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บทคัดย่อ 

 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังาน

บริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั และ (2) เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานบริษทั

ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานท่ีเป็นแรงงานต่างดา้วของบริษทั ซิพโลหะกิจ

(1993) จาํกดั จาํนวนทั้งส้ิน 100 คน กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งดว้ยการคาํนวณไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 

80 คน ซ่ึงใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย เคร่ืองมือท่ีใชคื้อแบบสอบถาม สถิติท่ีใชว้เิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 

ความถ่ีร้อยละ ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าทีและการวิเคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดียว 

ผลการศึกษาพบวา่ (1) คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังาน บริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั 

โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยดา้นท่ีอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความสมดุลกบัชีวิตส่วนตวั 

ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล ดา้นการบูรณาการ

ทางสังคม ส่วนด้านที่อยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ด้านลกัษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

ดา้นความมัน่คงและโอกาสกา้วหน้า ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนในการทาํงานท่ีเพียงพอและยุติธรรม 

และดา้นสภาพการทาํงานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพตามลาํดบั และ (2) พนกังาน 

บริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั ท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ไม่แตกต่างกนั 
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Abstract 
 

This study aimed to (1) study the level of quality of working life of employees 
at the Zip Metal Works Factory (1993) Company Limited, and (2) compare the quality of 
working life of employees at Zip Metal Works Factory (1993) Company Limited, classified 
by personal factors. 

The population in this study was 100 migrant workers of the Zip Metal Works 
Factory (1993) Company Limited. A sample size of 80 employees was calculated by 
using simple random sampling. The instrument for collecting data was a constructed 
questionnaire and the statistics used for data analysis were frequency, percentage, average, 
standard deviation, t-test and one-way analysis of variance. 

The results of the study showed that (1) the overall employees’ quality of 
working life of employees Zip Metal Works Factory (1993) Company Limited was at 
a moderate level. As for each individual aspect, it was found that at a high level were 
balanced personal life, democratic organization, opportunity to develop the staff’s abilities, 
and social integration. At a moderate level were work characteristics that were useful 
to society, job security and achievement, adequate and fair compensation, and safety 
and healthy working conditions, respectively, and (2) the different personal factors of 
employees at Zip Metal Works Factory (1993) Company Limited had no different quality 
of working life.  
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

การทาํงานมีความสําคญัต่อชีวติมนุษยเ์ป็นอยา่งยิง่ อาจกล่าวไดว้า่การทาํงานเป็นส่วนหน่ึง

ของชีวติท่ีปฏิบติัมากกวา่กิจกรรมใดๆ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในสังคมอุตสาหกรรม คาดกนัวา่มนุษยไ์ด้

ใช้เวลาถึงหน่ึงในสามของชีวิตเป็นอย่างน้อยอยู่ในโรงงานหรือสํานักงาน และยงัเช่ือว่าในอนาคต

อนัใกลน้ี้ มนุษยจ์าํเป็นตอ้งใชเ้วลาของชีวิตเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานเพิ่มข้ึนไปอีก การทาํงานเป็นส่ิง

ท่ีใหป้ระสบการณ์ท่ีมีคุณค่าต่อชีวติมนุษย ์เพราะเป็นโอกาสท่ีทาํให้เกิดการพบปะสังสรรคร์ะหวา่ง

ผูใ้ช้แรงงานกบับุคคลอ่ืนๆ กบัสถานท่ีกบัขั้นตอนและเร่ืองราวต่างๆ ตลอดจนความคิดเห็นทั้งหลาย

จากผูเ้ก่ียวขอ้ง ดงันั้นการทาํงานจึงเป็นการเปิดโอกาสให้แสดงออกถึงเชาวน์ปัญญา ความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค ์อนัจะนาํมาซ่ึงเกียรติภูมิและความพึงพอใจในชีวติ ในปัจจุบนัจาํนวนแรงงานในประเทศไทย

มีจาํนวนเพิ่มสูงข้ึน ไดมี้การศึกษาจากกระทรวงแรงงานเก่ียวกบัสัดส่วนการจา้งงานเป็นประจาํทุกปี

โดยจากสัดส่วนการจา้งงานท่ีเพิ่มข้ึนในเดือนกุมภาพนัธ์ ปี 2559 มีจาํนวน 10,348,753 คน มีอตัรา

การเพิ่มข้ึนอยูท่ี่ร้อยละ 2.90 แต่ถือวา่ยงัชะลอตวัเม่ือเทียบกบัเดือนท่ีผา่นมาอีกทั้งแสดงถึงแนวโนม้

ท่ีจะเพิ่มสูงข้ึนอีกในอนาคตในทุกสาขาอุตสาหกรรมมีการเพิ่มข้ึนของการจา้งแรงงานในทุกระดบั

ของการจา้งแรงงาน ในองคก์ารของภาคอุตสาหกรรมและในวงการอุตสาหกรรมถือวา่คนเป็นปัจจยั

ท่ีสําคญัท่ีสุด ซ่ึงจะมีผลทาํให้อุตสาหกรรมนั้นได้รับการพฒันามากหรือน้อย เพราะการพฒันา

อุตสาหกรรมโดยความหมายที่แทจ้ริงแลว้นั้นมิไดห้มายความถึงการเปลี่ยนแปลงในดา้นการ

นาํเอาความรู้ใหม่ๆ ทางเทคโนโลยมีาใชเ้พื่อให้ไดผ้ลผลิตให้มากท่ีสุดเท่านั้น แต่ยงัหมายความรวม

ไปถึงการพฒันาตวับุคคลท่ีทาํงานเก่ียวขอ้งในงานอุตสาหกรรมซ่ึงเป็นการพฒันาให้บุคคลเหล่าน้ี

รู้จกัท่ีจะปรับตวัใหเ้ขา้กบัชีวติการทาํงาน และสภาพแวดลอ้มการทาํงานไดอ้ยา่งมีความสุข เพื่อท่ีจะ

นาํไปสู่การเปล่ียนแปลงชีวิตการทาํงานไปในทางท่ีดีข้ึน  ซ่ึงก็คือการมุ่งไปสู่ส่ิงท่ีเรียกว่า การมี

คุณภาพชีวติการทาํงานท่ีดี (กระทรวงแรงงาน, 2559) 

ปัจจุบนั ประเทศไทยมีจาํนวนแรงงานในภาคอุตสาหกรรมประมาณ 6,184,926 คน 

แบ่งเป็นแรงงานวิชาชีพ 1,102,464 คน และแรงงานฝ่ายผลิต 5,082,462 คน โดยแรงงานจะอยู่

ในอุตสาหกรรมการผลิตผลิตภณัฑ์อาหารและเคร่ืองด่ืมมากท่ีสุดประมาณ 957,998 คน รองลงมา
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เป็นแรงงานในอุตสาหกรรมการผลิตผลิตภณัฑ์ยางและพลาสติก และอุตสาหกรรมการผลิตยานยนต์

รถพ่วงและรถก่ึงพ่วงจาํนวน 571,607 คน และ 519,220 คนตามลาํดบั ทั้งน้ีแรงงานส่วนใหญ่

เป็นแรงงานฝ่ายผลิต ขณะเดียวกนัภาคอุตสาหกรรมไทยก็ขาดแคลนแรงงานฝ่ายผลิตมากท่ีสุด

เช่นกนัซ่ึงยงัขาดอยูป่ระมาณ 34,717 คน อุตสาหกรรมท่ีขาดแรงงานฝ่ายผลิตมากท่ีสุด คือ อุตสาหกรรม

การผลิตผลิตภณัฑ์จากโลหะประดิษฐ์ ยกเวน้เคร่ืองจกัรและอุปกรณ์ขาดแรงงานฝ่ายผลิตประมาณ 

6,482 คน รองลงมาคือ อุตสาหกรรมการผลิตเคร่ืองแต่งกายรวมทั้งการตกแต่งและยอ้มสีขนสัตว ์

และอุตสาหกรรมการผลิตผลิตภณัฑ์อาหารและเคร่ืองด่ืม ท่ียงัขาดแรงงานฝ่ายผลิตอยู่ประมาณ 

6,421 คน และ 4,538 คน ตามลาํดบั โดยแรงงานที่ยงัขาดแคลนส่วนใหญ่เป็นแรงงานประเภท

มีฝีมือ สําหรับในอีก 5 ปีขา้งหนา้คาดวา่อุตสาหกรรมไทยจะขาดแรงงานฝ่ายผลิตประมาณ 290,604 คน 

เม่ือพิจารณาดา้นอายุของแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย จะพบวา่แรงงานสูงอายุส่วนใหญ่เป็นแรงงาน

ท่ีมีฝีมือ สะทอ้นให้เห็นวา่ในอนาคตประเทศไทยจะขาดแคลนแรงงานประเภทดงักล่าว เน่ืองจาก

ประเทศไทยกาํลงักา้วสู่สังคมสูงอาย ุ สําหรับปัญหาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยในปัจจุบนั พบวา่

มีการโยกยา้ยแรงงานไปโรงงานอ่ืนในอุตสาหกรรมเดียวกนัมากท่ีสุด รองลงมาคือปัญหาค่าจา้ง

แรงงานสูงส่งผลกระทบต่อตน้ทุนของผูผ้ลิต แรงงานส่วนใหญ่เป็นแรงงานไร้ฝีมือ และแรงงาน

ภาคอุตสาหกรรมโยกยา้ยไปสู่ภาคบริการ อีกทั้งปัญหาอ่ืนๆ เช่น แรงงานลาออก เพื่อไปเรียนต่อ 

หรือทาํกิจการส่วนตวั แรงงานไม่มีความอดทน แรงงานไม่มีความตั้งใจ ไม่มีความกระตือรือร้น

ในการทาํงาน แรงงานไม่มีความพร้อมในการทาํงานไม่คุม้ค่ากับค่าจา้งท่ีได้รับ และปัญหาการ

ส่ือสารกบัแรงงานต่างดา้ว เป็นตน้ (สาํนกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2558) 

จากการเติบโตของอุตสาหกรรม แรงงานต่างดา้วไดเ้ขา้มามีบทบาท เพื่อช่วยแกปั้ญหา

ขาดแคลนแรงงาน และค่าจา้งท่ีเพิ่มสูงข้ึน สามารถดูได้จากตวัเลขจาํนวนแรงงานในปี 2556 มีจาํนวน

แรงงานต่างดา้วท่ีทาํงานในประเทศไทย จาํนวน 1,183,835 คนและมีแนวโน้มเพิ่มสูงข้ึน เม่ือแรงงาน

ไดเ้ขา้มาทาํงานกบัผูป้ระกอบการธุรกิจ นายจา้งจะตอ้งให้ความเท่าเทียมกนัในการทาํงาน ซ่ึงจะ

สามารถวดัไดจ้ากคุณภาพชีวติของแรงงานต่างดา้วในการทาํงาน(สํานกังานคณะกรรมการพฒันา 

การเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2558) จากสถานการณ์ดงักล่าว บริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั 

ไดป้ระสบปัญหาการหมุนเวียนแรงงานอย่างต่อเน่ืองแรงงานมีการผลดัเปล่ียนเขา้ออก อีกทั้งการ

ขาดกาํลงัคนบริษทัจึงตอ้งการแรงงานต่างดา้วมาเสริมหรือเป็นแรงงานหลกัส่งผลให้การดาํเนินงาน

ของบริษทัเกิดความล่าช้า เน่ืองจากเป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความชาํนาญพอสมควร ทาํให้ตอ้งมีการ

ฝึกอบรมใหม่อย่างเป็นประจาํจากปัญหาท่ีเกิดข้ึนของบริษัท ผู ้ศึกษาจึงมีความสนใจในการ

ทาํการศึกษา “การศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังาน บริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั”

ซ่ึงผลการศึกษาคร้ังน้ี จะสามารถช่วยใหผู้บ้ริหารของบริษทันาํขอ้มูลไปพฒันาปรับปรุง ส่งเสริมให้
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แรงงานต่างดา้วของบริษทัมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีข้ึน ซ่ึงจะส่งผลใหแ้รงงานต่างดา้วทาํงานได้

อยา่งเตม็ท่ีมีประสิทธิภาพ และเป็นกาํลงัสาํคญัในการพฒันาบริษทัต่อไป  

 

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

2.1  เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังาน บริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั 

2.2  เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังาน บริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั 

จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล  

 

3.  กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

ในการศึกษา เร่ือง “คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังาน บริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั” 

ผูศึ้กษาไดน้าํแนวคิดของ Walton (1974 , อา้งถึงในนิศาชล เรืองชู 2557,น.18-19) มาใชโ้ดยกาํหนด

เป็นกรอบแนวคิดการศึกษาท่ีประกอบดว้ยตวัแปรตน้และตวัแปรตาม ดงัภาพท่ี 1.1 
 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 
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4.  สมมติฐานการศึกษา 

 

พนกังาน บริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั ท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิต

การทาํงานแตกต่างกนั  

 

5.  ขอบเขตของการศึกษา 

 

5.1  ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ีเป็นแรงงาน

ต่างดา้ว ของบริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั จาํนวนทั้งส้ิน 100 คน (ฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษทั 

ปี 2559) กาํหนดกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 80 คน  

5.2  ขอบเขตด้านเนื้อหา ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานโดยใช้แนวคิดของ Walton 

(1974, อา้งถึงใน นิศาชล เรืองชู 2557, น.18-19) ซ่ึงประกอบดว้ย 8 ดา้นไดแ้ก่ การไดรั้บค่าตอบแทน

ในการทาํงานท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการทาํงานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ

ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล การบูรณาการ

ทางสังคมประชาธิปไตยในองค์การ ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั ลกัษณะงานท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อสังคม  

5.3 ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาศึกษาตั้งแต่ มีนาคม – กนัยายน 2559 

 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1  คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ลกัษณะสภาพชีวิตที่ดีของพนกังานบริษทั 

ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั ที่มีความสุขทั้งร่างกายและจิตใจในขณะทาํงานและมีสัมพนัธภาพ

ท่ีสอดคลอ้งผสมผสานกนัระหวา่งงานกบัชีวติ ซ่ึงประกอบดว้ย 

6.1.1  การได้รับค่าตอบแทนในการทํางานที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การท่ีพนกังาน

ไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืนๆ อย่างเพียงพอกบัการมีชีวิตอยู่ได้ตาม

มาตรฐานท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปและตอ้งเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือองคก์ารอ่ืนๆ ดว้ย 

6.1.2  สภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง 

สภาพการทาํงานตอ้งไม่มีลกัษณะท่ีตอ้งเส่ียงภยัจนเกินไป และจะตอ้งช่วยใหพ้นกังานรู้สึกสะดวกสบาย 

และไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพอนามยั 
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6.1.3  ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนกังาน

ต่อการเติบโตในการทาํงาน การเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถ และการทาํงานท่ีส่งผลต่อความ

