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Abstract 
 

 This study aims to study (1) an opinion level relating the motivation factors, 
hygiene factors, and organizational factors of the life insurance company’s staffs in 
Bangkok; (2) an opinion level relating the quality of working life of the life insurance 
company’s staffs in Bangkok ; (3) a comparison on an opinion level relating the quality of 
working life of the life insurance company’s staffs in Bangkok, classified by personal 
factors; (4) a relationship between motivation factors and quality of working life of the life 
insurance company’s staffs in Bangkok; and (5) a relationship between organizational 
factors and quality of working life of the life insurance company’s staffs in Bangkok.  
 This study is a survey research. The populations was 15,604 staffs who work in 
the 24 life insurance companies in Bangkok.  The sample was determined by using Taro 
Yamane’s Formula, and the sample size of 400 persons were chosen through convenience 
random sampling. A questionnaire was used as an instrument for data collection. The 
statistics used in data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, 
one way ANOVA, and Pearson Product-Moment Correlation Coefficient.  
 The finding revealed that (1) the opinion level relating the overall motivation 
factors and hygiene factors of the staffs was at a high level respectively. The opinion level 
relating the overall organizational factors was at a high level.  (2) The opinion level relating 
the overall quality of working life of staffs was at a moderate level. (3) The staffs with 
different gender, age, monthly income, and position had the different opinion level relating 
the quality of working life at a statistical significance level of 0.05.  The staffs with different 
educational level, marriage status, and operating duration had no different opinion level 
relating the quality of working life of staff. (4) The motivation factors were positively 
related to the quality of working life of staff at a very high level, at a statistical significance level 
of 0.01. (5) The organizational factors were positively related to the quality of working life of 
staff at a quite high level, at a statistical significance level of 0.01.     
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 พนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร รายดา้น 69 

ตารางที่ 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 

 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการของพนกังาน บริษทัประกนัชีวิตในเขต

 กรุงเทพมหานคร 70 

 



ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางที่ 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 

 ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงานของพนกังาน  

 บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 71 

ตารางที่ 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

 ปัจจยัดา้นการปกครองบงัคบับญัชาของพนกังาน บริษทัประกนัชีวติ 

 ในเขตกรุงเทพมหานคร 72 

ตารางที่ 4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็น 

 เก่ียวกบัปัจจยัดา้นนโยบายการบริหารของพนกังาน บริษทัประกนัชีวติ 

 ในเขตกรุงเทพมหานคร 73 

ตารางที่ 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

 ปัจจยัดา้นสภาพการทาํงานของพนกังาน บริษทัประกนัชีวติ 

 ในเขตกรุงเทพมหานคร 74 

ตารางที่ 4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

 ปัจจยัดา้นความมัน่คงของพนกังาน บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 75 

ตารางที่ 4.16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

 ปัจจยัดา้นสถานะทางอาชีพของพนกังาน บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 75 

ตารางที่ 4.17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

 ปัจจยัดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัของพนกังาน บริษทัประกนัชีวิต 

 ในเขตกรุงเทพมหานคร 76 

ตารางที่ 4.18 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

 ปัจจยัองคก์รของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

 โดยภาพรวม 77 

ตารางที่ 4.19   ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

 ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์รของพนกังานบริษทัประกนัชีวติ 

 ในเขตกรุงเทพมหานคร 78  

 

 



ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางที่ 4.20   ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

 ปัจจยัดา้นลกัษณะสภาพแวดลอ้มของพนกังานบริษทัประกนัชีวติ 

 ในเขตกรุงเทพมหานคร  78  

ตารางที่ 4.21   ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

 ปัจจยัดา้นลกัษณะพนกังานในองคก์รของพนกังานบริษทัประกนัชีวติ 

 ในเขตกรุงเทพมหานคร 79 

ตารางที่ 4.22   ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเห็นเก่ียวกบั 

 ปัจจยัดา้นนโยบายการบริหารและการปฏิบติังานในองคก์รของพนกังาน 

 บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 80 

ตารางที่ 4.23   ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

 ปัจจยัคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนกังานบริษทัประกนัชีวติ 

 ในเขตกรุงเทพมหานคร 81 

ตารางที่ 4.24  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้น

 ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยติุธรรมของพนกังานบริษทัประกนัชีวติ 

 ในเขตกรุงเทพมหานคร 82 

ตารางที่ 4.25  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานที่ปลอดภยัและ 

 ส่งเสริมสุขภาพของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 83 

ตารางที่ 4.26  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

 ปัจจยัดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของพนกังานบริษทัประกนัชีวติ 

 ในเขตกรุงเทพมหานคร 84 

ตารางที่ 4.27   ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

 ปัจจยัดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงานของพนกังานบริษทัประกนัชีวติ 

 ในเขตกรุงเทพมหานคร 85 

ตารางที่ 4.28  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

 ปัจจยัดา้นการประสบผลสาํเร็จในองคก์รและไดรั้บการยอมรับ 

 ของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 86 



ฏ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางที่ 4.29 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

 ปัจจยัดา้นการเคารพในสิทธิ เสรีภาพของพนกังาน และมีความยติุธรรม 

 ของพนกังานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 87 

ตารางที่ 4.30  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียว 

 กบัความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ  ของพนกังานบริษทัประกนัชีวติ 

 ในเขตกรุงเทพมหานคร 88 

ตารางที่ 4.31   ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

  ปัจจยัดา้นความเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคมของพนกังานบริษทัประกนัชีวติ 

  ในเขตกรุงเทพมหานคร 89 

ตารางที่ 4.32   คุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 90 

ตารางที่  4.33  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 91 

  ของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามเพศ 

ตารางที่ 4.34   การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 92 

  ของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามอาย ุ 93 

ตารางท่ี 4.35   การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอ 

  และยติุธรรมของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

  จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ 94 

ตารางที่ 3.36  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นโอกาสในการพฒันา 

  ความสามารถของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

  จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ 95 

ตารางที่ 3.37  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความมัน่คง 

  และความกา้วหนา้ในงานของพนกังานบริษทัประกนัชีวติ 
  ในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ 96 

ตารางที่  3.38  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการประสบผลสาํเร็จ 

  ในองคก์รและไดรั้บการยอมรับของพนกังานบริษทัประกนัชีวติ 
  ในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ 97 

 



ฐ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางที่  3.39 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการเคารพ 

 ในสิทธิ เสรีภาพของบุคลากร และมีความยติุธรรมของพนกังานบริษทัประกนัชีวติ 
 ในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ 98 

ตารางที่  3.40 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติงาน 

 กบัชีวติดา้นอ่ืน  ๆของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

 จาํแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ 99 

ตารางที่  3.41 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความเก่ียวขอ้งสมัพนัธ ์

  กบัสงัคมของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

  จาํแนกตามอายเุป็นรายคู ่ 100 

ตารางที่  4.42 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 ของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามระดบัการศึกษา 101 

ตารางที่  4.43 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังานบริษทั

 ประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามสถานภาพ 102 

ตารางที่ 4.44  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังานบริษทั

 ประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 103 

ตารางที่ 4.45  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยติุธรรมของ

 พนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

 เป็นรายคู่ 105 

ตารางที่ 4.46  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

 ที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพของพนกังานบริษทัประกนัชีวติ 
 ในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่ 106 

ตารางท่ี 4.47  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการประสบผลสาํเร็จในองคก์ร 

 และไดรั้บการยอมรับของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

 จาํแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู ่ 107 

 

 

 



ฑ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางที่ 4.48  การเปรียบเทียบระดบัความคดิเห็นเก่ียวกบัความเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคม 

 ของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกรายไดต่้อเดือน 

 เป็นรายคู่ 108 

ตารางที่ 4.49   การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังานบริษทั 

 ประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 109 

ตารางที่ 4.50  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอ 

 และยติุธรรมของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  110 

 จาํแนกตามตาํแหน่งงานเป็นรายคู่ 

ตารางที่ 4.51  การเปรียบเทียบระดบัความคดิเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยั 

 และส่งเสริมสุขภาพของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

 จาํแนกตามตาํแหน่งงานเป็นรายคู่ 111 

ตารางที่ 4.52  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นโอกาสในการพฒันา 

 ความสามารถของบุคลากรของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

 จาํแนกตามตาํแหน่งงานเป็นรายคู ่ 112 

ตารางที่ 4.53  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความมัน่คงและ 

 ความกา้วหนา้ในงานของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

 จาํแนกตามตาํแหน่งงานเป็นรายคู่ 113 
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

  การทาํงานเป็นส่วนสาํคญัต่อชีวติมนุษยม์ายาวนาน หรืออาจกล่าวไดว้า่การทาํงานเป็น

ส่วนหน่ึงของชีวิตก็ว่าได้  เพราะเวลาส่วนใหญ่มนุษยต์อ้งปฏิบัติภารกิจมากมาย และมากกว่า

กิจกรรมใด ๆ ทั้งหมดในแต่วนั โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในสงัคมอุตสาหกรรม คาดกนัวา่มนุษยไ์ดใ้ชเ้วลา

ถึงหน่ึงในสามของชีวติเป็นอยา่งนอ้ยอยูใ่นท่ีทาํงานของตน และในอนาคตเช่ือวา่ มนุษยจ์าํเป็นตอ้ง

ใช้เวลาของชีวิตอยู่กับการทาํงานมากขึ้น  ถึงแม้ว่าอาจจะตอ้งทาํงานอยูท่ี่บา้นก็ตาม  กลุ่มในวยั

ทาํงานจัดเป็นกลุ่มคนที่ เป็นกําลังสําคัญในการขับเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศ จึงเป็นกลุ่ม

ประชากรที่ภาครัฐและเอกชนตอ้งใหค้วามสาํคญั ไม่เพียงในการพฒันาศกัยภาพแต่รวมถึงคุณภาพ

ชีวติที่ดีดว้ย 

         เม่ือพิจารณาแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560- 2564)  

ที่มุ่งเนน้ผลลพัธใ์ห้คนทาํงานในประเทศมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุข ในขณะเดียวกนัคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงาน (Quality of work life) มีความสําคญัอย่างยิ่งต่อมนุษยใ์นวยัทาํงาน เพราะเป็น

กาํลงัหลกัที่สาํคญั และมีคุณค่า ยิง่ในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศ  และในปัจจุบนัคนส่วน

ใหญ่ตอ้งเขา้สู่ระบบการทาํงาน ตอ้งทาํงานเพื่อให้ชีวิตดาํรงอยูไ่ด้และตอบสนองความตอ้งการ 

ขั้นพื้นฐาน ดงันั้นการทาํงานในสถานท่ี ที่มีสภาวะที่เหมาะสม จะทาํใหเ้กิดความสุขทั้งร่างกาย และ

จิตใจ มีความรู้สึกมั่นคงทั้งทางร่างกาย และอารมณ์ รวมถึงจิตวิญญาณ และทางสังคม (กองสวสัดิการ

แรงงาน. 2547: 18) คุณภาพชีวิตในการทํางานมีผลต่อการทํางานเป็นอย่างยิ่ง  กล่าวคือ  ทําให้เกิด

ความรู้สึกดีต่อตนเอง ความรู้สึกดีต่องาน และความรู้สึกดีต่อองคก์ร นอกจากน้ียงัช่วยส่งเสริมใน

เร่ืองสุขภาพทางจิตช่วย และส่งผลต่อการพฒันาตนเองใหเ้ป็นบุคคลที่มีคุณภาพขององคก์ร และยงั

ช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก  ลดอุบติัเหตุ และส่งเสริมให้ไดผ้ลผลิตและการบริการที่ดี  

ทั้งคุณภาพและปริมาณ  (ธนัวนี ประกอบของ, 2560) 
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         คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Working Life) จึงถือว่าเป็นส่ิงสําคัญยิ่งต่อ

มนุษยใ์นวยัทาํงาน  ทั้งในสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในสถานที่ทาํงานตอ้งมีความเหมาะสมและ

เอ้ือต่อการทาํงาน ทาํให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกที่ดีต่องาน มีความรู้สึกมัน่คง มีความสุข ซ่ึงจะส่งผลดีต่อ

ตวับุคคลและองคก์ร เช่น 1)  ช่วยเพิ่มผลผลิต และประสิทธิภาพในการผลิตขององคก์ร เน่ืองจาก

การจดัการคุณภาพชีวติในองคก์รทาํใหอ้งคก์รมีนโยบายและการวางแผนดา้นคุณภาพชีวติ มีการจดั

กลยุทธ์การพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านต่าง ๆ ทั้งในด้านลักษณะงาน พนักงาน และ

สภาพแวดลอ้มที่ดี ซ่ึงส่งผลโดยตรงและทางออ้มต่อการดาํเนินงาน ส่งผลใหผ้ลิตภาพขององคก์รมี

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากขึ้น  2) ช่วยเพิ่มขวญัและกาํลังใจให้กับผูป้ฏิบติังาน เน่ืองจาก

การมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานที่ดีทาํใหพ้นกังานมีความพงึพอใจในงาน ก่อใหเ้กิดเป็นแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน ทั้งยงัส่งผลต่อความผกูพนัและความภกัดีต่อองคก์ร  3)  ช่วยปรับปรุงศกัยภาพของ

ผูป้ฏิบติังาน การพฒันาคุณภาพชีวติในการทาํงานดว้ยการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานเพิ่มพูนทกัษะ

ความสามารถของตนเอง โดยการเขา้รับการฝึกอบรม หรือการพฒันาการดา้นต่าง ๆ เพื่อเป็นการ

เพิม่ศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานใหสู้งขึ้น 

  ในปัจจุบนับริษทัประกนัชีวติปรับเปล่ียนกลยทุธ ์โครงสร้างระบบการบริหารให้สอดคลอ้ง

กับสภาพแวดล้อมทั้ งด้านเศรษฐกิจ  สังคมฯลฯ ส่งผลให้มีการปรับบทบาท ภารกิจและขนาด

องคก์ร จึงมีพนักงาน เขา้  ออก โยกยา้ยตาํแหน่งหน้าที่ และลาออก ส่งผลให้องคก์รจะตอ้งหาวิธี

ตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานและทาํใหพ้นกังานตระหนกัถึงมีความสาํคญัของงาน และงานเป็น

ส่วนหน่ึงต่อการดาํรงชีวิต  การพฒันาคุณภาพชีวติเป็นส่ิงที่ทาํใหก้ารทาํงานนั้นมีความสุข ดงันั้น

การพฒันาทั้งในดา้นงาน สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการทาํงาน ความสมดุลระหว่างชีวติกบั

การทาํงานจะส่งผลโดยตรงต่อการเพิ่มประสิทธิภาพของพนักงานและการเพิ่มผลิตภาพ และ 

ขีดความสามารถของพนกังาน38 และ38ใหค้วามสาํคญัต่อการดาํเนินการอยา่งเป็นระบบ ทั้งในส่วนของ

การวางแผน การจดักิจกรรม การประเมินผลและการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง  จะเห็นไดว้า่ คุณภาพชีวิต

ในการทาํงาน มีบทบาทสาํคญัทั้งในด้านความผาสุกของพนักงานและการดาํรงชีวิต  เพื่อสร้างผลงาน 

ที่มีคุณค่า ซ่ึงจะส่งผลให้องคก์รประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายที่กาํหนดไว ้ดงันั้น การปรับปรุง และ

พฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จึงเป็นส่ิงจาํเป็นอยา่งยิง่ต่อองคก์ร ทั้งน้ี เพื่อให้พนกังานสามารถ

ทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีขวญักําลังใจและแรงจูงใจในการทาํงาน เพื่อสร้างผลงานที่มี

คุณภาพแก่ ลูกคา้ ประชาชน ซ่ึงเป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีสาํคญัในการพฒันาประเทศ  

  ดงันั้น ผูว้ิจยัมีความสนใจ และตอ้งการศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิต

ในการทาํงานของพนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร เพือ่เปรียบเทียบระดบัความ

คิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  และศึกษา
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ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัองค์กรกับคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนักงาน

บริษัทประกันชีวิตในเขกรุงเทพมหานคร ทั้งน้ี เพื่อนําผลการศึกษาเสนอต่อผูบ้ริหาร เพื่อใช้เป็น

แนวทางในการพัฒนาคุณ ภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขต

กรุงเทพมหานคร ใหมี้คุณภาพชีวติในการทาํงานที่ดี มีความสุขกบัการทาํงาน และมีความพึงพอใจ

ในการทาํงาน ซ่ึงจะส่งผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์กร

ต่อไป 

 

2 . วตัถุประสงค์การวจิยั 

 

 2.1 เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขวิทยาและปัจจยัองค์กรของ

พนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 2.2   เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานบริษัท

ประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

      2.3   เพือ่เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนกังานบริษทั

ประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล   

        2.4   เพื่อศึกษาความสัมพนัธร์ะหว่างปัจจยัจูงใจกบัคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนักงาน

บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 2.5 เพือ่ศึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัองคก์รกบัคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนกังาน

บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

3. ขอบเขตการวจิยั 

 

        3.1  ขอบเขตด้านเน้ือหา  ศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

และ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  ปัจจยัดา้นองคก์รที่มีความสัมพนัธก์บัคุณภาพชีวติในการทาํงานตลอดจน 

แนวทางการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงาน พนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 

โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

        3.1.1 ตั วแป รอิ สระ  (Independent Variables) ได้แก่   1)  ปั จจัยส่ วนบุ คคล  ซ่ึ ง

ประกอบด้วย (1)  เพศ  (2) อายุ  (3)  ระดับการศึกษา  (4) สถานภาพ  (5)  รายได้  (6)  ตําแหน่งงาน  

(7) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  2)  ปัจจยัด้านแรงจูงใจ  ประกอบด้วย  (1) ปัจจัยจูงใจ  (2)  ปัจจัยสุข
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วทิยา  3)  ปัจจยัดา้นองคก์ร ประกอบดว้ย  (1) ลกัษณะองคก์ร (2) ลกัษณะสภาพแวดลอ้ม  (3) ลกัษณะบุคลากร

ในองคก์ร  (4) นโยบายการบริหารและการปฏิบติังาน  

        3.1.2  ตัวแปรตาม  (Dependent Variables)  

   คุ ณ ภาพ ชีวิตในการทํางานของพนั กงาน บริษัทป ระกันชีวิตใน เขต

กรุงเทพมหานครประกอบด้วย (1) ค่ าตอบแทนท่ี เพียงพอและยุติธรรม (2) สภาพการทํางาน 

ที่ ป ล อด ภัยแล ะส่ งเส ริ ม สุ ข ภาพ   (3) โอก าส ใน ก ารพัฒ น าค วาม ส าม ารถข องบุ ค ลาก ร   

(4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  (5)  การประสบผลสําเร็จในองค์กรและไดรั้บการยอมรับ   

(6)  การเคารพในสิทธิ  เสรีภาพของบุคลากรและมีความยุติธรรม  (7) ความสมดุลระหว่างชีวิตงาน 

กบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ   (8)  ความเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคม   

      3.2  ขอบเขตด้านพื้นที่ คือ  บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  
       3.3 ขอบเขตด้านตัวแปร   ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่  ปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  

ปัจจยัดา้นองคก์ร  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่  คุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากร 

      3.4  ขอบเขตด้านประชากร ประชากรที่ใชศึ้กษาวิจยัไดแ้ก่ พนกังานบริษทัประกนัชีวิต

ในเขตกรุงเทพมหานคร  24  แห่ง  รวมทั้งหมด  15,604  คน และไดท้าํการสุ่มตวัอย่างไดจ้าํนวน 

400  คน โดยใชสู้ตรทาโร ยามาเน่ 

      3.5  ขอบเขตด้านระยะเวลา  ใชเ้วลาในการดาํเนินการวิจยั ระหว่าง เดือนกรกฎาคม  2563   

ถึงเดือนกนัยายน  2564 

 

4.  กรอบแนวคดิการวิจยั 

 

      ในการวจิยัน้ี ผูว้จิยัจะขอใชก้รอบแนวคิดในการวจิยั ดงัภาพที่ 1.1  
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ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)                                   ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

 

 

 

 

 

      

 

 

 

 

              

 

 

          

            

      

 

 

 

 

 

 

 

                                      

 

 

 

 

 

                   

 

 

 

 

 

 

ภาพที่  1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ   

2. อายุ 

3. ระดบัการศึกษา 

4. สถานภาพสมรส 

5. รายไดต่้อเดือน                                                            

6. ตาํแหน่งงาน 

7. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจัยแรงจูงใจ 

1. ปัจจยัจูงใจ 

1.1  ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 

1.2  การไดรั้บการยอมรับ 

1.3  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

1.4  ความรับผิดชอบ 

1.5  ความกา้วหนา้ 

2. ปัจจยัสุขวทิยา  

2.1  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

2.2 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 

2.3  การปกครองบงัคบับญัชา 

2.4  นโยบายการบริหาร 

2.5  สภาพการทาํงาน 

2.6 ความมัน่คง 

2.7  สถานะทางอาชีพ 

2.8 ความเป็นอยู่ส่วนตวั 

     

ปัจจัยด้านองค์กร 

1. ลกัษณะองคก์ร  

   - โครงสร้างขององคก์ร 

    -  เทคโนโลยีและอุปกรณ์                

2. ลกัษณะสภาพแวดลอ้ม 

 - สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ร 

   - สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร 

3. ลกัษณะบุคลากรในองคก์ร                               

    - ความผูกพนัต่อองคก์ร 

   - การปฏิบติังาน 

4. นโยบายการบริหารและการปฏิบติั 

    - การวางแผนและกาํหนดนโยบาย 

 - การกาํหนดแนวทางการปฏิบติั 

 - การควบคุมขององคก์ร 

 - กระบวนการติดต่อส่ือสาร  

 - ภาวะผูน้าํและการตดัสินใจ 

    - การปรับตวัขององคก์รและการริเร่ิมส่ิงใหม่

    

คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัทประกนัชีวิต 

ในเขตกรุงเทพมหานคร   

 

1. ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม 

2. สภาพแวดลอ้มการทาํงานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

3. โอกาสพฒันาความสามารถของบุคลากร  

4. ความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน 

5. การประสบผลสาํเร็จในองคก์รและไดรั้บการยอมรับ  

6. เคารพในสิทธิ เสรีภาพของบุคลากรและมีความยุติธรรม 

7. ความสมดุลระหวา่งชีวิตงานกบัชีวติดา้นอื่นๆ 

8. ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 
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5.  สมมติฐานการวจิยั  

 

 5.1  ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต 

ในเขตกรุงเทพมหานครมีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 80   

 5.2 พนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครที่มีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกัน 

มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการทาํงานแตกต่างกนั 

      5.3   ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงาน

บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร       

 5.4  ปัจจยัดา้นองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนกังานบริษทั

ประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

6.  นิยามปฏบิัติการ  

 

    6.1 ปัจจัยส่วนบุคคล  หมายถึง  ข้อมูลทั่วไปได้แก่  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  

สถานภาพการสมรส  รายไดต่้อเดือน  และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

                    6.2 พนักงาน  หมายถึง ผูท้ี่ปฏิบติังานอยู่ในบริษทัประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร  

ไดแ้ก่  ผูป้ฏิบติังานในบริษทัประกนัชีวติ รวมถึงหวัหนา้งาน และผูบ้ริหารงาน 

 6.3 ปัจจัยด้านแรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัจูงใจที่ทาํใหค้นเกิดความพงึพอใจต่องาน และ

ปัจจัยค ํ้ าจุนที่ท ําให้คนเกิดความรู้สึกที่ไม่ดีหรือเกิดความไม่พึงพอใจต่องาน  ซ่ึงจะเก่ียวกับ

สภาพแวดลอ้มโดยรอบของงานนั้น   

   6.3.1 ปัจจัยจูงใจ ได้แก่   ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  การได้รับการยอมรับ  

ลกัษณะงานที่ปฏิบติั  ความรับผดิชอบ  ความกา้วหนา้   

    1) ความสาํเร็จในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ส่ิงที่บอกถึงความสาํเร็จในการ

ทาํงานที่สามารถนํามาเป็นขวญักําลังใจของพนักงาน ทําให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจในตนเอง  

เม่ือสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในระหว่างการปฏิบัติในหน้าที่ให้สําเร็จลุล่วงด้วยดี และงาน 

ที่ปฏิบติัประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

    2) การได้รับการยอมรับนับถือ  หมายถึง  การที่ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 

มีความเช่ือมัน่และให้การยกยอ่งชมเชย แสดงความช่ืนชมยนิดีในผลงาน และยนิดีรับฟังการแสดง

ความคิดเห็นในการปฏิบติังาน  
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    3) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  หมายถึง การไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติั มีความ

เหมาะสมตรงกบัความรู้ความสามารถ สามารถกาํหนดแนวทาง หรือขั้นตอนวิธีการทาํงาน และงานอ่ืน 

ที่ไดรั้บมอบหมาย เป็นงานที่สาํคญัตรงต่อบริษทัและลูกคา้ มีขอบเขตหน้าที่ ชดัเจน และมีโอกาส 

ไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงานใหส้าํเร็จ   

    4) ความรับผิดชอบ หมายถึง  การทาํงานดว้ยความละเอียดรอบคอบ และ

มีอิสระในการตดัสินใจต่องานที่รับผิดชอบ  สามารถจดัลาํดบัการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง และไดรั้บ

โอกาสในการแสดงความสามารถในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จ อีกทั้งพยายามท่ีจะแกไ้ข ปรับปรุง เม่ือ

พบขอ้บกพร่อง 

    5) ความก้าวหน้า หมายถึง  การศึกษาเพิ่มพูนความรู้ และนํามาพฒันา 

ในการทํางาน เพื่อค้นหาวิธีการทํางานใหม่ ๆ  มีการฝึกอบรม  พัฒนาทักษะในงาน  เพื่อเพิ่ม

ประสบการณ์ และเพิม่โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง 

  6.3.2 ปัจจัยคํา้จุน ไดแ้ก่  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา

และเพือ่นร่วมงาน  การปกครองบงัคบับญัชา  นโยบายการบริหาร  สภาพการทาํงาน  ความมัน่คง  สถานะ

ทางอาชีพ  ความเป็นอยูส่่วนตวั 

    1)  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง  การไดรั้บผลประโยชน์ในรูปแบบ

ต่าง  ๆ ที่เพียงพอต่อการเล้ียงชีพ ไดแ้ก่  เงินเดือน เงินชดเชย  ค่าคอมมิชชัน่  ค่าหอพกั  ค่าอาหาร

หรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ที่องค์การได้ให้กับบุคลากร เพื่อเป็นการตอบแทนการทาํงานได้อย่าง

เหมาะสม  

    2) ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาและเพื่ อนร่วมงาน  หมายถึง การที่

ผูบ้ ังคบับญัชาใส่ใจในปัญหาที่เกิดในขณะที่ปฎิบติังาน และคอยให้ความช่วยเหลือ และมีมนุษย

สมัพนัธ์ที่ดี และมีความเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพือ่นร่วมงาน 

และไดรั้บความร่วมมือ ช่วยเหลือในการทาํงานจากเพือ่นร่วมงาน 

    3) การปกครองบงัคบับญัชา  หมายถึง การกาํหนดขอบเขตความรับผดิชอบ

ของแต่ละส่วนงานอยา่งชดัเจน ให้อิสระในการพฒันาตนอยา่งเตม็ที่และเม่ือเกิดปัญหาขณะปฏิบติั

หนา้ที่ ผูบ้งัคบับญัชามีการตดัสินใจช่วยแกไ้ขปัญหาดว้ยดีอยูเ่สมอ มีความยติุธรรมในการปกครอง

และรับฟังความคิดเห็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

     4) นโยบายการบริหาร  หมายถึง  มีนโยบายการบริหารงานเป็นระบบ 

ไม่ซํ้ าซอ้นกนั มีการกาํหนดขอบเขตหนา้ที่อยา่งชดัเจน มีความยดืหยุน่และมีประสิทธิภาพสูง และ 

มีการช้ีแจงเป้าหมายการดาํเนินงานของบริษทัใหท้ราบอยา่งทัว่ถึงทุกคน 
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      5) สภาพการทาํงาน หมายถึง  ความเหมาะสมของสถานที่การปฏิบติังาน

ของพนกังานบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั มีความปลอดภยั และความเพยีงพอของอุปกรณ์เคร่ืองมือ

ในการปฏิบติังาน และมีงบประมาณท่ีในการจดัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

      6) ความมัน่คง  หมายถึง ความรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาต่อความมัน่คงในการ

ทาํงาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงของบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั 

      7) สถานะทางอาชีพ หมายถึง การยกระดบัสถานะและให้ความสาํคญัพนกังาน 

หรือการมีสิทธิพิเศษ ตามตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน  ได้แก่ การมีที่จอดรถของผูบ้ริหาร บตัรรับประทาน

อาหาร  บตัรเติมนํ้ ามัน  โดยจะมีมูลค่ามากน้อยแตกต่างกันไปตามสถานะอาชีพ หรือตาํแหน่งหน้าท่ี 

การงาน 

    8) ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง การได้รับผลกระทบที่ เกิดจากหน้าที่  

การงานที่ได้รับ  ได้แก่ การโยกยา้ย ปรับเปล่ียนตาํแหน่ง หน้าที่การงาน  การปฏิบติังานแทนตาํแหน่ง

อ่ืน  ๆทั้งชัว่คราว และถาวร การปรับเปล่ียนบริษทัสาขาที่ปฏิบติังานและการโยกยา้ยที่อยูอ่าศยั 

 6.4 ปัจจัยองค์กร หมายถึง โครงสร้างขององค์กร เทคโนโลยีและอุปกรณ์  ลกัษณะ

สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองคก์ร  ความผูกพนัต่อองคก์ร  การปฏิบติังาน การวางแผนและการ

กําหนดนโยบาย   การกําหนดแนวทางการปฏิบัติ   การควบคุมขององค์กร  กระบวนการ

ติดต่อส่ือสาร  ภาวะผูน้าํและการตดัสินใจ และการปรับตวัขององคก์ร และการริเร่ิมส่ิงใหม่ 

                     6.4.1 โครงสร้างขององค์กร หมายถึง การจัดสายงาน การแบ่งงาน และความ

เหมาะสมของบุคคล  ซ่ึงเป็นการกําหนดความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลอย่างเป็นทางการภายใน

องคก์ร 

  6.4.2 เทคโนโลยีและอุปกรณ์ หมายถึง เคร่ืองมือ ต่าง ๆ  ที่ใชใ้นการดาํเนินการภายใน

องคก์ร  และการกาํหนดแนวทางการปฏิบติั   

  6.4.3 ลักษณะสภาพแวดล้อมภายในองค์กร หมายถึง บรรยากาศขององค์กร 

แบบอยา่งของความเป็นผูน้าํ นโยบาย ค่านิยม และคุณลกัษณะของสมาชิก 

  6.4.4 ลักษณะสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร หมายถึง สภาวการณ์  เศรษฐกิจ 

การเมือง ซ่ึงพจิารณาจากปัจจยัดา้นนโยบายของรัฐ เช่น นโยบายการคลงั นโยบายการเงิน 

  6.4.5 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง  ความรู้สึกผูกพนัของบุคลากรที่มีต่อองคก์ร

รวมถึงความสนใจต่อเป้าหมายขององคก์ร    

  6.4.6 การปฏิ บั ติงาน  หมายถึง การปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ ได้ รับมอบหมาย 

จากผูบ้งัคบับญัชาของพนกังาน 
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  6.4.7 การวางแผนและการกํ าหนดนโยบาย หมายถึง การวางแนวทางในการ

ปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งแผนที่วางไว ้เพือ่ใหบ้รรลุถึงเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

                    6.4.8 การกําหนดแนวทางการปฏิบัติ หมายถึง  การกําหนดแผน เป้าหมาย และ

วตัถุประสงคท์ี่ตอ้งการจะบรรลุถึงไดอ้ยา่งจาํเพาะเจาะจงและชดัแจง้  

                    6.4.9 การควบคุมขององค์กร หมายถึง การมีขอ้มูลยอ้นกลับ และการวางระบบของ

องคก์ร เพือ่ช่วยใหท้ราบว่าองคก์รกาํลงัทาํงานอยูใ่นทิศทางที่สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย               

                    6.4.10 กระบวนการติดต่อส่ือสาร หมายถึง เคร่ืองมือในการประสานการปฏิบติังานของ

พนกังานในองคก์รใหเ้ป็นไปในทิศทางและเป้าหมายเดียวกนัทั้งองคก์ร 

                    6.4.11 ภาวะผู้นําและการตัดสินใจ หมายถึง ลักษณะของผู ้นําที่ มีประสิทธิผล  

มีความสามารถในการติดสินใจเด็ดขาด ชดัเจน และเป็นที่ยอมรับ  

                    6.4.12 การปรับตัวขององค์กรและการริเร่ิมส่ิงใหม่ หมายถึง ความสามารถขององคก์ร

ในการปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดล้อมที่เปล่ียนแปลงไป เช่น การปรับเปล่ียนกลยทุธ์ เพื่อให้เกิดความ

ไดเ้ปรียบคู่แข่งขนั 

 6.5 คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ในองคก์ร ทั้งในคุณลักษณะของงาน และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน โดยวดัจากองคป์ระกอบ 

ในการช้ีวดัคุณภาพชีวิตในการทาํงานได้แก่ 1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม 2) สภาพการ

ทาํงานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 3) ด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคลากร  

4) ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 5) ดา้นการประสบผลสาํเร็จในองคก์รและไดรั้บการ  

ยอมรับ  6) ดา้นการเคารพในสิทธิ เสรีภาพของบุคลากรและมีความยติุธรรม  7) ด้านความสมดุล

ระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ และ 8) ดา้นความเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคม  

  6.5.1 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับ

ปริมาณงาน ความรับผิดชอบ  เพียงพอต่อค่าครองชีพในปัจจุบัน และเป็นธรรม เม่ือเทียบกับ

หน่วยงานอ่ืนที่มีลักษณะงานที่คล้ายกัน รวมถึงพึงพอใจต่อค่าตอบแทนและสวสัดิการอ่ืน ๆ ที่

ไดรั้บ เช่น ค่าครองชีพ โบนสัประจาํปี และไดรั้บความยติุธรรมในการประเมินผลงานเพื่อปรับขึ้น

เงินเดือนประจาํปี  

  6.5.2 สภาพแวดล้อมการทํางานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง สถานที่

ทาํงานที่สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย มีอากาศถ่ายเทสะดวก มีแสงสวา่งเพยีงพอไม่มีกล่ิน ไม่มีเสียง

รบกวนในขณะปฏิบัติงาน  มีเคร่ืองใช้สํานักงานอุปกรณ์และวสัดุใช้ในงานต่าง ๆ  ที่ เพียงพอ 

อยู่ในสภาพพร้อมใช้งานและทันสมัย มีการจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพ  เช่น  การเล่นกีฬา 

รวมถึงมีระบบรักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นของเจา้หนา้ที่เป็นอยา่งดี  
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  6.5.3 โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร หมายถึง การที่ไดรั้บการ

ส่งเสริมพฒันา เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน เช่น การไปศึกษาดูงานหรือเขา้

รับการอบรมหลกัสูตรต่างๆ รวมถึงหน่วยงานมีแหล่งความรู้ขอ้มูลข่าวสารท่ีสามารถคน้หาไดอ้ยา่ง

สะดวก เม่ือมีปัญหาและอุปสรรคในการทาํงานสามารถขอคาํแนะนาํปรึกษาไดจ้ากเพื่อนร่วมงาน 

หรือผูบ้งัคบับญัชา และการที่ผูบ้งัคบับญัชาที่เปิดโอกาสใหแ้สดงศกัยภาพในการทาํงานอยา่งเตม็ที่  

  6.5.4 ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้ง

ใชค้วามรู้ ความสามารถ และทกัษะในการทาํงานเพิ่มมากขึ้น ไดป้ฏิบติังานในตาํแหน่งหน้าที่การ

งานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และงานที่รับผิดชอบอยูเ่ป็นงานที่มีโอกาสพฒันาความรู้

ความสามารถ มีโอกาสกา้วหน้าในหน้าที่การงาน รวมถึงการมีหลักเกณฑ์การพิจารณาและปรับ

เล่ือนตาํแหน่งอยา่งเป็นธรรมและมีความเสมอภาค  

  6.5.5 การประสบผลสําเร็จในองค์กรและได้รับการยอมรับ หมายถึง การมี

ความสมัพนัธท์ี่ดีกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน บุคลากรทุกฝ่ายมีความสมัพนัธก์นัเป็นอยา่งดี 

มีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นในการทาํงานร่วมกัน มีการจดักิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้

พบปะสังสรรคแ์ละทาํงานร่วมกนัในโอกาสต่าง ๆ และการไดรั้บความช่วยเหลือจากผูร่้วมงานใน

การทาํงานเป็นอยา่งดี  

  6.5.6 การเคารพในสิทธิ เสรีภาพของบุคลากรและมีความยุ ติธรรม หมายถึง 

ผูบ้ ังคับบัญชาที่ไม่ก้าวก่ายเร่ืองส่วนตัวที่ไม่เก่ียวข้องกับการทํางาน  รับฟังความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระในการทาํงาน 

โดยไม่มีผลต่อการพิจารณาความดีความชอบ ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอภาคเช่นเดียวกบัผูร่้วมงาน

ทุกคน และมีการเคารพต่อสิทธิและหนา้ที่ของผูร่้วมงานทุกคน  

  6.5.7 ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน ๆ หมายถึง ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานของหน่วยงานมีความเหมาะสม สามารถมีช่วงเวลาสําหรับการพกัผ่อนหยอ่นใจ ทาํ

กิจกรรมกบัครอบครัวหรือทาํกิจกรรมท่ีตอ้งการได ้โดยท่ีการทาํงานไม่เป็นอุปสรรคต่อการดาํเนิน

ชีวติ และการมีเวลาที่จะเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงานได ้ 

  6.5.8 ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม หมายถึง ความร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ 

ในการทํากิจกรรม เพื่อสาธารณประโยชน์ รวมถึงการรณรงค์ให้บุคลากรตระหนักถึงความ

รับผดิชอบต่อสังคม เช่น การประหยดัพลงังาน หรือดา้นอ่ืน ๆ การให้ความเสมอภาคแก่ผูม้ารับ

บริการทุกคน และภาพลกัษณ์ของหน่วยงานเป็นที่ยอมรับสาํหรับบุคคลภายนอก  
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7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  

 

      7.1  นาํผลที่ไดจ้ากการศึกษาใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงาน

ของพนกังานบริษทัประกนัชีวติ  เพือ่ใหพ้นักงานมีคุณภาพชีวติในการทาํงานที่ดีขึ้น ซ่ึงจะส่งผลให้

การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลแก่องคก์ร  

     7.2  เป็นแนวทางในการศึกษาคน้ควา้สาํหรับผูส้นใจในเร่ืองคุณภาพชีวติในการทาํงาน

ของพนกังานประกนัชีวติในจงัหวดัอ่ืน ๆ ในโอกาสต่อไป  

  7.3 ผูส้นใจทัว่ไปสามารถใช้เป็นขอ้มูลประกอบการศึกษาการพฒันาคุณภาพชีวิต 

ในการทาํงานของพนกังาน เพือ่ขยายองคค์วามรู้ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารใหก้วา้งขวาง

ต่อไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 2 

วรรณกรรมท่ีเกีย่วข้อง 

 

 

 การวิจยัเร่ือง ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานบริษทั

ประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร มีการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งตามลาํดับ 

ดงัน้ี 

1.  แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

2.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

3.  แนวคิดทฤษฎีองคก์ร 

4.  งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 

 1.1  ความหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

  คุณภาพชีวติการทาํงาน (Quality of Working Life) เป็นปัจจยัหน่ึงที่สาํคญัของการ

ดาํเนินชีวิตที่มีคุณภาพ (Quality of Life) ซ่ึง ในปัจจุบันคนเราทาํงานเพื่อให้ดาํรงชีวิตอยู่ได้และ

ตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน ดงันั้น ชีวติในการทาํงานตอ้งมีความเหมาะสม พอเหมาะ พอควร 

มีความรู้สึกดี มีความสึก รู้สึกมัน่คง ซ่ึงจะส่งผลดีต่อตนเองและองคก์ร 3 ประการ คือ  1) ช่วยเพิ่ม

ผลผลิตขององค์กร  2) ช่วยเพิ่มขวญัและกาํลังใจของผูป้ฏิบติังานตลอดจนเป็นแรงจูงใจในการ

ทาํงาน  3) ช่วยปรับปรุงศกัยภาพของผูท้าํงาน  ดงันั้น คุณภาพชีวติในการทาํงานเป็นการสร้างสรรค์

บรรยากาศที่จะทาํใหพ้นกังานรู้สึกพงึพอใจในสภาพแวดลอ้ม กระบวนการดาํเนินงาน และส่ิงจูงใจ

ต่าง ๆ  และส่งผลต่อการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงขึ้น จากการศึกษาเอกสาร พบว่า มีผูใ้ห้ความหมาย

ของคุณภาพชีวติในการทาํงาน ดงัน้ี 

 Delamotte & Takezawa (1984, อา้งถึงในธัญญวดี  ประกอบของ, 2560) ได้กล่าวว่า 

แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทาํงานมาจากแนวคิดของคุณภาพชีวิต ซ่ึงหมายถึง การพฒันา 

ให้พนักงานนั้นมีสภาพความเป็นอยูท่ี่ดี โดยพนกังานตอ้งมีสภาพการทาํงานท่ีดี ภายใตก้ารทาํงาน 

ที่เหมาะสมมีความปลอดภยั ไดรั้บประโยชน์และสิทธิต่างๆ อยา่งยติุธรรมและเสมอภาคในสังคม 

ผลของงานที่มีต่อพนักงาน ซ่ึงเกิดจากการปรับปรุงหน่วยงานและลกัษณะงาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่
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พนักงานควรจะได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษเก่ียวกบัการส่งเสริมชีวิตการทาํงานในแต่ละบุคคล 

และรวมถึงความตอ้งการของพนกังานในเร่ืองความพงึพอใจในงานการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ

ที่จะส่งผลต่อสภาพการทาํงาน 

 Newstrom & Davis (2002 อา้งใน ณิศาภทัร ม่วงคาํ, 2559) ไดใ้หค้วามหมายของ 

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน  (Quality of Work Life) โดยความหมายแรก หมายถึง การที่พนักงาน

เห็นพอ้งตอ้งกนัของความพอใจโดยรวมต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ส่วนอีกความหมายหน่ึง 

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง โครงการหรือแนวทางต่างๆ ท่ีองคก์รตระหนักและยอมรับใน

การแสดงความรับผิดชอบ เพื่อส่งเสริมและปรับปรุงการทาํงานและสภาพการทาํงานที่ดีของ

พนกังาน ไดแ้ก่  การส่ือสารแบบเปิดภายในองคก์ร ความยติุธรรมในการใหร้างวลัหรือผลตอบแทน

ต่อพนกังานท่ีปฏิบติังานดีความมัน่คงและพึงพอใจในการทาํงาน การดูแลเอาใจใส่จากหวัหน้างาน 

และการมีส่วนร่วมของพนกังานในการตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ที่ส่งผลกระทบต่อพนกังาน เป็นตน้ 

 Walton Walton, R. E. (1973) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงานไวว้่า 

เป็นลกัษณะของการทาํงานที่ตอบสนองความตอ้งการและความปรารถนาของบุคคล โดยพจิารณา

จากคุณลกัษณะ แนวทางความเป็นบุคคล สภาพตวับุคคลหรือสังคม เร่ืองสงัคมขององคก์รที่ทาํให ้

งานประสบผลสาํเร็จ ซ่ึงสามารถวดัไดจ้ากเกณฑช้ี์วดั 8 ดา้น คือ ค่าตอบแทนที่ยติุธรรม สภาพการ 

ทาํงานที่มีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ความกา้วหนา้ และความมัน่คงในการทาํงาน โอกาส 

พฒันาศกัยภาพของตนเอง การทาํงานร่วมกันและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน สิทธิส่วนบุคคล 

จงัหวะชีวิต และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม และยงัมีความหมายที่กวา้งขึ้น นั้นคือ ความตอ้งการ 

และความปรารถนาที่ดีในชีวิตของพนักงานในหน่วยงานมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานที่มีชีวิตที่ดี

และมีความเจริญความกา้วหนา้อีกดว้ย 

 Bohlander, G., & Snell, S. (2004) ไดก้ล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง 

คุณภาพโดยรวมจากประสบการณ์ของมนุษยใ์นที่ทาํงาน ซ่ึงบริษทัจะตอ้งจดั โปรแกรมท่ีออกแบบ

เพือ่สร้างบรรยากาศในสถานที่ทาํงานและกระตุน้ความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน 

 Schermerhorn (1996) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทาํงานว่าคุณภาพ

ชีวติในการทาํงานเป็นตวัช้ีวดัคุณภาพทั้งหมดจากประสบการณ์ในสถานที่ทาํงานเป็นแนวทาง 

ที่เนน้ความคิดเก่ียวกบัคน ในเร่ืองสภาพการทาํงานและการมีส่วนร่วม 

 ณิศาภัทร ม่วงคาํ  (2559)  กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทาํงาน หมายถึง สภาพการ

ทาํงานที่มีความสุขทั้งทางร่างกาย และจิตใจ อนัเน่ืองมาจากการไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ

ในดา้นต่าง ๆ อยา่งเพียงพอและเหมาะสม มีความสุขทางกายไดแ้ก่ การมีอาหาร เส้ือผา้ ท่ีอยูอ่าศยั  
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การอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ อยา่งเหมาะสมกบัสภาพและฐานะของตน เกิดความสุขทางจิตใจ  

ไดแ้ก่ การไดรั้บความรักความอบอุ่น การยอมรับจากสงัคม และความมัน่คงทางจิตใจ 

 ธนัวนี ประกอบของ (2560)  กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึก

พึงพอใจของพนักงานต่อการได้รับการตอบสนองความตอ้งการของตนจากการปฏิบติังาน หรือการ 

ที่พนักงานไดรั้บส่ิงตอบแทนจากการทาํงาน หรือการสนองความตอ้งการของพนกังานจากงานที่ปฏิบติั

จากองค์กร และจากสภาพแวดล้อมของงาน โดยดูจากค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ สภาพ 

ที่ทาํงานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการพฒันาความสามารถ โอกาสเจริญกา้วหน้า และ

ความมัน่คงในการทาํงาน ความรู้สึกเป็นเจา้ของสิทธิของพนักงานความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิต

ดา้นอ่ืน  ๆลกัษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 กล่าวสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการทาํงาน (Quality of Working Life) คือ ความรู้สึกพึง

พอใจในการปฏิบติังานในองค์กร ทั้งในคุณลักษณะของงาน และสภาพแวดล้อมในการทาํงาน  

การบริหารจดัการภายในองคก์ร ตลอดจนผลประโยชน์ และความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

 1.2 ความสําคญัของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 ทุกองคก์รลว้นแลว้ตอ้งการพนักงานที่มีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์ และ

ทศันคติที่ดีต่องาน เพือ่ให้เกิดการปฏิบติังานที่มีคุณภาพและความทุ่มเทของพนักงานที่มีต่อองคก์ร

อยา่งเต็มที่ ซ่ึงผูบ้ริหารต่างพยายามหาวิธีการท่ีจะทาํใหพ้นกังาน แสดงศกัยภาพ และความสามารถ

ที่แทจ้ริงออกมา โดยมีวิธีการการคดัเลือกพนักงานท่ีมีประวติัการทาํงานดี การให้เงินเดือนท่ีจูงใจ 

การให้ปฏิบติังานที่สาํคญัและทา้ทายความสามารถ หรือการเล่ือนตาํแหน่งงาน เป็นตน้ อยา่งไรก็ดี 

เราจะเห็นว่าถึงแมห้ลายองคก์รจะพยายามทุกวิธีทาง เพื่อให้สมาชิกปฏิบติังานอยา่งเต็มที่ โดยการ

สรรหาและคัดเลือกพนักงาน  การกําหนดเกณฑ์และมาตรฐานต่าง ๆ เพื่อให้ได้บุคลากรที่ มี

ความสามารถ เขา้ร่วมงานกบัองคก์ร แต่ผลกลบัไม่เป็นไปอยา่งที่ตอ้งการ ผูบ้ริหาร ควรตระหนกัว่า  

“เป้าหมายขององคก์รอาจมิใช่ส่ิงที่อยูใ่นใจของพนกังาน” 

 และองค์กรควรเข้าใจและยอมรับว่า พนักงานและองค์กรมีความต้องการ 

ที่แตกต่างกนั เราทุกคนมิใช่มนุษยอ์งค์กร (Organization Man) ที่เกิดมาเพียงเพื่อทาํงานอยา่งเดียว 

มิไดต้อ้งการที่จะปฏิบติังานอยา่งสุดกาํลงั และสุดทา้ยของการเกษียณอายตุอ้งนอนอยูก่บับา้น เพื่อ

รอวนัสุดทา้ยของชีวติเท่านั้น เป้าหมายของชีวติมีมากกวา่การทาํงาน เพือ่เป้าหมายของธุรกิจ เราต่าง

เป็นบุคคลทัว่ ๆ ไป  เป็นสมาชิกของครอบครัว เป็นเพื่อน และเป็นอะไรอีกมากมาย ประการสาํคญั

ทุกคนต่างตอ้งพฒันาตนเอง เพื่อความเป็นมนุษยท์ี่สมบูรณ์ ขณะที่องคก์รตอ้งการบรรลุเป้าหมาย

สูงสุดซ่ึงตอ้งอาศยัการทาํงานหนกัและความทุ่มเทอยา่งจริงจงัของสมาชิก ดงันั้นแนวทางที่ผูบ้ริหาร

ควรตระหนักถึง  คือ การสร้างสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงานให้กับพนักงาน เพื่อให้ทุกคน
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สามารถดาํเนินชีวติไปพร้อม ๆ กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสาํเร็จสูงสุด ซ่ึงคุณภาพชีวติการทาํงาน

จะมีผลต่อพนักงานและองคก์รทั้งในระดบัมหภาค และจุลภาค โดยเฉพาะในปัจจุบนัที่คุณภาพชีวิต

การทาํงานกลายเป็นประเด็นสําคญัทางสังคมและเทคโนโลยี (Sociotechnical) ทั้งพนักงาน และ

องคก์รต่างก็เป็นส่วนหน่ึงของสงัคมที่ตอ้งอยูร่่วมกนั มีการเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนั   

 การศึกษาคุณภาพชีวติการทาํงานริเร่ิมขึ้นในประเทศตะวนัตก ในช่วงรอยต่อของ

สังคมอุตสาหกรรมและสังคมสารสนเทศ  ต่อเน่ืองมาจากปัญหาระหว่างการทาํงานและคุณภาพ

ชีวิตของบุคคล ซ่ึงในทศวรรษที่ 1970 Davis และ Chems (1975), Stein (1983) ได้กล่าวถึงการ

เปรียบเทียบคุณภาพชีวติการทาํงานของคนอเมริกาในปัจจุบนักบัอดีต และเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต

การทาํงานของคนอเมริกนักบัประชากรของประเทศอุตสาหกรรมอ่ืนๆ เพื่อกาํหนดกลยทุธ์ในการ

ยกระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานให้กบัแรงงานในสหรัฐฯ  เป็นการรักษาและพฒันาอตัราผลิตภาพ

