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ABSTRACT 
 

This research aims to study the emotion and personality, working relationship, 
organizational culture factors affecting operating employees’ quality of work life :  
A case study of generation Y employees in Bangrak, Klongtoey, Sathon, and  Huei 
Kwang districts. The questionnaire set was used to be an instrument in order to 
collect data from 400 operating employees in Bangrak, Klongtoey, Sathon, and  Huei 
Kwang districts. The statistics, which was used to report the data, was the descriptive 
statistics: frequencies, percentages, means and standard deviations, The simple 
regression analysis was used in order to analyze the data. It was found that the 
emotion and personality, working relationship and organizational culture affected 
operating employees’ quality of work life : A case study of generation Y employees 
in Bangrak, Klongtoey, Sathon, and  Huei Kwang districts with the statistical 
significance of 0.05 level. 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาการวิจัย 

ธุรกิจไดใ้ห้ความส าคัญกับกลุ่มคนอายุน้อยที่มีจ านวนมากขึ้นและก าลังเข้าสู่วัยท างาน จะเห็น
ได้จากภาคธุรกิจหันมาท าความเข้าใจกับกลุ่มคน Generation Y มากขึ้น ไม่เว้นกระทั่งการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องปรับตัวให้สอดคล้องกับสังคมยุคใหม่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว พบว่า 
Generation Y เริ่มเข้าเป็นสมาชิกในองค์กรจะมีแนวโน้มเพ่ิมข้ึนในทุก ๆ ปี ซึ่งในองค์กรปัจจุบัน
พบว่าการท างาน มีกลุ่มคน 3 Generation คือ Baby Boomer Generation X Generation Y เป็น
เรื่องท่ีมีความ ท้าทายในการบริหารคนที่มีความแตกต่างกัน รวมไปถึงการรักษาพนังงานที่มี
ความสามารถไว้ภายในองค์กรซ่ึงจะเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน กลุ่มคนท างาน Generation Y มี
ความส าคัญต่อแวดวงธุรกิจอย่างมากเนื่องจากอายุที่ก าลังเข้าสู่วัยท างาน จะมาแทนที่ Generationที่
ก าลังถึงก าหนดปลดเกษียณ แต่ติดปัญหาตรงทีก่ลุ่มคน Generation Y จะมีลักษณะเฉพาะตัวคือ มี
ความเป็นตัวเองสูง ไม่เคารพผู้อาวุโส มีความอดทนที่ต่ า มองโลกในแง่ดี ชอบการเปลี่ยนแปลง ท้า
ทายกฎระเบียบในองค์กร ซึ่งขัดแย้งกับการท างานของกลุ่มคน Generationที่เข้ามาท างานก่อนหน้านี้ 
ท าให้คุณภาพชีวิตในองค์กรต่ าไม่มีความสุขกับการท างาน จิราพร พฤกษานุกุล (2553) กล่าวว่า 
คนท างานรุ่น Baby Boomer และGeneration X มีทัศนติการใช้ชีวิตที่แตกต่างออกไปกับ 
Generation Y แต่ยังมีความคล้ายตรงที่การท างานหนักหรือทุ่มเทให้กับงาน การสรา้งรากฐานชีวิตที่
ดีให้ตัวเองและครอบครัว ในขณะที่ระบบการจัดการองค์กร ค่าตอบแทนด้านกฎระเบียบต่างออกแบบ
มาเพ่ือน าไปใช้ของคนท างานรุ่น Baby Boomer และGeneration X แต่ไม่สามารถครอบคลุมรองรับ
การบริหารกับกลุ่มคน Generation Y ได้มีองค์กรได้เริ่มตะหนัก ปรับระบบเพ่ือรองรับคน 
Generation Y ส าหรับประเทศไทยมีหลายองค์กรปรับรูปแบบระบบการจ้างค่าตอบแทนให้สอดคล้อง
กับชีวิต ทัศนคติ ของคนกลุ่มนี้ เพราะคนเหล่านี้มีประสิทธิภาพเด่นค่อนข้างมาก บวรนันท์ ทองกัลยา 
(2560) กล่าวว่า การบริหารงานกลุ่ม Generation Y เป็นเรื่องที่อยากเพราะลักษณะที่มีความเป็น
ตัวเองสูง ไม่ยึดมั่นในองค์กร ท าให้กลุ่มคนเหล่านี้ไม่สามารถเป็นฟันเฟืองหลักของธุรกิจไว้ได้นาน การ
ดึงตัวของกลุ่ม Generation Y จะยอมเปลี่ยนงานต่อเมื่อได้รายรับที่มากกว่าบริษัทเดิมที่ท าอยู่ เพราะ
ในทุกองค์กรเห็นว่า Generation Y ชอบการเติบโตของงานและรายได้ สุดท้ายก็ย้ายงานไปหาที่ใหม่ 
ต าแหน่งใหม่ที่เติบโตสูงกว่า ประเด็นที่ออกจากที่ท างานเดิมเพราะองค์กรมีภาวะผู้น าที่ดีไม่พอซึ่ง
ปัญหามาจาก ความคิดเห็นไม่ตรงกับองค์กร ผูกพันธ์ต่ า จนในที่สุดก็ออกจากงาน ดังนั้นจุดเริ่มต้นของ
การปรับเข้าใจกันโดย การสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานให้ดีเหมือนเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร ให้ความ
ท้าทายใหม ่นอกจากนี้ ทิพวัลย์ สินนิธิถาวร (2553) กล่าวว่า กลุ่มคน Generation Y เปน็กลุ่มที่ใช้
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เทคโนโลยีมากขึ้นมีความสะดวกสบายให้กับตัวเอง ด้วยการใช้เทคโนโลยีมากจึงมองว่า การท างาน
สามารถท าที่ไหน เมื่อไหร่ก็ได้โดยไม่ต้องเข้าไปท างาน ก าหนดส่งงานเมื่อไหร่จะส่งตามเวลาที่นัด
หมาย ดังนั้นองค์กรที่ต้องการดึงดูดกลุ่มคน Generation Y  มาท างานด้วยต้องเข้าใจถึงอุปนิสัยของ
กลุ่มคนเหล่านี้ถึงจะสามารถดึงประสิทธิภาพต่าง ๆ ออกมาใช้ได้ โดยกลุ่มคน Generation Y เชื่อว่า
การประสบความส าเร็จในชีวิตเกิดจากการต้องท างานหนัก  

จากปัญหาที่เกิดข้ึนสิ่งที่ต้องพัฒนาคุณภาพชีวิตส าหรับกลุ่มคน Generation Y เรื่องอารมณ์
และบุคลิกภาพ สัมพันธภาพการท างาน และวัฒนธรรมการท างาน จะต้องด าเนินการแก้ไขปัญหาโดย
เน้นกลุ่มคน Generation Y ที่ท างานอยู่ ในกรุงเทพมหานคร เขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธรและ
เขตห้วยขวาง ซึ่งเป็นเขตที่มีอัตราการจ้างงานที่มากท่ีสุด ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัญหาที่ต้องมี
การแก้ไข โดนจะมีประเด็นการศึกษาดังนี้  

1.ด้านอารมณ์และบุคลิกภาพ 
จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ Costa & McCrae (1992) กล่าวว่า 

ลักษณะของบุคลิกภาพได้แบ่งเป็น 5 องค์ประกอบ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
บุคลิกภาพแบบเปิดกว้าง บุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบมีสติ ทฤษฎีและแนวคิดของ 
James & Lange (1984) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างอารมณ์กับจิตและสรีระ โดยอารมณ์เกิดจาก
บุคคลถูกเร้าด้วย สิ่งเร้า เหตุการณ์จากสถานการณ์ต่าง ๆ การเกิดปฏิกิริยางสรีระท าให้ก่อเกิด
ความรู้สึกอ่อนไหวหรือเกิดเป็นอารมณ์ด้วยเช่นกัน และ ทฤษฎีและแนวคิดของ Plutchik (1980) 
กล่าวว่าได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องอารมณ์เชื่อว่ามีอารมณ์พ้ืนฐานอยู่ 8 อย่าง ความกลัว เศร้าใจ 
รังเกียจ ประหลาดใจ ยอมรับ รื่นเริง คาดหวัง และโกรธ  

จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ ฐาปนี วังกานนท์ (2556) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยการท างาน
ที่มีอิทธิพลต่อความเครียดของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท แอมพาส อินดัสตรี จ ากัด และ 
งานวิจัยของ จิตรวี มุสิกสุต (2556) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยทางด้านลักษณะบุคลิกภาพและคุณลักษณะ
งานอิทธิพลต่อการปรับตัวในการท างานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์ 

2.ด้านสัมพันธภาพในการท างาน 
จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ Beyer & Marshall (1981) กล่าวว่า

สัมพันธภาพการท างานของตัวบุคคล จะประกอบไปด้วย 3 มิติคือ มิติความเป็นวิชาชีพ มิติการ
ตัดสินใจ มิติสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ในการท างานวิชาชีพเดียวกันเป็นลักษณะของมิตรภาพ 
ความเป็นเพื่อน อันก่อให้เกิดความสามัคคีกัน ทฤษฎีและแนวคิดของ Schultz (1960) กล่าวว่าความ
ต้องการมีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลอื่นมีทั้งระดับพฤติกรรมและความรู้สึกการมีสัมพันธภาพกับ
บุคคลอื่นมีระดับพฤติกรรม 3 ประการดังนี้ ความต้องการความเป็นพวกพ้อง ความต้องการมีอ านาจ
ควบคุม และความต้องการความรักใคร่ชอบพอและ ทฤษฎีและแนวคิดของ Sullivan (1949) กล่าวว่า
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พฤติกรรมของบุคคลเป็นผลมาจากบุคคลมีความสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในสังคม การเปลี่ยนแปลง
คือเครื่องบ่งชี้ถึงความต้องการของบุคคล    

จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ นันท์ธนาดา สวามิวัสสุกิจ (2558) ได้ศึกษาเรื่อง หัวหน้า
งานและเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และแรงจูงใจในงานที่มีความสัมพันธ์กับความ
คาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงงานระดับปฏิบัติการในองค์กร และงานวิจัยของ                              
กนกวรรณ ศรีทองสุก (2559) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ความสัมพันธ์ระหว่าง เพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการท างานโดยมีความเชื่ออ านาจในการควบคุม 
ภานในเป็นตัวแปรก ากับ 
   3.ด้านวัฒนธรรมการท างาน 

จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ Robbins (1994) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์กร
นั้นมีลักษณะใดลักษณะหนึ่งซึ่งในวัฒนธรรมองค์กรมีการเปลี่ยนแปลง เมื่อมีเวลาและสถานการณ์ท่ี
เหมาะสม เพ่ือให้ปรับวิกฤติให้เป็นโอกาสผู้บริหารต้องมีความคล่องตัวพร้อมปรับตัวให้สามารถรับมือ
กับการเปลี่ยนแปลงนั้นได้ ทฤษฎีและแนวคิดของ Hofstede (2012) กล่าวว่าปัจจัยหลัก ๆ ที่สามารถ
ใช่เป็นแนวในการศึกษาวัฒนธรรมการท างานต่าง ๆ ได้มีอยู่ 5 ปัจจัย ได้แก่ ลักษณะการใช้อ านาจ 
ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน ลักษณะความเป็นเพศ ลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล และ
การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวกับการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะสั้น และทฤษฎีและแนวคิดของ 
Kluckhohn & Kelly (2010) กล่าวว่าวัฒนธรรมเป็นรากฐานการก าหนดทัศนคติและพฤติกรรมของ
บุคคลในสังคม โดยบุคคลคนที่เป็นสมาชิกในองค์กรจะมีหลักการ ด ารงชีวิตหรือวิถีชีวิตทีเ่ป็นแบบ
แผนส าหรับพฤติกรรมในการท างานของตัวบุคคลเอง  

จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ มัทณี บุญประเสริฐ (2557) ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมของ
องค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตการท างาน ที่ส่งผลต่อระดับความส าเร็จในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน เขตห้วยขวาง งานวิจัยของ สนธยา เกรียงไกร ณ พัทลุง 
(2557) ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรในทัศนะของพนักงานบริษัทในต าบลนิคมพัฒนา อ าเภอนิคม
พัฒนา จังหวัดระยอง และงานวิจัยของ อรณัส จิโนวัฒน์ (2557) คุณลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรม
การท างานแบบญี่ปุ่น และแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในเขต
นิคมอุตสาหกรรม จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

4.ด้านคุณชีวิตการท างาน 
จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ Walton (1973) กล่าวว่าบุคคลที่มีคุณภาพ

ชีวิตการท างานจะแบ่งออกเป็น 8 ด้านด้วยกัน ด้านค่าตอบแทน ด้านสภาพการท างาน ด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคง ด้านโอกาสพัฒนา ด้านการท างานร่วมกัน ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้าน
จังหวะชีวิตและด้านความเป็นประโยชย์ต่อสังคม ซึ่งทั้ง 8 ด้านเป็นสิ่งที่ส าคัญต่อคุณภาพชีวิตการ
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ท างาน ทฤษฎีและแนวคิดของ House & Cumming (1980) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการท างาน คือ
ความสอดคล้องกันระหว่างความพอใจกับเพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้างานเป็นประสิทธิภาพภายใน
องค์กร มาจากความผาสุกในการท างานของบุคคลที่ปฏิบัติงาน  และทฤษฎีและแนวคิดของ Skovan 
(1983) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการท างานมีอยู่ 3 องค์ประกอบ การเคารพและยอมรับเป็นการยอมรับ
ความสามารถของผู้อ่ืน การท างานแต่ละวัน ท างานร่วมกันในทุกวันท าให้เกิดปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
การพัฒนาทั้งในด้านวิธีและการด าเนินการท าให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี  

จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ ธันวนี ประกอบของ (2560) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ของบุคลากรโรงเรียนปรินส์
รอยแยลส์วิทยาลัย จังหวัดเชียงใหม่ และงานวิจัยของ ทัศนีย์ ชาติไทย (2559) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ 

จากประเด็นปัญหาและเหตุผลสามารถน ามาเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็นหัวข้อวิจัยดังนี้ คือ
การศึกษา ปัจจัยด้านอารมณ์และบุคลิกภาพ สัมพันธภาพในการท างาน และวัฒนธรรมการท างานที่มี
ผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของพนักงาน Generation Y 
ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวางโดยก าหนดวัตถุประสงค์ได้ดังนี้ 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 การศึกษา ปัจจัยด้านอารมณ์และบุคลิกภาพ สัมพันธภาพในการท างาน และวัฒนธรรมการ
ท างานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของพนักงาน 
Generation Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง  
 1.2.1 เพื่อศึกษาอารมณ์และบุคลิกภาพที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ  
 1.2.2 เพ่ือศึกษาสัมพันธภาพในการท างานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ  
 1.2.3 เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมการท างานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ  
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
 การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยเป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด  
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลอารมณ์และ
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บุคลิกภาพ ข้อมูลสัมพันธภาพในการท างาน  ข้อมูลวัฒนธรรมการท างาน และข้อมูลคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ซึ่งพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง เป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชาชนที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานปฏิบัติงานในเขตกรุงเทพมนาครโดยจะท า
การสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการ Generation Y ในเขตกรุงเทพมนาครทั้งหมด 4 
เขต เนื่องจากท้ัง 4 เขต มีการจ้างงานหนาแน่นมากที่สุด ซึ่งได้แก่ 