มัน่คงในชีวติ 

6.1.4  โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง ความรู้สึกของพนกังาน

ต่อโอกาสในการพฒันาความสามารถจากงานท่ีทาํ  

6.1.5  การบูรณาการทางสังคม หมายถึง การปฏิบติัตามระเบียบ ความร่วมมือ

จากเพื่อนร่วมงาน การเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆของบริษทั 

6.1.6  ประชาธิปไตยในองค์การ หมายถึง การไดรั้บสิทธิเท่าเทียมกบัพนกังาน

คนอ่ืน การปฏิบติัอยา่งเสมอภาค ไดรั้บมอบหมายงานท่ีเท่าเทียมกบัพนกังานคนอ่ืน 

6.1.7  ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง การจดัสรรเวลาในการ

ทาํงาน กบัการใชเ้วลาวา่งของตนเองและครอบครัว ใหมี้ความเหมาะสม 

6.1.8  ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง การมีส่วนร่วมในกิจกรรม

ทางสังคมของบริษทั ความรู้สึกภูมิใจในองคก์าร 

6.2  พนักงาน หมายถึง แรงงานท่ีไดรั้บอนุญาตให้ทาํงานในประเทศไทย โดยไม่มีสัญชาติไทย

และทาํงานในบริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั 

 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1  ผูบ้ริหารบริษทันาํผลการศึกษาไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาให้แรงงานต่างดา้ว

ของบริษทัมีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีดีข้ึน 

7.2  ผูบ้ริหารบริษทัไดข้อ้มูลในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังาน

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน และสร้างขวญักาํลงัใจให้พนกังานทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ

ยิง่ข้ึน 

7.3  ผูส้นใจไดแ้นวทางการศึกษาวจิยัคุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังาน 
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บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

ในการศึกษา เร่ือง คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังาน บริษทัซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั

ผูศึ้กษาไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

2. ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

3. ขอ้มูลทัว่ไปของบริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั 

4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 

1.1  ความหมายของคุณภาพชีวติการทาํงาน 

บุญเจือ วงศ์เกษม (2550,น.29) กล่าวไวว้่า คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง 

ขีดหรือระดบัท่ีคนแต่ละคนพอใจในหนา้ท่ี การงาน เพื่อนร่วมงานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ติน ปรัชญาพฤทธ์ิ (2551,น.266) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง ชีวิต

การทาํงานที่มีเกียรติศกัด์ิศรี และมีคุณค่าเหมาะสมสามารถตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน

แก่บุคลากรในแต่ละยคุสมยั 

ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัท์ (2551,น.109) ไดใ้ห้นิยามวา่ คุณภาพชีวิตการทาํงาน หมายถึง 

การประเมินสถานะในลกัษณะต่างๆ ของงาน ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัการสร้างสมดุลระหว่างงานและ

ชีวิตบุคคล คุณภาพชีวติการทาํงานจะใหค้วามสาํคญัของผลของงานท่ีมีต่อบุคคลและประสิทธิภาพ

ขององคก์ารรวมทั้งความพอใจของบุคลากรกบัการแกปั้ญหาและการตดัสินใจขององคก์าร นอกจากน้ี 

คุณภาพชีวติการทาํงาน จะมีผลกระทบต่อบุคคลและองคก์าร ทั้งในระดบัมหภาคและจุลภาค 

ไมเคิล อาร์ต (Michel ,2010,p.385) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตการทาํงาน หมายถึง การ

ให้ความสาํคญัแก่พนกังานในองค์การ โดยมุ่งเน้นกระบวนการท่ีทาํให้พนกังานทาํงานไดอ้ย่างมี

ความสุขและเกิดความพึงพอใจในงานสูงนาํไปสู่ผลท่ีไดรั้บ คือ พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การ

และนาํองคก์ารบรรลุเป้าหมายในท่ีสุด 
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คาร์ลโอตท ์(Khaloat 2011,p.105) ไดใ้หค้าํจาํกดัความของคุณภาพชีวติการทาํงานไวว้า่ 

คุณภาพการทาํงานเป็นกระบวนการขององค์การทาํให้เกิดการมีส่วนร่วมอย่างแข็งขนัของสมาชิก

ทุกระดบัขององคก์าร ในการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงานวิธีการและผลลพัธ์ต่างๆ ให้ดีข้ึน 

กระบวนการท่ียึดหลกัคาํนิยมร่วมกนัน้ีมุ่งบรรลุเป้าหมายสองมิติ คือ ดา้นประสิทธิผลขององคก์าร

พฒันาคุณภาพชีวติของสมาชิกในองคก์าร  

จากความหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงานข้างต้นสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการ

ทาํงานหมายถึง ลกัษณะสภาพชีวิตท่ีดีของพนกังานบริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั ท่ีมีความสุข

ทั้งร่างกายและจิตใจในขณะทาํงานและมีสัมพนัธภาพท่ีสอดคลอ้งผสมผสานกนัระหวา่งงานกบัชีวิต 

1.2  ความสําคัญของคุณภาพชีวติการทาํงาน 

กรมแรงงาน (2551) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีนบัเป็นส่ิงสําคญัและเป็น

จุดหมายปลายทางของบุคคล ชุมชนและประเทศชาติโดยส่วนรวมประเทศใดหากประชากรในชาติ

โดยส่วนรวมดอ้ยคุณภาพ แมว้า่ประเทศนั้นจะมีทรัพยากรธรรมชาติอุดมสมบูรณ์เพียงใด ก็ไม่อาจ

ทาํให้ประเทศชาตินั้นเจริญและพฒันาให้ทนัหรือเท่าเทียมกบัประเทศท่ีมีประชากรท่ีมีคุณภาพได้

คุณภาพของประชากรจึงเป็นปัจจยัที่สาํคญัและช้ีวา่การพฒันาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศใด

จะเจริญก้าวหน้ากว่าอีกประเทศ ดงัเช่น ประเทศญ่ีปุ่นหลงัสงครามโลกคร้ังท่ี 2 สภาพบา้นเมือง

ไดรั้บผลของสงคราม แต่ด้วยการส่งเสริมและพฒันาคุณภาพของประชากรญ่ีปุ่น ทั้งทางร่างกาย 

จิตใจสติปัญญา จึงทาํให้ประเทศญ่ีปุ่นยกฐานะเป็นประเทศมหาอาํนาจทางเศรษฐกิจ สังคม

วฒันธรรมไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

นิพนธ์ คนัธเสวี (2553) กล่าวว่า ปัจจยักระแสการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ไดรั้บการยอมรับ และไดรั้บความสนใจในหลายประเทศ รวมทั้งประเทศไทย โดยองค์การต่างๆ 

ในประเทศไทยไดต้ระหนกัถึงความสาํคญั และเร่ิมใหค้วามสนใจในการพฒันาและส่งเสริมคุณภาพ

ชีวติการทาํงานให้กบัพนกังาน เน่ืองจากเล็งเห็นความสาํคญัของทรัพยากรมนุษยแ์ละการอยูร่่วมกนั

ในสังคม ท่ีธุรกิจไม่สามารถสร้างกําไรได้จากการเร่งเร้าให้แรงงานปฏิบัติงานเพียงด้านเดียว 

แรงงานสมควรจะตอ้งมีชีวิตท่ีนอกเหนือจากงาน ตลอดจนตระหนักถึงประโยชน์ของการพฒันา

คุณภาพชีวติการทาํงานท่ีมีต่อบุคคลกลุ่มต่างๆ ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1)  สร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานใหก้บัพนกังาน 

2)  สร้างความจงรักภกัดี การมีส่วนร่วม และการเป็นประชาชนขององคก์าร 

3)  พฒันาผลิตภาพในการดาํเนินงานขององคก์ารทั้งระดบับุคคล ระดบัหน่วยงาน 

และระดบัองคก์าร 

4)  สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคลและองคก์าร 
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5)  สร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์ารท่ีมีต่อสมาชิกและสังคม 

6)  เพิ่มโอกาสในการเติบโตและขยายธุรกิจผา่นความเช่ือถือและเช่ือใจของชุมชน 

7)  ช่วยลดปัญหาสังคมทั้งในระดบัชุมชนและระดบัประเทศ 

วชิรวชัร งามละม่อม (2558) กล่าวว่า ความสําคญัของคุณภาพชีวิตในการทาํงาน

เม่ือแต่ละบุคคลได้ใช้ชีวิตการทาํงานอยู่กบัส่ิงท่ีตนพอใจ ก็จะทาํให้สภาพจิตใจและอารมณ์ที่ดี

ซ่ึงมีผลทาํให้งานดีตามไปดว้ย คุณภาพชีวิตในการทาํงานนั้นจะมีผลต่อการทาํงานอย่างมากมาย 

อนัได้แก่ ทาํให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน เพิ่มความพึงพอใจในการทาํงาน เสริมสร้างขวญัและ

กาํลงัใจในการทาํงาน ทาํให้พนกังานสามารถผลิตผลงานออกมาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทาํให้เกิด

ความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ นอกจากน้ียงัช่วยส่งเสริมในเร่ืองของสุขภาพกาย สุขภาพจิต ช่วยให้

เจริญกา้วหนา้ มีการพฒันาตนเองให้เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพขององคก์ารและยงัช่วยลดปัญหาการขาดงาน 

การลาออก ลดอุบติัเหตุ ซ่ึงจะส่งผลถึงการลดตน้ทุนดา้นค่ารักษาพยาบาล รวมถึงตน้ทุนค่าประกนั

ดา้นสุขภาพ ปริมาณของการเบิกจ่ายลดลง ซ่ึงทั้งหมดท่ีกล่าวมานั้นลว้นแต่มีความสําคญัต่อคุณภาพ

ชีวติในการทาํงานของพนกังานทั้งส้ิน 

จากความสําคญัของคุณภาพชีวิตการทาํงานขา้งตน้สรุปไดว้า่ คุณภาพชีวิตการทาํงาน

มีความสําคญัหลายประการ ถ้าองค์การใดก็ตามตอ้งการสร้างความจงรักภกัดีให้เกิดข้ึนในใจ

ของพนกังานทุกคน คุณภาพชีวิตการทาํงานที่ดีเป็นส่ิงสําคญัจะช่วยเพิ่มความรักความผูกพนั

ท่ีพนกังานมีต่อองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี  

1.3  องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการทาํงาน 

Walton (1974  อา้งถึงใน นิศาชล เรืองชู 2557,น.18-19) เป็นบุคคลหน่ึงท่ีได้

ทาํการศึกษา เร่ือง คุณภาพชีวิตในการทาํงานอย่างจริงจงั โดยพิจารณาจากคุณลกัษณะของบุคคล

เก่ียวกบัคุณภาพชีวิต เน้นแนวทางความเป็นมนุษย ์(Humanistic) ศึกษาสภาพแวดลอ้มตวับุคคล

และสังคมที่ส่งผลทาํให้การทาํงานประสบความสําเร็จ ผลผลิตที่ไดรั้บตอบสนองความตอ้งการ 

และความพึงพอใจของบุคคลในการทาํงาน โดย Walton ได้ช้ีให้เห็นถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้าง

คุณภาพชีวติในการทาํงานนั้นวา่ประกอบไปดว้ยเง่ือนไขต่างๆ อยู ่8 ประการ ดงัน้ี  

1)  การได้รับค่าตอบแทนในการทาํงานท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate 

and fair compensation) คือ ค่าตอบแทนท่ีได้รับจากการปฏิบติังานนั้น จะต้องมีความเพียงพอในการ

ดาํรงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพท่ีสมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆ สําหรับค่าตอบแทนท่ีมีความ

ยติุธรรม เกิดจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการทาํงานในตาํแหน่งหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ

ท่ีคลา้ยคลึงกนั หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบติังานท่ีเท่าเทียมกนั 
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2)  สภาพการทาํงานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and 

healthy working condition) ผูป้ฏิบติังานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดลอ้มท่ีไม่ดี ทั้งต่อร่างกายและการ

ทาํงาน ควรจะมีการกาํหนดมาตรฐานเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมสุขภาพ ซ่ึงรวมถึงการควบคุม

เก่ียวกบัเสียง การรบกวนทางสายตา 

3)  ความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน (Growth and security) ควรให้ความสนใจ

การให้พนกังานไดรั้กษาหรือเพิ่มความสามารถในการทาํงานของเขามากกวา่ท่ีจะคอยเป็นผูน้าํให้

เขาทาํตาม จะตอ้งมีการมอบหมายงานใหม่หรืองานท่ีตอ้งใช้ความรู้และทกัษะท่ีเพิ่มข้ึนอีกในอนาคต 

จะตอ้งเปิดโอกาสใหมี้การพฒันาภายในองคก์าร ในสายงานรวมถึงสมาชิกในครอบครัวดว้ย 

4)  โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล (Development of human 

capacities) คือโอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถของพนกังานในการปฏิบติังานตามทกัษะ

และความรู้ท่ีมี ซ่ึงจะทาํให้พนกังานรู้สึกวา่ตนมีคุณค่าและรู้สึกทา้ทายในการทาํงาน ไดใ้ชค้วามสามารถ

ในการทาํงานเตม็ท่ี รวมทั้งความรู้สึกวา่มีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 

5)  การบูรณาการทางสังคม หรือการทาํงานร่วมกนั (Social integration) 

คือ การที่ผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่มีคุณค่า ไดรั้บการยอมรับและร่วมมือกนัทาํงานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน 

รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มเพื่อนร่วมงานมีการเปิดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการทาํงานท่ีดี 

ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงาน ปราศจากการมีอคติและการทาํลายซ่ึงกนัและกนั 

6)  ประชาธิปไตยในองคก์าร (Constitutionalism) คือ พนกังานมีสิทธิอะไรบา้ง

และจะปกป้องสิทธิของตนเองไดอ้ย่างไร ทั้งน้ีย่อมข้ึนอยู่กบัวฒันธรรมขององค์การนั้นๆ ว่ามีความ

เคารพในสิทธิส่วนตวัมากน้อยเพียงใด ยอมรับในความขดัแยง้ทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐาน

การให้ผลตอบแทนท่ียุติธรรมแก่พนักงาน และมีการจดัเตรียมงานให้เกิดความเหมาะสมและมี

ความสัมพนัธ์กนั 

7)  ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Total life space) คือ บุคคล

จะต้องจดัความสมดุลให้เกิดข้ึนในชีวิต โดยจะต้องจดัสรรบทบาทให้สมดุล ได้แก่ การแบ่งเวลา 

อาชีพ การเดินทาง ซ่ึงจะตอ้งมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว 

รวมทั้งความกา้วหนา้ในอาชีพ 

8)  ลักษณะงานท่ี เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social relevance) คือ การท่ี

พนกังานมีความรู้สึกวา่ กิจกรรมหรืองานท่ีทาํนั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความรับผิดชอบต่อสังคม 

รวมทั้งองค์การของตนไดท้าํประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพิ่มคุณค่าความสําคญัของอาชีพและเกิด