และประสิทธิภาพขององค์กรโดยความร่วมมือของสมาชิกในองค์กร ปัจจยักระแสการพฒันา

คุณภาพชีวิตการทาํงานได้รับการยอมรับ และได้รับความสนใจในหลายประเทศ รวมทั้งประเทศไทย 

โดยองคก์รต่าง ๆ ในประเทศไทยไดต้ระหนักถึงความสาํคญั และเร่ิมให้ความสนใจในการพฒันา

และส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทาํงานให้กบัพนักงาน เน่ืองจากเล็งเห็นความสําคญัของทรัพยากร

มนุษยแ์ละการอยู่ร่วมกันในสังคม และการที่ธุรกิจไม่สามารถสร้างกาํไรได้จากการเร่งเร้าให้

แรงงานปฏิบัติงานเพียงด้านเดียว แรงงานสมควรจะต้องมีชีวิตท่ีนอกเหนือจากงาน ตลอดจน

ตระหนักถึงประโยชน์ของการพฒันาคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีมีต่อบุคคลกลุ่มต่าง ๆ ซ่ึงเราสามารถ

สรุปไดด้งัน้ี 

 การสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานใหก้บัพนกังาน สร้างความจงรักภกัดี การมี

ส่วนร่วม และการเป็นพนักงานขององค์กร การพฒันาผลิตภาพในการดําเนินงานขององค์กร 

ทั้งระดบับุคคล ระดบัหน่วยงาน และระดบัองคเ์ป็นการสร้างความสัมพนัธ์ที่ดีระหว่างบุคคล และ

องคก์ร สร้างภาพลกัษณ์ที่ดีขององคก์รที่มีต่อสมาชิกและสังคม เพิม่โอกาสในการเติบโต และขยาย

ธุรกิจผ่านความเช่ือถือและเช่ือใจของชุมชน  ช่วยลดปัญหาสังคมทั้ งในระดับชุมชน  และ

ระดับประเทศ ถึงแม้โครงการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทาํงานจะยงัไม่ได้รับความสําคญั และ 

เกิดขึ้นกบัทุกองคก์รในประเทศไทย แต่ก็ไดรั้บความสนใจและการนาํไปประยกุตเ์พิ่มขึ้น ทั้งโดย

ทางตรงและทางอ้อมในองค์กรทั้ งภาคราชการและเอกชน นอกจากน้ียงัเป็นที่น่ายินดีที่หลาย

หน่วยงานไดใ้ห้ความสนใจและนาํมาเป็นนโยบายหลกั โดยเฉพาะภาคราชการที่ส่งเสริมการสร้าง

คุณภาพชีวิตของประชาชน โดยการออกกฎหมาย ระเบียบ ข้อปฏิบัติ และการรณรงค์ในเชิง

สร้างสรรค ์เพื่อใหอ้งคก์รต่าง ๆ มองเห็นความสาํคญั และมีส่วนร่วมในการส่งเสริมคุณภาพชีวิต

ของพนกังาน 
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 1.3 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 Walton (1973) ไดก้าํหนดวา่บุคคลท่ีมีคุณภาพชีวติการทาํงานตอ้งมีขอ้บ่งช้ี 8 ดา้น 

เป็นเกณฑ ์ดงัน้ี 

 การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม (Adequate and Fair Compensation) 

ค่าตอบแทนเป็นส่ิงหน่ึงที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการทาํงานได้ เน่ืองจากบุคคลทุกคนมีความ

ตอ้งการทางเศรษฐกิจและจะมุ่งทาํงานเพือ่ให้ไดรั้บการตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซ่ึงความตอ้งการน้ี

เป็นส่ิงจาํเป็นสาํหรับการมีชีวิตรอด บุคคลซ่ึงนอกจากจะสร้างความคาดหมายในค่าตอบแทน

สําหรับตนแล้ว ยงัมองในเชิงเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนในประเภทของงานแบบเดียวกัน ดังนั้ น 

เกณฑใ์นการตดัสินเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีจะบ่งช้ีวา่มีคุณภาพชีวติการทาํงานนั้นจะพจิารณาในเร่ือง 

ความพอเพียง คือ ค่าตอบแทนที่ได้จากการทาํงานนั้นเพียงพอที่จะดาํรงชีวิตตามมาตรฐานและ

สงัคม ความยติุธรรม ซ่ึงประเมินความสมัพนัธ์ระหว่างค่าตอบแทนกบัลกัษณะงาน พจิารณาไดจ้าก

การเปรียบเทียบค่าตอบแทนที่ไดรั้บจากงานของตนกบังานอ่ืนที่มีลกัษณะคลา้ย ๆ กนั 

สภาพแวดล้อมการทํางานที่ มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy working 

Conditions) คือ ผูป้ฏิบติังานควรจะอยูใ่นสภาพแวดล้อมทางดา้นร่างกายและส่ิงแวดลอ้มของการ

ทาํงานที่ป้องกนัอุบติัเหตุและไม่เกิดผลเสียหายต่อสุขภาพและปลอดภยั ซ่ึงเป็นการควบคุมสภาพ

ทางกายภาพ 

 ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน (Future Opportunity for Continued Growth 

and Security) คือ งานที่ผูป้ฏิบติัไดรั้บมอบหมายจะมีผลต่อการคงไว ้และการขยายความสามารถ

ของตนเองให้ได้รับความรู้และทักษะใหม่ๆ มีแนวทางหรือโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งหน้าที่ 

ที่สูงขึ้น ในลกัษณะของคุณภาพชีวิตการทาํงาน ตวับ่งช้ีเร่ืองความกา้วหน้าและความมัน่คงในการ

ทาํงาน มีเกณฑก์ารพิจารณา คือ มีการทาํงานท่ีพฒันา หมายถึง ไดรั้บผดิชอบ ไดรั้บมอบหมายงาน

มากขึ้น มีแนวทางกา้วหน้า หมายถึง มีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเตรียมความรู้ ทกัษะ เพือ่งานใน

หน้าที่ที่สูงขึ้น โอกาสความสาํเร็จเป็นความกา้วหน้าของโอกาสที่จะทาํงานให้ประสบผลสาํเร็จใน

องคก์รหรือในสายงานอาชีพอนัเป็นที่ยอมรับของผูร่้วมงาน สมาชิกครอบครัวหรือผูเ้ก่ียวขอ้งอ่ืนๆ 

ความมัน่คง หมายถึง มีความมัน่คงของการวา่จา้งและรายไดท่ี้จะไดรั้บ 

 โอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง (Immediate Opportunity to Use 

and Develop Human Capacities) คอื การพฒันาขีดความสามารถของบุคคลในการทาํงานน้ี เป็นการ

ใหค้วามสาํคญัเก่ียวกบั การศึกษา อบรม การพฒันาการทาํงานและอาชีพของบุคคล เป็นส่ิงบ่งบอก

ถึงคุณภาพชีวิตการทาํงานประการหน่ึง ซ่ึงจะทาํให้บุคคลสามารถทาํหน้าที่โดยใชศ้กัยภาพที่มีอยู่

อย่างเต็มที่ มีความเช่ือมั่นในตนเองและเม่ือมีปัญหาก็จะใช้การแก้ไขตอบสนองในรูปแบบการ
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ดําเนินชีวิตที่ เหมาะสมพึงกระทําเป็นผลให้ บุคคลประสบความสําเร็จในชีวิตการพัฒนา 

ขีดความสามารถของบุคคลน้ีในด้านทกัษะความรู้ ที่จะทาํให้งานมีคุณภาพสามารถพิจารณาจาก

เร่ืองต่าง ๆ  ดงัน้ี 

 ความเป็นอิสระหรือการเป็นตวัของตวัเอง หมายถึง ความมากน้อยที่ผูป้ฏิบติังาน 

มีอิสระ สามารถควบคุมงานดว้ยตนเอง ทกัษะที่ซับซ้อน เป็นการพจิารณาความมากน้อยของงานที่ 

ผูป้ฏิบัติได้ใช้ความรู้ความชํานาญมากขึ้ นกว่าที่จะปฏิบัติด้วยทักษะคงเดิม เป็นการขยายขีด

ความสามารถในการทาํงาน   ความรู้ใหม่และความเป็นจริงที่เด่นชดั คือ บุคคลไดรั้บการพฒันาให้

รู้จกั หาความรู้เก่ียวกบักระบวนการทาํงานและแนวทางต่าง ๆ ในการปฏิบติังานและผลที่จะเกิดขึ้น

จากแนวทางนั้น ๆ เพือ่ทาํใหบุ้คคลมีการคาดคะเนเลือกแนวทางปฏิบติังานและผลที่จะเกิดขึ้นอยา่ง

ถูกตอ้งและเป็นที่ยอมรับ ภารกิจทั้งหมดของงาน เป็นการพจิารณาสมรรถภาพของบุคคลที่เก่ียวกบั

การทาํงาน ผูป้ฏิบติัจะไดรั้บการพฒันาใหมี้ความรู้ความชาํนาญท่ีจะปฏิบติังานนั้นไดด้ว้ยตวัเอง ทุก

ขั้นตอน มิใช่ปฏิบติัไดเ้ป็นบางส่วนของงาน การวางแผน คือ บุคคลที่มีสมรรถภาพในการทาํงาน 

ตอ้งมีการวางแผนที่ดีในการปฏิบติักิจกรรมการทาํงาน 

 การประสบผลสําเร็จในองค์กรและได้รับการยอมรับ (Social Integration in the 

Work Organization) การทํางานร่วมกันเป็นการท่ีผู ้ปฏิบัติงานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถ

ปฏิบติังานให้สาํเร็จได ้มีการยอมรับและร่วมมือกนัทาํงานดว้ยดี ซ่ึงเป็นการเก่ียวขอ้งกบัสงัคมของ

องคก์รธรรมชาติ ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์รมีผลต่อบรรยากาศในการทาํงานซ่ึงลกัษณะ

ดงักล่าวน้ี พจิารณาไดจ้ากความเป็นอิสระจากอคติ เป็นการพจิารณาการทาํงานร่วมกนั โดยคาํนึงถึง

ทกัษะความสามารถ ศกัยภาพของบุคคล ไม่ควรมีอคติหรือไม่ควรคาํนึงถึงพวกพอ้ง และยดึถือเร่ือง

ส่วนตวัมากกว่าความสามารถในการทาํงาน ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองค์กรหรือทีมงาน  การ

เปล่ียนแปลงในการทาํงานร่วมกนั คือ ควรมีความรู้สึกวา่บุคคลทุกคนมีการเปล่ียนแปลงไปในทาง

ที่ดีกว่าเดิมได ้ มีการสนับสนุนในกลุ่ม คือ มีลกัษณะการทาํงานที่ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัมีความ

เขา้ใจในลกัษณะของบุคคล ในการสนบัสนุนทางอารมณ์ สังคม มีความรู้สึกวา่การทาํงานร่วมกนัที่

ดีในองคก์รมีความสาํคญั   มีการติดต่อส่ือสารในลกัษณะเปิดเผย คือ สมาชิกในองคก์ร หรือบุคคลที่

ทาํงานควรแสดงความคิดเห็นความรู้สึกของตนอยา่งแทจ้ริงต่อกนั   

 เคารพในสิทธิ เสรีภาพของพนักงานและมีความยติุธรรม(Constitutionalism in the 

Work Organization) หมายถึง การบริหารจดัการที่ให้เจา้หน้าที่/พนักงาน ไดมี้สิทธิในการปฏิบติั

ตามขอบเขตที่ไดรั้บมอบหมายและแสดง ออกในสิทธิซ่ึงกนัและกนั หรือการกาํหนดแนวทางใน

การทาํงานร่วมกนั บุคคลตอ้งได้รับการเคารพในสิทธิส่วนตวัเป็นองคป์ระกอบหน่ึงของการบ่งช้ี

คุณภาพชีวติการทาํงาน ซ่ึงสามารถพจิารณาไดจ้ากความเฉพาะของตน เป็นการปกป้องขอ้มูลเฉพาะ
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ของตนในลกัษณะการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารอาจตอ้งการขอ้มูลต่าง ๆ เพื่อการดาํเนินงาน ซ่ึงผูป้ฏิบติั 

ก็จะใหข้อ้มูลเฉพาะที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน มีสิทธิที่จะไม่ใหข้อ้มูลอ่ืน ๆ ที่เป็นเฉพาะส่วนตวั 

ครอบครัวซ่ึงไม่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานมีอิสระในการพูด คือ การมีสิทธิที่จะพูดถึงการ

ปฏิบติังาน นโยบาย เศรษฐกิจหรือสังคมขององคก์รต่อผูบ้ริหาร โดยปราศจากความกลวัว่าจะมีผล

ต่อการพิจารณาความดีความชอบของตน มีความเสมอภาค เป็นการพิจารณาถึงความตอ้งการรักษา

ความเสมอภาคในเร่ืองของบุคคล กฎระเบียบ ผลที่พึงไดรั้บ ค่าตอบแทน และความมัน่คงในงาน  

ใหค้วามเคารพต่อหนา้ที่ ความเป็นมนุษยข์องผูร่้วมงาน 

 ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน ๆ(Work and the Total Life Space) 

คือ การที่บุคคลจดัเวลาในการทาํงานของตนเองใหเ้หมาะสม และมีความสมดุลกบับทบาทชีวติของ

ตนเอง ครอบครัวและกิจกรรมอ่ืน ๆ 

 ความเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม (The Social Relevance of the Work Life) คือ

กิจกรรมการทาํงานที่ดาํเนินไปในลกัษณะที่ไดรั้บผดิชอบต่อสงัคม ซ่ึงก่อใหเ้กิดการเพิม่พนูคุณค่า 

  ฮิวส์ และคัมม่ิงส์ (Huse & Cumming) ได้กําหนดองค์ประกอบของตวักาํหนด

คุณภาพชีวติการทาํงานประกอบดว้ยคุณสมบติั 8 ดา้น ดงัต่อไปน้ี คือ 

 ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม (Adequate and Fair Compensation) ค่าจา้ง

ที่เพียงพอที่จะดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทั่วไปหรือไม่ ค่าจา้งที่ได้รับยุติธรรมหรือไม่  

เม่ือเทียบกบัตาํแหน่งของตนกบัตาํแหน่งอ่ืนที่มีลกัษณะงานที่คลา้ยกนั 

 ส่ิงแวดล้อม ท่ีถูกสุขลักษณ ะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) 

ปฏิบัติงานควรไม่อยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและส่ิงแวดล้อมของการทาํงาน ซ่ึงจะ

ก่อให้เกิดสุขภาพที่ไม่ ดีและควรที่จะได้กําหนดมาตรฐานที่แน่นอนเก่ียวกับการคงไว้ซ่ึง

สภาพแวดลอ้มจะส่งเสริมสุขภาพ ซ่ึงจะรวมถึงการควบคุมเก่ียวกบัเสียง กล่ิน และการรบกวนทาง

สายตา 

 พฒันาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) งานควรจะ

ไดจ้ดัโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดใ้ชป้ระโยชน์และพฒันาทกัษะความรู้ของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงจะมีผลต่อ

การมีส่วนร่วม ความรู้สึกคุณค่าของตนเอง และความรู้สึกทา้ทายท่ีเกิดจากการทาํงานของตน 

 ความกา้วหน้าและมัน่คงในงาน (Growth and Security) ควรจะให้ความสาํคญัต่อ 

1) งานที่ได้รับมอบหมายของผูป้ฏิบติังานจะมีผลต่อการดาํรงไวแ้ละการขยายความสามารถของ

ผูป้ฏิบติังาน 2) ความรู้และทกัษะใหม่ๆ ท่ีนาํไปใชป้ระโยชน์ต่องานในอนาคต 3) ควรจะใหโ้อกาส

แก่ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาทกัษะความสามารถในแขนงของตวัเอง 
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 การประสบผลสําเร็จในองค์กรและได้รับการยอมรับการที่ ผู ้ปฏิบัติงาน 

มีความรู้สึกวา่ตนเองประสบผลสาํเร็จและเห็นวา่ตนเองมีคุณค่า จะมีผลทาํใหบุ้คคลนั้นมีความรู้สึก

เป็นอิสระในความรู้สึกว่าชุมชนหรือสังคมมีความสําคญัต่อตน กล้าเปิดเผยตนเองกับผูอ่ื้น มี

ความรู้สึกว่าจะไม่มีการแบ่งชั้นในองคก์ร และมีความรู้สึกว่าองคป์ระกอบการเปล่ียนแปลงไปใน

ทิศทางที่ดีขึ้นกวา่เดิม 

 ระเบียบข้อบงัคบัในการปฏิบติังาน (Constitutionalism) ผูป้ฏิบติังานมีแนวทาง

เป็นอยา่งไร และผูป้ฏิบติังานจะปกป้องแนวทางของตนอยา่งไร คาํตอบของคาํถามจะแตกต่างกนั

ไปทั้ งน้ีขึ้นอยู่กับวฒันธรรมในองค์กรนั้ น ๆ ว่าให้ความเคารพต่อปัจเจกบุคคลมากน้อยเท่าใด 

ทนทานต่อความแตกร้าวไดม้ากเพยีงใด และยดึมัน่ต่อการใหร้างวลัที่ยติุธรรมมากนอ้ยเพยีงใด 

 ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงาน (Total Life Space) งานของบุคคลหน่ึงควร

จะไดมี้ความสมดุลกบับทบาทชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทน้ีเก่ียวขอ้งกบัการแบ่งเวลาทาํงานความ

ตอ้งการทางดา้นอาชีพ การเดินทาง ซ่ึงควรให้มีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของ

บุคคลและเวลาวา่งของครอบครัวตลอดจนความกา้วหนา้และการไดรั้บความดีความชอบ 

 การปฏิบติังานโดยมีส่วนรับผิดชอบต่อสังคม (Social Relevance) กิจกรรมของ

หน่วยงานที่ดําเนินไปในลักษณะที่ไม่รับผิดชอบต่อสังคม จะเป็นการให้เกิดการลดคุณค่า

ความสําคญัของงานและอาชีพในกลุ่มผูป้ฏิบติังาน เช่น ความรู้สึกในกลุ่มผูป้ฏิบติังานที่รับรู้ว่า

องค์กรของตนได้มีส่วนรับผิดชอบต่อสังคมในด้านเก่ียวกับผลผลิต (สินคา้) การกาํจดัของเสีย 

วธีิการดา้นการตลาด การมีส่วนร่วมในการณรงคด์า้นการเมืองและอ่ืนๆ เป็นตน้ 

 Umstot (1984) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานว่าประกอบด้วยคุณสมบัติ  

8 ประการคือ 

 ประการที่ 1 การให้ส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยติุธรรม หมายถึง ค่าจา้งที่ไดรั้บ

เพียงพอหรือไม่ค่าจา้งที่ไดรั้บมีความยติุธรรมหรือไม่เม่ือเปรียบเทียบตาํแหน่งของตนกบัตาํแหน่ง

อ่ืนที่มี ลกัษณะงานที่คลา้ยกนั 

 ประการที่ 2 ส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง ผูป้ฏิบติังาน 

ไม่ควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและส่ิงแวดล้อมของการทาํงานท่ีจะก่อให้เกิด

สุขภาพที่ไม่ดีและควรจะได้กาํหนดมาตรฐานที่แน่นอนเก่ียวกับการคงไว ้ซ่ึงสภาพแวดล้อม 

ที่ส่งเสริม ซ่ึงจะรวมถึงการควบคุมเก่ียวกบักล่ินเสียงและการรบกวนทางสายตา 

 ประการที่ 3 การพฒันาความสามารถของบุคคล หมายถึง งานควรจะไดจ้ดัโอกาส

ใหผู้ป้ฏิบติัไดใ้ชป้ระโยชน์และพฒันาทกัษะและความรู้ของผูป้ฏิบติังานซ่ึงจะมีผลต่อการไดมี้ส่วน

ร่วมความรู้สึกในคุณค่าของตนเองและความรู้สึกทา้ทายซ่ึงเกิดขึ้นจากการทาํงานของตนเอง 
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 ประการที่ 4 ความเจริญงอกงามและสวสัดิการ หมายถึง ควรจะให้ความสําคญั 

ต่องานที่ได้รับมอบหมายของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงจะมีผลตอการดาํรงค์และขยายความสามารถของ

ผูป้ฏิบติังานเองความรู้และทกัษะใหม่ๆที่สามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ต่องานในอนาคตไดแ้ละการ

ใหโ้อกาสแก่ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาทกัษะความสามารถในแขนงตน 

 ประการที่ 5 การบูรณาการดา้นสงัคม หมายถึง การที่ผูป้ฏิบติังานไดมี้ความรู้สึกว่า

ตนประสบผลสาํเร็จและเห็นคุณค่าซ่ึงจะมีผลกระทบต่อบุคคลนั้นในดา้นความเป็นอิสระจากอคติ 

ความรู้สึกวา่ชุมชนหรือสงัคมมีความสาํคญัการเปิดเผยตนเองกบับุคคลอ่ืนความรู้สึกวา่ไม่มีการแบ่ง

ชั้นกนัในองคก์รและความรู้สึกวา่มีการเปล่ียนแปลงไปในทศทางที่ดีกวา่เดิม 

 ประการที่  6 สิทธิตามรัฐธรรมนูญ  หมายถึง ผูป้ฏิบัติงานมีสิทธิอย่างไรและ

ผูป้ฏิบัติงานจะปกป้องสิทธิของตนเองได้อย่างไรคาํตอบอาจแตกต่างกันเพราะอาจขึ้ นอยู่กับ

ลกัษณะทางวฒันธรรมขององคก์รนั้นดว้ยวา่ให้ความเคารพต่อปัจเจกบุคคลมากน้อยเท่าใดทนทาน

ต่อความแตกร้าวไดม้ากนอ้ยเพยีงใดและยดึมัน่ต่อการใหร้างวลัที่ยติุธรรมมากนอ้ยเพยีงใด 

 ประการที่ 7 จงัหวะชีวติโดยส่วนตวั หมายถึง งานของบุคคลควรจะมีความสมดุล

กบับทบาทของชีวตินั้นบทบาทน้ีเก่ียวขอ้งกบัการแบ่งเวลาความตอ้งการทางดา้นอาชีพการเดินทาง

ซ่ึงควรให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมระหวา่งการใชเ้วลาวา่งของบุคคลและเวลาวา่งของครอบครัวตลอด

ทั้งความกา้วหนา้และการไดรั้บความดีความชอบ 

 ประการที่ 8 การเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับสังคม หมายถึง กิจกรรมของหน่วยงาน 

ที่ดาํเนินไปในลกัษณะที่ไม่รับผิดชอบต่อสงัคมจะก่อให้เกิดการลดคุณค่าความสาํคญัของงานและ

อาชีพในกลุ่มผูป้ฏิบติังานเช่นความรู้สึกในกลุ่มผูป้ฏิบติังานที่รับรู้วา่องคก์รของตนไดมี้ส่วนร่วมรับ

ผดชอบต่อสังคมในด้านเก่ียวกับผลผลิตการกาํจดัของเสียวิธีการด้านการตลาดการมีส่วนร่วม 

ในการรณรงคด์า้นการเมืองและอ่ืน ๆ 

 Huse & Cummings (1985) ไดว้ิเคราะห์ลกัษณะคุณภาพชีวิตของการทาํงานและ

แบ่งองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติในการทาํงานออกเป็น 8 ดา้น ดงัน้ี 

 ดา้นที่ 1 รายไดแ้ละประโยชน์ตอบแทนหมายถึงการไดรั้บรายไดแ้ละผลตอบแทน

ที่เพียงพอและสอดคลอ้งกบัมาตรฐานผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม 

เม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืน ๆ 

 ดา้นที่ 2 ส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพหมายถึงการท่ีพนักงานได้

ปฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มที่เหมาะสมสถานที่ทาํงานไม่ไดส่้งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เส่ียงต่อ

อนัตราย 
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 ดา้นที่ 3 การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน หรือโอกาสพฒันาศกัยภาพ หมายถึง

การที่ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีทาํ โดยพจิารณาจากลกัษณะ

ของงานที่ปฏิบติั ได้แก่งานที่ได้ใช้ทกัษะและความสามารถหลากหลายงานที่มีความทา้ทายงาน 

ที่ผูป้ฏิบติัไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน 

 ดา้นที่ 4 ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน หมายถึง การที่ผูป้ฏิบติังานมีโอกาส

ที่จะกา้วหนา้ในอาชีพและตาํแหน่งอยา่งมัน่คง 

 ดา้นที่ 5 สังคมสัมพนัธ์ หมายถึง การที่ผูป้ฏิบติังานเป็นที่ยอมรับของผูร่้วมงาน 

ที่ทาํงานมีบรรยากาศของความเป็นมิตรปราศจากการแบ่งพรรคแบ่งพวก ผูป้ฏิบติังานได้รับการ

ยอมรับและมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น 

 ด้านที่ 6 ธรรมนูญในองค์กร หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน 

มีการปฏิบติัต่อบุคลากรอย่างเหมาะสมผูป้ฏิบติังานไดรั้บการเคารพในสิทธ์ิและความเป็นปัจเจก

บุคคลผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบรรยากาศขององคก์รมีความเสมอ

ภาคและความยติุธรรม 

 ด้านที่ 7 ภาวะอิสระจากงาน หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วงชีวิต

ระหว่างช่วงปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงานมีช่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจากภาระหน้าที่ 

ที่รับผดิชอบ 

 ดา้นที่ 8 ความภูมิใจในองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มีความภาคภูมิใจ

ที่ไดป้ฏิบติังานในองคก์รที่มีช่ือเสียงและไดรั้บรู้วา่องคก์รอาํนวยประโยชน์และรับผดิชอบต่อสงัคม 

 สาํหรับองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติการทาํงานที่กล่าวไว ้ขา้งตน้ เม่ือสรุปแล้ว

จะเห็นไดว้่ามีความคลา้ยคลึงและหลากหลายแนวคิด และมีหลายปัจจยัที่สามารถช้ีวดัคุณภาพชีวิต

การทาํงานของพนักงานในองค์กรได้ ทั้งน้ี ขึ้นอยูก่ ับความสอดคล้องต่อบริบทขององค์กรและ 

จุดมุ่งหมายในการวิจยั ผูว้ิจยัไดน้าํแนวคิดคุณภาพชีวิตการทาํงานของวอลตนัมาใชเ้ป็นกรอบแนวคิด

ในการวจิยัในคร้ังน้ี 

 1.4 ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทํางาน 

  สโกรแวน (Skrovan,1983 ) ไดส้รุปถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิตการทาํงานไว้

ดังน้ี  เป็นการเพิ่มความพึงพอใจในการทาํงานสูงสุด เสริมสร้างขวญัและกําลังใจให้พนักงาน 

ส่งผลให้ผลผลิตเพิ่มขึ้น หรืออยา่งน้อยที่สุดก็ส่งผลให้การขาดงานที่น้อยลง ประสิทธิภาพการ

ทาํงานสูงขึ้นจากการที่พนักงานมีส่วนร่วมและสนใจงานมากขึ้น ลดความเครียด อุบติัเหตุ และ

ความเจบ็ป่วยจากการทาํงาน ซ่ึงจะส่งผลต่อการลดตน้ทุนค่ารักษาพยาบาล รวมถึงตน้ทุนค่าประกนั

ดา้นสุขภาพ และการลดอตัราและการจ่ายผลตอบแทนคนงาน ความยดืหยุน่ของกาํลงัคนมีมาก และ
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ความสามารถในการสลบัเปล่ียนพนักงานมีมากขึ้น ซ่ึงเป็นผลมาจากความรู้สึกในการเป็นเจา้ของ

องค์กร และการมีส่วนร่วมในการทาํงานที่เพิ่มขึ้น อัตราการสรรหาและคดัเลือกพนักงานที่ดีขึ้น 

เน่ืองจากความน่าสนใจที่เพิ่มขึ้นขององคก์รจากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานที่ดีของ

องคก์ร  ลดอตัราการขาดงานและการเปล่ียนพนกังาน โดยเฉพาะพนกังานที่ดี   ทาํใหพ้นกังานรู้สึก

สนใจงานมากขึ้นจากการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การให้สิทธิออกเสียง การรับฟัง

ความคิดเห็นของพนักงานและเคารพสิทธิของพนักงาน  ทาํให้เกิดมาตรฐานคุณภาพชีวิตที่ ดี  

ตามมาตรฐานความเป็นอยูท่ี่ดี   

 แดเนียล (Danial, 1988) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน จะทําให้พนักงาน 

มีความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร เสริมสร้างขวญัและกาํลังใจ วฒันธรรมองคก์รและจิตวิทยาสภาพแวดล้อม 

ทางจิตวิทยาในการทาํงานให้เป็นไปในทางบวก โดยเฉพาะอยา่งยิง่เม่ือความตอ้งการของพนกังานไดรั้บ

การตอบสนองในระดบัสูง   

 แฮคแมน และชูทส์ (Hackman and Suttle, 1984) กล่าววา่ การส่งเสริมคุณภาพชีวิต

การทาํงาน ช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมกับฝ่ายบริหารในการตดัสินใจในปัญหาและสร้าง

โอกาสในที่ทาํงานมากขึ้น คุณภาพชีวิตการทาํงานเก่ียวขอ้งกับงานที่มีผลโดยตรงต่อคน บุคคล 

ที่อยูใ่นองคก์รและประสิทธิผลขององคก์ร การเปล่ียนแปลงปรับปรุงโครงการพื้นฐานของงาน และ

ระบบการทาํงาน ระบบการให้รางวลั สอดคลอ้งกบักระบวนการ ในการทาํงานและผลลพัธ ์รวมทั้ง

การปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  

 กรีนเบิร์ก และบารอน (Greenberg and Baron, 1995) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการ

ทาํงานทาํให้เกิดประโยชน์ที่ดี ไดแ้ก่ ผลโดยตรงในการเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการทาํงาน สร้าง

ความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร และลดอตัราการเปล่ียนงาน ทาํให้ผลผลิตสูงขึ้น และเพิ่มประสิทธิผล

ขององค์กร เช่น ผลกําไร การบรรลุเป้าหมายขององค์กร การที่จะบรรลุวตัถุประสงค์ได้นั้ น   

ฝ่ายบริหารและพนักงานจะตอ้งมีส่วนในการกาํหนดแผนร่วมกัน และแผนนั้นตอ้งได้ถูกนําไป

ปฏิบติัอย่างสมบูรณ์ นอกจากน้ีคุณภาพชีวิตการทาํงานยงัเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาองค์กร  

โดยเก่ียวขอ้งกบัการเพิ่มขึ้นของผลผลิต และการปรับปรุงคุณภาพท่ีเก่ียวกบัพนักงานในการมีส่วน

ร่วมในการตดัสินใจในเร่ืองที่เก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน การตอบ สนองความตอ้งการ ความพึงพอใจ

ของพนกังาน ทาํใหพ้นกังานมีความตั้งใจในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 

 คุณภาพชีวิตการทาํงานจะมีผลต่อ ความพงึพอใจในการทาํงาน ทาํให้เกิดความรู้สึกที่ดี

ต่อตนเอง ต่องาน และต่อองค์กร นอกจากน้ียงัช่วยพฒันาองค์กรโดยการพฒันาตนเองให้เป็น

พนักงานที่มีคุณภาพ ลดปัญหาการขาดงาน การลาออก ลดอุบติัเหตุ และเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลแก่องค์กรดังนั้ นนักพัฒนาองค์กรหรือผูบ้ริหารองค์กรจึงพยายามหาวิธีการ 
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อย่างเป็นระบบ เพื่อสร้างสภาพการทาํงาน  สร้างแรงจูงใจ  สร้างความพึงพอใจให้เกิดขึ้นในตวั

พนักงาน  ความผูกพนัต่อองค์กรเพื่อให้การปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ ทั้ งน้ี เพราะมนุษย ์

จะทาํงานเต็มความสามารถหรือไม่นั้นขึ้นอยูก่บัความเต็มใจในการทาํงาน  การจูงใจเป็นเร่ืองของ

การสนอง ความตอ้งการที่ทาํให้บุคคลเกิดแรงจูงใจเพื่อที่จะปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค ์หรือ

เป้าหมายได ้

 

2. แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 

 2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจมนุษยเ์ป็นปรากฏการณ์ที่สลับซับซ้อนดงันั้น จึงไม่อาจจะหาคาํ จาํกัด

ความที่เป็นสูตรสําเร็จตายตวัง่าย ๆ ได้นอกจากนั้นผลของการจูงใจก็ยงัยากแก่การวดั อาทิเม่ือ

บุคคลมีความพงึพอใจสูงนั้น  มิไดห้มายความวา่ระดบัขวญั กาํลงัใจ หรือการจูงใจจะตอ้งสูงตามไป

ดว้ยเสมอ อยา่งไรก็ ตามสาํหรับศพัทข์องการจูงใจ (Motivation) นั้น เป็นคาํ ที่มาจากภาษาลาตินว่า 

Movere  อันหมายถึงการเคล่ือนไหว ซ่ึงเป็นเร่ืองราวของความรู้สึกซ่ึงไม่หยดุน่ิง และยงัส่งผลให้

เกิดพฤติกรรม หรือการกระทาํ (ขวญัลภา  กุลสรัลพร, 2562) บุคคลแต่ละคน มีความแตกต่างกัน  

ในการแสดงออก ซ่ึงพฤติกรรมการปฏิบติังานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ภายใตส้ถานการณ์

เดียวกัน มิใช่เป็นเพราะมีความรู้ความสามารถมีสติปัญญา  ตลอดจนประสบการณ์ที่แตกต่างกัน

เท่านั้ นแต่ปัจจยัที่สําคญัยิง่กว่า อีกประการหน่ึงคือการที่บุคคลไดรั้บการจูงใจในการปฏิบติังาน 

ที่แตกต่าง เป็นเหตุให้แต่ละคนเต็มใจที่จะใชพ้ลงัความสามารถ ใน การปฏิบติัมากนอ้ยแตกต่างกนั

ไปด้วยการจูงใจจึงเป็นส่ิงสําคัญยิ่งที่จาํเป็นต้องศึกษาในหลาย ๆ ประเด็น เพื่อให้ได้ข้อสรุป 

ที่ชดัเจนว่า บุคคลแต่ละบุคคลแสดงพฤติกรรมแตกต่างกนั เพราะอะไร ถ้าหากสามารถจะบอก

สาเหตุพฤติกรรมของแต่ละคน ได้ก็คงจะทาํ ให้การดาํ เนินชีวิตของเราง่ายขึ้น เพราะการเขา้ใจ

สาเหตุพฤติกรรมจะช่วยให้คนเรามีความเขา้ใจ ซ่ึงกนัและกนั  และใหอ้ภยักนั ไดง่้ายขึ้น แต่ในชีวิต

จริงแมแ้ต่บุคคล 2 คน รู้จกักนัเป็นอยา่งดี มีความสมัพนัธใ์กลชิ้ดกนัเป็นตน้ว่า บิดา มารดาและบุตร 

สามีภรรยา ญาติ พีน่อ้ง เพือ่นสนิท ก็ยากที่จะบอกสาเหตุของพฤติกรรมของคนที่เรารักและสนิทได ้

ถูกตอ้งทุกคร้ัง เพราะสาเหตุของพฤติกรรมเป็นท่ีสังเกตไม่ไดแ้ละบางคร้ังผูแ้สดงพฤติกรรมเอง 

ก็อาจจะบอกไม่ไดว้า่ ทาํไมตนเองจึงแสดงพฤติกรรม เช่น นั้น นกัจิตวทิยาไดพ้ยายามอธิบายสาเหตุ

ของพฤติกรรมจึงพยายามสร้างทฤษฎี ขึ้น โดยใชค้วามคิดรวบยอดสมมติฐานที่เรียกวา่ การจูงใจ ซ่ึง

หมายถึงองคป์ระกอบที่กระตุน้ ให้เกิดพฤติกรรมที่มีจุดหมาย แต่เน่ืองจากเราไม่สามารถสังเกต

แรงจูงใจไดโ้ดยตรง จึงตอ้งอธิบาย  พฤติกรรมท่ีสงัเกตไดเ้ป็นส่ิงอา้งอิง (เกศณรินทร์  งามเลิศ, 2559)  
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   Mowen and Minor, (1998, P. 160) Greenberg and Baron, (2003, P. 190) กล่าวว่า

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระทาํ หรือพฤติกรรมของบุคคลที่ได้รับการกระตุ้น 

โดยส่ิงเร้า หรือส่ิงจูงใจอนัเกิดจากแรงขบั ผลกัดนัให้บุคคลกระทาํการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีได ้

ตั้งไว ้ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จต่อไป 

  Vroom (1964, P. 66)  กล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ภาวะของความ

เตม็ใจในการทาํงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร โดยที่สามารถตอบสนองความพึงพอใจของ

ผูป้ฏิบติังานไดด้ว้ย และผูท้ี่ถูกจูงใจนั้นจะตอ้งมีความสามารถในการปฏิบติังานหรือทาํหนา้ดงักล่าว

ไดดี้อีกดว้ย 

  Beach (1965, P. 379) กล่าววา่แรงจูงในการปฏิบติังาน หมายถึง การที่บุคคลเตม็ใจ

ที่จะใช้พลังเพื่อให้ประสบผลสําเร็จในเป้าประสงค์ (Goal) หรือรางวลั (Reward) การจูงใจเป็น

ส่ิงจาํเป็นสาํหรับการทาํงานร่วมกัน เพราะเป็นส่ิงช่วยให้คนไปถึง ซ่ึงจุดประสงค์ที่มีขอ้ตกลง

เก่ียวกบัรางวลัที่จะไดรั้บ 

  เกศณรินทร์  งามเลิศ (2559, น. 5)  กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง 

ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจใหค้นชอบ และรักงานที่ปฏิบติั เป็นตวักระตุน้ทาํใหเ้กิด

ความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อาทิเช่น 

ความสําเร็จในงานที่ทาํของบุคคล การได้รับการยอมรับนับถือลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความ

รับผดิชอบ ความกา้วหนา้ 

 ธนัญพร สุวรรณคาม (2559, น. 13) กล่าวว่า แรงจูงใจในการทาํงานเป็นปัจจยัที่มี

ความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นแรงผลกัดนัหรือแรงกระตุน้ให้พนักงานแสดงพฤติกรรม

หรือการกระทาํนั้นๆ ทาํให้พนักงานเกิดความมุ่งมัน่ เต็มใจและตั้งใจในการทาํงานและเกิดความ

กระตือรือร้นในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี เพือ่ใหง้านนั้นบรรลุเป้าหมาย 

 ขวญัลภา  กุลสรัลพร (2562, น. 3) กล่าวว่า แรงจูงใจในการทาํงาน เป็นความรู้สึก

ร่วมในทางบวกของบุคคลที่มีต่อการทาํงาน เป็นความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบติังานและ

ไดรั้บผลตอบแทน ผลจากความพึงพอใจจะทาํให้เกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ในการ

ทาํงานมีขวญักาํลงัใจ ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทาํงาน รวมทั้งการ

ส่งผลต่อความสาํเร็จและเป็นไปไดต้ามเป้าหมายขององคก์ร 
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 2.2 ความสําคญัของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ซ่ึงงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากน้อยเพียงใด 

ขึ้นอยูก่บั แรงจูงใจในการทาํงาน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานจึงจาํเป็นตอ้งเขา้ใจว่าอะไร 

คือแรงจูงใจที่จะทาํให้พนักงานทาํงานอยา่งเต็มที่ และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจพนักงาน เพราะ 

พนักงานตอบสนองต่องานและวิธีท ํางานขององค์กรแตกต่างกัน  แรงจูงใจพนักงานจึงมี 

ความสาํคญั สามารถสรุปความสาํคญัของแรงจูงใจในการทาํงานไดด้งัน้ี 

 พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีสาํคญัต่อการกระทาํ หรือ พฤติกรรมของมนุษย ์

ในการทาํงานใด ๆ ถ้าบุคคลมี แรงจูงใจ ในการทาํงานสูง ย่อมทาํให้ขยนัขันแข็ง กระตือรือร้น 

กระทาํให้สาํเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบั บุคคลที่ทาํงานประเภท "เชา้ชาม เยน็ชาม" ที่ทาํงานเพยีงเพื่อให้

ผา่นไปวนัๆ  ความพยายาม (Persistence) ทาํให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวธีิการนาํ

ความรู้ความสามารถ และ ประสบการณ์ของตน มาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด ไม่ทอ้ถอย

หรือละความพยายามง่ายๆ แมง้าน จะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลสาํเร็จ ดว้ยดีก็มกัคิด

หาวิธีการปรับปรุงพฒันาให้ดีขึ้นเร่ือย ๆ  การเปล่ียนแปลง (variability) รูปแบบการทาํงานหรือวิธี

ทาํงานในบางคร้ัง ก่อให้เกิดการคน้พบช่องทาง ดาํเนินงาน ที่ดีกว่า หรือประสบ ผลสาํเร็จมากกว่า 

นักจิตวิทยาบางคนเช่ือว่า การเปล่ียนแปลง เป็นเคร่ืองหมายของ ความเจริญ กา้วหน้า ของบุคคล 

แสดงให้เห็นว่า บุคคลกาํลงัแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ให้ชีวิตบุคคลที่มี แรงจูงใจ ในการทาํงาน

สูง เม่ือด้ินรน เพื่อจะบรรลุ วตัถุประสงคใ์ด ๆ หากไม่สาํเร็จบุคคล ก็มกัพยายามคน้หา ส่ิงผิดพลาด 

และพยายามแกไ้ข ใหดี้ขึ้นในทุก วถีิทาง ซ่ึงทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง การทาํงานจน ในท่ีสุดทาํให้

คน้พบแนวทาง ที่เหมาะสมซ่ึง อาจจะต่างไป จากแนวเดิม   บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทาํงาน จะเป็น

บุคคลที่มุ่งมัน่ทาํงานให้เกิดความเจริญกา้วหน้า และการมุ่งมัน่ทาํงานที่ตนรับผิดชอบ ให้เจริญกา้วหน้า 

จดัว่าบุคคลผูน้ั้นมี จรรยาบรรณในการทาํงาน (work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการทาํงาน จะเป็น

บุคคล ที่มีความรับผิดชอบ มัน่คงในหน้าที่ มีวินยัในการทาํงาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงให้เห็นถึง

ความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะ ดงักล่าวน้ี มกัไม่มีเวลาเหลือพอที่จะคิดและทาํในส่ิงที่ไม่ดี  ลกัษณะของ

แรงจูงใจ  แรงจูงใจของมนุษยมี์มากมายหลายอย่าง เราถูกจูงใจให้มีการกระทาํหรือพฤติกรรม 

หลายรูปแบบ เพื่อหานํ้ าและ อาหารมาด่ืมกิน สนองความตอ้งการทางกาย แต่ยงัมีความตอ้งการ

มากกว่านั้น เช่น ตอ้งการความสาํเร็จ ตอ้งการเงิน คาํชมเชย อาํนาจ และในฐานะที่เป็นสัตวส์ังคม 

คนยงัตอ้งการมีอารมณ์ผูกพนัและอยูร่วมกลุ่มกบัผูอ่ื้น แรงจูงใจ จึงเกิดขึ้นไดจ้ากปัจจยัภายในและ

ปัจจยัภายนอก 

 



26 

 แรงจูงใจภายใน (intrinsic motives)  แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงผลกัดนัจากภายในตวั

บุคคล ซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ ความคิดเห็น ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ 

ความตอ้งการ ฯลฯ ส่ิงต่าง ๆ ดงักล่าวมาเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร เช่น คนงานที่

เห็นคุณค่าของงาน มองว่าองค์กรคือสถานที่ให้ชีวิตแก่เขาและครอบครัว เขาก็จะจงรักภกัดีต่อ

องคก์ร กระทาํ การต่าง ๆ ใหอ้งคก์รเจริญกา้วหน้า หรือในกรณีท่ีบา้นเมืองประสบปัญหาเศรษฐกิจ 

ในช่วงเวลาของเศรษฐกิจขาลง องคก์รจาํนวนมากอยูใ่นภาวะขาดทุน ไม่มีเงินจ่ายค่าตอบแทน แต่

ดว้ยความผูกพนั เห็นใจกนัและกนั ทั้งเจา้ของกิจการ และพนักงานต่างร่วมกนั คา้ขายอาหารเล็ก ๆ 

น้อย ๆ ทั้ งประเภทแซนวิช ก๋วยเต๋ียว ฯลฯ เพียงเพื่อ ให้มีรายได้ ประทงักันไปทั้ งผูบ้ริหารและ

ลูกน้อง และในภาวะดังกล่าวน้ีจะเห็นว่า พนักงานหลายราย ที่ไม่ทิ้งเจา้นาย ทั้งเต็มใจไปทาํงาน

วนัหยดุโดยไม่มีค่าตอบแทน ถา้การกระทาํดงักล่าวเป็นไปโดย เน่ืองจากความรู้สึก หรือเจตคติที่ดี

ต่อเจา้ของกิจการ หรือดว้ยความรับผดิชอบในฐานะสมาชิกคนหน่ึงขององคก์ร มิใช่เพราะ เกรงจะ

ถูกไล่ออกหรือไม่มีที่ไป ก็กล่าวไดว้า่ เป็นพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน 

 แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives)   แรงจูงใจภายนอกเป็นส่ิงผลกัดนัภายนอก

ตวับุคคลที่มากระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม อาจจะเป็นการไดรั้บรางวลั เกียรติยศ ช่ือเสียง คาํชม การ

ได้รับการยอมรับ ยกยอ่ง ฯลฯ แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรม บุคคลจะ แสดงพฤติกรรม 

เพื่อตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าว เฉพาะในกรณีท่ีตอ้งการรางวลั ตอ้งการเกียรติ ช่ือเสียง คาํชม การ

ยกยอ่ง การไดรั้บ การยอมรับ ฯลฯ ตวัอยา่งแรงจูงใจภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น การที่

คนงาน ทาํงานเพียง เพื่อแลกกบั ค่าตอบแทน หรือเงินเดือน การแสดงความขยนัตั้งใจทาํงานเพียง 

เพือ่ใหห้วัหนา้งานมองเห็นแลว้ ไดค้วามดีความชอบ เป็นตน้ 

  จากความสาํคญัของแรงจูงใจท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะเห็นไดว้า่แรงจูงใจมีความสาํคญั

และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานเป็นอยา่งมากดงันั้นผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชา

ควรส่งเสริมและสนบัสนุนแรงจูงใจพนกังานใหเ้กิดขึ้นในองคก์ร ซ่ึงมีนักวชิาการและบุคคลสาํคญั

ไดใ้ห ้แนวคิด  ทฤษฎี เก่ียวกบัแรงจูงใจต่าง ๆ ดงัน้ี 

 2.3 การจัดการแบบมนุษย์สัมพันธ์ (Human relations) เอลตัน เมโย (Elton Mayo) 

 Elton Mayo เป็นบิดาคนหน่ึงใน ขบวนการมนุษยส์ัมพนัธ์ เขาให้ความสาํคญักับ

ความสัมพนัธ์ระหว่างคนงานด้วยกันเองหรือระหว่างกลุ่มของคนงานในอันที่จะเพิ่มผลผลิตใน

องคก์ร การมีการติดต่ออยา่งเปิดกวา้งระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้ง การใหโ้อกาสกบัผู ้ใตบ้งัคบับญัชา

เขา้มาร่วมตดัสินใจอยา่งเป็นประชาธิปไตย การให้ความสาํคญักบัผูป้ฏิบติังานทุกระดบั และเอาใจ

ใส่ดูแลเขา ให้ความเป็นกนัเองกบัเขามากกว่าคนงาน ยอ่มทาํให้มีผลงานเพิ่มขึ้น  ซ่ึงมีรากฐานมา

จาก Frederick W. Taylor  ที่เสนอหลกัการบริหารเชิงวทิยาศาสตร์มาใชใ้น การจดัการ  ซ่ึงก่อใหเ้กิด
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ปรัชญาของการบริหารที่เน้นหลกัการพื้นฐานของการนาํวทิยาศาสตร์ มาใชใ้นกิจกรรมการบริหาร การเน้น

การให้   ส่ิงจูงใจกับผูท้ ํางานโดยถือหลักการว่าทํางานมากได้เงินมาก(more production moremoney) 

และเน้นการใช้ประโยชน์ จากทรัพยากรบุคคลอย่างสูงสุด  เพื่อประโยชน์ขององค์กร  จึงได้เสนอ

แนวคิดไว ้ดงัน้ี 

 ปทสัถานสังคม (ขอ้ตกลงเบื้องตน้ในการทาํงาน) คนงานที่สามารถปรับตวัเขา้กบั

กฎเกณฑอ์ยา่งไม่เป็นทางการของกลุ่มคน งานดว้ยกนั จะมีความสบายใจและเพิ่มผลผลิต มากกว่า

คนงานที่ไม่พยายามปฏิบติัหรือปรับตวัเขา้กับกฎเกณฑ์ที่กลุ่มปฏิบติักัน กฎเกณฑ์เหล่าน้ีตกลง

กนัเองและยดึถือกนัภายในกลุ่ม และยงัผลใหค้นงานมีความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วน หน่ึงของพรรคพวก 

กลุ่มพฤติกรรมของกลุ่มมีอิทธิพลจูงใจและสามารถเปล่ียนพฤติกรรมของแต่ละบุคคลได ้และกลุ่ม

ยอ่มมีอาํนาจต่อรองกบัฝ่ายบริหารโดยอาจจะเพิม่ผลผลิตหรือลดผลผลิตก็ได ้

 การให้รางวลัและการลงโทษ ของสังคมในหมู่คนงานดว้ยกัน เช่น การให้ความเห็น

อกเห็นใจของกลุ่มแต่ละบุคคล การใหค้วามนับถือและความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม และกลุ่มต่อแต่ละบุคคล 

มีอิทธิพลต่อคนงานมากกวา่การที่ฝ่าย บริหารจะใหร้างวลัเป็นตวัเงินต่อคนงานเหล่าน้ี 

 การควบคุมบังคับบัญชา การบังคับบัญชาจะมีประสิทธิภาพมากที่สุด ถ้าฝ่าย

บริหารปรึกษากลุ่มและหัวหน้าของกลุ่มที่ไม่เป็นทางการน้ี ในอนัที่ปฏิบติังานให้บรรลุ เป้าหมาย

ขบวนการมนุษยส์ัมพนัธ์ตอ้งการให้ผูบ้งัคบับญัชาเป็นคนที่น่ารัก เป็นนักฟังที่ดี เป็นมนุษยไ์ม่ใช่

เป็นนาย ตอ้งให้ขอ้คิดแลว้ให้คนงานตดัสินใจ อยา่เป็นผูต้ดัสินใจปัญหาเสียเอง ขบวนการมนุษย์

สัมพนัธ์จึงเช่ือว่าการส่ือขอ้ ความอยา่งมีประสิทธิภาพประกอบกับการให้โอกาสคนงานเขา้มา 

มีส่วนร่วมในการแกปั้ญหา เป็นหนทางที่ดีที่สุดที่จะไดม้าซ่ึงการควบคุมบงัคบับญัชาที่มีประสิทธิภาพ 