1.เขตบางรัก  
2.เขตคลองเตย  
3.เขตสาธร  
4.เขตห้วยขวาง 
ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนมาก ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้

ตารางการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน -+5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างเขตละ 100 คน และจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ 
Generation Y โดยการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญโดยการแจกแบบสอบถามมีการสุ่มตัวอย่างดังนี้ 

วันที่ 23 เมษายน ถึง 15 พฤษภาคม 2561 จ านวน 400 คน 
1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 

  1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
   1.3.3.1.1 ข้อมูลด้านอารมณ์และบุคลิกภาพ 
   1.3.3.1.2 ข้อมูลด้านสัมพันธภาพในกาท างาน 
   1.3.3.1.3 ข้อมูลด้านวัฒนธรรมองค์กรการท างาน 
  1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบด้วย 
   1.3.3.2.1 ข้อมูลด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 
 
 1.3.4 การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
 จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบไปด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3 กลุ่ม
โดยกลุ่ม 1คือข้อมูลด้านอารมณ์และบุคลิกภาพ กลุ่ม 2คือข้อมูลด้านสัมพันธภาพในการท างาน  
กลุ่ม 3คือข้อมูลด้านวัฒนธรรมองค์กรการท างานและตัวแปรตาม 1 กลุ่มคือข้อมูลด้านคุณภาพชีวิต
การท างาน 
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 ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปนอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปรโดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัยดังนี้ 

 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดและสมติฐานการวิจัย 
 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)                 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
 

 
 
 
 
 

 
 
1.4 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
 1.4.1 สมมติฐานการวิจัย 
 การศึกษา ปัจจัยด้านอารมณ์และบุคลิกภาพ สัมพันธภาพในการท างาน และวัฒนธรรมการ
ท างานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของพนักงาน 
Generation Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง 
  1.4.1.1 อิทธิพลของอารมณ์และบุคลิกภาพที่มีต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ  
  1.4.1.2 อิทธิพลของสัมพันธภาพในการท างานที่มีต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ  
  1.4.1.3 อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรการท างานที่มีต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ  
 การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 1.4.2 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
  1.4.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

อารมณ์และบุคลิกภาพ 

สัมพันธภาพ 

วัฒนธรรมองค์กร 

 

คุณภาพชีวิตการท างาน 

Generation Y 
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  1.4.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
   1.4.2.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
   1.4.2.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
   1.4.2.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis)  
 
1.5 นิยามค าศัพท์ 
 นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้  
 1.5.1 ข้อมูลส่วนบุคคล หมายถึง เป็นข้อมูลที่สามารถระบุหรือยืนยันการเป็นบุคคลไม่ว่า
ทางตรงและทางอ้อม อีกท้ังยังเป็นเครื่องมือบอกเรื่องราวลักษณะตัวบุคลคล เช่น เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด แผนก และรายได้เฉลี่ย เป็นต้น  
 1.5.2 อารมณ์และบุคลิกภาพ หมายถึง สภาวะความรู้สึกทางด้านจิตใจที่เปลี่ยนแปลงไป 
ตามปฏิกิริยาทางร่างกายจาก ภายนอกและภายใน เป็นลักษณะในรูปแบบของ ความรู้สึก เครียด 
หงุดหงิด กังวลใจ เกี่ยวกับการท างาน ความคิด และพฤติกรรม 
 1.5.3 สัมพันธภาพในการท างาน หมายถึง ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคล เกิดความร่วมมือ
และช่วยเหลืออย่างดีจากเพ่ือร่วมงาน เป็นความสุขเมื่ออยู่ในกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน และการไม่มีการแบ่ง
พรรคพวกเป็นสิ่งทีดีต่อสัมพันธภาพในการท างาน 

1.5.4 วัฒนธรรมการท างาน หมายถึง เป็นการยอมรับความคิดเห็นส่วนใหญ่ ของหน่วยงาน
ภายในองค์กร มีความพยายามลดช่องว่าง ระหว่าง ลูกน้องและหัวหน้างานเพ่ือพนักงานในองค์กร 
สามารถท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดีและเข้าใจในขอบเขตงาน หน้าที่ขององค์กรอย่างชัดเจน 

1.5.5 คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงานและหน้าที่
ความรับผิดชอบกับความพอใจกับสวัสดิการอื่น ๆ ที่ได้รับในแต่ละครั้ง หน่วยงานมีระบบรักษาความ
ปลอดภัยในชีวิตของบุคลากรอย่างดีและพอใจกับระยะเวลาในการท างานของหน่วยงาน 

1.5.6 ประชากร หมายถึง ประชากร พลเมือง สัตว์ หรือสิ่งของที่แสดงความเป็นกลุ่ม หรืออยู่
ร่วมกัน ในแต่ละหน่วยซึ่งมีลักษณะบางประการที่มีการก าหนดไว้เหมือนกัน 

1.5.7 Generation Y หมายถึง กลุ่มคนที่เกิดตั้งแต่ พ.ศ.2523 ถึง พ.ศ.2543 ซึ่งกลุ่มคนเหล่า
จะเติบโตในยุคเครื่องคอมพิวเตอร์ อินเตอร์เน็ตที่แพร่หลายแล้ว ลักษณะกลุ่ม Generation Y มีความ
เป็นตัวเองสูงไม่ชอบอยู่ในกรอบ ไม่ชอบเงื่อนไข เพราะคนกลุ่มนี้ต้องการความชัดเจนในการท างาน  
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1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าได้รับ  
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 
 1.6.1 ผลการวิจัยนี้คาดว่าน าไปแก้ไขปรับปรุง เกี่ยวกับอารมณ์และบุคลิกภาพ สัมพันธภาพ
ในการท างาน วัฒนธรรมการท างาน และระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานปฏิบัติการ 
Generation Y 
 1.6.2 ผลการวิจัยนี้คาดว่าเป็นแนวทางส าหรับการพัฒนา นอกเหนือจากการศึกษาอารมณ์
และบุคลิกภาพ สัมพันธภาพในการท างาน วัฒนธรรมการท างาน และระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานปฏิบัติการ Generation Y 
 1.6.3 ผลการวิจัยนี้คาดว่าสามารถน าไปใช้ในการวางแผนเรื่องวัฒนธรรมการท างานภายใน
บริษัทเก่ียวกับพนังานปฏิบัติการ Generation Y  
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษา ปัจจัยด้านอารมณ์และบุคลิกภาพ สัมพันธภาพในการท างาน และ
วัฒนธรรมการท างานท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของ
พนักงาน Generation Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง อธิบายได้ตาม
รายการดังนี้ 
 2.1 ประวัติและความเป็นมา 
 2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  2.2.1 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยด้านอารมณ์และบุคลิกภาพ 
  2.2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยด้านสัมพันธภาพในการท างาน 
  2.2.3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยด้านวัฒนธรรมการท างาน 
  2.2.4 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 
 การศึกษา ปัจจัยด้านอารมณ์และบุคลิกภาพ สัมพันธภาพในการท างาน และวัฒนธรรมการ
ท างานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของพนักงาน 
Generation Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวางทัง้นี้ผู้วิจัยจะอธิบาย
กรณีศึกษาในรายละเอียดดังนี้ 
 
2.1 ประวัติและความเป็นมาของ Generation Y 
 ในเขตกรุงเทพมหานครมหานครมีท้ังหมด 50 เขต นางสาวแสงเดือน ตั้งธรรมสถิต 
(2559)กล่าวว่า จาการส ารวจค้นหาเขตในกรุงเทพมหานคร  เขตที่มกีารจ้างงานหนาแน่นมากที่สุด 
ทั้งหมด 4เขต คือ เขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร เขตห้วยขวางซึ่งเป็นแหล่งออฟฟิศ ชุนชน การ
คมนาคมส่งผลต่อการเพิ่มข้ึนของจ านวนงานด้วยเช่นกัน ซึ่งในปัจจุบันได้เข้าสู่ยุคการเปลี่ยนแปลง
ขนาดใหญ่ทั้งด้าน เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองซึ่งสังคมได้เกิดความหลากหลายในพฤติกรรมของ
มนุษย์อย่างเห็นได้ชัด พฤติกรรมดังกล่าวมากจากการเกิดของมนุษย์ที่ต่างยุคต่างสมัย บ่อยครั้งเกิด
ความไม่เข้าใจกันท าให้เกิดการสื่อสารที่ล้มเหลว ในการท างานร่วมกัน ความแตกต่างในช่วงวัยของ
ประชากรหรือที่เรียกกันว่า Generation Gap เป็นสิ่งส าคัญการเข้าใจความแตกต่างระหว่างช่วงวัย
สังคมย่อมจะเกิดจากการประนอมมากกว่าเดิม ในช่วงแต่ละ Generation กลุ่มคนที่เกิดในช่วง
เดียวกันจะได้พบเจอกับประสบการณ์ทางสังคม ประวัติศาสตร์ร่วมกัน เชื่อว่า ลักษณะของแต่ละวัยมี
จุดเริ่มต้นจากการเลี้ยงดู ปัจจุบันสังคมไปมีคนอย่างน้อย 5 ช่วงวัยมีตามล าดับดังนี้ Generation T 
Generation B Generation X Generation Y และ Generation Z ซึ่งบุคคลที่ก าลังเข้าสู่วัยท างาน
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ก็คือ Generation Y เป็นผู้ที่เกิดการพัฒนาเทคโนโลยี มีทั้งโทรศัพท์เคลื่อนที่ คอมพิวเตอร์ และ
อินเตอรเ์น็ต มีการระบุไว้ว่าส่วนใหญ่เกิดในพ.ศ.2524 ถึง พ.ศ.2543 เป็นบุคคลที่ชื่นชอบเทคโนโลยี 
เติบโตขึ้นมาท่ามกลางในยุคของเศรษฐกิจโลกก าลังเติบโตอย่างมาก Generation Y จะลักษณะใน
ตัวเองเฉพาะคือ ชอบคิดนอกกรอบ มีความมั่นใจในตัวเองสูง ไม่ชอบอยู่ในกรอบ ชอบการแสดงออก 
มีอิสระด้านความคิด กล้าถามทุกเรื่องที่ไม่เข้าใจ ไม่หวั่นไหวกับค าวิจารณ์ ซึ่งลักษณะเหล่านี้ท าให้
กลุ่มคน Generation Y จะมีความสามารถในการใช้นวัตกรรมใหม่ ๆ ได้อย่างดีเข้าใจง่ายหรือเป็นการ
คิดสร้างสรรค์ท าให้เกิดนวัตกรรมสิ่งประดิษฐ์ใหม่ข้ึนมาบนโลกใบนี้เช่น Facebook ของ Mark 
Zuckerberg ก็เป็นกลุ่มคนนี้ ชอบทางด้านไอที ใช้ความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ยังสามารถท าอะไรได้
หลาย ๆ อย่างในเวลาเดียวกัน เป็นต้น กลุ่มคนเหล่านี้ยังมีไลฟ์สไตล์จะไม่เหมือนกลุ่มอ่ืนคือการรักษา
ความเป็นสมดุลชองชีวิต โดยให้ความส าคัญเกี่ยวกับการจัดสรรเวลาทั้งเรื่องงานและชีวิตส่วนตัวให้มี
ความสมดุลกัน จะให้ความส าคัญเรื่องความสนุกและความสุขกับเพ่ือน ๆ กลุ่มคน Generation Y จะ
มีลักษณะการท างานที่สร้างสรรค์และท้าทาย เอาความคิดตัวเองเป็นหลัก ไม่ค่อยรับฟังจากผู้อื่นที่เป็น
ผู้ใหญ่กว่าในการปฏิบัติงาน ให้ความส าคัญกับครอบครัว กลุ่มเพื่อน และตัวเองมากกว่าให้กับองค์กรที่
ท างานอยู่ กลุ่มเหล่านี้ไม่ชอบท างานในออฟฟิศท างานอยู่ที่บ้าน สนใจทางด้านลงทุนท าให้เพิ่มขึ้นมี
ทัศนคติที่ต้องการสร้างความมั่นคงให้เร็วที่สุดให้กับตัวเอง ดังนั้น Generation Y เป็นคนที่ไม่เหมือน
ใครใน Generation อ่ืน ๆ ท าให้การปรับตัวการท างานไปได้อย่างล่าช้าจนเกิดการลาออกบ่อยเพราะ
เป็นอุปนิสัยของกลุ่มคนนี้ ที่อยากจะหาความมั่นคงที่เร็ว ไม่อยากเป็นลูกจ้าง อยากเป็นนายตัวเอง 
ชอบการลงทุนมากกว่าท างานในออฟฟิศ ท าให้คุณภาพชีวิตในการท างานของกลุ่มคนเหล่านี้ใน
ออฟฟิศแต่ละวันไม่มีคุณภาพชีวิตที่ดีจนเกิดการลาออกท่ีบ่อย การเข้ากันไม่ได้ระหว่างนายจ้างและ
พนักงานใหม่เกิดจากความคิดที่แต่ต่างกัน ท าให้บริษัทไม่มีคนมาทดแทน จนขาดพนักงาน 
 
2.2 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 2.2.1 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยด้านอารมณ์และบุคลิกภาพ 