ความรู้สึกภูมิใจในองคก์ารของตนเอง ตวัอยา่งเช่น ความรู้สึกของพนกังานท่ีรับรู้วา่หน่วยงานของตน
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มีความรับผิดชอบต่อสังคมในดา้นการผลิต การกาํจดัของเสีย วิธีการดา้นการตลาด การฝึกปฏิบติังาน 

และการมีส่วนร่วมในการรณรงคด์า้นการเมืองและอ่ืนๆ 

Huse and Cumming (1985 อ้างถึงใน พรสุข อศัวนิเวศน์  2555,น.40-47) ได้

เสนอลกัษณะท่ีสาํคญัท่ีประกอบข้ึนเป็นคุณภาพชีวติการทาํงานวา่ มี 8 ดา้น คือ 

1)  ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) หรือ

รายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การไดรั้บรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคลอ้ง

กบัมาตรฐาน ผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่มีความเหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงาน

อ่ืนๆ  

2)  สภาพทํางานท่ีปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and healthy 

environment) หมายถึง การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีทาํงาน

ไม่ไดส่้งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เส่ียงอนัตราย 

3)  การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (Development of human capacities) 

หรือโอกาสพฒันาศกัยภาพ หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาขีดความสามารถของตน

จากงานท่ีทาํโดยพิจารณาจากลักษณะงานท่ีปฏิบติั ได้แก่งานท่ีได้ใช้ทักษะและความสามารถ

หลากหลาย งานมีความทา้ทาย งานท่ีผูป้ฏิบติัมีความเป็นตวัของตวัเองในการทาํงาน งานท่ีได้รับ

การยอมรับวา่มีความสาํคญัและงานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน 

4)  ความกา้วหน้า (Growth) หมายถึง การที่ผูป้ฏิบตัิมีโอกาสที่จะกา้วหน้า

ในอาชีพและตาํแหน่งอยา่งมัน่คง 

5)  สังคมสัมพนัธ์ (Social integration) การที่ผูป้ฏิบตัิงานเป็นที่ยอมรับ

ของผูร่้วมงานท่ีทาํงานมีบรรยากาศเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า 

ผูป้ฏิบติัไดรั้บการยอมรับและมีโอกาสสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

6)  ลกัษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรม

ในการบริหารงาน มีการปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเหมาะสม พนกังานไดรั้บการเคารพในสิทธิและความ

เป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน บรรยากาศขององคก์ารมีความ

เสมอภาคและยติุธรรม 

7)  ภาวะอิสระจากงาน (Total life space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุล

ในช่วงของชีวิตระหวา่งปฏิบติังานกบัช่วงเวลาอิสระจากงานมีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจากหน้าท่ี

ความรับผดิชอบ 
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8)  ความภูมิใจในองค์กร (Organizational pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงาน

ท่ีมีความภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานในองค์การท่ีมีช่ือเสียงและได้รับรู้ว่าองค์การอาํนวยประโยชน์และ

รับผดิชอบต่อสังคม 

Bruce  and  Blackburn (1992 อ้างถึงใน ภูวนัย น้อยวงศ์ 2548,น.16-17) ได้ให้

ทรรศนะเก่ียวกบัองคป์ระกอบท่ีสาํคญัของคุณภาพชีวติการทาํงาน มีดงัต่อไปน้ี 

1)  ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 

2)  สภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและไม่ทาํลายสุขภาพ 

3)  การมีโอกาสในการพฒันาความสามารถ โดยทาํงานที่มีความหมาย

และแสวงหาแนวทางใหม่ๆ ในการทาํงาน 

4)  ความกา้วหน้าและความมัน่คงซ่ึงหมายรวมถึงโอกาสในการพฒันาความรู้

ทกัษะ และความสามารถ รวมทั้งรู้สึกถึงความมัน่คงในการทาํงาน 

5)  การบูรณาการทางสังคม ซ่ึงหมายถึงการมีโอกาสไดมี้ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่ง

พนกังานและผูบ้ริหาร 

6)  การที่พนกังานทาํงานในสภาพการทาํงานที่ปราศจากความวิตกกงัวล 

และการมีโอกาสกา้วหนา้อยา่งเท่าเทียมกนั 

7)  การมีเวลาว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กบัเร่ืองส่วนตวั

และงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

8)  การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจต่องานท่ีรับผดิชอบและต่อนายจา้ง 

จีระ ประทีป (2555) ไดใ้ห้ทรรศนะเก่ียวกบัองคป์ระกอบท่ีสําคญัของคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานว่า ช่วงเวลาแห่งการดาํรงชีวิตของทรัพยากรมนุษยใ์นวนัหน่ึงๆ นั้น การใช้เวลา

ในช่วงการทาํงานจะมีมากท่ีสุด คุณภาพชีวิตในการทาํงานจึงนบัวา่เป็นส่ิงสําคญั ซ่ึงคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของแรงงานนั้นมีองค์ประกอบท่ีสําคญัก็คือ ค่าจา้งและสวสัดิการ สภาพการทาํงานความ

ปลอดภยัในการทาํงาน และการคุม้ครองแรงงาน คือ 

1)  ค่าจา้งและสวสัดิการ ซ่ึงนบัไดว้า่เป็นปัจจยัท่ีสําคญัในการสร้างแรงจูงใจ

ในการทาํงานและความสามารถในการดาํรงชีวิตอยู่ในครอบครัวและสังคม ค่าจา้งและสวสัดิการ

ของผูใ้ช้แรงงานจะแตกต่างกันตามประเภทของตลาดแรงงานและประเภทของทักษะแรงงาน คือ 

โครงสร้างค่าจา้งและสวสัดิการของตลาดแรงงานทุกประเภทจะจดัสรรตามคุณภาพของทรัพยากร

มนุษย์โดยเฉพาะอย่างยิ่งในตลาดแรงงานภาคเอกชน โครงสร้างค่าจ้างและสวสัดิการจะให้

ความสําคญัมากแก่แรงงานท่ีมีทกัษะสูงในขณะท่ีแรงงานท่ีมีทกัษะนอ้ยจะเสียเปรียบ ความแตกต่าง

ของโครงสร้างและสวสัดิการตามทกัษะแรงงาน ส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงาน



12 

ของแรงงานแตกต่างกนั แรงงานท่ีมีทกัษะสูงจะมีคุณภาพชีวิตท่ีดีกว่าแรงงานระดบัตํ่า อย่างไร

ก็ตามสังคมของมนุษยเ์ป็นสังคมท่ีตอ้งอยู่รวมกนั การแบ่งปันผลประโยชน์และความสุขในชีวิต

จึงเป็นส่ิงสาํคญั ซ่ึงค่าจา้งและสวสัดิการเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัในการยกระดบัคุณภาพชีวติของแรงงาน 

2)  สภาพการทาํงาน สภาพแวดล้อมในการทาํงานเป็นปัจจยัหน่ึงของการเพิ่ม

ประสิทธิภาพการผลิตและคุณภาพชีวิตในการทาํงานซ่ึงมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจและตอ้งการ

สภาพแวดล้อมที่ดี สภาพการทาํงานของแรงงานจะแตกต่างกนัตามขนาดของอุตสาหกรรม 

ในสถานประกอบการอุตสาหกรรมขนาดเล็กที่มีลูกจา้งตํ่ากว่า 50 คนลงมา ส่วนมากไม่สามารถ

จดัสภาพการทาํงานให้ไดต้ามกฎหมายโดยเฉพาะอย่างยิ่งการจดัสถานที่ทาํงานให้เหมาะสม 

เพราะสถานประกอบการขนาดเล็กไม่มีความสามารถเพียงพอในเร่ืองทุนและการแข่งขนั 

3)  ความปลอดภยัในการทาํงาน คุณภาพชีวิตในการทาํงาน นอกจากมีค่าจา้ง

และสวสัดิการท่ีเหมาะสมและสภาพการทาํงานท่ีดีแล้ว ความปลอดภยัในการทาํงานเป็นปัจจยั

สําคญัซ่ึงในปัจจุบนัแรงงานในสถานประกอบการประมาณร้อยละ 95 มีเคร่ืองป้องกนัอุบตัิเหตุ 

เช่น อุตสาหกรรมประกอบรถยนต์ อุตสาหกรรมผลิตนํ้ ามนั และธนาคาร เป็นตน้ แต่อุบติัเหตุท่ีเกิดข้ึน

มีสาเหตุส่วนใหญ่เกิดจากแรงงานในสถานประกอบการ อนัเน่ืองมาจากปัญหาดา้นสุขภาพกาย

และสุขภาพจิต จึงสรุปว่ากฎหมายประกนัสังคมจะช่วยให้ผูใ้ช้แรงงานไดรั้บประโยชน์ในเร่ืองการ

เจ็บป่วยนอกงาน ควบคู่ไปกบักองทุนเงินทดแทน และถา้ความมัน่คงและความพอใจมีอยู ่ก็อาจจะ

ทาํใหก้ารเจบ็ป่วยในงานดีข้ึน 

4)  การคุ้มครองแรงงาน ซ่ึงเป็นกลไกและมาตรฐานหน่ึงของรัฐบาล เพื่อ

คุม้ครองแรงงานใหมี้คุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีเหมาะสม เช่น การคุม้ครองเร่ืองค่าจา้ง สภาพการจา้ง 

สภาพการทาํงาน เป็นตน้ อย่างไรก็ตาม ยงัมีนายจา้งจาํนวนมากประมาณร้อยละ 30 ที่หลีกเล่ียง

และไม่ปฏิบตัิตามกฎหมายคุม้ครองแรงงาน ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นนายจา้งของกิจการขนาดเล็กที่มี

ลูกจา้งตํ่ากวา่ 50 คน จากผลการสํารวจของกรมแรงงาน (มกราคม-มิถุนายน พ.ศ. 2532) ปรากฏวา่

จากจาํนวนสถานประกอบการขนาดเล็กประมาณ 5,258 ราย หรือร้อยละ 34 ปฏิบตัิไม่ถูกตอ้ง

ตามกฎหมายค่าจา้งขั้นตํ่า โดยมีลูกจา้งที่ไม่ไดรั้บค่าจา้งตามกฎหมาย 7,527 ราย หรือร้อยละ 13 

ซ่ึงส่วนใหญ่จดัอยูใ่นอุตสาหกรรมการผลิต การก่อสร้าง การคา้ บริการชุมชน 

บุญแสง ธีระภากร (2556) กล่าวว่า องค์ประกอบที่ถือว่าเป็นสาระสําคญั

ในการนาํมาพิจารณาเพื่อปรับปรุงคุณภาพชีวติการทาํงาน มี 10 ประการ ดงัน้ี  

1)  ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ (Adequate and fair pay) ค่าตอบแทน

ท่ีเป็นตวัเงิน ซ่ึงพิจารณาได ้2 ประเด็น คือ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ ค่าตอบแทน

ท่ีเหมาะสม คือ การจ่ายค่าจา้งและเงินเดือนตามหลกังานเท่ากนัเงินเท่ากนั (Equal pay of equal work) 
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ซ่ึงเป็นหลกัการท่ีตอ้งใชเ้ทคนิคการบริหารค่าจา้งเงินเดือน เช่น การวิเคราะห์งานการประเมินค่างาน 

(Job evaluation) การจดัทาํโครงสร้างเงินเดือน มาประยุกต์ใช้ให้มีความเหมาะสมกบัแต่ละองค์การ

โดยคาํนึงถึงสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจภายนอกองคก์ารดว้ย ส่วนค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ การจ่ายค่าจา้ง

และเงินเดือนตามสภาพการทางเศรษฐกิจ ค่าครองชีพ ภาวะเงินเฟ้อ อตัราเงินเดือนท่ีเหมาะสม เป็นตน้ 

2)  ผลประโยชน์เก้ือกูล(Fringe benefits) เป็นค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน

ที่องค์การให้แก่บุคคลในองค์การ เช่น วนัหยุด วนัลา เวลาพกั ฯลฯ ซ่ึงถือเป็นส่ิงท่ีองค์การให้แก่

บุคคลในองคก์ารโดยไม่มีขอ้ผกูพนั เพราะไม่ถือเป็นค่าตอบแทนในการจา้งงาน แต่เป็นค่าตอบแทน

ท่ีใหเ้พื่อเป็นผลประโยชน์ในการเสริมสร้างชีวติความเป็นอยูแ่ละความสะดวกสบายในการทาํงานเท่านั้น 

ผลประโยชน์เก้ือกลูเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลมากในการสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ตวับุคคล เพราะโดยทัว่ไปแลว้

การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน มกัมีความแตกต่างในแต่ละองค์การไม่มากนัก แต่ผลประโยชน์

เก้ือกูลมีความแตกต่างกนัมาก องคก์ารใดมีประโยชน์เก้ือกูลสูงก็จะมีแรงดึงดูดใจให้มีผูม้าสมคัร

ทาํงานกบัองค์การนั้นมาก บุคคลจาํนวนไม่น้อยท่ีมีความรู้สึกว่ามีคุณภาพชีวิตการทาํงานดี เพราะ

องคก์ารจดัผลประโยชน์เก้ือกูลให้มากกวา่องคก์ารอ่ืนๆ จึงเป็นขอ้คาํนึงท่ีสาํคญัท่ีสุดท่ีผูบ้ริหารองคก์าร

ตอ้งคาํนึงถึงในการสร้างความพึงพอใจใหเ้กิดข้ึนกบับุคคลในองคก์าร 

3)  สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ (A safe and healthy environment) 

การจดัสภาพแวดลอ้มของการทาํงานให้สะอาดถูกสุขลกัษณะต่อร่างกาย ทั้งในดา้นแสงสวา่ง เสียง 

ตลอดจนความสะอาดทัว่ไปและมีมาตรการในการรักษาความปลอดภยัในการทาํงานไม่ว่าจะเป็น

การป้องกนัการบาดเจ็บในระหวา่งการทาํงาน หรือผลกระทบต่อสุขภาพในระยะยาว เป็นส่ิงท่ีควร

ตอ้งทาํ เพื่อรักษาชีวติและสุขภาพของคนในองคก์าร ในปัจจุบนัปัญหาในเร่ืองมลภาวะ (Pollution) 

เป็นปัญหาท่ีภาครัฐและเอกชนให้ความสนใจเป็นอยา่งมาก จึงควรท่ีฝ่ายจดัการของแต่ละองค์การ

ตอ้งจดัให้มีข้ึน เพื่อบาํรุงรักษาทรัพยากรบุคคลซ่ึงถือเป็นทรัพยากรที่สําคญัที่สุดไว ้ในสภาพ

ความเป็นจริงแลว้ ก็ไดมี้กฎหมายกาํหนดไวใ้นเร่ืองเหล่าน้ีอยู่เช่นกนั การจดัให้มีสภาพแวดลอ้ม

ท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ จึงเป็นผลดีทั้งในแง่กฎหมาย แง่ศีลธรรมและเป็นการสร้างความพึงพอใจ

