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บทที ่1
บทนํ า

ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา

                 ทุกองคการตางตองการบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ ประสบการณ และทัศนคติที่
ดีในงาน เพื่อที่จะสามารถปฏิบัติงานที่มีคุณภาพและทุมเทใหกับองคการอยางเต็มที ่โดยผูบริหาร
พยายามหาวิธีการที่จะทํ าใหบุคลากรแสดงศักยภาพอยางแทจริง ซึ่งผูบริหารระดับสูงและฝาย
บริหารทรัพยากรมนุษยไดแสวงหาแนวทางปรับปรุงการบริหารดวยกระบวนการเพิ่มประสิทธิ
ภาพการทํ างาน ตลอดจนการมอบอํ านาจใหพนักงานมีสวนรวมในการบริหารอยางเต็มท่ี เพื่อให
ผลิตภาพขององคการเพิ่มสูงขึ้น นโยบายและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย เปนปจจัยที่มี
ผลตอการจูงใจและความพึงพอใจในงานของพนักงาน โดยภารกิจทั้งทางตรงและทางออมของ
การบริหารทรัพยากรมนุษยสงผลกระทบตอคุณภาพชีวิตการทํ างานของพนักงานและมีผลตอการ
จูงใจและความพึงพอใจของพนักงาน  การบริหารทรัพยากรใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํ างาน 
มีคุณภาพชีวิตที่ด ีและมีความผูกพันตอองคการ โดยมุงเนนตอบสนองความตองการทางดานวัตถุ
ใหแกพนักงานเพียงอยางเดียวยอมไมเพียงพอ จะตองตอบสนองทางดานจิตใจดวย เพื่อให
พนักงานตระหนักวางานเปนสวนหน่ึงของชีวิต และมีความส ําคัญ ปจจุบันกระแสการพัฒนาคุณ
ภาพชีวิตการทํ างานไดรับการยอมรับและความสนใจในหลายประเทศรวมทั้งประเทศไทย โดย
องคการตาง ๆ ตระหนักถึงความส ําคัญและเริ่มใหความสนใจในการพัฒนาและสงเสริมคุณภาพ
ชีวิตการท ํางานใหกับพนักงาน คุณภาพชีวิตการท ํางานก็เปนสวนหนึ่งของชีวิต ซึ่งนาสนใจศึกษา
เปนอยางมาก เพราะไมอาจปฏิเสธไดเลยวา การทํ างานเปนสวนหนึ่งของชีวิตมนุษยและเปนองค
ประกอบสํ าคัญที่บงบอกถึงคุณคาของชีวิต ดังที ่ระวี  ภาวิไล (2540:99) ไดกลาวไววา “ชีวิต คือ 
งาน ถาหากขาดการงานเสียแลวชีวิตก็ปราศจากความหมาย” (อางถึงใน ธีระศักดิ์ , 2545:1)

         คุณภาพชีวิตการท ํางาน เปนแนวคิดในการจัดการที่ค ํานึงถึง เรื่องบุคคล ที่ท ํางานเปน
สํ าคัญ เปนการประสานเปาหมายของบุคคลและเปาหมายของงาน ท ําใหงานและชีวิตผสมผสาน
กันอยางกลมกลืน ผูท ํางานรูสึกพึงพอใจในการท ํางานและมีการดํ าเนินชีวิตอยางมีความสุข ตาม
แนวคิดของ Walton (1974) คือ มีรายไดและประโยชนตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีสภาพ
แวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ มีการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน มีโอกาสกาวหนา
และมั่นคงในงาน มีการบูรณาการทางสังคม มีสิทธิสวนบุคคลในการท ํางาน มีความสมดุลในการ
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ดํ ารงชีวิต และความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม ซึ่งองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํ างานตาม
แนวคิดของ Walton น้ี ลวนเปนองคประกอบท่ีตอบสนองตอความตองการพ้ืนฐาน ท ําใหคน
ทํ างานและเกิดความพึงพอใจในงาน อน่ึงประโยชนของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํ างานที่มีตอ
บุคคลและกลุมตาง ๆ สามารถสรางขวัญและก ําลังใจในการปฏิบัติงานใหกับพนักงาน สรางความ
จงรักภักดี การมีสวนรวม การพัฒนาผลิตภาพในการดํ าเนินงานขององคการทั้งระดับบุคคล 
ระดับหนวยงาน และระดับองคการ การสรางความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคลและองคการ การ
สรางภาพลักษณที่ดีขององคการที่มีตอสมาชิกและสังคม การเพิ่มโอกาสในการเติบโตและการ
ขยายธุรกิจผานความเชื่อถือ และเชื่อใจของชุมชน การชวยลดปญหาสังคมทั้งในระดับชุมชน 
และระดับประเทศ  ถึงแมโครงการสงเสริมคุณภาพชีวิตการท ํางานยังไมไดรับความส ําคัญและ
เกิดขึ้นทุกองคการในประเทศไทย แตก็ไดรับความสนใจและการนํ าไปประยุกตเพิ่มขึ้นทั้งโดย
ทางตรงและทางออม ในองคการทั้งภาครัฐและภาคเอกชน นอกจากนี้หลายหนวยงานไดใหความ
สนใจและนํ ามาเปนนโยบายหลักโดยเฉพาะภาคราชการที่สงเสริมการสรางคุณภาพชีวิตของ
ประชาชน โดยการออกกฎหมาย ระเบียบ ขอปฏิบัติและการรณรงคในเชิงสรางสรรค เพ่ือใหองค
การตาง ๆ มองเห็นความส ําคัญและมีสวนรวมในการสงเสริมคุณภาพชีวิตของพนักงาน

        การแปรสภาพนํ ามาซึ่งความเปลี่ยนแปลงตอองคกร และสงผลกระทบตอพนักงาน นับ
ตั้งแตการเปลี่ยนรูปแบบโครงสรางองคการ การบริหารการจัดการ แนวคิด ตลอดจนวัฒนธรรม
การทํ างาน เพื่อใหสอดคลองกับการเปนองคกรธุรกิจ รวมถึงการเปลี่ยนแปลงในดานอัตราคาจาง
และสวัสดิการ ตลอดจนความมั่นคงในอาชีพ การดํ าเนินการในรูปบริษัทยอมจะกอใหเกิดผล
กระทบในหลายดาน ซึ่งจากการศึกษาของ ชนินาถ เจริญผล (2538:19-21) พบวาผลกระทบที่เกิด
จากการแปรรูปรัฐวิสาหกจิ สามารถสรุปไดเปน 3 ประเด็นหลัก ดังน้ี

            1.ผลกระทบทางดานพฤติกรรม เพื่อใหสอดคลองกับการเปนองคกรเอกชนพนักงาน
จํ าเปนตองเปลี่ยนรูปแบบและพฤติกรรมการท ํางาน เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิ
ภาพมากยิ่งขึ้น การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํ างานน้ีสงผลกระทบตอพนักงาน  เนื่องจาก
พนักงานตองฝนไมทํ าพฤติกรรมเดิมและยอมปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหม เชน เคยมาท ํางานตาม
สบายในระบบเดิม  เมื่อมีการแปรสภาพตองเขาท ํางานตามเวลาอยางเขมงวด  ซึ่งหากการเปลี่ยน
แปลงตองเปนไปอยางรวดเร็ว และเปนการเปลี่ยนแปลงในระดับสูง การตอตานก็อาจจะเกิดข้ึน 
ทั้งนี้จะมากหรือนอยขึ้นอยูกับระดับผลกระทบที่มีตอแตละบุคคล

                  2.ผลกระทบดานจิตวิทยา การแปรสภาพเปนการเปลี่ยนแปลง ที่มีแนวโนมที่จะ
เปลี่ยนวิถีชีวิตของบุคคล เปนการเปลี่ยนแปลงที่ทุก ๆ คนที่เกี่ยวของจะตั้งขอสงสัยวา การ
เปลี่ยนแปลงนั้น  จะมีความหมายตอเขามากนอยเพียงใด  โดยเฉพาะการท ํางานในอนาคตและ
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ความมั่นคงในอาชีพ  การเปลี่ยนแปลงนี้ยอมมีโอกาสกอใหเกิดความไมแนนอน และความไม
แนนอนยอม  เกี่ยวพันกับความสามารถสวนบุคคล  ในอันที่จะตองปรับตัวใหเขากับสภาพการ
เปลี่ยนแปลงนั้น

                   3. ผลกระทบดานสังคมในองคกร ในการแปรสภาพยอมกอใหเกิดผลทางดานสังคม 
เชน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชา  ลักษณะการท ํางาน  และโครงสราง
องคกร จะตองเปลี่ยนแปลงไป  เพื่อปรับใหเขากับสิ่งแวดลอมใหม

บริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํ ากัด (มหาชน) ไดแปรสภาพตาม พ.ร.บ.ทุนรัฐวิสาหกิจ
พนจากการเปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจและเตรียมพรอมที่กาวสูการเปนองคกรมหาชนในอนาคต
การปรับโครงสรางขององคการคร้ังน้ีถือวาเปนการปรับเพื่อใหสอดคลองกับรูปแบบการดํ าเนิน
ธุรกิจในปจจุบัน ซึ่งมีความเขมขนของการแขงขันสูง  ในยุคของการแขงขันทางธุรกิจที่ทวีความ
รุนแรงมากขึน้ทุกขณะ (วารสารสารสนเทศ บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํ ากัด (มหาชน) 2546 :2)
ซึ่งขณะนี้  บริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํ ากัด (มหาชน)ไดปรับเวลาท ํางานปกติเพิ่มขึ้นจากเดิม 7 
ช่ัวโมง/วัน  เปน 8 ช่ัวโมง/วัน (เวลา 08:00-17:00 น.) ตลอดจนปรับโครงสรางเงินเดือนพนักงาน 
และมีการปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงาน   ดังนั้นพนักงานทุกคนจึงตองปรับตัวใหเขากับสถาน
การณ เพ่ือท่ีจะรองรับการแขงขัน ผูศึกษาจึงมีความประสงคที่จะศึกษาทัศนคติของพนักงานที่มี
ตอคุณภาพชีวิตการทํ างาน โดยจะศึกษาปจจัยตาง ๆ ที่จะชวยสงเสริมใหพนักงานมีทัศนคติที่ดี
ตอคุณภาพชีวิตการทํ างาน รวมท้ังเพ่ือเปนแนวทางเสนอแนะการสรางคุณภาพชีวิตการทํ างานตอ
ไป

2.วัตถุประสงคของการศึกษา

2.1!เพื่อศึกษาทัศนคติของพนักงาน ที่มีตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน บริษัท ทศท คอร
ปอเรชั่นจํ ากัด (มหาชน) จังหวัดนครสวรรค

2.2!เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน  บริษัท
ทศท คอรปอเรชั่น จํ ากัด (มหาชน)จังหวัดนครสวรรค กับทัศนคติที่มีตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน

2.3!เพื่อเสนอแนะการสรางคุณภาพชีวิตการท ํางาน ของพนักงาน บริษัท ทศท คอร
ปอเรช่ัน จํ ากัด(มหาชน) จังหวัดนครสวรรค
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3. กรอบความคิดในการศึกษาคนควาอิสระ   

       ผูศึกษาไดบูรณาการและใชแนวความคิดของ Walton เรื่องเกณฑการประเมินคุณ
ภาพชีวิตการทํ างานที่สามารถนํ ามาใชในการพิจารณาคุณภาพชีวิตของพนักงาน  เกี่ยวกับ
การจายคาตอบแทน  สภาพแวดลอมในการท ํางาน การพัฒนาความสามารถของพนักงาน 
ความม่ันคงและโอกาสในการเจริญเติบโต การปกปองสิทธิของพนักงาน และ ความรับผิด
ชอบตอสังคม และ ผสมผสานตัวแปรตาง ๆ  ไดแก  คุณลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน 
แนวความคิดเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานในจังหวัดนครสวรรค เอกสารและงานวิจัยที่
เก่ียวของมาใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยของการศึกษาเร่ืองน้ี

ภาพที่  1.1  กรอบความคิดในการคนควาอิสระ

- เพศ - คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม
- อายุตัว - สภาพแวดลอมการทํางานที่ดีปลอดภัย
- ระยะเวลาในการทํางาน - โอกาสในการพัฒนาความสามารถ
- สถานภาพสมรส    ของพนักงาน
- รายได - ความกาวหนาและความมั่นคง
- ระดับการศึกษา   ในการทํางาน
- สายงาน - การบูรณาการทางสังคม

- สิทธิของพนักงาน
- ความสมดุลระหวางงานกับชีวิต
- ความเกี่ยวของและเปนประโยชน
   ตอสังคม

ปจจยัสวนบุคคล

ตวัแปรอิสระ
(Independent Variable)

ทศันคติตอคุณภาพชีวิตการทํางาน

ตวัแปรตาม
(Dependent Variable)
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4. สมมติฐานของการศึกษา

                   4.1 ระดับทัศนคติของพนักงาน บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํ ากัด (มหาชน) ที่มีตอ
คุณภาพชีวิตการท ํางาน จะอยูในระดับต่ํ า

           4.2 ลักษณะสวนบุคคลที่มีเพศแตกตางกัน จะมีความสัมพันธกับทัศนคติที่มีตอ
     คุณภาพชีวิตการท ํางาน

            4.3 ลักษณะสวนบุคคลที่มีอายุแตกตางกัน  จะมีความสัมพันธกับทัศนคติทีมีตอ
    คุณภาพชีวิตการท ํางาน

              4.4 ลักษณะสวนบุคคลที่มีอายุงานแตกตางกัน จะมีความสัมพันธกับทัศนคติที่มี
    ตอคุณภาพชีวิตการทํ างาน

              4.5 ลักษณะสวนบุคคลที่มีสถานภาพแตกตางกัน จะมีความสัมพันธกับทัศนคติ
    ที่มีตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน

              4.6 ลักษณะสวนบุคคลที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน จะมีความสัมพันธกับ
     ทัศนคติที่มีตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน

              4.7 ลักษณะสวนบุคคลที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน จะมีความสัมพันธกับ
     ทัศนคติที่มีตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน

              4.8 ลักษณะสวนบุคคลที่มีสายงานแตกตางกัน  จะมีความสัมพันธกับทัศนคติ
     ที่มีตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน

         5. ขอบเขตการศึกษา

                       5.1 เน้ือหาของการวิจัย    การวิจัยเร่ืองน้ีจะศึกษาทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการทํ า
     งานของพนักงาน บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํ ากัด (มหาชน) จังหวัดนครสวรรค โดยยึดตาม
     แนวคิดของ Walton ทั้ง 8 ดาน คือ ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดลอม
     การท ํางานที่ดีมีความปลอดภัย โอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน ความกาว
     หนาและความมั่นคงในการท ํางาน  การบูรณาการทางสังคม(การท ํางานรวมกัน) สิทธิของ
     พนักงาน  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  ความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอ
     สังคม

                     5.2 ประชากร ประชากรที่ศึกษาในการวิจัย คือพนักงานบริษัท ทศท คอรปอเร
ชั่น  จํ ากัด (มหาชน) ที่อยูในจังหวัดนครสวรรค จํ านวน 220 ราย
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                        5.3 เวลาที่วิจัย  ระยะเวลาที่ใชในการศึกษา  ต้ังแตเดือน  กรกฎาคม  2546 –
     ตุลาคม 2546 รวม  4  เดือน
                        5.4 ขอบเขตของตัวแปร
                               5.4.1  ตัวแปรอิสระ  ไดแก  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก  เพศ  อายุ  สถานภาพ
     สมรส ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการทํ างานในองคการ และ รายได
                               5.4.2 ตัวแปรตาม  ไดแก  ทัศนคติของพนักงานตอคุณภาพชีวิตการทํ างาน
                        5.5 พ้ืนท่ีการศึกษา  การศึกษานี้ก ําหนดพื้นที่เฉพาะสถานที่ท ํางานของประชากร
     ที่ศึกษา คือ จังหวัดนครสวรรค

  6. นยิามศัพทเฉพาะ

   บมจ.ทศท คอรปอเรช่ัน         หมายถึง       บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํ ากัด (มหาชน)
      พนักงาน                                หมายถึง       พนักงานในจังหวัดนครสวรรค
      ทัศนคติ                                  หมายถึง       แนวความคิด ความเชื่อ อุปนิสัย และสิ่งจูงใจที่
                                                                         เกี่ยวของกับสิ่งหนึ่งสิ่งใด โดยเฉพาะของมนุษยที่
                                                                         มีตอบุคคล สิ่งของปรากฏการณตาง ๆ ที่ไดพบ
                                                                        เห็น ซึ่งมีทั้งบวกและลบ
      คุณภาพชีวิตการท ํางาน          หมายถึง      ความรูสึกเปนสุขในการท ํางาน อันเน่ืองจากผล

                 งานไดรับการตอบสนองท้ังดานรางกาย จิตใจ
    สังคม และเศรษฐกิจอยางเพียงพอทํ าใหสามารถ

                                                                        ดํ ารงชีวิตอยางมีความสุข ซึ่งประเมินไดจากองค
                                                                        ประกอบของคุณภาพชีวิตการทํ างานตามแนวของ
                                                                        Walton (1974)ไดแก รายไดและประโยชน ตอบ
                                                                        แทน  สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุข
                                                                        ภาพการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ความกาว
                                                                        หนา และความมั่นคงในงาน การบูรณาการทาง
                                                                        สังคม การรักษาสิทธิสวนบุคคล ความสมดุลใน
                                                                        การดํ ารงชีวิตและความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม
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   7. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
!