 การบริหารแบบประชาธิปไตย พนักงาน ทาํงานไดผ้ลงานดีมาก ถ้าเขาไดจ้ดัการงาน 

ที่เขารับผดิชอบเอง โดยมีการควบคุมนอ้ยที่สุดจากผูบ้ริหาร หลงัจากที่ไดมี้การปรึกษาร่วมกนัแลว้ 

 สรุปไดว้่า Mayo เช่ือว่าหากได้นาํวิธีการทางมนุษยส์ัมพนัธ์ไปใช ้ให้ถูกตอ้งแล้ว 

จะทาํให้บรรยากาศในองคก์รอาํนวยให้ทุกฝ่ายเขา้กนัไดอ้ยา่งดีที่สุด คนงานจะได้รับความพอใจ

สูงขึ้น และกาํลังความสามารถทางการผลิตก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย ผลการทดลองน้ี ได้ช้ีให้เห็นถึง

อิทธิพลสาํคญัของ กลุ่มทางสังคมภายในองคก์รที่เกิดขึ้นอยา่งไม่เป็นทางการ ซ่ึงมีพื้นฐานมาจาก 

“ความรู้สึก” (sentiments) ที่เป็นเร่ืองราวทางจิตใจของคนงาน และความสัมพนัธ์ทางสงัคมระหวา่ง

คนงานดว้ยกนั 
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 2.4 ทฤษฎีลําดับข้ันความต้องการของมาสโลว์  (Maslow)  มาสโลว์ 

 มีแนวคิดว่า มนุษยท์ุกคนมีความตอ้งการตลอดเวลา เม่ือความตอ้งการนั้นไดรั้บ

การตอบสนองแลว้ ความตอ้งการนั้นก็จะไม่มีความหมายสาํหรับบุคคลนั้นต่อไปอีก ทฤษฎีลาํดบั

ขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow) ตั้งอยู่บนสมมติฐาน ดงัน้ี มนุษยมี์ความตอ้งการ ความ

ตอ้งการมีอยูเ่สมอและไม่มีที่ส้ินสุด แต่ส่ิงที่มนุษยต์อ้งการนั้นขึ้นอยูก่บัวา่เขามีส่ิงนั้นอยูแ่ลว้หรือยงั 

ขณะที่ความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเขา้มาแทนที่ กระบวนการ

น้ีไม่มีส้ินสุดและเร่ิมตั้งแต่เกิดจนกระทัง่ตาย  ความตอ้งการที่ไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็น

ส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป ความตอ้งการที่ไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นที่เป็นส่ิงจูงใจของ

พฤติกรรม   ความตอ้งการของมนุษยมี์เป็นลาํดบัขั้นตามลาํดบัความสําคญัคือ เม่ือความตอ้งการ 

ในระดบัตํ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการระดบัสูงก็จะเรียกร้องให้มีการตอบสนองทนัที  

มาสโลว ์(Maslow) ไดจ้ดัระดบัความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้ คือ 

 ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐาน

ของมนุษยแ์ละเป็นส่ิงจาํเป็นที่สุดสําหรับการดาํรงชีวิต ร่างกายจะตอ้งได้รับการตอบสนองภาย

ในช่วงระยะเวลาและสมํ่าเสมอ ถา้ร่างกายไม่ไดรั้บการตอบสนองแล้วชีวิตก็ดาํรงอยูไ่ม่ได ้ความ

ตอ้งการเหล่าน้ี ไดแ้ก่ อาหาร อากาศ นํ้ าด่ืม เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ความตอ้งการพกัผอ่น ความ

ตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ ในขั้นแรกน้ีองคก์รทุกแห่งมกัจะตอบสนองความตอ้งการของแต่ละคน

โดยการจ่ายค่าจา้งเพื่อคนงานหรือลูกจา้งจะไดน้าํเงินไปใชจ่้ายเพื่อแสวงหาความจาํเป็นขั้นมูลฐาน

ของชีวติเพือ่การดาํรงชีวติของแต่ละคน 

 ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั (Safety Needs) เม่ือตอ้งการทางดา้นร่างกาย

ได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้ว ความตอ้งการทางด้านความปลอดภยัจะเกิดขึ้นตามมา  

ในความต้องการด้านความปลอดภัยน้ีมนุษยมี์ความปรารถนาท่ีจะได้รับความคุ้มครองจาก

ภยนัตรายต่าง ๆ ที่จะมีแก่ร่างกาย เช่น อุบติัเหตุ อาชญากรรม เป็นตน้ นอกจากความตอ้งการดา้น

ความปลอดภยัทางร่างกายแล้ว มนุษยเ์รายงัมีความตอ้งการด้านความปลอดภยัทางความมั่นคง

ทางดา้นเศรษฐกิจอีกดว้ย เช่น มีการทาํงานท่ีมัน่คง เป็นตน้ 

 ความตอ้งการทางดา้นสังคม ความรัก การยอมรับเป็นพวกพอ้ง (Social or Loves 

of Belonging Needs) เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายและความตอ้งการความปลอดภยัไดรั้บการ

ตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้ว ความตอ้งการทางด้านร่างกายและความตอ้งการของคนเราที่จะ 

มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ได้รับการยอมรับและมีความสําคญัต่อกลุ่ม  และมี

อิทธิพลบางประการต่อกลุ่มก็เกิดขึ้น ความต้องการดังกล่าวเป็นความตอ้งการในด้านความรัก  

ความเป็นเจา้ของ ความรักใคร่ ความเป็นมิตรภาพ ความรักจากเพื่อนร่วมงาน และความตอ้งการที่
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จะให้บุคคลหรือเพื่อนร่วมงาน  ยอมรับในความสําคญัของตนเองสาํหรับองคก์รยอ่มตอบสนอง

ความตอ้งการดงักล่าวของลูกจา้งได ้โดยการใหลู้กจา้งสามารถแสดงความคิดเห็น และความคิดเห็น

ที่ได้รับการยอมรับควรจะมีการยกยอ่งชมเชยและให้ลูกจา้งมีส่วนในการแสดงความคิดเห็น เพื่อ

สร้างความรู้สึกความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

 ความต้องการที่จะได้รับการยกย่องในสังคม (Esteem Needs) หมายถึง ความ

ตอ้งการอยากเด่นในสังคม ความเช่ือมั่นในตนเอง ความสําเร็จ ความรู้ความสามารถ การนับถือ

ตนเอง ความเป็นอิสระและเสรีภาพ และรวมถึงความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่น เป็นที่ยอมรับของคน

ทั้งหลาย หรือการมีตาํแหน่งสูงในองคก์ร 

 ความตอ้งการที่ไดรั้บความสาํเร็จตามความนึกคิด (Self-actualization) เม่ือความ

ตอ้งการดา้นร่างกาย ดา้นความปลอดภยั ดา้นสังคม และความมีช่ือเสียงไดรั้บการตอบสนองแลว้ 

ไม่นานคนผูน้ั้นก็จะมีความรู้สึกไม่พอใจเกิดขึ้น หากว่า เขาไม่สามารถที่จะทาํอะไรได ้ตามที่

ตนเองอยากทาํ คนเราควรจะไดม้ีการให้โอกาสที่จะพยายามทาํเพื่อการมีชีวิตที่ดีขึ้น มีความ

ตอ้งการที่จะมีความรู้สึกว่า เขามีความกา้วหน้าในการที่ไดใ้ชศ้กัยภาพของตนเองอยา่งเต็มที่  

ไดท้าํงานที่เหมาะสมกบัความสามารถและทกัษะที่ตนเองชอบ เช่น ความนึกคิดอยากทาํงานที่มี

ความสาํคญัต่อสังคม เป็นตน้ 

 จากทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow) สรุปไดว้่า มนุษยท์ุกคน

มีความตอ้งการ ความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลาไม่มีที่ส้ินสุด ความตอ้งการที่ไดรั้บการตอบสนอง

แล้วจะไม่เป็นแรงจูงใจที่จะแสดงพฤติกรรมอีกต่อไป แต่ความต้องการระดับตํ่าที่ได้รับการ

ตอบสนองแล้วจะมีอิทธิพลต่อผู ้นั้ นต่อไปอีก กระบวนการดังกล่าวจะดําเนินต่อไปเร่ือยๆ 

จนกระทัง่ถึงระดบัความตอ้งการสูงสุดของตน 

 2.5 ทฤษฎีความต้องการของ อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s Modified Need Hierachy Theory) 

 ทฤษฎีความต้องการพัฒนาใช้ในปี  ค.ศ. 1972  เรียกว่าทฤษฎี  อีอาร์จี  (ERG: 

ExistenceRelatedness-GrowthTheory)  สืบเน่ืองจากได้มีการศึกษาเพื่อทดสอบทฤษฎีความตอ้งการ

ตามลาํดบัขั้นของ Maslow พบว่าไม่ตรงกบัทฤษฎีคือการตอบสนองความตอ้งการ ไม่เป็นไปตาม

ลกัษณะตามลาํดบัขั้นของ  Maslow อลัเดอร์เฟอร์จึงได ้เสนอทฤษฎี ความตอ้งการอีอาร์จี ขึ้น  โดยมี

ความตอ้งการของบุคคล คือ  ความตอ้งการมีชีวิตอยู ่(Existence Needs) เป็นความต้องการที่จะ

ตอบสนองเพื่อให้มีชีวิตอยู่ต่อไปได้แก่ความตอ้งการทางกาย และความตอ้งการความปลอดภยั   

ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน (Relatedness Needs) เป็นความตอ้งการของบุคคลที่จะ 

มีมิตรสัมพนัธ์กับบุคคลรอบขา้งอยา่งมีความหมาย  ความตอ้งการเจริญกา้วหน้า(Growth Needs) 

เป็นความตอ้งการสูงสุด รวมถึงความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งและความสาํเร็จในชีวิต  จะเห็นไดว้่า
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ทฤษฎี E R G ของอลัเดอร์เฟอร์ช้ีใหเ้ห็นถึงความตอ้งการของมนุษยแ์ตกต่างไปจากทฤษฎีลาํดบัขั้น

ของ Maslow แต่อธิบายในขอบเขตที่กวา้งขวางกวา่ Maslow 

 2.6 ทฤษฏีความต้องการความสําเร็จของแมคคลีแลนด์  (Mcclelland’s Achievement 

Motivation Theory) 

 แมคคลีแลนด์เน้นถึงความตอ้งการ คือ   ความตอ้งการประสบความสาํเร็จ (Need 

for Achievement) เป็นความตอ้งการมีผลงานและบรรลุเป้าหมายท่ีพึงปรารถนา ความตอ้งการมิตร

สัมพนัธ์ (Need for  Affiliation) เป็นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพที่ดีกบัผูอ่ื้น ความตอ้งการอาํนาจ 

(Need for Power) เป็นความตอ้งการมีอิทธิพลและครอบงาํเหนือผูอ่ื้น จากการศึกษาของแมคคลี

แลนด์พบว่าผูท้ี่มีแรงจูงใจ ด้านความสําเร็จโดยตวัของเขาเองจะมี ลักษณะที่สําคญั คือ พวกเขา

ตอ้งการกาํหนดเป้าหมายของพวกเอาเองไม่ตอ้งการความเล่ือนลอยไร้เป้าหมาย  พวกเขาจะไม่

กาํหนดเป้าหมายที่ยากหรือง่ายต่อความสําเร็จมากจนเกินไป และพวกเขาตอ้งการส่ิงยอ้นกลับ

เก่ียวกับผลการปฏิบติังานของพวกเขา ซ่ึงเขาตอ้งการรู้ว่า เขาทาํงานได้ดีแค่ไหนสําหรับผูบ้ริหาร

แลว้ความตอ้งการอาํนาจบารมีเป็นความตอ้งการที่สูงกวา่ความตอ้งการความสมัฤทธ์ิผลและ ความ

ตอ้งการผูกพนั   ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีแลนดเ์ป็นแนวคิดลึกซ้ึงและกวา้งไกล  กล่าวคือ คนจะ

มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ไดจ้ะตอ้งได้รับการปลูกฝังตั้งแต่ครอบครัว โรงเรียน จนถึงองคก์รที่คน ๆ 

นั้นเขาไปเก่ียวขอ้ง 

 2.7 ทฤษฎีความคาดหวัง ของวรูม  (The Expectancy Theor: Vroom,) 

 วรูม ศึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่งการ ทาํงานกบัรางวลัตอบแทนบุคคลจะเลือกรับรู้

ตามความ คาดหวงัรางวลัที่คาดว่าจะได้รับ  บุคคลจะเลือกทาํงานในระดับที่ผลออกมาได้รับ

ผลประโยชน์มากที่สุด บุคคลจะทาํงานหนัก ถ้าเขาคาดหวงัว่าความพยายามของเขา จะนําไปสู่

รางวลัที่ เขาตอ้งการ การที่บุคคลประเมินความเป็นไปไดถ้า้มีความพยายามเพิม่ขึ้น หรือทาํงานหนัก

ขึ้นจะนํา ไปสู่ผลงานที่ดีขึ้น  ส่ิงที่เป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality)  คือการรับรู้ และหวงัผลงาน 

ที่เกิดขึ้ นจากการมีความพยายามเพิ่มขึ้ นจะนําไปสู่รางวลัตอบแทนที่ต้องการ ความชอบพอ 

(Valence) เป็นความตอ้งการภายในบุคคลคือ คุณค่าของรางวลัหรือ ความชอบพอในรางวลัการ  

ที่จะทาํให้พนักงานทาํงานเต็มความสามารถก็ขึ้นอยูก่ ับศิลปะการบงัคบับญัชาของ ผูบ้ริหาร ซ่ึง

ไม่ใช่แต่อาํนาจบาตรใหญ่หรือพระเดชแต่ เพียงอยา่งเดียว แต่ตอ้งใชพ้ระคุณ หรือการจูง ใจควบคู่

ไปด้วยกนัโดยการจูงใจที่นิยมใช้โดย ทัว่ไปสาํหรับการบริหารงานอาจเป็น การจูงใจใน รูปแบบ 

ตวัเงินและการจูงใจที่ไม่ใช่ตวัเงิน ซ่ึงผูบ้ริหาร ต้องทาํควบคู่กันไปเพราะในบางคร้ังการจูงใจ  

โดยตวัเงินเพียงอย่างเดียวก็ไม่ อาจทาํให้พนักงานเกิดความรู้สึกอยาก จะทาํงานให้กบัองคก์รได ้ 

ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งพยายามใช้ การชักจูงที่ไม่ใช่ตวัเงินควบคู่กนัไปด้วยเช่น คาํชมเชยการ มอบ
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อาํนาจ การใหโ้อกาสในการบริหารจดัการตนเองการมีส่วนร่วมและการใหค้วามสาํคญั กบั คุณภาพ

ชีวิตในการทาํงาน โดย เฉพาะอยา่งยิง่การให้โอกาสในการ บริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม และการ

ให้ความสําคัญต่อการสร้างสมดุลของคุณภาพชีวิตในการทํางาน  ซ่ึงเป็นเร่ืองของการจูงใจ 

ที่กล่าวถึงกนัมากในการบริหารและพฒันาองคก์ร 

 2.8 ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory)  เฮอร์ซเบอร์ก 

 เป็นทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัปัจจยั 2 กลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) และ

ปัจจยัสุขวิทยา (Hygiene Factors)  สาํหรับปัจจยัจูงใจ เป็นองคป์ระกอบหรือปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับ

การปฏิบติังานโดยตรง เป็นปัจจยัที่จูงใจพนักงานในหน่วยงานให้เกิดความพอใจในงาน ซ่ึงเป็น

ปัจจยัภายใน (ความตอ้งการภายใน) เป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงานและเป็น

ตวักระตุ้นในการที่ทาํให้คนขยนัปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ความสําเร็จของงาน (Achievement)  การ

ยอมรับนับถือ (Recognition)  ความก้าวหน้า (Advancement) ลักษณะของงาน (The work itself) ความ

รับผิดชอบ (Responsibility) ปัจจยัสุขอนามัย(Hygiene factor)หรือปัจจยัสุขวิทยา หรือปัจจยัการ

ธาํรงรักษา(Maintenance factor) เป็นองคป์ระกอบที่ไม่ใช่เก่ียวกบังานโดยตรง แต่เป็นองคป์ระกอบ

ที่มีความเก่ียวโยงกับการปฏิบติังาน เป็นปัจจยัที่ไม่ใช่ส่ิงจูงใจ แต่เป็นปัจจยัที่ช่วยสนับสนุนให้

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ปัจจยัดา้นสุขวทิยาไม่มีหรือมีในลกัษณะ

ที่ไม่สอดคล้องกับพนักงานในหน่วยงาน ก็จะทําให้เกิดความไม่พอใจในการทํางาน (Job 

Dissatisfaction) ถือวา่เป็นปัจจยัภายนอก เป็นปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความไม่พอใจในการทาํงาน หากขาด

ปัจจยักลุ่มน้ี ประกอบด้วย นโยบายของบริษทัและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 

การบังคับบัญชา (Supervision) ความสัมพันธ์กับบุ คคลอ่ืน (Interpersonal Relations)   เงินเดือน (Salary) 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Working Condition) ความมัน่คงในการทาํงาน (Job Security) 

 ทฤษฎีสองปัจจยัน้ีอยู่ภายใต้ฐานคติความตอ้งการทางจิตวิทยา โดยปัจจยัจูงใจ 

จะทาํให้เกิดความพอใจในงาน ขณะที่ความพึงพอใจในงาน เพียงแต่ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่

พอใจเท่านั้น พนักงานจะรู้สึกว่ามีแรงจูงใจและความพึงพอใจในงานมากขึ้นได้ ก็ต่อเม่ือมีปัจจยั 

จูงใจมากขึ้นเท่านั้น นอกจากนั้น เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) ยงักล่าวอีกว่า การที่จะให้มีปัจจยัจูงใจ

มาก ๆ ไดจ้าํเป็นตอ้งพฒันางาน (Job Enrichment) ซ่ึงจะเกิดประโยชน์ต่อพนกังานทุกคน ทาํใหเ้กิด

แรงจูงใจและความพึงพอใจงาน นอกจากน้ี หากพิจารณาถึงแนวความคิดของเฮอร์ซเบอร์ก 

(Herzberg) แล้ว จะเห็นว่า ปัจจยัทั้งคู่ ไม่ว่าจะเป็นปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัสุขวิทยาต่างมาจากความ

ตอ้งการในเร่ืองต่าง ๆ ของมนุษยน์ั่นเอง และเม่ือพิจารณาโดยละเอียดจะเห็นไดว้่า ปัจจยัสุขวิทยา

เป็นความตอ้งการที่เทียบกนัไดก้บัความตอ้งการระดบัตน้ ตามแนวคิดของมาสโลว ์(Maslow) ส่วน

ปัจจยัจูงใจเทียบไดก้บัความตอ้งการในระดบัสูงตามแนวคิดของมาสโลว ์(Maslow) สาํหรับทฤษฎี 
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2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) มีความคล้ายคลึงกับทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของ 

มาสโลว  ์(Maslow) ฉะนั้ น องค์กรควรจะต้องสนองตอบความต้องการของพนักงาน  เพื่อให้

พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน โดยความพึงพอใจในการทาํงานเป็นส่ิงที่บอกถึงการมี

คุณภาพชีวิตการทาํงาน ซ่ึงองคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการทั้งหลายของพนักงานได ้เช่น 

การไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือนที่เพยีงพอ หรือจดัใหมี้สถานท่ีทาํงานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงานให้

มีความปลอดภยั การจดักิจกรรม งานสงัสรรค ์การแข่งขนักีฬา หรือใหร้างวลัแก่พนกังานที่มีผลงาน

ดีเด่นและเปิดโอกาสให้พนกังานไดรั้บการใชค้วามสามารถและทาํงานใหไ้ดผ้ลสาํเร็จของงาน เป็นตน้ 

 การคน้พบของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) สรุปไดว้่า ปัจจยัสุขวิทยามีขึ้นเพื่อบาํรุง

จิตใจของผูป้ฏิบติังาน ถ้าหากไม่ไดจ้ดัให้มีขึ้น ผูป้ฏิบติังานจะรู้สึกผิดปกติและเกิดความรู้สึกไม่

พอใจในงาน ซ่ึงจะก่อให้เกิดความเสียหายแก่องค์กรได้ ส่วนปัจจัยจูงใจมีขึ้ น เพื่อสร้างความ 

พึงพอใจในผลงานกระตุ้นให้กระตือรือร้นในการทาํงานยิง่ขึ้น ดังนั้ น ถ้าหากผูบ้ริหารตอ้งการ 

ใหผู้ป้ฏิบติังานดว้ยความพงึพอใจ เพือ่ใหผ้ลงานมีคุณภาพสูง ควรจดัใหมี้การจูงใจที่เหมาะสม 

 2.9 ทฤษฎีการจูงใจของ  McGregor  (McGregor’s Theory X and Theory Y)  McGregor 

ได้พฒันา ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ขึน้ และสามารถ สรุปสาระสาํคญัไดด้งัน้ี 

 ทฤษฎี X มีทศันะในการมองความเป็นมนุษยใ์นแง่ไม่ดี สรุปแนวคิดที่สาํคญัของ

ทฤษฎีน้ี คือ โดยทัว่ไปแล้ว มนุษยไ์ม่ชอบทาํงาน หากมีโอกาสหลีกเล่ียงได้ก็พยายามหลีกเล่ียง 

เพื่อที่จะไม่ตอ้งเหน็ดเหน่ือยกับงาน   เม่ือมนุษยไ์ม่ชอบทาํงาน และเห็นว่าวิธีที่จะทาํให้มนุษย์

ทาํงานไดน้ั้นตอ้งใชว้ธีิบงัคบั ควบคุม ข่มขู่สัง่การและลงโทษ เพือ่ใหง้านบรรลุวตัถุประสงค ์เห็นว่า

มนุษยส่์วนใหญ่ชอบเป็นผูต้ามมากว่าผูน้ําและพยายามหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ไม่ค่อยหวงั

ความกา้วหน้า ทะเยอทะยานน้อยแต่ส่ิงที่ตอ้งการมากเหนืออยา่งอ่ืนคือความมั่นคงปลอดภยัจาก

แนวคิดที่มองวา่มนุษยไ์ม่ดีดงักล่าว จึงเห็นไดว้า่ผูท้ี่เช่ือตามแนวคิดของทฤษฎีน้ี หากจะมอบหมาย

ให้ใครทาํงานอะไร จึงตอ้งมีหัวหน้างานคอยควบคุมบงัคบับัญชา เพราะเห็นว่าถ้าไม่มีหัวหน้า

บังคับบัญชาหรือไม่มีใครมาช้ีน้ิวสั่งการ งานก็มักไม่ เดิน การท่ีมีหัวหน้ามาบังคับบัญชา  

ในความหมายของกลุ่มน้ีคือการวา่กล่าวและลงโทษเหตุท่ีตอ้งทาํดงัน้ีโดยมีเหตุผลวา่ พื้นฐานของ

คนมกัเกียจคร้านและขาดความรับผิดชอบคือทฤษฎีในกลุ่มน้ีจะมองมนุษยใ์นแง่ลบเป็นส่วนใหญ่  

ทฤษฎี  Y มองความเป็นมนุษย์ในแง่ดีซ่ึงตรงกันข้ามกับทฤษฎี  X ซ่ึงแนวคิดของทฤษฎีน้ี 

สรุปสาระสาํคญัไดด้งัต่อไปน้ี 
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 โดยธรรมชาติของมนุษยส่์วนใหญ่ มีความมานะ พยายามทั้งทางจิตใจและร่างกาย 

มนุษยมิ์ไดรั้งเกียจการทาํงาน เห็นว่างานช่วยสนองความตอ้งการของตนและเห็นว่าบางคร้ังบาง

คราวที่มนุษยจ์าํตอ้งหลีกเล่ียงงานนั้น น่าจะเน่ืองมาจากลกัษณะการควบคุมของหัวหน้างาน หรือ

อาํนาจการควบคุมจากภายนอก  การทาํให้ผลงานบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร อาจไม่จาํเป็นตอ้ง

ใชก้ารควบคุมและบงัคบั การให้โอกาสคนงานไดท้าํงานในบรรยากาศที่เขาเป็นตวัของตวัเอง และ

ยอมรับในวตัถุประสงคข์องงานได ้จะส่งผลให้งานบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ  มนุษยโ์ดยทัว่ไป

ให้ความสําคญักบัการทาํงานเป็นกลุ่มเป็นคณะทาํงานอยู ่แลว้ ดงัตวัอยา่งที่บางประเทศหรือบาง

ทอ้งที่ที่นิยมมารวมกลุ่มทาํงานดว้ยกนัที่เรียกวา่ “ประเพณีลงแขก” ในสมยัโบราณ  มนุษยม์กัยดึมัน่

กับวตัถุประสงค์ของงาน เม่ือทํางานสําเร็จตามวตัถุประสงค์ของงาน เม่ือทํางานสําเร็จตาม

วตัถุประสงคข์องงานแต่ละอยา่ง จะเกิดความรู้สึกพอใจ สมใจเกิดความพยายามในการทาํงานมาก

ขึ้นเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กรโดยส่วนรวม  มนุษยเ์กิดการเรียนรู้จากสถานการณ์ 

ที่เหมาะสมพร้อมต่อการยอมรับในความรับผิดชอบของตน และพร้อมต่อการแสวงหาความ

รับผดิชอบเพิม่ขึ้น ใครก็ตามที่หลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ขาดความทะเยอทะยานและแสวงหาความ

มั่นคง ความปลอดภัยอย่างเดียว น่าจะไม่ใช่ลักษณะที่แท้จริงของเขา การกระทํานั้ นๆ น่าจะ

เน่ืองมาจากอิทธิพลของส่ิงผลักดันบางอย่าง  บุคคลในองค์กรแต่ละคน มักมีคุณลักษณะในตวั

ดว้ยกนัทั้งนั้นในดา้นความสามารถทางการคิดความฉลาดการสร้างจินตนาการความคิดสร้างสรรค์

จะเห็นไดว้่าทฤษฎีY ของมนุษยใ์นแง่ดีจากแนวคิดที่มองมนุษยใ์นแง่ดีดงักล่าว  ซ่ึงสอดคลอ้งกับ

แนวคิดที่เป็นที่นิยมในปัจจุบนั นอกจากนั้นทฤษฎีY น้ียงัเน้นการพฒันาตนเองของมนุษยแ์ต่ละคน 

มนุษยม์ักรู้จกัตนเองดีและรู้ขีดความสามารถของตนผูบ้งัคบับญัชาควรมีความรู้สึกนึกคิดที่ดีต่อ

พนักงาน และควรสร้างสถานการณ์ที่เอ้ือให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกรับผิดชอบและมีส่วนร่วม 

ในการดาํเนินงานไปสู่เป้าหมาย ทั้งท่ีเป็นเป้าหมายส่วนบุคคลและเป้าหมายขององคก์ร 

 จากการศึกษาแนวความคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้น ผูศึ้กษาได้สรุป 

ตาราง เพื่อเปรียบเทียบทฤษฎีของ Maslow และ Gilmer และ Herzberg et al. และพบว่า ทฤษฎีของ 

Maslow และ Gilmer เป็นเพยีงปัจจยัพื้นฐานในการปฏิบติังานเท่านั้น ซ่ึงองคก์รตอ้งรักษามาตรฐาน

น้ีไวเ้พราะย่อมส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน แต่ปัจจยัดังกล่าวนั้ น มิได้ก่อให้เกิด

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน แต่กลบัเป็นปัจจยัสุขวิทยาของ Herzberg et al. ท่ีผูบ้ริหารควรจะตอ้งรักษา

คุณภาพใหอ้ยูใ่นระดบัที่น่าพอใจ เพื่อเป็นการป้องกนัให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความไม่พอใจในการทาํงาน 

และการที่บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจในการทาํงานมากน้อย ยอ่มขึ้นอยูก่บัส่ิงจูงใจที่มีอยูใ่นองค์กร ถ้า

องคก์รมีปัจจยัที่เป็นเคร่ืองจูงใจมาก โดยหลกัการแลว้บุคคลในองคก์รนั้นก็ยอ่มเกิดความพงึพอใจในงาน
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มาก ทาํใหบุ้คลากรมีความรู้สึกผกูพนักบังาน อยากทาํงาน ทุ่มเทความสามารถ เพือ่งานอยา่งเต็มใจ

และประสบผลสาํเร็จ 

 

ตารางที่ 2.1  การเปรียบเทียบทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 

 

Maslow (1970) Gilmer (1971) Herzbeg et al. (1959) 

1.  ความตอ้งการทางร่างกาย 1. ความมัน่คงปลอดภยั ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

2.  ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั 2. โอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน 1. ความสาํเร็จในการทาํงานของ

 บุคลากร 

3.  ความตอ้งการทางสังคม 3. การจดัการ 2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

4.  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการ

 ยกยอ่งนบัถือ 

4. ค่าจา้งและค่าตอบแทน 3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

5. ความตอ้งการสาํเร็จท่ีไดท้าํ 

 ดงัใจปรารถนา 

5. ลกัษณะงานท่ีทาํ 4. ความรับผดิชอบ  

 6. การนิเทศงานหรือการฝึกอบรม 5. ความกา้วหนา้ 

 7. การติดต่อส่ือสาร ปัจจัยสุขวทิยา (Hygiene Factors) 

 8. สภาพการทาํงาน 1. เงินเดือน 

 9. ลกัษณะทางสังคม 2. โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ใน

 ตาํแหน่งงาน 

 10. ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์

 เก้ือกลูต่าง ๆ 

3. ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 ผูบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน 

  4. สถานะของอาชีพ 

  5. วิธีการปกครองบงัคบับญัชา 

  6. นโยบายและการบริหาร 

  7. สภาพการทาํงาน 

  8. ความเป็นอยูส่่วนตวั 

  9. ความมัน่คงในงาน 
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3.  แนวคดิทฤษฎอีงค์กร 

  

 3.1 ความหมายของทฤษฎีองค์กร 

 ทฤษฎีองค์กร หมายถึง กรอบความคิดเชิงทฤษฎีที่พรรณนาถึงความสัมพนัธ์

ระหว่างองคป์ระกอบต่าง  ๆขององคก์รที่มีปฏิสัมพนัธก์นั และรวมถึงความเช่ือมโยงกบัสภาพแวดลอ้ม

ภายนอก ตลอดจนการให้ข้อเสนอแนะว่าเราควรจะทําอย่างไรจึงจะทําให้องค์กรปรับตัวเข้ากับ

สภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และสามารถทาํให้องคก์รดาํเนินงานไดบ้รรลุเป้าหมาย ใน

ความหมายที่เป็นพื้นฐานที่สุดขององคก์ร (Organization) นั้น ก็คือ การที่คนมากกวา่หน่ึงคนไดม้า

ร่วมกนัทาํกิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึง หรือหลายกิจกรรม เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคร่์วมกนัวตัถุประสงค์

นั้นอาจเป็นไปเพียงชั่วคราว หรือตอ้งใช้เวลายาวนาน อาจมีความยากง่าย หรือจริงจงัแตกต่างกันไป  

จึงไดมี้องคก์รเกิดขึ้น แต่ถา้องคก์รนั้นมีการเติบใหญ่ เร่ิมมีระบบระเบียบ และการยอมรับจากสงัคม

มากขึ้น ก็จะมีสถานะ “เป็นทางการ” (Formal Organization) ซ่ึงจะต่างจากองค์กรที่ไม่มีการระบุ

วตัถุประสงค ์และไม่มีระบบระเบียบในการดาํเนินการเอาไว ้หรือมีการยอมรับกนัแต่อยา่ง  “ไม่

เป็ น ท างก าร” (Informal Organization) ซ่ึ งอ งค์ก รอ ย่างไ ม่ เป็ น ท างก ารเห ล่ า น้ี อ าจไ ด้แ ก่  

กลุ่มเพื่อน วงแชร์ การนัดเล่นไพ่ หรืองานเล้ียงฉลอง เป็นตน้ ซ่ึงองคก์รอยา่งไม่เป็นทางการเหล่าน้ี

อาจเป็นส่ิงที่อยู่มีส่วนซ้อนอยูใ่นระบบองค์กรที่เป็นทางการอยูแ่ล้วด้วย เช่นภายในองค์กรอย่างเป็น

ทางการนั้น อาจมีการเกาะกลุ่มเกิดองคก์รอยา่งไม่เป็นทางการขึ้นได ้เม่ือแต่ละคนไดท้าํงานดว้ยกนั มีการ

พบปะกนั และอาจมีผลประโยชน์ หรือความสนใจสอดคลอ้งกนั ก็คบคา้สมาคมกนัไป องคก์รอยา่งเป็น

ทางการอาจได้แก่ หน่วยงานราชการ บริษทัห้างร้าน อุตสาหกรรม วดั โรงเรียน มูลนิธิ สมาคม 

สถาบนั ฯลฯ   

                    ด๊าฟท ์( Richard L. Daft) กล่าวว่า “ทฤษฎีองคก์ร” ไม่ใช่ที่รวมขอ้ความจริง (not a 

collection of facts) แต่เป็นวิธีการคิดเก่ียวกับองค์กร (a way of thinking of organizations) “ทฤษฎี

องคก์ร” หมายถึง วิธีการที่จะทาํความเขา้ใจ (see) และวิเคราะห์องค์กร (analyze) ให้ถูกตอ้งและ

ลึกซ้ึงยิ่งขึ้ น โดยอาศยัพื้นฐานสําคัญเก่ียวกับรูปแบบ (patterns) และกฎเกณฑ์ในการออกแบบ

องคก์ร และพฤติกรรมขององคก์ร เขาได้อธิบายเพิ่มเติมว่าปราชญ์เก่ียวกับองค์กร (organization 

scholars) ได้พยายามค้นหากฎเกณฑ์ นิยาม ว ัด และทําให้ข้อมูลต่าง ๆ เก่ียวกับองค์กรเป็น

ขอ้เทจ็จริงให้มากที่สุด แต่อยา่งไรก็ตามขอ้ความจริงที่คน้พบจากการวจิยั ยงัมีความสาํคญัน้อยกว่า

รูปแบบในทางวชิาการที่จะทาํใหเ้ราเกิดความเขา้ใจเก่ียวกบัองคก์ร 
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                      รอบ บิ น ส์  (Stephen P. Robbins) แล ะบ าน เวล า (Neil Barnwell) ได้นิ ยาม ว่า 

“ทฤษฎีองคก์ร” เป็นสาขาวิชาที่ศึกษาโครงสร้าง และออกแบบองคก์ร ซ่ึงเป็นทั้งลกัษณะของการ

พรรณนา (desriptive) และการอธิบาย (prescriptive) เก่ียวกบัมิติต่าง ๆ ขององคก์ร โดยพรรณนาให้

เห็นว่าองคก์รออกแบบอยา่งไร และจะปรับปรุงองคก์รพร้อมกบัเพิ่มประสิทธิผลให้กบัองคก์รได้

อยา่งไร 

                  โจนส์ (Gareth R. Jones) ได้นิยามความหมายของ “ทฤษฎีองค์กร” ว่า หมายถึง 

การศึกษาวธีิการกาํหนดหน้าที่ขององคก์รว่า ส่งผลกระทบต่อพนกังานที่ทาํงานในองคก์รอยา่งไร 

และส่งผลกระทบต่อสังคมอยา่งไรในระหว่างการดาํเนินงาน เขาไดอ้ธิบายให้เห็นว่า ผูบ้ริหารที่มี

ความรู้เก่ียวกับทฤษฎีองค์กร สามารถที่จะวิเคราะห์โครงสร้าง และวัฒนธรรมขององค์กร  

การวินิจฉยัปัญหา และการวเิคราะห์กระบวนการในการออกแบบองคก์ร และการปรับปรุงองคก์ร

เพือ่การบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว ้

 โดยสรุป จากการนาํเสนอนิยามของทฤษฎีองคก์ร จากปราชญท์างองคก์รขา้งตน้ 

ที่นับว่ามีความครอบคลุมพอสมควร และสรุปได้ว่า ทฤษฎีองค์กร หมายถึง กรอบความคิดเชิง

ทฤษฎีที่พรรณนาถึงความสัมพนัธร์ะหวา่งองคป์ระกอบต่าง ๆ ขององคก์รที่มีปฏิสมัพนัธ์กนั และ

รวมถึงความเช่ือมโยงกบัสภาพแวดล้อมภายนอก ตลอดจนการให้ขอ้เสนอแนะว่า เราควรจะทาํ

อยา่งไรจึงจะทาํใหอ้งคก์รปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและสามารถทาํให้

องคก์รดาํเนินงานไดบ้รรลุเป้าหมาย 

 3.2  ลักษณะและประเภทขององค์กร 

 ริชาร์ด เอ็ม สเตียร์ (Richard M. Steers ) กล่าวถึงลักษณะขององค์กร  ซ่ึงประกอบดว้ย

ส่วนต่าง  ๆดงัน้ี 

 ลักษณะองค์กร โครงสร้างขององค์กรเป็นกระบวนการกาํหนดความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคลอย่างเป็นทางการในองค์กร โดยการจดัสายงาน การแบ่งงานและความเหมาะสม 

ของบุคคล  เทคโนโลยีและอุปกรณ์ เป็นการนําเอาเคร่ืองมือหรือวิธีการทางวิทยาศาสตร์มาใช ้

ในการดาํเนินต่าง ๆ ภายในองคก์รใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ในการศึกษาลกัษณะขององคก์ร จะตอ้ง

พจิารณาการจดัโครงสร้างขององคก์ร เพือ่ให้ทราบถึงการจดัวางรูปแบบองคก์ร ระเบียบ วิธีปฏิบติั

ภายในองคก์ร ตลอดจนระบบความสมัพนัธ์ระหวา่งงานในหน้าที่และบุคคล เพือ่ใหก้ารดาํเนินงาน

บงัเกิดความสําเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีวางไวร่้วมกัน ด้วยการเลือกใช้เทคโนโลยีท่ีเหมาะสมกับการ

ดาํเนินงานขององคก์ร โครงสร้างองคก์ร การจดัโครงสร้างองคก์รที่ดีนั้น จะเป็นประโยชน์ต่อการบริหาร

ขององค์กรเป็นอย่างมาก เพราะจะช่วยให้การบริหารงานทาํได้ง่ายขึ้ น ทราบว่าใครมีหน้าที่อะไร  

มีความรับผิดชอบในเร่ืองใด ทาํให้การทาํงานไม่ซํ้ าซ้อนและกา้วก่ายกนั นอกจากน้ี การที่องคก์ร 
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มีโครงสร้างที่ดียอ่มมีความพร้อมท่ีจะปรับตวัและเปล่ียนแปลงองคก์รให้เหมาะสม สอดคลอ้งกบั

การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม ซ่ึงการออกแบบองคก์รพื้นฐานอาจจดัเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

องคก์รแบบหนา้ที่  องคก์รแบบกลุ่มงานเฉพาะกิจ และองคก์รแบบแมททริกซ์ 

 ลกัษณะสภาพแวดลอ้มพจิารณาไดจ้ากสภาพแวดลอ้มภายนอกและสภาพแวดลอ้ม

ภายใน กล่าวคือ สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ สภาวการณ์ ด้านการตลาด เศรษฐกิจ

การเมือง ซ่ึงพิจารณาจากปัจจยัดา้นนโยบายของรัฐ เช่น นโยบายการคลงั นโยบายการเงิน และการ

เปล่ียนแปลงกฎระเบียบต่าง ๆ ปัจจยัดา้นสภาพเศรษฐกิจ ปัจจยัดา้นสภาพสังคมและปัจจยัดา้นอ่ืนๆ 

เช่น นโยบายขององค์กรคู่แข่ง ตลาดแรงงาน แนวโน้ม ของประชากร และการเปล่ียนแปลงทาง

เทคโนโลย ีสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ได ้แก่ บรรยากาศขององคก์ร ซ่ึงหมายถึงความรู้สึกหรือ

คุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มขององคก์ร  โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิ ผลต่อบรรยากาศขององคก์ร ไดแ้ก่ 

ภาวะทางด้านเศรษฐกิจ แบบของความเป็นผูน้ํา นโยบาย ค่านิยม โครงสร้างขององค์กร และ

คุณลกัษณะของสมาชิก 

 ลักษณะพนักงานในองค์กร  ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นความรู้สึกผูกพนัของ

พนักงานที่ มีต่อองค์กรรวมถึงความสนใจต่อเป้าหมายขององค์กร  การปฏิบัติงาน เป็นการ

ปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายของพนักงาน ลักษณะพนักงานในองค์กรเป็นตวัแปร 

ที่สเตียร์  (Steers) เสนอว่ามีความสาํคญั เน่ืองจากพฤติกรรมของบุคคลในองคก์รจะมีอิทธิ พลต่อ

การปฏิบัติงาน อันจะนําไปสู่ความสําเร็จ สู่ความล้มเหลวขององค์กร โดยเก่ียวเน่ือง คือความ

ปรารถนาของบุคคลากรที่จะรักษาไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิก ขององคก์รต่อไป และความปรารถนาของ

พนกังานในการปฏิบติังานเพือ่ ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 นโยบายการบริหารและการปฏิบติั    การวางแผน การกาํหนดนโยบายการบริหาร

และการปฏิบติัเป็นเร่ืองที่จะช่วยให้ฝ่ายบริหารสามารถบรรลุถึงเป้าหมายที่วางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ซ่ึง เก่ียวขอ้งในดา้นต่าง  ๆดงัน้ี 

 การกาํหนดแนวทางการปฏิบติัใหมี้เป้าหมายท่ีแน่นอน เน่ืองจากองคก์รจะประสบ

ความสําเร็จได้ก็ต่อเม่ือผูบ้ริหารมีความสามารถที่จะกาํหนดแผน เป้าหมาย และวตัถุประสงค์ที่

ตอ้งการจะบรรลุถึงไดอ้ยา่งจาํเพาะเจาะจงและชดัแจง้การควบคุมขององคก์ร หมายถึง การมีขอ้มูล

ป้อนกลบั และวงจรการควบคุมแฝงอยูใ่นระบบขององคก์ร เพื่อช่วยให้ทราบว่าองคก์รกาํลงัทาํงาน

อยูใ่นทิศทางใด ตรงกบัเป้าหมายหรือไม่ โดยกระบวนการในการควบคุมนั้นสามารถแบ่งออกไดค้อื 

การกาํหนดมาตรฐาน การประเมินผลงาน และการปรับปรุงแก้ไขในส่ิงที่เปล่ียนแปลงไปจาก

มาตรฐาน กระบวนการติดต่อส่ือสาร ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือสาํคญัในการประสานกิจกรรมของพนกังาน

ในองค์กรใหเ้ป็นไปในทิศทางและเป้าหมายเดียวกันทั้งองค์กร โดยการส่ือสารเป็นการติดต่อส่ง
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ข่าวสาร ขอ้เทจ็จริง ความคิดเห็น ข่าวสารขอ้มูล และลกัษณะท่าทางต่าง ๆ จากฝ่ายหน่ึงไปยงัอีกฝ่าย

หน่ึง โดย มีวตัถุประสงค์ให้อีกฝ่ายเกิดความเข้าใจตรงกัน ซ่ึงการส่ือสารถือว่าเป็นเคร่ืองมือที่

ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งมีไวเ้พือ่เป็นเคร่ืองหล่อหลอม เช่ือมโยง และประสานกิจกรรมต่าง ๆ ที่ผูบ้ริหาร

ดําเนินการอยู่เข ้าด้วยกัน ภาวะผูน้ําและการตัดสินใจตกลงใจ หมายถึง ลักษณะของผูน้ําที่ มี

ประสิทธิผล ซ่ึงก็คือความสามารถในการติดสินใจท่ีเหมาะสมถูกกาลเทศะ และเป็นท่ียอมรับได ้

ภาวะผูน้ํายงัเป็นการใช้ศิลป์ และกระบวนการของการมีอิทธิ พลต่อบุคคลหรือกลุ่ม เพื่อดาํเนิน

กิจกรรมไปสู่ ความสําเร็จตามวตัถุประสงค์   การปรับตวัขององค์กรและการริเร่ิมส่ิงใหม่ เป็น

ความสามารถขององคก์รในการปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มที่เปล่ียนแปลงไป เช่น เศรษฐกิจ 

สงัคม การเมือง และกฎหมายเป็นตน้ 

                     ฮอดจ์ แอนโธนี และเกลส์ฮอด์จ (Hodge) แอนดโ์ธนี (Anthony) และเกลส์ (Gales) 

กล่าวว่า แม้จะมีการนําเสนอประวติัความเป็นมาของทฤษฎีองค์กร (Evolutionof Organization 

Theory) ที่อาจจะคลา้ยคลึงกนัหรือมีความซํ้ าซ้อนกนัอยูม่าก (Overlap) กบัประวติัความเป็นมาของ

การบริหาร (Evolution of Management) แต่ก็เป็นความจาํเป็นที่ตอ้งมีการนําเสนอตามนัยขา้งตน้ 

ทั้งน้ีเพราะวชิาดงักล่าวมีที่มาของกรอบความคิดจากที่เดียวกนั โดยเฉพาะในแวดวงทางการบริหาร

แลว้เรายอมรับวา่ทฤษฎีองคก์รเป็นหน่ึงของทฤษฎีการบริหารความเป็นมาของทฤษฎีองคก์รเร่ิมตน้

ขึ้นในสมยัราชวงศจี์น (China) และกรีกโบราณ(Greece)แต่หากพิจารณาในแง่หลกัฐานทางวชิาการ

จริง ๆ นั้นมีความชดัเจนในยคุของการปฏิวติัอุตสาหกรรม (Industrial Revolution) ที่เร่ิมมีระบบการ

ทาํงานในลกัษณะของการแบ่งงานกนัทาํ ซ่ึงความเป็นมาของทฤษฎีองคก์รตามนยัน้ีมีสาระ ดงัน้ี 

                        1. ทฤษฎีการแบ่งงานกนัทาํ  (Divisionof   Labor) 

                     แนวความคิดในการพฒันากรอบความคิดของทฤษฎีองค์กร มีความชัดเจน 

ในระหวา่ง ค.ศ. 1723-1790 สมยัของอดมัสมิท (AdamSmith) โดยใหค้วามสาํคญัในการเพิ่มประสิทธิภาพ

การทํางาน(GreaterEfficiency) ในโรงงานด้วยวิธีการแบ่งงานกันทํา (Division of Labor) การบรรจุ

พนักงานให้ปฏิบติังานในตาํแหน่งต่าง ๆ ตามความชาํนาญ (specialization) โดยในแผนกหน่ึง ๆ ควร 

มีพนักงานประมาณ 10 คน และมอบหมายให้แต่ละแผนกท่ีรับผิดชอบการผลิตเฉพาะทาง เช่น 

แผนกที่ รับผิดชอบการผลิตเข็มหมุด สามารถผลิตได้ถึงวนัละ 48,000 ช้ิน วิธีการน้ีเป็นพื้นฐาน

สาํคญัของทฤษฎีองคก์รในสมยัต่อมา 
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                       2.  ทฤษฎีการจดัองคก์รขนาดใหญ่ (Bureaucracy) 

 ในระหว่าง ค.ศ.1864 ถึง 1920 นักสังคมวิทยาชาวเยอรมัน คือแมกซ์ เวเบอร์ 

(Max Weber) เป็นผูว้างรากฐานทฤษฎีองคก์รที่สาํคญัยิง่ท่านหน่ึง โดยเฉพาะแนวความคิดในการ

พฒันาประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์รขนาดใหญ่ (Bureaucracy) ถือวา่เป็นรูปแบบขององคก์ร

ในอุดมคติ (The Ideal form of Organization) ทฤษฎีน้ีมีช่ือเสียงมากที่สุดในช่วงทศวรรษ 1800 ส่วน

พฒันาการที่สําคัญของทฤษฎีเกิดขึ้นจากปัญหาขององค์กร ที่ฝ่ายบริหารมักจะช่ืนชอบการนํา 

“ระบบพรรคพวก หรือ ระบบอุปถัมภ์ (Favoritism)” เข้าไปใช้ในการบริหารงานขององค์กรที่

ยาวนาน และปัญหาการบริหารงาน “ระบบอตัวิสัย (Subjectivity) ที่เขา้ไปครอบงาํความเป็นวตัถุ

นิสัย (Objectivity) ขององค์กร การเติบโตของระบบดังกล่าวต่อเน่ืองกันมาถึง “สมัยการปฏิวติั

อุตสาหกรรม (Industrial Revolution)” และปรากฏชัดเจนว่า การใช้ระบบอุปถัมภ์ในการบริหารงาน 

นาํไปสู่ความไร้ประสิทธิภาพในการทาํงาน (Inefficiency) เวเบอร์ จึงนาํเสนอแนวความคิดในการพฒันา

ประสิทธิภาพในการทาํงาน เรียกว่า “ทฤษฎีการจดัการองค์กรขนาดใหญ่ (Bureaucracy)” เป็นทฤษฎี

องค์กรที่มีความเป็นเหตุเป็นผล (rational) และเป็นทางเลือกที่นําไปสู่การพฒันาประสิทธิภาพในการ

ทาํงาน(Efficiency) 

 3.  ทฤษฎีองค์กรในกลุ่มคลาสสิก (The Classical School)  ทฤษฎีองค์กรกลุ่ม

คลาสสิก มีนยัแห่งการนาํเสนอที่แตกต่างกนัแยกเป็น2 ทฤษฎีกล่าวคือ 

 3.1 ทฤษฎีการจดัการแบบวิทยาศาสตร์ (The Scientific Management) มีบุคคล

ที่เป็นแกนนําสําคัญ และเป็นผูว้างรากฐานของทฤษฎี คือ เฟรดเดอริก เทเลอร์ (Frederick W. 