ใหแ้ก่บุคคลในองคก์ารดว้ย 

4)  ความมัน่คงในการทาํงาน (Job security) ในที่น้ีมีความหมายในด้าน

ของการจา้งงานและความเป็นธรรมในการเลิกจา้ง องค์การที่ให้ความมัน่คงในการจา้งงานสูง 

เช่น ระบบราชการ มีการจา้งงานจนอายุครบ 60 ปี และไม่มีการเลิกจา้งโดยไม่มีสาเหตุอนัสมควร 

เช่น ทุจริตหรือหยุดงานโดยไม่มีเหตุผล จึงเป็นตวัอย่างขององค์การท่ีมีความมัน่คงสูง จนมีผูนิ้ยม

เขา้ทาํงานโดยเหตุผลของความมัน่คงน้ี ส่วนองคก์ารเอกชนที่มีขนาดใหญ่และมีสถานภาพมัน่คง

ในการจา้งงานสูงมากเช่นเดียวกนั แม้มีการปลดพนักงานออกก่อนเกษียณอายุก็ตาม แต่ก็มีการ
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จ่ายเงินชดเชยตามท่ีกฎหมายกาํหนด จึงมีผูนิ้ยมทาํงานในองคก์ารแบบน้ีมาก ความมัน่คงจึงเป็นส่ิง

ท่ีดึงดูดใจและสร้างความพึงพอใจในการทาํงานให้แก่บุคคลในองคก์ารสูง องคก์ารท่ีมีขนาดเลก็และมี

ความมัน่คงในการจา้งงานตํ่า มกัใช้วิธีเพิ่มค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน คือค่าจา้งหรือเงินเดือนให้สูง

กวา่องคก์ารท่ีมีความมัน่คงในการทาํงานสูง เพื่อเป็นการสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์าร

ทดแทนกนัไป แต่ความมัน่คงในการจา้งงานมกัมีผลเสีย ถา้ไม่มีมาตรการในการป้องกนัท่ีดี กล่าวคือ 

เม่ือบุคคลได้รับความมัน่คงในการจ้างงานสูง จะเกิดความเฉ่ือย (Inert) ในการทาํงาน เพราะถือว่า

ตนเองจะไม่ถูกเลิกจา้งถ้าไม่ทาํความผิดร้ายแรง ซ่ึงแทนท่ีจะสร้างความพึงพอใจและมีคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานท่ีดี กลบักลายเป็นผลเสียแก่องคก์ารเอง 

5)  เสรีภาพในการเจรจาต่อรอง (Free collective bargaining) การร่วมเจรจา

ต่อรองเป็นสิทธิและเสรีภาพของพนกังานในองค์การตามขอบเขตท่ีกฎหมายกาํหนดไวใ้ห้ การร่วม

เจรจาต่อรองโดยทัว่ไปมกัเป็นเร่ืองของผลประโยชน์ท่ีบุคคลในองค์การพึงไดรั้บจากองค์กร เช่น 

การเรียกร้องให้เพิ่มค่าจา้ง การเรียกร้องให้เพิ่มสวสัดิการ การต่อรองไม่ให้เลิกจา้ง เป็นตน้ การร่วม

เจรจาต่อรองตามปกติจะเป็นเร่ืองระหว่าง 2 ฝ่าย คือ นายจา้งและลูกจา้ง แต่ถา้ต่อรองแลว้ไม่สามารถ

หาขอ้ยุติไดก้็จะนาํไปสู่การนดัหยุดงาน ซ่ึงตอ้งมีฝ่ายที่สาม คือ ฝ่ายรัฐบาลเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย

เพื่อมิใหเ้กิดผลเสียหายข้ึนแก่ทุกๆ ฝ่าย การร่วมเจรจาต่อรองทุกคร้ังมกัมองไปในแง่ท่ีไม่ดี แต่ถา้เรา

พิจารณาทั้งในดา้นจิตวทิยา และดา้นเศรษฐกิจแลว้ จะพบวา่เราสามารถนาํเอาการร่วมเจรจาต่อรอง

มาใช้ให้เป็นประโยชน์ในการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรได้เป็นอย่างดี ในแง่

ของจิตวิทยาของพนักงานหรือลูกจา้งมกัเกิดความรู้สึกกดดนัต่อการทาํงานในฐานะเป็นผูป้ฏิบติั

ภายใตก้ารบงัคบับญัชา การอนุญาตให้มีการรวมตวักนัเจรจาต่อรองอย่างอิสระภายใตข้อบเขต

ของกฎหมายทาํให้กลุ่มของพนกังานหรือลูกจา้งมีอาํนาจต่อรองกบัผูบ้ริหารขององค์การได ้การมี

อาํนาจต่อรองกบัผูบ้งัคบับญัชาของตนเอง จะทาํใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกมีศกัด์ิศรี เกิดความพึงพอใจ

ในตาํแหน่งหนา้ท่ี ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนน้ีสามารถนาํมาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ในการทาํงานแลว้ จะสร้าง

ประสิทธิภาพในการทาํงานให้สูงข้ึน เพราะเม่ือบุคคลเกิดความรู้สึกถึงความสําคญัของตนเอง 

ความสําคญัในตาํแหน่งหนา้ท่ีแลว้ก็จะเอาใจใส่ในงาน ตั้งใจทาํงานให้ดีท่ีสุด เพื่อสร้างผลงานและ

ความสําคญัของตาํแหน่งหน้าท่ีให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน ส่วนทางด้านเศรษฐกิจการร่วมเจรจา

ต่อรองมีผลกระทบโดยตรงถึงเศรษฐกิจของทั้งองคก์ารและกลุ่มพนกังาน ทั้งน้ียอ่มข้ึนอยูก่บัผลงาน

ของการเจรจา องค์การจึงควรหาขอ้มูลในเร่ืองผลประโยชน์ที่บุคคลในองค์การควรจะได้รับ

และตอ้งการจะไดรั้บ เพื่อนาํมาใช้ในการเจรจาต่อรองแต่ละคร้ัง ซ่ึงเป็นมาตรการท่ีเหมาะสมท่ีจะ

ใชใ้นการเจรจาต่อรองตามขอ้จาํกดัท่ีองคก์ารมีอยู ่ทั้งเป็นการสกดักั้นมิให้มีการนดัหยดุงาน และช่วย

เสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์ารอีกดว้ย 
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6)  พฒันาการและการเจริญเติบโต (Growth and development) พฒันาการ

และความเจริญเติบโตในตาํแหน่งหนา้ท่ี มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งแยกไม่ออก เพราะการท่ีบุคคลใด

จะมีการเจริญเติบโตในตาํแหน่งหน้าที่ไดน้ั้น จะตอ้งมีการพฒันาการทั้งทางดา้นความรู้ ทกัษะ 

และทศันคติ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานเป็นอยา่งดี พฒันาการ จึงเป็นส่ิงจาํเป็นสําหรับตวับุคคล ส่วนการ

เจริญเติบโตเป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีปฏิบติั แต่โดยสรุปแลว้ ทั้งพฒันาการและความ

เจริญเติบโตเป็นความตอ้งการของมนุษยท์ุกคน ซ่ึงแต่ละบุคคลอาจมีระดบัของความตอ้งการ

ท่ีแตกต่างกนัออกไป แต่ทั้งน้ีตอ้งเป็นไปตามท่ีไดก้ล่าวมาแลว้วา่ตอ้งมีขบวนการพฒันาท่ีเหมาะสม

กบัการเจริญเติบโต จึงสามารถเจริญเติบโตในตาํแหน่งหนา้ท่ีได ้ซ่ึงเง่ือนไขน้ีในบางองคก์ารถือเป็น

เง่ือนไขสาํคญัในการท่ีจะเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน 

7)  บูรณาการทางสังคม (Social integration) หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคลในองค์การทั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ สําหรับในรูปแบบท่ีเป็นทางการ 

มกัจะไม่ใช่จุดท่ีเป็นปัญหาสําคญั เพราะมีโครงสร้าง ตลอดจนกฎขอ้บงัคบัต่างๆ เป็นตวักาํหนด

รูปแบบของความสัมพนัธ์อยู่แลว้ ส่วนความสัมพนัธ์ในรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการถือว่าเป็นปัจจยั

ที่สําคญัท่ีจะเป็นตวัช้ีวา่ องค์การมีบูรณาการทางสังคมหรือไม่ การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์การ 

มกัเต็มไปดว้ยขั้นตอนล่าชา้ เม่ือนาํเอาความสัมพนัธ์ในรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการมาใช ้จะช่วยใหร้ะบบงาน

ขององค์การคล่องตวัข้ึน ซ่ึงในสังคมที่มีลกัษณะของภราดรภาพ แบบสังคมไทย ความสัมพนัธ์

แบบไม่เป็นทางการจะมีประโยชน์มาก แต่ทั้งน้ีจะตอ้งไม่ใชจ้นเลยเถิดกลายเป็นระบบพรรคพวกไป วิธีการ

เสริมสร้างบูรณาการสังคมในองค์การท่ีดีท่ีสุด คือ การจดักิจกรรมกลุ่มท่ีไม่เก่ียวกบังาน เช่น กลุ่มกีฬา 

กลุ่มสวสัดิการ เป็นตน้ แลว้ค่อยนาํเอากิจกรรมเหล่านั้นเขา้มาประยกุตใ์ชใ้ห้เกิดประโยชน์แก่องคก์าร 

8)  การมีส่วนร่วมในองคก์าร (Participation) การมีส่วนร่วมในองคก์ารในท่ีน้ี 

หมายถึง การมีส่วนร่วมทางการบริหาร ซ่ึงฝ่ายบริหารขององคก์ารไดย้อมรับและเปิดโอกาสให้พนกังาน

ขององคก์ารมีส่วนร่วมได ้รูปแบบของการมีส่วนร่วมอาจมีแตกต่างกนัไปตามลกัษณะขององคก์าร 

เช่น ถา้องคก์ารมีการบริหารแบบคณะกรรมการก็อาจให้มีผูแ้ทนของพนกังานร่วมเป็นกรรมการบริหารดว้ย 

หรือถา้องค์การมีผูบ้ริหารสูงสุดคนเดียว การกาํหนดนโยบายบริหาร อาจรับฟังความคิดเห็นของผูแ้ทน

พนกังาน หรืออาจอยูใ่นฐานะสมาชิกของคณะท่ีปรึกษาผูบ้ริหาร เป็นตน้ นอกจากน้ีการบริหารงาน 

ท่ีตอ้งการให้พนกังานในองคก์ารมีส่วนไปพร้อมกนัทั้งหมด อาจทาํไดใ้นการปฏิบติังานของหน่วยงาน

ท่ีเล็กล่งมา คือ แต่ละส่วนงานอาจใช้วิธีการรับฟังความคิดเห็นหรือมอบหมายให้พนกังานแต่ละกลุ่ม

จดัวางเป้าหมายเฉพาะกลุ่มในการทาํงาน โดยอาศยักรอบนโยบายหลกัขององค์การเป็นแนวทาง 

การบริหารงานท่ีให้พนกังานมีส่วนร่วมท่ีนิยมใชก้นัอยูใ่นปัจจุบนั คือ การบริหารโดยยึดวตัถุประสงค ์

(Management by objective) และวงจรควบคุมคุณภาพ (Quality control circle) 



16 

9)  ประชาธิปไตยในการทาํงาน (Democracy at work) ความหมายของคาํว่า

ประชาธิปไตยในท่ีน้ี หมายถึง การให้ความสําคญักับบุคคลในองค์การทุกๆ คน ในการทาํงาน

ร่วมกนัอยา่งเสมอหน้ากนั ไม่ว่าจะอยู่ในระดบัใดขององค์การ เพราะถือวา่ทุกคนคือองค์ประกอบ

ของความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ไม่ว่าจะมีกรณีใดๆ เกิดข้ึนในระหว่างการทาํงาน การ

ประชุมกลุ่ม การทาํงานเป็นทีมจะตอ้งฟังเสียงของทุกๆ คนอย่างเท่าเทียมกนั และแก้ปัญหาด้วย

เหตุผลท่ีดีท่ีสุด การเผด็จการดว้ยอาํนาจในองค์การ ใชใ้นกรณีท่ีมีความจาํเป็นอยา่งมากจริงๆ เท่านั้น 

ประชาธิปไตยในการทาํงานจะมีความสอดคลอ้งกบัการมีส่วนร่วมในองค์การสูงทุกคนกลา้แสดง

ความคิดเห็น กลา้แสดงออก เพราะไดรั้บการยกย่องให้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การซ่ึงถือไดว้่าเป็น

ความต้องการขั้นตอนหน่ึงของมนุษยทุ์กคน อนัเป็นส่วนเสริมสร้างให้เกิดขวญักาํลงัใจในการ

ทาํงานมากยิง่ข้ึน 

10)  เวลาว่างของชีวิต (Total life space) การทาํงานในองค์การมิได้เป็นเพียง

ปัจจยัเดียวในการดาํเนินชีวติของมนุษย ์มนุษยทุ์กคนยอ่มตอ้งการเวลาวา่งเพื่อพกัผอ่น เป็นตวัของตวัเอง 

หรือทาํกิจกรรมนนัทนาการ องคก์ารท่ีตอ้งการส่งเสริมใหบุ้คคลในองคก์ารมีคุณภาพชีวติท่ีดี ซ่ึงอาจเป็น

เวลาสั้นๆ ในระหวา่งการทาํงาน เช่น มีเวลาหยดุพกัระหวา่งงาน หรือเวลาพกัระยะยาว เช่น กาํหนด

วนัลาพกัผ่อนประจาํปี ตลอดจนวนัหยุดตามปกติประจาํสัปดาห์ และวนัหยุดพิเศษ เน่ืองในงาน

เทศกาลต่างๆ การจดัให้มีวนัหยุดซ่ึงถือเป็นช่วงว่างท่ีพนักงานทุกคนได้ละจากงานประจาํน้ีถือเป็น

ผลประโยชน์เก้ือกูลชนิดหน่ึงในประเภทท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีจดัข้ึนเพื่อวตัถุประสงค์ในการสร้างคุณค่า

ของตวับุคคลท่ีมิไดมี้การทาํงานเหมือนเคร่ืองจกัรท่ีไม่มีชีวติจิตใจ  

จากองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงาน ขา้งตน้สรุปว่า คุณภาพชีวิต

การทาํงานประกอบดว้ยดา้นท่ีสําคญัไดแ้ก่  ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนในการทาํงานท่ีเพียงพอและ

ยุติธรรม สภาพการทาํงานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ความมัน่คงและความกา้วหน้า

ในงาน โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล การบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงาน

ร่วมกนั ประชาธิปไตยในองคก์าร ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั และลกัษณะงานท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อสังคม  

1.4  การสร้างคุณภาพชีวติการทาํงาน 

ผจญ เฉลิมสาร (2555) กล่าวว่า การสร้างคุณภาพชีวิตการทาํงานมีแนวโน้มท่ีจะ

เป็นประเด็นสาํคญัที่มีความทา้ทายต่อผูบ้ริหารในอนาคต เน่ืองจากการจา้งงานโดยเฉพาะแรงงาน