ทฤษฎีและแนวคิดของ Costa & McCrae (1992) กล่าวว่าลักษณะของบุคลิกภาพได้
แบ่งเป็น 5 องค์ประกอบ 1.บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวคือ การตอบสนองต่อความเครียด สิ่งเร้าของตัว
บุคคลมีแนวโน้มที่เป็นปฏิกิริยาตอบสนองในลักษณะตื่นตัว กังวล และเกรงใจ 2.บุคลิกภาพแบบแสดง
ตัวคือ บุคคลที่มีลักษณะสามารถอดทน อดกลั้นต่อสิ่งเร้าได้ดีเป็นบุคคลที่มีลักษณะแบบแสดงตัวสูง
ชอบท ากิจกรรมมากมาย 3.บุคลิกภาพแบบเปิดกว้างคือ เปิดรับประสบการณ์ใหม่ ๆ วิธีใหม่ ๆ
บุคลิกภาพเปิดกว้างมีความสนใจที่หลากหาย ชอบเทคโนโลยี 4.บุคลิกภาพแบบประนีประนอมคือ 
เป็นบุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมต่ า ดื้อดึง ระมัดระวัง ชอบแข่งขัน ก้าวร้าว 
แสดงออกต่อผู้อื่นในแบบของศัตรู 5.บุคลิกภาพแบบมีสติคือ เป็นบุคคลที่มีความพยายามมุ่งไปสู่
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เป้าหมาย มีสติขยันหมั่นเพียร คิดท าอะไรต้องท าให้ส าเร็จ เชื่อถือได้สามารถท างานได้หลากหลาย 
ทฤษฎีและแนวคิดของ James & Lange (1984) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างอารมณ์กับจิตและ
สรีระ โดยอารมณ์เกิดจากบุคคลถูกเร้าด้วย สิ่งเร้า เหตุการณ์จากสถานการณ์ต่าง ๆ การเกิดปฏิกิริยา
สรีระท าให้ก่อเกิดความรู้สึกอ่อนไหวหรือเกิดเป็นอารมณ์ด้วยเช่นกัน ผลการรับรู้การตอบสนองเกิด
จากอารมณ์ที่แตกต่างกัน นักวิจัยส่วนใหญ่จะพบว่าปฏิกิริยาทางสรีระส่วนใหญ่มีลักษณะที่คล้ายคลึง
กันแต่อารมณ์ที่แตกต่างกัน แต่ไม่ส่งผลต่อความรู้สึกเศร้าหรือเสียใจ อารมณ์เป็นผลจากปฏิกิริยาทาง
สรีระ แต่ไม่ได้หมายความว่าทฤษฎีนี้ไม่สามารถอธิบายปรากฏการณ์ทางอารมณ์ได้เลยเพราะมี
หลักฐานสนับสนุนในความสัมพันธ์ ระหว่างการตื่นตัวทางสรีระกับอารมณ์จากการทดลองรูปแบบของ
พฤติกรรมต่าง ๆ เช่น เศร้า โกรธ สุข กลัวเป็นต้น และทฤษฎีและแนวคิดของ Plutchik (1980) กล่าว
ว่าได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องอารมณ์เชื่อว่ามีอารมณ์พ้ืนฐานอยู่ 8 อย่าง ความกลัว เศร้าใจ รังเกียจ 
ประหลาดใจ ยอมรับ รื่นเริง คาดหวัง และโกรธ แปรเปลี่ยนไปตามระดับของความเข้มข้นของอารมณ์  
ส่วนในอารมณ์ที่ระดับความเข้มข้นน้อยนั้น จะไม่สามารถแยกออกได้เพราะเป็นอารมณ์ท่ี 
นอกเหนือจากพ้ืนฐานทั้ง 8 ชนิดและยังอาจผสมผสานกันเป็นอารมณ์ที่ซับซ้อนขึ้นไปอีก เช่นอารมณ์
อิจฉาก็เป็นอารมณ์ที่ผสมผสานระหว่าง รัก เกียจ กลัว เป็นต้น 

งานวิจัยของ ฐาปนี วังกานนท์ (2556) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยการท างานที่มีอิทธิพลต่อ
ความเครียดของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท แอมพาส อินดัสตรี จ ากัด วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับ
ความเครียดของพนักงานบริษัท แอมพาส อินดัสตรี จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัย
ด้านการท างาน เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความเครียดของพนักงาน บริษัท แอมพาส 
อินดัสตรี จ ากัด และเพ่ือปัจจัยด้านการท างานที่มีอิทธิพลต่อความเครียดของพนักงานบริษัท แอม
พาส อินดัสตรี จ ากัด การเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งพนักงานระดับปฏิบัติการจ านวน 320
คน วิเคราะห์โดยการใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ทดสอบสมมุติฐานสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ t-test, one-way-ANOVA และMultiple Liner 
regression ด้วยระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นผู้หญิง อายุต่ ากว่า 30ปี ระดับการศึกษาอยู่ที่ระดับมัธยมศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต่ า
กว่า 5ปี สถานภาพโสด และมีสถานะทางเศรษฐกิจรายรับเท่ากับรายจ่าย พนักงานมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยการท างาน ได้แก่ ด้านลักษณะงานด้านบทบาทและหน้าที่ในองค์กร ด้านความส าเร็จ
และความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านโครงสร้างและบรรยากาศองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง และระดับ
ด้านสัมพันธภาพในการท างานอยู่ในระดับน้อย ส าหรับความเครียดของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วยระดับการศึกษา ระยะเวลา
การท างาน และสถานภาพมีอิทธิพลต่อความเครียดของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05และพบว่า ปัจจัยการท างาน ประกอบด้วย ลักษณะงาน สัมพันธภาพในการท างาน ความส าเร็จ
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และความก้าวหน้าในอาชีพอิทธิพลต่อความเครียดในการท างานของพนักงานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.497 

งานวิจัยของ จิตรวี มุสิกสุต (2556) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยทางด้านลักษณะบุคลิกภาพและ
คุณลักษณะงานมีอิทธิพลต่อการปรับตัวในการท างานของพนังงานในกลุ่มอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์
เขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับบุคลิกภาพ คุณลักษณะ
งาน และการปรับตัวในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบุคลิกภาพ ปัจจัยคุณลักษณะงาน และปัจจัยการปรับตัวในการท างาน
และเพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยบุคลิกภาพและปัจจัยคุณลักษณะงาน ที่มีผลต่อปัจจัยการปรับตัวใน
การท างาน กลุ่มตัวอย่างในการใช้ท าวิจัยคือ พนักงานระดับปฏิบัติการที่เป็นพนักงานในกลุ่ม
โรงงานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จ านวน 399 คน แบบสอบถามที่ผ่าน
การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา มีค่าความเชื่อมั่นถือได้เท่ากับ 0.956 ส าหรับการวิเคราะห์
ข้อมูลใช้วิธีการตรวจสอบความเที่ยงตรง เชิงโครงสร้างด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันที่
ผู้วิจัยสร้างขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบเพียร์ สัน และวิเคราะห์
อิทธิพลโดยใช้สมการโครงสร้าง วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ สถิติเชิงพรรณนาเพ่ืออธิบายลักษณะของ
พนักงาน สถิติเชิงส ารวจเพื่อการพัฒนามาตรวัดการปฏิบัติงานของพนักงานและ สถิติเชิงอนุมานเพ่ือ
ทดสอบสมมุติฐานด้วยการวิเคราะห์ดังต่อไปนี้ ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
ผู้ชาย อายุ 21-30 ปี ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ต่ ากว่า – 5 ปี 
ใช้ ระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านลักษณะบุคลิกภาพ ด้านลักษณะงานและด้านการปรับตัวในการ
ท างานเกือบทั้งหมดอยู่ในเกณฑ์ระดับสูง ส่วนความสัมพันธ์ของปัจจัย พบว่า ตัวแปรทั้งหมดมีวาม
สัมพันธ์กันระดับสูง มีค่าอยู่ระหว่าง 0.184 ถึง 0.517 นอกจากนั้นการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยใน
ลักษณะของบุคลิกภาพและคุณลักษณะงานมีผลต่อการปรับตัวการท างาน พบว่า มีความกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากบั 62.006  P-value เท่ากับ 0.084 ดัชนีระดับความ
กลมกลืน GFI มีค่าเท่ากับ 0.976 ส่วนค่า RMR เท่ากับ 0.009 แบบจ าลองสมการโครงสร้าง พบว่า 
อิทธิพลต่อการปรับตัวในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.17 > 0.05 และบุคลิกภาพอิทธิพล
ต่อการปรับตัวในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.65 > 0.001 ค าส าคัญคือ ลักษณะ
บุคลิกภาพ คุณลักษณะงาน และการปรับตัวในการท างาน 
 2.2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยด้านสัมพันธภาพในการท างาน 

ทฤษฎีและแนวคิดของ Beyer & Marshall (1981) กล่าวว่าสัมพันธภาพการท างานของตัว
บุคคล ประกอบไปด้วย 3 มิติคือ มิติความเป็นวิชาชีพ มิติการตัดสินใจ มิติสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
ในการท างานวิชาชีพเดียวกันเป็นลักษณะของมิตรภาพ ความเป็นเพ่ือน อันก่อให้เกิดความสามัคคีกัน
และอธิบายเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในการท างานได้อีก 8 องค์ประกอบ 1.ความมั่นใจและ
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ความไว้วางใจ (Confidence and Trust) หมายถึง พ่ึงพาอาศัยกันและกัน การที่บุคคลตรงไปตรงมา 
ซื่อตรงการยอมรับให้ได้เกิดความม่ันใจ การสร้างความไว้วางใจให้กับบุคคลอ่ืนไม่ได้เกิดขึ้นโดยง่าย แต่
จะใช้เทคนิควิธีการที่อยู่บนพื้นฐานของความเสมอต้นเสมอปลายมากกว่าความเข้าใจกัน บุคคลไม่ต้อง
บอกความรู้สึกกับบุคคลอ่ืนที่ตัวเองไม่ไว้วางใจหรือไม่หน้าเชื่อถือได้ 2.การให้ความช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน (Mutual Help) หมายถึง เอ้ือเฟ้ือ เต็มใจช่วยเพื่อนท างานมีความเห็นใจ เป็นสิ่งที่ส าคัญมาก 
ไม่ควรนิ่งดูดายแม้เป็นงานหนักของผู้อื่น 3.การให้ความสนับสนุนซึ่งกันและกัน(Mutual Support) 
หมายถึง  การนับถือยอมรับซึ่งกันและกัน ความเต็มใจรับฟังจากผู้อ่ืน องค์กรจะมีความสามารถในการ
ท างานสูงขึ้นต่อเมื่อทุกกระบวนการของความต้องการในองค์กรนั้นได้การสนับสนุนซึ่งกันและ
ก่อให้เกิดเป็นพฤติกรรมได้หลายลักษณะ 4.ความเป็นมิตรและรื่นรมย์ (Friendliness and 
Enjoyment) หมายถึง บุคคลมักจะหาคบกับบุคคลอ่ืนโดยเป็นสมาคมที่ตัวเองชื่นชอบเพ่ือการสื่อสาร
ที่เข้าถึงกันได้ง่าย ซึ่งบุคคลประเภทนี้ก่อเกิดเป็นมิตรและความรื่นรมย์เข้ากันได้ง่ายเป็นสิ่งที่ปรารถนา
กันมาก เช่น การมีสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน นับถือซิ่งกันและกันเพราะถ้าไม่มีมิตรหรือความรื่นรมย์
ในการท างาน บรรยากาศการท างานจะไม่มีความสุข มีความตึงเครียด อึดอัด อาจถึงขั้นขาดความเป็น
กันเองไม่เกรงใจกัน การเป็นมิตรและรื่นรมย์จึงเป็นองค์ประกอบอีกหนึ่งด้านที่ต้องให้ความส าคัญ 
และยังต้องมีสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพที่ปฏิบัติงานร่วมกัน ตัวบุคคลต้องมีความกล้าแสดงออกจาก
ความรู้สึกและปัญหาต่าง ๆ ต่อเพ่ือนร่วมงานเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการท างานของตนเองโดยไม่รู้สึกอึด
อัดในเวลางาน 5.มุ่งเน้นความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Team Effort Toward Goal 
Achievement) หมายถึง เป็นการท างานแบบทีมหรือกลุ่ม ที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อองค์กร และ
ประโยชน์ในหลาย ๆ ประการ อันเนื่องจากกลุ่มบุคคลที่ท างานมีการท างานเป็นทีมโดยมุ่งเน้น
ความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย การแลกเปลี่ยนพฤติกรรมในรูปแบบการแสดงออกภายในกลุ่มเกิดความ
ยอมรับซึ่งกันซึ่งเป็นสัมพันธภาพที่ดีเยี่ยมต่อการท างานเป็นทีม 6. การริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) 
หมายถึง การคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ และมีความสามารถในการประมาณค่า การริเริ่มสร้างสรรค์เป็นเรื่อง
ของการคิดจินตนาการเชิงประยุกต์น าไปสู่สิ่งประดิษฐ์ใหม่บนโลกใบนี้ได้ เป็นความคิดในลักษณะ คิด
ได้กว้างไกล ความคิดท่ีหลากหลายไม่เหมือนใคร เป็นทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ ที่อาจเกิดจากการ
ผสมผสานเชื่อมโยงระหว่างควาคิดใหใหม่ ๆ และประสบการณ์เดิมท่ีเคยผ่านมา 7. การติดต่อสื่อสาร
ระบบเปิด (Open Communication) หมายถึง การสื่อสารแบบตัวต่อตัวเป็นกระบวนการที่ส่ง
ความคิดข่าวสาร ความรู้สึกของบุคคลออกสู่ผู้อื่น จะความสื่อแบบการเขียน กิริยาท่าทาง การพูด เกิด
เป็นความเข้าใจกันระหว่างบุคคล หรือระหว่างกลุ่มการติดต่อสื่อสารมีทั้งระบบเปิดและระบบปิด แต่
การติดต่อสารระบบเปิดมีประสิทธิภาพมากกว่าระบบปิด เพราะระบบเปิดมีความเข้าใจได้ถูกต้องและ
ตรงกันระหว่างผู้รับข่าว ผู้ส่งข่าว 8. ความเป็นอิสระจากการควบคุม (Freedom From Threat) 
หมายถึง ความอิสระเสรี การเลือกที่ได้ตามปรารถนาของบุคคล ในขณะที่การควบคุม คือการขัดขวาง
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ไม่ให้เลือกจากหลาย ๆ ด้านพฤติกรรมทั้งสองแบบนี้มักจะเกิดข้ึนในการท างานเสมอ แต่ในตัวบุคคล
มักชอบความอิสระเสรีมากกว่าเพราะเป็นเหมือนได้ท าตามใจที่ตัวบุคคลชอบไม่มีการควบคุมที่
มากมายซึ่งจะขึ้นอยู่กับลักษณะงานที่บุคคลนั้นท า ทฤษฎีและแนวคิดของ Schultz (1960) กล่าวว่า
ธรรมชาติของมนุษย์การติดต่อสื่อสารกับบุคคล อ่ืน ๆ ถือเป็นความจ าเป็นขั้นพ้ืนฐาน สัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคลอ่ืนเป็นสิ่งที่ท าให้ก่อเกิดความพึงพอใจระหว่างบุคคลความต้องการมีสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคลอ่ืนมีทั้งระดับพฤติกรรมและความรู้สึกการ สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนมีระดับพฤติกรรม 
3 ประการดังนี้ ความต้องการความเป็นพวกพ้องคือ ความต้องการที่เป็นแรงขับเคลื่อนจากภายในที่จะ
สร้าง รักษาความสัมพันธ์ที่พอใจไว้ได้ เป็นความต้องการอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน ต้องการได้รับการยอมรับจาก
บุคคลอื่น บุคคลจะแสดงตัวเป็นที่ดึงดูดความสนใจ สร้างชื่อเสียง ท าตัวเองให้บุคคลอ่ืนยอมรับ ความ
ต้องการมีอ านาจควบคุมคือ กระบวนการตัดสินใจของบุคคลต้องการการมีอ านาจเหนือบุคคลอื่น 
บุคคลเหล่านี้จะพยายามแสดงความสามารถของตนเองพร้อมการต่อต้านและปฏิเสธการคุกคามเป็น
การแสดงต้องการควบคุมผู้อ่ืนความต้องการความรักใคร่ชอบพอคือ เป็นการแสดงอารมณ์ ความรู้สึก
ที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์โดยแสดงออกจากการช่วยเหลือบุคคลอื่น ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน มีการแสดง
ความจริงใจต่อกันและกัน สร้างความผูกพันทางอารมณ์เกิดความใกล้ชิดเหมือนได้รับความรู้สึก
เดียวกันกลับมา หลักการของความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มนุษย์มีความต้องการพ้ืนฐาน
เกี่ยวกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคลเหมือนกันหมด พฤติกรรมการแสดงออกในการติดต่อกับผู้อ่ืนจะ
เป็นลักษณะบุคคลที่เคยเผชิญประสบการณ์ก่อนหน้านี้ เป็นรูปแบบของการแสดงออกกับบุคคลอื่นใน
สังคม และพฤติกรรมมักจะเลียนแบบมาจากพฤติกรรมพ่อแม่ หรือมาจากประสบการณ์ในวัยเด็ก การ
ที่บุคคลอยู่ร่วมกันเป็นกลุ่มจะต้องผ่านกระบวนการของการมีพวกพ้อง เมื่อสินสุดกระบวนการกลุ่ม 
ความต้องการจะค่อย ๆ ถอยกลับ จากการรักใคร่จนไปสู่ความเป็นพวกพ้อง และทฤษฎีและแนวคิด
ของSullivan (1949) กว่าวว่าการเปลี่ยนแปลงคือเครื่องบ่งชี้ถึงความต้องการของบุคคล พฤติกรรม
ของบุคคลเป็นผลมาจากบุคคลมีความสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในสังคม บอกทิศทางของการ
เจริญเติบโตและมนุษย์สามารถเป็นผลผลิตของการมีปฏิสัมพันธ์กับสังคมบุคลิกภาพของมนุษย์เป็นผล
พวงจากสัมพันธภาพระหว่างบุคคล บุคลิกภาพของมนุษย์เป็นผลที่มาจากความสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคล มนุษย์จะอยู่ในภายใต้ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนจากสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ซ่ึงโครงสร้าง
ส าคัญอย่างมากของบุคลิกภาพ สัมพันธภาพระหว่างสังคมนั้นเกิดจากแรงจูงใจให้บุคคลเกิดพฤติกรรม 
การมีสัมพันธภาพที่ไม่ดีจะเป็นผลอันให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน   