Taylor) เขาเสนอใหเ้ห็นวา่ จุดเนน้ท่ีสาํคญัของทฤษฎี (focus) คือ การสร้างประสิทธิภาพ การทาํงาน

อย่างมีความเป็นเหตุเป็นผลของพนักงานในระดับปฏิบัติการในองค์กร (the lowestoforganization) 

เพือ่ทีจ่ะทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทาํงาน 

                          3.2  ทฤษฎีการบริหาร (Administrative Theory) เป็นการนาํเสนอตวัแบบทฤษฎี

องค์กรตามทัศนะของ เฮนรี ฟาโยล (Henri Fayol) ที่ มี จุดเน้นความเป็นเหตุเป็นผลในการ

บริหารงานของผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ร (Top Management) โดยเสนอแนะให้เห็นว่าผูบ้ริหาร

มีภารกิจที่สาํคญัในการบริหารงานอยา่งไร 

 4. ทฤษฎีมนุษยส์ัมพันธ์ (The Human Relations School) ทฤษฎีมนุษยสัมพนัธ ์

เป็นทฤษฎีที่มุ่งสาํรวจบทบาทของกระบวนการกลุ่ม (group process) และกระบวนการทางสังคม 

(social process) ของพนักงานในองคก์ร ซ่ึงมีนกัทฤษฎีองคก์รจาํนวนมากที่พฒันา และผลิตผลงาน

ต่าง ๆ  ออกมาสนับสนุนแนวความคิดน้ี ผลงานที่ได้รับการยอมรับว่าดีเด่นมากที่สุดเป็นการวิจยัของ 

เมย์โย (EltonMayo) โรเอธลิธเบอร์เจอร์  (Roethlisberger) และดิกสัน (Dickson) ทําการศึกษาวิจัย 
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ที่บริษัทเวสเธิร์นอีเลกทริก (Western Electric) และภายใต้ช่ืองานวิจัยว่า “การศึกษาแห่งฮอร์ธอร์น 

(Hawthorne Studies)” งานวิจยัน้ีสนใจศึกษาปัญหาความเป็นเหตุเป็นผลในการทาํงาน และประสิทธิภาพ

ในการทาํงานตามแนวคิดของการจดัการแบบวทิยาศาสตร์แต่ส่ิงท่ีนกัวิจยักลุ่มน้ีคน้พบกลายเป็นเร่ืองของ 

“การสร้างปฏิสมัพนัธข์องกลุ่ม GroupInteractions” และ “การสร้างบรรยากาศในการทาํงาน (SocialClimate)” 

  5.  ทฤษฎีนวสมัย (The Contingency School)  ทฤษฎีนวสมัยเช่ือว่า “การธํารงรักษา

สัมพันธภาพที่ ดีระหว่างคุณลักษณะที่สําคัญต่าง ๆ  ขององค์กรไวด้้วยกันเป็นส่ิงที่มีความสําคัญยิ่ง 

โดยเฉพาะอย่างยิ่ง สัมพันธภาพระหว่างโครงสร้าง (structure) ขนาด (size) เทคโนโลยี (technology) และ

สภาพแวดล้อม (environment) เป็นส่ิงที่ตอ้งขึ้นอยูก่ ับ (dependent upon) สถานการณ์ (situation)” นักทฤษฎี 

นวสมัยปฏิเสธ (reject) ตัวแบบวิธีการทํางานที่ ดีที่ สุดเพียงวิธีเดียว (the one-best-way model)   ดังนั้ น  

นักทฤษฎีและผู ้บริหาร จะต้องทําความเข้าใจเก่ียวกับองค์กร เพื่อที่จะได้สามารถอธิบายวิธีการจัด

โครงสร้างที่เหมาะสมขององคก์ร ภารกิจของนักทฤษฎีองคก์รนวสมยั เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจ

อย่างมี เหตุผลและต้องสนใจกับเทคโนโลยีขององค์กร(technology) สภาพแวดล้อมภายนอก(external 

environment) เป้าหมายขององคก์ร (goals) ขนาดขององคก์ร (organizationalsize) และวิธีการท่ีปัจจยัเหล่าน้ีมี

ความสัมพนัธ์กบัโครงสร้างขององคก์ร(organizational structure) หลกัพื้นฐานของทฤษฎีน้ีเป็นการพิจารณา

วา่ โครงสร้างขององคก์รที่ต่างกนัจะมีความเหมาะสมกบัเง่ือนไขของสภาพแวดลอ้มที่แตกต่างกนั อยา่งไร 

ก็ตาม โครงสร้างขององค์กรต่างๆในโลกน้ีมีความสลับซับซ้อน(complex)  และมีความไม่แน่นอน 

(uncertainty) 

                          แนวคิดของ  Amitai  Etzioni นักสังคมวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยโคลัมเบียเมือง

นิวยอร์คได้ให้ความเห็นว่า องค์กรมีลักษณะเฉพาะตัวแตกต่างกันเน่ืองจากความสัมพนัธ์ระหว่าง 

ผูค้วบคุมองคก์รที่จะตอ้งใช้อาํนาจหน้าที่เพื่อให้ผูเ้ก่ียวขอ้งกบัองคก์รเกิดความยนิยอมท่ีจะปฏิบติัตาม 

ความยนิยอมน้ีจะมีมากน้อยเพียงใด ขึ้นกบัประเภทขององคก์รเหล่านั้น และจาํแนกประเภทขององคก์ร

เอาไวเ้ป็น 4 ประเภท  ดงัต่อไปน้ี 

    1)  องค์กรที่ใช้ก ําลังบังคับ เพื่อทําให้คนทําตาม (Coercive Organizations) องค์กร

ประเภทน้ีที่ชดัเจน ไดแ้ก่ คุกสถานกกักนัค่ายเชลยศึกเป็นตน้ 

 2)  องค์กรที่ เน้นการให้ค่าตอบแทนเพื่อให้คนทําตาม (Utilitarian Organizations) 

องค์กรประเภทน้ีได้แก่ องค์กรห้างร้าน อุตสาหกรรม และงานบริการทั้ งหลาย ท่ีคนทาํงานให้โดยมี

ค่าตอบแทนเป็นส่ิงจูงใจใหค้นทาํตามใหก้บัองคก์ร 

                          3)  องค์กรที่ เน้นนามธรรมเป็นผลตอบแทนในการทําให้คนทําตาม (Normative 

Organizations) ส่ิงที่ เป็นนามธรรมนั้ นมีได้หลายอย่าง มันอาจเป็น เกียรติยศ ช่ือเสียง การได้รับคํา
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สรรเสริญ การได้ความสุขใจ การอุทิศให้กบัส่วนรวมองคก์รประเภทน้ีไดแ้ก่วดัพรรคการเมืองมูลนิธิ

อาสาพฒันาเป็นตน้ 

 4)  องค์กรแบบคู่หรือองคก์รประเภทลูกประสม (Dual compliance Organizations) คือ 

องค์กรที่มีลักษณะความยินยอมแบบผสม ระหว่างสองแบบรวมอยูใ่นองคก์รเดียวกัน  เป็นองคก์รที่มี

การใชร้ะบบที่ทาํให้คนเขา้ร่วมด้วย  หรือยอมตามกลุ่มจากแรงหลายทาง เช่น ให้ได้ทั้งค่าตอบแทนที่

เป็นเงินทอง คาํนวณเป็นผลตอบแทนได้ และการให้ทั้ งช่ือเสียงเกียรติยศ เช่นมหาวิทยาลัย องค์กร

วิชาชีพ เช่นแพทย ์วิศวกร นักประดิษฐ์ หรือเป็นกองทพัในยามสงคราม คือถ้ารบชนะก็ไดเ้กียรติยศ

และช่ือเสียงแต่ถา้หนีสงครามหนีทพัก็มีสิทธิถูกขึ้นศาลทหาร เป็นตน้ 

                        สําหรับทฤษฎีองค์กร (Organization Theory) ทฤษฎีบริหารแบบทฤษฎีองค์กร

สามารถแบ่งเป็นกลุ่มใหญ่ได ้3 กลุ่ม คือทฤษฎีองคก์รแบบประเพณีนิยม ทฤษฎีองคก์รก่ึงประเพณี

นิยม  และทฤษฎีองคก์รสมยัใหม่ 

       1. ทฤษฎีองค์กรแบบประเพณีนิยม (Classical Organization Theory) ลักษณะ

สําคัญของทฤษฎีถือว่าองค์กรเป็นผลที่เกิดจากความคิดที่ใช้เหตุผลเป็นทฤษฎี ที่เก่ียวกับการ

ประสานงานระหว่างหน่วยงาน ทฤษฎีน้ีถือว่า “คน” เป็นเพียงเคร่ืองมือที่ท ําให้องค์กรไปสู่

ความสาํเร็จและเป็นเพยีงเอกบุคคล ผูท้ี่ยดึทฤษฎีน้ีเช่ือวา่ การคดัเลือก การฝึกอบรม และการแนะนาํ

จะทาํให้คนปฏิบติังานเฉพาะอยา่ง เป็นทฤษฎีตามกฎหมาย อาํนาจหน้าที่ที่กาํหนดตามกฎหมายมี

ความเคร่งครัดในระดบัสูงทฤษฎีน้ีแบ่งออกเป็นทฤษฎียอ่ย 2 ทฤษฎีคือ  

                              1.1  ทฤษฎีการจูงใจ ทฤษฎีน้ีกล่าวว่า ค่าตอบแทนทางวตัถุส่ิงของมีความสมัพนัธ์

ใกลชิ้ดกบัการออกแรงทาํงาน คนเป็นเพียงเคร่ืองมือเท่านั้นการให้เงินจึงถือว่าเป็นการจูงใจ และการให้

เงินตอ้งจ่ายตามประมาณงาน 

                               1.2  ทฤษฎีการจดัองคก์รอยา่งมีระบบ ทฤษฎีน้ีศึกษาส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพของ

องค์กรแบบเป็นทางการเน้นการแบ่งงานกันทาํคนละส่วน มีการแบ่งสายงานและการมอบอาํนาจ

อยา่งมีระบบ     

                          2.  ทฤษฎีก่ึงประเพณีนิยม (Neo-Classical Organization Theory) ทฤษฎีน้ียงัสนใจ

โครงสร้างตามแบบแผน และการคิดตามหลกัเหตุผลบา้ง แต่ศึกษาเพิม่เติมว่าทาํอยา่งไรจึงจะบรรลุ

วตัถุประสงคห์ลักไดเ้ร็วขึ้น ทฤษฎีน้ีจึงหันมาสนใจคนมากขึ้นเพราะไดมี้การพิจารณาว่าการแบ่ง

งานกนัทาํ อย่างเด็ดขาดนั้นจะทาํใหค้นหมดกาํลังใจรู้สึกโดดเด่ียวและตอ้งทาํงานหน้าที่เดียว ซํ้ าซาก 

ไม่สนุกสนานเพราะไม่มีโอกาสได้ติดต่อสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น ทฤษฎีน้ีคาํนึงผลที่เกิดจากการมอบ

อาํนาจวา่ ถา้มอบอาํนาจมากเกินไปก็ไม่พอใจ ถา้ไม่มอบอาํนาจก็จะขดัเคืองใจ ทฤษฎีน้ียอมรับว่า

บุคคลและหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กรยอ่มมีความขดัแยง้กัน ซ่ึงทฤษฎีแรกไม่ยอมรับว่ามีความ
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ขดัแยง้ทฤษฎีน้ีเช่ือว่าการแก้ไขความขดัแยง้นั้ นควรใช้วิธีประชุมปรึกษาหารือกัน และต้องใช ้

การส่ือสารที่ ดีแต่บางคร้ังความขัดแยง้ก็ท ําให้เกิดผลดีได้เช่นกัน ทฤษฎีก่ึงประเพณีนิยมน้ี 

ให้ความสําคญัแก่เป้าหมายมากกว่าวิธีการ ดังนั้ นทฤษฎีน้ีจึงเสนอให้ ผูค้วบคุมอาํนาจเก่ียวกับ

เป้าหมายขององคก์รมีอาํนาจมากกวา่ผูค้วบคุมอาํนาจเก่ียวกบัวธีิการเช่น คณะกรรมการอาํนวยการ

ขององค์กรธุรกิจมีอาํนาจในการควบคุมนักวิชาการและนายช่างเทคนิคต่างๆขององคก์ร  เป็นตน้  

นักทฤษฎีก่ึงประเพณีนิยมแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม  คือ กลุ่มแรกยดึหลกัการตามแบบแผน ส่วนกลุ่ม

หลังซ่ึงจะเรียกได้ว่าเป็นทฤษฎีมนุษยส์ัมพนัธ์ เพราะจะให้ความสําคัญแก่คนโดยถือว่าคนมี

ความสําคญัมากที่สุด แนวคิดของกลุ่มหลงัรู้ว่าคนยอ่มตอ้งการส่ิงอ่ืนอีกหลายอย่างเป็นแรงจูงใจ

มากกวา่ส่ิงตอบแทนทางวตัถุ  เช่น การไดพ้บปะพูดคุยกนั ทฤษฎีน้ีจึงเน้นการติดต่อส่ือสาร การมี

ส่วนร่วมของสมาชิกในองค์กรและการเป็นผูน้ํามากกว่าส่ิงอ่ืน  การเร่ิมต้นมนุษยส์ัมพนัธ์ คือ 

ผลการวิจยั Hawthorne Studies  ของ Elton Mayo ผลสรุปจากการทดสอบพบว่าส่ิงตอบแทนทาง

วตัถุไม่ไดท้าํให้ผลผลิตเพิม่ขึ้น แต่ส่ิงสาํคญัที่ใหผ้ลผลิตเพิม่ขึ้นคือปัจจยัทางสงัคมซ่ึงอยูใ่นลกัษณะ

ที่ไม่เป็นทางการ 

   3. ทฤษฎีองค์กรสมัยใหม่ (Modern Organization Theory) เป็นทฤษฎีผสมผสาน

ระหวา่งทฤษฎีที่1และทฤษฎีที ่2 ทฤษฎีน้ี เกิดขึ้นเพือ่แกไ้ขขอ้บกพร่องของทฤษฎีดงักล่าว เช่น 

  3.1 ทฤษฎีตามแบบแผนนั้นให้คนงานแบ่งงานกนัเด็ดขาด คือทาํงานโดยใช้

ทกัษะเดียวซํ้ า ๆ  เช่น ผลิตวงล้ออย่างเดียว หรือทาํเบาะรถยนต์อย่างเดียว ทาํให้เกิดความจาํเจ

ซํ้ าซาก ส่วนทฤษฎีองคก์รดา้นมนุษยสมัพนัธใ์หมี้การหมุนเวยีนผลดัเปล่ียนกนัทาํงาน ทาํใหค้นงาน

ไดท้กัษะการทาํงานหลายทกัษะ และมีโอกาสติดติดสัมพนัธก์นั แต่ทฤษฎีองคก์รสมยัใหม่ยอมรับ

วา่การหมุนเวยีนหนา้ที่หรือทาํงานเป็นกลุ่มก็ยงัคงมีความซํ้ าซากอยูน่ัน่เอง 

                               3.2 ทฤษฎีน้ียอมรับว่า ความขดัแยง้เป็นส่ิงที่หลีกเล่ียงไม่ได ้แต่เป็นส่ิงที่ดีที่ทาํ

ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงาน  

                               3.3 ทฤษฎีน้ีเล็งเห็นปัญหาวา่ ทาํอยา่งไรจึงจะทาํใหเ้กิดการผสมผสานระหวา่ง

องคก์รเป็นทางการและองคก์รไม่เป็นทางการ เน่ืองจากองคก์รแบบประเพณีนิยมสนใจองคก์รเป็น

ทางการที่เป็นโครงสร้างทั้ งหมด (Macro Organization View) แต่ทฤษฎีองค์กร ก่ึงประเพณีนิยม 

หรือทฤษฎีมนุษยสัมพนัธ์สนใจองค์กรไม่เป็นทางการ และมุ่งศึกษาเฉพาะส่วนใดส่วนหน่ึง 

โดยเฉพาะพฤติกรรมของมนุษยซ่ึ์งเป็นระบบยอ่ย (Micro Analysis) ส่วนทฤษฎีองคก์รสมยัใหม่ใช้

ขอ้มูลที่ศึกษาในระบบยอ่ยมาอธิบายระบบใหญ่และนาํมาประกอบการตดัสินใจจดัวางตวับุคคลใน

องคก์รเป็นตน้ 
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 3.4 ทฤษฎีน้ีได้ขยายการศึกษาครอบคลุมถึงองค์กรอ่ืนๆ นอกเหนือจาก

โรงงาน และได้ศึกษาส่ิงแวดล้อมที่ มี อิทธิพลเหนือองค์กรองค์กรต้องปรับตัวให้เข้ากับการ

เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ การเมือง สงัคม และเทคโนโลยต่ีางๆ 

 3.3 ความสําคญัของพฤติกรรมองค์กร 

 ผูบ้ริหารในยุคแรก ๆ มองบุคคลว่า เป็นปัจจยัการผลิตอย่างหน่ึง  เช่นเดียวกับ

เคร่ืองจกัรเคร่ืองกล ต่อมาไดมี้ความพยายามที่จะเพิ่มประสิทธิภาพให้คนทาํงานไดม้ากขึ้น เร็วขึ้น 

โดยการจูงใจดว้ยเงินและวตัถุเป็นหลกั ที่เรียกว่า “การบริหารเชิงวิทยาศาสตร์” แต่พบว่า วิธีการ

บริหารดงักล่าวไม่ไดใ้ห้คาํตอบทั้งหมดกบัการบริหาร จึงหันมาสนใจศึกษาเก่ียวกบัมนุษยส์ัมพนัธ ์

โดยมองว่ามนุษยมี์ความแตกต่างกัน และมีศักด์ิศรี จึงเน้นการเอาใจมนุษยอ์ย่างมากจนไม่ให้

ความสําคัญกับปัจจัยด้านโครงสร้างและเทคโนโลยี ซ่ึงก็พบว่า การให้ความสําคัญกับมนุษย์

สมัพนัธไ์ม่ไดค้าํตอบที่ดีกบัการบริหาร จึงมีการใชว้ธีิการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร์ ที่ทาํให้เขา้ใจ

พฤติกรรมของมนุษยท์ี่อยูภ่ายใตส้ภาพแวดลอ้มขององคก์ร อนัเป็นที่มาของการศึกษาพฤติกรรม

องคก์ร  ซ่ึงการศึกษาดังกล่าวมีอิทธิพลอยา่งมากต่อแนวคิดการบริหารในปัจจุบนั เน่ืองจากการ

บริหารเป็นกระบวนการทาํงานให้สําเร็จโดยใช้บุคคลอ่ืน พฤติกรรมของบุคคลในองค์กรจึงมี

ความสําคญัต่อการเพิ่มผลผลิตและประสิทธิผลขององคก์ร ดังนั้นจึงควรทาํความเขา้ใจเก่ียวกับ

ความหมายและความสาํคญัของพฤติกรรมองคก์ร เพื่อเป็นพื้นฐานในการบริหารจดัการทรัพยากร

มนุษยแ์ละองค์กรให้ได้ผลดี คาํว่า “พฤติกรรมองค์กร”(OrganizationalBehavior) มีผูใ้ห้ความหมายไว้

หลากหลาย ดงัน้ี 

    Middlemist  and  Hitt (1988: 5) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมองค์กรเป็น การศึกษา

พฤติกรรมของบุคคลและกลุ่มภายในองค์กร ซ่ึงความเขา้ใจดงักล่าวจะนาํไปใชใ้นการเพิ่มความ 

พงึพอใจใหแ้ก่ พนกังาน เพิม่ผลผลิตและประสิทธิผลขององคก์รนั้นๆ 

     Moorhead and Griffin (1995: 4) ให้ความหมายของพฤติกรรมองคก์รว่า เป็นการศึกษา

พฤติกรรมของมนุษยใ์นองคก์ร ความสมัพนัธร์ะหวา่งพฤติกรรมมนุษยก์บัองคก์ร และตวัองคก์รเอง 

ซ่ึงการศึกษาทั้ง 3 ดา้นดงักล่าว จะทาํใหเ้กิดความเขา้ใจพฤติกรรมองคก์รในภาพรวม 

                      หัสดิน  แก้ววิชิต (2559: 4) ให้ความหมายของพฤติกรรมองค์กรว่า เป็นการ

วเิคราะห์ผลกระทบของบุคคล กลุ่มและโครงสร้างท่ีมีต่อพฤติกรรมภายในองคก์ร  อาจสรุปไดว้่า 

พฤติกรรมองคก์รเป็นการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยใ์นองคก์รอยา่งเป็นระบบ ทั้ง พฤติกรรมระดบั

บุคคล กลุ่ม และองคก์ร ซ่ึงความรู้ที่ไดส้ามารถนาํไปใชใ้นการเพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจของ

พนักงาน อนันาํไปสู่การเพิ่มประสิทธิผลขององคก์รในภาพรวม  ทั้งน้ีการศึกษาพฤติกรรมองคก์ร

สามารถทาํการศึกษาเฉพาะพฤติกรรมในแต่ละระดบัได ้เช่น ศึกษาพฤติกรรมของเจา้หน้าที่แต่ละ
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คนที่ปฏิบติังานในองคก์รศึกษาพฤติกรรมของแต่ละกลุ่มวชิาชีพหรือแต่ละกลุ่มงานที่ปฏิบติังานใน

องคก์ร  หรือสามารถศึกษาพฤติกรรมขององค์กรในภาพรวม อยา่งไรก็ตามพฤติกรรมของแต่ละ

บุคคลย่อมได้รับผลกระทบจากกลุ่มและองค์กร พฤติกรรมของกลุ่มย่อมได้รับผลกระทบจาก

พฤติกรรมของแต่ละบุคคล และองค์กรในขณะเดียวกันพฤติกรรมองค์กรยอ่มได้รับผลกระทบ

ผลกระทบจากพฤติกรรมระดบับุคคล  และกลุ่มเช่นกนั ดงันั้น การศึกษาพฤติกรรมองคก์รในแต่ละ

ระดับควรให้ความสนใจกับส่วนประกอบอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้องด้วย เพื่อช่วยให้มีความเข้าใจใน

พฤติกรรมที่ศึกษาอยา่งแทจ้ริงการศึกษาพฤติกรรมองคก์รมีความสาํคญัต่อผูบ้ริหารดงัต่อไปน้ีคือ 

                        1. ทาํให้เกิดความเขา้ใจ และสามารถทาํนายและควบคุมพฤติกรรมของตนเอง 

การศึกษาพฤติกรรมองค์กรจะช่วยให้ผูบ้ริหารเข้าใจพฤติกรรมและความรู้สึกของตนเอง เช่น  

มีความเขา้ใจในความรู้สึก ความตอ้งการและแรงจูงใจของตนเอง ทาํใหท้ราบธรรมชาติ จุดอ่อนและ

จุดแข็งของพฤติกรรมของตนเอง ตลอดจนปัจจยัที่เป็นสาเหตุ ทาํให้สามารถทาํนายและควบคุม

พฤติกรรมของตนเองให้เป็นไปในทิศทางท่ีพึงประสงค ์เช่น นําความรู้ท่ีไดม้าใชใ้นการปรับปรุง

พฒันาพฤติกรรมและความสามารถในการตัดสินใจ การตอบสนอง การควบคุมอารมณ์และ

ความเครียดต่าง ๆ การพฒันาการส่ือสารกับผูอ่ื้นซ่ึงจะก่อให้เกิดประโยชน์อย่างมากต่อการ

บริหารงานในอาชีพของตน 

                      2. ท ําให้เกิดความเข้าใจ และสามารถทํานายและควบคุมพฤติกรรมของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เน่ืองจากผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งรับผิดชอบในการวางแผนการจดัองคก์ร และการ

ควบคุมให้มีการทาํงานที่นาํไปสู่ผลสาํเร็จขององคก์ร การศึกษาพฤติกรรมองคก์รจะทาํใหผู้บ้ริหาร

เขา้ใจธรรมชาติและความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน  เขา้ใจปัจจยัสาเหตุของพฤติกรรม จึงทาํ

ให้ผูบ้ริหารเขา้ใจในปัญหาต่าง ๆ  ที่เกิดขึ้นไดอ้ยา่งถูกตอ้ง สามารถทาํนายไดว้่า ถา้ใส่ปัจจยัหรือตวัแปร

ใดเขา้ไป จะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมอะไรขึ้น ซ่ึงนาํมาสู่การแกไ้ขปัญหาพฤติกรรมในองคก์รดว้ยการ

ควบคุมตวัแปรต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม เช่น ใช้การจูงใจพนักงานให้ทาํงานอย่างทุ่มเทมากขึ้น  

มีการจดัออกแบบงานไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัธรรมชาติของคนทาํงาน การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้

ในองคก์ร การสนบัสนุนใหพ้นกังานทาํงานไดบ้รรลุตามเป้าหมายและไดรั้บรางวลัเป็นตน้ 

                         3. ทาํให้เกิดความเขา้ใจและสามารถทาํนายและควบคุมพฤติกรรมของเพื่อน

ร่วมงาน เน่ืองจากผูบ้ริหารจาํเป็นต้องทํางานและมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานในองค์กร  

การเขา้ใจกระบวนการเกิดทศันคติของบุคคล  การเขา้ใจความแตกต่างของแต่ละบุคคลกระบวนการ

กลุ่มที่เกิดขึ้ นจากการทาํงานร่วมกัน ความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มและวฒันธรรมภายในองค์กร 

พฤติกรรมที่เก่ียวกับอํานาจและการเมืองภายในองค์กร จะช่วยให้ผูบ้ริหารเขา้ใจกระบวนการ 
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ที่เก่ียวข้องกับพฤติกรรมต่าง ๆ ในองค์กร ทาํให้สามารถทาํนายและนํามาใช้ในการสนับสนุน 

ใหเ้กิดการทาํงานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 

                         4. ทาํให้เกิดความเขา้ใจ และสามารถทาํนายพฤติกรรมของผูบ้ริหาร บุคคลอ่ืน

และสภาวะต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งในการกาํหนดนโยบายขององคก์ร   เน่ืองจากผูบ้ริหารมีหลายระดับ 

ผูบ้ริหารในระดบัที่อยูเ่หนือขึ้นไปจะมีอิทธิพลต่อผูบ้ริหารในระดบัรองลงมา และบุคคลอ่ืนและ

สภาวะต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งในการกาํหนดนโยบายการบริหารจะมีอิทธิพลต่อผูบ้ริหารระดบัสูง เช่น 

ผูบ้ริหารจากส่วนกลาง ผูต้รวจราชการ ผูถื้อหุ้น รวมทั้งคู่แข่ง (Competitors) ผูส่้งวตัถุดิบให้ (Suppliers)  

และลูกคา้ขององคก์ร ตลอดจนสภาพแวดลอ้ม เทคโนโลย ีการเปล่ียนแปลงภายในและภายนอกประเทศ

ที่ส่งผลกระทบต่อองค์กร ฯลฯ การศึกษาพฤติกรรมองคก์รจึงเป็นส่ิงที่จะช่วยให้ผูบ้ริหารมีความ

เขา้ใจพฤติกรรมและความตอ้งการของผูบ้ริหารที่อยูเ่หนือขึ้นไปและบุคคลอ่ืนที่มีส่วนเก่ียวขอ้งกบั

นโยบายขององคก์ร และสามารถทาํนายการเปล่ียนแปลงของปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลต่อนโยบายของ

องค์กร ซ่ึงนํามาสู่การเจรจาต่อรอง การวางแผน การจดัองค์กร และการควบคุมให้องค์กรมีการ

เปล่ียนแปลงไปในทิศทางที่พึงประสงค์  และสามารถตอบสนองความต้องการของผูที้่มีส่วน

เก่ียวขอ้งกบัการกาํหนดนโยบายขององคก์รได ้ดงันั้น การศึกษาพฤติกรรมองคก์รจึงมีความสาํคญั

อย่างยิ่งต่อผูบ้ริหาร  เพราะจะทําให้ผูบ้ริหารเข้าใจตนเอง เข้าใจผูใ้ต้บังคับบัญชา เข้าใจเพื่อน

ร่วมงาน ตลอดจนเขา้ใจบุคคลอ่ืน  และสภาวะต่างๆ ที่เก่ียวขอ้งในการกาํหนดนโยบาย โดยความ

เขา้ใจเหล่าน้ีจะทาํให้สามารถทาํนายพฤติกรรมที่จะเกิดขึ้น และสามารถปรับปรุงพฤติกรรมตนเอง  

จูงใจ สนบัสนุน และควบคุมพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน อนัเป็นส่วนสาํคญัที่จะทาํใหผู้บ้ริหารสามารถ

บริหารตนเองและบุคคลรอบข้าง และทําให้องค์กรประสบความสําเร็จได้ องค์กรสมัยใหม่ 

ModernOrganization) 

                       ในปัจจุบนัการพฒันาองคก์รของไทยไดรั้บเอาแนวคิดการบริหารจากต่างประเทศ

มาใชอ้ยา่งกวา้งขวาง ทั้งน้ีก็เพื่อที่จะดาํรงสถานภาพทางการแข่งขนั หรือกล่าวอีกนัยคือ เพื่อความ

อยูร่อดในกระแสการแข่งขนัอนัเช่ียวกรากในระบบทุนนิยม (Capitalist) ดงันั้นสถานภาพที่องคก์ร

ตอ้งการคือ การสร้างความย ัง่ยนืให้กบัองคก์รนั่นเองในทศันะของผูเ้ขียนเห็นวา่เคร่ืองมือทางดา้น

การบริหารประการหน่ึงที่จะสามารถมีส่วนช่วยใหอ้งคก์รไดรั้บความสาํเร็จอนัย ัง่ยนืคือ องคก์รแห่ง

การเรียนรู้ (Learning Organization) ซ่ึงได้รับการกล่าวถึงกันอย่างกวา้งขวางทั้ งในภาครัฐและ

เอกชน โดยภาครัฐไดก้าํหนดให้มีการตราไวใ้นกฎหมายคือพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ ์ 

และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองที่ดี พ.ศ.2546 หมวด 3 มาตรา11  “ ส่วนราชการมีหน้าที่พฒันา

ความรู้ในส่วนราชการ เพื่อให้มีลกัษณะเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้อย่างสมํ่าเสมอ  โดยตอ้งรับรู้

ขอ้มูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพื่อนํามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติ
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ราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้งรวดเร็วและเหมาะสมกบัสถานการณ์   รวมทั้งตอ้งส่งเสริมและพฒันาความรู้

ความสามารถ สร้างวสิัยทศัน์   และปรับเปล่ียนทศันคติของขา้ราชการในสังกดัใหเ้ป็นพนักงานที่มี

ประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกนั”จากภาวะปัจจยัต่างๆจึงทาํให้เกิดความปรารถนาที่จะสร้าง

และพฒันาองค์กรให้เป็นองคก์รสมัยใหม่ พนักงานสามารถเพิ่มพูนความรู้ความสามารถไดอ้ยา่ง

ต่อเน่ืองและสามารถสร้างผลงานไดต้ามความปรารถนาอีกทั้งเป็นแหล่งสร้างความคิดทางปัญญา

โดยการเรียนรู้ที่จะเรียนรู้ร่วมกนั  

 ดงันั้นองคก์รสมยัใหม่ควรจะมีลกัษณะท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ การเป็นองคก์รที่อาศยัความ

เข้าใจและความมุ่งมั่นในการทาํระบบย่อยทั้ ง 5 ระบบขององค์กรแห่งการเรียนรู้อัน คือ การเรียนรู้ 

(Learning)  องค์กร(Organization) คน(People) ความรู้(Knowledge) และเทคโนโลยี (Technology) ให้ตัว

ขบัเคล่ือน และพฒันาองค์กร เพราะการเรียนรู้ประเภทน้ีไม่สามารถ จะเกิดขึ้นและไม่สามารถคงอยูไ่ด ้

หากปราศจากความเขา้ใจ และการพฒันาระบบยอ่ยที่สมัพนัธ์กนั ผูเ้ช่ียวชาญในการสร้างองคก์รแห่งการ

เรียนรู้เรียนรู้ Peter M. Senge กล่าวไวว้่า องค์กรแห่งการเรียนรู้คือ “องค์กรท่ีพนักงานสามารถเพิ่มพูน

ความรู้ความสามารถไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและสามารถสร้างผลงานไดต้ามความปรารถนา 

 

4.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

  

 ขวญัลภา  กุลสรัลพร (2562) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานกับคุณภาพชีวติของ

พนกังานบริษทัอนิลา เยม อินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนักงานภาพรวมปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขวิทยาอยูใ่นระดับมาก คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

อยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นร้อยละไม่ตํ่ากว่าร้อยละ 85  อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทพนักงาน อายงุาน และ

รายไดท้ี่แตกต่างกนัมีคุณภาพชีวติของพนกังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ปัจจยั

แรงจูงใจมีระดับความสัมพนัธ์มากในทิศทางเดียวกันกับคุณภาพชีวิตของพนักงาน  ปัจจยัสุขวิทยา

ระดบัความสมัพนัธ์สูงมากในทิศทางเดียวกนักบัคุณภาพชีวิตของพนักงาน แรงจูงใจในเร่ืองความ

ร่วมมือของเพื่อนร่วมงาน โอกาสใชค้วามสามารถพิเศษ เพือ่ทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จงานท่ีทาํ

ตรงกบัสาขาที่ท่านเรียนจบและใชค้วามรู้ความสามารถไดอ้ยา่งเต็มที่ โอกาสไดรั้บการอบรมและ

พฒันาทกัษะการพจิารณาความดีความชอบโดยยดึหลกัคุณหลกัคุณธรรม งานท่ีทาํมีเกียรติมีช่ือเสียง 

และมีโอกาสไดรั้บผิดชอบงานเพิ่มขึ้น เพื่อนร่วมงานให้การยอมรับ รับคาํชมเชยจากหัวหน้างาน

เม่ือทาํงานไดดี้โอกาสในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัการทาํงาน งานท่ีทาํก่อใหเ้กิดประสบการณ์

และความชาํนาญหัวหน้างานมีความยติุธรรม และสร้างบรรยากาศที่ดีในการทาํงาน ปรับเงินเดือน

ตามฐานอย่างเหมาะสม ได้รับโบนัส เงินพิเศษอุปกรณ์เคร่ืองในการทํางานครบและมีความ
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ปลอดภัย ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานดีการวางตัวและการให้คาํปรึกษาของหัวหน้าความ

ภาคภูมิใจในอาชีพงานที่ทาํมีความมัน่คงมีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังาน 

บริษทัอนิลาเยมอินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 อารียา  การดี (2561) ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของครูและ

บุคลากรทางการศึกษาสังกดัสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 ผลการศึกษา พบว่า 

(1)  ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติในการทาํงานของครูและบุคลากรโดยรวมและรายดา้นมีความคิดเห็น

อยูใ่นระดับมากที่สุด (2) ครูและบุคลากรที่มี เพศ อาย ุระดับการศึกษา รายไดต้าํแหน่งงานและอายใุน

การทาํงานท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานไม่แตกต่างกัน  (3) ปัจจยัองค์กร

ส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการทาํงานของของครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 คิดเป็นร้อยละ 65.90  โดยปัจจยัองค์กรด้านลักษณะองค์กร  ด้าน

ลักษณะสภาพแวดล้อม ด้านลักษณะบุคลากรในองค์กร ด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบติังาน  

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อคุณภาพชีวติในการทาํงานของของครูและบุคลากร อยูใ่นระดบัปานกลางถึง

ค่อนขา้งสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 ธนัวนี  ประกอบของ. (2560). ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทาํงานความผูกพนัต่อ

องค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรโรงเรียนปรินส์รอยแยลส์วิทยาลยั จงัหวดั

เชียงใหม่. ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นภาพรวมต่อคุณภาพชีวติในการ

ทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงดา้นงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม มีค่าเฉล่ียสูงสุด ภาพรวมเก่ียวกบัเร่ือง 

ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากที่สุด ซ่ึงดา้นที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ดา้นความตอ้งการ ที่จะ

เป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป และความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์กรอยูใ่นระดับ มากที่สุดในด้านพฤติกรรมความสํานึกในหน้าที่ มีค่าเฉล่ียมากที่สุด ผลการ 

ทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศอายรุะดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังานที่แตกต่างกัน 

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ความผูกพนัต่อองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากร 

โรงเรียนปรินส์รอยแยลส์วทิยาลย ัจงัหวดัเชียงใหม่ไม่แตกต่างกนัที่ระดบันยัสาํคญั ทางสถิติ0.05 

 ณิศาภัทร ม่วงคํา (2559)  ศึกษาเร่ืองคุณ ภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร: 

กรณีศึกษาเจา้หน้าที่อาสาสมคัรกู้ภยัมูลนิธิมิราเคิล ออฟไลฟ์ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตนราช

กญัญาสิริวฒันาพรรณวดี  ผลการศึกษาพบว่า  ปัจจยัองคก์รท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงานของ

เจา้หน้าที่อาสาสมัครกู้ภัย โดยรวมอยู่ในระดับสูง และคุณภาพชีวิตการทาํงานของเจ้าหน้าที่

อาสาสมคัรกูภ้ยั อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคมมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา

ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ดา้นสุขภาพกาย และดา้นจิตใจ 
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 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศ อายุ รายได้เฉล่ียต่อเดือนตาํแหน่งงาน  และ

ระยะเวลาการทาํงานมีความเห็นคุณภาพชีวิตการทาํงานของเจา้หน้าที่อาสาสมคัรกูภ้ยั มูลนิธิมิรา

เคิล ออฟไลฟ์ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตนราชกัญญาสิริวฒันาพรรณวดี แตกต่างกันอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั0.05  ส่วนสถานภาพและระดบัการศึกษา มีความเห็นต่อคุณภาพชีวติการ

ทาํงานของเจา้หน้าที่อาสาสมัครกู้ภยั มูลนิธิมิราเคิล ออฟไลฟ์ ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตนราช

กญัญาสิริวฒันาพรรณวดีไม่แตกต่างกนั 

 ทศันีย ์ชาติไทย  (2559)  ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

ธุรกิจบณัฑิตย ์ ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตมีคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก  บุคลากรท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ  อายุ สถานภาพสมรส  ระดับ

การศึกษา รายได้  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  และตาํแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตโดยรวม 

ไดแ้ก่  ค่าตอบแทน  สภาพแวดลอ้ม โอกาสในการพฒันาความสามารถ  ความมัน่คงและความกา้วหน้า  

การบูรณาการทางสังคม ประชาธิปไตยในองค์กร  ความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงาน  ลักษณะงาน 

ที่เป็นประโยชน์ต่อสงัคม ไม่แตกต่างกนั 

 พักตร์พิมล สมบัติใหม่ (2558)  ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย

สนับสนุนที่ มี อีทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน กรณี ศึกษา: มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่   

ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยของแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก และระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงานภาพรวม

ของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่อยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัส่วน

บุคคลของพนักงานมหาวทิยาลยัสายสนับสนุนไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ วฒิุการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

และระยะเวลาในการทาํงาน ที่แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงาน และคุณภาพชีวติในการทาํงานที่

แตกต่างกนั ส่วนปัจจยัตาํแหน่งงานที่แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงาน และคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานไม่แตกต่างกนั  สาํหรับความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวติใน

การทาํงานของพนักงานมหาวทิยาลยัสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ พบวา่ แรงจูงใจ

ในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทาํงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่

ระดบั .01 และระดบั .05 

 กาญจน์นภา ฉวีรักษ ์ (2558)  ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

และคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสถาบนัโรคทรวงอก  ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานซ่ึงแบ่งเป็น 1. ดา้นการยอมรับนับถือ 2. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  3. ดา้นลกัษณะงาน

ที่รับผิดชอบและความมัน่คงในงาน 4. ดา้นสภาพแวดลอ้มที่เอ้ือต่อการทาํงาน และ 5. ดา้นนโยบายและ

การบริหารงานในองคก์ร พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
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ส่วนระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานซ่ึงแบ่งเป็น 1. ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

2. ดา้นความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 3. ด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถและ 4. ด้าน

ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั ส่วนระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานทุกดา้นอยูใ่นระดบัปาน

กลาง และคุณภาพชีวิตการทาํงานยงัมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในทางบวก ไดแ้ก่ ความสาํเร็จใน

การปฏิบติังาน การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้า อยูใ่น

ระดบัสูงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  

 วาริณี  โพธิราช (2558) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวติการทาํงานของลูกจา้งในมหาวิทยาลัย

มหามกุฏราชวทิยาลยั  ผลการศึกษา พบว่า ลูกจา้งในมหาวทิยาลยัฯ มีคุณภาพชีวิตการทาํงานอยูใ่น

ระดบัปานกลางถึงมาก โดยเฉพาะดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม เห็นดว้ยในระดบัมาก 

ซ่ึงประเด็นที่ลูกจา้งในมหาวิทยาลัย ฯ  ส่วนใหญ่เห็นด้วยมากที่สุด คือ เร่ืองความรู้สึกภูมิใจใน

องคก์รของตนเองที่มีความรับผดิชอบต่อสงัคมในดา้นการบาํรุงศิลปวฒันธรรม อนัเป็นการรักษาไว้

ซ่ึงความเป็นชาติไทย เห็นดว้ยในระดบัมาก  

 โดยภาพรวมของปัจจยัที่สัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของลูกจา้งในมหาวิทยาลัย

มหามกุฏราชวิทยาลัย จากการแจกแจงความถ่ีแบบ 2 ทาง (Crosstabs) พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล และ

ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะงาน 

ที่ปฏิบติั  ดา้นความรับผดิชอบ  และดา้นความกา้วหนา้ มีความสัมพนัธก์นัเชิงบวกในดบัปานกลาง ถึง 

สูงมากกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของลูกจา้งในมหาวิทยาลัย มหามกุฏราชวิทยาลัย อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  ส่วนปัจจยัสุขวทิยา ไดแ้ก่  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  ความสมัพนัธ์

กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานการปกครองบงัคบับญัชา  นโยบายการบริหาร  สภาพการทาํงาน  

ความมัน่คง  สถานะทางอาชีพ  ความเป็นอยูส่่วนตวัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยูใ่นระดบัปานกลางถึง

สูงมากกับคุณภาพชีวิตในการทาํงานของลูกจ้างในมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 อนนัต ์ แม่กอง. (2558). ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรองคก์รบริหาร

ส่วนตาํบลในเขตพื้นที่ อาํเภอมายอ จงัหวดัปัตตานี  ผลการศึกษา พบวา่ คุณภาพชีวติการทาํงานของ

บุคคลากรองคก์รบริหารส่วนตาํบลในเขตพื้นที่อาํเภอมายอ จงัหวดัปัตตานี ในภาพรวมทั้ง 8 ดา้น 

อยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

บุคลากรอยู่ในระดับมาก มี 2 ด้าน คือ ด้านคุณค่าทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกัน และด้าน

ประชาธิปไตยให้หน่วยงานส่วนที่เหลือระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรอยูใ่นระดับ

ปานกลางมี 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม ดา้นสุขภาพและความปลอดภยั

ในการทาํงาน ดา้นการพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าใน
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งาน ด้านบทบาทระหว่างการทาํงานกับสุขภาพที่มีความสมดุล และด้านประโยชน์และความ

รับผดิชอบต่อสงัคม 

 ปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ บุคลากรองคก์รบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอมายอ โดยรวม 

พบวา่ 1) บุคลากรองคก์รบริหารส่วนตาํบลในเขต อาํเภอมายอที่มีปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่  เพศ อาย ุ

สถานภาพสมรส การศึกษา  ประสบการณ์ทาํงาน  เงินเดือน และตาํแหน่ง ที่แตกต่างกนัมีคุณภาพ

ชีวติที่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัที่ระดบั .05   

 จิรนันท ์ ศรีจริต (2554) ศึกษาเร่ืองปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลศูนยห์าดใหญ่ ผลการศึกษา พบวา่ (1) คุณภาพชีวติการทาํงานของ

พยาบาลวิชาชีพ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้ พบว่า มีองค์ประกอบของ

คุณภาพชีวิตที่อยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่  ดา้นการทาํงานร่วมกนัและแสดงความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน   

ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของตนเอง ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม/การทาํงานท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อสงัคม ดา้นสถานที่ทาํงานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  ดา้นสิทธิส่วน

บุคคล  และระดับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพที่อยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้น

การปกครองบญัชา  ด้านจงัหวะชีวิต ความเป็นส่วนตวั  ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม  

(2) พยาบาลที่มีเพศ อาย ุสถานภาพ  รายได ้ประสบการณ์ทาํงานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อคุณภาพ

ชีวิตการทาํงาน ไม่แตกต่างกนั ส่วนพยาบาลที่มีหน่วยงานที่ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต

การทาํงานต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  (3) ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ํ้าจุนทั้งโดยรวม

และรายดา้น มีความสัมพนัธ์เชิงงบวกต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพอยูใ่นระดับ

ค่อนขา้งสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 ภูริวตัร ประเสริฐยา (2556) วฒันธรรมองค์กรที่มีความสัมพนัธ์กับ คุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานของพนักงานบริษทั โทโตะคุ (ประเทศไทย) จาํกดั ผลการศึกษา พบว่า ความคิดเห็นต่อคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานของพนักงานโดยรวมและรายด้านมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที่สุด พนักงานที่มี

เพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ดา้นการทาํงานร่วมกันและความสัมพนัธ์กับ 

บุคคลอ่ืน ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือไม่แตกต่างกนั พนักงานที่มี 

อายตุ่างกันมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติในการทาํงาน ด้านการพฒันาความรู้ความสามารถ และด้าน 

สิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ทาํงานแตกต่างกนั พนกังานที่มีรายไดต่้อเดือน ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน 

และฝ่าย/แผนกที่สังกัดต่างกันมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงานแตกต่างกัน พนักงานที่มี 

สถานภาพการสมรสต่างกนัมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติในการทาํงาน ดา้นสภาพการทาํงานที่มี ความ

ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ และดา้นการทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธก์บับุคคลอ่ืนไม่แตกต่างกนั

พนักงานที่มีประสบการณ์การทาํงานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ดา้นสภาพการ



51 

ทาํงานที่มีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ด้านการทาํงานร่วมกันและความสัมพนัธ์ กบับุคคลอ่ืน 

และด้านการได้รับการยอมรับนับถือไม่แตกต่างกัน  ความสัมพันธ์ระหว่างวฒันธรรม องค์กรที่ มี

ความสมัพนัธก์บัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 

 สายชล คงทิม (2562) ศึกษาเร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงานของขา้ราชการ

สาํนกังานการตรวจเงินแผ่น ผลการศึกษา พบวา่ คุณภาพชีวติในการทาํงานของขา้ราชการสาํนักงานการ

ตรวจเงินแผ่นดินในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น อนัดบัแรกคือ ดา้นลกัษณะ

งานที่ให้ผลประโยชน์ต่อสังคม เป็นดา้นท่ีขา้ราชการคิดเห็นว่ามีคุณภาพชีวติในการทาํงานที่ดี รองลงมา

คือ ดา้นการบูรณาการทางสงัคม มีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยูใ่นระดบัดี เช่นกนั ถดัมาคือ ดา้นสิทธิใน

การทาํงาน ด้านความสมดุลในชีวิต ด้านความก้าวหน้า และความมั่นคงในงาน ด้านค่าตอบแทน 

ที่ยติุธรรมและพอเพียง ดา้นการพฒันา  ความรู้ความสามารถและเพิ่มศกัยภาพของบุคคล และอันดับ

สุดทา้ย คือดา้นสภาพการทาํงานที่ปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ มีคุณภาพชีวติในการทาํงานอยูใ่นระดบั

ปานกลาง  ส่วนปัจจยัองคก์รที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงานของขา้ราชการสาํนักงานการตรวจเงิน

แผ่นดิน พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์ร ดา้นลกัษณะสภาพแวดลอ้ม  ดา้นลกัษณะพนักงานในองคก์ร

และด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบติังานมีผลในเชิงบวกต่อ ต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงานของ

ขา้ราชการสาํนักงานการตรวจเงินแผ่นดิน อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถร่วมพยากรณ์

คิดเป็นร้อยละ  72 

   

5.  สรุปกรอบแนวคดิการวจิยั 

 

  จากการทบทวนวรรณกรรมทั้งในส่วนของแนวคิด ทฤษฎี และหลกัการต่าง ๆ ตลอดจน

ผลงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง  ผูว้จิยัไดน้าํมาสงัเคราะห์และสรุปเป็นแนวคิดในการวจิยั ไดด้งัน้ี 

  สาํหรับตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  ผูว้ิจยัเสนอทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor 

Theory) เฮอร์ซเบอร์ก ที่พูดถึง ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และปัจจัยสุขวิทยา (Hygiene 

Factors) โดยปัจจยัจูงใจเป็นองคป์ระกอบหรือปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานโดยตรง เป็นปัจจยั

ที่จูงใจพนักงานในหน่วยงานให้เกิดความพอใจในงาน ซ่ึงเป็นปัจจัยภายใน ประกอบด้วย 1) ด้าน

ความสําเร็จในการปฏิบติังาน  2) ด้านการได้รับการยอมรับ 3) ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบติั 4) ดา้นความ

รับผิดชอบ  และ  5) ด้านความก้าวหน้า ส่วนปัจจยัสุขวิทยา  เป็นองค์ประกอบที่ไม่ใช่เก่ียวกับงาน

โดยตรง แต่เป็นองคป์ระกอบที่มีความเก่ียวโยงกบัการปฏิบติังาน เป็นปัจจยัที่ไม่ใช่ส่ิงจูงใจ แต่เป็น

ปัจจยัที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดแรงจูงใจ และผูศึ้กษาจะคดัเฉพาะปัจจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร 

และไม่เป็นปัจจยัที่ซํ้ าซ้อนกนั ซ่ึง ประกอบดว้ย 1) ดา้นค่าตอบแทน และสวสัดิการ 2) ดา้นความสมัพนัธ์
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กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน  3) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และ 4) ดา้นนโยบายการบริหาร  5)  

สภาพการทาํงาน  6) ความมัน่คง  7) สถานะทางอาชีพ 8) ความเป็นอยูส่่วนตวั 

 ปัจจัยด้านองค์กร ริชาร์ด เอ็ม สเตียร์ (Richard M. Steers) กล่าวถึงปัจจัยด้านองค์กร 

ว่าเป็นกระบวนการกาํหนดความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลอย่างเป็นทางการภายในองค์กร โดยการจัด 

สายงาน การแบ่งงานและความเหมาะสมของบุคคล  เทคโนโลยแีละอุปกรณ์ เป็นการนําเอาเคร่ืองมือ 

หรือวิธีการทางวิทยาศาสตร์มาใช้ในการดําเนินต่างๆภายในองค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึง

ประกอบด้วย 1) ลักษณะองค์กร  2) ลักษณะสภาพแวดล้อม  3) ลักษณะบุคลากรในองค์กร และ  

4) นโยบายการบริหาร และการปฏิบติังาน  

 สาํหรับตวัแปรตาม ไดแ้ก่ คุณภาพชีวติการทาํงานของ Walton (1973)  โดยไดก้ล่าวไว้

ว่าเป็นลักษณะของการทาํงานที่ตอบสนองความตอ้งการ และความปรารถนาของบุคคล โดย

พจิารณาจากคุณลกัษณะความเป็นบุคคล สภาพตวับุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององคก์รที่ทาํให้

งานประสบผลสําเร็จ ซ่ึงการที่บุคคลที่จะคุณภาพชีวิตการทาํงานที่ดี ตอ้งมีขอ้บ่งช้ี  8 ดา้น ไดแ้ก่   

1) การไดรั้บค่าตอบแทนที่เพยีงพอ และยติุธรรม  2) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 3)โอกาส

ในการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง  4) ความเป็นอิสระหรือการเป็นตวัของตวัเอง 5) การ

ประสบผลสําเร็จในองค์กรและได้รับการยอมรับ 6) เคารพในสิทธิ เสรีภาพของพนักงาน และ 

มีความยุติธรรม  7) ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน ๆ  8) ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ ์

กบัสงัคม  
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 

   ในการวิจยัเร่ืองระดับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานบริษทัประกันชีวิตในเขต

กรุงเทพมหานคร เป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) โดยผูว้จิยัดาํเนินการตามวธีิวจิยั ดงัน้ี                         

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  

 2.  เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยั  

 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล  

                   4.   การวเิคราะห์ขอ้มูล  

        

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 

  1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย  

  ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานที่ปฏิบติังานในบริษทัประกนัชีวิต

ในเขตกรุงเทพมหานคร  24  แห่ง รวมจาํนวนทั้งส้ิน  15,604  คน  

  (ขอ้มูล ณ วนัที่ 10  กรกฎาคม  2564  จาก  https://www.tigerkingdom.com/Home.htm) 

 

 1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

  1.2.1 ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง คํานวณ โดยใช้สูตรของ Taro Yamane โดย

กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที่ระดบันัยสาํคญั 0.05 หรือมีความคลาดเคล่ือน 5% ไดข้นาดของ

กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 400 ตวัอยา่ง สูตรท่ีใชค้าํนวณ เป็นดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 
                          

 

https://www.tigerkingdom.com/Home.htm
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         สูตร             n   =       N 

                                         1+ N (e)2  

           โดย           e    =    ความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่ง 

                             N    =    ขนาดของประชากร 

                     n           =    ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  

   แทนค่า      n     =        15,604 

                1+15,604(0.05)2 

    ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง     =     390  คน 

 และเพือ่ใหง่้ายในการแบ่งจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง ผูว้จิยัจึงเก็บขอ้มูล จาํนวน  400 คน 

  1.2.2 การเลือกตัวอย่าง 

   ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้วิธีการเลือกสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบไม่ใช้ความ

น่าจะเป็น และใชว้ธีิการคดัเลือกตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอนจากขนาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจาํนวน 

400  คน โดยมีขั้นตอนในการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

   ขั้นตอนที่ 1 ใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  

โดยวธีิการเลือกกลุ่มพนกังาน  หวัหน้างาน และผูบ้ริหาร ซ่ึงปฏิบติังานอยูก่ลุ่มบริษทัประกนัชีวิต

ที่ได้รับการยอมรับมากที่สุดในเขตกรุงเทพมหานคร และมีความเหมาะสมสําหรับการศึกษา 

จาํนวน 4 บริษทั 

   ขั้นตอนที่ 2 ใช้วิธีการคดัเลือกตวัอยา่งแบบโควตา้ โดยเลือกสุ่มจาํนวน

กลุ่มตวัอยา่งจากบริษทัประกนัภยัทั้ง 4 บริษทั จาํนวน บริษทัละ 100 คน เท่า  ๆกนั 

   ขั้นตอนที่ 3 ใช้วิธีการสุ่มตวัอยา่งตามสะดวก (Purposive Sampling) โดย 

เก็บขอ้มูลกับกลุ่มตวัอยา่งที่เป็นพนักงาน หัวหน้างาน และผูบ้ริหาร ซ่ึงปฏิบติังานอยูใ่นบริษัท

ประกนัภยัทั้ง 4 บริษทั โดยนาํแบบสอบถามที่ไดจ้ดัเตรียมไว ้ เก็บขอ้มูลตามจาํนวนการสุ่มแบบ

โควตา้ ในขั้นตอนที่ 2     
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2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั  

 

                 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถามระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของพนักงาน

บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 

                    2.1   แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ แบ่งออกเป็น 3 ตอน  ไดแ้ก่ 

                          ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม

ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา   รายไดต่้อเดือน ตาํแหน่งงาน  ระยะเวลาใน

การปฏิบติังาน มีลกัษณะคาํถามเป็นแบบเลือกตอบ (Checklist)  จาํนวน 6 ขอ้ 

                        ตอนที่  2  แบบสอบถามระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยั

องคก์ร  โดยปัจจยัดา้นแรงจูงใจ แบ่งเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

  ปัจจยัจูงใจ ได้แก่  1) ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 2) การได้รับการ

ยอมรับ 3) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  4) ความรับผิดชอบ  5) ความก้าวหน้า  มีลักษณะคาํถามเป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั  จาํนวน  25  ขอ้ 

  ปัจจยัสุขวิทยา  ไดแ้ก่  1) ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 2) ความสัมพนัธ์กับ

ผูบ้ ังคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  3)  การปกครองบงัคบับญัชา  4) นโยบายการบริหาร  5)  สภาพการ

ทาํงาน  6) ความมั่นคง  7)  สถานะทางอาชีพ  8)  ความเป็นอยูส่่วนตวั มีลกัษณะคาํถามเป็นแบบมาตรา

ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั  จาํนวน 38  ขอ้ 

 และแบบสอบถามระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองค์กร ได้แก่ 1) ลักษณะ

องค์กร  2)  ลักษณะสภาพแวดล้อม  3) ลักษณะบุคลากรในองค์กร  4)  นโยบายการบริหาร  และการ

ปฏิบติังาน  มีลกัษณะคาํถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั จาํนวน  15  ขอ้             

                 ตอนที่   3  แบบสอบถามระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

พนักงานบริษทัประกนัชีวิต ไดแ้ก่  1) ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยติุธรรม  2) สภาพแวดลอ้มการทาํงาน

ที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  3) โอกาสพฒันาความสามารถของบุคลากร  4) ความกา้วหน้าและความ

มั่นคงในงาน  5) การประสบผลสําเร็จในองค์กรและได้รับการยอมรับ  6) เคารพในสิทธิเสรีภาพของ

บุคลากรและมีความยุติธรรม  7) ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืนๆ  8) ความเก่ียวข้อง

สมัพนัธก์บัสงัคม  มีลกัษณะคาํถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั  จาํนวน   

31  ขอ้  
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                      ในแบบสอบถาม ตอนที่ 2  และตอนที่ 3 น้ี ให้ผูต้อบแบบสอบถาม พิจารณา

แสดงความคิดเห็น ต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานว่าอยู่ในระดับใด โดยผูว้ิจยัไดจ้ดัแบ่งระดับความคิดเห็น

ออกเป็น 5 ระดบั คือ  

                              5 หมายถึง       มีความคิดเห็น มากที่สุด 

                             4 หมายถึง มีความคิดเห็น มาก  

                              3 หมายถึง มีความคิดเห็น ปานกลาง 

                             2 หมายถึง มีความคิดเห็น นอ้ย 

   1      หมายถึง       มีความคิดเห็น นอ้ยที่สุด                             

 2.2 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ  

                          2.2.1 ศึกษาขอ้มูลจากเอกสาร ตาํรา และงานวิจยั รวมทั้ งแนวคิด ทฤษฎี และ

ผลงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งกบัตวัแปรที่จะศึกษา เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดของการวจิยั 

และการสร้างแบบสอบถาม  

      2.2.2  นาํแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปขอรับคาํปรึกษากบัอาจารยท์ี่ปรึกษา จากนั้น

จึงนาํมาปรับปรุงและแกไ้ข  

                   2.2.3  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว เสนอผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความ

เที่ยงตรงดา้น เน้ือหา (Content validity) เพือ่ใหมี้ความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์และตรวจสอบหา

ความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาด้วย  IOC (Index of Item-Objective Congruence) โดยใช้เกณฑ์การประเมิน        

ค่า IOC ของแบบสอบถามที่มีค่าคะแนนอยูใ่นระหวา่ง  0.66 – 1  จึงสามารถนาํแบบสอบถามไปใชไ้ด ้   

            2.2.4  นาํแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try out)  กับกลุ่มท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน  

30 รายแลว้ นาํมาหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใชว้ิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบารค 

(Cronbach’s Alpha) โดยโปรแกรม SPSS โดยกาํหนดให้มีค่าตั้งแต่ 0.80 ขึ้นไป จึงสามารถนําไปใช้ได ้ 

(ไพศาล วรคาํ, 2559)  ซ่ึงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามฉบบัน้ีไดเ้ท่ากบั  .912  ไดผ้ล ดงัน้ี  
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ตารางที่ 3.1  แสดงค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบชั (Cronbach’s Alpha) 

 

ตวัแปร ค่าความเช่ือมัน่  

ตวัแปรอสิระ 

ปัจจยัจูงใจ .921 

ปัจจยัสุขวิทยา .857 

 ปัจจยัดา้นองคก์ร .897 

ตวัแปรตาม  

 คุณภาพชีวิตการทาํงาน .871 

รวมทั้งฉบับ 0.912 

 

3.  วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล  

  

 หลักจากที่ผูว้ิจยัได้รวบรวมแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานศึกษาที่เก่ียวขอ้ง นํามา

กาํหนดกรอบแนวคิด และเพือ่นาํมาเป็นแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือที่ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี และผูว้จิยั

ไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาอยา่งเป็นขั้นตอน ดงัน้ี 

 1. การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ีไดป้ระสานไปยงัฝ่ายบุคคลของบริษทั

ประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  เพือ่ขอเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์กบั

พนักงานบริษทัประกนัชีวิต โดยผูว้ิจยัแจก QR Code สําหรับการเขา้ตอบแบบสอบถาม แก่พนักงานใน

ช่องทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ และทางไลน์ ระหว่างวนัที่  15 กรกฎาคม  2564 ถึง วนัที่ 15  สิงหาคม  2564  

โดยไดรั้บกลบัคืนมาจาํนวนทั้งหมด 400  ฉบบั  และมีความสมบูรณ์ทุกฉบบั 

 2. นาํแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ สามารถนาํไปดาํเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ 

 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล  

 

 4.1  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 

 4.1.1  การวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา โดยใช ้ความถ่ี  ค่าร้อยละ ใชส้ําหรับ

อธิบายขอ้มูลเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง และใช้ค่าเฉล่ีย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน

วเิคราะห์ขอ้มูลความคดิเห็นตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 
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    โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมาย เพื่อจดัระดบัคะแนนเฉล่ียระดับความคิดเห็น

เก่ียวกับปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขวิทยา  ปัจจยัองค์กร และคุณภาพชีวิตในการทาํงาน โดยกาํหนดเป็นช่วง

คะแนน ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2556: 82-84,121) 

  คะแนนเฉล่ีย  1.00 - 1.50  หมายถึง  มีความคิดเห็น นอ้ยที่สุด 

  คะแนนเฉล่ีย  1.51 - 2.50  หมายถึง  มีความคิดเห็น นอ้ย 

  คะแนนเฉล่ีย  2.51 - 3.50  หมายถึง  มีความคิดเห็น ปานกลาง 

  คะแนนเฉล่ีย  3.51 –4.50  หมายถึง  มีความคิดเห็น มาก 

  คะแนนเฉล่ีย  4.51 – 5.00  หมายถึง  มีความคิดเห็น มากที่สุด 

 

 4.1.2  การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติอนุมาน 

  การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าที  (t-Test)  ที่ระดับนัยสาํคญัทางสถิติที่ 0.05 เพื่อ

ทดสอบระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังาน ไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 80 

                              การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าที   (t-Test)  และความแปรปรวนแบบทางเดียว   

(0ne-way ANOVA) ที่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติที่ 0.05  เพือ่เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต

การทาํงานของพนกังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 การวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้ค่าสถิติสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน เพื่อทดสอบ

ความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัดา้นแรงจูงใจและปัจจยัดา้นองคก์รกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 สาํหรับเกณฑ์การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ผูว้ิจยัใชเ้กณฑ์

ดงัน้ี (Runyon and Other, 1996, น. 238 อา้งอิงมาจาก Cohen, 1988) 

 

ค่าเฉลี่ย                         ความหมาย 

.81 ขึ้นไป มีความสมัพนัธท์างบวกอยูใ่นระดบัสูงมาก 

.61 – .80 มีความสมัพนัธท์างบวกอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 

.41 – .60 มีความสมัพนัธท์างบวกอยูใ่นระดบัปานกลาง 

.20 – .40 มีความสมัพนัธท์างบวกอยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า 

ตํ่ากวา่ .20 มีความสมัพนัธท์างบวกอยูใ่นระดบัตํ่า 
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 x   แทนค่า  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจหรือปัจจยัดา้นองคก์ร 

                                       y   แทนค่า  คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

                                   ถา้ค่า r  เป็นลบ แสดงว่า x และ y มีความสัมพนัธใ์นทิศทางตรงกนัขา้ม 

คือ ถา้ x เพิม่ y จะลด แต่ถา้ x ลด y จะเพิม่ 

 ถา้ค่า r  เป็นบวก แสดงว่า  x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกัน 

คือ ถา้ x เพิม่ y จะเพิม่ แต่ถา้ x ลด y จะลดดว้ย 

 ถ้าค่า r  มีค่าเข้าใกล้ 1  แสดงว่า x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกนั และมีความสมัพนัธก์นัมาก 

 ถ้าค่า r  มีค่าเขา้ใกล้  -1  แสดงว่า x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

ตรงกนัขา้มและมีความสมัพนัธก์นัมาก   

 ถา้ค่า r  เท่ากบั 0  แสดงวา่ x  และ y ไม่มีความสมัพนัธก์นั 

 ถา้ค่า  r  มีค่าเขา้ใกล ้0   แสดงวา่ x และ y มีความสมัพนัธก์นันอ้ยถึงนอ้ยมาก 



 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล เร่ืองคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนกังานบริษทัประกนัชีวิต

ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยสรุป ดงัน้ี  

 ตอนที่  1  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล  

 ตอนที่  2  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจ  

 ตอนที่  3 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัองคก์ร 

 ตอนที่  4   ผลการวเิคราะห์คุณภาพชีวติการทาํงาน 

 ตอนที่  5   ผลการวเิคราะห์เพือ่ทดสอบสมมติฐาน 

โดยกาํหนดสญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ท่ีใชใ้นการนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 

   แทน  ค่าเฉล่ีย 

 S.D.   แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน   

   t   แทน  ค่าการทดสอบที (t - test )   

   F   แทน  ค่าการทดสอบเอฟ (F-test)   

   P     แทน  ค่าระดบันยัสาํคญั (P -value) 

   r    แทน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์

  

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

         

                  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  ดงัตารางที่ 4.1 

 

 

 

 

 

 

 

Χ
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ตารางที ่4.1  แสดงจาํนวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

       (n  =   400) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

พนักงานบริษทัประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จํานวน ร้อยละ 

 1. เพศ 

     ชาย 129 32.30 

     หญิง 271 67.80 

รวม 400 100 

2. อายุ 

     ไม่เกิน 30 ปี 110 27.50 

     31 –40 ปี 120 30.00 

     41 –50 ปี 100 25.00 

   51 ปี ขึ้นไป  70 17.50 

รวม 400 100 

3. ระดับการศึกษา 

      ปริญญาตรี 301 75.30 

      สูงปริญญาตรี 99 24.80 

รวม 400 100 

  4. สถานภาพสมรส 

      โสด 270 67.50 

 สมรส 130 32.50 

รวม 400 100 

5. รายได้ต่อเดือน 

 15,000 – 20,000 บาท 100 25.00 

 20,001 – 25,000 บาท 93 23.30 

 มากกว่า 25,000 บาท 207 51.70 

รวม 400 100 
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ตารางที่  4.1 (ต่อ) 

   

ปัจจัยส่วนบุคคล 

พนักงานบริษทัประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จํานวน ร้อยละ 

6.  ตาํแหน่งงาน   

 ปฏิบติัการ 115 28.75 

 Supervior - A.M. 108 27.00 

 Manager - vice president 122 30.50 

 ผูบ้ริหารระดบัสูง 55 13.75 

รวม 400 100 

 7. ระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน   

      ไม่เกิน  10  ปี 110 27.50 

     มากกว่า  10  ปี 229 57.30 

      20  ปี ขึ้นไป 61 15.30 

รวม 400 100 

  

 จากตารางที่ 4.1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  สรุปได ้ดงัน้ี 

1.  ดา้นเพศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจาํนวน 271 คน คิดเป็น

ร้อยละ 67.80 และเป็นเพศชาย จาํนวน 129  คน คิดเป็นร้อยละ 32.20 ตามลาํดบั 

2. ดา้นอาย ุพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม  ส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 31-40 ปี จาํนวน 120  คน 

คิดเป็นร้อยละ 30 รองลงมา คืออายไุม่เกิน 30 ปี จาํนวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 27.50  อายรุะหวา่ง 

41 – 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 25  และอาย ุ51 ปี ขึ้นไปจาํนวน 70 คนคิดเป็นร้อยละ 17.50 ตามลาํดบั  

                    3. ด้านระดับการศึกษาขั้นสูงสุด พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา 

ในระดบัปริญญาตรี 301 คน  คิดเป็นร้อยละ 75.30 รองลงมา มีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 99  คน 

คิดเป็นร้อยละ 24.80  ตามลาํดบั       

                    4. ด้านสถานภาพการสมรส พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด 

จาํนวน 270 คน คิดเป็นร้อยละ 67.50 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส จาํนวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 

32.50 ตามลาํดบั 

                    5.  รายได้ต่อเดือน พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า   

25,000 บาท จาํนวน 207  คน คิดเป็นร้อยละ 51.70  รองลงมามีรายไดต่้อเดือน 15,000 -20,000 บาท จาํนวน 
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100  คน คิดเป็นร้อยละ 25  และมีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 20,001-25,000 บาท จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 

23.30 ตามลาํดบั 

 6. ตาํแหน่งงาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีตาํแหน่ง Manager - vice president  

จาํนวน  122  คิดเป็นร้อยละ 30.50  รองลงมามีตาํแหน่งปฏิบติัการ จาํนวน  115  คน คิดเป็นร้อยละ  

28.75 ตาํแหน่ง  Supervior - A.M. จาํนวน  108  คน คิดเป็นร้อยละ 27  และมีตาํแหน่งผูบ้ริหารระดับสูง 

จาํนวน  13.75  คิดเป็นร้อยละ 

                     7.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบว่า พนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร

ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี จาํนวน 229 คน คิดเป็นร้อยละ 57.30 รองลงมา คือ 

ไม่เกิน 10  ปี จาํนวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 27.50  และมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 20 ปี ขึ้นไป จาํนวน 

61 คน คิดเป็นร้อยละ 15.30  ตามลาํดบั  

 

ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจ 
 

 ปัจจยัจูงใจของพนักงานบริษทัประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร มีผลการวิเคราะห์

ค่าเฉล่ีย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัแรงจูงใจทั้งในภาพรวมและรายดา้น แสดงดงัตารางท่ี 4.2 – 4.17  

ดงัน้ี  

  

ตารางที่ 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจของ

 พนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม 

                  n  =  400 

ปัจจัยแรงจูงใจ 

พนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. ปัจจยัจูงใจ 3.56 0.41 มาก 

2. ปัจจยัสุขวิทยา  3.54 0.36 มาก 

รวม 3.55 0.385 มาก 
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 จากตารางที่ 4.2 พบวา่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.55  เม่ือจาํแนกเป็นรายด้านแลว้ พบว่า ผูพ้นักงานมีระดับความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 และปัจจยัสุขวิทยา อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.54 ตามลาํดบั  ซ่ึงสามารถทาํการสรุป จาํแนกเป็นรายดา้นและรายขอ้ ได ้ดงัน้ี 

 

ตารางที่ 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจของพนักงาน

 บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร รายดา้น 

                   n  =  400 

ปัจจัยจูงใจ 
พนักงานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 3.68 0.51 มาก 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ  3.34 0.48 ปานกลาง 

3. ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.71 0.45 มาก 

4. ดา้นความรับผิดชอบ 3.84 0.47 มาก 

5. ดา้นความกา้วหนา้ 3.20 0.50 ปานกลาง 

รวม 3.56 0.41 มาก 

  

 จากตารางที่ 4.3 พบวา่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ โดยรวมอยูใ่น

ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.56  เม่ือจาํแนกเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็น

เก่ียวกับความรับผิดชอบ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84  รองลงมาด้านลักษณะงาน 

ที่ปฏิบติั อยูใ่นระดับมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.71  ดา้นความสําเร็จในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดับมาก   

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.68  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.34   และสุดทา้ย 

ดา้นความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.20  ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความสาํเร็จ 

 ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

                  n  =  400 

ด้านความสําเร็จในการปฏบิัตงิาน 

พนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ทางวิชาการในการปฏิบติังานไดส้าํเร็จ 3.08 0.76 ปานกลาง 

2. ท่านไดใ้ชค้วามสามารถเฉพาะตนในการปฏิบติังานไดส้าํเร็จ 3.78 0.68 มาก 

3. ท่านเป็นส่วนหน่ึงของความสาํเร็จในงานเสมอ 3.66 0.63 มาก 

4. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานไดส้าํเร็จ 3.88 0.66 มาก 

5. ท่านสามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายบรรลุผลสําเร็จตาม

เป้าหมาย 

4.02 0.66 มาก 

รวม 3.68 0.51 มาก 

  

 จากตารางที่ 4.4  พบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความสาํเร็จในการ

ปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.68  เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้แล้ว พบว่า พนักงาน 

มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายอยูใ่น

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 รองลงมามีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับความสามารถแกไ้ขปัญหาในการ

ปฏิบัติงานได้สําเร็จ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 การได้ใช้ความสามารถเฉพาะตนในการ

ปฏิบติังานไดส้าํเร็จ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 การเป็นส่วนหน่ึงของความสาํเร็จในงานเสมอ  

อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66  และสุดทา้ยการไดใ้ชค้วามรู้ทางวิชาการในการปฏิบติังานไดส้าํเร็จ 

อยูใ่นระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.08  ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการไดรั้บการ

 ยอมรับของพนกังาน บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

                  n  =  400 

ด้านการได้รับการยอมรับ 

พนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความสามารถของท่าน 3.47 0.62 ปานกลาง 

2. ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา 3.28 0.58 ปานกลาง 

3. ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากเพ่ือนร่วมงาน 3.32 0.58 ปานกลาง 

4. ความคิดเห็นของท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชาเสมอ 3.31 0.64 ปานกลาง 

5. ความคิดเห็นของท่านเป็นท่ียอมรับของเพ่ือนร่วมงานเสมอ 3.35 0.58 ปานกลาง 

รวม 3.34 0.48 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.5  พบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านการไดรั้บการ

ยอมรับ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.34  เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้แล้ว พบว่า 

พนกังานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความสามารถของพนกังาน อยูใ่นระดบั

ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 รองลงมา ความคิดเห็นของพนักงานเป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน

เสมอ  อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.35 การได้รับการยกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน 

อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32  ความคิดเห็นของพนกังานเป็นที่ยอมรับของผูบ้งัคบับญัชา

เสมอ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.31 และสุดท้าย การได้รับการยกย่องชมเชย 

จากผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28  ตามลาํดบั   
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ตารางที่ 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

 ที่ปฏิบติัของพนกังาน บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

                  n  =  400 

ด้านลกัษณะงานทีป่ฏบิัต ิ

พนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. งานท่ีปฏิบติัตรงกบัความสามารถและความถนดั 3.39 0.68 มาก 

2. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีน่าสนใจและทา้ทายความสามารถ 3.46 0.69 มาก 

3. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 3.04 0.73 ปานกลาง 

4. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีมีคุณค่าต่อบริษทั 4.37 0.65 มาก 

5. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีมีคุณค่าต่อลูกคา้ 4.05 0.69 มาก 

6. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีขั้นตอนและกระบวนการท่ีชดัเจน 3.95 0.65 มาก 

รวม 3.71 0.45 มาก 

 

  จากตารางที่ 4.6  พบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านลักษณะงาน 

ที่ปฏิบติั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71  เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบวา่ พนกังานมี

ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบังานที่ปฏิบติัเป็นงานที่มีคุณค่าต่อบริษทั อยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.37  รองลงมา งานที่ปฏิบติัเป็นงานที่มีคุณค่าต่อลูกคา้ อยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 ลกัษณะ

ของงานที่ปฏิบติัมีขั้นตอนและกระบวนการที่ชัดเจน อยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95 งาน 

ที่ปฏิบติัเป็นงานที่น่าสนใจและทา้ทายความสามารถ  อยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.46  งาน 

ที่ปฏิบติัตรงกบัความสามารถและความถนดั อยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.39  และสุดทา้ย  งาน

ที่ปฏิบติัเป็นงานที่ส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.04 

ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านความ

 รับผดิชอบของพนกังาน บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

                  n  =  400 

ด้านความรับผดิชอบ 

พนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1.  ท่านมีความเป็นอิสระในการตดัสินใจต่อหนา้ท่ีภารกิจท่ี

รับผดิชอบ 

3.33 0.60 ปานกลาง 

2. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีสาํคญัให้ทาํอยูเ่สมอ  3.25 0.60 ปานกลาง 

3. ท่านมีโอกาสไดแ้สดงความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน 

4. ให้สาํเร็จลุล่วง 

3.67 0.62 มาก 

5. ท่านสามารถจดัลาํดบัการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง  4.24 0.69 มาก 

6. ท่านยนิดีท่ีจะแกไ้ข ปรับปรุง และพฒันา เม่ือพบขอ้บกพร่อง 4.71 0.64 มากทีสุ่ด 

รวม 3.84 0.47 มาก 

 

  จากตารางที ่4.7  พบวา่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84  เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า พนักงานมีระดับ

ความคิดเห็นเก่ียวกบัพนกังานยนิดีท่ีจะแกไ้ข ปรับปรุง และพฒันา เม่ือพบขอ้บกพร่อง อยูใ่นระดบั

มาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.71 รองลงมาสามารถจดัลาํดับการทาํงานได้ด้วยตนเอง อยู่ในระดับมาก   

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24  มีโอกาสไดแ้สดงความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วง อยูใ่น

ระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67  มีความเป็นอิสระในการตดัสินใจต่อหน้าที่ภารกิจที่รับผิดชอบ  

อยูใ่นระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33  และสุดทา้ยไดรั้บมอบหมายงานที่สาํคญัให้ทาํอยูเ่สมอ 

อยูใ่นระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.25  ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความกา้วหน้า

 ของพนกังาน บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

                  n  =  400 

ด้านความก้าวหน้า 

พนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. ท่านมีโอกาสในการศึกษาเพ่ิมเติมในงานท่ีรับผดิชอบเพ่ือเพ่ิมพูน

ความรู้ และนาํมาพฒันาการทาํงาน 

3.41 0.64 ปานกลาง 

2. ท่านมีโอกาสไดเ้ดินทางไปศึกษาดูงาน เพ่ือคน้หาวธีิการทาํงาน 

3. ใหม่ ๆ และเพ่ิมประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 

2.83 0.66 ปานกลาง 

4. ท่านมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม พฒันาทกัษะในงานอยูเ่สมอ 3.36 0.62 ปานกลาง 

5. ท่านมีโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งตามโครงสร้างของบริษทั 3.19 0.57 ปานกลาง 

รวม 3.20 0.50 ปานกลาง 

 

  จากตารางที่ 4.8  พบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านความก้าวหน้า 

โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20  เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า พนักงานมีระดับ

ความคิดเห็นเก่ียวกบัโอกาสในการศึกษาเพิ่มเติมในงานที่รับผิดชอบ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ และนาํมา

พฒันาการทาํงาน อยูใ่นระดบั ปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.41  รองลงมามีโอกาสได้รับการฝึกอบรม 

พฒันาทกัษะในงานอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36  มีโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง

ตามโครงสร้างของบริษทั อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.19  และสุดทา้ยโอกาสไดเ้ดินทางไป

ศึกษาดูงาน เพื่อคน้หาวิธีการทาํงาน ใหม่ ๆ และเพิ่มประสบการณ์ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดับ 

ปานกลางมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.83  ตามลาํดบั   
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ตารางที่ 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสุขวทิยาของพนกังาน

 บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร รายดา้น 

                   n  =  400 

ปัจจัยสุขวทิยา 

พนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3.23 0.44 ปานกลาง 

2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 3.67 0.44 มาก 

3. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.46 0.46 ปานกลาง 

4. ดา้นนโยบายการบริหาร 3.65 0.51 มาก 

5. ดา้นสภาพการทาํงาน 3.72 0.48 มาก 

6. ดา้นความมัน่คง 3.65 0.50 มาก 

7. ดา้นสถานะทางอาชีพ 3.60 0.50 มาก 

8. ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 3.33 0.50 ปานกลาง 

รวม 3.54 0.36 มาก 

 

 จากตารางที ่4.9 พบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสุขวิทยา โดยรวมอยูใ่น

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54  เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ

ปัจจยัด้านสภาพการทาํงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72  รองลงมาด้านความสัมพนัธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67  ดา้นนโยบายการบริหาร และ

ด้านความมั่นคง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.65  ด้านสถานะทางอาชีพ อยู่ในระดับมาก  

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60  ด้านการปกครองบังคบับญัชา อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.46   

ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33  และสุดทา้ย ดา้นค่าตอบแทน 

และสวสัดิการ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.23  ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทน

 และสวสัดิการของพนกังาน บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

                  n  =  400 

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

พนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. ค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัตาํแหน่ง

งานท่ีรับผดิชอบ เช่น เงินเดือน ค่าคอมมิชชัน่ ค่าหอพกั ค่าอาหาร 

เป็นตน้ 

3.24 .571 ปานกลาง 

2.  ค่าตอบแทนและค่าสวสัดิการท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการเล้ียงชีพ เช่น 

เงินเดือน ค่าคอมมิชชัน่ ค่าหอพกั ค่าอาหาร เป็นตน้ 

3.18 .561 ปานกลาง 

3.  สวสัดิการค่ารักษาพยาบาลเพียงพอและเหมาะสม 3.24 .584 ปานกลาง 

4.  ค่าพาหนะและเบ้ียเล้ียงเดินทางมีความเหมาะสมตามความเป็นจริง

ในการปฏิบติังานนอกสถานท่ี 

3.11 .495 ปานกลาง 

5. วนัลาพกัผอ่นประจาํปี มีจาํนวนวนัท่ีเพียงพอ และเหมาะสม 3.37 .583 ปานกลาง 

6. การประกนัชีวิตแบบกลุ่มท่ีมอบให้ มีความคุม้ครองท่ีเพียงพอและ

เหมาะสม 

3.24 .531 ปานกลาง 

รวม 3.23 0.44 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.10  พบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและ

สวสัดิการโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.23  เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงาน 

มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับวนัลาพกัผ่อนประจาํปี มีจาํนวนวนัที่เพียงพอ และเหมาะสม อยู่ในระดับ 

ปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ3.37  รองลงมาค่าตอบแทน และสวสัดิการที่ได้รับมีความเหมาะสม 

กบัตาํแหน่งงานที่รับผดิชอบ เช่น เงินเดือน ค่าคอมมิชชัน่ ค่าหอพกั ค่าอาหาร  สวสัดิการค่ารักษาพยาบาล

เพยีงพอ และเหมาะสม การประกนัชีวติแบบกลุ่มที่มอบให ้มีความคุม้ครองที่เพยีงพอและเหมาะสมอยูใ่น

ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.24  ค่าตอบแทนและค่าสวสัดิการที่ไดรั้บเพียงพอต่อการเล้ียงชีพ 

เช่น เงินเดือน ค่าคอมมิชชั่น ค่าหอพกั ค่าอาหาร อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.18  และ

สุดทา้ยค่าพาหนะและเบี้ ยเล้ียงเดินทางมีความเหมาะสมตามความเป็นจริงในการปฏิบติังานนอก

สถานที่อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.11  ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์

 กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงานของพนกังาน บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

                  n  =  400 

ด้านความสัมพันธ์กบัผู้บังคบับัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

พนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. ผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนิทสนม ความจริงใจและความ 

 เป็นกนัเอง 

3.58 0.60 
มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ต่อสวสัดิภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.47 0.59 ปานกลาง 

3. ผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.56 0.61 มาก 

4. ท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 3.94 0.56 มาก 

5. ท่านไดรั้บความร่วมมือ ช่วยเหลือ ในการทาํงานจากเพ่ือนร่วมงาน 3.80 0.61 มาก 

รวม 3.67 0.44 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.11 พบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านความสัมพนัธ์ 

กับผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.67 เม่ือจาํแนกเป็น 

รายขอ้ พบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน อยู่ใน

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.94  รองลงมาการไดรั้บความร่วมมือ ช่วยเหลือ ในการทาํงานจากเพื่อน

ร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80  ผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนิทสนม ความจริงใจและความ

เป็นกันเอง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58  ผูบ้ ังคับบัญชามีความสัมพนัธ์อันดีระหว่าง

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.56 และสุดทา้ย ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ต่อสวสัดิภาพ

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.47  ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการปกครอง

 บงัคบับญัชาของพนกังาน บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

                   n  =  400 

ด้านการปกครองบังคบับญัชา 

พนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. การสั่งงาน การมอบหมายงาน และการติดต่อส่ือสาร 

จากผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจน 

3.56 0.62 
มาก 

2. การกระจายงานมีความเหมาะสม 3.53 0.60 มาก 

3. ท่านมีอาํนาจในการตดัสินใจในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ี 3.37 0.61 ปานกลาง 

4. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.46 0.60 ปานกลาง 

5. ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.32 0.55 ปานกลาง 

6. ท่านสามารถขอคาํปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชาไดท้ั้งเร่ืองการ

ปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั 

3.41 0.61 
ปานกลาง 

7. ผูบ้งัคบับญัชาใหอิ้สระในการพฒันาตนเองอยา่งเต็มท่ี 3.57 0.66 มาก 

รวม 3.46 0.46 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.12 พบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านการปกครอง

บังคับบัญชาโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.46  เม่ือจาํแนกเป็นรายข้อ  พบว่า 

พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับผูบ้งัคบับญัชาให้อิสระในการพฒันาตนเองอย่างเต็มท่ี อยู่ใน

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.57  รองลงมาการสั่งงาน การมอบหมายงาน และการติดต่อส่ือสารจาก

ผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจนอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.56 การกระจายงานมีความเหมาะสม   

อยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53  ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยู่ใน

ระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46  สามารถขอคาํปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชาไดท้ั้งเร่ืองการปฏิบติังาน 

และเร่ืองส่วนตวั อยู่ในระดับปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.41  การมีอาํนาจในการตดัสินใจในการ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ที ่อยูใ่นระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37  และสุดทา้ยผูบ้งัคบับญัชามีความ

ยติุธรรมในการปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32  ตามลาํดบั  
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ตารางที่ 4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านนโยบาย 

 การบริหารของพนกังาน บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

  

ด้านนโยบายการบริหาร 

พนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงเป้าหมายการดาํเนินงานประจาํปี  

 ให้ทุกคนไดท้ราบอยา่งทัว่ถึง 

3.69 0.68 มาก 

2. นโยบายการบริหารงานของบริษทัฯ เป็นกระบวนการ 

การทาํงานไม่ซํ้ าซอ้นกนั 

3.81 0.65 มาก 

3. การบริหารงานมีความยดืหยุน่และมีประสิทธิภาพสูง 3.50 0.62 ปานกลาง 

4. การกาํหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในแต่ละตาํแหน่งงาน 

 มีความชดัเจนและสามารถปฏิบติัตามได ้

3.61 0.60 มาก 

รวม 3.65 0.51 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.13 พบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านนโยบายการ

บริหารโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้  พบว่า พนักงานมีระดบั

ความคิดเห็นเก่ียวกบันโยบายการบริหารงานของบริษทัฯ เป็นกระบวนการการทาํงานไม่ซํ้ าซ้อนกนัอยูใ่น

ระดับมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81 รองลงมาผูบ้ริหารมีการช้ีแจงเป้าหมายการดําเนินงานประจําปี  

ให้ทุกคนได้ทราบอย่างทัว่ถึง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.69  การกาํหนดหน้าท่ีและความ

รับผิดชอบในแต่ละตาํแหน่งงานมีความชดัเจนและสามารถปฏิบติัตามได ้อยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.61 และสุดทา้ยการบริหารงานมีความยืดหยุ่นและมีประสิทธิภาพสูง อยู่ในระดับปานกลาง   

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านสภาพการ

 ทาํงานของพนกังาน บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

 

สภาพการทาํงาน 

พนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. มีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 4.02 0.70 มาก 

2. วสัดุอุปกรณ์ คู่มือและแบบฟอร์มต่าง  ๆมีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 3.98 0.60 มาก 

3. วสัดุอุปกรณ์ และคู่มือ มีความทนัสมยั และมีประสิทธิภาพต่อ

การปฏิบติังาน 

3.97 0.62 
มาก 

4. พนกังานบริษทัฯ สามารถนาํเสนอของบประมาณ เพ่ือเพ่ิม

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานอยา่งเพียงพอและเหมาะสม 

2.87 0.61 
ปานกลาง 

5. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เช่น แสงสวา่ง อุณหภูมิ มีความ

เหมาะสม ทาํให้ทาํงานไดอ้ยา่งสะดวกสบาย 

3.77 0.63 
มาก 

รวม 3.72 0.48 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.14 พบวา่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพการทาํงาน

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72  เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้  พบว่า พนักงานมีระดบัความ

คิดเห็นเก่ียวกับการมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน อยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.02  

รองลงมาวสัดุอุปกรณ์ คู่มือและแบบฟอร์มต่าง ๆ  มีเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 วสัดุอุปกรณ์ และคู่มือ มีความทนัสมยั และมีประสิทธิภาพต่อการปฏิบติังาน 

อยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.97 สภาพแวดล้อมในการทาํงาน เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ  

มีความเหมาะสม ทาํให้ทาํงานไดอ้ยา่งสะดวกสบาย อยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.77  และ

สุดทา้ย พนักงานบริษทัฯ สามารถนาํเสนอของบประมาณ เพื่อเพิ่มสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน

อยา่งเพยีงพอและเหมาะสม อยูใ่นระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  2.87 ตามลาํดบั   
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ตารางที่ 4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความมัน่คง

 ของพนกังาน บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

 

ด้านความมัน่คง 

พนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. ท่านรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในบริษทัของท่าน 3.57 0.62 มาก 

2. ท่านเช่ือว่าบริษทั ฯ เป็นท่ีรู้จกั และเป็นท่ียอมรับของบุคคลทัว่ไป 3.96 0.62 มาก 

3. ท่านเช่ือว่าบริษทัฯ จะเติบโตยิง่ ๆ ข้ึนไปในอนาคต 3.98 0.64 มาก 

4. ท่านรู้สึกว่างานท่ีท่านทาํมีความมัน่คง ไม่ถูกให้ออกไดง่้าย 3.09 0.65 ปานกลาง 

รวม 3.65 0.50 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.15  พบวา่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความมัน่คง โดยรวม

อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65  เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

การเช่ือว่าบริษทัฯ จะเติบโตยิ่ง ๆ  ขึ้นไปในอนาคต อยูใ่นระดับมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98  รองลงมา   

เช่ือว่าบริษทั ฯ เป็นที่รู้จกั และเป็นท่ียอมรับของบุคคลทัว่ไป อยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96  

รู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในบริษทั อยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 และสุดทา้ยรู้สึกวา่งานที่ท่าน

ทาํมีความมัน่คง ไม่ถูกใหอ้อกไดง่้าย อยูใ่นระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.09 ตามลาํดบั 

    

ตารางที่ 4.16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสถานะทาง

 อาชีพของพนกังาน บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

  

ปัจจัยด้านสถานะทางอาชีพ 

พนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1.  ท่านคิดว่าอาชีพท่ีทาํเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี 3.64 .613 มาก 

2.  ท่านรู้สึกว่าท่านมีความสาํคญัต่อหน่วยงานของท่าน 3.60 .600 มาก 

3. ท่านคิดว่าท่านไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากบริษทั 

 อยา่งเพียงพอและเหมาะสม 

3.57 .580 มาก 

รวม 3.60 0.50 มาก 
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 จากตารางที่ 4.16  พบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสถานะทางอาชีพ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60  เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้  พบว่า พนักงานมีระดบัความ

คิดเห็นเก่ียวกบัการคิดว่าอาชีพที่ทาํเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี อยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.64  รองลงมา รู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60  และ

สุดทา้ยคิดว่าตนเองไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากบริษทัอยา่งเพียงพอและเหมาะสม อยูใ่นระดบัมาก   

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57  ตามลาํดบั 

 

ตารางที่ 4.17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความเป็นอยู่

 ส่วนตวัของพนกังาน บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

  

ปัจจัยด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั 

พนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. ท่านคิดว่าชัว่โมงในการงานของท่านไม่ไดก้ระทบต่อชีวิต 

 ส่วนตวัของท่านและครอบครัว 

3.12 0.64 ปานกลาง 

2. ท่านคิดว่าดว้ยตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่านไม่ได ้

มีผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวัของท่านและครอบครัว 

3.22 0.56 ปานกลาง 

3. ท่านสามารถขอลาเพ่ือเยีย่มญาติ พ่ีนอ้งและครอบครัวไดต้ามท่ี

ท่านตอ้งการ 

3.44 0.61 ปานกลาง 

4. ท่านมีเวลาพกัผอ่น หรือท่องเท่ียวกบัครอบครัวไดต้ามสมควร 3.52 0.65 มาก 

รวม 3.33 0.50 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 4.17  พบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัดา้นความเป็นอยู่

ส่วนตวั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33  เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้  พบวา่ พนกังานมีระดบั

ความคิดเห็นเก่ียวกบัเวลาพกัผอ่น หรือท่องเท่ียวกบัครอบครัวไดต้ามสมควร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.52  รองลงมาสามารถขอลาเพื่อเยี่ยมญาติ พี่น้องและครอบครัวได้ตามที่ท่านตอ้งการอยู่ใน

ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.44  ตาํแหน่งหน้าท่ีการงานของตนเองไม่ไดมี้ผลกระทบต่อชีวิต

ส่วนตวัและครอบครัว อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.22 และสุดทา้ย คิดวา่ชัว่โมงในการงาน

ไม่ไดก้ระทบต่อชีวติส่วนตวัและครอบครัว อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.12 ตามลาํดบั 
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ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัองค์กร 
 

 ปัจจยัองค์กรของพนักงานบริษทัประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่  ลักษณะ

องคก์ร  ลกัษณะสภาพแวดลอ้ม  ลกัษณะพนกังานในองคก์ร และนโยบายการบริหารและการปฏบิติังาน  

มีผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัองคก์รทั้งในภาพรวมและรายดา้น แสดงดัง

ตารางที่ 4.18 – 4.22  ดงัน้ี  

  

ตารางที่ 4.18 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัองคก์รของ

 พนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม 

 

ปัจจัยองค์กร 

พนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. ลกัษณะองคก์ร 3.90 0.46 มาก 

2. ลกัษณะสภาพแวดลอ้ม  3.58 0.66 มาก 

3. ลกัษณะพนกังานในองคก์ร  3.68 0.52 มาก 

4. นโยบายการบริหารและการปฏิบติังาน  3.63 0.50 มาก 

รวม 3.69 0.53 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.18  พบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์ร โดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69  เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ

ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 รองลงมาดา้นลกัษณะพนักงานใน

องคก์ร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.68  ดา้นนโยบายการบริหารและการปฏิบติังาน อยูใ่น

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63  และสุดทา้ย ดา้นลกัษณะสภาพแวดลอ้ม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.58 ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.19   ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะ

 องคก์รของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร      

                   n = 400 

ลกัษณะองค์กร 

พนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. หน่วยงานของท่าน มีการจดัโครงสร้างและแบ่งสายงาน 

 การบงัคบับญัชาอยา่งชดัเจน มากนอ้ยเพียงใด 

3.77 .642 มาก 

2. หน่วยงานของท่านมีความพร้อมของเทคโนโลยคีอมพิวเตอร์ 

 มากนอ้ยเพียงใด 

4.00 .562 มาก 

3. หน่วยงานของท่านมีเคร่ืองมือ เคร่ืองใชแ้ละส่ิงอาํนวย 

 ความสะดวกอ่ืน  ๆ เพียงพอในการใชง้านมากนอ้ยเพียงใด 

3.93 .537 มาก 

รวม 3.90 0.46 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.19  พบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะองค์กร 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90  เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมีระดับความ

คิดเห็นเก่ียวกบัหน่วยงานที่มีความพร้อมของเทคโนโลยคีอมพิวเตอร์ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.00  รองลง หน่วยงานมีเคร่ืองมือ เคร่ืองใชแ้ละส่ิงอาํนวย ความสะดวกอ่ืน ๆ  เพียงพอในการ

ใชง้าน  อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93  และสุดทา้ยหน่วยงานมีการจดัโครงสร้าง และแบ่ง

สายงานการบงัคบับญัชาอยา่งชดัเจน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 ตามลาํดบั 
 

ตารางที่ 4.20   ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะ

 สภาพแวดลอ้มของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร      
 

ลกัษณะสภาพแวดล้อม 

พนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1.  หน่วยงานของท่านไดมี้การปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้ม

ภายนอกไดดี้มากนอ้ยเพียงใด 

3.67 0.65 มาก 

2.  หน่วยงานของท่านมีการเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีให้อยากทาํงาน

ตลอดเวลา มากนอ้ยเพียงใด 

3.49 0.66 ปานกลาง 

รวม 3.58 0.66 มาก 
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 จากตารางที่ 4.20  พบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะ

สภาพแวดลอ้ม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58  เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมี

ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัหน่วยงานมีการปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มภายนอกไดดี้ อยูใ่นระดบัมาก 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67  รองลงมา หน่วยงานมีการเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีใหอ้ยากทาํงานตลอดเวลา อยู่

ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 ตามลาํดบั 

 

ตารางที่ 4.21   ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะ

 พนกังานในองคก์รของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร      

    

ลกัษณะพนักงานในองค์กร 

พนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. พนกังานให้ความร่วมมือและให้การสนบัสนุนในการดาํเนินงาน 

 ของหน่วยงาน มากนอ้ยเพียงใด 

3.59 0.62 มาก 

2. พนกังานมีทศันคติท่ีดีต่อการดาํเนินงานของหน่วยงานมากนอ้ยเพียงใด 3.63 0.63 มาก 

3. ท่านภูมิใจท่ีไดท้าํงานร่วมกบัองค์กรมากนอ้ยเพียงใด 3.84 0.70 มาก 

รวม 3.68 0.52 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.20  พบวา่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะพนักงาน 

ในองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.68  เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงาน 

มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความภูมิใจที่ได้ทาํงานร่วมกับองค์กร อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.84 รองลงมา พนกังานมีทศันคติทีดี่ต่อการดาํเนินงานของหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั  3.63 และสุดทา้ย พนักงานให้ความร่วมมือและให้การสนับสนุนในการดาํเนินงานของ

หน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.22   ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นนโยบาย

 การบริหารและการปฏิบัติงานในองค์กรของพนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขต

 กรุงเทพมหานคร      

    

นโยบายการบริหารและการปฏบิัตงิาน 

พนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1.  หน่วยงานของท่านมีการวางแผน กาํหนดนโยบายและเป้าหมายใน

การดาํเนินงานอย่างชดัเจน มากน้อยเพียงใด 

3.63 0.61 มาก 

2. มีการช้ีแจงนโยบายและเป้าหมายในการดาํเนินงาน 

 ให้พนกังานรับทราบเสมอ มากนอ้ยเพียงใด 

3.63 0.63 มาก 

3. หน่วยงานของท่านมีขอ้มูลป้อนกลบัให้พนกังานทราบ 

มากนอ้ยเพียงใด              

3.44 0.58 ปานกลาง 

4. หน่วยงานของท่านมีการติดต่อส่ือสารกนัภายในหน่วยงาน 

อยา่งทัว่ถึงมากนอ้ยเพียงใด 

3.69 0.64 มาก 

5. ผูน้าํมีการตดัสินใจท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ไดเ้ป็นอยา่งดี มาก

นอ้ยเพียงใด 

3.55 0.65 มาก 

6. หน่วยงานของท่านมีการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ  

ได ้มากนอ้ยพียงใด 

3.64 0.65 มาก 

7. ผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละสนบัสนุนในการ 

นาํเทคโนโลย/ีนวตักรรมใหม่ๆมาพฒันาในหน่วยงาน  

มากนอ้ยเพียงใด 

3.84 0.67 มาก 

รวม 3.63 0.50 มาก 

     

  จากตารางที่ 4.22 พบว่า พนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร มีความ

คิดเห็นต่อดา้นนโยบายการบริหารและการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 

3.63  เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์และสนับสนุนในการนําเทคโนโลยี/นวตักรรมใหม่ ๆ มาพฒันาในหน่วยงาน อยูใ่นระดับ

มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 รองลงมา หน่วยงานมีการติดต่อส่ือสารกนัภายในหน่วยงานอยา่งทัว่ถึง อยูใ่น

ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.69 หน่วยงานมีการวางแผน กําหนดนโยบายและเป้าหมายในการ

ดาํเนินงานอยา่งชดัเจน/  การช้ีแจงนโยบายและเป้าหมายในการดาํเนินงานใหพ้นกังานรับทราบเสมอ อยุ่

ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 หน่วยงานมีการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ต่าง  ๆได ้อยูใ่นระดบัมาก 
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มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.64  ผูน้าํมีการตดัสินใจท่ีเหมาะสมกับสถานการณ์ได้เป็นอย่างดี อยูใ่นระดับมาก  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55  และสุดทา้ยหน่วยงานมีขอ้มูลป้อนกลบัให้พนกังานทราบ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44  ตามลาํดบั 

 

ตอนที ่4  ผลการวเิคราะห์คุณภาพชีวติการทาํงาน          

         

                   คุณภาพชีวติการทาํงานของพนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร  มีผลการ

วิเคราะห์ค่าเฉล่ีย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการทาํงานทั้งในภาพรวมและรายดา้น แสดงดงั

ตารางที่ 4.23 – 4.31  ดงัน้ี  

 

ตารางที่ 4.23  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัคุณภาพชีวิต 

 ในการทาํงานของพนกังานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 

n = 400 

คุณภาพชีวติการทาํงาน 

ของพนักงานบริษัทประกนัชีวติในเขต

กรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 3.14 0.43 ปานกลาง 

2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 3.57 0.47 มาก 

3. ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของพนกังาน 3.35 0.45 ปานกลาง 

4. ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 3.35 0.45 ปานกลาง 

5. ดา้นการประสบผลสาํเร็จในองคก์ร  

 และไดรั้บการยอมรับ 
3.33 0.45 ปานกลาง 

6. ดา้นเคารพในสิทธิ เสรีภาพของพนกังานและมีความยติุธรรม 3.44 0.52 ปานกลาง 

7. ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวติ ดา้นอ่ืน ๆ 3.20 0.60 ปานกลาง 

8. ดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 3.81 0.52 มาก 

รวม 3.40 0.49 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.23  พบว่า พนักงานบริษทัประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร มีความ

คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.40  

เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับด้านความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ ์

กับสังคม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81 รองลงมาด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
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ที่ปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ  อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57  ดา้นเคารพในสิทธิ เสรีภาพ

ของพนักงาน และมีความยติุธรรม อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44  ดา้นโอกาสในการ

พฒันาความสามารถของพนกังาน / ดา้นความมัน่คง และความกา้วหน้าในงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.35 ด้านการประสบผลสําเร็จในองค์กร และได้รับการยอมรับ อยู่ในระดับ 

ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.33 ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตดา้นอ่ืน ๆ อยูใ่นระดับ 

ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20  และสุดทา้ย ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม อยูใ่นระดับ

ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.14 ตามลาํดบั   
 

ตารางที่ 4.24  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทน 

 ที่เพยีงพอและยติุธรรมของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 

n = 400 

ด้านค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม 

ของพนักงานบริษัทประกนัชีวติในเขต

กรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1.  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานและความรับผดิชอบ 

 มากนอ้ยเพียงใด 

3.27 0.58 ปานกลาง 

2.  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบั

 ผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนัมากนอ้ย

 เพียงใด 

3.06 0.53 ปานกลาง 

3.  ท่านพอใจกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการอ่ืน ๆ  ท่ีไดรั้บ เช่น ค่าครองชีพ  

 โบนสัประจาํปี มากนอ้ยเพียงใด 

3.11 0.61 ปานกลาง 

4.  ท่านไดรั้บความยติุธรรมในการประเมินผลงานเพ่ือปรับขึ้น เงินเดือน

 ประจาํปี มากนอ้ยเพียงใด 

3.12 0.46 ปานกลาง 

รวม 3.14 0.43 ปานกลาง 

  