ที่มีฝีมือ (Skill Worker) หรือแรงงานมีความรู้ (Knowledge Worker) ไม่สามารถกระทาํไดจ้ากการ

ให้เงินเดือนและสวสัดิการท่ีสูงเพียงดา้นเดียว ในอนาคตกระแสแรงงานท่ีมีคุณภาพตอ้งการทาํงาน

ในองค์การที่มีบรรยากาศเก้ือหนุนต่อความสําเร็จและการสร้างนวตักรรม ตลอดจนตอ้งการ
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ความเป็นตวัของตวัเอง และใชชี้วติในดา้นอ่ืนให้สมบูรณ์ เช่น การมีครอบครัวท่ีเป็นสุข การพกัผอ่น

ท่ีเต็มท่ี และการทาํความเขา้ใจในตนเองและสังคม เป็นตน้ องคก์ารจึงตอ้งกาํหนดนโยบายท่ีชดัเจน

และเป็นรูปธรรม เพื่อการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานตลอดจนตอ้งดาํเนินงานอย่างเป็นระบบ

และต่อเน่ือง มิใช่โครงการที่ทาํตามความนิยมแบบคร้ังเดียวเสร็จ ซ่ึงตอ้งอาศยับุคคลที่มีความรู้

และความเขา้ใจมาดาํเนินการ มีขอ้เสนอแนะถึงขั้นตอนในการดาํเนินงานดงัต่อไปน้ี  

1)  ศึกษาสภาพแวดลอ้มและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคคล 

โดยพิจารณาภาพรวมในปัจจุบนัของประเทศและอุตสาหกรรม ตลอดจนหาขอ้มูลการดาํเนินงาน

ในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทาํงานขององคก์ารอ่ืนทั้งในและต่างประเทศ เพื่อใชเ้ป็นแนวทาง

ในการศึกษาและวเิคราะห์ขอ้มูลขององคก์าร 

2)  ทาํความเขา้ใจสถานะในปัจจุบนัขององค์การ จากการศึกษาขอ้มูลทั้งในดา้น

กายภาพและจิตใจของบุคลากร จากนั้นจึงทาํการเปรียบเทียบกบัขอ้มูลที่ศึกษาจากภายนอก 

เพื่อวเิคราะห์ความแตกต่างและกาํหนดแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีเป็นรูปธรรม 

3)  วางแผนพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน โดยอาศัยข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา

สภาพแวดลอ้มและสถานะขององค์การ เพื่อกาํหนดแนวทางการดาํเนินงานทั้งในระดบัองค์การ

และระดบับุคคล โดยผูว้างแผนตอ้งตระหนกัว่า ถึงแมบุ้คคลจะมีความตอ้งการที่แตกต่างกนั 

และองค์การก็ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการได้ทั้งหมด แต่องค์การก็สามารถจดักลุ่ม

ตามความตอ้งการและสามารถตอบสนองใหดี้ท่ีสุดได ้

4)  ดาํเนินการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน นาํแผนพฒันาคุณภาพชีวติการทาํงาน

ท่ีกาํหนดข้ึนไปวางแผนปฏิบติัการ และจดัระบบการทาํงานให้เป็นรูปธรรม โดยจดัให้มีผูท้าํหนา้ท่ี

และมีความรับผิดชอบโดยตรงในการดาํเนินงานติดตามผล และแกไ้ขให้การดาํเนินงานมีประสิทธิภาพ 

เพื่อให้โครงการดาํเนินไปอย่างเป็นรูปธรรมและต่อเน่ือง ซ่ึงผูด้าํเนินการสมควรให้ความสนใจ

กบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของโครงการต่อไปน้ี การสนับสนุนจากผูบ้ริหาร วางแผนการ

ดาํเนินงานอยา่งเป็นระบบ เขา้ใจธรรมชาติและความตอ้งการของพนกังานและกระทาํอย่างจริงจงั

และต่อเน่ือง 

5)  ประเมินผลการดาํเนินงาน ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการดาํเนินงาน 

เพื่อพิจารณาขอ้บกพร่องและกาํหนดแนวทางในการปรับปรุงการดาํเนินงานใหมี้ความเหมาะสมข้ึน 

โดยเฉพาะโครงการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานที่ตอ้งดาํเนินงานและพฒันาอย่างต่อเน่ือง 

ซ่ึงสมควรจะต้องมีการตรวจสอบและปรับปรุงอยู่เสมอ เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงของปัจจัย

แวดลอ้มอาจทาํใหค้วามตอ้งการของพนกังานและองคก์ารเปล่ียนไป  
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2.  ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 

มนุษยทุ์กคนเกิดมาต่างชาติ  ต่างภาษา ต่างวฒันธรรม แต่ส่ิงหน่ึงท่ีทุกคนเหมือนกนั

คือทุกคนตอ้งทาํงานเพื่อความอยู่รอดของตนเองและครอบครัว  และมนุษยเ์องถือเป็นแรงงาน

ที่สําคญัในการปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพให้องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้ดงันั้น 

จึงจาํเป็นต้องมีการศึกษาทฤษฎีต่างๆท่ีเก่ียวข้องนํามาสนับสนุนให้เกิดคุณภาพชีวิตท่ีดีในการ

ทาํงาน 

2.1  ทฤษฎคีวามต้องการตามลาํดับข้ันของ Maslow 

มาสโลว ์( Maslow อา้งถึงใน กานดา จนัทร์แยม้ 2553,น.65) ไดใ้ห้ความคิดว่า

การท่ีมนุษยจ์ะบรรลุความตอ้งการของตนเองได ้ตอ้งไดรั้บการตอบสนองในสองประการสาํคญั คือ 

กายภาพและจิตวิทยา ความตอ้งการของมนุษยจ์ะเป็นไปตามลาํดบัขั้น ซ่ึงประกอบดว้ย ความตอ้งการ 

ทางกายภาพ สังคมและจิตวิทยา ซ่ึงเรียกว่า Hierarchy of needs มาสโลวไ์ด้ตั้งสมมติฐานความตอ้งการ

ของมนุษยไ์วว้า่ 

1)  คนมีความตอ้งการอยูเ่สมอและความตอ้งการนั้นไม่มีท่ีส้ินสุด 

2)  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจอีกต่อไป 

3)  ความตอ้งการของคนจะเรียงตามลาํดบัความสําคญั เม่ือความตอ้งการอยา่งหน่ึง

ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการในลาํดบัต่อมาจะเกิดข้ึนทนัที 

มาสโลว ์ไดศึ้กษาความตอ้งการของมนุษยแ์ละถูกนาํไปประยุกต์ใชอ้ยา่งกวา้งขวาง

ในการพฒันาองคก์ารโดยแบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 5 ขั้น เป็นพื้นฐานสําหรับจดัโปรแกรม

การบริหารแบบมีส่วนร่วมหรือโครงการคุณภาพชีวิตของบุคลากรองค์การสามารถใช้ปัจจยัจูงใจ

ตามลาํดบัความตอ้งการของบุคลากรในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  

2.2  ทฤษฏีการเสริมแรงจูงใจ 

บี เอฟ สกินเนอร์ (B.F.Skinner,1960 อา้งถึงใน ราณี อิสิชยักุล, 2557,น.7-33,7-34)

กล่าวถึง ทฤษฏีการเสริมแรงมีแนวคิดพื้นฐานดงัน้ี 

1)  ถา้ในอดีตบุคคลแสดงพฤติกรรมนั้นแลว้ไดรั้บผลมาเป็นท่ีน่าพอใจ และไดรั้บ

การเสริมแรงพฤติกรรมนั้นมีแนวโนม้ท่ีจะเกิดข้ึนอีก และในทางตรงกนัขา้ม พฤติกรรมหรือการกระทาํ

ของบุคคลท่ีกระทาํลงไปแลว้ไดรั้บการลงโทษ พฤติกรรมนั้นมีแนวโนม้จะหดหายไปในท่ีสุด 

2)  บุคคลจะแสดงพฤติกรรมท่ีพบวา่จะทาํใหไ้ดร้างวลัตอบแทนมากท่ีสุด 

3)  การควบคุมรางวลัตอบแทนจะช่วยกาํหนดท่าทีของพฤติกรรมได ้
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ทฤษฎีเสริมแรงพฒันามาจากแนวคิดของ “เง่ือนไขเชิงการปฏิบติัการ” (Operant 

Conditioning) หรือการควบคุมพฤติกรรม (Behavior Control) หมายถึง การปฏิบติังานตามเง่ือนไข

หรือการเรียนรู้เพื่อให้เกิดผลท่ีตอ้งการ สกินเนอร์เสนอแนะเทคนิคท่ีเรียกวา่ “การแปรเปล่ียนพฤติกรรม

ในองค์การ” (Organization Behavior Modification : OBMod) ซ่ึงหมายถึง การประยุกต์ใช้เทคนิค

ของการปฏิบติังานโดยมีเง่ือนไขเพื่อให้บุคคลเกิดการเรียนรู้และแสดงพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการ

และเกิดผลที่องค์การตอ้งการโดยใช้หลกัการเสริมแรง เพื่อเสริมแรงพฤติกรรมที่ปรารถนาและ

ไม่สนบัสนุนพฤติกรรมท่ีไม่ปรารถนาอยา่งมีระบบ โดยปัจจยัสาํคญั 3 ประการ คือ 

1)  ส่ิงเร้า (Stimulus) หมายถึง ส่ิงแวดลอ้ม หรือเง่ือนไข หรือสภาวะของพฤติกรรม 

2)  การตอบสนอง (Response) หมายถึงการแสดงพฤติกรรมหรือการปฏิบติังาน 

3)  ตวัเสริมแรง (Reinforcer) หมายถึงปัจจยัภายนอกท่ีทาํให้เกิดพฤติกรรม เช่น 

รางวลัตอบแทน (Rewards) 

ปัจจยัทั้ง 3 ประการน้ีมีความสัมพนัธ์กนัตามเง่ือนไขเชิงปฏิบติัการ กล่าวคือ การท่ี

บุคคลแสดงพฤติกรรมการทาํงานท่ีดีแลว้ไดรั้บผลท่ีพอใจนั้น เม่ือมีเง่ือนไขหรือส่ิงเร้าเดิมเกิดข้ึนอีก

บุคคลนั้ นจะมีแรงกระตุ้นให้เกิดการตอบสนองส่ิงเร้าโดยบุคคลจะเช่ือมโยงความคิดไปสู่การ

ตอบสนอง หรือพฤติกรรมท่ีทาํใหเ้กิดตวัเสริมแรงในอดีตท่ีไดรั้บ  

วรูม (Vroom) กล่าวถึงความหมายของเงินในรูปของส่ิงจูงใจว่า มันข้ึนอยู่กับ

สถานการณ์ 2 ประการคือเงินมกัถูกใช้เป็นเคร่ืองมือเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความปรารถนาบางอยา่ง และ

ความคาดหวงัท่ีจะไดรับเงินรางวลัก็ตามมา เงินจะเป็นเคร่ืองล่อสําหรับบุคคลท่ีคิดวา่เงินจะนาํไปสู่

เป้าหมายสามารถจะทาํงานหนกัเพื่อจะไดเ้งินมากข้ึน ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน นอกจากเงินแลว้บุคคลยงั

มีปัจจยัอ่ืนจูงใจใหค้นทาํงาน ดงัน้ี 

1)  การแข่งขนัจะทาํให้คนกระตือรือร้นที่จะทาํงานมากข้ึน เพื่อที่จะให้ผลงาน

ของตนเองมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

2)  ความรู้สึกของความมัน่คงความปลอดภยั หมายถึง การไม่ถูกออกงานง่ายๆ 

โดยขาดหลักประกันโดยมีกําหนดว่าจ้างเป็นรายปี หรืออายุการท่ีหลักประกันในการทํางาน

ค่าตอบแทนเม่ือมีอุบติัเหตุการประกนัชีวติคนงานท่ีเส่ียงชีวติอนัตราย เป็นตน้ 

3)  ความรู้สึกกา้วหนา้ ผลงานท่ีทาํให้ผลงานของตวัเองดีข้ึน การไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง

ท่ีมีความสาํคญัมากข้ึนทาํใหมี้กาํลงัใจในการทาํงานเพราะเป็นการคาดหวงัในชีวติ 

4)  การรู้ผลงานมีความภาคภูมิใจและดีใจท่ีเห็นผลงานของตนเองไม่ว่าจะดีหรือเลว

เพราะผลงานท่ีดีก็เป็นกาํลงัใจ ส่วนผลงานท่ีไม่ดีก็มีโอกาสปรับปรุงแกไ้ข 
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5)  ฐานะทางสังคม หมายถึง การรับรู้วา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มเป็นความรู้สึก

ท่ีทาํให้ตนเองทาํงาน เช่น มีสิทธิในการตดัสินใจและออกเสียงจากการทาํงานของกลุ่ม รู้จุดปลายทาง

ของกลุ่ม ทาํใหเ้กิดความรับผดิชอบในทาํงานมากข้ึน 

6)  การให้รางวลัและการลงโทษ หมายถึง ผลตอบแทนหรือคาํชมหากผลงาน

เป็นท่ีพอใจหรือดีเด่น แต่ขณะเดียวกนัก็มีตาํหนิเม่ือมีผลเสียหายเกิดข้ึน คาํชมเชยหรือส่ิงท่ีเป็น

รางวลัรวมทั้งการลงโทษลว้นเป็นส่ิงท่ีทาํใหเ้ปล่ียนพฤติกรรมได ้

7)  ให้งานท่ีเหมาะสม หมายถึง ไดท้าํงานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของบุคคล

ในงานตามถนดั ใหง้านท่ีง่ายหรือไม่ยากจนเกินไป จะสามารถทาํงานไดดี้ข้ึน 

8)  การทาํให้เกิดความรู้สึกวา่งานมีความสําคญั รู้สึกวา่งานท่ีตนเองทาํมีความหมาย

ต่อหน่วยงานของตน จะเป็นแรงจูงใจให้คนงานมากข้ึน ดงันั้นการเอาใจใส่ของหวัหนา้งาน การให้

ขอ้มูลเก่ียวกบังาน เป็นการสร้างความสาํคญัใหเ้กิดข้ึน 

9)  การลดความซํ้ าซากจาํเจกบังานท่ีทาํซํ้ าๆ กนั มนัจะทาํใหเ้กิดความเบ่ือหน่ายได ้

จึงควรพยายามสร้างส่ิงท่ีไม่ให้เกิดความซํ้ าซาก เช่น จดัระบบงานใหม่ จดัโต๊ะทาํงานและสถานท่ีใหม่ 

มีดนตรีใหฟั้ง เป็นตน้ 

2.3  ทฤษฏีสองปัจจัยเฮอร์ซเบอร์ก  

ทฤษฏีสองปัจจยัเฮอร์ซเบอร์กและคณะ (Frederick Herzberg et al.)ไดเ้สนอทฤษฏี

ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยั (Motivation–Hygiene Theory) หรือทฤษฏีสองปัจจยั (Two–Factor Theory)