        7.1 ผลที่ไดจากการศึกษาจะเปนแนวทางการบริหารงานบุคลากร ในการเสริม
สรางคุณภาพชีวิตการท ํางานของพนักงาน บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํ ากัด (มหาชน)

   7.2 เปนแนวทางส ําหรับผูบริหาร ในการสงเสริมและสนับสนุนปจจัยที่เอื้ออํ านวย
   ตอการปฏิบัติงาน เพื่อใหพนักงาน บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํ ากัด (มหาชน) มีคุณภาพชีวิต
   การท ํางานที่ดี

7.3!เพื่อใหพนักงาน บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํ ากัด (มหาชน)ไดตระหนักถึง
   ปจจัยที่สัมพันธกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน  นํ าไปปรับปรุงและพัฒนาการท ํางานของตนเอง
   ใหมีคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ดีขึ้น



บทที ่2
วรรณกรมที่เกี่ยวของ

                 ในการศึกษาเร่ือง “ทัศนคติของพนักงาน บมจ.ทศท คอรปอเรช่ัน ตอคุณภาพชีวิตการ
ทํ างาน กรณีศึกษา จังหวัดนครสวรรค” ผูศึกษาไดทบทวนวรรณกรรมในหัวขอเกี่ยวกับ ความ
หมายทัศนคติ ความหมายคุณภาพชีวิตการท ํางาน องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํ างาน ลักษณะ
การทํ างาน ปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติของพนักงาน บมจ.ทศท คอรปอเรช่ัน และ งานวิจัยที่
เกี่ยวของ เขามาประกอบการศึกษาตามรายละเอียดดังนี้

1.! แนวความคิดดานทัศนคติ

โสภา  ชูพิกุลชัย (2537:503) กลาวถึงทัศนคติวา “เปนการรวบรวมความรูสึกนึกคิด 
ความเชื่อ ความคิดเห็น และความจริง รวมทั้งความรูสึกซึ่งเราเรียกเปนการประเมินคาทั้งในทาง
บวกและทางลบ ซึ่งทั้งหมดจะเกี่ยวพันกัน และจะบรรยายใหทราบถึงจุดแกนกลางของวัตถุนั้น 
ๆ ความรู และความรูสึกเหลานี้ มีแนวโนมท่ีจะกอใหเกิดพฤติกรรมชนิดใดชนิดหน่ึงข้ึน”

 นิพนธ  แจงเอ่ียม  (2537:503) กลาวถึงทัศนคติวา “ ทัศนคติ คือ สิ่งที่อยูภายในจิต
ใจของบุคคลที่จะตอบสนองตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งไปในทิศทางใดทิศทางหน่ึง ซึ่งเราไมสามารถ
สังเกตหรือวัดไดโดยตรง แตเราก็สามารถรูไดโดยดูจากพฤติกรรมของบุคคลวาจะตอบสนอง
ตอส่ิงเราอยางไร”

     G.W.Allport (2537:503)ใหความหมายเกี่ยวกับทัศนคติวา “ ทัศนคติ คือ สภาวะทาง
จิตและสภาวะทางประสาทเกี่ยวกับความพรอม ซึ่งเกิดขึ้นโดยอาศัยประสบการณเปนตัวนํ า 
หรือมีอิทธพิลเหนือตอบสนองของแตละบุคคล ที่มีตอวัตถุและสถานการณตาง ๆ ที่เกี่ยวของ
สัมพันธกัน”
      โจนาธาน แอล ฟรีดแมน และคณะ (2537:503) ใหความหมายเกี่ยวกับทัศนคติวา   
“ ทัศนคต ิหมายถึง ระบบที่มีลักษณะมั่นคงอันหนึ่ง ซึ่งประกอบดวย องคประกอบดานความรู
ความเขาใจ องคประกอบทางดานความรูสึก และองคประกอบทางดานแนวโนมเชิงพฤติกรรม
หรือการกระทํ า”
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 จากความหมายของทัศนคติที่มีผูกลาวไวขางตน สรุปไดวาทัศนคต ิคือ แนวความคิด 
ความเชื่อ อุปนิสัย และสิ่งจูงใจที่เกี่ยวของกับสิ่งหนึ่งสิ่งใด โดยเฉพาะของ  มนุษยที่มีตอบุคคล 
สิ่งของ ปรากฏการณตาง ๆ ที่ไดพบเห็นซึ่งมีทั้งทางบวกและลบ

2.! แนวความคิดดานคุณภาพชีวิตการทํ างาน

                   พิมลวรรณ  พงษสวัสดิ ์(2535 : 30) แมวาคุณภาพชีวิตการท ํางานจะเปนเร่ืองท่ีดี แตก็
ไมใชเปนเรื่องที่งายในทางปฏิบัติ เพราะแตละคนมีทัศนคต ิความพอใจที่แตกตางกัน อันมีผลท ํา
ใหบุคคลมองหรือรับรูคุณภาพชีวิตการทํ างานแตกตางกันไปดวย ดังน้ันการที่จะจัดหรือสราง
งานหรือสงเสริมกจิกรรมตาง ๆ ใหมีความเหมาะสมกับความตองการของบุคคลทุกคนยอมจะ
ทํ าไดยาก เพราะระดับคุณภาพชีวิตการท ํางานนั้นขึ้นอยูกับการรับรูของบุคคลซึ่งแตกตางกันไป
ตามมิติการรับรูของแตละบุคคล เพราะตางมีพื้นฐาน ภูมิหลัง ลักษณะอื่น ๆ ที่เปนลักษณะ
เฉพาะตัว บางคนอาจจะสนใจที่เนื้อหาลักษณะของงาน บางคนสนใจที่สภาพแวดลอมและคา
ตอบแทน แตบางคนอาจเนนที่ความกาวหนาและความมั่นคงในอนาคต แตโดยสรุปแลวปจจัย
ตาง ๆ ท่ีมีผลกระทบตอการรับรูหรือความรูสึกเหลาน้ี เปนปจจัยที่กอให เกิดความพึงพอใจ
และความไมพึงพอใจในการท ํางานขึ้น ซึ่งคุณภาพชีวิตการท ํางานก็คือ ความรูสึกพึงพอใจที่แตก
ตางกันไปตามมิติการรับรูของแตละบุคคล
                  ผจญ  เฉลิมสาร (2540 : 24) กลาวไววา คุณภาพชีวิตการท ํางานเปนคํ าที่ม ี ความ
หมายกวาง ครอบคลุมไปในทุกดานที่เกี่ยวของกับชีวิตในการท ํางานของแตละบุคคลและสภาพ
แวดลอมในการท ํางานภายในองคการ แตมีเปาหมายสํ าคัญรวมกันอยูท่ีลดความตึงเครียดทางจิต
ใจเพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานที่ทํ าหรือที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งถือเปนกลไกส ําคัญในการปรับ
ปรุงคุณภาพชีวิตในการท ํางาน

สมหวัง พิธิยานุวัฒน และคณะ(2540 : 14)ไดกลาวถึงคุณภาพชีวิตการทํ างาน 
(Quality of Work Life)  วา เปนแนวคิดของนักพฤติกรรมศาสตรสมัยใหมที่ไดพยายามศึกษาคน
ควา เพื่อสรางและพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในองคการไปพรอม ๆ กับการพัฒนางาน 
เพื่อที่วาคนงานและองคการจะไดเจริญเติบโตกาวหนาไปพรอมกัน    คุณภาพชีวิตการท ํางานได
เร่ิมขึน้ในตอนปลายทศวรรษ 1960  ในประเทศสหรัฐอเมริกา และมีการเคลื่อนไหวกันมากใน
ทศวรรษ 1970 อาจกลาวไดวา คุณภาพชีวิตการท ํางานเปนพลังดานหนึ่งของการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นในองคประกอบ  และคานิยมของแรงงานในองคการ ดังน้ี
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               1. พนักงานในปจจุบันไดรับการศึกษาสูงกวาในอดีต และมีวิธีการท ํางานตางจาก
พนักงานในอดีต พนักงานตองการการตอบสนอง ความกาวหนาในการทํ างาน และ
ตองการในสิ่งที่มากกวาเงินเดือนและผลตอบแทน
                  2.สัญญาทางจิต (Psychological Contract) ระหวางพนักงานกับองคการ ดูเหมือนจะ
เปลี่ยนไปในแนวทางที่สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงคานิยมของพนักงานและฝายจัดการ 
แสดงความสนใจในการตอบสนองความตองการขั้นสูง โดยเฉพาะอยางยิ่งดานการพัฒนาตน
เองและคุณภาพชีวิตดูจะมีความส ําคัญเพ่ิมข้ึน การที่พนักงานจะท ํางานตามสามารถแสดงความ
คิดสรางสรรคกับนวัตกรรมใหม ๆ จากวิสัยทัศนที่มีอยูได สิ่งที่ทาทายฝายบริหารก็คือ การจูง
ใจพนักงานดวยวิธีใหมที่จะทํ าใหพนักงานทํ างานไดอยางมีหนาที่อยางเดียวอาจจะไมเพียงพอ 
เพราะองคการตองการพนักงานที่มีแรงจูงใจสูง และประสิทธิภาพ โดยไมตองมีการแนะนํ ามาก
นัก แมวาคาจางจะเปนสิ่งจูงใจขั้นพื้นฐาน แตตอไปคานิยมอ่ืน เชน ความมีคุณคาของตน เวลา
พักผอน การสื่อสารกับฝายบริหารที่ดีกวาเดิม เริ่มมีความส ําคัญตอพนักงานมากขึ้น

สมยศ นาวีการ (2541 : 15) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตการท ํางานวาเปนคุณภาพ
ของสัมพันธภาพระหวางพนักงาน และสภาพแวดลอมของงานที่ผสมผสานระหวางลักษณะทาง
เทคนิคและลักษณะทางมนุษย

               สุจินดา ออนแกว (อางถึงใน ทิพวรรณ,2542 : 15) ใหความหมายวา คุณภาพชีวิตการ
ท ํางาน หมายถึง  ความรูสึก ของบุคคลที่มีตอการทํ างาน ซึ่งสามารถสนองความตองการทั้งดาน
รางกายและจิตใจ ท ําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการท ํางาน อันจะกอใหเกิดผลดีกับตนเอง และ
ทํ าใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ันยังทํ าใหการดํ าเนินชีวิตของ
บุคคลมีความสุข มีความเปนอยูที่ดีขึ้น
   โศรยา  วงศวิริยะสิทธิ์ (2545 : 9) ใหความหมายวา คุณภาพชีวิตการท ํางาน หมายถึง 
การที่พนักงานมีความพึงพอใจและสมปรารถนาในการทํ างาน อันเน่ืองมาจากไดรับการตอบ
สนองจากองคการอยางเหมาะสมในดานคาตอบแทนจากการท ํางาน สภาพการท ํางาน การพัฒ
นาศักยภาพ การเจริญเติบโตและความกาวหนาในการทํ างาน สัมพันธภาพทางสังคม การบริหาร
งานที่ดีในองคการ มีเวลาวางจากการทํ างานเพ่ือดํ าเนินชีวิตสวนตัวอยางเหมาะสม และมีความ
ภาคภูมิใจในองคการ

     ธีระศักดิ์  กุลสานนท (2545 : 13) ใหความหมายวา คุณภาพชีวิตการท ํางาน หมายถึง 
การทํ างานเยี่ยงมนุษยภายในองคการ ภายใตสภาวะแวดลอมที่เหมาะสมซึ่งกอใหเกิดความพึง
พอใจในงาน สถานที่ท ํางาน ชีวิตสวนตัวและในขณะเดียวกันก็มีความรูสึกวาตนมีคุณคาดวย ซึ่ง
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จะสงผลทํ าใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งมีองคประกอบทั้งที่เปนปจจัย
ภายในและปจจัยภายนอก ซึ่งปจจัยภายในไดแก ความพรอมทางดานรางกายและจิตใจ สวน
ปจจัยภายนอก ไดแก สภาพแวดลอมในการท ํางานที่ด ีการบริหารท่ีดี มีคุณธรรม
                   Delamotte and Takezawa , 1984 (อางถึงใน กัลยา , 2538 : 16-17)  กลาววา คุณภาพ
ชีวิตการทํ างานมีความหมายกวางและยังไมชัดเจน ซึ่งแนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ
ท ํางาน (Quality of working life : QWL) ไดนํ ามาใชเปนคร้ังแรกในประเทศอุตสาหกรรม ใน
ชวงปลายศตวรรษท่ี 21 โดยเปนเร่ืองของการแกไขปญหาแรงงานใหผูทํ างานมีคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานที่ดีขึ้น และทั้ง 2 ทานไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํ างานในหลายแงมุมดังนี้
                  1.คุณภาพชีวิตการท ํางานในความหมายที่กวาง หมายถึงสิ่งตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับ
ชีวิตการทํ างาน ซึ่งประกอบดวย คาจาง ชั่วโมงการทํ างาน สภาพแวดลอมการท ํางาน ผล
ประโยชนและการ บริการ ความกาวหนาในการท ํางานและการมีมนุษยสัมพันธ อันลวนมีผลตอ
ความพึงพอใจและเปนสิ่งจูงใจส ําหรับคนงาน

   2.คุณภาพชีวิตการท ํางานในความหมายอยางแคบที่สุด คือ ผลดีของงานที่จะมีผล
ตอคนงานซึ่งหมายถึง การปรับปรุงในองคการและลักษณะงานโดยเฉพาะอยางยิ่งคนงานควร
ไดรับพิจารณาเปนพิเศษ สํ าหรับการสงเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํ างานของแตละบุคคล 
และรวมถึงความตองการของคนงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตัดสิน
ใจที่จะมีผลตอสภาพการทํ างานของเขาดวย
                  3.คุณภาพชีวิตการท ํางานในแงมุมที่มีความหมายเทียบเทา ไดกับการท ํางานเยี่ยง
มนุษย (Humanization of Work)หรือการปรับปรุงสภาพการทํ างาน (Improvement of Working 
Condition) ในประเทศฝร่ังเศสและประเทศที่พูดภาษาฝร่ังเศส หรือการคุมครองแรงงาน 
(Workers’ Protection) ในประเทศสังคมนิยม หรือสภาพแวดลอมการทํ างาน (Working 
Environment) และความเปนประชาธิปไตยในสถานที่ทํ างาน (Democratization of The 
Workplace) ในกลุมประเทศสแกนดิเนเวีย หรือ “Hatarakigai” ในญ่ีปุน ซึ่งคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานมีความหมายครอบคลุมไปถึงกลุมของวิธีการ หรือแนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยีสํ าหรับสง
เสริมสิ่งแวดลอมการทํ างานเพื่อกอใหเกิดมีความพึงพอใจมากขึ้น ในการปรับปรุงผลลัพธทั้ง
ขององคการและปจเจกบุคคลตามล ําดับ
                 Lehrer , 1982 (อางถึงใน จุฑาวดี  กลิ่นเฟอง , 2543 : 19) กลาววาวิธีการแกไขปญหา
แรงงานของกลุมประเทศอุตสาหกรรมน้ัน จะมีความแตกตางกันไปในแตละสังคม วามีสิ่งใด 
เงื่อนไขใดที่เปนปญหา ประเทศตาง ๆ ในยุโรปไดมีการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท ํางาน โดย
ผานขอเรียกรองทางกฎหมายในเรื่องที่เกี่ยวกับงาน สวนในสหรัฐอเมริกาไดใชวิธีโดยมกีาร
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ดํ าเนินงานรวมกันระหวางพนักงานและฝายบริหารในการยอมรับรวมกันถึงความปรารถนา
และความเอาใจใสตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน

    Huse and Cummings (อางถึงใน จุฑาวดี  กลิ่นเฟอง , 2543 : 19) ใหค ํานิยามคุณภาพ
ชีวิตการทํ างานวา เปนความสอดคลองกันระหวางความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงาน
ของบุคคลกับประสิทธิผลขององคการ หรืออีกนัยหน่ึงคุณภาพชีวิตการทํ างานคือ ประสิทธิผล
ขององคการอันเน่ืองมาจากความผาสุขในงานของผูปฏิบัติงาน เปนผลสืบเนื่องมาจากการรับรู
ประสบการณในการท ํางาน ซึ่งท ําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการท ํางานนั้น และไดอธิบาย
อีกวา คุณภาพชีวิตการท ํางานจะสงผลตอองคการ 3 ประการ คือ ประการแรกชวยเพิ่มผลผลิต
ขององคการ ประการที่สองชวยเพิ่มพูนขวัญและก ําลังใจของผูปฏิบัติงาน ตลอดจนเปนแรงจูงใจ
ใหแกพวกเขาในการทํ างาน และประการสุดทาย คุณภาพชีวิตการท ํางานจะชวยปรับปรุงศักย
ภาพของผูปฏิบัติงานอีกดวย
                  จากความหมายที่มีผูใหค ํานิยมไวดังกลาว สรุปไดวา คุณภาพชีวิตการท ํางาน หมาย
ถึง ความรูสึกหรือทัศนคติของบุคคลที่รับรูไดจากประสบการณการทํ างานของตนเอง โดยมี
การทํ างานที่มีความหมาย มีคุณคา บุคคลมีความพึงพอใจในการทํ างาน โดยไดรับการตอบ
สนองความตองการทั้งดานรางกาย จิตใจ สังคม และเศรษฐกิจอยางเพียงพอและยุติธรรม และมี
การดํ าเนินชีวิตอยางมีความสุข   ดังนั้นในภาพรวมแลวการที่จะใหค ํานิยาม ความหมายและ
แนวคิดเกี่ยวกับเรื่องนี้ จึงเปนเรื่องที่มีความแตกตางกันอยางหลากหลาย รวมทั้งวิธีการศึกษาก็
แตกตางกันออกไปจนไมอาจจะอางอิงไปสูกิจกรรมอยางเดียวกันได จึงกลาวไดวา หาก
ตองการใหแนวคิดน้ีมีความหมายที่ปฏิบัติไดในประเทศหน่ึงประเทศใดเปนการเฉพาะก็ตอง
นิยามความหมายใหสอดคลองกับภูมิหลังทางวัฒนธรรม เศรษฐกจิ และการเมืองของประเทศ
น้ัน ๆ ดวย

3. องคประกอบหรือดัชนีวัดคุณภาพชีวิตการทํ างาน

บุญแสง  ชีระภากร (2533 :5)ใหแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบในการกํ าหนดคุณภาพ
ชีวิตการท ํางานไว 10 ประการ คือ คาตอบแทนที่เหมาะสมเพียงพอ ผลประโยชนที่เกื้อกูล สภาพ
แวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ  ความมั่นคงในงาน  เสรีภาพในการรวมเจรจาตอรอง  
พัฒนาการและการเจริญเติบโตบูรณาการสังคม  การมีสวนรวมในองคการ  ประชาธิปไตยใน
การท ํางาน  และ เวลาวางของชีวิต
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  สมยศ นาวีการ (2541 : 15) กลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชีวิตการท ํางานท่ีดีจะ
ตองประกอบดวยความมั่นคง  ผลตอบแทนท่ีเปนธรรม  ความยุติธรรมในสถานที่ทํ างาน งานที่
นาสนใจและทาทาย การมอบหมายงานหลายดาน การควบคุมงาน สถานที่ท ํางานและตนเอง  
ความทาทาย  ความรับผิดชอบ โอกาสเรียนรูและเจริญเติบโต  บูรณาการทางสังคม  อํ านาจหนา
ที ่ การยกยอง งานที่กาวหนา

Kossen (1991 : 217-225 อางถึงในทิพวรรณ  ศิริคูณ , 2542 : 29-30) ไดกลาวไววา
สิ่งที่จะทํ าใหเกิดคุณภาพชีวิตการท ํางานไดแก
                  1.การเพิ่มคุณคาและความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) เปนการเปดโอกาส
ใหพนักงานไดรับการยอมรับ ประสบผลส ําเร็จ เจริญกาวหนา
                    2.เพิ่มปริมาณงานทั้งในเร่ืองการขยายงานและเพิ่มความรับผิดชอบ (Getting 
Loaded – Vertically and Horizontally) เปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดมีการเรียนรูเพิ่มมาก
ขึ้น

                      3.สรางสรรคงาน (Creating Whole Job) การสรางสรรคงานใหหลากหลายมากขึ้น
จะทํ าใหสนองความตองการได และหากพนักงานมีโอกาสที่จะใชความคิดและทักษะที่มีอยูจะ
ทํ าใหเกิดความพึงพอใจและภูมิใจในตนเอง

                      4.มีการหมุนเวียนงาน ฝกอบรมขามสายงาน และใชทักษะหลากหลาย (Rotating
Job, Cross-Training and Multiskilling) จะชวยทํ าใหพนักงานไดเรียนรูมากขึ้น สามารถโอน
ยายขามสายงานได และมีโอกาสที่จะไดใชทักษะมากขึ้น
                    5.เปลี่ยนงานที่นาเบื่อไปสูงานที่ถูกใจ (Do Two “Dulls” Equal Job Enrichment) 
จะทํ าใหเกิดความนาสนใจและพึงพอใจมากขึ้น โดยอาศัยวิธีการเพิ่มคุณคาและความรับผิด
ชอบในงาน
                    6.ใหการชมเชยและการยอมรับ (A Liberal Lacing of Praise and Recognition) ซึ่ง
เปนความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษยอยูแลว และสามารถทํ าไดหลายวิธีทั้งใชคํ าพูด การ
สัมผัส การมองแลวยิ้ม เปนตน
                    7.การใหคาตอบแทนท่ีดี (Providing Well Pay) อาจจะมีการเตรียมรางวัล ส ําหรับผู
ประพฤติปฏิบัติตนด ีจะเปนแรงสนับสนุนใหผูที่ขาดงานและมาท ํางานสายปฏิบัติตนใหม
                    8. สรางความรับผิดชอบในงาน (Building Responsibility into Job)  เปดโอกาสให
พนักงานไดตัดสินใจไดอยางอิสระในงานที่มีความส ําคัญ
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                9. มีสถานที่เลี้ยงเด็กส ําหรับลูกพนักงาน (Providing Child Care for Employees’ 
Children) จะเปนการชวยเพิ่มขวัญก ําลังใจใหกับพนักงาน และยังชวยใหลดการขาดงาน หรือ
การมาท ํางานสายของพนักงานได
                  10.ปรับปรุงสภาพแวดลอมการท ํางาน (Modifying Work Environment) เชน สราง
บรรยากาศของการท ํางานเปนทีม สงเสริมใหมีสัมพันธภาพที่ดีในการท ํางาน โดยการเปดเพลง 
มีเวลาพัก มีการออกก ําลังกายเพื่อสุขภาพ
                  11.มีโปรแกรมสงเสริมสขุภาพ (Providing Wellness Program) เพื่อใหรางกายแข็ง
แรงสมบูรณ แลวจะท ําใหเกิดผลดีตอตัวพนักงานเองและตองานท่ีทํ า ชวยลดความเครียด ลด
ภาวะของการเปนโรคหัวใจ และท ําใหเกิดความสุขในการท ํางาน

                   Daniel (1983 อางถึงใน ธีระศักดิ์ ,2545 : 13) ไดกลางถึง คุณภาพชีวิตการท ํางานวา 
เปนกระบวนการดํ าเนินงานขององคการที่สามารถทํ าใหสมาชิกทุกระดับในองคการเขามามี
สวนรวมในการทํ ากิจกรรมที่จะเปนการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํ างาน หรือวิธีการ
ปฏิบัติงาน และการเพิ่มผลผลิตโดยมีจุดมุงหมายที่จะบรรลุเปาหมาย 2 ประการ คือ การเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพขององคการ และการปรับปรุงคุณภาพชีวิตที่ดีใหแกลูกคาง หรือพนักงาน อีกทั้ง
เขายังไดแยกองคประกอบของคุณภาพชีวิตการท ํางานแบงออกเปน 3 ประการ ดังน้ี
                  1.การพฒันา (Development) คือ การพัฒนาทั้งในดานวิธีการ หรือการดํ าเนินงานใน
ดานตาง ๆ ในอันที่จะกอใหเกิดคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ด ีและมีการพัฒนาในดานคุณภาพชีวิต
ของบุคคลดวย ซึ่งสอดคลองกับหลักการของสิทธิมนุษยชนและแนวคิดประชาธิปไตย   ท่ีเนน
การเคารพในศักดิ์ศรีของแตละคน
                   2.การเคารพและยอมรับในศักด์ิศรีของความเปนมนุษย (Dignity)   เปนการไดรับ
การตอบสนองความพึงพอใจ และไดรับการยกยองเปนที่ยอมรับในความสามารถ หรือการเปนผู
มีความส ําคัญในทัศนะผูอื่น การที่บุคคลใด ๆ ไดรับการยอมรับจากบุคคลรอบขางวา  ตนมีความ
สํ าคัญตอ  องคการ ก็จะสามารถท ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันเปนการทํ าใหองคการไดรับ
ผลผลิตมากขึ้น
                  3.บุคคลทั่วไปตองใชเวลาอยางนอย 8 ช่ัวโมง กับการท ํางานในแตละวัน (Daily
Practice) ยอมตองมีการปฏิสัมพันธกับผูรวมงานในที่ท ํางาน การพัฒนาคุณภาพชีวิตของแตละ
บุคคลรวมท้ังการปรับปรุงการทํ างานใหเกิดประสิทธิภาพที่ดีของบุคคลจะเกิดขึ้นไมได ถาองค
การน้ันไมมีระเบียบวิธีปฏิบัติในการทํ างานที่จะเอ้ือใหบุคคลบรรลุไปถึงเปาหมายได ดังน้ัน
การประสานงานที่ดีในแตละวันจึงจ ําเปนส ําหรับองคการและควรใหความส ําคัญดวย
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   Donna E. Shalala  (1996)  ไดใหค ําแนะนํ าเกี่ยวกับกลยุทธสํ าหรับใชในการพฒันา
คุณภาพชีวิตการท ํางานเพื่อท ําใหเกิดความส ําเร็จในงานดังน้ี

                     1.ปรับปรุงดานการติดตอส่ือสารกับพนักงานใหดีข้ึน
                   2.สงเสริมการอยูรวมกันในองคกรอยางเปนมิตร
!                   3.จัดหาอุปกรณคอมพิวเตอรและระบบอินเตอรเน็ต
!                   4.เพิ่มการลงทุนในการเรียนรูที่ท ํางาน
!                   5.ปรับปรุงประสิทธิภาพของที่ปรึกษาและผูบริหาร
!                   6.หาประสิทธิภาพของการจัดการที่แตกตางกันขององคกรหลาย ๆ แบบ
!                   7.พัฒนาความสามารถในการจัดการกับสถานการณในชวงของการเปลี่ยนแปลง

          
     Judy Worrell & Brain Ward (2003) ไดแนะนํ าเทคนิค 10 ขอ ที่จะชวยเพิ่มคุณ

ภาพชีวิตการทํ างาน โดยออกแบบมาเพ่ือใหเกิดแนวความคิดและนํ าไปประยุกตใช ดังน้ี
                   1. เปนคนที่มีวิสัยทัศน วาใครท่ีคุณตองการเปน และตองการท ําอะไร
                   2. ทดสอบวิสัยทัศนของตัวเรากับองคกร มีกี่ทางที่สนับสนุนทางเลือกของเรา ต้ัง
คํ าถามเพื่อใหเขาใจเกี่ยวกับ พันธกิจ วิสัยทัศน และการสรางมูลคาเพิ่ม ขององคกรใหมากขึ้น
                   3.  ศึกษาและเรียนรูจากการอบรม ประชุม และในการบริการ การเรียนในหลกัสูตร
ตาง ๆ อานหนังสือ ตองศึกษาใหรูวาท ําไม ไมใชเพียงแคอยางไรเทานั้น
!       4. หาเพื่อนเพื่อหาทางที่จะชวยทํ างานจัดการใหงายขึ้น   และลดความกดดันให
นอยลง

      5. แบงปนความส ําเร็จ สิ่งนี้จะท ําใหเราไดเรียนรูความสํ าเร็จจากคนอ่ืนดวยอยางไร
ก็ดีการใหก็จะกลับมาชวยเราในเวลาที่เราตองการ
                    6.หากเกินก ําลังความสามารถควรหาที่ปรึกษา เพ่ือน ผูเชี่ยวชาญ เม่ือเกิดปญหาอยา
เก็บไวคนเดียว
                    7.คนหาความสนุกในการบริการอื่น ๆ  คิดวาจะบริการอยางไรที่จะดีขึ้นมากกวา
เหตุผลในการทํ างานและยินดีที่จะเรียนรู
                    8.เวลาส ําหรับการพักผอน เพ่ือทํ าใหรางกายสดชื่น
!                    9.พยายามคนหาความคิดใหม ๆ เพ่ือนํ าสิ่งใหม ๆ เขามา โดยการสรางสรรค มี
!นวัตกรรมเพือ่ทํ าใหชีวิตมีความต่ืนเตน
!                    10.สนุกกับการท ํางาน การหัวเราะเปนยาที่ดีที่สุด แตอยาใชมันท ําใหคนอื่นเสียหาย
!เพื่อความสนุก เพราะมันไมใชเปนเร่ืองนาขํ า
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  ในที่นี้ผูศึกษาประสงคใชแนวคิดของ Walton (1975) มาเปนกรอบแนวคิด ซึ่ง
Walton เปนบุคคลหนึ่งที่ท ําการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท ํางาน โดยพิจารณาจากคุณ
ลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตเนนแนวทางความเปนมนุษย (Humanistic) ศึกษา
สภาพแวดลอมของตัวบุคคลและสังคมที่สงผลท ําใหการท ํางานประสบความส ําเร็จ ผลผลิต
ท่ีไดรับตอบสนองความตองการ และความพึงพอใจของบุคคลในการท ํางาน โดยเขาไดช้ี
ใหเห็นถึงปจจัยที่มีผลตอการสรางคุณภาพชีวิตการท ํางานวา ประกอบดวยองคประกอบ 8
ดาน ดังน้ี
                    1.คาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation)

      2.สภาพแวดลอมในการท ํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe and Healthy
Working Conditions)
                   3.โอกาสในการใชและพัฒนาความสามารถของพนักงาน (Opportunity to Use and
Develop Worker Capabilities)
                   4.ความม่ันคงและโอกาสในการเจริญเติบโต (Opportunity for Continue Growth
and Security)

     5.สภาพแวดลอมทางสังคมภายในที่ท ํางาน (Social Environment of  Work Place)
     6.การปกปองสิทธิของพนักงาน (Protection of  Workers’ Rights)

!                   7.  ความสมดุลระหวางงานและกิจกรรมอื่นที่อยูภายนอกงาน (Balance of Work
!and Nonwork Life)
!       8. ความรับผิดชอบตอสังคมขององคการ (Organizational Social Responsibility)
!

จากที่กลาวมาทั้งหมดจะเห็นไดวาการพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํ างานน้ันมีองค
ประกอบหรือเกณฑในการชี้วัดที่แตกตางกันขึ้นอยูกับมุมมองของนักวิชาการแตละคนวาจะมอง
แคบและมองลึกในระดับใด ซึ่งในแตละระดับก็จะมีรายละเอียดแตกตางกัน ซึ่งสามารถสรุปได
วา เกณฑในการพิจารณาคุณภาพชีวิตการท ํางานนั้น จะมีเกณฑในการพิจารณา 3 สวนดวยกัน 
คือ พิจารณาในแงของปจเจกบุคคล องคการ และสังคม ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้ ผูวิจัยไดใช
เกณฑการพิจารณาคุณภาพชีวิตการท ํางานของ Walton ซึ่งเปนผูที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการท ํางาน 
โดยพิจารณาถึงคุณลักษณะความเปนบุคคล (Humannistic) ซึ่งมีชีวิตจิตใจ มีความตองการมี
ปญหาและความจํ ากัดที่ซับซอนที่แตกตางกันเฉพาะบุคคล และยังพิจารณาถึงสภาพแวดลอม
ของตัวบุคคล  ทรัพยากรและสังคมขององคการ ซึ่งจะท ําใหงานประสบผลส ําเร็จ บุคคลมีคุณ
ภาพชีวิตการทํ างานที่ดีไดรับการตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคลในการ
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ทํ างาน ซ่ึงแนวคิดของ Walton มีองคประกอบที่สามารถประเมินคุณภาพชีวิตการท ํางานได
อยางครอบคลุมมาก ดังน้ัน ผูศึกษาจึงไดเลือกที่จะศึกษาทัศนคติของพนักงาน บมจ. ทศท คอร
ปอเรชั่น ที่มีตอคุณภาพชีวิตการท ํางานตามแนวคิดของ Walton ทั้ง 8 ประการ  วาพนักงานใน
จังหวัดนครสวรรคมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการทํ างาน แตละดานอยางไรและมีระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํ างานอยูในระดับใดทั้งน้ีแตละองคประกอบมีความสํ าคัญตอคุณภาพชีวิตการทํ างาน
ทั้งสิ้น