 จากตารางที่ 4.24  พบว่า พนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดบั

ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรมโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.14  เม่ือจาํแนกเป็นรายข้อ พบว่า  พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ

ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.27  รองลงมา การได้รับความยุติธรรมในการประเมินผลงาน เพื่อปรับขึ้นเงินเดือนประจาํปี  

อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.12  ความพอใจกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการอ่ืน  ๆที่ไดรั้บ  เช่น 

ค่าครองชีพ  โบนสัประจาํปี อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.11 และสุดทา้ยค่าตอบแทนที่ไดรั้บ
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เหมาะสม และเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยคลึง

กนัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.06 ตามลาํดบั 

 

ตารางที่ 4.25  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้าน

 สภาพแวดล้อมในการทาํงานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพของพนักงานบริษทัประกัน

 ชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 

n = 400 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงานทีป่ลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

ของพนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. หน่วยงานมีการจดัสถานท่ีทาํงานให้มีความสะอาดเป็นระเบียบ

เรียบร้อยมีอากาศถ่ายเทสะดวกมีแสงสว่างเพียงพอ มากนอ้ย

เพียงใด   

3.78 0.62 มาก 

2. หน่วยงานมีอุปกรณ์สาํนกังานทนัสมยัเพียงพอต่อการใชง้าน 

มากนอ้ยเพียงใด 

3.94 0.58 มาก 

3. หน่วยงานมีการจดักิจกรรมเพ่ือส่งเสริมสุขภาพ เช่น การเล่นกีฬา

และสันทนาการมากนอ้ยเพียงใด 

2.65 0.73 ปานกลาง 

4. หน่วยงานมีระบบรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 

ของพนกังานมากนอ้ยเพียงใด 

3.93 0.59 มาก 

รวม 3.57 0.47 มาก 

 

    จากตารางที่ 4.25  พบวา่ พนกังานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดบัความ

คิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการทาํงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โดยรวมอยู่ใน 

ระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.57 เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็น 

ต่อหน่วยงานมีอุปกรณ์สาํนกังานทนัสมยัเพียงพอต่อการใชง้าน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94  

รองลงมาหน่วยงานมีระบบรักษาความปลอดภยัในชีวิต และทรัพยสิ์นของพนักงาน อยูใ่นระดับมาก  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93  หน่วยงานมีการจดัสถานที่ทาํงานใหมี้ความสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อยมีอากาศ

ถ่ายเทสะดวกมีแสงสว่างเพียงพอ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 และสุดทา้ย หน่วยงานมีการจดั

กิจกรรมเพือ่ส่งเสริมสุขภาพ เช่น การเล่นกีฬาและสันทนาการ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

2.65  ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.26  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นโอกาสใน

 การพฒันาความสามารถของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 

n = 400 

ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน 

ของพนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. หน่วยงานส่งเสริมให้มีการพฒันาพนกังานเพ่ือเพ่ิมพูน

ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน มากนอ้ย

เพียงใด       

3.40 0.55 ปานกลาง 

2. หน่วยงานเปิดโอกาสให้ไปศึกษาดูงานหรือเขา้รับการ

อบรมหลกัสูตรต่าง ๆ เพ่ือพฒันาความรู้ความสามารถ

อยา่งต่อเน่ือง มากนอ้ยเพียงใด       

3.17 0.52 ปานกลาง 

3. หน่วยงานมีแหล่งความรู้ขอ้มูลข่าวสารท่ีท่านสามารถ

คน้ควา้ไดอ้ยา่งสะดวก มากนอ้ยเพียงใด       

3.32 0.57 ปานกลาง 

4. เม่ือท่านมีปัญหาและอุปสรรคในการทาํงานสามารถขอ

คาํแนะนาํปรึกษาไดจ้ากเพ่ือนร่วมงานหรือ

ผูบ้งัคบับญัชา มากนอ้ยเพียงใด       

3.48 0.62 ปานกลาง 

5. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ท่านไดแ้สดงศกัยภาพใน

การทาํงานอยา่งเต็มท่ี มากนอ้ยเพียงใด       

3.37 0.58 ปานกลาง 

รวม 3.35 0.45 ปานกลาง 

 

   จากตารางที่ 4.26 พบว่า  พนักงานบริษทัประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดับ

ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นโอกาสพฒันาความสามารถของพนกังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

มีคะแนนเฉล่ีย เท่ากับ 3.35 เม่ือจาํแนกเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 

การมีปัญหาและอุปสรรคในการทาํงานสามารถขอคาํแนะนําปรึกษาได้จากเพื่อนร่วมงาน หรือ

ผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48  รองลงมาหน่วยงานส่งเสริมให้มีการ

พฒันาพนักงานเพื่อเพิม่พนูความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.40  ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ไดแ้สดงศกัยภาพในการทาํงานอยา่งเต็มที่ อยูใ่นระดับ

ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37  หน่วยงานมีแหล่งความรู้ขอ้มูลข่าวสารที่สามารถคน้ควา้ไดอ้ยา่ง

สะดวก อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32  และสุดทา้ยหน่วยงานเปิดโอกาสให้ไปศึกษา 

ดูงาน หรือเขา้รับการอบรมหลกัสูตรต่าง ๆ เพือ่พฒันาความรู้ความสามารถอยา่งต่อเน่ืองอยูใ่นระดบั

ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.17 ตามลาํดบั  
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ตารางที่ 4.27   ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความ

 มัน่คงและความกา้วหนา้ในงานของพนกังานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 

n = 400 

ความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน 

ของพนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ และ

ทกัษะ ในการทาํงานเพ่ิมข้ึน มากนอ้ยเพียงใด       

3.35 0.59 ปานกลาง 

2. ท่านไดป้ฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีเหมาะสมกบั

ความรู้ความสามารถ มากนอ้ยเพียงใด      

3.44 0.55 ปานกลาง 

3. งานท่ีท่านรับผดิชอบอยูเ่ป็นงานท่ีมีโอกาสพฒันาความรู้ 

ความสามารถ มากนอ้ยเพียงใด      

3.39 0.61 ปานกลาง 

4. หน่วยงานมีการส่งเสริมให้ท่านกา้วข้ึนสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน

 ตามลาํดบั มากนอ้ยเพียงใด     

3.31 0.57 ปานกลาง 

5. หน่วยงานมีหลกัเกณฑก์ารพิจารณาปรับเล่ือนตาํแหน่ง 

อยา่งเป็นธรรมและมีความเสมอภาค มากนอ้ยเพียงใด     

3.26 0.60 ปานกลาง 

รวม 3.35 0.45 ปานกลาง 

 

  จากตารางที ่4.27 พบวา่ พนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานครมีระดบัความ

คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงานของพนักงาน โดยรวมอยูใ่นระดับ 

ปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย เท่ากับ 3.35 เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานระดับความคิดเห็น

เก่ียวกบัการไดป้ฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ อยูใ่นระดบั

ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 รองลงมา งานที่รับผิดชอบอยู่เป็นงานที่มีโอกาสพฒันาความรู้

ความสามารถ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.39 การไดรั้บมอบหมายงานที่ตอ้งใชค้วามรู้

ความสามารถ และทักษะในการทาํงานเพิ่มขึ้ น อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.35  

หน่วยงานมีการส่งเสริมให้กา้วขึ้นสู่ตาํแหน่งที่สูงขึ้นตามลาํดบั อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั  3.31 และสุดทา้ยหน่วยงานมีหลกัเกณฑก์ารพจิารณาปรับเล่ือนตาํแหน่งอยา่งเป็นธรรม และ

มีความเสมอภาค อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.26 ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.28  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการประสบ

 ผลสําเร็จในองค์กรและได้รับการยอมรับของพนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขต

 กรุงเทพมหานคร 

  n=400 

ด้านการประสบผลสําเร็จในองค์กรและได้รับการยอมรับ 

ของพนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหารหรือหัวหนา้หรือเพ่ือน

ร่วมงานว่าท่านมีส่วนสร้างความสาํเร็จในงานหรือกิจกรรมของ

หน่วยงาน มากนอ้ยเพียงใด     

3.38 0.63 ปานกลาง 

2. พนกังานทุกระดบัของหน่วยงานมีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็น 

 ในการทาํงานร่วมกนัมากนอ้ยเพียงใด     

3.33 0.56 ปานกลาง 

3. หน่วยงานมีการจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมใหพ้นกังานไดพ้บปะ

 สังสรรคแ์ละทาํงานร่วมกนัในโอกาสต่าง ๆ มากนอ้ยเพียงใด    

3.03 0.67 ปานกลาง 

4. ท่านไดรั้บการช่วยเหลือจากผูร่้วมงานในการทาํงานเป็นอยา่งดี 

 มากนอ้ยเพียงใด   

3.56 0.57 มาก 

รวม 3.33 0.45 ปานกลาง 

  

 จากตารางที่ 4.28 พบว่า พนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครมีระดบัความ

คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการประสบผลสาํเร็จในองคก์รและไดรั้บการยอมรับของพนกังานโดยรวม

อยูใ่นระดับปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย เท่ากบั 3.33 เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานระดับความ

คิดเห็นต่อไดรั้บการช่วยเหลือจากผูร่้วมงานในการทาํงานเป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.56 รองลงมา การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหาร หรือหัวหน้า หรือเพื่อนร่วมงานว่าท่านมีส่วนสร้าง

ความสาํเร็จในงานหรือกิจกรรมของหน่วยงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38  พนักงาน 

ทุกระดับของหน่วยงานมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นในการทาํงานร่วมกัน อยู่ในระดับปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33 และสุดทา้ย หน่วยงานมีการจดักิจกรรมที่ส่งเสริมให้พนักงานไดพ้บปะสังสรรค์

และทาํงานร่วมกนัในโอกาสต่าง  ๆอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.03  ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.29 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการ

 เคารพในสิทธิ เสรีภาพของพนกังาน และมีความยติุธรรมของพนกังานบริษทัประกนั

 ชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 

n=400 

ด้านเคารพในสิทธิ เสรีภาพของพนักงานและมคีวามยุตธิรรม 

ของพนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน  

มากนอ้ยเพียงใด   

3.35 0.57 ปานกลาง 

2. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระในการทาํงาน 

ต่อผูบ้งัคบับญัชาโดยไม่มีผลต่อการพิจารณาความดีความชอบ 

มากนอ้ยเพียงใด 

3.29 0.58 ปานกลาง 

3. ท่านไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอภาคเช่นเดียวกบัผูร่้วมงานทุก

คน มากนอ้ยเพียงใด   

3.68 0.68 มาก 

รวม 3.44 0.52 ปานกลาง 

 

  จากตารางที่ 4.29 พบว่า พนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครมีระดบัความ

คิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัดา้นการเคารพในสิทธิ เสรีภาพของพนักงานและมีความยุติธรรมของพนักงาน 

โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย เท่ากบั 3.44  เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานระดบั

ความคิดเห็นเก่ียวกับการได้รับการปฏิบติัอยา่งเสมอภาคเช่นเดียวกับผูร่้วมงานทุกคน อยูใ่นระดับมาก  

มีคะแนนเฉล่ีย เท่ากบั 3.68  รองลงมา ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะของพนักงาน

อยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย เท่ากบั 3.35 และสุดทา้ยสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ

ในการทาํงานต่อผูบ้งัคบับญัชาโดยไม่มีผลต่อการพิจารณาความดีความชอบอยู่ในระดับปานกลาง  

มีคะแนนเฉล่ีย เท่ากบั  3.29 ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.30   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความสมดุล

 ระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ  ของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 n=400 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวติงานกบัชีวติด้านอ่ืน ๆ 

ของพนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. ดว้ยภาระงานท่ีไดรั้บผดิชอบท่านสามารถแบ่งเวลาระหวา่ง 

 เร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวักบัครอบครัวไดดี้ในระดบัใด 

3.35 0.66 ปานกลาง 

2. ท่านมีเวลาท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงานไดม้ากนอ้ย

เพียงใด 

3.06 0.69 ปานกลาง 

รวม 3.20 0.60 ปานกลาง 

 

  จากตารางที่ 4.30 พบว่า พนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครมีระดบัความ

คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวิต ดา้นอ่ืน ๆของพนกังาน โดยรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย เท่ากบั 3.20  เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกับภาระงานที่ได้รับผิดชอบท่านสามารถแบ่งเวลาระหว่างเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว 

กบัครอบครัวไดดี้อยู่ในระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย เท่ากบั 3.35 รองลงมามีเวลาที่จะเขา้ร่วม

กิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย เท่ากบั 3.06 ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.31  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านความ

 เก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคมของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 n=400 

ด้านความเกีย่วข้องสัมพันธ์กบัสังคม 

ของพนักงานบริษัทประกนัชีวติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

X  S.D. แปลผล 

1. หน่วยงานให้ความร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ในการทาํกิจกรรม 

 เพ่ือสาธารณะประโยชน์ มากนอ้ยเพียงใด 

3.36 0.67 ปานกลาง 

2. หน่วยงานมีการรณรงคใ์หพ้นกังานตระหนกัถึงความรับผดิชอบ 

 ต่อสังคม เช่น การประหยดัพลงังาน มากนอ้ยเพียงใด 

3.56 0.71 มาก 

3. หน่วยงานให้ความเสมอภาคแก่ผูม้ารับบริการทุกคนมากนอ้ย 

 เพียงใด 

4.23 0.73 มาก 

4. ภาพลกัษณ์ของหน่วยงานเป็นท่ียอมรับสาํหรับบุคคลภายนอก  

 มากนอ้ยเพียงใด 

4.08 0.64 มาก 

รวม 3.81 0.52 มาก 

 

  จากตารางที่ 4.31 พบว่า พนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครมีระดับ 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมของพนักงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81  เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับหน่วยงาน 

ใหค้วามเสมอภาคแก่ผูม้ารับบริการทุกคน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 รองลงมาภาพลกัษณ์ของ

หน่วยงานเป็นท่ียอมรับสําหรับบุคคลภายนอก อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 หน่วยงานมีการรณรงค ์

ให้พนักงานตระหนกัถึงความรับผิดชอบต่อสงัคม เช่น การประหยดัพลงังาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.56  และสุดทา้ยหน่วยงานให้ความร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ  ในการทาํกิจกรรม เพื่อสาธารณะ

ประโยชน์ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 ตามลาํดบั 
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ตอนที ่5  ผลการวเิคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

    

 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดก้าํหนดสมมติฐานในการวจิยัจาํนวน 4  ขอ้ ดงัน้ี 

 5.1   ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร  

มีไม่ต่ํากว่าร้อยละ 80   

     H0:  ระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 

ตํ่ากวา่ร้อยละ 80  

     H1: ระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 

ไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 80  

  โดยใชค้่าสถิติทดสอบ One Sample (t-test)  มีเกณฑก์ารวิเคราะห์ และแปลผลแบบ

หางเดียว (One – tailed – test)  ดงัน้ี   

  Sig. (2-tailed) / 2  <  0.05  และ  t  >  0   

  หาก  Sig.(2-tailed)/2 > a  แสดงว่ายอมรับ สมมติฐาน Ho  หรือ Sig.(2-tailed)/2 < a  

แสดงวา่ยอมรับ สมมติฐาน H1  

 

ตารางที่  4.32   คุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 

n = 400 

 

  จากตารางที่ 4.32  เม่ือวิเคราะห์โดยใชส้ถิติทดสอบ One Sample (t-test)  พบว่าได้

ค่าความแปรปรวนเท่ากบั -4242.53 โดยมีค่า sig. มากกว่า 0.05 นั่นหมายความว่า ยอมรับ H0 ที่กล่าวไว้

วา่คุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร ตํ่ากวา่ร้อยละ 80  

 

 

 

 

 

คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังาน 

บริษทัประกนัชีวิต 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จํานวน X  S.D. t-test Sig(2-tail) 

400 3.40 0.49 -4242.53 0.18 
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 5.2 พนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน 

มีระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานแตกต่างกัน   

  5.2.1 พนักงานทีม่ีเพศแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานแตกต่างกัน   

                      H0 : เพศที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ไม่แตกต่างกนั 

                      H1:  เพศที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

แตกต่างกนั 

                      

ตารางที ่ 4.33 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานบริษัท

 ประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามเพศ 

n= 400         

คุณภาพชีวติการทาํงาน 

เพศ 

t Sig 
ชาย  

( n = -129) 

หญงิ  

( n = 271) 

 S.D.  S.D. 

1.  ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 3.17 0.50 3.13 0.39 0.870 0.38 

2.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ี

ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
3.67 0.553 3.52 0.41 2.800* 0.00 

3.  ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ 

ของพนกังาน 
3.42 0.504 3.31 0.41 2.235* 0.02 

4.  ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 3.39 0.503 3.33 0.42 1.176 0.24 

5. ดา้นการประสบผลสาํเร็จในองคก์ร  

และไดรั้บการยอมรับ 
3.37 0.507 3.30 0.42 1.297 0.19 

6.  ดา้นเคารพในสิทธิ เสรีภาพของพนกังาน

และมีความยติุธรรม 
3.47 0.55 3.42 0.50 0.949 0.34 

7.  ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิต 

ดา้นอ่ืน ๆ 
3.26 0.64 3.17 0.58 1.409 0.16 

8.  ดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 3.90 0.57 3.76 0.49 2.570* 0.01 

รวม 3.45 0.42 3.37 0.32 2.132* 0.03 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

Χ Χ
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 จากตารางที่ 4.33 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการ

ทาํงาน ของพนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามเพศ ในภาพรวม พบว่า 

พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมี

นัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานเพศชายมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิต 

การทาํงานมากกว่าพนักงานเพศหญิง เม่ือจาํแนกรายดา้น พบว่า พนักงานเพศชายมีระดับความ

คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานที่ปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ  ดา้นโอกาส

ในการพฒันาความสามารถของพนกังาน และดา้นความเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคมมากกวา่เพศหญิง 

 

  5.2.2 พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานแตกต่างกัน 

 H0: อายุที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ไม่แตกต่างกนั  

                          H1: อายุที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

แตกต่างกนั  

  

ตารางที่ 4.34  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังานบริษทัประกนั

 ชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามอาย ุ
 

   n=400 

คุณภาพชีวติการทาํงาน 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1. ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ

 ยติุธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 6.026 3 2.00 11.54* 0.00 

ภายในกลุ่ม 68.876 396 0.17     

รวม 74.902 399       

2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ี

 ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

ระหว่างกลุ่ม 1.515 3 0.50 2.32 0.07 

ภายในกลุ่ม 85.835 396 0.21     

รวม 87.35 399       

3. ดา้นโอกาสในการพฒันา

 ความสามารถของพนกังาน 

ระหว่างกลุ่ม 8.513 3 2.83 15.74* 0.00 

ภายในกลุ่ม 71.385 396 0.18     

รวม 79.897 399       
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ตารางที่ 4.34  (ต่อ) 

      

คุณภาพชีวติการทาํงาน 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

4. ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้

 ในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 7.848 3 2.61 14.36* 0.00 

ภายในกลุ่ม 72.112 396 0.18     

รวม 79.96 399       

5. ดา้นการประสบผลสาํเร็จในองคก์ร  

 และไดรั้บการยอมรับ 

ระหว่างกลุ่ม 5.734 3 1.91 10.15* 0.00 

ภายในกลุ่ม 74.516 396 0.18     

รวม 80.25 399       

6. ดา้นเคารพในสิทธิ เสรีภาพของ

 พนกังานและมีความยติุธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 5.734 3 1.911 10.157* 0.00 

ภายในกลุ่ม 74.516 396 0.188     

รวม 80.25 399       

7. ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงาน

 กบัชีวิต ดา้นอ่ืน ๆ 

ระหว่างกลุ่ม 2.469 3 0.823 3.151* 0.02 

ภายใน

กลุ่ม 
103.424 396 0.261     

รวม 105.893 399       

8. ดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม ระหว่างกลุ่ม 6.026 3 2.009 5.803* 0.00 

ภายใน

กลุ่ม 
137.071 396 0.346     

รวม 143.098 399       

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 6.977 3 2.326 8.976 0.00 

ภายใน

กลุ่ม 
102.609 396 0.259     

รวม 109.586 399       

 

 จากตารางที่  4.34  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน  

ของพนกังานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามอาย ุในภาพรวม พบวา่ พนกังานที่มี

อายแุตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ที่ระดบั 0.05  เม่ือจาํแนกรายดา้น พบว่า พนักงานที่มีอายแุตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของพนักงาน ดา้นความ

มัน่คง และความกา้วหน้าในงาน ดา้นการประสบผลสาํเร็จในองคก์ร และไดรั้บการยอมรับ  ดา้นเคารพ 
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ในสิทธิ เสรีภาพของพนกังาน และมีความยติุธรรม  ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวติ ดา้นอ่ืน ๆ  

และดา้นความเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคม แตกต่างกนั จึงตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีของแอลเอ

สดี ดงัตารางที่ 4.35 – 4.41 

 

ตารางท่ี 4.35  การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ

 ยติุธรรมของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ 

 

อายุ    
ไม่เกนิ 30 ปี     31 –40 ปี     41 –50 ปี   51 ปี ขึน้ไป 

3.25 3.04 3.01 3.30 

    ไม่เกนิ 30 ปี 3.25 - 0.21* 

(0.00) 

0.24* 

(0.00) 

-0.05 

(0.52) 

    31 –40 ปี 3.04  
- 

0.03 

(0.61) 

-0.26* 

(0.00) 

    41 –50 ปี 3.01    -0.29* 

(0.00) 

  51 ปี ขึน้ไป  3.30    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

     

 จากตารางที่ 4.35  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทน 

ที่เพียงพอและยติุธรรมของพนกังานบริษทัประกนัชีวิต จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่  พบว่า พนักงานที่มี

อายแุตกต่างมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรมแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05  จาํนวน 4  คู่ ไดแ้ก่   

 พนักงานที่มีอายุไม่เกิน 30 ปี มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านค่าตอบแทน 

ที่เพยีงพอและยติุธรรม มากกวา่พนกังานที่มีอาย ุระหวา่ง  31 – 40 ปี  และ 41 – 50 ปี   

 พนักงานที่มีอายุ  51  ปี ขึ้นไป มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านค่าตอบแทน 

ที่เพยีงพอและยติุธรรม มากกวา่พนกังานที่มีอาย ุระหวา่ง  31 – 40 ปี  และ 41 – 50 ปี   

 

 

 

 

 

 

Χ
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ตารางที่ 3.36 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ

 ของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ 

 

อายุ    
ไม่เกนิ 30 ปี     31 –40 ปี     41 –50 ปี   51 ปี ขึน้ไป 

3.37 3.28 3.19 3.63 

    ไม่เกนิ 30 ปี 3.37 - 0.09 

(0.00) 

0.18* 

(0.00) 

-0.26* 

(0.00) 

    31 –40 ปี 3.28  
- 

0.09 

(0.13) 

-0.35* 

 (0.00) 

    41 –50 ปี 3.19   - -0.44* 

(0.00) 

  51 ปี ขึน้ไป  3.63    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางที่ 4.36  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นโอกาสในการ

พฒันาความสามารถของพนกังานบริษทัประกนัชีวิต จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่  พบวา่ พนกังานที่มีอายุ

แตกต่างมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถของพนักงาน

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05  จาํนวน 4  คู่ ไดแ้ก่   

 พนักงานที่ มีอายุไม่เกิน 30 ปี  มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับโอกาสในการพัฒนา

ความสามารถของพนกังานมากกวา่พนกังานที่มีอายรุะหวา่ง  41 – 40 ปี   

 พนักงานที่มีอายุ  51  ปี ขึ้นไป มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านโอกาสในการ

พฒันาความสามารถของพนักงานมากกว่าพนักงานที่มีอายุไม่เกิน 30 ปี  และอายุระหว่าง 31 – 40 ปี  

และ 41 – 50 ปี   

 

 

 

 

 

 

 

Χ
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ตารางที่ 3.37 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ใน

 งานของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ 

 

อายุ    
ไม่เกนิ 30 ปี     31 –40 ปี     41 –50 ปี   51 ปี ขึน้ไป 

3.34 3.28 3.24 3.64 

    ไม่เกนิ 30 ปี 3.34  0.06 

(0.31) 

0.10 

(0.07) 

-0.30* 

(0.00) 

    31 –40 ปี 3.28  
- 

0.04 

(0.41) 

-0.36* 

(0.00) 

    41 –50 ปี 3.24   - -0.40* 

(0.00) 

  51 ปี ขึน้ไป  3.64    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางที่ 4.37  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความมั่นคง

และความกา้วหนา้ในงานของพนักงานบริษทัประกนัชีวติ จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่  พบวา่ พนกังานที่

มีอายุแตกต่างมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานของ

พนกังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05  จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่    

 พนักงานที่มีอายุ  51  ปี ขึ้นไป มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านโอกาสในการ

พฒันาความสามารถของพนักงานมากกว่าพนักงานที่มีอายุไม่เกิน 30 ปี  และอายุระหว่าง 31 – 40 ปี   

และ 41 – 50 ปี   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Χ
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ตารางที่  3.38 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านการประสบผลสําเร็จในองคก์ร

 และไดรั้บการยอมรับของพนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนก

 ตามอายเุป็นรายคู่ 
 

อายุ    
ไม่เกนิ 30 ปี     31 –40 ปี     41 –50 ปี   51 ปี ขึน้ไป 

3.42 3.28 3.15 3.47 

    ไม่เกนิ 30 ปี 3.42 
- 

0.13* 

(0.01) 

0.27* 

(0.00) 

-0.05 

(0.45) 

    31 –40 ปี 3.28 
 - 

0.13* 

(0.02) 

-0.18* 

(0.00) 

    41 –50 ปี 3.15 
  - 

-0.32* 

(0.00) 

  51 ปี ขึน้ไป  3.47    - 

 

 

 จากตารางที่ 4.38  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการประสบ

ผลสาํเร็จในองคก์รและไดรั้บการยอมรับของพนักงานบริษทัประกนัชีวิต จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่  

พบว่า พนักงานที่มีอายุแตกต่างมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านการประสบผลสําเร็จใน

องคก์รและไดรั้บการยอมรับแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05  จาํนวน 5 คู่ ไดแ้ก่    

 พนักงานที่มีอายุไม่เกิน 30 ปี  มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านการประสบ

ผลสาํเร็จในองคก์รและไดรั้บการยอมรับมากกวา่ พนกังานที่มีอายรุะหวา่ง  31 – 40 ปี   และ 41 – 50 ปี   

 พนักงานที่มีอาย ุ 41 – 50 ปี  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการประสบผลสาํเร็จ

ในองคก์รและไดรั้บการยอมรับมากกวา่พนกังานที่มีอายรุะหวา่ง  31 – 40 ปี    

 พนักงานที่มีอาย ุ 51  ปี ขึ้ นไป มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านการประสบ

ผลสาํเร็จในองคก์รและไดรั้บการยอมรับมากกวา่พนกังานที่มีอายรุะหวา่ง  31 – 40 ปี   และ 41 – 50 ปี   

 

 

 

 

 

 

Χ
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ตารางที่  3.39 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการเคารพในสิทธิ เสรีภาพของ

 บุคลากร และมีความยติุธรรมของพนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 

 จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ 
 

อายุ    
ไม่เกนิ 30 ปี     31 –40 ปี     41 –50 ปี   51 ปี ขึน้ไป 

3.53 3.43 3.32 3.47 

    ไม่เกนิ 30 ปี 3.53 - 0.10 

(0.15) 

0.21* 

(0.00) 

0.06 

(0.42) 

    31 –40 ปี 3.43   0.11 

(0.09) 

-0.03 

(0.64) 

    41 –50 ปี 3.32   - -0.15 

(0.06) 

  51 ปี ขึน้ไป  3.47    - 

 

 

 จากตารางที่ 4.39  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านการเคารพ 

ในสิทธิ เสรีภาพของบุคลากร และมีความยติุธรรมของพนักงานบริษทัประกนัชีวิต จาํแนกตามอายุ

เป็นรายคู่  พบว่า พนักงานที่มีอายแุตกต่างมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการเคารพในสิทธิ 

เสรีภาพของบุคลากร และมีความยติุธรรมของพนกังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 

.05  จาํนวน 1 คู่ ไดแ้ก่    

 พนักงานที่มีอายไุม่เกิน 30 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการเคารพในสิทธิ 

เสรีภาพของบุคลากร และมีความยติุธรรมของพนกังาน มากกวา่พนกังานที่มีอายรุะหวา่ง 41 – 50 ปี   

 

 

 

 

 

 

 

 

Χ

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางที่  3.40 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิต

 ด้านอ่ืน ๆ ของพนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามอาย ุ

 เป็นรายคู่ 

 

อายุ    
ไม่เกนิ 30 ปี     31 –40 ปี     41 –50 ปี   51 ปี ขึน้ไป 

3.27 3.15 3.04 3.39 

    ไม่เกนิ 30 ปี 3.27  0.12 

(0.12) 

0.23* 

(0.00) 

-0.12 

(0.20) 

    31 –40 ปี 3.15   0.11 

(0.13) 

-0.24* 

(0.00) 

    41 –50 ปี 3.04   - -0.35* 

(0.00) 

  51 ปี ขึน้ไป  3.39    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางที่ 4.40  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความสมดุล

ระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตดา้นอ่ืน ๆ ของพนักงานบริษทัประกนัชีวิต จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่  พบว่า 

พนกังานที่มีอายแุตกต่างมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวิต

ดา้นอ่ืน ๆ ของพนกังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05  จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่    

 พนักงานที่มีอายรุะหว่าง 41 – 50 ปี  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความสมดุล

ระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ ของพนกังาน มากกวา่พนกังานที่มีอาย ุไม่เกิน 30 ปี 

 พนักงานที่มีอายุ  51  ปี ขึ้ นไป มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านความสมดุล

ระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ  ของพนกังานมากกวา่พนกังานที่มีอายรุะหวา่ง 31 – 40 ปี  และ 41 – 50 ปี   

 

 

 

 

 

 

 

Χ
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ตารางที่  3.41 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสงัคม

  ของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามอายเุป็นรายคู ่

 

อายุ    
ไม่เกนิ 30 ปี     31 –40 ปี     41 –50 ปี   51 ปี ขึน้ไป 

3.69 3.92 3.92 3.61 

ไม่เกนิ 30 ปี 3.69 - -0.23* 

(0.00) 

-0.23* 

(0.00) 

0.08 

(0.28) 

31 –40 ปี 3.92  - 0.00 

(0.94) 

0.31* 

(0.00) 

41 –50 ปี 3.92   - 0.31* 

(0.00) 

51 ปี ขึน้ไป 3.61    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางที่ 4.41  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความเก่ียวขอ้ง

สัมพนัธ์กบัสังคมของพนักงานบริษทัประกนัชีวิต จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่  พบว่า พนักงานที่มีอายุ

แตกต่างมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านความเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับสังคมของพนักงาน

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05  จาํนวน 4 คู่ ไดแ้ก่    

 พนักงานที่มีอายไุม่เกิน  30  ปี  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความเก่ียวขอ้ง

สมัพนัธก์บัสงัคมของพนกังาน นอ้ยกวา่พนกังานที่มีอาย ุระหวา่ง 31 – 40 ปี   และ 41 – 50 ปี   

 พนักงานที่มีอาย ุระหว่าง 31 – 40 ปี   และ 41 – 50 ปี  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

ดา้นความเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคม ของพนกังานมากกวา่พนกังานที่มีอาย ุ50 ปี  ขึ้นไป 

 

  5.2.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานแตกต่างกัน 

 H0: ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานไม่แตกต่างกนั  

                          H1: ระดบัการศึกษาที่แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานแตกต่างกนั  

  

Χ
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ตารางที ่ 4.42 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานบริษัท

 ประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

n= 400         

คุณภาพชีวติการทาํงาน 

ระดับการศึกษา 

t Sig 
ปริญญาตรี  

( n = -301) 

สูงกว่าปริญญาตรี 

( n = 99) 

 S.D.  S.D. 

1. ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 3.11 0.41 3.22 0.49 -1.919* 0.05 

2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ี

ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
3.60 0.46 3.51 0.50 1.703 0.08 

3. ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ 

ของพนกังาน 
3.30 0.43 3.51 0.47 -4.173* 0.00 

4. ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 3.29 0.42 3.52 0.49 4.435* 0.00 

5. ดา้นการประสบผลสาํเร็จในองคก์ร  

และไดรั้บการยอมรับ 
3.31 0.44 3.37 0.47 -1.118 0.26 

6. ดา้นเคารพในสิทธิ เสรีภาพของพนกังาน

และมีความยติุธรรม 
3.45 0.52 3.42 0.51 0.50 0.61 

7. ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวติ 

ดา้นอ่ืน ๆ 
3.18 0.57 3.27 0.67 -1.346 0.17 

8. ดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 3.85 0.49 3.68 0.61 2.496* 0.01 

รวม 3.39 0.47 3.44 0.53 -1.206 0.22 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางที่  4.42  ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการ

ทาํงาน ของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามระดบัการศึกษา ในภาพรวม 

พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกนั มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ไม่แตกต่างกัน เม่ือจาํแนกรายด้าน พบว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาในระดับสูงกว่าปริญญาตรี  

มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม  ดา้นโอกาสในการพฒันา

ความสามารถของพนกังาน มากกว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ส่วนพนักงานที่มี

ระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้

ในงาน ด้านความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมมากกว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับสูงกว่า

ปริญญาตรี 

Χ Χ
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  5.2.4 พนักงานที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต

การทํางานแตกต่างกัน 

 H0: สถานภาพที่แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ไม่แตกต่างกนั  

                          H1: สถานภาพที่แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

แตกต่างกนั  

 

ตารางที ่ 4.43 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานบริษัท

 ประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามสถานภาพ 

n= 400         

คุณภาพชีวติการทาํงาน 

สถานภาพ 

t Sig 
โสด 

( n = -270) 

สมรส 

( n = 130) 

 S.D.  S.D. 

1. ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 3.12 0.427 3.17 0.44 -0.97 0.32 

2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ี

ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
3.61 0.46 3.49 0.45 2.50* 0.01 

3. ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ 

 ของพนกังาน 
3.31 0.43 3.42 0.45 -2.40* 0.01 

4. ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 3.29 0.43 3.45 0.46 -3.40* 0.00 

5. ดา้นการประสบผลสาํเร็จในองคก์ร และ

ไดรั้บการยอมรับ 
3.33 0.44 3.31 0.45 0.416 0.67 

6. ดา้นเคารพในสิทธิ เสรีภาพของ 

 พนกังานและมีความยติุธรรม 
3.46 0.52 3.39 0.48 1.286 0.19 

7. ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวติ 

ดา้นอ่ืน ๆ 
3.19 0.59 3.21 0.60 -.387 0.69 

8.  ดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 3.84 0.48 3.72 0.58 1.98* 0.04 

รวม 3.39 0.36 3.39 0.36 -0.04 0.96 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 

Χ Χ
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 จากตารางที่ 4.43  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน  

ของพนักงานบริษทัประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามสถานภาพ ในภาพรวม พบว่า 

พนักงานที่มีสถานภาพแตกต่างกนั มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานไม่แตกต่างกนั  

เม่ือจาํแนกรายด้าน พบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพโสด มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านภาพ

แวดล้อมในการทาํงานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  ด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถของ

พนกังาน  และความเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสังคม มากกวา่พนกังานที่มีสถานภาพสมรส ส่วนพนกังานท่ีมี

สถานภาพสมรส มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถของ

พนกังาน  ดา้นความมัน่คง และความกา้วหนา้ในงานมากกวา่พนกังานที่มีสถานภาพโสด 

 

  5.2.5 พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานแตกต่างกัน 

 H0: รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานไม่แตกต่างกนั  

                          H1: รายไดต่้อเดือนที่แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานแตกต่างกนั  

 

ตารางที่ 4.44  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานบริษทั

 ประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

  n=400      

คุณภาพชีวติการทาํงาน 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1. ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ

 ยติุธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 3.10 2 1.55 8.59* 0.00 

ภายในกลุ่ม 71.79 397 0.18   

รวม 74.90 399    

2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ี

 ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

ระหว่างกลุ่ม 2.34 2 1.17 5.47* 0.00 

ภายในกลุ่ม 85.00 397 0.21   

รวม 87.35 399    

3. ดา้นโอกาสในการพฒันา

 ความสามารถของพนกังาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.45 2 0.22 1.12 0.32 

ภายในกลุ่ม 79.44 397 0.20   

รวม 79.89 399    
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ตารางที่ 4.44 (ต่อ) 

      

คุณภาพชีวติการทาํงาน 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

4. ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้

 ในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.71 2 0.35 1.77 0.17 

ภายในกลุ่ม 79.25 397 0.20   

รวม 79.96 399    

5. ดา้นการประสบผลสาํเร็จในองคก์ร  

 และไดรั้บการยอมรับ 

ระหว่างกลุ่ม 1.295 2 0.64 3.25* 0.04 

ภายในกลุ่ม 78.955 397 0.19   

รวม 80.250 399    

6. ดา้นเคารพในสิทธิ เสรีภาพของ

 พนกังานและมีความยติุธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 1.433 2 0.71 2.72 0.06 

ภายในกลุ่ม 104.460 397 0.26   

รวม 105.893 399    

7. ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงาน

 กบัชีวิต ดา้นอ่ืน ๆ 

ระหว่างกลุ่ม .839 2 0.42 1.17 0.31 

ภายในกลุ่ม 142.258 397 0.35   

รวม 143.098 399    

8. ดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม ระหว่างกลุ่ม 2.357 2 1.17 4.36* 0.01 

ภายในกลุ่ม 107.229 397 0.27   

รวม 109.586 399    

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.295 2 0.64 3.25* 0.04 

ภายในกลุ่ม 78.955 397 0.19   

รวม 80.250 399    

  

 จากตารางที่  4.44  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน  

ของพนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน ในภาพรวม พบว่า 

พนกังานที่มีรายไดต้่อเดือนแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงานแตกต่างกนั

อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  เม่ือจาํแนกรายดา้น พบว่า พนักงานที่มีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกันมี

ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  ดา้นการประสบผลสําเร็จในองค์กรและได้รับการยอมรับ และด้านความ

เก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคม แตกต่างกนั จึงตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีของแอลเอสดี ดงัตาราง

ที่ 4.45 – 4.48 
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ตารางที่ 4.45  การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมของ

 พนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่ 

 

รายได้ต่อเดือน    

15,000 –  

20,000 บาท    

20,001 – 

 25,000 บาท             

มากกว่า  

25,000 บาท 

3.28 3.04 3.11 

15,000 - 20,000 บาท    3.28 
- 

0.24* 

(0.00) 

0.17* 

(0.00) 

20,001 - 25,000 บาท             3.04  - -0.07* 

(0.00) 

 มากกว่า 25,000 บาท 3.11   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

     

 จากตารางที่ 4.45  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนที่เพียงพอ

และยติุธรรมของพนกังานบริษทัประกนัชีวติ จาํแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่  พบวา่ พนกังานที่มี

รายไดต่้อเดือนแตกต่างมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05  จาํนวน 3  คู่ ไดแ้ก่   

 พนักงานที่มีรายไดต่้อเดือน  15,000 – 2,000 บาท  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม มากกว่าพนักงานที่มีรายไดต่้อเดือน 20,001 - 25,000 บาท  

และมากกวา่ 25,000 บาท  
 พนักงานที่มีรายไดต่้อเดือนมากกว่า 25,000 บาท  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยั

ดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยติุธรรม มากกวา่พนกังานที่มีรายไดต่้อเดือน  20,001 - 25,000 บาท      

 

 

 

 

 

 

        

Χ
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ตารางที่ 4.46  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยัและ

 ส่งเสริมสุขภาพของพนักงานบริษทัประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตาม

 รายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่ 

 

รายได้ต่อเดือน    

15,000 –  

20,000 บาท    

20,001 – 

 25,000 บาท             

มากกว่า  

25,000 บาท 

3.28 3.04 3.11 

15,000 - 20,000 บาท    3.28 
- 

0.24* 

(0.00) 

0.17* 

(0.00) 

20,001 - 25,000 บาท             3.04  - -0.07* 

(0.00) 

 มากกว่า 25,000 บาท 3.11   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

     

 จากตารางที่ 4.46  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพของพนักงานบริษทัประกนัชีวิต จาํแนกตามรายได้ต่อเดือน 

เป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้าน

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพแตกต่างกันอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติ 

ที่ระดบั .05  จาํนวน 3  คู่ ไดแ้ก่   

 พนักงานที่มีรายไดต่้อเดือน  15,000 – 2,000 บาท  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพมากกว่าพนักงานที่มีรายไดต่้อเดือน 

20,001 - 25,000 บาท  และมากกวา่ 25,000 บาท  
 พนักงานที่มีรายไดต่้อเดือนมากกว่า 25,000 บาท  มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ มากกว่าพนักงานที่มีรายไดต่้อเดือน 

20,001 - 25,000 บาท             

 

 

 

 

 

 

Χ
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ตารางท่ี 4.47  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการประสบผลสาํเร็จในองคก์รและได้รับ

 การยอมรับของพนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามรายได ้

 ต่อเดือนเป็นรายคู่ 

 

รายได้ต่อเดือน    

15,000 –  

20,000 บาท    

20,001 – 

 25,000 บาท             

มากกว่า  

25,000 บาท 

3.41 3.32 3.27 

15,000 - 20,000 บาท    3.41 
- 

0.08 

(0.16) 

0.13* 

(0.01) 

20,001 - 25,000 บาท             3.32  - 0.048 

(0.38) 

 มากกว่า 25,000 บาท 3.27   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

     

 จากตารางที่ 4.47  ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัการประสบผลสาํเร็จใน

องคก์รและไดรั้บการยอมรับของพนกังานบริษทัประกนัชีวิต จาํแนกตามรายไดต้่อเดือนเป็นรายคู่ พบวา่ 

พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านการประสบผลสําเร็จ 

ในองคก์รและไดรั้บการยอมรับของพนักงานแตกต่างกนัอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  จาํนวน  

1  คู่ ไดแ้ก่   

 พนักงานที่มีรายไดต่้อเดือน 15,000 – 2,000 บาท  มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยั

ด้านการประสบผลสําเร็จในองค์กรและได้รับการยอมรับของพนักงานมากกว่าพนักงานที่มีรายได ้

ต่อเดือน มากกวา่ 25,000 บาท  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Χ
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ตารางที่ 4.48  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคมของพนกังาน

 บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่ 

 

รายได้ต่อเดือน    

15,000 –  

20,000 บาท    

20,001 – 

 25,000 บาท             

มากกว่า  

25,000 บาท 

3.67 3.87 3.84 

15,000 - 20,000 บาท    3.67 
- 

-0.19* 

(0.00) 

-0.17* 

(0.01) 

20,001 - 25,000 บาท             3.87   0.03 

(0.58) 

 มากกว่า 25,000 บาท 3.84   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

     

 จากตารางที่ 4.48  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กบั

สังคมของพนักงานบริษทัประกนัชีวิต จาํแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีรายได ้

ต่อเดือนแตกต่างมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคมแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05  จาํนวน 1  คู่ ไดแ้ก่   

 พนักงานที่มีรายไดต่้อเดือน มากกว่า 25,000 บาท  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

ดา้นความเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคมมากกวา่พนกังานที่มีรายไดต่้อเดือน 15,000 – 2,000 บาท   
 

  5.2.6 พนักงานที่มีตําแหน่งงานต่างกัน มีระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานแตกต่างกัน 

 H0: ตาํแหน่งงานที่แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

ไม่แตกต่างกนั  

                          H1: ตาํแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานแตกต่างกนั  

 

 

 
 

Χ
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ตารางที่ 4.49  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานบริษทั

 ประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

  n=400      

คุณภาพชีวติการทาํงาน 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1. ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ

 ยติุธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 5.86 3 1.95 11.03* .000 

ภายในกลุ่ม 70.13 396 0.17   

รวม 75.99 399    

2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ี

 ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

ระหว่างกลุ่ม 4.43 3 1.47 8.18* .000 

ภายในกลุ่ม 71.56 396 0.18   

รวม 76.00 399    

3. ดา้นโอกาสในการพฒันา

 ความสามารถของพนกังาน 

ระหว่างกลุ่ม 5.51 3 1.83 9.41* .000 

ภายในกลุ่ม 77.37 396 0.19   

รวม 82.89 399    

4. ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้

 ในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 2.40 3 0.80 3.17* .024 

ภายในกลุ่ม 100.02 396 0.25   

รวม 102.43 399    

5. ดา้นการประสบผลสาํเร็จในองคก์ร  

 และไดรั้บการยอมรับ 

ระหว่างกลุ่ม 5.32 3 1.77 8.04* 0.00 

ภายในกลุ่ม 87.37 396 0.22   

รวม 92.70 399    

6. ดา้นเคารพในสิทธิ เสรีภาพของ

 พนกังานและมีความยติุธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 0.55 3 0.18 0.74 0.52 

ภายในกลุ่ม 97.43 396 0.24   

รวม 97.98 399    

7. ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงาน

 กบัชีวิต ดา้นอ่ืน ๆ 

ระหว่างกลุ่ม 1.83 3 0.61 2.45 0.06 

ภายในกลุ่ม 98.41 396 .249   

รวม 100.24 399    

8. ดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม ระหว่างกลุ่ม 5.28 3 1.76 7.28* 0.00 

ภายในกลุ่ม 95.71 396 0.24   

รวม 101.00 399    

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.61 3 0.54 4.23 0.00 

ภายในกลุ่ม 50.41 396 0.12   

รวม 52.03 399    
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 จากตารางที่  4.49  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของพนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามตาํแหน่งงาน ในภาพรวม พบว่า 

พนักงานที่มีตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงานแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีร่ะดบั 0.05  เม่ือจาํแนกรายดา้น พบวา่ พนกังานที่มีตาํแหน่งงานแตกต่างกนัมี

ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม สภาพแวดลอ้มในการทาํงานที่

ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของพนกังาน  ดา้นความมัน่คงและ

ความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการประสบผลสาํเร็จในองคก์ร และไดรั้บการยอมรับ และดา้นความเก่ียวขอ้ง

สัมพันธ์กับสังคม แตกต่างกัน จึงตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของแอลเอสดี ดังตาราง 

ที่ 4.50 – 4.55 

 

ตารางที่ 4.50  การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

 ยติุธรรมของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามตาํแหน่ง ง า น

 เป็นรายคู่ 

 

ตาํแหน่งงาน    
ปฏบิัตกิาร 

Supervior –  

A.M 

Manager –  

vice president 

ผู้บริหาร

ระดับสูง 

3.34 3.17 3.08 3.39 

ปฏิบติัการ 3.34 
 

0.17* 

(0.00) 

0.26* 

(0.00) 

-0.05 

(0.51) 

Supervior - A.M 3.17  - 0.09 

(0.11) 

-0.22* 

(0.00) 

Manager - vice president 3.08   - -0.31* 

(0.00) 

ผูบ้ริหารระดบัสูง 3.39    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

     

 จากตารางที่ 4.50  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านค่าตอบแทน 

ที่เพียงพอ และยุติธรรมของพนักงานบริษทัประกันชีวิต จาํแนกตามตาํแหน่งงานเป็นรายคู่ พบว่า 

พนักงานที่ตาํแหน่งงานแตกต่าง มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอ และ

ยติุธรรมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05  จาํนวน 4 คู่ ไดแ้ก่   

Χ
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 พนักงานที่มีตาํแหน่งปฏิบติัการมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านค่าตอบแทน 

ที่เพยีงพอและยติุธรรม มากกวา่มีพนกังานที่มีตาํแหน่ง Supervior - A.M และ  Manager - vice president 
 พนกังานที่มีตาํแหน่งงผูบ้ริหารระดบัสูง มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทน

ที่เพยีงพอและยติุธรรม มากกวา่มีพนกังานที่มีตาํแหน่ง Supervior - A.M และ  Manager - vice president 
 
ตารางที่ 4.51  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยัและ

 ส่งเสริมสุขภาพของพนักงานบริษทัประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตาม

 ตาํแหน่งงานเป็นรายคู่ 

 

ตาํแหน่งงาน    
ปฏบิัตกิาร 

Supervior –  

A.M 

Manager –  

vice president 

ผู้บริหาร

ระดับสูง 

3.82 3.66 3.56 3.58 

ปฏิบติัการ 3.82 
- 

0.16* 

(0.00) 

0.26* 

(0.00) 

0.24* 

(0.00) 

Supervior - A.M 3.66  - 0.10 

(0.06) 

0.08 

(0.26) 

Manager - vice president 3.56   
- 

-0.02 

(0.68) 

ผูบ้ริหารระดบัสูง 3.58    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

     

 จากตารางที่ 4.51  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพของพนกังานบริษทัประกนัชีวิต จาํแนกตามตาํแหน่งงาน

เป็นรายคู่ พบวา่ พนกังานที่ตาํแหน่งงานแตกต่าง มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพแตกต่างกนัอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  จาํนวน  

3 คู่ ไดแ้ก่   

 พนักงานที่มีตาํแหน่งปฏิบติัการมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดล้อม 

ในการทาํงานทีป่ลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพมากกวา่มีพนกังานที่มีตาํแหน่ง Supervior - A.M  Manager 

- vice president และผูบ้ริหารระดบัสูง 
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ตารางที่ 4.52  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ

 ของบุคลากรของพนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตาม 

 ตาํแหน่งงานเป็นรายคู่ 

 

ตาํแหน่งงาน    
ปฏบิัตกิาร 

Supervior –  

A.M 

Manager –  

vice president 

ผู้บริหาร

ระดับสูง 

3.47 3.42 3.36 3.73 

ปฏิบติัการ 3.47 
- 

0.05 

(0.42) 

0.11 

(0.06) 

-0.26* 

(0.00) 

Supervior - A.M 3.42  - 0.06 

(0.31) 

-0.31*  

(0.00) 

Manager - vice president 3.36   
- 

-0.37* 

(0.00) 

ผูบ้ริหารระดบัสูง 3.73    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

     

 จากตารางที่ 4.52  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านโอกาสในการ

พฒันาความสามารถของพนักงานบริษทัประกนัชีวิต จาํแนกตามตาํแหน่งงานเป็นรายคู่ พบว่า พนักงาน 

ที่ตาํแหน่งงานแตกต่าง มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถ 

ของพนกังาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05  จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่   

 พนักงานที่มีตาํแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูงมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัโอกาสในการพฒันา

ความสามารถของบุคลากร มากกว่ามีพนกังานที่มีตาํแหน่งปฏิบติัการ  Supervior - A.M   และ Manager - 

vice president  
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ตารางที่ 4.53  การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า 

 ในงานของพนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามตาํแหน่งงาน

 เป็นรายคู่ 

 

ตาํแหน่งงาน    
ปฏบิัตกิาร 

Supervior –  

A.M 

Manager –  

vice president 

ผู้บริหาร

ระดับสูง 

3.53 3.73 3.68 3.67 

ปฏิบติัการ 3.53 
- 

-0.20* 

(0.00) 

-0.15* 

(0.02) 

-0.14 

(0.10) 

Supervior - A.M 3.73  - 0.05 

(0.40) 