ซ่ึงทฤษฏีมีลักษณะใกล้เคียงกับทฤษฏี Maslow ท่ีมุ่งเน้นบรรยากาศการทาํงานและบรรยากาศ

ส่ิงแวดลอ้ม เพื่อส่งเสริมให้ผูป้ฎิบติัการมีความพึงพอใจในการปฏิบติัการและมีกาํลงัใจปฏิบติังาน 

โดยใชปั้จจยัเป็นเคร่ืองกระตุน้จูงใจ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม (Herzberg, Meaner and Snyderman,1993,

น.59–83 อา้งถึงในรัชดา สุทธิวรวฒิุกุล 2556,น.70) คือ 

1)  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) เป็นปัจจยัท่ีทาํให้ผูป้ฏิบติัการเกิดความพอใจ

ในการทาํงาน อนัเน่ืองมาจากมีแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากการทาํงานและเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของงาน

โดยตรง เป็นปัจจยัท่ีนาํไปสู่การพฒันาเจตคติทางดา้นบวกและการจูงใจท่ีแทจ้ริง ซ่ึงประกอบดว้ย 

(1)  ความสําเร็จของงาน(Achievement) หมายถึง การท่ีบุคลากรสามารถแก้ปัญหา

ต่างๆ รู้จกัการป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน คร้ันผลงานสาํเร็จจึงเกิดความพึงพอใจในผลงานนั้นอยา่งยิง่ 

(2)  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ

นบัถือไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอคาํปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงานการยอมรับ

นบัถือน้ีอาจอยูใ่นรูปแบบของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี การให้กาํลงัใจหรือการแสดงออก

อ่ืนใดท่ีทาํใหเ้ห็นถึงการยอมรับความสามารถ 
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(3)  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้ง

อาศยัความริเร่ิมสร้างสรรค์ ทา้ทายให้ตอ้งลงมือทาํ หรืองานที่มีลกัษณะทาํตั้งแต่ตน้จนจบโดย

ลาํพงัเพียงผูเ้ดียว 

(4)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ี

ไดร้ับมอบหมายให้รับผิดชอบ และมีอาํนาจรับผิดชอบอย่างเต็มที่ โดยไม่ตอ้งมีการตรวจตรา

หรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

(5)  ความก้าวหน้าในตาํแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง ได้รับเล่ือน

ตาํแหน่งให้สูงข้ึนของบุคลากรในองคก์าร มีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการ

ฝึกอบรม 

2)  ปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั (Hygiene factor) หรือ ปัจจยับาํรุงรักษา (Maintenance 

factor) เป็นปัจจยัป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจและการปฏิบติังานท่ีไม่ดีเป็นแรงจูงใจภายนอก

ท่ีเกิดจากสภาวะแวดลอ้มของการทาํงาน ซ่ึงประกอบดว้ย 

(1)  นโยบายและการบริหาร(Company policy and administration) หมายถึง 

การจดัและบริหารองค์การ การติดต่อส่ือสารภายในองค์การ และการมีส่วนร่วมกาํหนดนโยบาย 

และเป้าหมายของสถานศึกษา 

(2)  โอกาส ท่ี จะได้รับ ความ ก้าวห น้ าใน อน าค ต (Possibility of growth) 

นอกจากจะหมายถึง การท่ีบุคคลได้รับการแต่งตั้ง เล่ือนตาํแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึง

สถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 

(3)  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) หมายถึงความสัมพนัธ์

กบัผูบ้ริหาร ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน ไม่ว่าจะเป็น กิริยา ท่าทาง หรือวาจา ท่ีแสดงถึง

ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

(4)  เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลือกขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น

รวมไปถึงผลประโยชน์เก้ือกลูต่างๆ ท่ีองคก์ารจกัเป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีทาํงาน 

(5)  สถานการณ์อาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือทางสังคม 

มีเกียรติและศกัด์ิศรี 

(6)  ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั (Factors in personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดี

หรือไม่ดีอนัเป็นผลที่ได้รับจากงานในหน้าท่ี เช่น การที่บุคคลตอ้งยา้ยไปทาํงานในที่แห่งใหม่

ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัวทาํใหเ้ขาไม่มีความสุข และไม่พอใจในการทาํงานในท่ีแบบใหม่ 

(7)  ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ

ความมัน่คงในการทาํงาน และย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 
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(8)  สภาพการทาํงาน (Working condition) สภาพทางกายภาพของการทาํงาน 

เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงทาํงาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์เคร่ืองมือต่างๆ 

(9)  วิธีการบงัคบับญัชา (Supervision technical) หมายถึง ความสามารถหรือ

ความยติุธรรมของผูบ้ริหารในการจดัการ 

จากการคน้พบของเฮอร์เบอร์ก (Herzberg) อา้งถึงในกานดา จนัทร์แยม้(2553,น.66) 

ไดก้ล่าวถึง ปัจจยัคํ้าจุนน้ีมีข้ึนเพื่อสร้างบรรยากาศแวดลอ้ม บาํรุงจิตใจผูป้ฏิบติังาน ถา้หากไม่ไดจ้ดั

ให้มีข้ึน ผูป้ฏิบติังานอาจจะรู้สึกผดิปกติและเกิดความรู้สึกไม่พอใจในการปฏิบติังานซ่ึงอาจก่อให้เกิด

ความเสียหายแก่องคก์ารได ้ส่วนปัจจยัจูงใจมีข้ึนเพื่อสร้างความพอใจในการปฏิบติังานกระตุน้แรงจูงใจ

ให้การทาํงานดียิ่งข้ึน ดงันั้นถา้หากผูบ้ริหารตอ้งการให้ผูป้ฏิบติังานดว้ยความพึงพอใจเพื่อให้ผลงาน

มีคุณภาพสูง ควรจะจดัให้มีปัจจยัท่ีจูงใจอยา่งเหมาะสม แต่บางคร้ัง ผูบ้ริหารไม่สามารถจดัปัจจยัจูงใจ

ให้ไดก้็สามารถจดัปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั เพื่อที่จะไดบ้าํรุงรักษาไม่ให้เกิดความไม่พอใจ

ในการปฏิบติังาน 

 

3.  ข้อมูลทัว่ไปของบริษทั ซิพโลหะกจิ (1993) จํากดั 

 

3.1  ความเป็นมาของบริษัท 

บริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั ก่อตั้งมาตั้งแต่ ปี 1993 ตั้งอยูเ่ลขท่ี 122/4 หมู่ท่ี 1 

ถนนพระราม 2 ต.บางนํ้ าจืด อ.เมือง จ.สมุทรสาคร 74000 เป็นบริษทั บริการชุบโลหะ เช่น ชุบ Zinc,

ชุบNikel, ชุบ  Silver, ชุบ  Chromium กลุ่มลูกค้าส่ วนใหญ่  เป็ นอุตสาหกรรมยานยนต์  80%

อิเล็กทรอนิกส์ 20% ให้บริการชุบผิวโลหะดว้ยไฟฟ้าและเคมี ให้กบัธุรกิจรถยนต์ อิเล็คทรอนิกส์ 

คอมพิวเตอร์ และเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าต่างๆ โดยใหบ้ริการทั้งภายในประเทศและส่งออก  

บริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั มีการดาํเนินงาน โดยอาํนาจสูงสุดจะเป็นกรรมการ

ผูจ้ดัการ ประกอบด้วย 5 ฝ่าย ไดแ้ก่ ฝ่าย QMR/EMR ฝ่ายคุณภาพ ฝ่ายผลิต ฝ่ายบริการลูกคา้ ฝ่ายวางแผน 

การผลิต และฝ่ายบริหาร ดงัภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี 2.1 แผนผงัโครงสร้างบริษทั 

 

แต่ละฝ่ายมีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ดงัน้ี 

1)  ฝ่ายคุณภาพ รับผิดชอบงานดา้นตรวจสอบคุณภาพงาน ก่อนเขา้กระบวนการ

ผลิต สุ่มตรวจงานระหวา่งการผลิต และตรวจสอบงานหลงัการผลิตก่อนส่งมอบใหแ้ก่ลูกคา้  

2)  ฝ่ายบริการลูกค้า รับผิดชอบงานด้านการดูแลยอดขายของบริษทั ดูแลลูกคา้รับคาํ

ร้องเรียนจากลูกคา้ ออกเยีย่มเยยีนลูกคา้ 

3)  ฝ่ายผลิต รับผิดชอบงานในกระบวนการผลิตทั้งหมด สามารถผลิตงานให้ได้

ทนัความตอ้งการของลูกคา้ ลดตน้ทุนการผลิต ซ่ึงแรงงานต่างด้าวจะดาํเนินงานเฉพาะฝ่ายผลิต

เท่านั้น เนน้การใชแ้รงงานเป็นหลกั 

4)  ฝ่าย QMR/EMR รับผิดชอบงานเอกสารต่างๆด้านระบบคุณภาพของบริษัท 

เช่น ระบบคุณภาพ ISO 9001 :2008 ระบบส่ิงแวดลอ้ม ISO 14001 

5)  ฝ่ายวางแผนการผลิต รับผิดชอบหนา้ท่ีในการรับงานจากลูกคา้และประสานไปยงั

ฝ่ายผลิตเพื่อวางแผนใหผ้ลิตงานไดต้ามลูกคา้กาํหนด 
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3.2  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท 

บริษทัมีพนักงาน จาํนวน 285 คน เป็นคนไทย 185 คน แรงงานต่างดา้ว 100 คน 

ทาํงานวนัจันทร์ถึงวนัเสาร์ หยุดวนัอาทิตย์ วนัหยุดประเพณีขั้นตํ่ า 13 วนั มีการจัดการด้าน

ทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 

3.2.1  ด้านการสรรหาบุคลากร ดาํเนินการรับสมคัรงานโดยเน้นการตรวจสอบ

เอกสารที่ถูกตอ้งและครบถว้น แรงงานต่างดา้วส่วนใหญ่ที่มาสมคัรงานกบับริษทั จะเป็นแรงงาน

ท่ีแนะนาํมาจากพนกังานท่ีทาํงานในบริษทั โดยเนน้รับแรงงานท่ีสามารถส่ือสารภาษาไทยได ้

3.2.2  ด้านการฝึกอบรม ดาํเนินการปฐมนิเทศพนักงานก่อนเขา้ปฏิบติังาน เช่น 

กฎระเบียบขอ้บงัคบั ความปลอดภยัในการทาํงาน และใหพ้นกังานทาํแบบทดสอบหลงัอบรม 

3.2.3  ด้านเงินเดือน  ดาํเนินการคิดค่าแรงพนักงาน ตามการสแกนนิ้วมือ

ของพนักงาน ในเร่ืองของสวสัดิการ จดัสรรโดยเท่าเทียมกนั เช่น อาหารกลางวนั ค่ากะโบนัส 

ปรับเงินประจาํปี เบ้ียขยนั เงินค่าอายุงาน ชุดฟอร์ม กระเชา้เยี่ยมไข ้เงินช่วยเหลือ งานแต่ง งานศพ 

งานบวช สิทธ์ิลาพกัร้อน 6 วนั/ปี ค่าตาํแหน่ง ค่าวิชาชีพ อุปกรณ์ความปลอดภยั กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 

กองทุนประกนัสังคม/กองทุนเงินทดแทน และหอพกัสวสัดิการ บริษทัไดใ้ห้สิทธิพนกังานท่ีเป็น

แรงงานต่างดา้ว สามารถลาเพื่อ ทาํเอกสารต่างๆ เช่น บตัรประชาชน ทะเบียนบา้น พาสปอร์ต บตัรชมพ ู

หรือกลบัไปเยีย่มบา้นได ้20 วนัต่อปี 

 

4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

4.1  งานวจัิยในประเทศ  

เปวิกา  ชูบรรจง และ วรดา  แดงสอน (2554) ทาํการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิต

ของแรงงานต่างดา้ว ในเขตอาํเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาคร ผลการศึกษา พบว่า 1) คุณภาพชีวิต

ของแรงงานต่างดา้วก่อนเขา้สู่ประเทศไทยทั้งดา้นครอบครัว ดา้นสังคม และดา้นการทาํงานนั้น

อยูใ่นเกณฑ์ท่ีตํ่า ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตทีไม่ดีโดยการดาํรงชีพของแรงงานต่างดา้วก่อนเขา้สู่ประเทศนั้น

ข้ึนอยูก่บัสถานประกอบการและทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ย่างจาํกดั 2) กระบวนการเขา้สู่การเป็นแรงงาน

ต่างดา้วในประเทศไทยมีทั้งท่ีเขา้เมืองโดยถูกตอ้งตามกฎหมายและผิดกฎหมาย แต่ส่วนใหญ่จะเขา้

โดยผิดกฎหมาย เพราะการเขา้ออกตามแนวชายแดนกระทาํไดง่้ายมีหลายช่องทาง ทาํให้เจา้หนา้ท่ี

ของรัฐควบคุมดูแลไม่ทัว่ถึง อีกทั้งเจา้หน้าที่ของรัฐบางคนประพฤติตวัเป็นนายหน้าหาแรงงาน

ต่างดา้วให้กบันายจา้งในประเทศ 3)คุณภาพชีวิตในการทาํงานของแรงงานต่างดา้วในเขตอาํเภอเมือง

จงัหวดัสมุทรสาคร พบว่าอยูใ่นระดบัปานกลาง เพราะมีความเส่ียงจากการทาํงาน และอาจพบปัญหา
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เล็กนอ้ยในสถานท่ีทาํงาน โดยนายจา้งหรือผูป้ระกอบการจะใชม้าตรการและแนวทางแกไ้ขปัญหา

ดงักล่าว 4) การดาํเนินชีวิตของแรงงานต่างด้าวในเขตอาํเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาคร พบว่า การ

ดาํเนินชีวิตประจาํวนันั้นดีข้ึนจากเดิม  แต่อาจเกิดการกดดนัจากทศันคติที่ไม่ดีของคนไทย

และมกัจะถูกก่อกวนโดยเจา้หน้าที่ของรัฐ ส่งผลให้มีความเป็นอยู่ที่ตอ้งหลบๆ ซ่อนๆ ภาครัฐ

และภาคเอกชนควรใหก้ารสนบัสนุนและใหค้วามเป็นธรรมแก่แรงงานดงักล่าว 

วรวรรณ  ตอวิวฒัน์ (2555) ทาํการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความ

ผูกพนัต่อองค์การกรณีศึกษา ขา้ราชการกรมศุลกากรท่ีสังกดัส่วนกลาง (คลองเตย) ผลการศึกษา 

พบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานสามารถอธิบายความผูกพนัต่อองค์การ ได้ร้อยละ 42.1 โดย 5 

องค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ ความภูมิใจในองค์การท่ีมีคุณค่าทาง

