ท่านพอใจกับสวัสดิการที่องค์กรมอบให้แก่ครอบครัว
ของท่าน เช่น ค่ารักษาพยาบาล เป็นต้น 
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2.7 ท่านเห็นว่าตัวชี้วัดการท างานที่ส่งผลต่อโบนัส
ประจ าปีมีความเหมาะสม ไม่ยากหรือง่ายเกินไป 

     

2.8 ท่านรู้สึกพอใจกับอัตราการจ่ายโบนัสประจ าปีของ
องค์กร 

     

 
สว่นที ่4 แบบสอบถามเกี่ยวกบัองคป์ระกอบสังคมในองคก์ร 
ค าชีแ้จง : กรุณาอ่านแบบสอบถามและท าเครื่องหมาย / ลงในช่องขวามือช่องใดช่องหนึ่งที่ตรงกับ
ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด ซึ่งแบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ 
 5   หมายถึง ข้อความนั้นท่านเห็นด้วยมากที่สุด 

4   หมายถึง ข้อความนั้นท่านเห็นด้วยมาก 
3   หมายถึง ข้อความนั้นท่านเห็นด้วยปานกลาง 
2   หมายถึง ข้อความนั้นท่านเห็นด้วยน้อย 
1   หมายถึง ข้อความนั้นท่านเห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

 
ที ่

 
ข้อค าถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
3 ด้านความสมัพนัธ์      

3.1 ท่านได้รับความช่วยเหลือและความร่วมมือจาก
ผู้ร่วมงานเป็นอย่างดีเมื่อท่านขอร้อง 

     

3.2 ท่านพูดคุยแสดงความคิดเห็นและความรู้สึกที่
แท้จริงต่อเพ่ือนร่วมงานได้อย่างเปิดเผย 

     

3.3 ท่านได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานในการ
ปฏิบัติงานและเพ่ือนร่วมงานรับฟังความคิดเห็น
ของท่านเป็นอย่างดี 

     

3.4 ท่านสามารถรายงานปัญหาและเสนอแนะความ
คิดเห็นต่อหัวหน้างานได้อย่างอิสระ ตรงไปตรงมา
อย่างไม่ลังเล 

     

3.5 ท่านแสดงความคิดเห็นและองค์กรของท่านมีการ
น าความคิดเห็นของท่านและพนักงานมาปรับปรุง
,ปรับใช้เพ่ือเพ่ิมความเหมาะสมในการท างาน 
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          ดา้นการไดร้บัการยอมรบั 

3.6 ท่านได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงานในระดับที่น่า
พอใจ 

     

3.7 ท่านได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอภาค เช่นเดียวกับ
ผู้ร่วมงานทุกคน 

     

3.8 ท่านรู้สึกว่าตนมีคุณค่าต่อองค์กรที่สามารถ
ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบให้ประสบ
ความส าเร็จได้ 

     

3.9 ท่านเสนอความคิดเห็น, ข้อเสนอแนะ และหัวหน้า
งานยอมรับฟัง 

     

3.10 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระใน
การท างาน ต่อหัวหน้างาน โดยไม่มีผลต่อการ
พิจารณาความดีความชอบ 

     

         ดา้นการสื่อสารและกจิกรรมทางสังคม 

3.11 ท่านได้รับการแจ้งข่าวสารหรือข้อมูลเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและทันต่อการ
ปฏิบัติงานจากหัวหน้างาน 

     

3.12 ท่านมีการติดต่อสื่อสารกับเพ่ือนร่วมงานใน
หน่วยงานของท่านเป็นประจ า 

     

3.13 ท่านท างานภายใต้ระบบการสั่งงานตามสายบังคับ
บัญชาลดหลั่นกันตามอ านาจหน้าที่และความ
รับผิดชอบ จากผู้บริหาร หัวหน้าแผนก จนถึง
พนักงาน 

     

3.14 ท่านได้รับการแจ้งมติจากการประชุมหรือเห็น
ประกาศหน่วยงาน เช่น การเปลี่ยนแปลงวิธีการ
ปฏิบัติงาน ทุกครั้ง 
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สว่นที ่5 แบบสอบถามเกีย่วกบัสิง่แวดล้อม 
ค าชีแ้จง : กรุณาอ่านแบบสอบถามและท าเครื่องหมาย / ลงในช่องขวามือช่องใดช่องหนึ่งที่ตรงกับ
ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด ซึ่งแบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ 
 5   หมายถึง ข้อความนั้นท่านเห็นด้วยมากที่สุด 

4   หมายถึง ข้อความนั้นท่านเห็นด้วยมาก 
3   หมายถึง ข้อความนั้นท่านเห็นปานกลาง 
2   หมายถึง ข้อความนั้นท่านเห็นด้วยน้อย 
1 หมายถึง ข้อความนั้นท่านเห็นด้วยน้อยที่สุด 

 
 