งานวิจัยของ นันท์ธนาดา สวามิวัสสุกิจ (2558) ได้ศึกษาเรื่อง หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน และแรงจูงใจในงานที่มีความสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารงรักษา
คนเก่งของพนักงงานระดับปฏิบัติการในองค์กร วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความคาดหวังในการธ ารง
รักษาคนเก่งของระดับปฏิบัติการในองค์กร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
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ระหว่างความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานกับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของ
ระดับปฏิบัติการในองค์กร เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับความหวัง
ในการธ ารงรักษาคนเก่งของระดับปฏิบัติการในองค์กร และเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ
ในงานกับความหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของระดับปฏิบัติการในองค์กร ประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการศึกษาครั้งนี้ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ย่านศูนย์กลางธุรกิจ 
จ านวน 400คน เครื่องที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม ในการวิเคราะห์สถิติได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที ค่าเอฟและสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลที่ศึกษา
ปรากฏว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้ชาย อายุระหว่าง 30-39 ปี สถานภาพโสด ระดับ
การศึกษา ปริญญาตรี รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท และอายุการท างานเฉลี่ย 
มากกว่า 2 ปี แต่ไม่เกิน 3 ปี 1.พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่กรุงเทพมนานคร ย่านศูนย์การธุรกิจมี
ความคาดหวังต่อการธ ารงรักษาคนเก่ง ในภาพรวมอยู่ที่ระดับมาก 2.ลักษณะของหัวหน้างานและ
เพ่ือนร่วมงานมีสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับปานกลางกับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่ง
ของระดับปฏิบัติการในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 3.แรงจูงใจในงานในภาพรวมมี
สัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับปานกลางกับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของระดับ
ปฏิบัติการในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 4.สภาพแวดล้อมในการท างานใน
ภาพรวมมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับต่ ากับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของ
ระดับปฏิบัติการในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

งานวิจัยของ กนกวรรณ ศรีทองสุก (2559) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่าง เพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการท างานโดยมีความเชื่อ
อ านาจในการควบคุม ภานในเป็นตัวแปรก ากับ วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้
สนับสนุนองค์กร กับความสุขในการท างาน ในกลุ่มพนักงานวิศวกรในบริษัทแห่งหนึ่ง เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน กับความสุขในการท างาน ในกลุ่มพนักงานวิศวกรในบริษัทแห่ง
หนึ่ง เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้การสันบสนุนจากองค์กร กับความสุขในการท างานโดย
มีความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับ ในกลุ่มพนักงานวิศวกรในบริษัทแห่งหนึ่ง 
และเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือร่วมงาน กับความสุขในการท างาน โดย
มีความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับ ในกลุ่มพนักงานวิศวกรในบริษัทแห่งหนึ่ง 
ประชากรกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้คือพนักงานวิศวกร ในบริษัทผลิตโครงสร้างเหล็กและ
เครื่องจักรแห่งหนึ่ง จ านวน 74 คน โดยเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วยแบบสอบถามข้อมูล
ส่วนบุคคล แบบวัดการรับรู้การสันบสนุนจากองค์กร แบบวัดความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานแบบ
วัดความสุขในการท างานและวัดความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น ผลการวิจัยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
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ใหญ่เป็นผู้ชาย อายุ 31 – 40 ปี ระดับการศึกษา ปริญญาตรี สถานภาพโสด และอายุในการท างาน   
6 – 10 ปี วิเคราะห์การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และความเชื่อ
อ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการ
ท างาน แต่ไมเ่ป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรกับความสุขใน
การท างาน 
 2.2.3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยด้านวัฒนธรรมการท างาน 

ทฤษฎีและแนวคิดของ Robbins (1994) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์กรนั้นมีลักษณะใดลักษณะ
หนึ่งซึ่งในวัฒนธรรมองค์กรมีการเปลี่ยนแปลง เมื่อมีเวลาและสถานการณ์ท่ีเหมาะสม เพ่ือให้ปรับ
วิกฤติให้เป็นโอกาสผู้บริหารต้องมีความคล่องตัวพร้อมปรับตัวให้สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงนั้น
ได ้อ านาจของผู้บริหารเป็นส่วนหนึ่งในวัฒนธรรมองค์กรด้วยเพราะองค์กรจะท างานตามแบบแผนของ
ผู้บรหิารการใช้อ านาจนั้น รอบบินส์ได้แบ่งการใช้อ านาจได้ 4 แหล่ง 1.ต าแหน่งที่บุคคลเป็นอยู่ องค์กร
จะมีฐานอ านาจที่พบมากท่ีสุดอาจเป็นต าแหน่งตามโครงสร้าง 2.ลักษณะตัวบุคคล บุคคลที่มีลักษณะ
ที่เรียกว่าบารมี จะมีใช้ท าให้คนอื่นท าในสิ่งที่เขาต้องการได้ 3.ความเชี่ยวชาญ เป็นสิ่งที่ผู้บนิหารต้องมี
เป็นสิ่งที่ผู้ใช้อ านาจสามารถควบคุมข้อมูลเฉพาะด้าน ความเชี่ยวชาญนั้นเป็นสิ่งที่เป็นอิทธิพลต่อการ
สั่งการมากที่สุดโดยในสังคมที่มุ่งเทคโนโลยี 4.โอกาสในการได้รับหรือข้อมูลสารสนเทศ การเป็นอยู่ที่
เหมาะสม วัฒนธรรมการท างานที่ลงตัวอยู่ในองค์กรแล้วรู้สึกไม่อึดอัด ในเวลาที่เหมาะสมบุคคลใน
องค์กรสามารถมีโอกาสแสดงอ านาจได้โดยมีขอบเขตในการใช้อ านาจของแต่ละต าแหน่งหน้าที่ของ
งาน และไม่จ าเป็นว่าบุคคลจะอยู่ในต าแหน่งงานจะเป็นอย่างไร สรุปจะเห็นได้ว่าการใช้อ านาจนั้นจะ
แบ่งหน้าที่ ค่อนข้างชัดเจน เป็นแนวทางท่ีได้รับความสนใจศึกษาอย่างกว้างขวางมากกว่าการแบ่ง
ประเภทอ านาจ ทฤษฎีและแนวคิดของ Hofstede (2012) กล่าวว่าปัจจัยหลัก ๆ ที่สามารถใช่เป็น
แนวในการศึกษาวัฒนธรรมการท างาน ต่าง ๆ ได้มีอยู่ 5 ปัจจัย ได้แก่ ลักษณะการใช้อ านาจ (Power 
Distance) ความแตกต่างด้านอ านาจในที่ท างาน สะท้อนถึงความสัมพันธ์ระหว่างลูกน้องกับเจ้าหน้า 
เช่นเจ้านายในองค์กรมีความเลื่อมล้ าของอ านาจสูง ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน 
(Uncertainty Avoidance) บุคคลในองค์กรรู้สึกถูกคุมคามจากสถานการณ์ที่ไม่แน่นอนท าให้น าไปสู่
การหลีกเลี่ยงความเสี่ยงของตัวบุคคล เช่น องค์กรหลีกเลี่ยงความเสี่ยง ท าให้การท างานค่อนข้างตึง
เครียดและมีการจริงจังกับการท างานลักษณะความเป็นเพศ (Masculinity) ในองค์กรจะให้บทบาท
ของผู้ชายมากกว่าผู้หญิง หรือองค์กรใดให้ผู้ชายเป็นผู้น า ผู้ชายจะมีความก้าวหน้ามากกว่าผู้หญิง 
ลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualism Versus Collectivism) ความผูกพันของบุคคลใน
องค์กรว่าความส าคัญตัวเองหรือกลุ่มมากกว่า เช่น องค์กรมีความเป็นกลุ่มนิยม บุคคลในองค์กรจะ
ดูแลเอาใจใส่ และคอยช่วยเหลือกันเป็นอย่างดี การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวกับการมุ่งเน้นเป้าหมาย
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ระยะสั้น (Long Term Orientation Versus Shirt Term Orientation) เป็นการมองอนาคตของ
บุคคล อนาคตระยะสั้นหรือระยะยาว เช่นองค์กรมีการมุ่งเน้นเป้าหมายในระยะยาวตัวบุคคลจะเชื่อ
ฟังปฏิบัติหน้าที่ตามค าสั่งของเจ้านายอย่างเคร่งครัดเป็นต้น และทฤษฎีและแนวคิดของ Kluckhohn 
& Kelly (2010) กล่าวว่าวัฒนธรรมเป็นรากฐานการก าหนดทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลในสังคม 
โดยบุคคลคนที่เป็นสมาชิกในองค์กรจะมีหลักการ ด ารงชีวิตหรือวิถีชีวิตที่เป็นแบบแผนส าหรับ
พฤติกรรมในการท างานของตัวบุคคลเอง โดยมีการเรียนรู้ผ่านการขัดเกลาทางสังคม และวัฒนธรรม
เป็นตัวหลักท่ียึดองค์กรเข้าด้วยกัน มีหลักฐานในการวิจัยได้ 3ประเด็นคือ ประเด็นที่ 1 วัฒนธรรม
องค์กรจะก าหนดรูปแบบพฤติกรรมในองค์กรได้ วัฒนธรรมองค์กรส่วนมากเพิกเฉยกับปัญหาที่เกิดขึ้น 
เมื่อเพิกเฉยต่อปัญหาท าให้แบบแผนการวางเฉยต่อปัญหาก่อเกิดเป็นพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรได้
ซึมซับและแพร่กระจายออกไป จนกลายมาเป็นพฤติกรรมการวางเฉยในองค์กร ประเด็นที่ 2 
พฤติกรรม รูปแบบพฤติกรรมองค์กรเกิดจากการเกื้อกูลและอุปสรรคต่อการด าเนินการขององค์กร 
โดยเฉพาะการตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาในการบริหารงาน วัฒนธรรมส่งผลต่อรูปแบบ เนื้อหา
ความสัมพันธ์ในองค์กรทั่วไป เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นปัญหาถูกแก้ไขโดยผู้น า ผู้น าต้องมีความกล้าหาญใน
การิเริ่มแก้ไขปัญหา ผู้น าไม่แก้ไขปัญหาวัฒนธรรมองค์กรยอมจะเป็นผู้ตามอย่างไม่ยั้งคิด สิ่งที่ท าให้ก่อ
เกิดปัญหาคือแผนการประพฤติถูกปิดกั้นเกิดการวางแผนปฏิบัติขึ้นมาเอง  ประเด็นที่ 3 วัฒนธรรมจะ
มีอ านาจการชักน าโดยท าให้เกิดภาวการณ์เรียนรู้ต่าง ๆ ความส าคัญขององค์กรคือ การเรียนรู้ภาวะ
ช่วยตัวเองไม่ได้ ไม่สามารถควบคุมเป้าหมายในตัวเองได้ วัฒนธรรมยอมจะตามผู้น าแบบไม่ยั้งคิดโดย
การที่ไม่ยั้งคิดจึงท าให้เกิดพฤติกรรมหมดความน่าเชื่อถือในองค์กร สภาพจิตใจคนในองค์กรนั้นต้อง
ความยั้งคิดยั้งท าในองค์กร โดยสรุปทั้ง 3 ประเด็น วัฒนธรรมองค์กรในฐานะเป็นแบบแผนส าหรับ
พฤติกรรมมนุษย์ในองค์กร เป็นสิ่งที่มนุษย์จะละเลยไปไม่ได้ เปรียบเสมือนตัวกลางควบคุมทุกสิ่งทุก
อย่างในองค์กร 