สังคม รายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอ ยุติธรรม ความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานและชีวิต

ส่วนตวั ลกัษณะการบริหาร ความสัมพนัธ์อนัดีในการทาํงานร่วมกนั ส่วนอีก 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

สภาพแวดลอ้มที่ปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ โอกาสในการพฒันาศกัยภาพ และความกา้วหนา้

และความมัน่คง ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

วเรศ  สินษา (2555) ทาํการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงาน

กบัความผกูพนัต่อองคก์าร: กรณีฝ่ายปฏิบติัการคลงัสินคา้การบินไทย บริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) 

พบวา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 

เม่ือพิจารณารายดา้น ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ของกลุ่มตวัอย่างทั้ง 7 ดา้น คือ ผลตอบแทน

ที่ยุติธรรมและพอเพียง สภาพท่ีทาํงานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ การพฒันาศกัยภาพ

ของผูป้ฏิบติังาน ความกา้วหน้าในการทาํงาน ความมัน่คงในการทาํงาน สังคมสัมพนัธ์ลกัษณะ

การบริหาร อยู่ในระดบัปานกลาง แต่ดา้นภาวะอิสระจากงานอยู่ในระดบัสูง ระดบัความผูกพนั

ต่อองค์การทั้ง 4 ดา้น คือ ความจงรักภกัดีต่อองค์การ การทุ่มเทให้กบังาน การยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์การ ความภาคภูมิใจในองค์การ อยู่ในระดบัสูง การทดสอบสมมติฐานพบว่า 

คุณภาพชีวิตการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การในระดบัปานกลางในทิศทางบวก 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.334 ท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ภาณุพงษ ์ ฬ่อสุวรรณ (2556) ทาํการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทาํงานของบริษทั 

น่ิมซ่ีเส็งลิสซ่ิง จาํกดั ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ

ตั้งแต่ 26 – 30 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 10,001–12,500 บาท

มีอายุการทาํงาน 0-4 ปี เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ คุณภาพชีวิตดา้นร่างกายมีระดบัความพึงพอใจ

ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นมีสุขภาพร่างกายท่ีสมบูรณ์ ดา้นจิตใจมีระดบัความพึงพอใจในระดบัมาก

ไดแ้ก่ ดา้นมีความสุขในการทาํงาน ความผกูผนัต่อองคก์าร คุณภาพชีวิตดา้นการทาํงานดา้นสังคม
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มีระดบัความพึงพอใจในระดบัมาก ไดแ้ก่ มีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน เปิดโอกาสให้

ทุกคนไดแ้สดงความคิดเห็น ดา้นส่ิงแวดลอ้ม พบวา่ มีระดบัความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ 

สภาพแวดลอ้มเหมาะสมในการทาํงาน ดา้นจิตวิญญาณ พบวา่ มีระดบัความพึงพอใจในระดบัมาก 

ได้แก่ มีความตั้งใจและทุ่มเทต่องานที่ทาํ และด้านความมัน่คงในชีวิต มีระดบัความพึงพอใจ

ในระดบัมาก ไดแ้ก่ องคก์ารแห่งน้ีมีความมัน่คง  

ทศพร  จิรกิจวิบูลย ์(2556) ทาํการศึกษาเร่ือง การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงาน

และแนวทางในการปฏิบติังานท่ีดี ท่ีมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจต่อพนกังานระดบัปฏิบติัการในเขต

นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษา พบวา่ ลกัษณะประชากรศาสตร์ดา้นอาย ุ

ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และอายุการทาํงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการ

ทาํงานท่ีแตกต่างกัน และใช้การทดสอบสถิติเชิงพหุ (Multiple linear regression) ทดสอบพบว่า

คุณภาพชีวิตในการทาํงานและแนวทางการปฏิบติังานท่ีดีมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจในการ

ทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญั 

จาํรัส  อ้ึงศรีวงษ์ (2557) ทาํการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานของแรงงาน

ขา้มชาติพม่า จงัหวดัสมุทรสาคร ผลการวิจยั พบวา่ 1) แรงงานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น

เพศชายมากกว่าเพศหญิง อายุ เฉล่ียระหว่าง 21-30 ปี การศึกษาอยู่มธัยมศึกษาตอนปลายข้ึนไป 

มีรายไดต้ามกฎหมายกาํหนดและตามท่ีตกลงกนัไวต้ามลาํดบั มีเช้ือชาติมอญมากท่ีสุด รองลงมา

เป็นเช้ือชาติพม่า ส่วนใหญ่แต่งงานแลว้ และอยู่ดว้ยกนั 2) ระดบัความคิดเห็นต่อสภาพแวดลอ้ม

ในดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมืองจากแหล่งประเทศกาํเนิดอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนการใหบ้ริการ

ดา้นสาธารณูปโภคอยูใ่นระดบันอ้ย ดา้นกฎหมายในประเทศไทยอยูใ่นระดบันอ้ย ดา้นสาธารณสุข

และดา้นบทบาทภาครัฐและองคก์รอิสระของประเทศไทยอยูใ่นระดบัปานกลาง 3) ระดบัคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานของแรงงานขา้มชาติในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และ 4) ตวัแปรดา้นสาธารณสุข 

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง จากแหล่งประเทศกาํเนิด และเช้ือชาติมีอิทธิพลกบัคุณภาพชีวิต

การทาํงานแรงงานขา้มชาติพม่า 

4.2  งานวจัิยต่างประเทศ 

ทอสค้ี (Tausky, 2010) ทาํการศึกษาเร่ือง ผลผลิต แรงจูงใจ และคุณภาพชีวิต

ในการทาํงาน แสดงให้เห็นวา่การเพิ่มผลผลิตนั้น ตอ้งไดรั้บส่ิงจูงใจดา้นความมัน่คงในการทาํงาน

และค่าตอบแทน ซ่ึงรวมทั้งค่าตอบแทนท่ีไดจ้ากผลกาํไรของบริษทัท่ีผูใ้ชแ้รงงานมีส่วนร่วมในการ

ทาํงาน นอกจากน้ีส่ิงจูงใจด้านความท้าทายในงาน รายได้และค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ รวมทั้ ง

ค่าตอบแทนท่ีไดจ้ากการมีส่วนร่วมในผลกาํไรและความมัน่คงในการทาํงานจะช่วยพฒันาคุณภาพ

ชีวติในการทาํงาน 
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สุบรามาเนียน (Subramanian, 2013) ทาํการศึกษาเร่ือง สถานท่ีทาํงาน มีความยืดหยุน่ 

เพิ่มขีดความสามารถ และคุณภาพชีวิต (Workplace Flexibility, Empowerment and Quality of Life) 

เสริมสร้าง ศกัยภาพของผูห้ญิงท่ีมีส่วนร่วมในชีวติทางเศรษฐกิจ เป็นวิธีหน่ึงในการปรับปรุงคุณภาพชีวิต

ของสตรี ครอบครัวและชุมชน แต่ผูห้ญิงมาเลเซียจาํนวนมาก ออกจากตลาดแรงงาน อยา่งเป็นทางการ

ทาํให้การมีส่วนร่วมของผูห้ญิงในสถานท่ีทาํงานซบเซาอยู่ท่ีประมาณร้อยละ 40 ตั้งแต่ปี 1990 

การศึกษาคร้ังน้ีจะตรวจสอบวา่มีความยดืหยุน่ในสถานท่ีทาํงาน อาจส่งผลกระทบต่อการเสริมสร้าง

ศกัยภาพของผูห้ญิง และคุณภาพชีวิต กลุ่มตวัอย่าง 400 คน จากการท่ีตอบแบบสอบถามโดยการ

สัมภาษณ์การวิเคราะห์หลายตวัแปร และการสัมภาษณ์ท่ีมีโครงสร้าง แสดงให้เห็นว่า สถานท่ีทาํงาน

ไดรั้บการออกแบบท่ีมีความยืดหยุน่ มีผลกระทบในเชิงบวกต่อ การเสริมสร้างศกัยภาพของผูห้ญิง

และพบวา่คุณภาพชีวติในการทาํงาน ในดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ เป็นปัจจยัสาํคญัต่อการทาํงาน 

กอร์เคม (Gorkem,2014) ทาํการศึกษา เร่ืองการส่ือสารขององคก์ารขนาดใหญ่ในตุรกี

โครงสร้างและความรับผิดชอบท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงาน พบวา่ การส่ือสารในองคก์าร

ขนาดใหญ่มีผลต่อการคุณภาพชีวิตของพนกังาน ในดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีดี สามารถเขา้ใจ

หลกัในการทาํงานไดอ้ยา่งชดัเจน ส่งผลให้การสร้างบรรยากาศในการทาํงานเป็นไปในทิศทางท่ีดี 

ทาํใหพ้นกังานอยูก่บับริษทัไดย้าวนานมากข้ึน 

จากวรรณกรรมท่ีทบทวนมาข้างต้น ผูศึ้กษาเห็นว่า Walton (1990) เป็นผูริ้เร่ิม

แนวคิดคุณภาพชีวิตการทาํงานและมีการศึกษาประเด็นท่ีเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตท่ีครอบคลุมท่ีสุด 

ไดแ้ก่ การไดรั้บค่าตอบแทนในการทาํงานท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการทาํงานท่ีคาํนึงถึงความ

ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน โอกาสในการพฒันาความสามารถ

ของบุคคล การบูรณาการทางสังคม ประชาธิปไตยในองคก์าร ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั 

และลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม ซ่ึงสามารถนาํปัจจยัเหล่าน้ีมาช่วยให้พนกังานมีคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานท่ีดี ผูศึ้กษาเห็นว่าเป็นแนวคิดท่ีไดรั้บการยอมรับในการศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวิต

การทาํงาน จึงนาํมาศึกษาเพื่อนาํขอ้มูลมาปรับใชใ้นการพฒันาคุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังาน

บริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั  
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บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 
 

 

ในการศึกษา เร่ือง “คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานบริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั” 

ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1  ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานของบริษทั ซิพโลหะกิจ(1993) จาํกดั 

ท่ีเป็นแรงงานต่างดา้ว จาํนวนทั้งส้ิน 100 คน (ฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษทั ปี 2559)  

1.2  กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษากาํหนดขนาดโดยคาํนวณจากสูตร Taro Yamane 

(วเิชียร เกตุสิงห์, 2550: 24) ความผดิพลาดไม่เกิน 5% ไดข้นาดตวัอยา่งจากการคาํนวณ จาํนวน 80 คน ดงัน้ี 
 

   n   =        N 

                                          1+Ne2 

   โดย  N  แทน จาํนวนประชากรทั้งหมด  

     n  แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง  

     e  แทน ความคลาดเคล่ือนมากท่ีสุดท่ียอมรับได ้
 

     n   =       N 

                                   1+Ne2 

       =     100 

                        1+100(0.05)2 

       =   80 
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กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 80 คนดงักล่าว ใช้วิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยการสุ่มตวัอย่าง

แบบง่าย (Simple random sampling) กล่าวคือ ผูศึ้กษาเขียนรายช่ือของพนกังานแลว้จบัสลากให้ได้

จาํนวน 80 คน และดาํเนินการเก็บตามรายช่ือและหมายเลขนั้นๆ 

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 

ซ่ึงมีขั้นตอนการสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามดงัน้ี 

2.1  ศึกษาคน้ควา้จากตาํรา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลกัการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

เพื่อกาํหนดกรอบแนวคิดการศึกษา 

2.2  ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร เพื่อกาํหนดขอบเขตและเน้ือหา

ของแบบสอบถามจะไดมี้ความชดัเจนตามวตัถุประสงคข์องการศึกษายิง่ข้ึน 

2.3  นาํขอ้มูลท่ีไดม้าสร้างแบบสอบถาม ใหค้รอบคลุมตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา 

โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนที่ 1 เป็นคาํถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล มีลกัษณะเป็นคาํถามปลายปิด 

(Close-ended Question) จาํนวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ สัญชาติ อายุงาน และรายไดเ้ฉล่ีย

ต่อเดือน มีทั้งคาํถามแบบ 2 ตวัเลือก(Two–way Question) และคาํถามแบบหลายตวัเลือก (Multiple 

choices Question)  

ส่วนที่ 2 เป็นคาํถามเก่ียวกบัระดบัคุณภาพชีวติการทาํงาน โดยแบ่งออกเป็น 8 ดา้น 

ไดแ้ก่ การไดร้ับค่าตอบแทนในการทาํงานที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการทาํงานที่คาํนึงถึง

ความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน โอกาสในการพัฒนา

ความสามารถของบุคคล การบูรณาการทางสังคม ประชาธิปไตยในองค์การ ความสมดุลระหว่างงาน

กบัชีวิตส่วนตวั ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีลกัษณะเป็นคาํถามปลายปิด (Close-ended 

Question) แบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบัจาํนวน 32 ขอ้ โดยกาํหนดคะแนนดงัน้ี  

5  หมายถึง   มากท่ีสุด 

4  หมายถึง   มาก 

3  หมายถึง   ปานกลาง 

2  หมายถึง   นอ้ย 

1  หมายถึง   นอ้ยท่ีสุด 
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ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะ เป็นคาํถามปลายเปิดเก่ียวกับข้อเสนอแนะเพื่อพัฒนา

คุณภาพชีวติในการทาํงานของพนกังาน 

 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง ผูศ้ึกษาได้ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล

โดยการแจกและรับคืนดว้ยตนเองระหว่างวนัท่ี 22 สิงหาคม 2559–31 สิงหาคม 2559 ซ่ึงไดรั้บคืน

ทั้งส้ิน 80 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 

 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

เม่ือรวบรวมแบบสอบถามครบตามจาํนวนท่ีกาํหนดแล้ว ผูศึ้กษาไดต้รวจสอบความ

ถูกตอ้ง และความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม นาํแบบสอบถามมาทาํการลงรหัส (Coding) แลว้นาํ

ขอ้มูลมาบนัทึกลงในเคร่ืองคอมพิวเตอร์ เพื่อเตรียมประมวลผลขอ้มูลและวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ

ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ โดยผูศึ้กษาไดว้เิคราะห์ขอ้มลูดงัน้ี 

4.1 ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามในส่วนท่ี 1 ใชก้ารหาความถ่ี (Frequency) 

และค่าร้อยละ (Percentage)  

4.2 คุณภาพชีวิตการทาํงานในส่วนท่ี 2 ใช้การหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D.) โดยการแปลผล ค่าเฉลี่ย ใช้หลกัการแบ่งช่วงการแปลผลตามหลกัการแบ่ง

อนัตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใชสู้ตรดงัน้ี (วเิชียร เกตุสิงห์, 2551: น.10)  

 

           ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น       =      (ค่าสูงสุด – ค่าตํ่าสุด) 

                                                          จาํนวนชั้น 
          =  5 – 1 

       5 

                                   =  0.8 
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สามารถแปลความหมายของค่าเฉล่ียไดด้งัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 4.21–5.00 หมายถึง พนกังานมีคุณภาพชีวติการทาํงานในระดบัมากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย 3.41–4.20 หมายถึง พนกังานมีคุณภาพชีวติการทาํงานในระดบัมาก 