ที ่

 
ข้อค าถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

   4     ดา้นความเหมาะสมเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มในองคก์ร 
4.1 ท่านเห็นว่าอุณหภูมิภายในบริเวณท่ีท างานของ

ท่านเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
     

4.2 ท่านเห็นว่าสภาพแวดล้อมทางกายภาพในที่
ท างาน เช่น แสงสว่างอุณหภูมิ มีความเหมาะสม 
สามารถปฏิบัติงานได้สะดวกสบาย 

     

          ด้านความพรอ้มของอุปกรณ ์เครื่องมือในการท างาน 

4.3 ท่านเห็นว่าอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ที่จะ
อ านวยความสะดวกในการท างานอย่างเพียงพอ 
เหมาะสมกับปริมาณงานและจ านวนผู้ปฏิบัติงาน 

     

4.4 ท่านเห็นว่าวัสดุอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความ
สะดวกต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานทันสมัย เพียงพอ 
เหมาะสม 
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สว่นที ่6 แบบสอบถามเกีย่วกบัคณุภาพชวีติของพนักงานเอกชน 
ค าชีแ้จง : กรุณาอ่านแบบสอบถามและท าเครื่องหมาย / ลงในช่องขวามือช่องใดช่องหนึ่งที่ตรงกับ
ระดับคุณภาพชีวิตของท่านมากท่ีสุด ซึ่งแบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ 
 5   หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับระดับคุณภาพชีวิตท่านมากท่ีสุด 
 4   หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับระดับคุณภาพชีวิตท่านมาก 
 3   หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับระดับคุณภาพชีวิตของท่านปานกลาง 
 2   หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับระดับคุณภาพชีวิตของท่านน้อย 
 1   หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับระดับคุณภาพชีวิตท่านน้อยที่สุด 

 
ที ่

 
ข้อค าถาม 

ระดบัคณุภาพชวีติ 

5 4 3 2 1 
1 ระดับคุณภาพชีวิตในการได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมของ

องค์กร เช่น งานท าบุญประจ าปี  งานปีใหม่ เป็นต้น 
     

2 ระดับคุณภาพชีวิตในการได้รับจากการจัดสรรค์สถานที่ใน
การผ่อนคลายความเครียดจากการท างานอย่างเพียงพอ 
เช่น มุมอ่านหนังสือพิมพ์ มุมกาแฟ เป็นต้น 

     

3 ระดับคุณภาพชีวิตในการจัดหาและการก าหนดพ้ืนที่ใน
การท างานและอุปกรณ์ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม เช่น การ
จัดวางโต๊ะท างาน ,การจัดวางเครื่องถ่ายเอกสาร เป็นต้น 

     

4 ระดับคุณภาพชีวิตในการน าเสนอรูปแบบการท างานที่
ตอบสนองต่อพนักงานที่ท างานในองค์กร เช่น  ขั้นตอน
การปฏิบัติงาน เป็นต้น 

     

5 ระดับคุณภาพชีวิตจากการได้รับการสนับสนุนและ
ช่วยเหลือจากค าแนะน าของหัวหน้างาน เช่น การแก้ไข
ปัญหา เป็นต้น 

     

6 ระดับคุณภาพชีวิตจากการได้รับการให้ก าลังใจจากเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

7 ระดับคุณภาพชีวิตจากการได้รับโอกาสในการก้าวขึ้นไปสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้นหรือการเปลี่ยนต าแหน่งงานไปยัง
หน่วยงานอื่น เช่น การเลื่อนต าแหน่ง ,การย้ายแผนก เป็น
ต้น 
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8 ระดับคุณภาพชีวิตจากการได้รับความยุติธรรมในการ
ประเมินผลงานเพ่ือปรับขึ้นเงินเดือนประจ าปี 

     

9 ระดับคุณภาพชีวิตจากการได้สื่อสารและร่วมมือกับ
สมาชิกในหน่วยงานในการท าสิ่งใหม่ ๆ ให้กับองค์กร 

     

10 ระดับคุณภาพชีวิตจากการได้รับความร่วมมือและความ
ช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน 

     

11 ระดับคุณภาพชีวิตจากการได้รับการพิจารณาความดี
ความชอบหรือการปฏิบัติงานอ่ืน ๆอย่างเสมอภาคและ
ยุติธรรม 

     

12 ระดับคุณภาพชีวิตจากการได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้า
งานเพ่ือการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

     

13 ระดับคุณภาพชีวิตจากการแบ่งเวลาในการท างาน , เวลา
ส่วนตัวและเวลาให้กับครอบครัวได้อย่างเหมาะสม 

     

14 ระดับคุณภาพชีวิตจากการมีสภาพแวดล้อมในการท างาน
ที่ปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 

     

15 ระดับคุณภาพชีวิตจากการได้รับสิ่งอ านวยความสะดวก 
เช่น  โรงอาหารหรือร้านสะดวกซ้ือที่เหมาะสม 

     

 
ขอขอบคุณในการกรอกแบบสอบถาม 
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