4. ลักษณะการทํ างาน

   ทศท. เปนรัฐวิสาหกิจที่ใหบริการดานสื่อสารโทรคมนาคมภายในประเทศ ปจจุบัน
ไดจดทะเบียนแปรสภาพจากองคกรของรัฐไปสูบริษัทเอกชนแลว เม่ือวันท่ี 31 กรกฎาคม 2545 
โดยใชชื่อวา “บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํ ากัด (มหาชน)” และเพิ่มขีดความสามารถในการแขง
ขันดานธุรกิจโทรคมนาคม อีกทั้งเตรียมพรอมที่กาวสูการเปนองคกรมหาชนในอนาคต การ
ปรับโครงสรางขององคการครั้งนี้เปนการปรับเพื่อใหสอดคลองกับรูปแบบการด ําเนินธุรกิจใน
ปจจุบันที่มีการแขงขันสูง ขณะนี ้ บมจ.ทศท คอรปอเรช่ันไดปรับเวลาการทํ างานปกติเพิ่มขึ้น
จากเดิม 7 ช่ัวโมง/วัน เปน 8 ช่ัวโมง/วัน (เวลา 08:00 – 17:00น.) มีการปรับโครงสรางเงินเดือน
พนักงาน และปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงาน ซึ่งพนักงานทุกคนจึงตองปรับตัวและปรับวิธีการ
ทํ างาน การดํ าเนินชีวิตใหเขากับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงและเพื่อรองรับการแขงขัน

   งานของ บมจ. ทศท คอรปอเรช่ัน เปนงานบริการดานการสื่อสารใหกับประชาชน 
หนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชน ซึ่งเปนงานที่ตองใชแรงงาน ความรูและความสามารถในการ
บริการ  โดยสภาพการทํ างานของพนักงาน บมจ. ทศท คอรปอเรช่ัน ตองพบกับสถานการณ 
สภาพแวดลอมตาง ๆ ที่กอใหเกิดความเครียด เหน่ือยหนาย ตลอดจนขาดการตอบสนองตอ
ความตองการทางดานรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม ส่ิงเหลาน้ีเปนตัวบ่ันทอนความรูสึกของ
พนักงาน สิ่งที่ตามมาก็คือการขาดความกระตือรือรนที่จะพัฒนางานในหนาที่ใหมีประสิทธิภาพ 
ดังนั้นการที่จะใหพนักงาน บมจ. ทศท คอรปอเรช่ัน สามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางมีความ
สุข มีความกระตือรือรน และมีทัศนคติที่ดีตองาน พรอมที่จะพัฒนางานตลอดจนเพิ่มผลผลิต
ของหนวยงาน ซึ่งก็คือ คุณภาพการบริการ จึงมีความจ ําเปนที่ผูบริหารจะตองสนับสนุนและสง
เสริมปจจัยตาง ๆ ท่ีจํ าเปนตอการดํ าเนินชีวิตในการทํ างาน เพ่ือตอบสนองความตองการพ้ืนฐาน
สวนบุคคล ทั้งดานรางกาย จิตใจ และสังคม อันจะท ําใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตการท ํางานที่ด ีมี
ทัศนคติท่ีดีตอการทํ างาน จึงจะสามารถใหบริการไดอยางมีคุณภาพ
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  McCormic llgen (1980 อางถึงใน จุฑาวดี  กลิ่นเฟอง , 2543:37) กลาววา ในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลน้ัน  เกี่ยวของกับปจจัยหลายดานรวมกัน  และลักษณะงานเปนปจจัยหนึ่ง
ที่สงผลตอการปฏิบัติงาน แบงเปน ปจจัยดานบุคคล และปจจัยดานสถานการณ ซึ่งลักษณะงาน
เปนองคประกอบของปจจัยดานสถานการณที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลโดยทํ าใหผู
ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ และสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทํ าใหบุคคลทํ างานอยางเต็ม
ความสามารถและศักยภาพของตนผลงานที่ออกมาก็จะมีคุณภาพ

5.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ

                มณีรัตน  ไพรรุงเรือง (2541 : 61)ไดท ําการศึกษาวิจัยเร่ือง “ปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
และคุณภาพชีวิตในการทํ างานของพนักงานขับรถบรรทุก ที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ” 
ผลการศึกษาวิจัยถึงระดับคุณภาพชีวิตการทํ างาน พบวาปจจัยสวนบุคคล มีความสัมพันธกับ
ระดับคุณภาพชีวิตการท ํางาน  พนักงานขับรถบรรทุกมีระดับคุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวมอยู
ในเกณฑปานกลาง  และมีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในเกณฑปานกลาง

ทิพวรรณ  ศิริคูณ (2542 : 145) ศึกษาวิจัยเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการท ํางานกับความ
ผูกพันตอองคการ ศึกษากรณ ี บรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงิน” ผลการศึกษาถึงระดับ
คุณภาพชีวิตในการทํ างานและความผูกพันตอองคการ พบวา  ในภาพรวมพนักงานบรรษัท
บริหารสินทรัพยสถาบันการเงิน มีระดับคุณภาพชีวิตในการท ํางานอยูในระดับปานกลาง แตมี
ความผูกพันตอองคการในระดับสูง และปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํ างานทุกดานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ และปจจัยลักษณะสวนบุคคลมีความสัมพันธกับระดับคุณ
ภาพชีวิตการท ํางาน

จุฑาวดี  กลิ่นเฟอง (2543 : 94) ศึกษาวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล ลักษณะงาน และบรรยากาศองคการ กับคุณภาพชีวิตการท ํางานของพยาบาลประจํ าการ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม” พบวา พยาบาลประจ ําการมีคุณภาพชีวิตการท ํางานโดย
รวมอยูในระดับปานกลาง หมายถึงพยาบาลประจํ าการมีความรูสึกเปนสุขในการท ํางาน โดยได
รับการตอบสนองท้ังดานรางกาย จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจอยางเพียงพอ ท ําใหสามารถดํ ารง
ชีวิตไดอยางมีความสุขในระดับปานกลาง

 ธีระศักดิ์  กุสลานนท (2545 : 111) ศึกษาวิจัยเร่ือง “การรับรูคุณภาพชีวิตในการ
ทํ างานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานฝายปฏิบัติการภาคพื้น บริษัท การบินไทย จํ ากัด 
(มหาชน) ณ ทาอากาศยานกรุงเทพฯ”  พบวา ในภาพรวมพนักงานบริษัท การบินไทย จํ ากัด 
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(มหาชน) มีระดับคุณภาพชีวิตในการทํ างานกับความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 
และขึ้นอยูกับปจจัยลักษณะสวนบุคคล

โศรยา  วงศวิริยะสิทธิ์ (2545 : 115) ศึกษาวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธระหวางคุณภาพ
ชีวิตในการท ํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานฝายซอมบํ ารุงอากาศยาน บริษัทการ
บิน” พบวา พนักงานสวนใหญมีคุณภาพชีวิตในการท ํางานโดยรวมและความผูกพันตอองคการ
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ซึ่งปจจัยลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกันมีคุณภาพชีวิตในการ
ทํ างานโดยรวมแตกตางกัน



บทที ่3
วิธีดํ าเนินการวิจัย

การวิจัยเร่ือง ทัศนคติของพนักงานตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน กรณีศึกษา
บริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํ ากัด (มหาชน) จังหวัดนครสวรรค เปนการวิจัยเชิงพรรณนา
(Descriptive Research)  มีวิธีดํ าเนินการวิจัยดังน้ี

1.ประชากรและกลุมตัวอยาง

                  1.1 ประชากร ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน
จํ ากัด (มหาชน) จังหวัดนครสวรรค  จํ านวน  220  คน  แบงเปน

       - ดานบริหาร                      จํ านวน        27       คน
                            - ดานธุรการ-พาณิชย        จํ านวน         86      คน
                            - ดานชาง                          จํ านวน       107      คน
                                                                        รวม        220       คน

                  1..2 ขนาดตัวอยาง ไดจากการสุมตัวอยางแบบ Stratified Random Sampling จาก
ประชากร 220 คน โดยขนาดตัวอยางถูกก ําหนดท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95 % และใหคาความคลาด
เคลื่อนไมเกิน 5 % ไดจํ านวนตัวอยาง 142 คน ซึ่งคํ านวณหาไดดังน้ี
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1.3 วิธีการเลือกตัวอยาง การสุมตัวอยางจากกลุมตัวอยาง จํ านวน 142 คน โดยใชวิธี
การแบงประชากรออกเปนชั้นภูมิตามหนาที่การปฏิบัติงานคือ ดานบริหาร  ดานธุรการ-พาณิชย 
และดานชาง แลวสุมตัวอยางจากแตละชั้นภูมิโดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบ Stratified Random 
Sampling ซึ่งกํ าหนดจํ านวนตัวอยางที่สุมจากแตละหนาที่การปฏิบัติงานใหไดสัดสวนกับ
จํ านวนท่ีมีอยูตามจํ านวนประชากรที่มีและตกอยูในตัวอยางดังนี้

                  หนาที่การปฏิบัติงาน              จ ํานวนประชากรท่ีมี                    จ ํานวนตัวอยาง
                     ดานบริหาร                                           27                                           17
                     ดานธุรการ-พาณิชย                              86                                           56
                     ดานชาง                                              107                                           69
                                                รวม                          220                                         142

2. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

          2.1 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยจะวางแนวคํ า
ถามตามขอสมมติฐานที่ตั้งไว และตามประเด็นในกรอบความคิดของการวิจัย พรอมทั้งไดท ํา
การปรับปรุงค ําถามใหเหมาะสมกับสภาพองคการและบุคลากรในองคการ ซึ่งจะแบงออกเปน
2 สวน คือ

n = N
1+Ne2

เม่ือ  n = จํานวนตัวอยาง
N = จํานวนประชากร
e = คาคลาดเคล่ือน

n =

= 142      คน

220
1 + 220(0.05)2



22

                    สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลและขอมูลทั่วไปของผูตอบ
แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุตัว อายุการทํ างาน อัตราเงินเดือน สถานภาพ ระดับการศึกษา สาย
งาน จํ านวน 7 ขอ
                    สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการแสดงความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการ
ท ํางาน 8  ดาน ตามกรอบแนวคิดท่ีกํ าหนดไว รูปแบบของคํ าถามเปนค ําถามปลายปด โดยเรียง
ลํ าดับ คะแนนของทัศนคติและมีมาตรวัด แตละตัวสามารถใชแปรผลทางสถิติไดตางกัน 
ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตรประเมินคาแบบลิเคิรต (Likert Scale)  5 ระดับ ดังน้ี

     เห็นดวยอยางยิ่ง      หมายถึง      ผูตอบเห็นวาขอความน้ันตรงกับความรูสึก และความเปน
                                                        จริงเก่ียวกับตัวผูตอบ    มากที่สุด มีคะแนนเทากับ 5
     เห็นดวย                  หมายถึง      ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความรูสึก และความเปน
                                                        จริงเกี่ยวกับตัวผูตอบมาก   มีคะแนนเทากับ 4
    ไมแนใจ                   หมายถึง     ผูตอบเห็นวาขอความนั้นไมสามารถตอบไดวาเปนอยางไร
                                                        มีคะแนนเทากับ 3
    ไมเห็นดวย              หมายถึง      ผูตอบเห็นวาขอความนั้นไมตรงกับความรูสึกและความเปน
                                                       จริงเกี่ยวกับตัวทาน  มีคะแนนเทากับ  2
    ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   หมายถึง     ผูตอบเห็นวาขอความนั้นไมตรงกับความรูสึกและความเปน
                                                       จริงเกี่ยวกับตัวทานมากที่สุด มีคะแนนเทากับ 1

              ซึ่งไดจัดทํ าแบบสอบถามส ําหรับวัดทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการทํ างาน 8 ดาน จํ านวน
36 ขอ ดังน้ี

1. คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม                         จํ านวน       5   ขอ  (ขอ 1 – 5)
2. สภาพแวดลอมการท ํางานที่ดีมีความปลอดภัย    จํ านวน      4    ขอ  (ขอ 6 – 9)

              3. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน     จํ านวน      4    ขอ  ( ขอ 10 – 13)
              4. ความกาวหนาและความมั่นคงในการท ํางาน           จํ านวน      5    ขอ  (ขอ 14 – 18)
              5. การบูรณาการทางสังคม/การท ํางานรวมกัน            จํ านวน      5    ขอ  (ขอ 19 – 23)
              6. สิทธิของพนักงาน    จํ านวน      4    ขอ  (ขอ 24 – 27)
              7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว    จํ านวน      6    ขอ  (ขอ 28 – 33)

 8. ความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม             จํ านวน     3     ขอ  (ขอ 34 – 36)
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  เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยประชากรแบงระดับคุณ
ภาพชวิีตการทํ างานเปน 3 ระดับ ซึ่งมีเกณฑในการพิจารณาดังนี ้ (ทิพวรรณ  ศิริคูณ 2542:73)

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ํ าสุด         =       5 – 1
3! 3
                                 =       1.33

   สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนได ดังน้ี
         
ระดับคุณภาพชีวิตการทํ างาน                   ระดับคะแนน

ต่ํ า                                 1.00 – 2.33
ปานกลาง                      2.34 – 3.66

             สูง                                                                 3.67 – 5.00

    2.2 การทดสอบเคร่ืองมือ  ผูวิจัยนํ าแบบสอบถามที่สรางขึ้นส ําหรับการวิจัย ไป
ทดสอบหาความเท่ียงตรง (Validity) และความเชื่อมั่น (Reliability) โดยดํ าเนินการเปนข้ัน
ตอนดังน้ี
                       2.2.1 นํ าแบบสอบถามที่ท ําขึ้น โดยค ําแนะนํ าจากอาจารยที่ปรึกษาไปทดสอบ
กับกลุมผูทดสอบ (Pretest) นํ าผลลัพธมาวัดและหาคาความเชื่อถือ (Reliability) ของแบบสอบ
ถาม จากน้ันนํ ามาปรับปรุงใหสมบูรณกอนน ําไปปฏิบัติจริง

                                 2.2.2   ผูวิจัยนํ าแบบสอบถามดังกลาวที่ปรับปรุงแลวไปใหกลุมตัวอยางพนักงาน
ตามที่กํ าหนด โดยขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม

                 2.2.3   เก็บรวบรวมขอมูลตามจ ํานวนและวิธีการสุมตัวอยางที่ไดก ําหนดไว

3!. การเก็บรวบรวมขอมูล

                   ผูวิจัยดํ าเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองโดยแจกแบบสอบถามแกกลุมประชา
กรในหนวยงานดวยตนเอง เพื่อจะไดอธิบายใหผูตอบแบบสอบถามเขาใจในการวิจัยครั้งนี ้ซึ่งมี
จํ านวน  142  คน และสามารถเก็บคืนไดครบทั้ง 142 ชุด ภายในระยะเวลา 1 สัปดาห
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4.! การวิเคราะหขอมูล

                     ผูวิจัยไดด ําเนินการตรวจสอบแบบถามทุกฉบับ เพื่อดูความสมบูรณใหครบทุกดาน
  นํ าขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาลงรหัส แลวนํ าไปประมวลผลขอมูลดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร
  โดยใชโปรแกรมส ําเร็จรูป SPSS ทั้งนี้สถิติใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย

4.1! สถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เปนการหาคาทางสถิติพื้นฐาน เชน
คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน คารอยละ และคาความถี ่ เพื่ออธิบายลักษณะของกลุมตัวอยาง เชน เพศ
อายุ ระดับการศึกษา เปนตน โดยการวิเคราะหจะแสดงใหเห็นถึงลักษณะทั่วไปทางประชากร
ศาสตรและขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง
                  4.2   สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  เพื่อใชในการวิเคราะหผลกระทบของ
ตัวแปรตาง ๆ  โดยใชการทดสอบความสัมพันธของตัวแปร ทั้งนี้ไดก ําหนดระดับนัยส ําคัญท่ี.05
เพื่อทดสอบสมมติฐาน



บทที ่4
ผลการวิเคราะหขอมูล

การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาทัศนคติของพนักงาน บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํ ากัด
(มหาชน) ตอคุณภาพชีวิตการทํ างาน กรณีศึกษาจังหวัดนครสวรรค ในการวิเคราะหขอมูลของ
การศึกษาความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล ทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการทํ างาน จากกลุม
ตัวอยางจํ านวน 142 คน ผูศึกษานํ าเสนอผลการวิเคราะหเปนลํ าดับดังน้ี

ตอนท่ี  1  สถานภาพของพนักงาน บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํ ากัด (มหาชน) จังหวัด
นครสวรรค

ตอนที่   2  ผลการวิเคราะหขอมูลทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางานของพนักงาน บริษัท ทศท
คอรปอเรชั่น จํ ากัด (มหาชน) จังหวัดนครสวรรค

ตอนที่  3  ผลการวิเคราะหจากการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมจากพนักงาน
บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํ ากัด (มหาชน) จังหวัดนครสวรรค

ตอนท่ี 1 สถานภาพของพนักงาน บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จ ํากัด (มหาชน) จังหวัด
นครสวรรค  ดังแสดงในตารางที ่4.1
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ตารางท่ี  4.1  จํ านวนและรอยละของลักษณะทั่วไปของกลุมประชากร

เพศ
ชาย 90 63.4
หญิง 52     36.6

อายุ
ต่ํ ากวา 25 ป  6  4.2
25-34 ป 37  26.1
35-44 ป 66 46.5
45-54 ป 30 21.1
55 ปขึ้นไป  3  2.1