งานวิจัยของ มัทณี บุญประเสริฐ (2557) ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมขององค์กร พฤติกรรม และ
คุณภาพชีวิตการท างาน ที่ส่งผลต่อระดับความส าเร็จในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทเอกชน เขตห้วยขวางมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์กันระหว่างวัฒนธรรมองค์กร 
พฤติกรรมและคุณภาพชีวิตของพนักงาน เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรมและ
คุณภาพชีวิตของพนักงานที่ส่งผลต่อคุณภาพการท างาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้การวิจัยคือ พนังานบริษัท
เอกชน ในเขตห้วยขวาง 6แห่ง 400คนโดยใช้แบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรง การ
วิเคราะห์อิทธิพล ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลที่อิทธิพลต่อพฤติกรรม และตรวจสอบ
ความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม คุณภาพชีวิตของพนักงานว่ามีความสัมพันธ์กนอย่างไร
เพ่ือวัดระดับความส าเร็จในการท างานของพนักงานในองค์กร ผลการวิจัยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนมากเป็นผู้หญิง ต าแหน่งงาน ฝ่ายบัญชีและฝ่ายขาย วุฒิการศึกษาปริญญาตรี อายุ 20-40 ปี และ
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อายุการท างาน 2 – 5 ปี  วิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า ระดับความ
คิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนในระดับปฏิบัติการที่มีปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม 
คุณภาพชีวิต ที่ส่งผลต่อระดับความส าเร็จในการท างานส าหรับระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับที่เห็น
ด้วยมาก โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.46 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.5634 เมื่อจ าแนกเป็น
รายข้อพบว่า พนักงานบริษัทเอกชนในระดับปฏิบัติการที่มีต่อปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อ
ระดับความส าเร็จในการงาน มีความิดเห็นอยู่ในระดับที่แตกต่างกันในแต่ละด้าน แจกแจงได้ดังนี้ 
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดอยู่ในหัวข้อลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.52 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.558 ด้านพฤติกรรมการท างานมีระดับ
ความคิดอยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นกัน อยู่ในด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กรโดยค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.56 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.545 ด้านระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นมากท่ีสุด อยู่ในด้านความพึงพอใจในตัวเองโดยมี่ค่าเฉลี่ย 4.54 มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.514 ด้านระดับความส าเร็จในการท างานมีระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด อยู่ที่การปฏิบัติตาม
เป้าหมายโดยมีค่าเฉลี่ย 4.55 ละค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.532 

งานวิจัยของ สนธยา เกรียงไกร ณ พัทลุง (2557) ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรในทัศนะ
ของพนักงานบริษัทในต าบลนิคมพัฒนา อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ระดับวัฒนธรรมองค์กรในทัศนะของพนักงานบริษัทในต าบลนิคมพัฒนา อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัด
ระยอง เพ่ือเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์กรในทัศนะของพนักงานบริษัทในต าบลนิคมพัฒนา อ าเภอ
นิคมพัฒนา จังหวัดระยอง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร กลุ่ม
ประชากรตัวอย่างในการวิจัยได้แก่พนักงาน 5 บริษัท จ านวน 274 คน โดยใช้สูตรค านวณกลุ่ม
ตัวอย่างเครจซี่และมอร์แกน เครื่องที่ใช้เป็นแบบสอบถาม 5 ระดับความเชื่อมั่น 0.9346 สถิติท่ีใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบ t-test ทดสอบ 
f-test ผลปรากฏว่า ระดับวัฒนธรรมองค์กรในทัศนะของพนักงานบริษัทในต าบลนิคมพัฒนา อ าเภอ
นิคมพัฒนา จังหวัดระยอง โดยรวมพบว่าอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
ความเชื่อถือ และด้านความกล้าตัดสินใจอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการดูแลเอาใจใส่และด้านความคิด
สร้างสรรค์อยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ด้านความน่าเชื่อถือ ด้าน
ความกล้าตัดสินใจ ด้านความคิดสร้างสรรค์ ด้านการดูแลเอาใจใส่ การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์กร
ในทัศนะของพนักงานบริษัท จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ โดยภาพรวมแตกต่าง
กัน ส่วนการเปรียบเทียบความจงรักภักดีต่อองค์กรกันวัฒนธรรมองค์กร ในทัศนะของพนักงานบริษัท 
โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

งานวิจัยของ อรณัส จิโนวัฒน์ (2557) คุณลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมการท างานแบบ
ญี่ปุ่น และแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
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จังหวัดพระนครศรีอยุธยามีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณลักษณะส่วนบุคคลที่มีต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยใน เขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เพื่อศึกษา
วัฒนธรรมการท างานแบบญี่ปุ่นที่มีต่อประสิทธิภาพผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยเขตนิคม
อุตสาหกรรม จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และเพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่มีต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานคนไทยเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดพระนครศรีอยุธยา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็นการสุ่มแบบ
สะดวก จ านวน 400 คน เครื่องมือที่ใช้มีความเที่ยงตรงของเนื้อหา มีค่าความเชื่อมั่นขอแบบสอบถาม
จ านวน 30 ชุด ท่ากับ 0.944 สถิติใช้ในงานวิจัย คือ สถิติเชิงพรรณนาคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอ้างอิง โดยใช้สถิติหาความแตกต่าง การทดสอบความแปรปรวนทาง
เดียวและการวิเคราะห์การถอถอยแบบพหุคูณ ผู้สอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น ผู้ชาย อายุ 31 - 40 
ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี รายได้เฉลี่ยเดือนละ 20,001 – 30,000 บาท สถานภาพโสด และ
ประสบการณ์การท างาน 1 – 5 ปี เห็นด้วยในระดับมากกับวัฒนธรรมการท างานแบบญี่ปุ่น โดยด้าน
ลักษณะการใช้อ านาจ มีค่าเฉลี่ยนมากที่สุด รองลงมา ด้านลักษณะความเป็นเพศและ ด้านลักษณะ
ความเป็นปัจเจกบุคคล การทดสอบสมมติฐาน พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคล แตกต่างกันมีผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติของพนักงานไทย ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แตกต่าง
กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และวัฒนธรรมการท างานแบบญี่ปุ่น และแรงจูงใจในการท างาน มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 2.2.4 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 
ทฤษฎีและแนวคิดของ Walton (1973) กล่าวว่าบุคคลที่มีคุณภาพชีวิตการท างานจะแบ่ง

ออกเป็น 8 ด้านดังนี้ 1.ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมคือ ทุกคนมีคุณภาพชีวิตในการท างาน
ได้ดีเพราะค่าตอบแทนที่ดีและความเป็นธรรมสัดส่วนค่าตอบแทนขึ้นอยู่กับเศรษฐกิจในแต่ละปี 
ค่าตอบแทนยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับงานที่ประเภทเดียวกันดังนั้นค่าตอบแทน เป็นสิ่งที่ได้จากการ
ท างานพอต่อการด ารงชีวิตในมาตารฐานและสังคม ส่วนความยุติธรรม เป็นการประเมินระหว่าง
ค่าตอบแทนกับลักษณะงาน 2.ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยคือ ตัวบุคคลอยู่ใน
สภาพแวดล้อมการท างานที่ป้องกันอุบัติเหตุและสิ่งที่ไม่คิดที่จะเกิดขึ้นกับตัวบุคคล เช่น อุบัติเหตุทาง
ถนน ภัยพิบัติ เป็นต้น 3.ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานคือ การขยายความสามารถของ
บุคคลเองได้รับการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ทักษะที่เพ่ิมมากขึ้นจากการเรียนรู้ท าให้ได้รับโอกาสในการเลื่อน
ขั้นต าแหน่งหน้าที่การงานมีเกณฑ์การพิจารณาจาก การท างานที่พัฒนา แนวทางก้าวหน้า โอกาส
ความส าเร็จเป็นความก้าวหน้า และความมั่นคงของการจ้างงาน 4.ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถ
ของตนเองคือ การให้ความส าคัญกับ การอบรม พัฒนาการท างาน อาชีพของบุคคลเป็นสิ่งที่บอกถึง
คุณภาพชีวิตในการท างานท าให้ตัวบุคคลสามารถท าหน้าที่โดยใช้ศักยภาพได้อย่างเต็มท่ีและมีความ
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เชื่อมั่นในตนเอง เมื่อเกิดปัญหาสามารถแก้ไขปัญหานั้นเองได้ ในด้านทักษะความรู้ท าให้งานมีคุณภาพ
สามารถพิจารณาได้ดังนี้ ความเป็นอิสระหรือการเป็นตัวเอง ทักษะที่ซับซ้อน เป็นการพิจารณาจาก
ความมากน้อยที่ได้ใช้ความรู้ ความช านาญในการท างาน ความรู้ใหม่และความจริงที่เด่นชัด ภารกิจ
ทั้งหมดของงาน สุดท้ายการวางแผนที่ดี บุคคลท างานมีประสิทธิภาพได้ต้องมีการวางแผนที่เป็นระบบ 
5.ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนคือ การไม่แบ่งชั้นวรรณะ การสนับสนุนนใน
กลุ่ม มีความรู้สึกกว่าการท างานร่วมกันที่ดีในองค์กร ติดต่อสื่อสารใรลักษณะแบบเปิดเผความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลมีผลต่อบรรยากาศการท างานร่วมกัน ซึ่งพิจารณาได้จากความเป็นอิสระจากอคติ 
ค านึงถึงทักษะศักยภาพ ความสามารถในตัวบุคคล ไม่ควรมีอคติต่อคนอ่ืน ยึดถือเรื่องส่วนตัวมากกว่า
ความสามารถ 6.ด้านสิทธิส่วนบุคคลคือ การบริหารงานให้กับ เจ้าหน้า พนักงาน ได้มีสิทธิในการ
ท างานตามขอบเขตท่ีรับมอบหมาย ตัวบุคคลได้รับการเคารพสิทธิส่วนตัวเป็นองค์ประกอบชี้วัด
คุณภาพชีวิตในการท างาน สามารถพิจารณาได้ต้อไปนี้ ความเฉพาะตน มีอิสระในการพูด ความเสมอ
ภาคเท่าเทียบ ให้ความเคารพต่อหน้าที่การงาน 7.ด้านจังหวะชีวิตคือ บุคคลท างานของตนเองได้อย่าง
เหมาะสมต่อหน้าที่การงาน มีความสมดุลกับบทบาทชีวิต 8.ด้านความเป็นประโยชย์ต่อสังคมคือ การ
รับผิดชอบต่อสังคมในลักษณะของกิจกรรมท างานซึ่งท าให้เกิดการเพ่ิมคุณค่า ทฤษฎีและแนวคิดของ 
House & Cumming (1980) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการท างาน คือความสอดคล้องกันระหว่างความ
พอใจกับเพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้างานเป็นประสิทธิภาพภายในองค์กร มาจากความผาสุกในการ
ท างานของบุคคลที่ปฏิบัติงาน ประกอบไปด้วยคุณสมบัติ 8 อย่างดังติอไปนี้ 1.ค่าตอบแทนที่เหมาะสม
ความเป็นธรรม (Adequate and Fair Compensation) ค่าจ้างท่ีได้ความยุติธรรมหรือไม่เม่ือเทียบ
กับงานท่ีท าอยู่ในลักษณะงานเดียวกันเป็นงานที่คล้ายกัน ค่าจ้างที่เพียงพอสามารถด ารงชีวิต
มาตรฐานของสังคมได้หรือไม่ 2.สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy 
Environment) บุคคลท างานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมการท างานที่ท าให้เกิดสุขภาพไม่ดีและควรมี
การควบคุมเกี่ยวกับ การรบกวน เสียง กลิ่น ถ้ามีทั้ง 3 สิ่งนี้อยู่ในระหว่างท างานคุณภาพชีวิตการ
ท างานจะลดลง 3.พัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) องค์กร
ควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ประโยชน์ พัฒนาทักษะของพนักงานมากขึ้น จะเป็นผลต่อการมีส่วน
ร่วมได้รับความรู้สึกคุณค่าของตนเอง 4.ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (Growth and Security) 
ต้องให้ความส าคัญต่องานที่ได้รับการมอบหมายของพนักงานมีผลต่อการขยายความสามารถ การ
ด ารงชีวิตในองค์กร ความรู้ทักษะใหม่ ๆ น าไปใช้ในอนาคต เพื่อเป็นประโยชน์ต่อองค์กร และสิ่งส าคัญ
ต้องให้โอกาสกับพนักงานได้ฝึกทักษะ 5.บูรณาการทางสังคม (Social Integration) สังคมเป็นสิ่งที่
ส าคัญถ้าไม่มีสังคมไม่กล้าเคยเปิดเผยตัวตน ไม่พูดคุยกับใครจะเป็นผลเสียต่อตัวบุคคลนั้น ถ้าพนักงาน
ได้รับความรู้สึกว่าตนเองประสบความส าเร็จ เห็นว่าตัวเองมีคุณค่าจะท าให้คนอ่ืนมีความรู้สึกที่ว่า เป็น
อิสระ 6.ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน (Constitutionalism) พนังงานท างานโดยแนวทางของ
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ตนเองหรือเป็นการปกป้องแนวทางของตนเอง  จะข้ึนอยู่ในองค์กรว่าจะให้ความคารพต่อพนักงาน
มากน้อยเท่าใด 7.ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Total Life Space) มีบทบาทที่เก่ียวข้อง
คือ การแบ่งเวลาการท างาน ความต้องการทางด้านอาชีพ การเดินทาง ถ้าตัวบุคคลแบ่งภาระหน้า
ระหว่างที่ท างานและที่บ้านถูกต้องจะไม่เกิดปัญหาสภาวะขาดสมดุล 8.การปฏิบัติงานในสังคม 
(Social Relevance) เป็นกิจกรรมที่ด าเนินไปในลักษณะของการไม่รับผิดชอบต่อสังคม จะเป็นการ
ลดคุณค่าความส าคัญของตัวบุคคลและอาชีพในกลุ่มพนักงาน และทฤษฎีและแนวคิดของ Skovan 
(1983) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการท างานมีอยู่ 3 องค์ประกอบ 1.การเคารพและยอมรับ (Dignity) คือ 
เป็นการยอมรับความสามารถของผู้อ่ืน ยอมรับในศักดิ์ศรีของการเป็นมนุษย์ของบุคคลอ่ืนการได้รับ
ความพึงพอใจและการยกย่อง ได้การยอมรับความสามารถจากผู้อื่นและคนในองค์กร ความสามารถ
ในการท างานจะมีประสิทธิภาพมากข้ึน 2.การท างานแต่ละวัน (Daily Practice) คือ ท างานร่วมกันใน
ทุกวันท าให้เกิดปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน เป็นการท างานใช้เวลาอย่างน้อย 8 ชั่วโมงกับการท างานจน
เกิดเป็นปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานได้เป็นอย่างดีในแต่ละวัน และยังสามารถเป็นการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ในการท างานของแต่ละบุคคลรวมทั้งได้ปรับปรุงพัฒนาตนเองท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน 3.
การพัฒนา (Development) คือ พัฒนาทั้งในด้านวิธีและการด าเนินการท าให้ก่อเกิดคุณภาพชีวิตการ
ท างานที่ดีขึ้น และยังสามารถพัฒนาคุณภาพชีวิตของตัวบุคคล  