0.06 

(0.44) 

Manager - vice president 3.68   - 

 

0.01 

(0.92) 

ผูบ้ริหารระดบัสูง 3.67    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

     

 จากตารางที่ 4.53  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความมัน่คงและ

ความกา้วหนา้ในงานของพนกังานบริษทัประกนัชีวติ จาํแนกตามตาํแหน่งงานเป็นรายคู่ พบวา่ พนกังาน

ที่ตาํแหน่งงานแตกต่าง มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน

ของพนกังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05  จาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่   

 พนักงานที่มีตาํแหน่งปฏิบติัการมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความมัน่คงและ

ความกา้วหนา้ในงานมากกวา่พนกังานที่มีตาํแหน่ง Supervior - A.M   และ Manager - vice president  
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ตารางที่ 4.54  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านการประสบผลสําเร็จในองคก์ร

 และไดรั้บการยอมรับของพนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนก

 ตามตาํแหน่งงานเป็นรายคู่ 

 

ตาํแหน่งงาน    
ปฏบิัตกิาร 

Supervior –  

A.M 

Manager –  

vice 

president 

ผู้บริหาร

ระดับสูง 

3.77 3.80 3.71 3.44 

ปฏิบติัการ 3.77 
- 

-0.03 

(0.71) 

0.06 

(0.33) 

-0.33* 

(0.00) 

Supervior - A.M 3.80  - 0.09 

(0.18) 

-0.36* 

(0.00) 

Manager - vice president 3.71   
- 

-0.27* 

(0.00) 

ผูบ้ริหารระดบัสูง 3.44     

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

     

 จากตารางที่ 4.54  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านการประสบ

ผลสําเร็จในองคก์รและได้รับการยอมรับของพนักงานบริษทัประกนัชีวิต จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

เป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่ตาํแหน่งงานแตกต่าง มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการประสบ

ผลสาํเร็จในองคก์ร และไดรั้บการยอมรับแตกต่างกนัอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  จาํนวน 3 

คู่ ไดแ้ก่   

 พนกังานที่มีตาํแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูงมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการประสบ

ผลสาํเร็จในองคก์รและไดรั้บการยอมรับมากกว่ามีพนักงานที่มีตาํแหน่ง ปฏิบติัการ  Supervior - A.M   

และ Manager - vice president  
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ตารางที่ 4.55  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสงัคม

 ของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามตาํแหน่งงานเป็นรายคู่ 

 

ตาํแหน่งงาน    
ปฏบิัตกิาร 

Supervior –  

A.M 

Manager –  

vice president 

ผู้บริหาร

ระดับสูง 

3.39 3.34 3.16 3.49 

ปฏิบติัการ 3.39 
 

0.04 

(0.50) 

0.22* 

(0.00) 

-0.09 

(0.22) 

Supervior - A.M 3.34  - 0.18* 

(0.00) 

-0.14 

(0.08) 

Manager - vice president 3.16   
- 

-0.14 

(0.08) 

ผูบ้ริหารระดบัสูง 3.49    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

     

 จากตารางที่ 4.55  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความเก่ียวขอ้ง

สัมพนัธ์กบัสังคมของพนักงานบริษทัประกนัชีวิต จาํแนกตามตาํแหน่งงานเป็นรายคู่ พบว่า พนักงาน 

ที่ตาํแหน่งงานแตกต่าง มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กับสังคม 

ของพนกังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05  จาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่   

 พนักงานที่มีตาํแหน่งปฏิบติัการมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านความเก่ียวขอ้ง

สมัพนัธก์บัสงัคมมากกวา่มีพนกังานที่มีตาํแหน่ง Manager - vice president  
 พนักงานที่มีตาํแหน่ง Supervior - A.M มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านความ

เก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคมมากกวา่มีพนกังานที่มีตาํแหน่ง Manager - vice president  
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  5.2.7 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

คุณภาพชีวิตการทํางานแตกต่างกัน 

 H0: ระยะเวลาในการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพ

ชีวติการทาํงานไม่แตกต่างกนั  

                          H1: ระยะเวลาในการปฏบิติังานที่แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพ

ชีวติการทาํงานแตกต่างกนั  

 
 

ตารางที่ 4.56  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานบริษทั

 ประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏบิติังาน 

  n = 400 

 

คุณภาพชีวติการทาํงาน 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1. ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ

 ยติุธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 2.133 2 1.06 5.81* .003 

ภายในกลุ่ม 72.769 397 0.18   

รวม 74.902 399    

2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน

 ท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

ระหว่างกลุ่ม .823 2 0.41 1.88 0.15 

ภายในกลุ่ม 86.527 397 0.21   

รวม 87.350 399    

3. ดา้นโอกาสในการพฒันา

 ความสามารถของพนกังาน 

ระหว่างกลุ่ม .196 2 0.09 0.48 0.61 

ภายในกลุ่ม 79.701 397 0.20   

รวม 79.898 399    

4. ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้

 ในงาน 

ระหว่างกลุ่ม .028 2 0.01 0.06 0.93 

ภายในกลุ่ม 79.932 397 0.20   

รวม 79.960 399    

5. ดา้นการประสบผลสาํเร็จใน

 องคก์รและไดรั้บการยอมรับ 

ระหว่างกลุ่ม 1.522 2 0.76 3.83* 0.02 

ภายในกลุ่ม 78.728 397 0.19   

รวม 80.250 399    

6. ดา้นเคารพในสิทธิ เสรีภาพของ

 พนกังานและมีความยติุธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 1.331 2 0.66 2.52 0.081 

ภายในกลุ่ม 104.562 397 0.26   

รวม 105.893 399    
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ตารางที่ 4.56  (ต่อ) 

      

คุณภาพชีวติการทาํงาน 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

7. ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงาน

 กบัชีวิต ดา้นอ่ืน ๆ 

ระหว่างกลุ่ม 1.05 2 0.52 1.46 0.23 

ภายในกลุ่ม 142.04 397 0.35   

รวม 143.09 399    

8. ดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม ระหว่างกลุ่ม 1.86 2 0.93 3.43* 0.03 

ภายในกลุ่ม 107.72 397 0.27   

รวม 109.58 399    

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.05 2 0.52 1.46 0.23 

ภายในกลุ่ม 142.04 397 0.35   

รวม 143.09 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางที่  4.56  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ของพนักงานบริษทัประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานใน

ภาพรวม พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  เม่ือจาํแนกรายดา้น พบว่า พนักงานที่มี

ระยะเวลาในการทาํงานแตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ

ยติุธรรม  ดา้นการประสบผลสําเร็จในองคก์รและได้รับการยอมรับ  และดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กับ

สงัคม แตกต่างกนั จึงตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิของแอลเอสดี ดงัตารางที่ 4.57 – 4.59 
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ตารางที่ 4.57  การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ และ

 ยติุธรรมของพนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามระยะเวลา 

 ในการทาํงานเป็นรายคู่ 

 

ตาํแหน่งงาน  
ไม่เกนิ  10  ปี 

มากกว่า  

10 ปี ขึน้ไป 
20 ปี ขึน้ไป 

3.25 3.09 3.10 

ไม่เกนิ  10  ปี 3.25 
 

0.16* 

(0.00) 

0.15* 

(0.02) 

มากกว่า 10 ปี ขึน้ไป 3.09  

- 

-0.00 

(0.89) 

20 ปี ขึน้ไป 3.10   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

     

 จากตารางที่ 4.57  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านค่าตอบแทน 

ที่เพยีงพอและยติุธรรมของพนกังานบริษทัประกนัชีวติ จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานเป็นรายคู่ 

พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่าง มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้าน

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05  จาํนวน 2 คู่ 

ไดแ้ก่   

 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่เกิน 10 ปี มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกบั

ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอ และยติุธรรมของพนกังานมากกวา่มีพนกังานที่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน มากกวา่ 10 ปี ขึ้นไป  และ 20 ปี ขึ้นไป  

 

 

 

 

 

 

 

 

Χ
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ตารางที่ 4.58  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านการประสบผลสําเร็จในองคก์ร

 และไดรั้บการยอมรับ ของพนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนก

 ตามระยะเวลาในการปฏิบติังานเป็นรายคู่ 

 

ตาํแหน่งงาน  
ไม่เกนิ  10  ปี 

มากกว่า  

10 ปี ขึน้ไป 
20 ปี ขึน้ไป 

3.42 3.28 3.29 

ไม่เกนิ  10  ปี 3.42 
 

0.14* 

(0.00) 

0.12 

(0.00) 

มากกว่า 10 ปี ขึน้ไป 3.28  

 

-0.01 

(0.00) 

20 ปี ขึน้ไป 3.29   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

     

 จากตารางที่ 4.58  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านการประสบ

ผลสาํเร็จในองคก์รและไดรั้บการยอมรับของพนกังานบริษทัประกนัชีวติ จาํแนกตามระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่าง มีระดับความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัดา้นการประสบผลสาํเร็จในองคก์รและได้รับการยอมรับของพนักงานแตกต่างกัน

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05  จาํนวน 1  คู่ ไดแ้ก่   

 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่เกิน 10 ปี มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกบั

ปัจจยัดา้นการประสบผลสาํเร็จในองคก์รและไดรั้บการยอมรับของพนกังานมากกวา่มีพนกังานที่มี

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน มากกวา่ 10 ปี ขึ้นไป   

 

 

 

 

 

 

 

Χ
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ตารางที่ 4.59  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสงัคม

 ของพนักงานบริษทัประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามระยะเวลาในการ

 ทาํงานเป็นรายคู่ 

 

ตาํแหน่งงาน  
ไม่เกนิ  10  ปี 

มากกว่า  

10 ปี ขึน้ไป 
20 ปี ขึน้ไป 

3.69 3.85 3.83 

ไม่เกนิ  10  ปี 3.69 
 

-0.15* 

(0.01) 

-0.13 

(0.09) 

มากกว่า 10 ปี ขึน้ไป 

 

3.85  

 

0.01 

(0.81) 

20 ปี ขึน้ไป 3.83    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

     

 จากตารางที ่4.59  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความเก่ียวขอ้ง

สัมพนัธ์กับสังคมของพนักงานบริษทัประกนัชีวิต จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานเป็นรายคู่ 

พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่าง มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความ

เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสงัคมของพนกังาน แตกต่างกนัอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  จาํนวน 1  

คู่ ไดแ้ก่   

 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี ขึ้นไป  มีระดับความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม ของพนักงานมากกว่ามีพนกังานที่มีระยะเวลา

ในการปฏิบติังาน ไม่เกิน 10 ปี    

 

 

 

 

 

 

 

 

Χ
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ตารางที่ 4.60 ผลสรุปการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงาน

 บริษทัประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครโดยรวมและรายด้าน จาํแนกตามปัจจยั 

 ส่วนบุคคล 

 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

เพศ อายุ 
ระดับ

การศึกษา 

สถาน 

ภาพ 

รายได้

ต่อเดือน 

ตาํแหน่ง

งาน 

ระยะเวลา 

ในการ

ปฏบิัตงิาน 

1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม X   X    

2. สภาพแวดลอ้มการทาํงานทีปลอดภยั

และส่งเสริมสุขภาพ 
 X X    X 

3. โอกาสพฒันาความสามารถของ

บุคลากร  
    X  X 

4. ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน X    X  X 

5. การประสบผลสาํเร็จในองคก์รและ

ไดรั้บการยอมรับ  
X  X X    

6. เคารพในสิทธิ เสรีภาพของบุคลากร

และมีความยติุธรรม 
X  X X X X X 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิต

ดา้นอ่ืน ๆ 
X  X X X X X 

8. ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม        

โดยรวม X  X X   X 

  หมายถึง  แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

X   หมายถึง  ไม่แตกต่างกนั 

 

 5.3 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน

บริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 

  H0:  ปัจจยัแรงจูงใจไม่มีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงาน

บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

  H1:  ปัจจยัแรงจูงใจมีความสมัพนัธก์บัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานบริษทั

ประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร   
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ตารางที่ 4.61  การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจกับคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

 พนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ปัจจัยแรงจูงใจ 
คุณภาพชีวติการทาํงาน 

ระดับความสัมพันธ์ 
r Sig (2-tailed) 

ปัจจัยจูงใจ    

1. ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน  .564** 0.00 ปานกลาง 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ  .598** 0.00 ปานกลาง 

3. ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั .504** 0.00 ปานกลาง 

4. ดา้นความรับผิดชอบ .466** 0.00 ปานกลาง 

5. ดา้นความกา้วหนา้ .606** 0.00 ค่อนขา้งสูง 

รวม .653** 0.00 ค่อนข้างสูง 

ปัจจัยสุขวทิยา    

1. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ .589** 0.00 ปานกลาง 

2. ดา้นความสัมพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและ

 เพื่อนร่วมงาน 

.643** 0.00 ค่อนขา้งสูง 

3. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา .774** 0.00 ค่อนขา้งสูง 

4. ดา้นนโยบายการบริหาร .684** 0.00 ค่อนขา้งสูง 

5. ดา้นสภาพการทาํงาน .605** 0.00 ค่อนขา้งสูง 

6. ดา้นความมัน่คง .614** 0.00 ค่อนขา้งสูง 

7. ดา้นสถานะทางอาชีพ .657** 0.00 ค่อนขา้งสูง 

8. ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั .646** 0.00 ค่อนขา้งสูง 

รวม .871** 0.00 สูงมาก 

โดยรวม .810** 0.00 สูงมาก 

 

  

  จากตารางที่ 4.61  ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธข์องปัจจยัแรงจูงใจกบัคุณภาพชีวติการ

ทาํงานของพนักงานบริษทัประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ในภาพรวม  ปัจจยัแรงจูงใจ 

มีความสมัพนัธไ์ปในทางบวกกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังานอยูใ่นระดบัสูงมาก  (r = .810)  และ

เม่ือจาํแนกเป็นรายปัจจยั  พบวา่  

  ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางบวกกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงาน

บริษทัประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครโดยรวมอยู่ในระดับค่อนขา้งสูง (r = .653)  อย่างมีนัยสําคญั 

**นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ทางสถิติที่ระดับ 0.01  เม่ือจาํแนกเป็นรายด้านสามารถเรียงลําดับจากมากไปน้อย ได้ดังน้ี 1)  ด้าน

ความก้าวหน้าอยู่ในระดับค่อนขา้งสูง  (r = .606)  2) ด้านการได้รับการยอมรับ อยู่ในระดับปานกลาง   

(r = .598)  3) ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง   (r = .564)  4)  ด้านลักษณะงาน 

ที่ปฏิบติัอยู่ในระดับปานกลาง  (r = .504)  5)  และด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดับปานกลาง  (r = .466)  

ตามลาํดบั 

  ปัจจัยสุขวิทยามีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

พนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับสูงมาก (r = .871)   อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 เม่ือจาํแนกเป็นรายด้านสามารถเรียงลําดับจากมากไปน้อย ได้ดังน้ี  

1) ด้านการปกครองบงัคบับญัชา อยู่ในระดับค่อนขา้งสูง (r = .774)  2)  ด้านนโยบายการบริหาร อยู่ใน

ระดับค่อนขา้งสูง (r = .684)  3)  ด้านสถานะทางอาชีพ อยู่ในระดับค่อนขา้งสูง (r = .657)  4) ด้านความ

เป็นอยู่ส่วนตวั อยู่ในระดับค่อนขา้งสูง (r = .646)  5)  ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อน

ร่วมงาน อยู่ในระดับค่อนข้างสูง (r = .643)  6)  ด้านความมั่นคง  อยู่ในระดับค่อนข้างสูง  (r = .614)    

7)  ดา้นสภาพการทาํงาน  อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง  (r = .605)   8)  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ อยูใ่น

ระดบัปานกลาง  (r = .589)  ตามลาํดบั  

   5.4 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัท

ประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 

  H0:  ปัจจัยองค์กรไม่มีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงาน

บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  

 H1:  ปัจจยัองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานบริษทั

ประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร   
 

ตารางที่ 4.62  การวเิคราะห์ความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัองคก์รกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงาน

 บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ปัจจัยองค์กร 
คุณภาพชีวติการทาํงาน 

ระดับความสัมพันธ์ 
r Sig (2-tailed) 

1. ดา้นลกัษณะองคก์ร  .524** 0.00 ปานกลาง 

2. ดา้นลกัษณะสภาพแวดลอ้ม  .687** 0.00 ค่อนขา้งสูง 

3. ดา้นลกัษณะบุคลากรในองคก์ร  .684** 0.00 ค่อนขา้งสูง 

4. ดา้นนโยบายการบริหารและการปฏิบติังาน  .704** 0.00 ค่อนขา้งสูง 

โดยรวม .801** 0.00 ค่อนข้างสูง 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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 จากตารางที่ 4.62  ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธข์องปัจจยัองคก์รกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน

ของพนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ในภาพรวมปัจจยัองคก์รมีความสมัพนัธ์

ไปในทางบวกกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง  (r = .801) อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติที่ระดบั 0.01 และเม่ือจาํแนกเป็นรายดา้นมีความสมัพนัธก์บัคุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังาน

อยูใ่นระดบัปานกลาง ถึงระดบัค่อนขา้งสูง สามารถเรียงลาํดบัจากมากไปน้อย ไดด้งัน้ี 1)  ดา้นนโยบาย

การบริหารและการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง  (r = .704)  2) ดา้นลกัษณะสภาพแวดลอ้ม อยูใ่น

ระดบัค่อนขา้งสูง  (r = .687)  3) ดา้นลกัษณะบุคลากรในองคก์ร อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง   (r = .684)   และ 

4)  ดา้นลกัษณะองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง  (r = .524)  ตามลาํดบั 

 



บทที่ 5 

สรุปผล  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ  (Quantitative Research)  เพือ่ศึกษาระดบัคุณภาพ

ชีวติในการทาํงานของพนกังานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร โดยกาํหนดวตัถุประสงค์

การศึกษาได ้ 5 ขอ้  ดงัน้ี 

 1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขวิทยาและปัจจยัองค์กรของ

พนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 2. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขต

กรุงเทพมหานคร  

      3. เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขต

กรุงเทพมหานคร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล   

 4.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงาน

บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 5. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองคก์รกบัคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนกังาน

บริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนักงานที่ปฏิบติังานในบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร

คาํนวณกลุ่มตวัอยา่งดว้ยสูตรของทาโร่ ยามาเน่ ในการกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งแบบทราบจาํนวน

ประชากรที่แน่นอน ที่ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และมีค่าความคลาดเคล่ือนที่ 0.05 ไดจ้าํนวนกลุ่ม

ตวัอยา่งทั้งหมด  390  คน โดยวธีิการสุ่มตามสะดวก ทั้งหมด 4 บริษทั ในเขตกรุงเทพมหานคร  

  เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถามระดบัความคิดเห็นเพื่อใช้เก็บรวบรวม

ขอ้มูลเชิงปริมาณเป็นขอ้คาํถามที่มีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-List)  และในส่วนของ

ขอ้คาํถามท่ีมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating  Scale) ใช้การหาค่าความเช่ือมั่นของ

แบบสอบถาม (Reliability) ด้วยโปรแกรมสําเร็จรูป  ปรากฏค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม ได้ค่า

สมัประสิทธ์ิแอลฟาของตวัแปรอิสระมีค่าเท่ากบั  0.980  มีความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัสูง  

 การเก็บรวบรวมขอ้มูล  ใชว้ิธีเก็บแบบสอบถามออนไลน์  รวบรวมไดท้ั้งส้ิน 400  คน นาํไป

วเิคราะห์ขอ้มูลโดยขอ้คาํถามที่เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ใชว้ธีิการหาค่าความถ่ี 

(Frequency)  แลว้สรุปออกมาเป็นค่าร้อยละ (Percentage)  สาํหรับขอ้คาํถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็น
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เก่ียวกบัปัจจยัปัจจยัจูง  ปัจจยัสุขวิทยา ปัจจยัองคก์ร  และคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานบริษทั

ประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร ใชว้ธีิหาค่าเฉล่ีย (Mean: X ) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation: S.D.) ทาํการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนักงาน

บริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  ด้วยการทดสอบค่าที  

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การเปรียบเทียบเชิงพหุคูณดว้ยวิธีของแอลเอสดี และการ

วิเคราะห์หาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจยัองค์กรกับคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานของพนกังานบริษทัประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร ดว้ยค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียร์

สัน (Coefficient of Correlation) ซ่ึงการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติทั้งหมดใช้การวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม

สาํเร็จรูป   

   

1.  สรุปผลการศึกษา 

 

 การนาํเสนอผลการศึกษา  ผูศึ้กษานาํเสนอโดยภาพรวม และสรุปตามวตัถุประสงคท์ี่ต ั้ งไว ้

ตามลาํดบั ดงัน้ี 

 1.1 ผู้ตอบแบบสอบถาม โดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31-40 ปี มีระดับ

การศึกษาในระดับปริญญาตรี ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า  25,000 บาท  

มีตาํแหน่งผูบ้ริหารระดบัตน้ มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี  

 1.2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจาํแนกเป็น

รายดา้นแลว้ พบวา่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ อยูใ่นระดบัมาก  และมีปัจจยัสุขวทิยา 

อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสามารถทาํการสรุป จาํแนกเป็นรายดา้น ดงัน้ี 

  1) ปัจจยัจูงใจ 

   พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบั

มากที่สุด รองลงมาด้านลักษณะงานที่ปฏิบติั อยู่ในระดับมาก  ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  

อยู่ในระดับมาก  ด้านการได้รับการยอมรับ อยู่ในระดับปานกลาง  และสุดท้ายด้านความก้าวหน้า  

อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามลาํดบั 

  2) ปัจจยัสุขวทิยา 

   พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัสุขวิทยา โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพการทาํงาน อยูใ่น

ระดบัมาก รองลงมาดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบาย
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การบริหาร และดา้นความมัน่คง อยูใ่นระดบัมาก ดา้นสถานะทางอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นการปกครอง

บงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัปานกลาง  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั อยูใ่นระดบัปานกลาง และสุดทา้ย ดา้น

ค่าตอบแทน และสวสัดิการ อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามลาํดบั 

 1.3 ระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือจาํแนกเป็นราย

ดา้น พบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์รอยูใ่นระดบัมาก รองลงมา

ดา้นลกัษณะพนกังานในองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายการบริหารและการปฏิบติังาน อยูใ่น

ระดบัมาก และสุดทา้ยดา้นลกัษณะสภาพแวดลอ้ม อยูใ่นระดบัมาก ตามลาํดบั 

 1.4  ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 1  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของพนักงานบริษทัประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง เม่ือ

จาํแนกเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสังคม อยูใ่น

ระดบัมาก รองลงมาดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานที่ปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ  อยูใ่นระดับปาน

กลาง  ดา้นเคารพในสิทธิ เสรีภาพของพนักงาน และมีความยติุธรรม อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นโอกาส

ในการพฒันาความสามารถของพนักงาน / ดา้นความมัน่คง และความกา้วหน้าในงาน อยูใ่นระดบัปาน

กลาง ดา้นการประสบผลสาํเร็จในองคก์ร และไดรั้บการยอมรับ อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นความสมดุล

ระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตดา้นอ่ืน ๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง และสุดทา้ย ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยติุธรรม อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามลาํดบั  และตํ่ากวา่ร้อยละ 80 

 1.5   ผลการทดสอบสมมติฐานการวิ จัยที่  2  พนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขต

กรุงเทพมหานครที่มีปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการทาํงานที่แตกต่างกัน ผลการ

วเิคราะห์ พบวา่  พนกังานที่มีปัจจยัดา้นเพศ อาย ุดา้นการศึกษา สถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ตาํแหน่ง

งาน  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  แตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการทาํงานที่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติที่ระดบั .05  

 1.6  ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 3  ปัจจยัแรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิต

การทาํงานของพนกังานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร  ผลการวเิคราะห์ พบวา่  

  1) ปัจจยัจูงใจ มีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางบวกกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

พนกังานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งในภาพรวม และรายดา้นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง

ถึงระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ 1)  ดา้นความกา้วหน้าอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ อยูใ่น

ระดบัปานกลาง  3) ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง   4)  ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบติั

อยูใ่นระดบัปานกลาง  5)  และดา้นความรับผดิชอบอยูใ่นระดบัปานกลาง  ตามลาํดบั 

  2) ปัจจยัสุขวิทยา มีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางบวกกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของพนกังานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งในภาพรวม และรายดา้นอยูใ่นระดบัสูงมาก
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ถึงระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ 1) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 2)  ดา้นนโยบายการ

บริหาร อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 3)  ดา้นสถานะทางอาชีพ อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง  4)  ดา้นความเป็นอยู่

ส่วนตัว อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 5)  ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  

อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 6)  ดา้นความมัน่คง  อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง  7)  ดา้นสภาพการทาํงานอยูใ่นระดับ

ค่อนขา้งสูง  8)  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามลาํดบั  

 1.7  ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 4  ปัจจยัองคก์ร มีความสมัพนัธก์บัคุณภาพชีวติการ

ทาํงานของพนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร  ผลการวิเคราะห์ พบว่า  ปัจจยัองคก์ร  

มีความสมัพนัธก์นัไปในทิศทางบวกกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขต

กรุงเทพมหานคร ทั้งในภาพรวม และรายดา้นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูงถึงระดบัปานกลาง ไดแ้ก่  1)  ดา้น

นโยบายการบริหารและการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง  2) ดา้นลกัษณะสภาพแวดลอ้มอยูใ่น

ระดับค่อนขา้งสูง  3) ด้านลักษณะบุคลากรในองค์กร อยู่ในระดับค่อนขา้งสูง และ 4)  ด้านลักษณะ

องคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง ตามลาํดบั 

  

2.  อภปิรายผลการศึกษา 

 

 ประเด็นสําคญัที่พบจากการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานบริษัท

ประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร ผูศึ้กษาไดน้าํมาอภิปราย เพื่อให้ทราบถึงขอ้เท็จจริง โดยมีการนาํ

เอกสารและงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งมาอา้งอิงสนบัสนุนได ้ดงัน้ี 

 

 2.1 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต 

ในเขตกรุงเทพมหานคร  

  สมมติฐานที่ 1  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน

บริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร มีไม่ต่ํากว่าร้อยละ 80  ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

สามารถอธิบายไดด้งัน้ี  

  พนกังานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครมีระดบัความเห็นเก่ียวกบัคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และตํ่ากว่าร้อยละ 80 อาจเป็นเพราะสภาพเศรษฐกิจ 

ในปัจจุบนัที่ประสบกบัเหตุการณ์โรคระบาด Covid-19 ส่งผลให้เศรษฐกิจถดถอยทั้งในประเทศ

และต่างประเทศ ทาํใหพ้นกังานเกิดความวิตกกงัวลในดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในหน้าที่

การงาน และการปรับตวัขององคก์รใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์ร

ในปัจจุบนั ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยัของขวญัลภา กุลสรัลพร (2562) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานกับ
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คุณภาพชีวิตของพนกังานบริษทัอนิลา เยม อินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั ผลการศึกษา พบว่า มีความคิดเห็น

เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม  ดา้นสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของพนกังาน  ดา้นความ

มัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน  ดา้นการประสบผลสาํเร็จในองคก์ร และไดรั้บการยอมรับ ดา้นเคารพใน

สิทธิ เสรีภาพของพนักงาน ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิต และดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์

กับสังคม อยู่ในระดับมาก  คิดเป็นร้อยละไม่ตํ่ากว่าร้อยละ 85 และขดัแยง้กับธันวนี  ประกอบของ 

(2560) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวติในการทาํงานความผกูพนัต่อองคก์ร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีของบุคลากรโรงเรียนปรินส์รอยแยลส์วิทยาลัย จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษา พบว่า มีความ

คิดเห็นภาพรวมต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนที่เป็นธรรม

และเพยีงพอ ดา้นส่ิงแวดลอ้มที่ปลอดภยัในท่ีทาํงาน ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในที่ทาํงาน 

ดา้นการบูรณาการทางสงัคมและสมัพนัธภาพในองคก์ร ดา้นงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม ดา้นการ

ไดรั้บการชมเชยและการยอมรับ และดา้นการมีธรรมนูญองคก์รอยูใ่นระดบัมาก  คิดเป็นร้อยละไม่

ตํ่ากวา่ร้อยละ 80   

 2.2 พนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครที่มีปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่าง 

มีระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน แตกต่างกัน 

 สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกต่างกัน สามารถอธิบายเป็นรายปัจจัย ได้ดังนี้ 

 2.2.1 ปัจจัยด้านเพศ 

  พนกังานที่มีเพศที่แตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน สามารถอธิบายไดว้่า เพศชายมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ

ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ  ด้านโอกาสในการพฒันา

ความสามารถของพนักงาน และดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กับสังคมมากกว่าเพศหญิง ซ่ึงสะทอ้นถึง

ความแตกต่างระหวา่งเพศของพนกังาน มีความแตกต่างกนัในการแสดงออก ซ่ึงพฤติกรรมการปฏิบติังาน

ในหนา้ที่ที่ไดรั้บมอบหมาย ทั้งภายใตส้ถานการณ์เดียวกนัและสถานการณ์ที่แตกต่างกนั นอกจากความรู้ 

ความสามารถ และสติปัญญา ตลอดจนประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัแลว้นั้น ส่ิงสาํคญัอีกประการหน่ึงคือ 

การที่พนกังานมีความพงึพอใจต่อการจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นเหตุใหพ้นกังานมีความ

พงึพอใจมากนอ้ยแตกต่างกนัไปดว้ย การจูงใจจึงเป็นส่ิงสาํคญัยิง่ที่จาํเป็นตอ้งศึกษาให้รอบดา้น และอาจ

เป็นเพราะพนักงานเพศหญิงมีความวิตกกังวลเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ีทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริม

สุขภาพ ที่เกิดขึ้นจากสถานการณ์โรคระบาดที่ Covid-19 มากกว่าพนักงานเพศชาย  อีกทั้งพนักงานตอ้ง

ปรับเปล่ียนรูปแบบดา้นการพฒันาความความสามารถพนกังานจากพบลูกคา้แบบเผชิญหน้า กลายเป็น
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ผ่านระบบออนไลน์ ทาํให้การปฏิสัมพนัธ์ลดน้อยลง  ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของณิศาภทัร ม่วงคาํ 

(2559)  ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร: กรณีศึกษาเจา้หนา้ที่อาสาสมคัรกูภ้ยัมูลนิธิมิ

ราเคิล ออฟไลฟ์ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตนราชกญัญาสิริวฒันาพรรณวดี  ผลการศึกษา พบว่า เพศ

ชาย มีความเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงานในด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงานที่ปลอดภัย และ

ส่งเสริมสุขภาพ  ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของพนักงาน ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิต

งานกบัชีวิต ดา้นอ่ืน ๆ และดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์มากกว่าเพศหญิง ซ่ึงขดัแยง้กับงานวิจัยของ

ทศันีย ์ชาติไทย  (2559)  ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์ 

ผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรในมหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตที่มีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ  อาย ุสถานภาพ

สมรส  ระดบัการศึกษา รายได ้ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  และตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติ

โดยรวม ได้แก่ ค่าตอบแทน  สภาพแวดล้อม โอกาสในการพฒันาความสามารถ  ความมั่นคง และ

ความกา้วหน้า  การบูรณาการทางสังคม ประชาธิปไตยในองคก์ร  ความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงาน  

ลกัษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสงัคม ไม่แตกต่างกนั   

 2.2.2 ปัจจัยด้านอายุ 

  พนกังานที่มีอายทุี่แตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการ 

ทาํงานแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน สามารถอธิบายได้ว่า โดยภาพรวมพนักงานที่มีอายุ  

51 ปี ขึ้นไป  มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทาํงานมากกว่า พนักงานที่มีอายุ  

ไม่เกิน 30 ปี และ พนกังานที่มีอาย ุไม่เกิน 30 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานมากกว่าพนักงานที่ มีอายุระหว่าง  31 – 40 ปี  และ  41 – 50 ปี  อาจเป็นเพราะพนักงาน 

ที่สูงอายยุอ่มมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตและเป้าหมายความสาํเร็จในการทาํงานมากที่สุด เพื่อเป็น

หลกัประกนัวา่สามารถดูแลตนเองได ้เม่ือเขา้สู่วยัเกษียณ  และเม่ือเทียบกบัพนกังานที่มีอายไุม่เกิน 30 ปี 

ยงัเป็นวยัที่ยงัคน้หาตวัเอง หรือมองงานท่ีคิดว่าเหมาะสมกบัตวัเองมากกว่างานที่ทาํในปัจจุบนั อีกทั้ง 

มีความวิตกกงัวลน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุระหว่าง 31-40 ปีขึ้นไป โดยเน้นการไดรั้บยอมรับในสังคม

มากกว่าความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของทศันีย ์ชาติไทย  (2559)  

ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยธุรกิจบณัฑิตย ์  ผลการศึกษา พบว่า 

ศึกษาปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ได้แก่ ค่าตอบแทน  สภาพแวดล้อม โอกาสในการพฒันา

ความสามารถ  ความมัน่คงและความกา้วหน้า  การบูรณาการทางสังคม ประชาธิปไตยในองคก์ร  ความ

สมดุลระหวา่งชีวิตการทาํงาน  ลกัษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม และพบวา่ พนกังานที่มีอาย ุ51 ปี 

ขึ้นไป  มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงานมากกว่า พนักงานที่มีอาย ุไม่เกิน 30 ปี 

ส่วนพนักงานที่มีอาย ุไม่เกิน 30 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานมากกวา่

พนักงานที่มีอายรุะหว่าง  31 – 40 ปี  และ  41 – 50 ปี  และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพกัตร์พิมล สมบติั
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ใหม่ (2558)  ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจของพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุนที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิต

การทาํงาน กรณีศึกษา: มหาวิทยาลัยราชภฏัเชียงใหม่  ผลการศึกษา พบว่า ศึกษาปัจจยัคุณภาพชีวิต 

ในการทาํงาน ไดแ้ก่ ผลตอบแทนที่ยติุธรรม  สภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัโอกาสกา้วหน้าแ ละการพฒันา

ความสามารถ  ความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว การไดรั้บการยอมรับในสังคม และดา้นความเป็น

ประชาธิปไตยในการทาํงาน และพบว่า พนักงานท่ีมีอาย ุ51 ปี ขึ้นไป  มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพ

ชีวติในการทาํงานมากกวา่ พนกังานท่ีมีอายไุม่เกิน 30 ปี และอายรุะหวา่ง  31 – 40 ปี  และ  41 – 50 ปี  เรียง

ตามลาํดบั  

 2.2.3 ระดับการศึกษา 

    พนกังานที่มีระดบัการศึกษาที่แตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพ

ชีวิตในการ ทาํงานแตกต่างกัน ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน สามารถอธิบายได้ว่าพนักงานที่มีระดบั

การศึกษาในระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอ และ

ยุติธรรม  ด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถของพนักงาน มากกว่าพนักงานท่ีมีระดับการศึกษา 

ในระดบัปริญญาตรี ส่วนพนักงานที่มีระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

ปัจจยัดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน ดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมมากกว่าพนกังาน 

ที่มีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี ซ่ึงอาจเป็นเพราะเน่ืองจากพนกังานที่มีระดบัการศึกษา

อยูใ่นระดบัสูงกว่าปริญญาตรียอ่มตอ้งใชค้วามรู้  ความสามารถ แรงกาย แรงใจที่มีนาํมาพฒันาองคก์ร

อยา่งเต็มความสามารถ จึงมีแนวคิด ทศันคติ และมุมมองเก่ียวกบัความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน 

และความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมมากกว่าพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ซ่ึง

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของอนันต ์ แม่กอง. (2558). ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

องคก์รบริหารส่วนตาํบลในเขตพื้นที่ อาํเภอมายอ จงัหวดัปัตตานี ผลการศึกษา พบวา่ ศึกษาตวัแปร

คุณภาพชีวติในการทาํงาน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม ดา้นสุขภาพและความ

ปลอดภัยในการทาํงาน ด้านการพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงและ

ความกา้วหนา้ในงาน ดา้นบทบาทระหวา่งการทาํงานกบัสุขภาพท่ีมีความสมดุล และดา้นประโยชน์

และความรับผดิชอบต่อสงัคม และพบวา่ ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีระดบั

ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน ด้านความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบั

สงัคมมากกวา่พนกังานที่มีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ

กาญจน์นภา ฉวีรักษ ์ (2558)  ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานและคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานของบุคลากรสถาบนัโรคทรวงอก  ผลการศึกษา พบว่า ศึกษาปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติใน

การทาํงาน ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยติุธรรม ดา้นความปลอดภยัและส่งเสริม

สุขภาพ ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถและ  ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั 
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อยุใ่นระดบัปานกลาง  และพบว่า  พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัสูงกว่าปริญญาตรี มีระดบั

ความคิดเห็นเก่ียวกับด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดา้นโอกาสในการพฒันา

ความสามารถ มากกวา่พนกังานที่มีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี  

 2.2.4 ปัจจัยด้านสถานภาพ 

  พนกังานที่มีสถานภาพที่แตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิต

ในการทาํงานแตกต่างกัน ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน สามารถอธิบายได้ว่าพนักงานที่มีสถานภาพ 

สมรส มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการทาํงานมากกวา่พนกังานที่มีสถานภาพโสด อาจ

เป็นเพราะสภาพเศรษฐกิจที่ประสบกับสถานการณ์โรคระบาด Covid-19 ทาํให้พนักงานที่ มี

สถานภาพสมรสมีความกงัวลในเร่ืองความรับผิดชอบต่อครอบครัว ค่าใชจ่้ายต่าง ๆ และความเส่ียง

ต่อการถูกเลิกจา้งในอนาคต จึงส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นที่แตกต่างกนัเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการ

ทาํงานเม่ือเทียบกบัพนักงานที่มีสถานภาพโสด ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยัของณิศาภทัร ม่วงคาํ (2559)  

ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร: กรณีศึกษาเจา้หน้าที่อาสาสมคัรกูภ้ยัมูลนิธิมิรา

เคิล ออฟไลฟ์ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตนราชกญัญาสิริวฒันาพรรณวดี  ผลการศึกษา พบว่า 

บุคลากรที่มีสถานภาพแตกต่างกนั มีความเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของเจา้หนา้ที่อาสาสมคัร

กูภ้ยั มูลนิธิมิราเคิล ออฟไลฟ์ ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตนราชกญัญาสิริวฒันาพรรณวดีไม่แตกต่าง

กนั และขดัแยง้กบังานวจิยัของทศันีย ์ชาติไทย  (2559)  ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร

ในมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์ ผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีความเห็นต่อ

คุณภาพชีวติการทาํงานไม่แตกต่างกนั  

 2.2.5 ปัจจัยด้านรายได้ต่อเดือน  

 พนักงานที่มีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน สามารถอธิบายไดว้่าพนักงานที่มีรายไดต่้อ

เดือน 15,000 – 2,000 บาท  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน มากกว่า พนักงาน

ที่มีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท  และมากกว่า 25,000 บาท ขึ้นไป อาจเป็นเพราพพนักงาน 

ในกลุ่มดงักล่าว มีความกงัวลเก่ียวกบัค่าใชจ่้ายท่ีอาจไม่เพยีงพอต่อการดาํรงชีวติในปัจจุบนั เม่ือเทียบกบั

พนักงานในกลุ่มอ่ืน ทั้งน้ีหากองคก์ารมีการจดัการเก่ียวกบัสวสัดิการให้กบัพนักงานในระดับที่น่าพึง

พอใจ รวมถึงการเอาใจใส่จากผูบ้ริหารอยา่งสมํ่าเสมอ อาจทาํพนักงานมีแนวคิดเก่ียวกบัระดบัความพงึ

พอใจเป็นไปในทางที่ดีขึ้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของอนันต ์ แม่กอง. (2558). ศึกษาเร่ืองคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานของบุคลากรองค์กรบริหารส่วนตาํบลในเขตพื้นที่ อาํเภอมายอ จงัหวดัปัตตานี ผล

การศึกษา พบวา่ บุคลากรที่มีรายได1้5,000 – 2,000 บาท มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน

มากกว่าบุคลากรที่มีรายไดต่้อเดือน 20,001 - 25,000 บาท  และมากกว่า 25,000 บาท ขึ้นไป  และบุคลากร 
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ที่มีรายไดต่้อเดือน 20,001 - 25,000 บาท ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงานมากกว่าบุคลากร 

ที่รายได ้25,000 บาท  ขึ้นไป ซ่ึงขดัแยง้กบัทศันีย ์ชาติไทย (2559)  ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยธุรกิจบณัฑิตย ์  ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีรายได้ที่แตกต่างกัน  

มีคุณภาพชีวติโดยรวม แตกต่างกนั  

 2.2.6 ปัจจัยด้านตําแหน่งงาน 

  พนักงานที่มีตาํแหน่งงานแตกต่างกัน มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานแตกต่างกัน ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน สามารถอธิบายได้ว่า โดยรวมพนักงาน 

ตาํแหน่งปฏิบัติการมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน มากกว่าหัวหน้างาน และ

ตาํแหน่งผูบ้ริหารระดบัตน้ และผูบ้ริหารระดบัสูง อาจเป็นเพราะพนกังานที่มีตาํแหน่งหัวหนา้งาน และ

ตาํแหน่งผูบ้ริหารระดบัตน้ และผูบ้ริหารระดบัสูง ยอ่มมีประสบการณ์ในการทาํงาน  ระดบัการศึกษา 

ความรู้ ความสามารถในการทาํงาน และความรับผิดชอบต่องาน มากกว่าพนักงานตาํแหน่งปฏิบติัการ 

จึงมีความต้องการคุณภาพชีวิตในการทาํงานในทุกด้าน ให้มากกว่าที่ได้รับในปัจจุบัน เพื่อเป็น

หลกัประกนัให้กบัชีวิตที่อุทิศตนให้องคก์ร ซ่ึง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของภูริวตัร ประเสริฐยา (2556) 

ศึกษาเร่ืองวฒันธรรมองคก์รที่มีความสมัพนัธก์บัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานบริษทั โทโตะ

คุ (ประเทศไทย) จาํกัด ผลการศึกษา พบว่า  พนักงานที่ตาํแหน่งปฏิบติัการ มีความคิดเห็นเก่ียวกับ

คุณภาพชีวติในการทาํงานมากที่สุด ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยัของพกัตร์พิมล สมบติัใหม่ (2558)  ศึกษา

เร่ืองแรงจูงใจของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนท่ีมีอีทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

กรณีศึกษา: มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานที่มีตาํแหน่งงานต่างกนั มีความ

คิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติไม่แตกต่างกนั      

 2.2.7 ปัจจัยด้านระยะเวลาในการทํางาน 

 พนักงานที่มีระยะเวลาในการทาํงานแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็น

เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทาํงานแตกต่างกัน ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน สามารถอธิบายได้ว่า 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทาํงานไม่เกิน 10 ปี  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงาน ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอ และดา้นยติุธรรมการประสบผลสาํเร็จในองคก์รและไดรั้บการ

ยอมรับมากกว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการทาํงาน มากกว่า 10 ปี ขึ้นไป  และ 20 ปี ขึ้นไป และ

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทาํงานมากกว่า 10 ปี  มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิต 

ในการทาํงานดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมมากกว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการทาํงาน 

ไม่เกิน 10 ปี  อาจเป็นเพราะพนักงานที่มีระยะเวลาในการทาํงาน มากกว่า 10 ปี ขึ้นไป  และ 20 ปี

ขึ้นไป จะมีความรู้สึกคุน้เคยกบัสภาพแวดลอ้มการทาํงาน การเป็นที่ยอมรับ และความสมัพนัธก์บั

เพื่อนร่วมงานที่ดี มากกว่าพนกังานที่มีอายไุม่เกิน 10 ปี อีก ทั้งอีกการหางานใหม่ และการปรับตวั 
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ในที่ทาํงานอาจเป็นเร่ืองยากในสถานการณ์ปัจจุบนั เม่ือเทียบกบัการทาํงานในองคก์รเดิมที่มีความ

คุน้ชินอยูแ่ลว้  ซ่ึงขดัแยง้กบังานวจิยัของอารียา  การดี (2561) ศึกษาเร่ืองปัจจยัที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต

การทาํงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกดัสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 

1 ผลการศึกษา พบว่า ครูและบุคลากรที่มีอายกุารทาํงานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติในการ

ทาํงานไม่แตกต่างกนั  และขดัแยง้กบัจิรนันท ์ ศรีจริต (2554) ศึกษาเร่ืองปัจจยัที่มีความสัมพนัธก์บั

คุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลศูนยห์าดใหญ่ ผลการศึกษา พบวา่ พยาบาล 

ที่มีประสบการณ์ทาํงานแตกต่างกนัมีความคดิเห็นต่อคุณภาพชีวติในการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

 2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัท

ประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร   

  สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

พนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร  สามารถอธิบายเป็นรายปัจจัย ได้ดังนี้ 

  2.3.1  ด้านแรงจูงใจ 

 ปัจจัยจูงใจ ด้านแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

พนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร  ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน อธิบายไดว้่า แรงจูงใจ 

มีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานบริษทัประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร   

ทั้งโดยรวมและรายได้ อยู่ในระดับปานกลางถึงค่อนขา้งสูง โดยพนักงานมีความพึงพอใจต่อปัจจัย

แรงจูงใจดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบติั อยูใ่นระดับ

มาก ส่วนด้านการได้รับการยอมรับ และด้านความก้าวหน้าอยู่ในระดับปานกลาง อาจเป็นเพราะ

พนักงานมีความตอ้งการเป็นที่ยอมรับ และการไวเ้น้ือเช่ือใจจากเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับัญชา 

รวมถึงโอกาสในการศึกษาในการนาํมาพฒันาการทาํงาน เพื่อต่อยอดไปสู่โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง

ตามโครงสร้างของบริษัท ดังนั้นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดกับสมาชิกในองค์การเป็นทักษะสําคัญ 

ประการหน่ึงของผูบ้ริหารตอ้งเรียนรู้ ฝึกฝนและนาํไปปฏิบติัใหเ้กิดประสิทธิผลแก่องคก์าร  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

งานวจิยัของกาญจน์นภา ฉวรัีกษ ์ (2558)  ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และ

คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสถาบนัโรคทรวงอกผลการศึกษา พบว่า คุณภาพชีวติการทาํงานมี

ความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในทางบวก ได้แก่ ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน การได้รับการยอมรับ 

ลกัษณะงานที่ปฏิบติั ความรับผดิชอบ ความกา้วหน้า อยูใ่นระดบัสูงอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 

0.01 โดยให้ความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ  

ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นการไดรั้บการยอมรับ และดา้นความกา้วหนา้อยู่ใน

ระดับปานกลาง  และสอดคล้องกับจิรนันท์  ศรีจริต (2554) ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับ

คุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนยห์าดใหญ่ ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยั
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แรงจูงใจ ด้านแรงจูงใจทั้งโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ความสําเร็จในการปฏิบติังาน การได้รับการ

ยอมรับ ลกัษณะงานที่ปฏิบติั ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้า  มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อคุณภาพชีวิต

การทาํงานของพยาบาลวิชาชีพอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยใหค้วามคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ

ดา้นความสําเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบติัด้านการได้รับการ

ยอมรับ และดา้นความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง  

  2.3.2 ด้านสุขวิทยา 

 ปัจจัยจูงใจ ด้านสุขวิทยามีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

พนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร  ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน อธิบายไดว้่า ปัจจยัจูงใจ

ด้านสุขวิทยามีความสัมพนัธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการในทาํงานของพนักงานบริษทัประกันชีวิต 

ในเขตกรุงเทพมหานครทั้งโดยรวม และรายดา้น อยูใ่นระดบัปานกลางถึงสูงมาก โดยพนักงานมีความ 

พึงพอใจต่อปัจจัยสุขวิทยาด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน  ดา้นนโยบายการ

บริหาร  ด้านสภาพการทาํงาน  ด้านความมั่นคง  ด้านสถานะทางอาชีพ  อยู่ในระดับมาก ส่วนด้าน

ค่าตอบแทน และสวสัดิการ  ด้านการปกครองบงัคบับญัชา  และด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั อยู่ในระดับ 

ปานกลาง ซ่ึงจะเห็นว่าพนักงานมีความตอ้งการค่าตอบแทน และสวสัดิการที่เหมาะสมกับตาํแหน่งงาน 

และเพยีงพอต่อการเล้ียงชีพ ค่ารักษาพยาบาล  ค่าพาหนะ เบี้ยเล้ียงในการเดินทางไปทาํงานนอกสถานที่ วนั

ลาพกัผ่อนประจาํปี การประกนัชีวิตที่ไดรั้บการคุม้ครองอยา่งเหมาะสม พนักงานงานตอ้งการมีอาํนาจใน

การตดัสินใจในการปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มท่ี และอยากให้ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการปกครอง  

รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้ังคบับญัชา  และสามารถขอคาํปรึกษาจากผูบ้ ังคบับญัชาได้ทั้งเร่ืองการ

ปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั  รวมถึงการมีเวลาส่วนตวักบัครอบครัวและเวลาในการพบปะญาติ พีน่อ้ง โดย

ใหค้วามคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลางทั้งหมด ซ่ึงเป็นส่ิงสาํคญัที่สะทอ้นถึงการบริหารจดัการบุคลากรของ

องค์กรอาจไม่สอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบนัอีกต่อไป  ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของจิรนันท์   

ศรีจริต (2554) ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลศูนยห์าดใหญ่ ผลการศึกษา พบวา่  ปัจจยัจูงใจ ดา้นคํ้าจุนมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัคุณภาพ

ชีวติการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ ทั้งโดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ  ดา้น

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน  ดา้นนโยบายการบริหาร  ดา้นสภาพการทาํงาน และ

ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั  อยูใ่นระดบัค่อนขา้งถึงสูงมาก อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยให้

ความคิดเห็นต่อ ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ  ด้านการปกครองบงัคบับญัชา  และด้านความเป็นอยู่

ส่วนตวัอยู่ในระดับปานกลาง  และสอดคลอ้งกบัวาริณี  โพธิราช (2558) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของลูกจา้งในมหาวิทยาลยัมหามกุฏราชวิทยาลยั  ผลการศึกษา  ปัจจยัสุขวิทยาทั้งรวม และราย

ดา้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยูใ่นระดบัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งถึงสูงมาก กบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน
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ของลูกจา้งในมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยให้

ความเห็นต่อปัจจยัสุขวิทยาด้านด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ  ด้านการปกครองบงัคบับญัชา  ด้าน

นโยบายการบริหาร  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 2.4 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัท

ประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร   

  สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยองค์กรมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

พนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร  สามารถอธิบาย ได้ดังนี้ 

  ปัจจยัองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานบริษทัประกัน

ชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร  ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน อธิบายไดว้า่ ปัจจยัองคก์รมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบั

คุณภาพชีวิตการในทาํงานของพนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครทั้งโดยรวม และรายด้าน 