อายุงาน
ต่ํ ากวา 5 ป  6  4.2
 6-10 ป 34 23.9
11-15 ป 30 21.1
16-20 ป 57 40.1
21 ปขึ้นไป 15 10.6

สถานภาพ
โสด 30 21.1
สมรส            102 71.8
หยา/หมาย 10  7.0

ลักษณะท่ัวไป จํานวน        รอยละ
(142)       (100)
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ตารางท่ี  4.1  (ตอ)

อัตราเงินเดือน
ต่ํ ากวา 10,000 บาท  6  4.2
10,000-19,999 บาท 70 49.3
20,000-29,999 บาท 38 26.8
30,000-39,999 บาท 18 12.7
40,000 บาทขึ้นไป 10  7.0

ระดับการศึกษา
ต่ํ ากวาปริญญาตรี 54 38.0
ปริญญาตรี 83 58.5
ปริญญาโทหรือสูงกวา   5   3.5

สายงาน
ธุรการ-พาณิชย 56 39.4
ชาง 69 48.6
ผูชํ านาญการ/บริหาร 17 12.0

   จากตารางท่ี 4.1  สามารถอธิบายลักษณะทั่วไปไดดังนี้
   1. เพศ กลุมประชากรที่ทํ าการศึกษาในคร้ังน้ีสวนใหญเปนเพศชายคิดเปนรอยละ 

63.4  รองลงมาคือเพศหญิงคิดเปนรอยละ 36.6  ทั้งนี้เนื่องมาจากลักษณะของงานสวนใหญจะ
เปนงานในสวนของชางเพื่อคอยด ําเนินการดูแล  จัดระบบ และปรับปรุงแกไข  เพื่อรองรับกับ
ความตองการของผูใชบริการจึงตองมีผูทํ างานสวนนี้มากกวางานดานอื่นๆ  จึงมีพนักงานชาย
มากกวาพนักงานหญิง

ลักษณะท่ัวไป จํานวน        รอยละ
(142)       (100)
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   2. อายุ  กลุมประชากรที่ทํ าการศึกษาในครั้งนี ้สวนใหญมีชวงอายุอยูระหวาง 35 – 44 
ป มากที่สุดคิดเปนรอยละ  46.5  รองลงมาไดแกชวงอาย ุ25 – 34 ป  , 45 – 54 ป , ต่ํ ากวา 25 ป 
และ 55 ปขึ้นไป  คิดเปนรอยละ 26.1  , 21.1 , 4.2 และ 2.1  ตามล ําดับ

               3. อายุงาน กลุมประชากรที่ท ําการศึกษาในครั้งนี ้ สวนใหญจะมีประสบการณในการ
ทํ างานหรืออายุงานอยูในชวง 16 – 20 ป คิดเปนรอยละ 40.1  นั่นก็แสดงวาพนักงานสวนใหญ
ท ํางานมานานแลว  และไมไดเปลี่ยนงานไปท ําอยางอ่ืน  ซึ่งอาจเนื่องมาจากความพอใจในระบบ
ของหนวยงานที่ท ําอยู  รวมถึงปจจัยอื่นที่เกี่ยวของ  เชน  เงินเดือน  ความมั่นคง  สวัสดิการ ฯลฯ  
ที่บริษัทมีใหพนักงาน

   4. สถานภาพ  กลุมประชากรที่ท ําการศึกษาในครั้งนี ้สวนใหญมีสถานภาพสมรสมาก
ที่สุด  คิดเปนรอยละ 71.8  รองลงมาคือ  สถานภาพโสด และหยา/หมาย  คิดเปนรอยละ 21.1
และ 7.0 ตามล ําดับ

                 5.  อัตราเงินเดือน กลุมประชากรที่ทํ าการศึกษาในครั้งนี ้สวนใหญมีอัตราเงินเดือนอยู
ในชวง 10,000 – 19,999 บาท มากที่สุด  คิดเปนรอยละ 49.3  รองลงมาคือชวง 20,000 – 29,999 
บาท และ 30,000 – 39,999 บาท  คิดเปนรอยละ 26.8  และ 12.7 ตามล ําดับ  จากขอมูลที่ไดจะ
เห็นวามีพนักงานเพียงรอยละ 4.2 เทาน้ันท่ีมีอัตราเงินเดือนนอยกวา 10,000 บาท  และพนักงาน
ที่เหลืออีกรอยละ 95.8  มีรายไดต้ังแต 10,000 บาทขึ้นไป  ซึ่งแสดงวาพนักงานสวนใหญไดรับ
คาตอบแทนท่ีคอนขางสูง

  6.ระดับการศึกษา กลุมประชากรที่ทํ าการศึกษาในครั้งนี ้สวนใหญมีระดับการศึกษา
อยูในระดับปริญญาตรีมากที่สุดคิดเปนรอยละ 58.5  รองลงมาไดแก ระดับต่ํ ากวาปริญญาตรี
และระดับปริญญาโทหรือสูงกวา  คิดเปนรอยละ 38 และ 3.5 ตามล ําดับ

     7. สายงาน กลุมประชากรที่ท ําการศึกษาในครั้งนี ้ สวนใหญอยูในสายงานชาง  คิด
เปนรอยละ 48.6  รองลงมาคือ ธุรการ-พาณิชย  และผูช ํานาญการ/ผูบริหาร  คิดเปนรอยละ 39.4 
และ 12 ตามล ําดับ  ท้ังน้ีเพราะ บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํ ากัด (มหาชน)  ตองบริการลูกคา
หลายดานดวยกัน แตงานที่มีการบริการมากที่สุดคือสายงานชาง  ท้ังน้ีเพราะตองมีการติดต้ัง 
ซอมแซมปรับปรุง ใหเพียงพอตอความตองการของลูกคา  จึงมีงานสายชางมากกวาสายอื่นๆ  
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ระบบการสื่อสารของประเทศไทยเองก็ไดมีการพัฒนาไปมาก  ประกอบกับคาบริการหรือคาติด
ตั้งการใชโทรศัพทก็มีอัตราที่ถูกลงมาก  จนทํ าใหประชาชนสนใจที่จะใชบริการมากขึ้น  ดังน้ัน
จึงสงผลทํ าใหสายงานชางตองมีจํ านวนมากเพ่ือรองรับกับจํ านวนลูกคาดวย

ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการทํ างาน ของพนักงาน
บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จ ํากัด (มหาชน) จังหวัดนครสวรรค

    จากการเก็บรวบรวมขอมูลของแบบสอบถาม 142 ชุดเกี่ยวกับการแสดงความคิดเห็น
ตอ   คุณภาพชีวิตการท ํางาน โดยแบงเปน 8 ดาน ทั้งหมด 36 ขอดังไดอธิบายรายละเอียดไปแลว
ในบทที่ 3 ในเร่ืองของเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยน้ัน ปรากฏวา ผูตอบแบบสอบถามใหความรวม
มือในการใหความคิดเห็นเกี่ยวกับทุกขอความที่ถามในแบบสอบถาม ดังนั้นจึงไมมีค ําตอบที่สูญ
หายไปในขอมูลชุดนี ้(no missing values) และผลสรุประดับความคิดเห็น (5 = เห็นดวยอยางยิ่ง, 
4 = เห็นดวย, 3 = ไมแนใจ, 2 = ไมเห็นดวย และ 1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง) หลังจากนั้นก็ท ําการหา
คาสถิติของคะแนนในแตละดาน โดยนํ าคะแนนที่พนักงานทุกคนใหส ําหรับขอความท่ีพิจารณา
ในดานน้ัน ๆ มาพิจารณาหาคาเฉลี่ยเลขคณิต และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน จะไดคาสถิติของ
คะแนนจํ าแนกตามรายดานซ่ึงแสดงใหเห็นในตารางตอไปน้ี

ตารางท่ี  4.2 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับคุณภาพชีวิตการท ํางาน

ดานท่ี X S.D. ระดับคุณภาพชีวิต

1 ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 3.82 0.73 สูง
2 ดานสภาพแวดลอมการทํ างานท่ีดีมีความปลอดภัย 3.54 0.71 ปานกลาง
3 ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน 3.78 0.63 สูง
4 ดานความกาวหนาและความม่ันคงในการท ํางาน 3.62 0.60 ปานกลาง
5 ดานการบรูณาการทางสังคม/การท ํางานรวมกัน 3.89 0.51 สูง
6 ดานสิทธิของพนักงาน 3.70 0.58 สูง
7 ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิต 3.38 0.43 ปานกลาง
8 ดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม 4.09 0.59 สูง
9 คุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวม 3.70 0.40 สูง



30

ถาใชเกณฑที่ก ําหนดไวในบทที่ 3 คือ

ระดับคุณภาพชีวิตการทํ างาน             ระดับคะแนน
       ต่ํ า   1.00 – 2.33
  ปานกลาง  2.34 – 3.66
       สูง  3.67 – 5.00

จะพบวา พนักงานสวนมากคิดวา ระดับคุณภาพชีวิตการท ํางานของพวกเขาในดานที ่1, 3, 5, 6
และ 8 อยูในระดับสูง ดานท่ี 2, 4 และ 7 อยูในระดับปานกลาง (คอนไปทางสูง) และไมมีดานใด
เลยที่อยูในระดับตํ่ า

 ถาวิเคราะหภาพรวมของทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการทํ างานท้ังหมดโดยพิจารณาหาคา
เฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานจากคะแนนที่พนักงานทุกคนใหไวส ําหรับขอความทุกขอความ
ในทุก ๆ ดาน จะไดคาสถิติของคะแนนรวมท้ังหมดดังตอไปน้ี

X S.D. ระดับคุณภาพชีวิต
3.70 0.40 สูง

คาเฉลี่ยของคะแนนรวมทั้งหมดซึ่งมีคาเทากับ 3.70 นี้แสดงใหเห็นวาพนักงานสวนใหญมีทัศนค
ติที่มีตอคุณภาพชีวิตการท ํางานและคิดวาระดับคุณภาพชีวิตการท ํางานของพวกเขาอยูในระดับที่
คอนขางสูง (แตไมถึงกับสูงมาก)
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ตารางท่ี  4.3  คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น
                      ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมเปนรายขอ

     จากตารางท่ี  4.3 พบวา ทัศนคติของพนักงาน บมจ.ทศท คอรปอเรชั่น จังหวัด
นครสวรรค ที่มีตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม โดยรวมอยู
ในระดับสูง แตไมสูงมาก ( X =3.82) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานมีความพอใจใน
ดานเงินเดือน โบนัส  สวัสดิการตาง ๆ และคาตอบแทนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับหนาที่ที่รับ
ผิดชอบ มีความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับบริษัทอื่นที่มีลักษณะคลายคลึงกัน

S.D ระดับ

อัตราเงินเดือนที่มีการปรับครั้งลาสุดหลังจากการปรับ 4.14 0.83 สงู
ชัว่โมงการปฏบิัติงานของ บมจ.ทศทฯ มีความเหมาะสม

คาตอบแทนทีท่านไดรับมีความเหมาะสมกับหนาที่ 3.85 0.92 สงู
ทีท่านรับผิดชอบ

คาตอบแทนที่ทานไดรับมีความยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบ 3.61 0.85 ปานกลาง
กบับริษัทอื่นที่มีลักษณะงานคลายคลึงกัน

คาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมและเพียงพอ 3.58 0.99 ปานกลาง
สําหรับใชจายในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน

คาใชจายดานสวัสดิการที ่บมจ. ทศทฯ จัดใหมีความ 3.93 0.91 สงู
เหมาะสม

รวม 3.82 0.73 สงู

คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม X
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ตารางท่ี   4.4   คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น
                        ดานสภาพแวดลอมการท ํางานที่ด ีมีความปลอดภัยเปนรายขอ

     จากตารางท่ี 4.4 ทัศนคติของพนักงานที่มีตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน ดานสภาพแวด
ลอมการท ํางานที่ด ีมีความปลอดภัย โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.54)  เมื่อพิจารณาเปน
รายขอพบวา บมจ.ทศทฯ มีการกํ าหนดระเบียบดานความปลอดภัยในการท ํางานอยางชัดเจนมี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( X =3.75) รองลงมาไดแกการมีมาตรการสงเสริมใหพนักงานมีสุขภาพที่ดี 
การออกแบบสถานที่ทํ างานมีความปลอดภัยและเหมาะสมกับลักษณะงานที่ทํ า สวนขอที ่
อุปกรณความปลอดภัยในการทํ างานมีเพียงพอที่จะชวยอํ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน มี
คะแนนเฉลี่ยตํ่ าสุด ( X  = 3.21)

S.D ระดับ

บมจ.ทศทฯ มีการกําหนดระเบียบดานความปลอดภัย 3.75 0.84 สงู
ในการทํางานอยางชัดเจน

การออกแบบสถานที่ทํางานมีความปลอดภัย และ 3.52 0.84 ปานกลาง
เหมาะสมกับลักษณะงานที่ทํา

อปุกรณความปลอดภัยในการทํางานมีเพียงพอที่ 3.21 0.98 ปานกลาง
จะชวยอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน

บมจ.ทศทฯ มีมาตรการสงเสริมใหพนักงานมี 3.66 0.85 ปานกลาง
สุขภาพท่ีดี

รวม 3.54 0.71 ปานกลาง

สภาพแวดลอมการทํางานท่ีดีมีความปลอดภัย X
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ตารางท่ี  4.5  คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น
                      ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงานเปนรายขอ

   จากตารางท่ี 4.5 ทัศนคติของพนักงานที่มีตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน ดานโอกาสใน
การพัฒนาความสามารถของพนักงาน โดยรวมอยูในระดับสูง แตไมสูงมาก ( X = 3.78)  เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานทุกคนไดใชความรูความสามารถในการท ํางานอยางเต็มที ่ มี
สวนรวมในการทํ าใหหนวยงานประสบผลส ําเร็จ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.19) รองลงมาได
แก หนวยงานมีการน ําเทคโนโลยีใหม ๆมาใชในการปรับปรุง พัฒนางานไดอยางเหมาะสมกับ
สภาพการณปจจุบัน ( X = 3.78) สวนการก ําหนดหลักเกณฑในการสนับสนุนพนักงาน เพ่ือ
พัฒนาความรู ความสามารถอยางเปนรูปธรรม  มีคะแนนเฉลี่ยตํ ่าสุด ( X = 3.51)

S.D ระดับ

บมจ.ทศท ฯ กําหนดหลักเกณฑในการสนับสนุน 3.51 0.82 ปานกลาง
พนักงานเพื่อพัฒนาความรู ความสามารถ อยางเปน
รูปธรรม

หลกัสูตรการฝกอบรมสัมมนาของ บมจ.ทศทฯ ตรง 3.64 0.86 ปานกลาง
กบัความตองการของพนักงานที่จะนํามาพัฒนางาน
ใหเกิดประโยชน

บมจ.ทศทฯ นําเทคโนโลยีใหม ๆ มาใชในการปรับปรุง 3.78 1.03 สงู
พัฒนางานไดอยางเหมาะสมกับสภาพการณปจจุบัน

ทานมสีวนรวมในการทําใหหนวยงานของทาน 4.19 0.54 สงู
ประสบผลสําเร็จ

รวม 3.78 0.63 สงู

โอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน X
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ตารางท่ี  4.6  คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น
                      ดานความกาวหนาและความมั่นคงในการท ํางานของพนักงานเปนรายขอ

    จากตารางท่ี 4.6 ทัศนคติของพนักงานที่มีตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน ดานความกาว
หนาและความมั่นคงในการท ํางาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.62) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอพบวา พนักงานไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เพื่อความสํ าเร็จ
ขององคการ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.12) รองลงมาไดแก หลังจาก บมจ.ทศทฯ แปรสภาพ
แลว งานที่ปฏิบัติอยูสามารถสรางความมั่นคงใหกับครอบครัว ( X = 3.56)  สวนขอที ่บมจ.ทศท
ฯ กับโครงสรางใหมของภูมิภาค พนักงานมีโอกาสกาวหนาในตํ าแหนงหนาท่ีได ตามความรู
ความสามารถ มีคะแนนเฉลี่ยตํ ่าสุด ( X = 3.39)

S.D ระดับ

บมจ.ทศท ฯ มีความมั่นคง และสามารถแขงขันกับ 3.51 0.76 ปานกลาง
คูแขงไดอยางแนนอน

บมจ.ทศท ฯ กับโครงสรางใหมของภูมิภาค พนักงานมี 3.39 0.85 ปานกลาง
โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่ได ตามความรู 
ความสามารถ

บมจ.ทศทฯ สนับสนุนและสงเสริมใหพนักงาน มีความ 3.54 0.80 ปานกลาง
กาวหนาในสายงานอาชีพ

ทานไดใชความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานอยาง 4.12 0.70 สงู
เต็มที ่เพื่อความสําเร็จขององคการ

หลงัจาก บมจ.ทศท ฯ แปรสภาพแลว งานที่ทานปฏิบัติ 3.56 0.77 ปานกลาง
อยู สามารถสรางความมั่นคงใหกับครอบครัว