งานวิจัยของ ธันวนี ประกอบของ (2560) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน ความ
ผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรโรงเรียนปรินส์รอยแยลส์วิทยาลัย 
จังหวัดเชียงใหม่ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากรโรงเรียนปรินส์รอยแยลส์วิทยาลัย จังหวัดเชียงใหม่ โดย
ใช้เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 153 คน วิเคราะห์โดยใช้วิธีการทางสถิติ
คือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทาง
เดียว จาการวิเคราะห์พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็น ผู้หญิง อายุ 31 – 40 ปี สถานภาพ 
สมรส การศึกษาปริญญาตรี รายได้เฉลี่ย 15,001 – 20,000 บาท ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3 – 5
ปี และ6 – 10 ปี ผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นภาพรวมต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานอยู่ในระดับมาก ซึ่งด้านงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ภาพรวมเกี่ยวกับ
เรื่องความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากท่ีสุด ซึ่งด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ด้านความต้องการที่
จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป และความเห็นรวมเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร อยู่
ในระดับมากท่ีสุด ด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด ผลทดสอบพบว่า เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกันคุณภาพชีวิตในการท างานความผูกพันต่อ
องค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรโรงเรียนปรินส์รอยแยลส์วิทยาลัย จังหวัด
เชียงใหม่ แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
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งานวิจัยของ ทัศนีย์ ชาติไทย (2559) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัย
ส่วนบุคคลกับระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร เพ่ือศึกษาการจัดล าดับความส าคัญของ
ตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับการจัดล าดับ
ความส าคัญของตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร และเพ่ือศึกษาความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะด้านคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลกร ศึกษาความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
บุคลากรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ 205คน ต าแหน่ง คณบดี รองคณบดี ผู้ช่วยคณบดี ผู้อ านวยการหลักสูตร 
หัวหน้าหมวด หัวหน้ากลุ่ม หัวหน้าหน่วยและอาจารย์ประจ า เครื่องมือที่ใช้ในการท าวิจัย คือ
แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้วิเคราะห์คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที
และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว จากการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัยธุรกิจ
บัณฑิตย์มีคุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ย 3.60 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.66 ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันมีคุณภาพชีวิต การท างานรวมแตกต่างกัน การจัดอันดับความส าคัญของ
ตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในล าดับที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันจัดล าดับความส าคัญ
ของตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมแตกต่างกัน ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมากที่สุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
งานวิจัยเรื่องการศึกษา ปัจจัยด้านอารมณ์และบุคลิกภาพ สัมพันธภาพในการท างาน และ

วัฒนธรรมการท างานท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของ
พนักงาน Generation Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง มีระเบียบวิธีการ
วิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 

  
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้ แบบสอบถามปลายปิด 
(Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลคุณสมบัติบุคคล ข้อมูลด้านอารรมณ์และ
บุคลิกภาพ ข้อมูลสัมพันธภาพในการท างาน ข้อมูลวัฒนธรรมการท างาน และข้อมูลคุณภาพชีวิตของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ เครื่องมือในการเก็บข้อมูลตามรายละเอียดดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วนดังนี้  
  3.1.1.1 ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
  ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ  อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา
สูงสุด แผนก รายได้เฉลี่ยต่อเดือน วัดดังนี้ 
  1.เพศ   ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  2.อายุ   ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ  (Ordinal Scale) 
  3.สถานภาพ  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  4.ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ  (Ordinal Scale) 
  5.แผนก   ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ  (Ordinal Scale) 
  6.รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ  (Ordinal Scale) 
  3.1.1.2 ข้อมูลด้านอารมณ์และบุคลิกภาพ มีการวัดแบบอันตรภาค (Interval 
Scale) โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
  1 เห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1
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  2 เห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3 เห็นด้วยปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
  4 เห็นมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5 เห็นด้วยมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับค่าเฉลี่ยเป็นช่วงคะแนน มีการวัดดังนี้ 
  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 
  3.1.1.3 ข้อมูลสัมพันธภาพในการท างาน มีการวัดแบบอันตรภาค (Interval 
Scale) โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
  1 เห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
  2 เห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3 เห็นด้วยปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
  4 เห็นมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5 เห็นด้วยมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับค่าเฉลี่ยเป็นช่วงคะแนน มีการวัดดังนี้ 
  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 
  3.1.1.4 ข้อมูลวัฒนธรรมการท างาน มีการวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale) 
โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
  1 เห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
  2 เห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3 เห็นด้วยปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
  4 เห็นมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
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  5 เห็นด้วยมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับค่าเฉลี่ยเป็นช่วงคะแนน มีการวัดดังนี้ 
  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 
  3.1.1.5 ข้อมูลระดับคุณภาพชีวิต มีการวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale) โดยมี
ระดับการวัดดังนี้ 
  1.ระดับคุณภาพชีวิตเห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
  2.ระดับคุณภาพชีวิตเห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3.ระดับคุณภาพชีวิตเห็นด้วยปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
  4.ระดับคุณภาพชีวิตเห็นมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5.ระดับคุณภาพชีวิตเห็นด้วยมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับค่าเฉลี่ยเป็นช่วงคะแนนระดับคุณภาพชีวิต มีการวัดดังนี้ 
  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 
 
 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการ
ทดสอบความเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 

3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิเป็นอาจารย์ที่

ปรึกษา ตรวจความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดที่เป็นประโยชน์ 
ต่องานวิจัย 
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3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
เมื่อผู้วิจัยได้ท าการแก้ไขแบบสอบถามตามท่ีผู้ทรงคุณวุฒิ เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาระบุ

เรียบร้อยแล้ว จะต้องน าแบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท า
การแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการ 
Generation Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง จ านวน 30 ชุดเพ่ือ
ตรวจสอบความเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha 
Analysis Test) ซึ่งได้เท่ากับ 0.789 
 

ตารางที่ 3.1: แสดงค่าความเชื่อมั่น (Cronbach’s Alpha Analysis Test) 
 

ตัวแปร จ านวนข้อ ค่าความเชื่อม่ัน 
1. ข้อมูลด้านอารมณ์และบุคลิกภาพ 10 0.761 

2. ข้อมูลด้านสัมพันธภาพในการท างาน 10 0.792 

3. ข้อมูลด้านวัฒนธรรมองค์กรการท างาน 12 0.873 
4. ข้อมูลด้านคุณภาพชีวิตต่อการท างาน 13 0.733 

รวม 45 0.789 

 
 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตัวอย่างตอบตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ใน
การศึกษาโดยจะท าการแจกวันที่ 1 เมษายน  ถึง 20 เมษายน  พ.ศ.2561 
 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชาชนที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมนาครโดยจะท า
การสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการ Generation Y ในเขตกรุงเทพมนาครทั้งหมด 4 
เขต เนื่องจากท้ัง 4 เขต มีการจ้างงานหนาแน่นมากที่สุด ซึ่งได้แก่ 

1.เขตบางรัก  
2.เขตคลองเตย  
3.เขตสาธร  
4.เขตห้วยขวาง 
ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนมาก ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้

ตารางการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน -+5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาด
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ของกลุ่มตัวอย่างเขตละ 100 คน และจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ 
Generation Y โดยการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญโดยการแจกแบบสอบถามมีการสุ่มตัวอย่างดังนี้ 

วันที่ 23 เมษายน ถึง 15 พฤษภาคม 2561 จ านวน 400 คน 
 

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้ 

3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจาก พนักงานระดับปฏิบัติการ Generation Y ในเขต
บางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง จะท าการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม 

3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้พนักงานระดับปฏิบัติการ Generation Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร 
และ เขตห้วยขวาง มีความเข้าใจในข้อค าถามและความต้องการของผู้วิจัย 

3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการ Generation Y 
3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามและ

น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 
การศึกษาปัจจัยด้านอารมณ์และบุคลิกภาพ สัมพันธภาพในการท างาน และวัฒนธรรมการ

ท างานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของพนักงาน 
Generation Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวางมีการก าหนดสมมติฐานดังนี้ 

3.4.1 อิทธิพลของอารมณ์และบุคลิกภาพ ที่มีต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของพนักงาน Generation Y 

3.4.2 อิทธิพลของสัมพันธภาพในการท างาน ที่มีต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของพนักงาน Generation Y 

3.4.3 อิทธิพลของวัฒนธรรมการท างาน ที่มีต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของพนักงาน Generation Y 

การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 

3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 

3.5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

  
ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยด้านอารมณ์และบุคลิกภาพ สัมพันธภาพในการท างาน และ

วัฒนธรรมการท างานท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของ
พนักงาน Generation Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง มีผลการวิจัยที่
สามารถอธิบายได้ดังนี้  

4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 

4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 

4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 

สมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 4.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติส่วนบุคคล 
 ข้อมูลเกี่ยวคุณสมบัติส่วนบุคคลของพนักงานปฏิบัติการ Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานครซึ่งประกอบในด้าน เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา แผนก และรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าร้อยละท่ีมากที่สุดตามลักษณะของข้อมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติส่วนบุคคล 
มีดังต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจ านวนร้อยละของเพศของพนักงานปฏิบัติการ Generation Y ใน                        
เขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง  

 

ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
1.เพศชาย 213 53.3 

2.อายุระหว่าง 23-27 ปี 137 34.3 
3.สถานภาพโสด 227 56.8 

4.ระดับการศึกษาปริญญาตรี 215 53.8 

5.แผนกทรัพยากรมนุษย์ 116 29.0 
6.รายได้เฉลี่ยต่อเดือน15,000-20,000 บาท 151 37.8 

 
จากตารางที่ 4.1 พบว่าพนักงานปฏิบัติการ Generation Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขต

สาธร และ เขตห้วยขวาง ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 213คนคิดเป็นร้อยละ53.3 อายุระหว่าง 23-
27ปี จ านวน 137คนคิดเป็นร้อยละ 34.3 สถานภาพโสดจ านวน 227คน คิดเป็นร้อยละ56.8 ระดับ
การศึกษาปริญญาตรีจ านวน 215คน คิดเป็นร้อยละ53.8 แผนกทรัพยากรมนุษย์จ านวน 116คน คิด
เป็นร้อยละ 29.0 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน15,000-20,000 บาทจ านวน151คน คิดเป็นร้อยละ37.8 
 
ตารางที่ 4.2: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอารมณ์และบุคลิกภาพที่มีผลต่อคุณภาพชีวิต

การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของพนักงาน Generation Y ใน
เขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง  

 
อารมณ์และบุคลิกภาพ ค่าเฉลี่ย X̅ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. แปลค่า 

อารมณ์และบุคลิกภาพ 3.68 0.498 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่าผู้ตอบแบบสอบมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอารมณ์และบุคลิกภาพมี
ระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 
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ตารางที่ 4.3: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสัมพันธภาพในการท างานที่มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของพนักงาน Generation Y 
ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง  

 

สัมพันธภาพในการท างาน ค่าเฉลี่ย X̅ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. แปลค่า 

สัมพันธภาพในการท างาน 3.76 0.478 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่าผู้ตอบแบบสอบมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสัมพันธภาพในการ
ท างานมีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 
 
ตารางที่ 4.4: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมการท างานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิต

การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของพนักงาน Generation Y ใน
เขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง  

  
วัฒนธรรมการท างาน ค่าเฉลี่ย X̅ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. แปลค่า 

วัฒนธรรมการท างาน 3.75 0.452 มาก 
 

จากตารางที่ 4.4 พบว่าผู้ตอบแบบสอบมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมการท างานมี
ระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 
   
ตารางที่ 4.5: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของพนักงาน Generation Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขต
สาธร และ เขตห้วยขวาง  

 
คุณภาพชีวิตการท างาน ค่าเฉลี่ย X̅ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. แปลค่า 

คุณภาพชีวิตการท างาน 3.72 0.470 มาก 

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่าผู้ตอบแบบสอบมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน

ขอพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของพนักงาน Generation Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย 
เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง มีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 
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4.2 การรายงายผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
 ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามข้อโดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
 4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) 
 
ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของอารมณ์และบุคลิกภาพท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของพนักงาน Generation Y ในเขตบางรัก เขต
คลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง (Simple Regression Analysis) 

 
อารมณ์และบุคลิกภาพ สัมประสิทธิ์การถดถอย 

(Beta) 
ค่า t Sig (P-Value) 

อารมณ์และบุคลิกภาพ 0.421 9.251 0.000* 

𝑅2= 0.177 , F-Value = 85.583 , N=400 , P-Value <= 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่าค่าอิทธิพลของ อารมณ์และบุคลิกภาพมีอิทธิพลร้อยละ 17.7 มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของพนักงาน Generation Y ใน
เขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) 
 
ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าอิทธิพลสัมพันธภาพในการท างานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของพนักงาน Generation Y ในเขตบางรัก เขต
คลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง (Simple Regression Analysis) 

 
สัมพันธภาพในการท างาน สัมประสิทธิ์การถดถอย 

(Beta) 
ค่า t Sig (P-Value) 

สัมพันธภาพในการท างาน 0.500 11.513 0.000* 

𝑅2= 0.250 , F-Value = 132.560 , N=400 , P-Value <= 0.05* 
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 จากตารางที่ 4.7 พบว่าค่าอิทธิพลของ สัมพันธภาพในการท างาน มีอิทธิพลร้อยละ 25.0  
มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของพนักงาน Generation 
Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) 
 
ตารางที่ 4.8 :ตารางแสดงค่าอิทธิพลวัฒนธรรมการท างานมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของพนักงาน Generation Y ในเขตบางรัก เขต
คลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง (Simple Regression Analysis) 

 
วัฒนธรรมการท างาน สัมประสิทธิ์การถดถอย 

(Beta) 
ค่า t Sig (P-Value) 

วัฒนธรรมการท างาน 0.562 13.548 0.000* 

𝑅2= 0.316 , F-Value = 183.535 , N=400 , P-Value <= 0.05* 
 

จากตารางที่ 4.8 พบว่าค่าอิทธิพลของ วัฒนธรรมการท างาน มีอิทธิพลร้อยละ 31.6 มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของพนักงาน Generation Y ใน
เขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 5 
บทสรุป 

 
 บทสรุปวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยด้านอารมณ์และบุคลิกภาพ สัมพันธภาพในการท างาน 
และวัฒนธรรมการท างานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณี
ของพนักงาน Generation Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวางมีบทสรุป
ผลการวิจัยน าเสนอใน 2 ส่วนที่สามารถอธิบายได้ตามการอภิปายผลและข้อเสนอแนะดังนี้ 
 5.1 การอภิปายผล 
 5.2 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 การอภิปายผล 
 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)                
การอภิปายผลตามสมมติฐานที่ได้ก าหนดไว้ในงานวิจัยนี้  
 ผลการวิเคราะห์พบว่าความแตกต่างข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
Generation Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา แผนก และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการ 
Generation Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวางส่วนใหญ่เป็น เพศชาย 
จ านวน 213คนคิดเป็นร้อยละ53.3 อายุระหว่าง 23-27ปี จ านวน 137คนคิดเป็นร้อยละ 34.3 
สถานภาพโสดจ านวน 227คน คิดเป็นร้อยละ56.8 ระดับการศึกษาปริญญาตรีจ านวน 215คน คิดเป็น
ร้อยละ53.8 แผนกทรัพยากรมนุษย์จ านวน 116คน คิดเป็นร้อยละ 29.0 และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
15,000-20,000 บาทจ านวน151คน คิดเป็นร้อยละ37.8 

ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับอารมณ์และบุคลิกภาพท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : 
ศึกษากรณีของพนักงาน Generation Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง 
พบว่าผู้ตอบแบบสอบมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอารมณ์และบุคลิกภาพมีระดับความคิดเห็นมาก 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับสัมพันธภาพในการท างานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของพนักงาน Generation Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขต
ห้วยขวางพบว่าผู้ตอบแบบสอบมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสัมพันธภาพในการท างานมีระดับความ
คิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปล
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ผลระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมการท างานท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของพนักงาน Generation Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร 
และ เขตห้วยขวางพบว่าผู้ตอบแบบสอบมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมการท างานมีระดับ
ความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 

ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของพนักงาน  
Generation Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง พบว่าผู้ตอบแบบสอบมี
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานขอพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของ
พนักงาน Generation Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง มีระดับความ
คิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72   

1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อโดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

 1.1 สมมติฐานข้อที่1 พบว่าอารมณ์และบุคลิกภาพมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของพนักงาน Generation Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย 
เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง สอดคล้องกับทฤษฎีและ
แนวคิดของ Costa & McCrae (1992) กล่าวว่าลักษณะของบุคลิกภาพได้แบ่งเป็น 5 องค์ประกอบ  
1.บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวคือ การตอบสนองต่อความเครียด สิ่งเร้าของตัวบุคคลมีแนวโน้มที่เป็น
ปฏิกิริยาตอบสนองในลักษณะตื่นตัว กังวล และเกรงใจ 2.บุคลิกภาพแบบแสดงตัวคือ บุคคลที่มี
ลักษณะสามารถอดทน อดกลั้นต่อสิ่งเร้าได้ดีเป็นบุคคลที่มีลักษณะแบบแสดงตัวสูงชอบท ากิจกรรม
มากมาย 3.บุคลิกภาพแบบเปิดกว้างคือ เปิดรับประสบการณ์ใหม่ ๆ วิธีใหม่ ๆ บุคลิกภาพเปิดกว้างมี
ความสนใจที่หลากหาย ชอบเทคโนโลยี 4.บุคลิกภาพแบบประนีประนอมคือ เป็นบุคคลที่มีลักษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอมต่ า ดื้อดึง ระมัดระวัง ชอบแข่งขัน ก้าวร้าว แสดงออกต่อผู้อ่ืนในแบบ
ของศัตรู 5.บุคลิกภาพแบบมีสติคือ เป็นบุคคลที่มีความพยายามมุ่งไปสู่เป้าหมาย มีสติขยันหมั่นเพียร 
คิดท าอะไรต้องท าให้ส าเร็จ สอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิดของ James & Lange (1984) กล่าวว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างอารมณ์กับจิตและสรีระ โดยอารมณ์เกิดจากบุคคลถูกเร้าด้วย สิ่งเร้า เหตุการณ์
จากสถานการณ์ต่าง ๆ การเกิดปฏิกิริยาสรีระท าให้ก่อเกิดความรู้สึกอ่อนไหวหรือเกิดเป็นอารมณ์ด้วย
เช่นกัน ผลการรับรู้การตอบสนองเกิดจากอารมณ์ที่แตกต่างกัน นักวิจัยส่วนใหญ่จะพบว่าปฏิกิริยา
ทางสรีระส่วนใหญ่มีลักษณะที่คล้ายคลึงกันแต่อารมณ์ที่แตกต่างกัน แต่ไม่ส่งผลต่อความรู้สึกเศร้าหรือ
เสียใจ อารมณ์เป็นผลจากปฏิกิริยาทางสรีระ และยังสอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิดของ Plutchik 
(1980) กล่าวว่าได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องอารมณ์เชื่อว่ามีอารมณ์พ้ืนฐานอยู่ 8 อย่าง ความกลัว เศร้า
ใจ รังเกียจ ประหลาดใจ ยอมรับ รื่นเริง คาดหวัง และโกรธ แปรเปลี่ยนไปตามระดับของความเข้มข้น
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ของอารมณ์  ส่วนในอารมณ์ที่ระดับความเข้มข้นน้อยนั้น จะไม่สามารถแยกออกได้เพราะเป็นอารมณ์
ที่นอกเหนือจากพ้ืนฐานทั้ง 8 ชนิดและยังอาจผสมผสานกันเป็นอารมณ์ท่ีซับซ้อนขึ้นไปอีก นอกจากนี้
อารมณ์และบุคลิกภาพยังสอดข้องกับงานวิจัยดังนี้ อามรมณ์และบุคลิกภาพสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ฐาปนี วังกานนท์ (2556) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยการท างานที่มีอิทธิพลต่อความเครียดของพนักงาน : 
กรณีศึกษา บริษัท แอมพาส อินดัสตรี จ ากัด วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความเครียดของพนักงาน
บริษัท แอมพาส อินดัสตรี จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างาน 
ได้แก่ ด้านลักษณะงานด้านบทบาทและหน้าที่ในองค์กร ด้านความส าเร็จและความก้าวหน้าในอาชีพ 
ด้านโครงสร้างและบรรยากาศองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง และระดับด้านสัมพันธภาพในการท างาน
อยู่ในระดับน้อย ส าหรับความเครียดของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ผลการทดสอบ
สมมุติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วยระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างาน และ
สถานภาพมีอิทธิพลต่อความเครียดของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05และพบว่า 
ปัจจัยการท างาน ประกอบด้วย ลักษณะงาน สัมพันธภาพในการท างาน ความส าเร็จและ
ความก้าวหน้าในอาชีพอิทธิพลต่อความเครียดในการท างานของพนักงาน อามรมณ์และบุคลิกภาพ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ จิตรวี มุสิกสุต (2556) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยทางด้านลักษณะบุคลิกภาพและ
คุณลักษณะงานอิทธิพลต่อการปรับตัวในการท างานของพนังงานในกลุ่มอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์
เขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้าน
ลักษณะบุคลิกภาพ ด้านลักษณะงานและด้านการปรับตัวในการท างานเกือบทั้งหมดอยู่ในเกณฑ์
ระดับสูง ส่วนความสัมพันธ์ของปัจจัย พบว่า ตัวแปรทั้งหมดมีวามสัมพันธ์กันระดับสูง มีค่าอยู่ระหว่าง 
0.184 ถึง 0.517 นอกจากนั้นการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยในลักษณะของบุคลิกภาพและคุณลักษณะ
งานมีผลต่อการปรับตัวการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

1.2 สมมติฐานข้อที่2 พบว่าสัมพันธภาพในการท างานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของพนักงาน Generation Y ในเขตบางรัก เขต
คลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี
และแนวคิดของ Beyer & Marshall (1981) กล่าวว่าสัมพันธภาพการท างานของตัวบุคคล ประกอบ
ไปด้วย 3 มิติคือ มิติความเป็นวิชาชีพ มิติการตัดสินใจ มิติสัมพันธภาพระหว่างบุคคล อธิบายเกี่ยวกับ
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลในการท างานได้อีก 8 องค์ประกอบ 1.ความมั่นใจและความ หมายถึง 
พ่ึงพาอาศัยกันและกัน การที่บุคคลตรงไปตรงมา ซื่อตรงการยอมรับให้ได้เกิดความมั่นใจ 2.การให้
ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน หมายถึง เอ้ือเฟ้ือ เต็มใจช่วยเพื่อนท างานมีความเห็นใจ 3.การให้ความ
สนับสนุนซึ่งกันและกันหมายถึง การนับถือยอมรับซึ่งกันและกัน ความเต็มใจรับฟังจากผู้อื่น 4.ความ
เป็นมิตรและรื่นรมย์ หมายถึง บุคคลมักจะหาคบกับบุคคลอ่ืนโดยเป็นสมาคมที่ตัวเองชื่นชอบเพื่อการ
สื่อสารที่เข้าถึงกันได้ง่าย ซึ่งบุคคลประเภทนี้ก่อเกิดเป็นมิตรและความรื่นรมย์เข้ากันได้ง่ายเป็นสิ่งที่
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ปรารถนากันมาก 5.มุ่งเน้นความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายร่วมกัน หมายถึง เป็นการท างานแบบทีมหรือ
กลุ่ม ที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อองค์กร และประโยชน์ในหลาย ๆ ประการ อันเนื่องจากกลุ่มบุคคลที่
ท างานมีการท างานเป็นทีมโดยมุ่งเน้นความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 6.การริเริ่มสร้างสรรค์ หมายถึง 
การคิดค้นสิ่งใหม ่ๆ และมีความสามารถในการประมาณค่า การริเริ่มสร้างสรรค์เป็นเรื่องของการคิด
จินตนาการเชิงประยุกต์น าไปสู่สิ่งประดิษฐ์ใหม่บนโลกใบนี้ได้ เป็นความคิดในลักษณะ คิดได้กว้างไกล 
7.การติดต่อสื่อสารระบบเปิด หมายถึง การสื่อสารแบบตัวต่อตัวเป็นกระบวนการที่ส่งความคิด
ข่าวสาร ความรู้สึกของบุคคลออกสู่ผู้อื่น 8.ความเป็นอิสระจากการควบคุม หมายถึง ความอิสระเสรี 
การเลือกที่ได้ตามปรารถนาของบุคคล ในขณะที่การควบคุม คือการขัดขวางไม่ให้เลือกจากหลาย ๆ 
ด้านพฤติกรรมทั้งสองแบบนี้มักจะเกิดข้ึนในการท างานเสมอ สอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิดของ 
Schultz (1960) กล่าวว่าธรรมชาติของมนุษย์การติดต่อสื่อสารกับบุคคลอ่ืน ๆ ถือเป็นความจ าเป็นขั้น
พ้ืนฐาน สัมพันธภาพระหว่างบุคคลอื่นเป็นสิ่งที่ท าให้ก่อเกิดความพึงพอใจระหว่างบุคคลความต้องการ
มีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลอ่ืนมีทั้งระดับพฤติกรรมและความรู้สึกการ สมพันธภาพกับบุคคลอื่นมี
ระดับพฤติกรรม 3 ประการดังนี้ ความต้องการความเป็นพวกพ้องคือ ความต้องการที่เป็นแรง
ขับเคลื่อนจากภายในที่จะสร้าง รักษาความสัมพันธ์ที่พอใจไว้ได้ เป็นความต้องการอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน 
ต้องการได้รับการยอมรับจากบุคคลอื่น บุคคลจะแสดงตัวเป็นที่ดึงดูดความสนใจ สร้างชื่อเสียง ท า
ตัวเองให้บุคคลอ่ืนยอมรับ ความต้องการมีอ านาจควบคุมคือ กระบวนการตัดสินใจของบุคคลต้องการ
การมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืน ความรู้สึกท่ีเกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์โดยแสดงออกจากการช่วยเหลือ
บุคคลอื่น ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน มีการแสดงความจริงใจต่อกันและกัน หลักการของความสัมพันธ์
ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มนุษย์มีความต้องการพ้ืนฐานเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคลเหมือนกัน
หมด พฤติกรรมการแสดงออกในการติดต่อกับผู้อ่ืนจะเป็นลักษณะบุคคลที่เคยเผชิญประสบการณ์
ก่อนหน้านี้ เป็นรูปแบบของการแสดงออกกับบุคคลอ่ืนในสังคม และยังสอดคล้องกับทฤษฎีและ
แนวคิดของ Sullivan (1949) กว่าวว่าการเปลี่ยนแปลงคือเครื่องบ่งชี้ถึงความต้องการของบุคคล 
พฤติกรรมของบุคคลเป็นผลมาจากบุคคลมีความสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในสังคม บอกทิศทางของ
การเจริญเติบโตและมนุษย์สามารถเป็นผลผลิตของการมีปฏิสัมพันธ์กับสังคมบุคลิกภาพของมนุษย์
เป็นผลพวงจากสัมพันธภาพระหว่างบุคคล บุคลิกภาพของมนุษย์เป็นผลที่มาจากความสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคล นอกจากนี้สัมพันธภาพในการท างานยังสอดข้องกับงานวิจัยดังนี้ สัมพันธภาพในการ
ท างานยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ นันท์ธนาดา สวามิวัสสุกิจ (2558) ได้ศึกษาเรื่อง หัวหน้างานและ
เพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และแรงจูงใจในงานที่มีความสัมพันธ์กับความคาดหวังใน
การธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงงานระดับปฏิบัติการในองค์กร พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติในพ้ืนที่
กรุงเทพมนานคร ย่านศูนย์การธุรกิจมีความคาดหวังต่อการธ ารงรักษาคนเก่ง ในภาพรวมอยู่ที่ระดับ
มาก ลักษณะของหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานมีสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับปานกลางกับความ
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คาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของระดับปฏิบัติการในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
สภาพแวดล้อมในการท างานในภาพรวมมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับต่ ากับความคาดหวังใน
การธ ารงรักษาคนเก่งของระดับปฏิบัติการในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สัมพันธภาพในการท างานยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ กนกวรรณ ศรีทองสุก (2559) ได้ศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่าง เพ่ือนร่วมงานกับ
ความสุขในการท างานโดยมีความเชื่ออ านาจในการควบคุม ภานในเป็นตัวแปรก ากับ ผลการวิจัย
พบว่า วิเคราะห์การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01และความเชื่อ
อ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานกับความสุขในการ
ท างาน แต่ไมเ่ป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรกับความสุขใน
การท างาน  