ไดแ้ก่  ดา้นลกัษณะองคก์ร ดา้นลกัษณะสภาพแวดลอ้ม  ดา้นลกัษณะบุคลากรในองคก์ร  ดา้นนโยบาย 

การบริหารและการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ถึงค่อนขา้งสูง  อาจเป็นเพราะพนกังานเร่ิมมีบทบาท

ต่อความพึงพอใจในการเลือกองคก์รที่มีความพร้อมในทุก ๆ  ดา้น ซ่ึงเป็นจุดแข็ง และความมัน่คง

ขององคก์ร และเม่ือพนักงานมีวิถีชีวิตและการดาํเนินงานที่สอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์รนั้น ๆ   

ก็จะทาํให้มีความสุขในการทาํงาน และมีประสิทธิภาพที่ดี ซ่ึงส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

และช่วยลดปัญหาการเปล่ียนงานอีกดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสายชล คงทิม (2562) ศึกษา

เร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงานของขา้ราชการสํานักงานการตรวจเงินแผ่น ผล

การศึกษา พบว่า ปัจจยัองคก์ร ดา้นลกัษณะองคก์ร ดา้นลกัษณะสภาพแวดลอ้ม  ดา้นลกัษณะพนักงาน

ในองคก์รและดา้นนโยบายการบริหารและการปฏิบติังานมีผลในเชิงบวกต่อคุณภาพชีวติในการทาํงาน

ของขา้ราชการสาํนักงานการตรวจเงินแผ่นดิน อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และสอดคลอ้ง 

กบังานวิจยัของอารียา  การดี (2561) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของครู และ

บุคลากรทางการศึกษาสังกดัสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 ผลการศึกษา พบว่า

ปัจจัยองค์กรด้านลักษณะองค์กร  ด้านลักษณะสภาพแวดล้อม ด้านลักษณะบุคลากรในองค์กร  

ดา้นนโยบายการบริหารและการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อคุณภาพชีวติในการทาํงานของ

ของครูและบุคลากร อยูใ่นระดบัปานกลางถึงค่อนขา้งสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

 

 

 

 



137 

3.  ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1 ข้อเสนอแนะในคร้ังนี ้

  การวิจยัคร้ังน้ี พบว่า ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัองค์กร ในทุกดา้นต่างมีความสําคัญต่อ

คุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถนํามา

พจิารณาประกอบการตดัสินใจ ดงันั้นผูว้จิยัจึงขอเสนอแนวทาง เพือ่นาํไปเป็นขอ้ปรับปรุง ดงัน้ี 

 3.1.1 ปัจจัยแรงจูงใจ 

 พนักงานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครให้ความคิดเห็นเก่ียวกับ

ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับและด้านความก้าวหน้าอยู่ในระดับปานกลาง ผูศึ้กษาเห็นควรให้

ขอ้เสนอแนะที่สาํคญั ดงัน้ี 

 1) ด้านการได้รับการยอมรับ  องค์กรควรจัดกิจกรรมภายในองคก์รในระดับ 

หน่วยงาน และแผนกงานต่าง ๆ ในการคดัเลือกพนักงานที่มีผลการปฏิบติังานที่ดี และเป็นผูท้ี่มีความ

ประพฤติดี เพือ่ใหร้างวลั หรือไดรั้บการประกาศคุณความดี เพือ่เป็นการสร้างความเช่ือมัน่ และการเสริม

ขวญั กาํลงัใจในการทาํงานใหก้บัพนกังาน  

  2) ด้านความก้าวหน้า องคก์รควรส่งเสริม สนับสนุนให้พนักงานทุกคน ไดมี้

โอกาสได้ไปศึกษาดูงานภายนอก เพื่อเป็นการเสริมสร้างความรู้ ทักษะ และประสบการณ์   

เพือ่นาํไปคิดคน้วธีิการทาํงานใหม่  ๆในการพฒันางานใหดี้ยิง่  ๆขึ้น และนาํไปสู่โอกาสการรับตาํแหน่ง

งานใหม่  ๆ

 3.1.2 ปัจจัยสุขวิทยา 

 พนกังานพนกังานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครให้ความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นความเป็นอยู่

ส่วนตวั อยูใ่นระดบัปานกลาง ผูศึ้กษาเห็นควรใหข้อ้เสนอแนะท่ีสาํคญั ดงัน้ี 

 1) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  องคก์รควรพิจารณาการจ่ายค่าตอบแทน

ระหว่างการจ่ายค่าตอบแทนที่พิจารณาจากผลปฏิบติัเป็นรายบุคคล และการจ่ายค่าตอบแทนที่

พจิารณาจากผลปฏิบติังาน โดยรวมของทีมหรือฝ่ายงาน เพือ่เพิม่ผลลพัธ์ในการดาํเนินงานโดยรวม

ขององคก์ร 

 2) ด้านการปกครองบังคับบัญชา  หวัหนา้งานควรสนับสนุนการทาํงานเป็นทีม

ให้เด่นชัด  เพื่อให้พนักงานเกิดความผูกพนั เป็นหน่ึงเดียวกันกับเพื่อนร่วมงานในทีม เม่ือพนักงาน 

มีความสุขกบัการทาํงานเป็นทีม  พนักงานจะรับรู้ไดว้่าจะมีคนท่ีคอยช่วยเหลือเอยู่เสมอ ไม่ว่าจะเป็น

ปัญหาในการทาํงาน หรือปัญหาส่วนตวัก็ตาม 
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 3)  ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว  ควรพิจารณารูปแบบหน้าที่ความรับผิดชอบใน

แบบผสมผสานระหวา่งความรับผดิชอบในงานของแต่ละบุคคล และความรับผดิชอบในงานโดยรวมของ

ทีม หรือฝ่ายงาน เพื่อเพิ่มผลการการดาํเนินงานโดยรวมขององคก์ร และเพื่อลดผลกระทบดา้นเวลาและ

ชีวติส่วนตวัจากงานของพนกังาน 

 3.1.3 ปัจจัยองค์กร  

 พนกังานพนกังานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครให้ความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะสภาพแวดลอ้ม และนโยบายการบริหารและการปฏิบติังานในบางประเด็น

อยูใ่นระดบัปานกลาง  ผูศึ้กษาเห็นควรใหข้อ้เสนอแนะท่ีสาํคญั ดงัน้ี 

 1) หวัหนา้งานควรส่งเสริมสนบัสนุนพนกังานในการสร้างบรรยากาศในที่ทาํงาน 

ทาํให้พนักงานเกิดความรักในงานท่ีทาํ โดยมองหาแง่มุมที่ดีของงาน  เพื่อทาํใหพ้นักงานสามารถทาํงาน

ไดอ้ยา่งมีความสุข และพร้อมท่ีจะทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จ  

 2) องค์กรควรมีการสังเกตการณ์ การวดั และประเมินผลในการทาํงานของ

พนกังานทุกคน เพือ่ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงที่ดีของพนกังาน  

 3.2 ข้อเสนอแนะในคร้ังต่อไป 

  3.2.1  ควรมีการศึกษาคุณภาพชีวติการทาํงานใหเ้ชิงคุณภาพควบคู่กนั เพือ่ใหไ้ดข้อ้มูล

เชิงลึกเพิ่มเติม สามารถนําขอ้มูลมาใช้เป็นแนวทางในการแก้ไขปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

ของพนกังานใหดี้ยิง่ขึ้น 

  3.2.2  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานในเขตอ่ืน ๆ 

เพื่อให้เห็นถึงปัญหา และสามารถนํามาเป็นแนวทางในการปรับปรุงพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ของพนกังานใหค้รอบคลุมมากขึ้น 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บรรณานุกรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



140 

 

บรรณานุกรม 

 

 

ธนัวนี  ประกอบของ. (2560). คุณภาพชีวิตในการทาํงานความผกูพนัต่อองค์กรและพฤติกรรมการ

 เป็นสมาชิกที่ดขีองบุคลากรโรงเรียนปรินส์รอยแยลส์วิทยาลยั จังหวดัเชียงใหม่. 

 (การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญามหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พมิพ)์.  

 มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงใหม่, เชียงใหม่. 

ณิศาภทัร ม่วงคาํ. (2559). คุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร:กรณีศึกษาเจ้าหน้าท่ีอาสาสมคัร

 กู้ภยัมูลนิธิมิราเคิล ออฟไลฟ์ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตนราชกัญญาสิริวฒันา 

 พรรณวด ี(สารนิพนธป์ริญญามหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พมิพ)์ มหาวทิยาลยัเกริก. กรุงเทพฯ. 

ขวญัลภา  กุลสรัลพร. (2562). “แรงจูงใจในการทาํงานกบัคุณภาพชีวิตของพนกังาน:  บริษทัอนิลาเยม 

 อินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั”. วารสารวิจัยรําไพพรรณี,  13 (2),  (พฤษภาคม - สิงหาคม 2562) 

เกศณรินทร์ งามเลิศ. (2559). แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และ

 ลกูจ้างองค์การคลงัสินค้า. (การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  

 ไม่ไดตี้พมิพ)์. มหาวทิยาลยักรุงเทพ, กรุงเทพฯ. 

ธนญัพร  สุวรรณคาม. (2559). ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงานความพงึพอใจในงานท่ีส่งผลต่อ 

 ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึง. (วทิยานิพนธ์ปริญญา

 ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พมิพ)์. มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์, กรุงเทพฯ 

หสัดิน  แกว้วิชิต (2559)  พฤติกรรมมนุษย:์จิตวทิยา.  ใน เอกสารการสอนชุดวิชาพฤติกรรมมนุษย์

 เพ่ือการพฒันาตน. มหาวทิยาลยัอุดรธานี, อุดรธานี 

พกัตร์พมิล สมบติัใหม่. (2558). "แรงจูงใจของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน 

 ที่มีอีทธิพลต่อคุณภาพชีวติการทาํงาน กรณีศึกษา: มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงใหม่".

 วารสารบณัฑิตวจิยั, 6(2), (กรกฎาคม - ธนัวาคม 2558). 

ไพศาล วรคาํ. (2559). การวิจัยทางการศึกษา (Education Research). มหาสารคาม: ตกัสิลาการพมิพ.์ 

ทศันีย ์ ชาติไทย. (2559).  คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัธุรกิจบัณฑิตย์. 

 (รายงานการวจิยั ไม่ไดตี้พมิพ)์. มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตย,์ กรุงเทพฯ. 

อนนัต ์ แม่กอง. (2558). คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบล 

 ในเขตพืน้ที่ อาํเภอมายอ จังหวดัปัตตาน.ี (สารนิพนธป์ริญญารัฐประศาสนศาสตร์

 มหาบณัฑิต  ไม่ไดตี้พมิพ)์. มหาวทิยาลยัหาดใหญ่. 

 

 



141 

 

กาญจน์นภา ฉวรัีกษ.์  (2558).  ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานและ

 คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรสถาบนัโรคทรวงอก (วทิยานิพนธป์ริญญาสงัคม

 สงเคราะห์ศาสตรมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พมิพ)์. มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์, กรุงเทพฯ 

วาริณี โพธิราช. (2558). คุณภาพชีวิตการทาํงานของลกูจ้างในมหาวิทยาลยัมหามกุฏราชวิทยาลยั. 

 (วทิยานิพนธป์ริญญาสงัคมสงเคราะห์ศาสตรมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พมิพ)์. 

 มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์, กรุงเทพฯ. 

ภูริวตัร ประเสริฐยา. (2556). วฒันธรรมองคก์รท่ีมีความสมัพนัธก์บัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 ของพนกังานบริษทั โทโตะคุ (ประเทศไทย) จาํกดั. (สารนิพนธป์ริญญามหาบณัฑิต 

 ไม่ไดตี้พมิพ)์. มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยทุธยา. 

อารียา การดี. (2561). ปัจจยัที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

 สงักดัสาํนกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1. (วทิยานิพนธป์ริญญา

 รัฐศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พมิพ)์. มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์, สงขลา. 

จิรนนัท ์ ศรีจริต . (2554). ปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัคุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ  

 โรงพยาบาลศูนยห์าดใหญ่. (วทิยานิพนธป์ริญญาวทิยาศาสตร์มหาบณัฑิต ไม่ได้

 ตีพมิพ)์. มหาวทิยาลยัทกัษิณ, สงขลา. 

จนัทรานี สงวนนาม. (2553). ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารสถานศึกษา. (พมิพค์ร้ังที่ 3). 

 นนทบุรี: บุค๊พอยท.์ 

สายชล คงทิม. (2562). ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงานของข้าราชการสาํนักงาน 

 การตรวจเงินแผ่นดิน. (การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  

 ไม่ไดตี้พมิพ)์. มหาวทิยาลยัเกริก, กรุงเทพฯ. 

Walton, R. E. (1973). Quality of working life: What is it?. Slone Management Review, 

 15, 12-18. 

Bohlander, G., & Snell, S. (2004). Managing human resources (13th ed.). Mason, OH: Thomson/ 

 South-Western. 

Schermerhorn, J. R. (1996). Organizational behavior. New York : John Wiley. 

Huse, E. F., & Cummings T. G. (1985) Organization Development and Change. 

 Minnesota : West.  

Umstot, D.D. (1984). Understanding organizational behavior. New York : West.  

Richard M. Steers. (1996).  Organization Effectiveness: A Behavioral View. Santa Monica, 

 California: Goodyear Publishing. 



142 

 

Mowen, J. C. & Minor, M. (1998). Consumer Behavior. (5th ed.). New Jersey: Prentice-Hall. 

Vroom, H Victor. (1964). Work and Motivation. Now York : Wiley and Sons Inc. 

Beach, D. S. (1965). Personnel Management People at Work. New York: The Macmillan.  

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



144 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

แบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



145 

 

แบบสอบถามเพ่ือการศึกษาวจิยั 

เร่ือง  ปัจจยัทีม่ีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร 

 กรณศึีกษาบริษัทประกนัชีวติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

คาํช้ีแจง 

1.  แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการคน้ควา้อิสระของนกัศึกษาระดบัปริญญาโท 

สาขาวชิาวทิยาการจดัการ วิชาเอกบริหารธุรกิจ  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

      2.  ขอ้มูลที่ไดจ้ากการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี ผูว้จิยัจะนาํไปใชใ้นทางวชิาการเท่านั้น  

จะไม่มีผลกระทบต่อผูต้อบแบบสอบถามแต่อยา่งใด 

       3.  แบบสอบถามในคร้ังน้ีมีเน้ือหาแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

     ตอนที่  1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

     ตอนที่  2  ความคิดเห็นที่มีต่อปัจจยัต่างๆที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการทาํงาน  

     ตอนที่  3  ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 

หมายเหตุ:   ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านที่เสียสละเวลาและให้ความอนุเคราะห์ในการตอบ

 แบบสอบถามมา  ณ  โอกาสน้ีดว้ย 

 

 

  

 

  เขมิกา  สรรเสริญ 

  ผูว้จิยั 
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ตอนที ่1   ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

คาํช้ีแจง     โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงใน    ของแต่ละขอ้เพยีงช่องเดียว ทีต่รงกบัความจริง  

                   เก่ียวกบัตวัของท่านมากที่สุด 

1.  เพศ  

  (1)  ชาย   (2) หญิง    
 

2.  อาย ุ               

  (1) ไม่เกิน 30 ปี                       (2) อาย ุ31-40 ปี 

          (3) อาย ุ41- 50 ปี                    (4) อาย ุ51  ปี ขึ้นไป 
 

3.  ระดบัการศึกษาขั้นสูงสุด 

  (1)  ปริญญาตรี  (2)  สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

4.  สถานภาพการสมรส 

  (1)  โสด  (2)  สมรส   
  

5.  รายไดต่้อเดือน 

  (1)  15,000 - 20,000 บาท     (2)  20,001 - 25,000 บาท              

  (3)  มากกวา่ 25,000 บาท  
 

6. ตาํแหน่งงาน 
 

  (1)  ปฏบิตักิาร  (2)  Supervior - A.M. 

  (3)  Manager - vice president  (4)  ผูบ้ริหารระดบัสูง 
 

7.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

  (1)  ไม่เกิน  10  ปี     (2)  มากกวา่ 10 ปี ขึ้นไป 

  (3)  20 ปี ขึ้นไป 
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ตอนที ่2  ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัต่างๆท่ีมีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงใน ช่องวา่ง ที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

 

ข้อคาํถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยแรงจูงใจ 

(1) ปัจจัยจูงใจ   

ด้านความสําเร็จในการปฏบิัตงิาน  

1. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ทางวิชาการในการปฏิบติังานไดส้าํเร็จ 

     

2. ท่านไดใ้ชค้วามสามารถเฉพาะตนในการปฏิบติังานไดส้ําเร็จ      

3. ท่านเป็นส่วนหน่ึงของความสาํเร็จในงานเสมอ      

4. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานไดส้าํเร็จ      

5. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุผลสาํเร็จ 

 ตามเป้าหมาย 

     

ด้านการได้รับการยอมรับ  

6. ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความสามารถของท่าน 

     

7. ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา      

8. ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากเพ่ือนร่วมงาน      

9. ความคิดเห็นของท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชาเสมอ      

10. ความคิดเห็นของท่านเป็นท่ียอมรับของเพ่ือนร่วมงานเสมอ      

ด้านลกัษณะงานทีป่ฏบิัต ิ

11.  งานท่ีปฏิบติัตรงกบัความสามารถและความถนดั 

     

12. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีน่าสนใจและทา้ทายความสามารถ      

13. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์      

14. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีมีคุณค่าต่อบริษทั      

15. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีมีคุณค่าต่อลูกคา้      

16.  ลกัษณะของงานท่ีทาํมีขั้นตอนและกระบวนการท่ีชดัเจน      
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ข้อคาํถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ด้านความรับผดิชอบ 

17. ท่านมีความเป็นอิสระในการตดัสินใจต่อหนา้ท่ีภารกิจ 

ท่ีรับผดิชอบ 

     

18. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีสาํคญัให้ทาํอยูเ่สมอ       

19. ท่านมีโอกาสไดแ้สดงความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน

ให้สาํเร็จลุล่วง 

     

20. ท่านสามารถจดัลาํดบัการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง       

21. ท่านยนิดีท่ีจะแกไ้ข ปรับปรุง และพฒันา เม่ือพบขอ้บกพร่อง      

ด้านความก้าวหน้า 

22. ท่านมีโอกาสในการศึกษาเพ่ิมเติมในงานท่ีรับผดิชอบ  

เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ และนาํมาพฒันาการทาํงาน 

     

23. ท่านมีโอกาสไดเ้ดินทางไปศึกษาดูงาน เพ่ือคน้หาวิธีการ

 ทาํงานใหม่ ๆ และเพ่ิมประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 

     

24. ท่านมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม พฒันาทกัษะในงานอยูเ่สมอ      

25. ท่านมีโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งตามโครงสร้างของบริษทั      

(2)  ปัจจยัสุขวทิยา  

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

26.  ค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบั

ตาํแหน่งงานท่ีรับผดิชอบ เช่น เงินเดือน ค่าคอมมิชชัน่ ค่า

หอพกั ค่าอาหาร เป็นตน้ 

     

27.  ค่าตอบแทนและค่าสวสัดิการท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการเล้ียงชีพ 

เช่น เงินเดือน ค่าคอมมิชชัน่ ค่าหอพกั ค่าอาหาร เป็นตน้ 

     

28.  สวสัดิการค่ารักษาพยาบาลเพียงพอและเหมาะสม      

29.  ค่าพาหนะและเบ้ียเล้ียงเดินทางมีความเหมาะสมตามความเป็น

จริงในการปฏิบติังานนอกสถานท่ี 

     

30. วนัลาพกัผอ่นประจาํปี มีจาํนวนวนัท่ีเพียงพอ และเหมาะสม      
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ข้อคาํถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

31. การประกนัชีวิตแบบกลุ่มท่ีมอบให้ มีความคุม้ครองท่ีเพียงพอ

และเหมาะสม 

     

ด้านความสัมพันธ์กบัผู้บังคบับัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

32. ผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนิทสนม ความจริงใจและความเป็น

กนัเอง 

     

33. ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ต่อสวสัดิภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      

34. ผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      

35. ท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน      

36. ท่านไดรั้บความร่วมมือ ช่วยเหลือ ในการทาํงานจากเพ่ือนร่วมงาน      

ด้านการปกครองบังคบับญัชา      

37. การสั่งงาน การมอบหมายงาน และการติดต่อส่ือสาร 

จากผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจน 

     

38. การกระจายงานมีความเหมาะสม      

39. ท่านมีอาํนาจในการตดัสินใจในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ี      

40. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      

41. ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการปกครอง

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

42. ท่านสามารถขอคาํปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชาไดท้ั้งเร่ืองการ

ปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั 

     

43. ผูบ้งัคบับญัชาให้อิสระในการพฒันาตนเองอยา่งเต็มท่ี      

ด้านนโยบายการบริหาร      

44. ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงเป้าหมายการดาํเนินงานประจาํปี  

ให้ทุกคนไดท้ราบอยา่งทัว่ถึง 

     

45. นโยบายการบริหารงานของบริษทัฯ เป็นกระบวนการ 

การทาํงานไม่ซํ้ าซอ้นกนั 

     

46.  การบริหารงานมีความยดืหยุน่และมีประสิทธิภาพสูง      

47.  การกาํหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในแต่ละตาํแหน่งงาน 

 มีความชดัเจนและสามารถปฏิบติัตามได ้
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ข้อคาํถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยสุขวทิยา (ต่อ)      

สภาพการทาํงาน      

48.  มีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน      

49.  วสัดุอุปกรณ์ คู่มือและแบบฟอร์มต่าง ๆ มีเพียงพอต่อการ

ปฏิบติังาน 

     

50. วสัดุอุปกรณ์ และคู่มือ มีความทนัสมยั และมีประสิทธิภาพ

ต่อการปฏิบติังาน 

     

51. พนกังานบริษทัฯ สามารถนาํเสนอของบประมาณ เพ่ือเพ่ิม

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานอยา่งเพียงพอและเหมาะสม 

     

52.  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เช่น แสงสวา่ง อุณหภูมิ มีความ

เหมาะสม ทาํให้ทาํงานไดอ้ยา่งสะดวกสบาย 

     

ความมัน่คง      

53. ท่านรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในบริษทัของท่าน      

54. ท่านเช่ือว่าบริษทั ฯ เป็นท่ีรู้จกั และเป็นท่ียอมรับของบุคคล

ทัว่ไป 

     

55. ท่านเช่ือว่าบริษทัฯ จะเติบโตยิง่ ๆ ข้ึนไปในอนาคต      

56. ท่านรู้สึกว่างานท่ีท่านทาํมีความมัน่คง ไม่ถูกให้ออกไดง่้าย      

สถานะทางอาชีพ      

57.  ท่านคิดว่าอาชีพท่ีทาํเป็นอาชีพท่ีมีเกียรต์ิและศกัด์ิศรี      

58.  ท่านรู้สึกว่าท่านมีความสาํคญัต่อหน่วยงานของท่าน      

59. ท่านคิดว่าท่านไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากบริษทั 

อยา่งเพียงพอและเหมาะสม 

     

ความเป็นอยู่ส่วนตวั      

60.  ท่านคิดว่าชัว่โมงในการงานของท่านไม่ไดก้ระทบต่อชีวติ 

 ส่วนตวัของท่านและครอบครัว 

     

61.  ท่านคิดว่าดว้ยตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่านไม่ได ้

 มีผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวัของท่านและครอบครัว 

     

62.  ท่านสามารถขอลาเพ่ือเยีย่มญาติ พ่ีนอ้งและครอบครัวได้

 ตามท่ีท่านตอ้งการ 

     

63.  ท่านมีเวลาพกัผอ่น หรือท่องเท่ียวกบัครอบครัวไดต้ามสมควร      
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ข้อคาํถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยองค์กร 

(1) ลกัษณะองค์กร  

1. หน่วยงานของท่าน มีการจดัโครงสร้างและแบ่งสายงาน 

 การบงัคบับญัชาอยา่งชดัเจน มากนอ้ยเพียงใด 

     

2. หน่วยงานของท่านมีความพร้อมของเทคโนโลยคีอมพิวเตอร์

 มากนอ้ยเพียงใด 

     

3. หน่วยงานของท่านมีเคร่ืองมือ เคร่ืองใชแ้ละส่ิงอาํนวย 

 ความสะดวกอ่ืน  ๆ เพียงพอในการใชง้านมากนอ้ยเพียงใด 

     

(2) ลกัษณะสภาพแวดล้อม  

4.  หน่วยงานของท่านไดมี้การปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้ม

 ภายนอกไดดี้มากนอ้ยเพียงใด 

      

5.  หน่วยงานของท่านมีการเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีให้อยาก

 ทาํงานตลอดเวลา มากนอ้ยเพียงใด 

     

(3) ลกัษณะบุคลากรในองค์กร  

6.  บุคลากรให้ความร่วมมือและให้การสนบัสนุนในการ

 ดาํเนินงานของหน่วยงาน มากนอ้ยเพียงใด 

     

7.  บุคลากรมีทศันคติท่ีดีต่อการดาํเนินงานของหน่วยงานมากนอ้ยเพียงใด      

8.  ท่านภูมิใจท่ีไดท้าํงานร่วมกบัองค์กรมากนอ้ยเพียงใด      

(4) นโยบายการบริหารและการปฏบิัตงิาน  

9.  หน่วยงานของท่านมีการวางแผน กาํหนดนโยบายและ

 เป้าหมายในการดาํเนินงานอย่างชดัเจน มากนอ้ยเพียงใด 

     

10. มีการช้ีแจงนโยบายและเป้าหมายในการดาํเนินงาน 

 ให้บุคลากรรับทราบเสมอ มากนอ้ยเพียงใด 

     

11  หน่วยงานของท่านมีขอ้มูลป้อนกลบัให้บุคลากรทราบ 

 มากนอ้ยเพียงใด              

     

12. หน่วยงานของท่านมีการติดต่อส่ือสารกนัภายในหน่วยงาน

 อยา่งทัว่ถึง มากนอ้ยเพียงใด 

     

13. ผูน้าํมีการตดัสินใจท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ไดเ้ป็นอยา่งดี 

 มากนอ้ยเพียงใด 
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14. หน่วยงานของท่านมีการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ต่างๆ 

 ได ้มากนอ้ยเพียงใด 

     

15. ผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละสนบัสนุนในการนาํ

 เทคโนโลย/ีนวตักรรมใหม่ๆมาพฒันาในหน่วยงาน มากนอ้ย

 เพียงใด 

     

 

ตอนที ่3  ความคดิเห็นเกีย่วกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน   

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

ข้อคาํถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน  

(1)  ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  

1.  ค่าตอบแทนที่ไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานและ

 ความรับผดิชอบ มากนอ้ยเพยีงใด 

     

2.  ค่าตอบแทนที่ไดรั้บเหมาะสมและเป็นธรรม  

 เม่ือเปรียบเทียบกบัผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานอ่ืน 

 ที่มีลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนั มากนอ้ยเพยีงใด 

     

3.  ท่านพอใจกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการอ่ืนๆที่

 ไดรั้บ เช่น ค่าครองชีพ  โบนสัประจาํปี มากนอ้ยเพยีงใด 

     

4.  ท่านไดรั้บความยติุธรรมในการประเมินผลงานเพือ่

 ปรับขึ้นเงินเดือนประจาํปี มากนอ้ยเพยีงใด 

     

(2) ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

5.  หน่วยงานมีการจดัสถานที่ทาํงานใหมี้ความสะอาด 

 เป็นระเบียบเรียบร้อยมีอากาศถ่ายเทสะดวก 

 มีแสงสวา่งเพียงพอ มากนอ้ยเพยีงใด   

     

6.  หน่วยงานมี อุปกรณ์สาํนกังานทนัสมยัเพยีงพอต่อ

 การใชง้านมากนอ้ยเพยีงใด 
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ข้อคาํถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

5 4 3 2 1 

7.  หน่วยงานมีการจดักิจกรรมเพือ่ส่งเสริมสุขภาพ เช่น 

 การเล่นกีฬาและสนัทนาการมากนอ้ยเพยีงใด 

     

8. หน่วยงานมีระบบรักษาความปลอดภยัในชีวติและ

 ทรัพยสิ์นของบุคลากรมากนอ้ยเพยีงใด 

     

(3) ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร  

9.  หน่วยงานส่งเสริมใหมี้การพฒันาบุคลากรเพือ่

 เพิม่พนูความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน  

 มากนอ้ยเพยีงใด       

     

10. หน่วยงานเปิดโอกาสใหไ้ปศึกษาดูงานหรือเขา้รับ

 การอบรมหลกัสูตรต่างๆ เพือ่พฒันาความรู้

 ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง มากนอ้ยเพยีงใด       

     

11. หน่วยงานมีแหล่งความรู้ขอ้มูลข่าวสารท่ีท่าน

 สามารถคน้ควา้ไดอ้ยา่งสะดวก มากนอ้ยเพยีงใด       

     

12. เม่ือท่านมีปัญหาและอุปสรรคในการทาํงานสามารถ

 ขอคาํแนะนาํปรึกษาไดจ้ากเพือ่นร่วมงานหรือ

 ผูบ้งัคบับญัชา มากนอ้ยเพยีงใด       

     

13. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดงศกัยภาพ

 ในการทาํงานอยา่งเตม็ที่ มากนอ้ยเพยีงใด       

     

(4) ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน 

14. ท่านไดรั้บมอบหมายงานที่ตอ้งใชค้วามรู้

 ความสามารถและทกัษะในการทาํงานเพิม่ขึ้น  

 มากนอ้ยเพยีงใด       

     

15. ท่านไดป้ฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ี

 เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มากนอ้ยเพยีงใด      
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16. งานที่ท่านรับผดิชอบอยูเ่ป็นงานท่ีมีโอกาสพฒันา

 ความรู้ความสามรถ มากนอ้ยเพยีงใด      

     

17. หน่วยงานมีการส่งเสริมใหท่้านกา้วขึ้นสู่ตาํแหน่ง 

 ที่สูงขึ้นตามลาํดบั มากนอ้ยเพยีงใด     

     

18. หน่วยงานมีหลกัเกณฑก์ารพจิารณาปรับเล่ือน

 ตาํแหน่งอยา่งเป็นธรรมและมีความเสมอภาค มาก

 นอ้ยเพยีงใด     

     

(5) ด้านการประสบผลสําเร็จในองค์กรและได้รับการยอมรับ  

19. ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหารหรือหวัหนา้หรือ

 เพือ่นร่วมงานวา่ท่านมีส่วนสร้างความสาํเร็จในงาน

 หรือกิจกรรมของหน่วยงาน มากนอ้ยเพยีงใด     

     

20. บุคลากรทุกระดบัของหน่วยงานมีโอกาสไดแ้สดง

 ความคิดเห็นในการทาํงานร่วมกนัมากนอ้ยเพยีงใด     

     

21. หน่วยงานมีการจดักิจกรรมที่ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้

 พบปะสงัสรรคแ์ละทาํงานร่วมกนัในโอกาสต่างๆ

 มากนอ้ยเพยีงใด    

     

22. ท่านไดรั้บการช่วยเหลือจากผูร่้วมงานในการทาํงาน

 เป็นอยา่งดี มากนอ้ยเพยีงใด   

     

(6) ด้านการเคารพในสิทธิ เสรีภาพของบุคลากรและมีความยุติธรรม  

23. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ

 ของท่าน มากนอ้ยเพยีงใด   

     

24. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระในการ

 ทาํงาน ต่อผูบ้งัคบับญัชาโดยไม่มีผลต่อการพจิารณา

 ความดีความชอบ มากนอ้ยเพยีงใด 

     

25. ท่านไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอภาคเช่นเดียวกบั

 ผูร่้วมงานทุกคน มากนอ้ยเพยีงใด   
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ข้อคาํถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

5 4 3 2 1 

(7) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืนๆ  

26. ดว้ยภาระงานที่ไดรั้บผดิชอบท่านสามารถแบ่งเวลา

 ระหวา่งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวักบัครอบครัวไดดี้

 ในระดบัใด 

     

27. ท่านมีเวลาที่จะเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงาน

 ไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

     

(8) ด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม  

28. หน่วยงานให้ความร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ในการ

 ทาํกิจกรรมเพือ่สาธารณะประโยชน์ มากนอ้ยเพียงใด 

     

29. หน่วยงานมีการรณรงคใ์หบุ้คลากรตระหนกัถึง

 ความรับผดิชอบต่อสังคม เช่น การประหยดัพลงังาน 

 มากนอ้ยเพียงใด 

     

30. หน่วยงานใหค้วามเสมอภาคแก่ผูม้ารับบริการทุกคน 

 มากนอ้ยเพียงใด 

     

31. ภาพลกัษณ์ของหน่วยงานเป็นที่ยอมรับสาํหรับ

 บุคคลภายนอก มากนอ้ยเพยีงใด 
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ภาคผนวก ข 

แบบประเมินความสอดคลอ้ง (IOC) 
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แบบประเมนิความสอดคล้อง (IOC) 

 

เร่ือง  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร:  กรณศึีกษาบริษัทประกัน

 ชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ผู้ศึกษา  เขมิกา  สรรเสริญ   รหัสนักศึกษา  2573004690   นกัศึกษาปริญญาโท   

 สาขาวชิาวทิยาการจดการ แขนงวิชาบริหารธุรกิจ   มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ตอนที ่ 1  ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยคํา้จุน 

ข้อคาํถาม 
คนที ่

ค่า 

 IOC 
แปลผล 

1 2 3   

ปัจจัยแรงจูงใจ 

(1) ปัจจัยจูงใจ   

1. ด้านความสําเร็จในการปฏบิัตงิาน  

2. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ทางวิชาการในการปฏิบติังานไดส้าํเร็จ 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3. ท่านไดใ้ชค้วามสามารถเฉพาะตนในการปฏิบติังานไดส้ําเร็จ 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

4. ท่านเป็นส่วนหน่ึงของความสาํเร็จในงานเสมอ 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

5. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานไดส้าํเร็จ 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

6. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุผลสาํเร็จ 

7. ตามเป้าหมาย 
1 

1 1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านการได้รับการยอมรับ  

8. ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความสามารถของท่าน 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

9. ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

10. ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากเพ่ือนร่วมงาน 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

11. ความคิดเห็นของท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชาเสมอ 0 1 1 0.66 ใชไ้ด ้

12. ความคิดเห็นของท่านเป็นท่ียอมรับของเพ่ือนร่วมงานเสมอ 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านลกัษณะงานทีป่ฏบิัต ิ

13. งานท่ีปฏิบติัตรงกบัความสามารถและความถนดั 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

14. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีน่าสนใจและทา้ทายความสามารถ 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อคาํถาม 
คนที ่

ค่า 

 IOC 
แปลผล 

1 2 3   

15. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

16. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีมีคุณค่าต่อบริษทั 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

17. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีมีคุณค่าต่อลูกคา้ 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

18. ลกัษณะของงานท่ีทาํมีขั้นตอนและกระบวนการท่ีชดัเจน 0 1 1 0.66 ใชไ้ด ้

ด้านความรับผดิชอบ 

19. ท่านมีความเป็นอิสระในการตดัสินใจต่อหนา้ท่ีภารกิจท่ี

รับผดิชอบ 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

20. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีสาํคญัให้ทาํอยูเ่สมอ  1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

21. ท่านมีโอกาสไดแ้สดงความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน

ให้สาํเร็จลุล่วง 

1 1 1 

1.00 ใชไ้ด ้

22. ท่านสามารถจดัลาํดบัการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง  1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

23. ท่านยนิดีท่ีจะแกไ้ข ปรับปรุง และพฒันา เม่ือพบขอ้บกพร่อง 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านความก้าวหน้า 

24. ท่านมีโอกาสในการศึกษาเพ่ิมเติมในงานท่ีรับผดิชอบ  

เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ และนาํมาพฒันาการทาํงาน 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

25. ท่านมีโอกาสไดเ้ดินทางไปศึกษาดูงาน เพ่ือคน้หาวิธีการ

ทาํงานใหม่ ๆ และเพ่ิมประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 1 0 1 0.66 ใชไ้ด ้

26. ท่านมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม พฒันาทกัษะในงานอยู่เสมอ 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

27. ท่านมีโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งตามโครงสร้างของบริษทั 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

(2)  ปัจจัยคํา้จุน  

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

28.  ค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบั

ตาํแหน่งงานท่ีรับผดิชอบ เช่น เงินเดือน ค่าคอมมิชชัน่  

 ค่าหอพกั ค่าอาหาร เป็นตน้ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

29.  ค่าตอบแทนและค่าสวสัดิการท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการเล้ียงชีพ 

เช่น เงินเดือน ค่าคอมมิชชัน่ ค่าหอพกั ค่าอาหาร เป็นตน้ 
1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

30.  สวสัดิการค่ารักษาพยาบาลเพียงพอและเหมาะสม 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

31.  ค่าพาหนะและเบ้ียเล้ียงเดินทางมีความเหมาะสมตามความ

เป็นจริงในการปฏิบติังานนอกสถานท่ี 
1 0 1 0.66 ใชไ้ด ้

32. วนัลาพกัผอ่นประจาํปี มีจาํนวนวนัท่ีเพียงพอ และเหมาะสม 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อคาํถาม 
คนที ่

ค่า 

 IOC 
แปลผล 

1 2 3   

33. การประกนัชีวิตแบบกลุ่มท่ีมอบให้ มีความคุม้ครองท่ีเพียงพอ

และเหมาะสม 

1 0 1 0.66 ใชไ้ด ้

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

34. ผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนิทสนม ความจริงใจและความ 

35. เป็นกนัเอง 

-1 1 1 0.66 ใชไ้ด ้

36. ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ต่อสวสัดิภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

37. ผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 0 1 1 0.66 ใชไ้ด ้

38. ท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

39. ท่านไดรั้บความร่วมมือ ช่วยเหลือ ในการทาํงานจากเพ่ือน

ร่วมงาน 
1 1 

1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านการปกครองบังคบับญัชา 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

40. การสั่งงาน การมอบหมายงาน และการติดต่อส่ือสารจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 

41. มีความชดัเจน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

42. การกระจายงานมีความเหมาะสม 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

43. ท่านมีอาํนาจในการตดัสินใจในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ี 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

44. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

45. ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการปกครอง

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
1 1 

1 1.00 ใชไ้ด ้

46. ท่านสามารถขอคาํปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชาไดท้ั้งเร่ืองการ

ปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั 

0 1 1 0.66 ใชไ้ด ้

47. ผูบ้งัคบับญัชาใหอิ้สระในการพฒันาตนเองอยา่งเต็มท่ี 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านนโยบายการบริหาร 

48. ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงเป้าหมายการดาํเนินงานประจาํปี  

49. ให้ทุกคนไดท้ราบอยา่งทัว่ถึง 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

50. นโยบายการบริหารงานของบริษทัฯ เป็นกระบวนการ 

การทาํงานไม่ซํ้ าซอ้นกนั 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

51. การบริหารงานมีความยดืหยุน่และมีประสิทธิภาพสูง 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

52. การกาํหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในแต่ละตาํแหน่งงาน 

มีความชดัเจนและสามารถปฏิบติัตามได ้

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อคาํถาม 
คนที ่ ค่า 

 IOC 
แปลผล 

1 2 3 

สภาพการทาํงาน 

53. มีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

54. วสัดุอุปกรณ์ คู่มือและแบบฟอร์มต่าง ๆ มีเพียงพอต่อการ

ปฏิบติังาน 
1 1 

1 
1.00 

ใชไ้ด ้

55. วสัดุอุปกรณ์ และคู่มือ มีความทนัสมยั และมีประสิทธิภาพ 

ต่อการปฏิบติังาน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

56. พนกังานบริษทัฯ สามารถนาํเสนอของบประมาณ เพ่ือเพ่ิม

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานอยา่งเพียงพอและเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

57. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ มีความ

เหมาะสม ทาํให้ทาํงานไดอ้ยา่งสะดวกสบาย 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

ความมัน่คง 

58. ท่านรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในบริษทัของท่าน 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

59. ท่านเช่ือว่าบริษทั ฯ เป็นท่ีรู้จกั และเป็นท่ียอมรับของบุคคล

ทัว่ไป 
1 1 

1 1.00 ใชไ้ด ้

60. ท่านเช่ือว่าบริษทัฯ จะเติบโตยิง่ ๆ ข้ึนไปในอนาคต 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

61. ท่านรู้สึกว่างานท่ีท่านทาํมีความมัน่คง ไม่ถูกให้ออกไดง่้าย 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

สถานะทางอาชีพ 

62.  ท่านคิดว่าอาชีพท่ีทาํเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

63.  ท่านรู้สึกว่าท่านมีความสาํคญัต่อหน่วยงานของท่าน 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

64. ท่านคิดว่าท่านไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากบริษทัอยา่งเพียงพอ

และเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

ความเป็นอยู่ส่วนตวั 

65.  ท่านคิดว่าชัว่โมงในการงานของท่านไม่ไดก้ระทบต่อชีวิต 

ส่วนตวัของท่านและครอบครัว 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

66. ท่านคิดว่าดว้ยตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่านไม่ได ้

มีผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวัของท่านและครอบครัว 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

67. ท่านสามารถขอลาเพ่ือเยีย่มญาติ พ่ีนอ้งและครอบครัว 

ไดต้ามท่ีท่านตอ้งการ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

68. ท่านมีเวลาพกัผอ่น หรือท่องเท่ียวกบัครอบครัวไดต้ามสมควร 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อคาํถาม 
คนที ่ ค่า 

 IOC 
แปลผล 

1 2 3 

ปัจจัยด้านองค์กร 

(1) ปัจจัยลกัษณะองค์กร 

1. หน่วยงานของท่าน มีการจดัโครงสร้างและแบ่งสายงาน 

 การบงัคบับญัชาอยา่งชดัเจน มากนอ้ยเพียงใด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

2. หน่วยงานของท่านมีความพร้อมของเทคโนโลยคีอมพิวเตอร์ 

 มากนอ้ยเพียงใด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3. หน่วยงานของท่านมีเคร่ืองมือ เคร่ืองใชแ้ละส่ิงอาํนวย 

 ความสะดวกอ่ืน  ๆ เพียงพอในการใชง้านมากนอ้ยเพียงใด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

(2) ลกัษณะสภาพแวดล้อม   

4. หน่วยงานของท่านไดมี้การปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้ม

 ภายนอกไดดี้มากนอ้ยเพียงใด 

1 1 0 1.00 ใชไ้ด ้

5. หน่วยงานของท่านมีการเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีให้อยากทาํงาน

 ตลอดเวลา มากนอ้ยเพียงใด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

(3) ลกัษณะบุคลากรในองค์กร   

6. บุคลากรให้ความร่วมมือและให้การสนบัสนุนในการดาํเนินงาน 

 ของหน่วยงาน มากนอ้ยเพียงใด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

7. บุคลากรมีทศันคติท่ีดีต่อการดาํเนินงานของหน่วยงานมากนอ้ยเพียงใด 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

8. ท่านภูมิใจท่ีไดท้าํงานร่วมกบัองคก์รมากนอ้ยเพียงใด 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

 (4) นโยบายการบริหารและการปฏบิตังิาน   

9.  หน่วยงานของท่านมีการวางแผน กาํหนดนโยบายและเป้าหมาย 

 ในการดาํเนินงานอย่างชดัเจน มากนอ้ยเพียงใด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

10. มีการช้ีแจงนโยบายและเป้าหมายในการดาํเนินงาน 

 ให้บุคลากรรับทราบเสมอ มากนอ้ยเพียงใด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

11  หน่วยงานของท่านมีขอ้มูลป้อนกลบัให้บุคลากรทราบมากน้อยเพียงใด     1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

12. หน่วยงานของท่านมีการติดต่อส่ือสารกนัภายในหน่วยงาน

 อยา่งทัว่ถึง มากนอ้ยเพียงใด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

13. ผูน้าํมีการตดัสินใจท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ไดเ้ป็นอยา่งดี 

 มากนอ้ยเพียงใด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

  

 

     



162 

 

ข้อคาํถาม 
คนที ่ ค่า 

 IOC 
แปลผล 

1 2 3 

(4) นโยบายการบริหารและการปฏบิัตงิาน (ต่อ)  

14. หน่วยงานของท่านมีการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ 

 ไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

15. ผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละสนบัสนุนในการนาํ

 เทคโนโลย/ีนวตักรรมใหม่ๆมาพฒันาในหน่วยงาน มากนอ้ย

เพียงใด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

 

ตอนที ่2  ปัจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน   

ข้อคาํถาม 
คนที ่ ค่า 

 IOC 
แปลผล 

1 2 3 

ปัจจัยคุณภาพชีวติการทาํงาน  

(1)  คุณภาพชีวติด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุตธิรรม  

  

1.  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานและความ

 รับผดิชอบ  

 มากนอ้ยเพียงใด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

2.  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมและเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบั

 ผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนั  

 มากนอ้ยเพียงใด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3.  ท่านพอใจกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการอ่ืนๆท่ีไดรั้บ เช่น  

 ค่าครองชีพ  โบนสัประจาํปี มากนอ้ยเพียงใด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

4.  ท่านไดรั้บความยติุธรรมในการประเมินผลงานเพ่ือปรับข้ึน

 เงินเดือนประจาํปี มากนอ้ยเพียงใด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

(2) คุณภาพชีวติด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงานทีป่ลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ   

5.  หน่วยงานมีการจดัสถานท่ีทาํงานใหมี้ความสะอาดเป็นระเบียบ

 เรียบร้อยมีอากาศถ่ายเทสะดวกมีแสงสว่างเพียงพอ มากนอ้ย

 เพียงใด   

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

6.  หน่วยงานมี อุปกรณ์สาํนกังานทนัสมยัเพียงพอต่อการใชง้าน

 มากนอ้ยเพียงใด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

7.  หน่วยงานมีการจดักิจกรรมเพ่ือส่งเสริมสุขภาพ เช่น การเล่น

 กีฬาและสันทนาการมากนอ้ยเพียงใด 

-1 1 1 0.66 ใชไ้ด ้
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ข้อคาํถาม 
คนที ่

ค่า 

 IOC 
แปลผล 

1 2 3   

8. หน่วยงานมีระบบรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น

 ของบุคลากรมากนอ้ยเพียงใด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

(3) คุณภาพชีวติด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร   

9.  หน่วยงานส่งเสริมให้มีการพฒันาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้

 ความสามารถในการปฏิบติังาน มากนอ้ยเพียงใด       

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

10. หน่วยงานเปิดโอกาสให้ไปศึกษาดูงานหรือเขา้รับการอบรม

 หลกัสูตรต่าง ๆ เพ่ือพฒันาความรู้ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง

 มากนอ้ยเพียงใด       

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

11. หน่วยงานมีแหล่งความรู้ขอ้มูลข่าวสารท่ีท่านสามารถคน้ควา้ 

 ไดอ้ยา่งสะดวก มากนอ้ยเพียงใด       

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

12. เม่ือท่านมีปัญหาและอุปสรรคในการทาํงานสามารถขอ

 คาํแนะนาํปรึกษาไดจ้ากเพ่ือนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา  

 มากนอ้ยเพียงใด       

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

13. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ท่านไดแ้สดงศกัยภาพในการ

 ทาํงานอยา่งเต็มท่ี มากนอ้ยเพียงใด       

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

(4) คุณภาพชีวติด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน  

14. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถและ

 ทกัษะในการทาํงานเพ่ิมข้ึน มากนอ้ยเพียงใด       

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

15. ท่านไดป้ฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีเหมาะสมกบั

 ความรู้ความสามารถ มากนอ้ยเพียงใด      

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

16. งานท่ีท่านรับผดิชอบอยูเ่ป็นงานท่ีมีโอกาสพฒันาความรู้ความ

 สามารถ มากนอ้ยเพียงใด      

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

17. หน่วยงานมีการส่งเสริมให้ท่านกา้วข้ึนสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน

 ตามลาํดบั มากนอ้ยเพียงใด     

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

18. หน่วยงานมีหลกัเกณฑก์ารพิจารณาปรับเล่ือนตาํแหน่งอยา่ง

 เป็นธรรมและมีความเสมอภาค มากนอ้ยเพียงใด     

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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 ข้อคาํถาม 
คนที ่

ค่า 

 IOC 
แปลผล 

1 2 3   

(5) คุณภาพชีวติด้านการประสบผลสําเร็จในองค์กรและได้รับการยอมรับ  

19. ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหารหรือหัวหนา้หรือเพ่ือน

 ร่วมงานว่าท่านมีส่วนสร้างความสาํเร็จในงานหรือกิจกรรม 

 ของหน่วยงาน มากนอ้ยเพียงใด     

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

20. บุคลากรทุกระดบัของหน่วยงานมีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็น

 ในการทาํงานร่วมกนัมากนอ้ยเพียงใด     

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

21. หน่วยงานมีการจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรไดพ้บปะ

 สังสรรคแ์ละทาํงานร่วมกนัในโอกาสต่าง ๆ มากนอ้ยเพียงใด    

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

22. ท่านไดรั้บการช่วยเหลือจากผูร่้วมงานในการทาํงานเป็นอยา่งดี 

 มากนอ้ยเพียงใด   

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

(6) คุณภาพชีวติด้านเคารพในสิทธิ เสรีภาพของบุคลากรและมคีวามยุตธิรรม  

23. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน 

 มากนอ้ยเพียงใด   

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

24. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระในการทาํงานต่อ

 ผูบ้งัคบับญัชาโดยไม่มีผลต่อการพิจารณาความดีความชอบ 

 มากนอ้ยเพียงใด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

25. ท่านไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอภาคเช่นเดียวกบัผูร่้วมงาน 

 ทุกคน มากนอ้ยเพียงใด   

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

(7) คุณภาพชีวติด้านความสมดุลระหว่างชีวติงานกบัชีวิตด้านอ่ืน ๆ    

26. ดว้ยภาระงานท่ีไดรั้บผดิชอบท่านสามารถแบ่งเวลาระหว่าง

 เร่ืองงาน และเร่ืองส่วนตวักบัครอบครัวไดดี้ในระดบัใด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

27. ท่านมีเวลาท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง  ๆของหน่วยงานไดม้ากนอ้ย

 เพียงใด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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 ข้อคาํถาม 
คนที ่

ค่า 

 IOC 
แปลผล 

1 2 3   

 (8) คุณภาพชีวติด้านความเกีย่วข้องสัมพันธ์ กบัสังคม    

28.  หน่วยงานให้ความร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืน  ๆในการทาํกิจกรรม 

 เพ่ือสาธารณะประโยชน์ มากนอ้ยเพียงใด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

29. หน่วยงานมีการรณรงค์ให้บุคลากรตระหนกัถึงความรับผิดชอบ 

 ต่อสังคม เช่น การประหยดัพลงังาน มากนอ้ยเพียงใด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

30.  หน่วยงานให้ความเสมอภาคแก่ผูม้ารับบริการทุกคน มากนอ้ย

 เพียงใด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

31. ภาพลกัษณ์ของหน่วยงานเป็นท่ียอมรับสาํหรับบุคคลภายนอก 

 มากนอ้ยเพียงใด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ค  

ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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Reliability 
 

[DataSet1] C:\Users\acer\Desktop\tRYOUT กอ้ย.sav 

 

Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.980 109 
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