รวม 3.62 0.60 ปานกลาง

ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน X
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ตารางท่ี  4.7  คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น   
                      ดานการบูรณาการทางสังคม(การท ํางานรวมกัน) ของพนักงานเปนรายขอ

  จากตารางท่ี 4.7 ทัศนคติของพนักงานที่มีตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน ดานการบูรณา
การทางสังคม (การท ํางานรวมกัน) โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.89) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา พนักงานในหนวยงานสวนใหญมีความคิดเห็นวาความส ําเร็จในงานเกิดข้ึนไดเม่ือทุกคน
รวมมือรวมใจกันเปนส ําคัญ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.46) รองลงมาไดแก การเขารวมกิจ
กรรมตาง ๆ ของ บมจ.ทศทฯ การท ํางานแบบมีการชวยเหลือกัน สวนขอที ่เพื่อนรวมงานเห็นวา
พนักงานเปนผูมีความสามารถในการปฏิบัติงาน มีคะแนนเฉลี่ยตํ ่าสุด ( X = 3.54)

S.D ระดับ

สิง่สาํคัญที่ทําใหเกิดความสําเร็จในงานคือ การรวมมือ 4.46 0.76 สงู
รวมใจในการทํางานเปนทีม

เพ่ือนรวมงานของทานสวนใหญทํางานแบบมีการ 3.77 0.91 สงู
ชวยเหลือกัน

เมือ่ทานประสบปญหาในการทํางาน ทานมักจะ 3.80 0.77 สงู
ไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเสมอ

เพ่ือนรวมงานเห็นวาทานเปนผูมีความสามารถ 3.54 0.64 ปานกลาง
ในการปฏิบัติงาน

ทานเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ของ บมจ.ทศทฯ เสมอ 3.87 0.62 สงู

รวม 3.89 0.51 สงู

การบูรณาการทางสังคม (การทํางานรวมกัน) X
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ตารางท่ี  4.8  คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น
                      ดานสิทธิของพนักงานเปนรายขอ

    จากตารางท่ี 4.8 ทัศนคติของพนักงานที่มีตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน ดานสิทธิของ
พนักงาน โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.70) เมื่อพิจารณาเปนรวยขอพบวา ขอที่ผูบังคับบัญชา
ยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของพนักงาน มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.84) รองลง
มาไดแก พนักงานมีอิสระในการตัดสินใจที่จะใชแนวทางวิธีการปฏิบัติงานตามที่เห็นวาเหมาะ
สม และเพื่อนรวมงานตางใหความเคารพในสิทธิสวนบุคคล สวนขอที ่หนวยงานมีการสอบถาม
ความคิดเห็นของพนักงาน     เพื่อนํ าไปแกไข ปรับปรุงสภาพการท ํางาน มีคะแนนเฉลี่ยตํ ่าสุด 
( X = 3.42)

S.D ระดับ

ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 3.84 0.72 สงู
ของพนักงาน

ทานมีอิสระในการตัดสินใจที่จะใชแนวทาง วิธีการ 3.77 0.78 สงู
ปฏบิตังิานตามที่ทานเห็นวาเหมาะสม

เพ่ือนรวมงานของทานตางใหความเคารพในสิทธิ 3.77 0.71 สงู
สวนบุคคล

ในหนวยงานมีการสอบถามความคิดเห็นของทาน 3.42 0.89 ปานกลาง
เพ่ือนาํไปแกไข ปรับปรุงสภาพการทํางาน

รวม 3.70 0.58 สงู

สิทธิของพนักงาน X
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ตารางท่ี  4.9  คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น
                      ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตของพนักงานเปนรายขอ

    จากตารางท่ี  4.9 ทัศนคติของพนักงานที่มีตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน ดานความสม
ดุลระหวางงานกับชีวิต โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.38)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบ
วา ขอท่ีจํ านวนวันหยุดท่ี บมจ.ทศทฯ กํ าหนดใชในปจจุบันมีความเหมาะสม มีคะแนนเฉลี่ยสูง
สุด ( X = 4.43) รองลงมาไดแก พนักงานสามารถจัดแบงเวลาในการท ํางาน เวลา ส ําหรับครอบ
ครัวและสังคมไดอยางเหมาะสม ( X = 3.92) สวนขอที่ปริมาณงานที่พนักงานรับผิดชอบมีความ
เหมาะสมเพียงพอแลว มีคะแนนเฉลี่ยตํ ่าสุด ( X = 2.70)

S.D ระดับ

จาํนวนวนัหยดุที ่บมจ.ทศทฯ กําหนดใชในปจจุบัน 4.43 0.75 สงู
มคีวามเหมาะสม

ลกัษณะการทํางานหลังจากมีการปรับเวลาทํางาน 2.95 1.07 ปานกลาง
สงผลกระทบตอการดําเนินชีวิตของทาน

ลกัษณะการทํางานหลังจากมีการปรับเวลาทํางาน 2.73 0.98 ปานกลาง
สงผลกระทบตอคาใชจายในครอบครัว

หลงัจากการปรับเวลาการทํางาน ทานมีเวลา 3.56 0.81 ปานกลาง
พักผอนเพียงพอ หลังจากการปฏิบัติงาน

ทานสามารถจัดแบงเวลาในการทํางาน  เวลาสําหรับ 3.92 0.66 สงู
ครอบครัว และ สังคม ไดอยางเหมาะสม

ปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบมีความเหมาะสม 2.70 0.91 ปานกลาง
เพียงพอแลว

รวม 3.38 0.43 ปานกลาง

ความสมดุลระหวางงานกับชีวิต X
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ตารางท่ี  4.10  คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น                              
                        ดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม ของพนักงานเปนรายขอ

   จากตารางท่ี 4.10 ทัศนคติของพนักงานที่มีตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน ดานความเกี่ยว
ของและเปนประโยชนตอสังคม โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 4.09) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบ
วาทุกขอตางก็อยูในระดับสูง โดยขอที่ครอบครัวของพนักงานภูมิใจที่พนักงานท ํางานกับ บมจ.
ทศทฯ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.39) รองลงมาไดแก อาชีพพนักงาน บมจ.ทศทฯ มีเกียรติสูง
เทียบเทาวิชาชีพอ่ืนในสังคม สวนขอที่พนักงานและหนวยงานใหความรวมมือในการประสาน
งานกับหนวยงานอื่นในการท ํากจิกรรมสาธารณประโยชน มีคะแนนเฉลี่ยตํ ่าสุด ( X = 3.88)

S.D ระดับ

ทานและหนวยงานของทานใหความรวมมือในการ 3.88 0.82 สงู
ประสานงานกับหนวยงานอื่นในการทํากิจกรรม
เพ่ือสาธารณประโยชน

อาชีพพนักงาน บมจ.ทศทฯ มีเกียรติสูงเทียบเทา 3.99 0.79 สงู
วิชาชีพอื่นในสังคม

ครอบครัวของทานภูมิใจที่ทานทํางานกับ บมจ.ทศทฯ 4.39 0.70 สงู

รวม 4.09 0.59 สงู

ความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม X
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สมมติฐานที ่1  พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางกัน

ตารางท่ี  4.11  คาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานจํ าแนกตามเพศ

ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม                      .42
ดานสภาพแวดลอมการท ํางานที่ดีมีความปลอดภัย      .44
ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน            .03*
ดานความกาวหนาและความมั่นคงในการท ํางาน          .01*
ดานการบูรณาการทางสังคม(การท ํางานรวมกัน)    .35
ดานสิทธิของพนักงาน                                       .02*
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว                    .50
ดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม                     .36
คุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวม    .04*

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05

      จากตารางท่ี 4.11 พบวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานโดยรวม คุณภาพชีวิตการทํ างานดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน 
ดานความกาวหนาและความมั่นคงในการท ํางาน ดานสิทธิของพนักงาน แตกตางกันอยางมีนัย
ส ําคัญทางสถิติ แตพนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน ดานคาตอบ
แทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมการท ํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานการบูรณา
การทางสังคม(การท ํางานรวมกัน) ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิต ดานความเกี่ยวของและ
เปนประโยชนตอสังคม ไมแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ

คุณภาพชีวิตการทํางาน           Sig
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สมมติฐานที ่2   พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน
แตกตางกัน

ตารางท่ี  4.12  คาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานจํ าแนกตามอายุ

ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม                      .00*
ดานสภาพแวดลอมการท ํางานที่ดีมีความปลอดภัย               .17
ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน            .12
ดานความกาวหนาและความมั่นคงในการท ํางาน          .28
ดานการบูรณาการทางสังคม(การท ํางานรวมกัน)    .36
ดานสิทธิของพนักงาน                                       .77
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว                    .30
ดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม                     .77
คุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวม    .09

 * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05

    จากตารางท่ี 4.12 พบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ แต
พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางานดานสภาพแวดลอมการท ํางานที่
ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน  ดานความกาวหนาและ
ความมั่นคงในการท ํางาน  ดานการบูรณาการทางสังคม (การท ํางานรวมกัน) ดานสิทธิของ
พนักงาน ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิต และดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอ
สังคม และ คุณภาพชีวิตโดยรวม ไมแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ

คุณภาพชีวิตการทํางาน           Sig
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สมมติฐานที ่ 3   พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางกัน

ตารางท่ี  4.13  คาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานจํ าแนกตามอายุงาน

ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม                      .00*
ดานสภาพแวดลอมการท ํางานที่ดีมีความปลอดภัย               .41
ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน            .01*
ดานความกาวหนาและความมั่นคงในการท ํางาน          .68
ดานการบูรณาการทางสังคม(การท ํางานรวมกัน)    .17
ดานสิทธิของพนักงาน                                       .37
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว                    .12
ดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม                     .28
คุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวม    .05*

 * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05
   

    จากตารางท่ี 4.13 พบวา พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิต
การท ํางานดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถของ
พนักงาน คุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ แตพนักงานที่มี
อายุงานแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการทํ างาน ดานสภาพแวดลอมการทํ างานที่ดีมี
ความปลอดภัย ดานความกาวหนาและความมั่นคงในการท ํางาน ดานการบูรณาการทางสังคม
(การท ํางานรวมกัน) ดานสิทธิของพนักงาน ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิต และดานความ
เกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคมไมแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ

คุณภาพชีวิตการทํางาน           Sig
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สมมติฐานที ่ 4   พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน
แตกตางกัน

ตารางท่ี  4.14  คาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานจํ าแนกตามสถานภาพ

ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม                      .05*
ดานสภาพแวดลอมการท ํางานที่ดีมีความปลอดภัย               .68
ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน            .35
ดานความกาวหนาและความมั่นคงในการท ํางาน          .20
ดานการบูรณาการทางสังคม(การท ํางานรวมกัน)    .22
ดานสิทธิของพนักงาน                                       .13
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว                    .85
ดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม                     .30
คุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวม    .12

 * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05

    จากตารางท่ี 4.14 พบวา พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิต
การทํ างานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ แต
พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวม ดานโอกาสใน
การพัฒนาความสามารถของพนักงาน ดานสภาพแวดลอมการท ํางานที่ดีมีความปลอดภัย   ดาน
ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํ างาน ดานการบูรณาการทางสังคม(การทํ างานรวมกัน) 
ดานสิทธิของพนักงาน  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิต  และดานความเกี่ยวของและเปน
ประโยชนตอสังคมไมแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ

คุณภาพชีวิตการทํางาน           Sig
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สมมติฐานที ่5   พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการทํ างาน
แตกตางกัน

ตารางท่ี  4.15  คาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานจํ าแนกตามอัตราเงินเดือน

ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม                      .04*
ดานสภาพแวดลอมการท ํางานที่ดีมีความปลอดภัย               .68
ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน            .29
ดานความกาวหนาและความมั่นคงในการท ํางาน          .67
ดานการบูรณาการทางสังคม(การท ํางานรวมกัน)    .89
ดานสิทธิของพนักงาน                                       .68
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว                    .53
ดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม                     .96
คุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวม    .70

 * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05

    จากตารางท่ี 4.15 พบวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพ
ชีวิตการท ํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ 
แตพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการทํ างานโดยรวม ดาน
สภาพแวดลอมการทํ างานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถของ
พนักงาน ดานความกาวหนาและความมั่นคงในการทํ างาน ดานการบูรณาการทางสังคม(การ
ทํ างานรวมกัน) ดานสิทธิของพนักงานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิต และดานความเกี่ยว
ของและเปนประโยชนตอสังคมไมแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ

คุณภาพชีวิตการทํางาน           Sig
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สมมติฐานที ่  6   พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน
แตกตางกัน

ตารางท่ี  4.16  คาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานจํ าแนกตามระดับการศึกษา

ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม                        .11
ดานสภาพแวดลอมการท ํางานที่ดีมีความปลอดภัย               .05*
ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน            .01*
ดานความกาวหนาและความมั่นคงในการท ํางาน          .01*
ดานการบูรณาการทางสังคม(การท ํางานรวมกัน)    .01*
ดานสิทธิของพนักงาน                                       .00*
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว                    .17
ดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม                     .49
คุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวม    .01*

 * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05

    จากตารางท่ี 4.16 พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพ
ชีวิตการทํ างานโดยรวม ดานสภาพแวดลอมการท ํางานที่ดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสในการ
พัฒนาความสามารถของพนักงาน ดานความกาวหนาและความมั่นคงในการทํ างาน ดานการ
บูรณาการทางสังคม(การท ํางานรวมกัน) ดานสิทธิของพนักงาน   แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติ  แตพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน ดาน
คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิต และดานความกี่ยวของ
และเปนประโยชนตอสังคมไมแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ
             

คุณภาพชีวิตการทํางาน           Sig
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สมมติฐานที ่ 7   พนักงานที่มีสายงานแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน
แตกตางกัน

ตารางท่ี  4.17  คาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท ํางานจํ าแนกตามสายงาน

ด านคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม                      .92
ดานสภาพแวดลอมการท ํางานที่ดีมีความปลอดภัย               .99
ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน            .15
ดานความกาวหนาและความมั่นคงในการท ํางาน          .39
ดานการบูรณาการทางสังคม(การท ํางานรวมกัน)    .49
ดานสิทธิของพนักงาน                                       .16
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว                    .36
ดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม                     1.00
คุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวม    .79

 * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05

    จากตารางท่ี 4.17 พบวา พนักงานที่มีสายงานแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิต
การท ํางานโดยรวม ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมการท ํางานที่ดีมี
ความปลอดภัย ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน ดานความกาวหนาและ
ความมั่นคงในการทํ างาน ดานการบูรณาการทางสังคม(การทํ างานรวมกัน) ดานสิทธิของ
พนักงาน   ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิต และดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอ
สังคมไมแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ

คุณภาพชีวิตการทํางาน           Sig
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ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหจากการแสดงความคดิเห็น และขอเสนอแนะเพ่ิมเติม จาก
พนักงานบริษัท ทศท  คอรปอเรช่ัน จ ํากัด (มหาชน) จังหวัดนครสวรรค

  ผลจากการสํ ารวจทัศนคติท่ีมีตอคุณภาพชีวิตการทํ างาน ของพนักงาน บริษัท ทศท 
คอรปอเรชั่น จํ ากัด (มหาชน) จังหวัดนครสวรรค โดยรวมมีทัศนคติเชิงบวก โดยพนักงานสวน
มากมีความพอใจในคุณภาพชีวิตการท ํางานทั้ง 8 ดาน ซึ่งพนักงานพอใจในดานของการท ํางานที่
เกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคมมากที่สุด รองลงมาคือดานของการบูรณาการทางสังคม 
และดานคาตอบแทน ตามล ําดับ สวนดานที่พนักงานมีความพึงพอใจนอยที่สุดคือ ดานของความ
สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว รองลงมาคือดานสภาพแวดลอมการท ํางานที่ดีมีความปลอด
ภัย ทั้งนี้คาเฉลี่ยของคะแนนรวมทั้งหมดมีคาเทากับ 3.70 แสดงใหเห็นวาพนักงานสวนใหญมีทัศ
นคติที่มีตอคุณภาพชีวิตการทํ างาน และระดับคุณภาพชีวิตการทํ างานของพวกเขาอยูระดับที่
คอนขางสูงแตไมถึงกับสูงมาก