 1.3 สมมติฐานข้อที่3 พบว่าวัฒนธรรมการท างานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของพนักงาน Generation Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย 
เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีและ
แนวคิดของ Robbins (1994) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์กรนั้นมีลักษณะใดลักษณะหนึ่งซึ่งในวัฒนธรรม
องค์กรมีการเปลี่ยนแปลง เมื่อมีเวลาและสถานการณ์ท่ีเหมาะสม เพ่ือให้ปรับวิกฤติให้เป็นโอกาส
ผู้บริหารต้องมีความคล่องตัวพร้อมปรับตัวให้สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงนั้นได้ อ านาจของ
ผู้บริหารเป็นส่วนหนึ่งในวัฒนธรรมองค์กรด้วยเพราะองค์กรจะท างานตามแบบแผนของผู้บริหารการ
ใช้อ านาจ สอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิดของ Hofstede (2012) กล่าวว่าปัจจัยหลัก ๆ ที่สามารถใช่
เป็นแนวในการศึกษาวัฒนธรรมการท างานต่าง ๆ ได้มีอยู่ 5 ปัจจัย ได้แก่ ลักษณะการใช้อ านาจ ความ
แตกต่างด้านอ านาจในที่ท างาน สะท้อนถึงความสัมพันธ์ระหว่างลูกน้องกับเจ้าหน้า ลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน บุคคลในองค์กรรู้สึกถถูกคุมคามจากสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอนท าให้น าไปสู่
การหลีกเลี่ยงความเสี่ยงของตัวบุคคล ลักษณะความเป็นเพศ ในองค์กรจะให้บทบาทของผู้ชาย
มากกว่าผู้หญิง หรือองค์กรใดให้ผู้ชายเป็นผู้น า ผู้ชายจะมีความก้าวหน้ามากกว่าผู้หญิง ลักษณะความ
เป็นปัจเจกบุคคล ความผูกพันของบุคคลในองค์กรว่าความส าคัญตัวเองหรือกลุ่มมากกว่า การมุ่งเน้น
เป้าหมายระยะยาวกับการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะสั้น เป็นการมองอนาคตของบุคคล อนาคตระยะสั้น
หรือระยะยาว และยังสอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิดของ Kluckhohn & Kelly (2010) กล่าวว่า
วัฒนธรรมเป็นรากฐานการก าหนดทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลในสังคม โดยบุคคลคนที่เป็น
สมาชิกในองค์กรจะมีหลักการ ด ารงชีวิตหรือวิถีชีวิตที่เป็นแบบแผนส าหรับพฤติกรรมในการท างาน
ของตัวบุคคลเอง โดยมีการเรียนรู้ผ่านการขัดเกลาทางสังคม มีหลักฐานในการวิจัยได้ 3ประเด็นคือ 
ประเด็นที่ 1 วัฒนธรรมองค์กรจะก าหนดรูปแบบพฤติกรรมในองค์กรได้ วัฒนธรรมองค์กรส่วนมาก
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เพิกเฉยกับปัญหาที่เกิดขึ้น ประเด็นที่ 2 พฤติกรรม รูปแบบพฤติกรรมองค์กรเกิดจากการเกื้อกูลและ
อุปสรรคต่อการด าเนินการขององค์กร โดยเฉพาะการตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาในการบริหารงาน 
ประเด็นที่ 3 วัฒนธรรมจะมีอ านาจการชักน าโดยท าให้เกิดภาวการณ์เรียนรู้ต่าง ๆ ความส าคัญของ
องค์กรคือ การเรียนรู้ภาวะช่วยตัวเองไม่ได้ ไม่สามารถควบคุมเป้าหมายในตัวเองได้ โดยสรุปทั้ง 3 
ประเด็น วัฒนธรรมองค์กรในฐานะเป็นแบบแผนส าหรับพฤติกรรมมนุษย์ในองค์กร เป็นสิ่งที่มนุษย์จะ
ละเลยไปไม่ได้ เปรียบเสมือนตัวกลางควบคุมทุกสิ่งทุกอย่างในองค์กร นอกจากนีว้ัฒนธรรมการท างาน
ยังสอดข้องกับงานวิจัยดังนี้ วัฒนธรรมการท างานยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ มัทณี บุญประเสริฐ 
(2557) ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมขององค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตการท างาน ที่ส่งผลต่อระดับ
ความส าเร็จในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน เขตห้วยขวาง พบว่า ระดับ
ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนในระดับปฏิบัติการที่มีปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม 
คุณภาพชีวิต ที่ส่งผลต่อระดับความส าเร็จในการท างานส าหรับระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับที่เห็น
ด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.5634 เมื่อจ าแนกเป็น
รายข้อพบว่า พนักงานบริษัทเอกชนในระดับปฏิบัติการที่มีต่อปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อ
ระดับความส าเร็จในการงาน มีความิดเห็นอยู่ในระดับที่แตกต่างกันในแต่ละด้าน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  แจกแจงได้ดังนี้ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร มีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุดอยู่ใน
หัวข้อลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.52 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.558 
ด้านพฤติกรรมการท างานมีระดับความคิดอยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นกัน อยู่ในด้านการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององค์กรโดยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.56 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.545 ด้านระดับ
คุณภาพชีวิตของพนักงานมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด อยู่ในด้านความพึงพอใจในตัวเองโดยมี่
ค่าเฉลี่ย 4.54 มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.514 ด้านระดับความส าเร็จในการท างานมีระดับความ
คิดเห็นด้วยมากที่สุด อยู่ที่การปฏิบัติตามเป้าหมายโดยมีค่าเฉลี่ย 4.55 ละค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.532 วัฒนธรรมการท างานยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สนธยา เกรียงไกร ณ พัทลุง (2557) ได้
ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรในทัศนะของพนักงานบริษัทในต าบลนิคมพัฒนา อ าเภอนิคมพัฒนา 
จังหวัดระยอง ผลวิเคราะห์พบว่า ด้านความเชื่อถือ และด้านความกล้าตัดสินใจอยู่ในระดับมาก ส่วน
ด้านการดูแลเอาใจใส่และด้านความคิดสร้างสรรค์อยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจาก
มากไปน้อย ด้านความน่าเชื่อถือ ด้านความกล้าตัดสินใจ ด้านความคิดสร้างสรรค์ ด้านการดูแลเอาใจ
ใส่ การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์กรในทัศนะของพนักงานบริษัท จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ โดยภาพรวมแตกต่างกัน ส่วนการเปรียบเทียบความจงรักภักดีต่อองค์กรกัน
วัฒนธรรมองค์กร ในทัศนะของพนักงานบริษัท โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 วัฒนธรรมการท างานสอดคล้องกับงานวิจัยของ อรณัส จิโนวัฒน์ (2557) คุณลักษณะส่วนบุคคล 
วัฒนธรรมการท างานแบบญี่ปุ่น และแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคน
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ไทยในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคล 
แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติของพนักงานไทย ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และวัฒนธรรมการท างานแบบญี่ปุ่น 
และแรงจูงใจในการท างาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในเขตนิคม
อุตสาหกรรม จังหวัดพระนครศรีอยุธยา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 
5.2 ข้อเสนอแนะ 
 5.2.1 จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าอารมณ์และบุคลิกภาพ สัมพันธภาพในการท างาน และ
วัฒนธรรมการท างาน มีความส าคัญอย่างมากในคุณภาพชีวิตการท างานของกลุ่มคน Generation Y 
ดังนั้นองค์กรต้องให้ความส าคัญทั้ง อารมณ์และบุคลิกภาพ สัมพันธภาพในการท างาน และวัฒนธรรม
การท างาน ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรมีประสิทธิภาพการท างานมากขึ้น 
 5.2.2 ศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการท างานของคุณภาพชีวิตการท างานของกลุ่มคน 
Generation Y เพ่ือให้องค์กรนั้นมีประสิทธิภาพในการท างานและบริหารกลุ่มคนให้สมดุลในองค์กร
 5.2.3 ศึกษาเปรียบเทียบในส่วนคุณภาพชีวิตในแต่ละองค์กร เพื่อได้รู้ถึงสิ่งที่แต่ละองค์กรยัง
ไม่เข้าใจ กลุ่มคน Generation Yและน ามาปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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แบบสอบถามฉบับนี้เป็นแบบสอบถามเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือน าไปประกอบการศึกษา
ระดับปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ซึ่งผลการวิจัยนี้จะน าไปใช้เพ่ือเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาและปรับปรุงในส่วน อารมณ์และบุคลิกภาพ สัมพันธภาพในการท างาน                 
และวัฒนธรรมการท างานพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของพนักงาน Generation Y                    
ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน
ตอบแบบสอบถามด้วยความเป็นจริงมากที่สุด ทั้งนี้เพ่ือให้การศึกษาวิจัยครั้งนี้เกิดประสิทธิผลและ
สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป  
  การศึกษาปัจจัยด้านอารมณ์และบุคลิกภาพ สัมพันธภาพในการท างาน และวัฒนธรรมการ
ท างานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีของพนักงาน 
Generation Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง แบบสอบถามทั้งหมดแบ่ง
ออกเป็น 5 ส่วนดังนี้  
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 อารมณ์และบุคลิกภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 ส่วนที่ 3 สัมพันธภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 ส่วนที่ 4 วัฒนธรรมการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 ส่วนที่ 5 คุณภาพชีวิตต่อการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามอันเป็นประโยชน์
ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ 
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แบบสอบถาม 
การศึกษา ปัจจัยด้านอารมณ์และบุคลิกภาพ สัมพันธภาพในการท างาน และวัฒนธรรมการ

ท างานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ: ศึกษากรณีของพนักงาน 
Generation Y ในเขตบางรัก เขตคลองเตย เขตสาธร และ เขตห้วยขวาง 

 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง กรุณาตอบแบบสอบถามโดยผู้วิจัยขอความร่วมมือจากคุณให้ระบุเครื่องหมาย  ลงใน  
ตรงตามความเป็นจริงมากท่ีสุด      
 
1.เพศ   

 1) ชาย     2) หญิง 
2.อายุ    

 1) 18-23 ปี     2) 23-27 ปี 
   3) 28-32 ปี      4) 33-38 ปี 
3.สถานภาพ  

 1) โสด      2) สมรส 
 3) หม้าย/หย่า 

4.ระดับการศึกษาสูงสุด  
   1) ต่ ากว่าปริญญาตรี     2) ปริญญาตรี  

 3) สูงกว่าปริญญาตรี 
5.แผนก 
   1) แผนกการตลาด     2) แผนกทรัพยากรมนุษย์ 
   3) แผนกบัญชีและการเงิน    4) แผนกจัดซื้อ 
   5) แผนกขาย      
6.รายได้เฉลี่ยต่อเดือน/บาท 
   1) ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท  2) 15,001 – 20,000 บาท 

 3) 20,001 – 25,000 บาท   4) 25,001 – 30,000 บาท 
 5) ตั้งแต ่30,001 บาทขึ้นไป   
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ส่วนที่ 2 อารมณ์และบุคลิกภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของคุณให้มากที่สุดเพียงข้อเดียว 
 

 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด  
 
 

 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1.ท่านไม่รู้สึกเครียดเกี่ยวกับการท างาน      

2.ท่านไม่รู้สึกหงุดหงิด ในสิ่งต่างๆไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง       
3.ท่านมั่นใจว่าจะสามารถควบคุมอารมณ์ได้ เมื่อมีเหตุการณ์
ร้ายแรง 

     

4.ท่านไม่รู้สึกกังวลใจในเรื่องที่มีผลกระทบตัวท่าน      

5.ท่านพอใจต่อการผูกมิตรหรือเข้ากับบุคคลอ่ืนได้      

6.ท่านท างานด้วยความกระตือรือร้น      
7.ท่านชอบการพบปะสังสรรค์กับผู้อ่ืน      

8.ท่านชอบคิดหาวิธีแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน      
9.ท่านเป็นคนตรงต่อเวลา      

10.ท่านเป็นคนเก็บเอกสารอย่างมีระเบียบ      
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ส่วนที่ 3 สัมพันธภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของคุณให้มากที่สุดเพียงข้อเดียว 
 

 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด  
 
 

 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1.ท่านได้รับความร่วมมือและช่วยเหลืออย่างดีจากเพ่ือร่วมงาน      

2.ท่านสามารถปรึกษาการท างานกับเพ่ือนร่วมงานได้      
3.ท่านมีความสุขเมื่ออยู่ในกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน      

4.เพื่อนร่วมงานของท่าน ไม่มีการแบ่งพรรคพวก      
5.เพื่อนร่วมงานของท่าน เข้าใจในการท างานเป็นทีม      

6.เพื่อนร่วมงานของท่าน มีความเป็นมิตรและจริงใจต่อกัน      

7.เพื่อนร่วมงานของท่าน มีอารมณ์ดีทุกครั้งในการท างานร่วมกัน      
8.เพื่อนร่วมงานของท่าน ยินดีช่วยเหลือแบ่งปันงานเมื่อมีความ
จ าเป็น 

     

9.ท่านสามารถพูดกับเพ่ือนร่วมงานได้อย่างตรงไปตรงมา      

10.ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานได้ หากเกิด
ท างานผิดพลาด 
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ส่วนที่ 4 วัฒนธรรมการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของคุณให้มากที่สุดเพียงข้อเดียว 
 

 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด  
 
 

 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1.องค์กรของท่านมีแผนผังการบริหารที่ชัดเจน      

2.องค์กรของท่านมีความพยายามลดช่องว่าง ระหว่าง ลูกน้องและ
หัวหน้างาน 

     

3.ท่านยอมรับความคิดเห็นส่วนใหญ่ ของหน่วยงานภายในองค์กร
เสมอ 

     

4.ท่านสามารถยอมรับความคิดเห็นจากผู้มีประสบการณ์ในองค์กร      
5.องค์กรของท่านน าความคิดเห็นของพนักงาน มาปรับปรุงเพ่ือให้
เกิดความเหมาะสมการท างาน  

     

6.องค์กรของท่านให้โอกาสพนักงานทุกระดับมี ส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ 

     

7.พนักงานในองค์กรของท่าน สามารถท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี       
8.ท่านได้มีโอกาสที่จะใช้ความสามารถและศักยภาพในการท างาน
ได้อย่างเต็มท่ี 

     

9.องค์กรของท่านให้โอกาสกับพนักงานทุกคนในการเสนอผลงาน      

10.ระดับความก้าวหน้าในหน้าที่การงานขององค์กรท่าน ขึ้นนอยู่
กับความสามรถในการท างาน 

     

11.ท่านมีความเข้าใจในขอบเขตงานและหน้าที่ขององค์กรอย่าง
ชัดเจน 

     

12.ท่านสามารถตัดสินใจการท างานเอง เมื่อเห็นว่าสิ่งที่ท าถูกต้อง
แล้ว 
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ส่วนที่ 5 คุณภาพชีวิตการต่อท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของคุณให้มากที่สุดเพียงข้อเดียว 
 

 1 หมายถึง ระดับคุณภาพชีวิตน้อยท่ีสุด 
 2 หมายถึง ระดับคุณภาพชีวิตน้อย 
 3 หมายถึง ระดับคุณภาพชีวิตปานกลาง 
 4 หมายถึง ระดับคุณภาพชีวิตมาก 
 5 หมายถึง ระดับคุณภาพชีวิตมากที่สุด  
 
 

 

ข้อความ 
ระดับคุณภาพชีวิต 

5 4 3 2 1 

1.ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงานและหน้าที่ความ
รับผิดชอบ 

     

2.ท่านได้รับค่าตอบแทนเพียงพอกับค่าครองชีพปัจจุบัน      

3.ท่านพอใจกับสวัสดิการอ่ืนๆที่ได้รับในแต่ละครั้ง      
4.หน่วยงานของท่านมีสภาพแวดล้อมที่ดี      

5.หน่วยงานของท่านมีเครื่องใช้ส านักงานและวัสดุที่ใช้ในงาน
เพียงพอต่อการใช้งาน 

     

6.หน่วยงานของท่านมีการจัดกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ      

7.หน่วยงานของท่านมีระบบรักษาความปลอดภัยในชีวิตของ
บุคลากรอย่างดี 

     

8.หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้ความรู้ให้กับบุคลากร      
9.ท่านมีโอกาสได้ไปศึกษาดูงานหรือเข้าอบรมที่ต่างประเทศ      

10.ท่านพอใจกับระยะเวลาในการท างานของหน่วยงาน      

11.ท่านมีช่วงเวลาส าหรับการพักผ่อนในระหว่างการท างาน      
12.การท างานของท่านไม่ส่งผลต่อการด าเนินชีวิต      

13.หน่วยงานของท่านให้อิสระและความเสมอภาคต่อผู้ปฏิบัติงาน      

 
ขอขอบพระคุณในความร่วมมือ 
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