     คุณภาพชีวิตการท ํางาน (Quality of Work life) ของพนักงานในปจจุบันถือไดวาเปน
ปจจัยที่จะสงเสริมการทํ างานของพนักงานใหมีแรงจูงใจในการท ํางาน ซ่ึงผูบริหารควรตระหนัก
ถึงและควรจัดปจจัยในเร่ืองตาง ๆ ไดดังน้ี
                   1.คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีผูใหขอเสนอแนะจํ านวน 19 คน โดย
พนักงานระดับลางมักจะมีความตองการผลตอบแทนที่เปนวัตถ ุ เชน เงินเดือน คาเบี้ยเลี้ยงที่พัก
รางวัลตาง ๆ สวนพนักงานระดับผูบริหารมักจะมีความตองการผลตอบแทนทางดานจิตใจ เชน
คํ าชมเชย คํ าสรรเสริญ คํ าสดุดี เปนตน
                   2.สภาพแวดลอมในการท ํางานที่ดีมีความปลอดภัย และสุขภาพที่ด ี มีผูใหขอเสนอ
แนะจํ านวน 64 คน ผูบริหารตองใหความสนใจในเร่ืองความปลอดภัย ควรจัดหาอุปกรณความ
ปลอดภัยในการทํ างานใหเพียงพอและสงเสริมสุขภาพของพนักงานทุกคนในองคการใหมีสุข
อนามัยดี เพราะถาพนักงานมีสุขภาพดี การท ํางานยอมมีประสิทธิภาพ
                   3.โอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน  มีผูใหขอเสนอแนะจํ านวน 38
คน โดยให บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน สงเสริมและสนับสนุนพนักงานในการฝกอบรม เพื่อเสริม
สรางทักษะใหกับพนักงาน และน ําไปปฏิบัติใหมีประสิทธิภาพ
                  4.ความมั่นคงในการท ํางาน  มีผูใหขอเสนอแนะจํ านวน 54 คน  เก่ียวกับผูบริหารควร
สรางความมั่นใจกับพนักงาน รวมถึงกลาที่จะตัดสินใจ เม่ือมีปญหาท่ีตองเรงแกไข
                   5.การบูรณาการทางสังคม (การท ํางานรวมกัน) มีผูใหขอเสนอแนะจํ านวน 30 คน
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พนักงานตองปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ พรอมที่จะชวยเหลือกัน และมีการจัดสรร
อัตราก ําลังใหเหมาะสมกับงาน
                 6.สิทธิของพนักงาน   มีผูใหขอเสนอแนะจํ านวน 44 คน ผูบริหารควรใหโอกาสกับ
พนักงาน และสนับสนุนใหพนักงานกลาแสดงความคิดเห็น เพ่ือนํ าไปแกไขปรับปรุงสภาพการ
ท ํางาน
                  7.ความสมดุลระหวางงานกับชีวิต มีผูใหขอเสนอแนะจํ านวน 74 คน พนักงานทุกคน
ควรจัดสรรเวลาในการทํ างาน เวลาส ําหรับครอบครัวและสังคมใหเหมาะสม
                  8.ความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม มีผูใหขอเสนอแนะจํ านวน 69 คน
พรอมจะใหความรวมมือเพื่อประโยชนสวนรวม



บทที ่5
สรุปการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ

การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา เพื่อศึกษาทัศนคติของพนักงานตอคุณภาพ
ชีวิตการท ํางาน กรณีศึกษา บริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํ ากัด (มหาชน) จังหวัดนครสวรรค กลุม
ตัวอยางในการวิจัยมีทั้งหมด 142 คน ซึ่งไดจากการสุมตัวอยางแบบ Stratified Random 
Sampling จากประชากรคือพนักงานในจังหวัดนครสวรรค จํ านวน 220 คน
                 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถาม จํ านวน 1 ชุด แบงเปน 2 
สวน คือ  สวนที ่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน จํ านวน 7 ขอ  สวนที ่ 2 
เปนแบบสอบถามทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางานทั้ง 8 ดาน จํ านวน 36 ขอ มีลักษณะเปน
แบบมาตรประเมินคาแบบลิเคิรต 5 ระดับ  การเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยแจกแบบสอบถามและ
เก็บแบบสอบถามคืนดวยตนเอง และสามารถเก็บคืนไดครบทั้ง 142 ชุด ภายในระยะเวลา 1 
สัปดาห  วิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรม SPSS คํ านวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน คา t-test ทดสอบความสัมพันธของตัวแปร กํ าหนดระดับนัยส ําคัญท่ี 0.05 
เพื่อทดสอบสมมติฐาน

1. สรุปการวิจัย

   1.1 วัตถุประสงคของการวิจัย  เพื่อศึกษาระดับทัศนคติของพนักงานบริษัท ทศท คอร
ปอเรชั่น จํ ากัด (มหาชน) จังหวัดนครสวรรค ที่มีตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน  ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยลักษณะสวนบุคคลกับทัศนคติที่มีตอคุณภาพชีวิตการทํ างาน และเพื่อเสนอแนะ
การสรางคุณภาพชีวิตการท ํางาน
                 1.2 วิธีด ําเนินการวิจัย ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนพนักงาน บริษัท ทศท
คอรปอเรชั่น จํ ากัด (มหาชน) จังหวัดนครสวรรค กลุมตัวอยาง 142 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย
ประกอบดวยแบบสอบถาม 2 สวน คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล แบบวัดทัศนคติ
ตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน โดยใหกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามเพื่อเก็บขอมูล และน ําขอมูลที่
ไดไปวิเคราะหตามกระบวนทางสถิติที่ก ําหนดไว โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรส ําเร็จรูป SPSS
For Windows กํ าหนดคานัยส ําคัญทางสถิติที ่.05
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                1.3 ผลการวิจัย
        1.3.1 ขอมูลทั่วไป กลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้เปนพนักงาน บริษัท ทศท คอรปอ

เรชั่น จํ ากัด (มหาชน) จังหวัดนครสวรรค สวนใหญเปนเพศชาย (รอยละ 63.4)  สวนใหญมีอายุ
ระหวาง 35-44 ป (รอยละ 46.5) ระยะเวลาในการทํ างาน 16-20 ป (รอยละ 40.1) สถานภาพ
สมรส (รอยละ 71.8)  มีอัตราเงินเดือน 10,000-19,999 บาท (รอยละ 49.3) มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี (รอยละ 58.5) สวนใหญอยูในสายงานชาง (รอยละ 48.6)
                      1.3.2 ผลการวิเคราะห  ระดับทัศนคติของพนักงานตอคุณภาพชีวิตการท ํางานโดย
ภาพรวม  พบวาอยูในระดับสูง ( X = 3.70) โดยคะแนนเฉลี่ยในดานความเกี่ยวของและเปน
ประโยชนตอสังคม โอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน คาตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม การบูรณาการทางสังคม(การทํ างานรวมกัน) และสิทธิของพนักงานอยูในระดับสูง 
( X =4.09 ,3.89 ,3.82 ,3.78 , 3.70 ตามล ําดับ) สวนคะแนนเฉลี่ยในดานความกาวหนาและความ
มั่นคงในการท ํางาน สภาพแวดลอมการทํ างานที่ดีมีความปลอดภัย และความสมดุลระหวางงาน
กับชีวิตอยูในระดับปานกลาง ( X =3.62 ,3.54 ,3.38 ตามล ําดับ)

                        1.3.3 ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุงาน ระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน
มีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางานที่แตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ขณะที่
ปจจัยลักษณะสวนบุคคลอันไดแก อาย ุ อัตราเงินเดือน สถานภาพ และสายงาน ไมมีความ
สัมพันธกับทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน

2. อภิปรายผล
   ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับทัศนคติตอคุณภาพชีวิต

การท ํางานตามสมมติฐาน พบวา

                 2.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางกัน
                       ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพ
ชีวิตการท ํางานโดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ เนื่องจากพนักงานชายมีโอกาสใน
การทํ างานภาคสนาม เขาเวรและทํ าลวงเวลา ในการซอมแซมปรับปรุงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
ใหบริการกบัลูกคา ซึ่งชางจะตองพัฒนาความรูความสามารถเพื่อใหเกิดความช ํานาญ ซึ่งไมสอด
คลองกับผลงานวิจัยของ โศรยา  วงศวิริยะสิทธิ์ (2545)  ที่ศึกษาพบวา  พนักงานที่มีเพศแตกตาง
กัน  มีคุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวมไมแตกตางกัน
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  2.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางกัน
                        ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา  พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณ
ภาพชีวิตการทํ างานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ พนักงานที่มีอายุมากจะมี
ทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางานดีกวา เน่ืองจากมีเงินเดือนสูง ตํ าแหนงท่ีไดรับอยูในระดับดี 
ผานประสบการณในการทํ างานมามากท ําใหปรับตัวไดดีกวา ซึ่งพนักงานที่มีอายุมากจะมีระยะ
เวลาในการท ํางานในองคการมากดวย ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของจุฑาวด ีกลิ่นเฟอง (2543) 
ที่ศึกษาพบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวมไมแตกตางกัน

  2.3 พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางกัน

          ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน  มีทัศนคติตอ
คุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวม  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ พนักงานที่มีระยะเวลาใน
การทํ างานในองคการเปนเวลานาน จะมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการทํ างานดานคาตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรมมากกวา เพราะจะมีโอกาสในดานตาง ๆ มากกวา เชน สวัสดิการที่ด ีรายได
ที่สูงกวา  จึงท ําใหรูสึกวาไดรับผลตอบแทนท่ียุติธรรม  และไดรับสิทธิตาง ๆ มากกวาพนักงาน
ที่มีระยะเวลาในการทํ างานนอยกวา ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของธีระศักดิ ์กุสลานนท (2545) 
ที่ศึกษาพบวา พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันคุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวมแตกตางกันอยาง
มีนัยส ําคัญทางสถิติ

                   2.4 พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน
แตกตางกัน

           ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีทัศนคติตอ
คุณภาพชีวิตการท ํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทาง
สถิต ิ  เน่ืองจากสวัสดิการตาง ๆ ที่พนักงานไดรับจะครอบคลุมถึงคูสมรส บุตรดวย การมีสวัสดิ
การตาง ๆท ําใหมีสวนชวยในเรื่องรายไดและคูสมรสของพนักงานสวนใหญจะมีงานท ํา มีรายได 
ทํ าใหคูสมรสของพนักงานมีสวนชวยเหลือในเรื่องคาใชจายมากกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด 
แตคุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวม ไมแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคลองกับผล
งานวิจัยของจุฑาวดี  กลิ่นเฟอง (2543) และโศรยา วงศวิริยะสิทธิ์ (2545) ที่ศึกษาพบวา สถาน
ภาพไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการท ํางาน



51

                  2.5 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการทํ างาน
แตกตางกัน

          ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาพนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมีทัศนคติ
ตอคุณภาพชีวิต การท ํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ
เพราะวาเมื่อพนักงานมีรายไดสูงจะรูสึกกวาไดรับคาตอบแทนอยางยุติธรรม เม่ือพนักงานไดรับ
คาตอบแทนมากเพียงพอจึงท ําใหรูสึกมั่นคงในทุก ๆ ดาน แตคุณภาพชีวิตการทํ างานโดยรวมไม
แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ  ซึ่งไมสอดคลองกับผลงานวิจัยของ โศรยา  วงศวิริยะสิทธิ์
(2545)  ที่ศึกษาพบวา  พนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน  มีคุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวม
แตกตางกัน

     2.6 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน
แตกตางกัน

                 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมี
ทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการทํ างาน ดานสภาพแวดลอมการทํ างานที่ดีมีความปลอดภัย ดาน
โอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน  ดานความกาวหนาและความมั่นคงในการ
ท ํางาน ดานสิทธิของพนักงาน ดานคุณภาพชีวิตการท ํางานโดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติ เนื่องจากขอบเขตหนาที่ในตํ าแหนงงานชางเหมาะสมกับพนักงานที่จบระดับ ปวช. 
ปวส. จะทํ างานไดตรงกับท่ีเรียนมา ทํ างานอยางเต็มความรูความสามารถ พัฒนาความสามารถ
เพื่อใหมีความกาวหนาและความมั่นคงในการท ํางาน สํ าหรับพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวา
อาจคิดวามีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ ความกาวหนา ความมั่นคง ดานสิทธิมากกวา
พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ ากวา ซึ่งไมสอดคลองกับผลงานวิจัยของจุฑาวดี กลิ่นเฟอง (2543) 
และโศรยา วงศวิริยะสิทธิ์ (2545) ที่ศึกษาพบวา ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตการท ํางานโดยรวม

     2.7  พนักงานที่มีสายงานแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางานแตกตางกัน
            ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาพนักงานที่มีสายงานแตกตางกันมีทัศนคติตอ

คุณภาพชีวิตการท ํางานในทุก ๆ ดาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ หมายถึงพนักงาน
ที่อยูตางสายงาน จะมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางานเปนไปในทางเดียวกัน ซึ่งสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของ ทิพวรรณ ศิริคูณ (2542) และ ธีระศักดิ์ กุสลานนท (2545) ที่ศึกษาพบวา
พนักงานที่มีสายงานแตกตางกันมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางานไมแตกตางกัน
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                 จากการวิจัยพบวาทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการทํ างานของพนักงาน บริษัท ทศท คอร
ปอเรชั่นจํ ากัด (มหาชน)จังหวัดนครสวรรค อยูในระดับสูง ( X = 3.70) หมายถึงพนักงานมี
ความรูสึกเปนสุขในการทํ างาน โดยไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกาย จิตใจ สังคมและ
เศรษฐกิจอยางเพียงพอทํ าใหสามารถดํ ารงชีวิตไดอยางมีความสุข ทั้งน้ีอาจจะเปนเพราะวา 
บริษัท ทศท คอรปอเรช่ันจํ ากัด (มหาชน) ไดปรับอัตราเงินเดือนเพ่ิมข้ึน 15 %  หลังจากเพิ่ม
ชั่วโมงการท ํางานอีก 1 ช่ัวโมง ท ําใหพนักงานมีความพึงพอใจ
                 เม่ือพิจารณาทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการทํ างานของพนักงาน บริษัท ทศท คอรปอเร
ชั่น จํ ากัด (มหาชน) จังหวัดนครสวรรค เปนรายดานพบวาดานความเกี่ยวของและเปนประโยชน
ตอสังคม โอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
การบูรณาการทางสังคม(การทํ างานรวมกัน) และสิทธิของพนักงานอยูในระดับสูง ( X =4.09 
,3.89 ,3.82 ,3.78 ,3.70 ตามล ําดับ) แสดงใหเห็นวา ผูบริหารไดเห็นถึงความสํ าคัญของพนักงาน 
โดยมีนโยบายในการบริหารงาน มีกิจกรรมที่จะชวยสรางและสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีระหวาง
บุคลากรในหนวยงาน ใหสิทธิตามขอบเขตในการปฏิบัติงานแกบุคลากรตามสมควร โดยเฉพาะ
เมื่อพิจารณาดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม ซึ่งพบวามีคาเฉลี่ยสูงสุด( X =4.09) 
แสดงใหเห็นวาพนักงานรับรูไดวา หนาที ่ บทบาท และความรับผิดชอบที่มีตอสังคม ชวยยก
ระดับและพัฒนาชีวิตความเปนอยูของประชาชนในสังคมใหดีขึ้น เนื่องจาก บริษัท ทศท คอรปอ
เรชั่น จํ ากัด (มหาชน) เปนหนวยงานที่ใหบริการแกประชาชน หนวยงานทั้งเอกชนและรัฐ จึง
ตองมีการประสานงานและใหความรวมมือกับหนวยงานอื่น ท ํากิจกรรมเพ่ือสาธารณประโยชน 
ใหบริการดานสื่อสารและบริการแกประชาชนอยางทั่วถึง และมกีารรวมมือกับหนวยงานอ่ืน ๆ 
ในการกระทํ ากิจกรรมตาง ๆ ในอันทีจ่ะเปนประโยชนตอสังคมและประเทศชาติ ซึ่งสอดคลอง
กับแนวคิดของ Maslow (1970) ที่กลาวไววาคนมีความตองการทางดานสังคม ซึ่งเปนสิ่งจูงใจตอ
พฤติกรรมของคนท่ีตองการไดรับการยอมรับจากคนอ่ืน และมคีวามรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึง
ที่ส ําคัญของกลุมทางสังคม ดังน้ันจึงอาจเปนไปไดที่พนักงานจะรับรูไดถึงสิ่งเหลานี ้จึงทํ าใหทัศ
นคติตอคุณภาพชีวิตการทํ างานดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคมอยูในระดับสูง
                  สวนดานความกาวหนาและความมั่นคงในการท ํางาน สภาพแวดลอมการท ํางานที่ดีมี
ความปลอดภัย และความสมดุลระหวางงานกับชีวิตอยูในระดับปานกลาง ( X =3.62 ,3.54 ,3.38 
ตามล ําดับ) ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํ ากัด (มหาชน) จะมีการปรับเลือ่น
ตํ าแหนงในเกณฑต่ํ าโอกาสที่พนักงานจะไดเลื่อนตํ าแหนงจะไมทั่วถึง ซึ่งตองเปนไปตามขอ
กํ าหนดทํ าใหพนักงานรูสึกไดวาการไดรับการเลื่อนตํ าแหนงเปนไปไดชา สํ าหรับสภาพแวด
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ลอมการทํ างานที่ดีมีความปลอดภัย หนวยงานยังมีเคร่ืองมือเครื่องใชในการปฏิบัติงานไมเพียง
พอ เนื่องจากถูกจ ํากัดดานงบประมาณ แต บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํ ากัด (มหาชน) ก็ยังมี
นโยบายสงเสริมมาตรการดานความปลอดภัยในขณะปฏิบัติงาน เพื่อใหพนักงานมีความปลอด
ภัยมากยิ่งขึ้น สวนความสมดุลระหวางงานกับชีวิต เน่ืองจากมีการปรับเวลาการปฏิบัติงานอาจ
จะทํ าใหพนักงานตองมีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทํ างานและเวลาในการดํ าเนินชีวิตของ
สวนตัวและครอบครัวยังไมเหมาะสม

3. ขอเสนอแนะ

                 3.1 ขอเสนอแนะจากการวิจัย

จากการศึกษาวิจัยระดับทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการทํ างาน และความสัมพันธ
ระหวางปจจัยลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํ ากัด (มหาชน) 
จังหวัดนครสวรรค กับทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน พบวา ทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการ
ทํ างานของพนักงานอยูในระดับสูง ส ําหรับปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุงาน ระดับ
การศึกษา ของพนักงาน บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํ ากัด (มหาชน) จังหวัดนครสวรรค ท่ีแตก
ตางกันมีความสัมพันธกับทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการทํ างานที่แตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ในขณะที่ปจจัยสวนบุคคลอื่นไดแก อัตราเงิน
เดือน สถานภาพ และสายงาน ไมมีความสัมพันธกับทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางาน  ซึ่งผล
การวิเคราะหขอมูลสรุปไดวา

                   เพศชายมีทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการท ํางานสูงกวาเพศหญิง
                    พนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 5 ป  และ ต้ังแต 11 ปขึ้นไป  มีทัศนคติตอคุณภาพชีวิต
การท ํางานสูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป

                  พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาโท หรือสูงกวา ต่ํ ากวาปริญญาตรี มีทัศนคติที่มี
ตอคุณภาพชีวิตการทํ างานสูงกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี

จากผลการวิเคราะห อาจจะเกิดสาเหตุจากที่พนักงานพนักงานชายสวนใหญตองเขา
เวรและทํ าลวงเวลาในการซอมแซมปรับปรุง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการใหบริการกับลูกคา มีการ
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พัฒนาความรูความสามารถเพื่อใหเกิดความช ํานาญ จะมีความมุงมั่นในการใชความสามารถที่มี
อยูอยางเต็มที ่ เพื่อใหเกิดความกาวหนาในหนาที่การงาน และเพศหญิงท่ีมีครอบครัวแลวอาจจะ
ทํ าใหผลการทํ างานถดถอยลงได เพราะมีภาระที่ตองรับผิดชอบในเร่ืองความเปนอยูภายใน
ครอบครัว ซึ่งจะมีผลกระทบในการท ํางานได และอาจจะสงผลตอความกาวหนาในการท ํางาน 
จึงทํ าใหผลงานไมเดนชัดเทากับพนักงานชาย หรือ พนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาปริญญาตรี ยังตองการเปลี่ยนแปลงหนาที่การงาน หรือตองการรับผิดชอบงานท่ี
สูงขึ้นทาทายยิ่งขึ้น พนักงานทุกคนในบริษัทตางก็คาดหวังอยากใหมีปจจัยตาง ๆ มาชวย
สนับสนุนหรือชวยสงเสริมใหการท ํางานในบริษัทประสบผลส ําเร็จ มีความสุขกับการท ํางานไม
วางานจะหนักเพียงใด เพราะถาหากจะกลาวไปแลวในชีวิตการท ํางานของคนเราทุกคน หากได
รับคาตอบแทนท่ีเพียงพอตามท่ีคาดหวัง มีสภาพแวดลอมการท ํางานที่ด ี มีความปลอดภัย ไดรับ
การพัฒนาใหไดความรูเพิ่มเติมอยางสมํ ่าเสมอ มีความกาวหนาและความมั่นคงในการท ํางาน มี
บรรยากาศของการท ํางานเปนทีม มีสิทธิเสรีภาพในการท ํางาน มีเวลาเปนสวนตัว และองคการ
เปนประโยชนตอสังคม คงจะไมมีใครกลาปฏิเสธวาองคการนี้เปนองคการที่สมควรรวมงานดวย
อยางมาก ซึ่งจากที่กลาวมาในเบื้องตนการสรางคุณภาพชีวิตการทํ างาน เปนสิ่งที่จ ําเปนและมี
ความสํ าคัญอยางยิ่ง เมื่อแตละบุคคลไดใชชีวิตการทํ างานอยูกับสิ่งที่ตนเองพอใจ ไดรับมอบ
หมายงานที่เทาเทียมกัน ใหทุกคนรับผิดชอบในหนาที่ของตนตามสถานภาพของต ําแหนงหนาท่ี
ท่ีตนเองดํ ารงอยู ไมแบงแยกวาเปนเพศหญิงหรือเพศชาย พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน  เพื่อใหพนักงานทุกคนไดแสดงผลงานของตนเองให
เปนที่ประจักษ เพราะจะทํ าใหทุกคนมีความรูสึกวาตนเองมีความสํ าคัญและเปนที่ยอมรับของ
หนวยงาน เม่ือคนเรามีความรูสึกวาตนเองมีความสํ าคัญและเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน จะก็จะ
ทํ าใหมีสภาพจิตใจและอารมณท่ีดี ซึ่งสงผลใหท ํางานดีตามไปดวย ดังน้ันจึงจํ าเปนอยางย่ิงท่ีแต
ละองคการจะตองศึกษา หรือแสวงหาหนทางใหเกิดความสอดคลองตองกันของความพึงพอใจ
ระหวางพนักงานและองคการ คุณภาพชีวิตการทํ างานในลักษณะของความพึงพอใจในการ
ทํ างานน้ัน จะสงผลตอการปฏิบัติงานและยังเปนสิ่งจูงใจใหเกิดความตองการท ํางาน ซึ่งนํ าไปสู
ประสิทธิภาพและเกิดการเพิ่มผลผลิตของบริษัทหรือองคการในที่สุด เรียกไดวาบรรลุเปาหมาย
ของทั้งบุคคลในฐานะสมาชิกขององคการและตัวองคการเอง นอกจากน้ียังสงผลตอเศรษฐกิจ
โดยรวมของประเทศอีกดวย ซึ่งในประเด็นดังกลาวทั้งหมดน้ี สามารถที่จะสงเสริมใหบุคคล
เหลาน้ี
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                  3.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

                         3.2.1  ควรศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางในทัศนคติของพนักงาน บริษัท
ทศท คอรปอเรช่ันจํ ากัด (มหาชน)  ระหวางสวนงานในนครหลวง สวนงานในภูมิภาค ที่มีตอ
คุณภาพชีวิตการท ํางาน
                         3.2.2  ควรมีการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการท ํางานกับ
ความผูกพันตอองคกร  หรือศึกษาในเชิงเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท ํางาน  และความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติงานในหนวยงานทั้งสวนนครหลวงและภูมิภาค
                         3.2.3  ควรมีการศึกษาที่มุงเนนดานพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน อันเปนผลมา
จากคุณภาพชีวิตการท ํางาน  เชน  TQM ประสิทธิผลองคการ ผลการปฏิบัติงาน อัตราการลาออก
จากงาน
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แบบสอบถาม

เร่ือง   ทัศนคติของพนักงานตอคุณภาพชีวิตการทํ างาน
กรณีศึกษา  บริษัท  ทศท คอรปอเรช่ัน จ ํากัด (มหาชน) จังหวัดนครสวรรค

คํ าชี้แจง   แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาคนควาอิสระ  ในหลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  ผูศึกษาใครขอความรวมมือจากทานในการตอบ
แบบสอบถามตามความเปนจริง  ซึ่งขอมูลที่ไดรับจากทานจะเปนขอมูลเฉพาะบุคคล  และจะน ํา
มาใชประโยชนในทางวิชาการเทานั้น  โดยจะไมเปดเผยใหผูอื่นไดรับทราบขอมูลจากทาน  และ
ขอขอบคุณในความรวมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี

แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 2 สวน คือ

สวนที ่1    ลักษณะสวนบุคคล หรือขอมูลสวนตัว มุงใหทราบ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะ
เวลาในการปฏิบัติงาน ตํ าแหนงงาน สายงาน

สวนที ่2    ทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการทํ างาน

สวนท่ี 1 : เปนขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล
คํ าชี้แจง   โปรดเขียนเคร่ืองหมาย    √    ลงใน  (    )    ที่ทานเห็นวาเหมาะสมเพียงชองเดียว
และกรอกขอมูลเกี่ยวกับตัวทานในชองวางตามสภาพความเปนจริง

1. เพศ                              (    )     ชาย                                                   (     )    หญิง

2. อายุตัว                        (    )       ต่ํ ากวา 25 ป                                      (     )     25 – 34 ป
                                       (    )       35 – 44 ป                                         (     )     45 – 54 ป
                                       (    )       55 ปขึ้นไป
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3. อายุงาน                     (    )       ต่ํ ากวา 25 ป                                       (    )      6 – 10 ป
                                      (    )       11 – 15 ป                                          (    )    16 – 20 ป
                                      (    )       21 ปขึ้นไป

4. สถานภาพ                   (    )    โสด                    (    )     สมรส                    (    )   หยา/หมาย

5. อัตราเงินเดือน               (    )      ต่ํ ากวา 10,000 บาท                     (    )    10,000 – 19,999 บาท
                                          (    )      20,000 – 29,999 บาท                  (    )    30,000 – 39,999 บาท
                                          (    )      40,000 บาทขึ้นไป

6. ระดับการศึกษา                   (    )      ต่ํ ากวาปริญญาตรี
                                                (    )      ปริญญาตรี
                                                (    )      ปริญญาโท  หรือ สูงกวา

7. สายงาน                                (    )     ธุรการ – พาณิชย
                                                 (    )     ชาง
                                                 (    )      ผูชํ านาญการ/ผูบริหาร
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สวนท่ี 2 : เปนขอมูลเก่ียวกับทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการทํางาน

คําชี้แจง    ขอความตอไปน้ีเก็บรวบรวมจากบุคคลตาง ๆ เพื่อนําเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับ
                  ทัศนคติตอคุณภาพชีวิตการทํางาน โปรดระบุวาทานเห็นดวย หรือ ไมเห็นดวย
                  กับแตละขอความ โดยการใสเครื่องหมาย  /  ซ่ึงตรงกับความคิดเห็นของทานท่ีสุด
                  เพียงชองเดียว (กรุณาตอบใหครบทุกขอ)
เห็นดวยอยางย่ิง เทากับ 5 ไมเห็นดวย เทากับ 2
เห็นดวย เทากับ 4 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง เทากับ 1
ไมแนใจ เทากับ 3

5 4 3 2 1
คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม
1. อัตราเงินเดือนที่มีการปรับครั้งลาสุดหลังจาก
   การปรับชั่วโมงการปฏิบัติงานของ บมจ.ทศทฯ
   มีความเหมาะสม
2. คาตอบแทนที่ทานไดรับมีความเหมาะสมกับ
    หนาที่ที่ทานรับผิดชอบ

3. คาตอบแทนที่ทานไดรับมีความยุติธรรม
   เมื่อเปรียบเทียบกับบริษัทอื่นที่มีลักษณะงาน
   คลายคลึงกัน
4. คาตอบแทนที่ทานไดรับมีความเหมาะสมและ
    เพียงพอสําหรับใชจายในสภาพเศรษฐกิจ
    ปจจุบัน
5. คาใชจายดานสวัสดิการท่ี บมจ. ทศทฯ จัดให
    มีความเหมาะสม

ระดับความคิดเห็น
คุณภาพชีวิตการทํางาน
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สภาพแวดลอมการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย
6. บมจ.ทศทฯ มีการกําหนดระเบียบดานความ
    ปลอดภัยในการทํางานอยางชัดเจน

7. การออกแบบสถานที่ทํางานมีความปลอดภัย
    และเหมาะสมกับลักษณะงานที่ทํา

8. อุปกรณความปลอดภัยในการทํางานมีเพียงพอ
    ที่จะชวยอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน

9. บมจ.ทศทฯ มีมาตรการสงเสริมใหพนักงาน
    มีสุขภาพท่ีดี

โอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน
10. บมจ.ทศท ฯ กําหนดหลักเกณฑในการ
      สนับสนุนพนักงาน  เพื่อพัฒนาความรู 
      ความสามารถอยางเปนรูปธรรม
11. หลักสูตรการฝกอบรมสัมมนาของ บมจ.
      ทศทฯ  ตรงกับความตองการของพนักงาน
      ที่จะนํามาพัฒนางานใหเกิดประโยชน
12. บมจ.ทศทฯ นําเทคโนโลยีใหม ๆ มาใช
      ในการปรับปรุง พัฒนางานไดอยางเหมาะสม
      กับสภาพการณปจจุบัน

คุณภาพชีวิตการทํางาน
ระดับความคิดเห็น
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5 4 3 2 1
13. ทานมสีวนรวมในการทําใหหนวยงาน
      ของทานประสบผลสําเร็จ

ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน
14. บมจ.ทศท ฯ มีความมั่นคง และสามารถ
       แขงขันกับคูแขงไดอยางแนนอน

15. บมจ.ทศท ฯ กับโครงสรางใหมของภูมิภาค
      พนักงานมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่
     ได ตามความรู ความสามารถ

16. บมจ.ทศทฯ สนับสนุนและสงเสริมให
     พนักงานมีความกาวหนาในสายงานอาชีพ

17. ทานไดใชความรู ความสามารถในการปฏิบัติ
      งานอยางเต็มที ่ เพื่อความสําเร็จขององคการ

18. หลงัจาก บมจ.ทศท ฯ แปรสภาพแลว งานที่
      ทานปฏิบัติอยู สามารถสรางความมั่นคง
      ใหกับครอบครัว
การบูรณาการทางสังคม (การทํางานรวมกัน)
19. สิ่งสําคัญที่ทําใหเกิดความสําเร็จในงานคือ 
      การรวมมือรวมใจในการทํางานเปนทีม

ระดับความคิดเห็น
คุณภาพชีวิตการทํางาน
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20. เพ่ือนรวมงานของทานสวนใหญทํางาน
      แบบมีการชวยเหลือกัน

21. เมื่อทานประสบปญหาในการทํางาน 
      ทานมักจะไดรับความชวยเหลือจากเพื่อน
      รวมงานเสมอ

22. เพ่ือนรวมงานเห็นวาทานเปนผูมีความ
     สามารถในการปฏิบัติงาน

23. ทานเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ของ บมจ.ทศทฯ
      เสมอ

สิทธิของพนักงาน 
24. ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นและ
      ขอเสนอแนะของพนักงาน

25. ทานมีอิสระในการตัดสินใจที่จะใชแนวทาง
      วธิกีารปฏิบัติงานตามที่ทานเห็นวาเหมาะสม

26. เพ่ือนรวมงานของทานตางใหความเคารพ
     ในสิทธิสวนบุคคล

27. ในหนวยงานมีการสอบถามความคิดเห็น
      ของทานเพ่ือนําไปแกไข ปรับปรุงสภาพ
      การทํางาน

ระดับความคิดเห็น
คุณภาพชีวิตการทํางาน
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ความสมดุลระหวางงานกับชีวิต
28. จาํนวนวนัหยุดที ่บมจ.ทศทฯ กําหนดใชใน
      ปจจุบัน มีความเหมาะสม

29. ลักษณะการทํางานหลังจากมีการปรับเวลา
      ทํางานสงผลกระทบตอการดําเนินชีวิต
      ของทาน

30. ลักษณะการทํางานหลังจากมีการปรับเวลา
      ทํางาน สงผลกระทบตอคาใชจายใน
      ครอบครัว

31. หลังจากการปรับเวลาการทํางาน ทานมีเวลา
      พักผอนเพียงพอหลังจากการปฏิบัติงาน

32. ทานสามารถจัดแบงเวลาในการทํางาน  
      เวลา สําหรับครอบครัว และ สังคมได
      อยางเหมาะสม

33. ปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบมีความ
     เหมาะสมเพียงพอแลว

ความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม
34. ทานและหนวยงานของทานใหความ
      รวมมือในการประสานงานกับหนวยงานอื่น
      ในการทํากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน

คุณภาพชีวิตการทํางาน
ระดับความคิดเห็น
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35. อาชีพพนักงาน บมจ.ทศทฯ มีเกียรติสูง
      เทียบเทาวิชาชีพอื่นในสังคม

36. ครอบครัวของทานภูมิใจที่ทานทํางาน
      กับ บมจ.ทศทฯ

ขอเสนอแนะ……………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………

คุณภาพชีวิตการทํางาน
ระดับความคิดเห็น



ประวัติผูศึกษา

ชื่อ นางจารุวรรณ  สุรัตพิพิธ
วัน เดือน ปเกิด 14  พฤษภาคม  2506
สถานท่ีเกิด อํ าเภอเมือง  จังหวัดนครสวรรค
ประวัติการศึกษา บธ.บ. (การจัดการทั่วไป) มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช พ.ศ.2530
สถานท่ีทํ างาน บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํ ากัด (มหาชน)

สวนปฏิบัติการจังหวัดนครสวรรค
อํ าเภอเมือง  จังหวัดนครสวรรค

ตํ าแหนง ผูจัดการศูนยสนับสนุนการปฏิบัติการ
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