คะแนนเฉล่ีย 2.61–3.40 หมายถึง พนกังานมีคุณภาพชีวติการทาํงานในระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 1.81–2.60 หมายถึง พนกังานมีคุณภาพชีวติการทาํงานในระดบันอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย 1.00–1.80 หมายถึง พนกังานมีคุณภาพชีวิตการทาํงานในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

4.3  เปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีแตกต่างกนั 

ใชก้ารทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Analysis) โดยทดสอบความแตกต่างท่ีมี 

2 กลุ่ม ดว้ยการทดสอบค่าที (t-test) และทดสอบความแตกต่างท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม ดว้ยการวเิคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว ( One-Way ANOVA) ถา้พบความแตกต่างจะวิเคราะห์ดว้ยค่าสถิติผลต่าง

นยัสาํคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD) ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

การศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังาน บริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั ผูศึ้กษา

กาํหนดกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 80 คน ไดแ้บบสอบถามตอบกลบัมาสมบูรณ์ครบทั้งหมด โดยไม่มีผูใ้ห้

ขอ้เสนอแนะในแบบสอบถามตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ขอ้มูลใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ การแปล

ผลของความหมายในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาได้กาํหนดสัญลกัษณ์ต่างๆ ท่ีใช้ในการวิเคราะห์

ขอ้มูล ดงัน้ี 

n แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

X  แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) ของกลุ่มตวัอยา่ง 

S.D. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

t แทน ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบ t-test 

F แทน ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบความแปรปรวน 

SS แทน ค่าผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 

df แทน ชั้นของความเป็นอิสระ (Degrees of freedom) 

* แทน ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

การนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล แบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังาน 

ตอนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
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ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางท่ี 4.1 จาํนวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตาม ลกัษณะส่วนบุคคล 

 

ลกัษณะส่วนบุคคล จาํนวน (n=80) ร้อยละ 

1. เพศ 

ชาย 

หญิง 

 

58 

22 

 

72.50 

27.50 

2. อาย ุ

15–24 ปี 

25–34 ปี 

35–44 ปี 

45 ปีข้ึนไป 

 

13 

48 

17 

2 

 

16.25 

60.00 

21.25 

2.50 

3. สถานภาพ 

โสด 

สมรส 

หยา่ร้าง/หมา้ย 

 

45 

33 

2 

 

56.25 

41.25 

2.50 

4. สญัชาติ 

พม่า 

มอญ 

กระเหร่ียง 

 

53 

7 

20 

 

66.25 

8.75 

25.00 

5. อายงุาน 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1–2 ปี 

3–4 ปี 

5 ปีข้ึนไป 

 

14 

35 

23 

8 

 

17.50 

43.75 

28.75 

10.00 

6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ตํ่ากวา่ หรือเท่ากบั 7,000 บาท 

7,001–8,500 บาท 

8,501–10,000 บาท 

10,001 บาทข้ึนไป 

 

4 

43 

16 

17 

 

5.00 

53.75 

20.00 

21.25 
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จากตารางท่ี 4.1 พบวา่พนกังาน บริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดัมีลกัษณะส่วนบุคคล

ดงัน้ี 

1)  เพศ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 72.50 และเป็น

เพศหญิง จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 27.50 

2)  อาย ุพนกังานส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 25-34 ปี จาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 60.00 

รองลงมามีอายุระหว่าง 35-44 ปี จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 21.25 และน้อยท่ีสุดมีอายุ 45 ปีข้ึนไป 

จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 

3)  สถานภาพ พนกังานส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จาํนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 56.25 

รองลงมา มีสถานภาพสมรส จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 41.25 และน้อยที่สุดมีสถานภาพ

หย่าร้าง/หมา้ย จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 

4)  สัญชาติ พนักงานส่วนใหญ่มีสัญชาติพม่า จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 66.25 

รองลงมาสัญชาติกระเหร่ียง จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 และน้อยท่ีสุดมีสัญชาติมอญ 

จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 8.75 

5)  อายุงาน พนกังานมากท่ีสุดมีอายุงานระหวา่ง 1–2 ปี จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 

43.75 รองลงมามีอายงุานระหวา่ง 3-4 ปี จาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 28.75 และนอ้ยท่ีสุดมีอายุงาน 

5 ปีข้ึนไป จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 

6)  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พนกังานส่วนใหญ่มีรายได ้ระหวา่ง 7,001–8,500 บาท จาํนวน 

43 คน คิดเป็นร้อยละ 53.75 รองลงมามีรายได ้10,001 บาทข้ึนไป จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 

21.25 และนอ้ยท่ีสุดมีรายไดต้ ํ่ากวา่หรือเท่ากบั 7,000 บาท จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 5.00 
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ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ระดับคุณภาพชีวติการทาํงานของพนักงาน 

 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผล คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานโดยรวม 

 

คุณภาพชีวติการทาํงาน X  S.D. แปลผล 

1. ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนในการทาํงานท่ีเพียงพอ 

และยติุธรรม 

2.97 0.88 ปานกลาง 

2. ดา้นสภาพการทาํงานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยั 

และส่งเสริมสุขภาพ 

2.93 0.75 ปานกลาง 

3. ดา้นความมัน่คงและโอกาสกา้วหนา้ในงาน 3.18 0.63 ปานกลาง 

4. ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล 3.07 0.71 ปานกลาง 

5. ดา้นการบูรณาการทางสังคม 3.31 0.67 มาก 

6. ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร 3.56 0.72 มาก 

7. ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั 3.65 0.65 มาก 

8. ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 3.33 0.68 ปานกลาง 

รวม 3.26 0.71 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.2 พบว่าพนักงานบริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกัด มีคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง ( X = 3.26) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ คุณภาพชีวติการทาํงาน

ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวัอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.65) รองลงมาดา้นประชาธิปไตย

ในองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.55) และนอ้ยท่ีสุดดา้นสภาพการทาํงานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยั

และส่งเสริมสุขภาพอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 2.93) 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผล คุณภาพชีวติการทาํงานดา้นการไดรั้บ

ค่าตอบแทนในการทาํงานท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

 

การได้รับค่าตอบแทนในการทาํงาน 

ทีเ่พยีงพอและยุติธรรม X  S.D. แปลผล 

1. การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ

ปัจจุบนั 

3.13 1.10 ปานกลาง 

2. การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อค่าใชจ่้าย 2.94 1.06 ปานกลาง 

3. การไดรั้บการข้ึนเงินเดือนเป็นประจาํทุกปี 2.81 1.10 ปานกลาง 

4. ความรู้สึกพอใจในค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 3.04 0.97 ปานกลาง 

รวม 2.97 0.88 ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.3 พบว่าพนักงานบริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั มีคุณภาพชีวิต

การทาํงานดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนในการทาํงานที่เพียงพอและยุติธรรมโดยรวมอยู่ในระดบั

ปานกลาง ( X = 2.97) เม่ือพิจารณา รายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดบัปานกลาง โดยอนัดบัแรกคือ 

การได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั ( X = 3.13) รองลงมาคือความรู้สึก

พอใจในค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ ( X = 3.04) และอนัดบัสุดทา้ยคือการไดรั้บการข้ึนเงินเดือนเป็นประจาํ

ทุกปี ( X = 2.81) 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผลคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นสภาพการทาํงาน

ท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

 

ด้านสภาพการทาํงานทีค่ํานึงถึงความปลอดภัย 

และส่งเสริมสุขภาพ X  S.D. แปลผล 

1. สภาพแวดลอ้มมีความเหมาะสม ปฏิบติังานได ้

อยา่งสะดวกสบาย 

2.96 1.04 ปานกลาง 

2. สภาพแวดลอ้มมีความปลอดภยั 2.91 0.90 ปานกลาง 

3. อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชมี้ความสะดวกในการทาํงาน 3.56 0.81 มาก 

3. อากาศถ่ายเทสะดวก 2.29 1.19 นอ้ย 

รวม 2.93 0.75 ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.4 พบว่าพนักงานบริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั มีคุณภาพชีวิต

การทาํงานดา้นสภาพการทาํงานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพโดยรวมอยูใ่นระดบั

ปานกลาง ( X = 2.93) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าอนัดบัแรกคืออุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้มีความ

สะดวกในการทาํงานอยู่ในระดับมาก ( X = 3.56) รองลงมาคือสภาพแวดล้อมมีความเหมาะสม 

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งสะดวกสบายอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 2.96) และอนัดบัสุดทา้ยคืออากาศถ่ายเท

สะดวกอยูใ่นระดบันอ้ย ( X = 2.29) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



38 

ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผล คุณภาพชีวิตการทาํงานด้านความมัน่คง

และความกา้วหนา้ในงาน 

 

ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน X  S.D. แปลผล 

1. การมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 2.26 0.98 ปานกลาง 

2. การไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาความรู้ 3.20 0.95 ปานกลาง 

3. ความรู้สึกถึงความมัน่คงในหนา้ท่ีการทาํงาน 3.49 0.97 มาก 

4. การไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชค้วามสามารถ 

และความรับผิดชอบมากข้ึน 

3.31 0.79 ปานกลาง 

รวม 3.18 0.63 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่าพนักงานบริษทั ซิพโลหะกิจ (1993 จาํกัด มีคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.18) 

เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าอนัดบัแรกความรู้สึกถึงความมัน่คงในหน้าท่ีการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก

( X = 3.49) รองลงมาคือการไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใช้ความสามารถและความรับผิดชอบมากข้ึน 

อยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.31) และอนัดบัสุดทา้ยคือการมีโอกาสไดเ้ลื่อนตาํแหน่งที่สูงข้ึน 

อยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 2.26)  
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผลคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นโอกาสในการ

พฒันาความสามารถของบุคคล 

 

ด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถ 

ของบุคคล X  S.D. แปลผล 

1. การมีโอกาสนาํความรู้ความสามารถมาใชใ้นการทาํงาน 3.24 0.85 ปานกลาง 

2. การไดรั้บการสนบัสนุน ส่งเสริมเพิ่มพนูความรู้ 

อยา่งต่อเน่ือง 

3.33 0.91 ปานกลาง 

3. การไดรั้บคาํชมเชยหรือรางวลัจากการทาํงาน 

ท่ีประสบความสาํเร็จ 

2.63 1.01 ปานกลาง 

4. การทาํงานท่ีตรงกบัความสามารถของท่าน 3.55 0.83 มาก 

รวม 3.07 0.71 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา่พนกังานบริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดัมีคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคลอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.07) เม่ือพิจารณา

รายขอ้อนัดบัแรกการทาํงานท่ีตรงกบัความสามารถโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.55) รองลงมา

คือการไดรั้บการสนบัสนุน ส่งเสริมเพิ่มพูนความรู้อยา่งต่อเน่ืองอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.33) 

และอนัดบัสุดทา้ยคือการไดรั้บคาํชมเชยหรือรางวลัจากการทาํงานท่ีประสบความสําเร็จอยูใ่นระดบั

ปานกลาง ( X = 2.63) 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผล คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นการบูรณาการ

ทางสังคม 

 

ด้านการบูรณาการทางสังคม X  S.D. แปลผล 

1. การปฏิบติัตามระเบียบอยา่งสมํ่าเสมอ 3.54 0.91 มาก 

2. การไดค้วามร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน 

เม่ือตอ้งการความช่วยเหลือ 

3.85 0.78 มาก 

3. การเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆของหน่วยงานเสมอ 3.60 0.77 มาก 

4. ความรู้สึกวา่หวัหนา้งานเป็นปัญหาต่อการทาํงาน 2.24 1.30 นอ้ย 

รวม 3.31 0.67 ปานกลาง 

 

จากตารางโดยรวมท่ี 4.7 พบวา่พนกังานบริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั มีคุณภาพชีวิต

การทาํงานดา้นการบูรณาการทางสังคมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.31) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่

อนัดบัแรกการไดค้วามร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือตอ้งการความช่วยเหลืออยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.85) 

รองลงมาคือการเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆของหน่วยงานเสมออยู่ในระดบัมาก ( X = 3.60) และอนัดบั

สุดทา้ยคือความรู้สึกวา่หวัหนา้งานเป็นปัญหาต่อการทาํงานอยูใ่นระดบันอ้ย ( X = 2.24)  
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผล คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นประชาธิปไตย

ในองคก์าร 

 

ด้านประชาธิปไตยในองค์การ X  S.D. แปลผล 

1. การไดรั้บสิทธิเท่าเทียมกบัพนกังานคนอ่ืน 3.83 0.85 มาก 

2. การไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอภาค 3.65 0.80 มาก 

3. การไดรั้บมอบหมายงานท่ีเท่าเทียมกบัพนกังานคนอ่ืน 3.64 0.75 มาก 

4. ความสามารถแสดงความคิดเห็นอยา่งสมํ่าเสมอ 3.48 0.73 มาก 

รวม 3.56 0.72 มาก 

 

จากตารางที่ 4.8 พบว่าพนักงานบริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั มีคุณภาพชีวิต

การทาํงานดา้นประชาธิปไตยในองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.56) เม่ือพิจารณารายขอ้

พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก โดยอนัดบัแรกคือการได้รับสิทธิเท่าเทียมกบัพนักงานคนอื่น 

( X = 3.83) รองลงมาคือการได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอภาค ( X = 3.65)และอันดับสุดท้ายคือ

ความสามารถแสดงความคิดเห็นอยา่งสมํ่าเสมอ ( X = 3.48) 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผล คุณภาพชีวิตการทาํงานด้านความสมดุล

ระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั 

 

ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติส่วนตัว X  S.D. แปลผล 

1. ความสามารถแบ่งเวลาในการทาํงาน 

และเวลาส่วนตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.57 0.90 มาก 

2. การมีเวลาพกัผอ่นท่ีเพียงพอ และมีเวลาดูแล

สุขภาพของตน 

3.46 1.08 มาก 

3. การมีเวลาร่วมงานสงัคมและทาํกิจกรรมกบัเพื่อน 3.48 0.81 มาก 

4. การมีความพึงพอใจต่อจาํนวนวนัหยดุท่ีมี 

ในปัจจุบนั 

3.71 0.86 มาก 

รวม 3.65 0.65 มาก 

 

จากตารางที่ 4.9 พบว่าพนักงานบริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดัมีคุณภาพชีวิต

การทาํงานด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวัโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.65) 

เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก โดยอนัดบัแรกคือ การมีความพึงพอใจต่อจาํนวน

วนัหยดุท่ีมีในปัจจุบนั ( X  3.71) รองลงมาคือความสามารถแบ่งเวลาในการทาํงานและเวลาส่วนตวั

ได้อย่างเหมาะสม ( X = 3.57) และอนัดบัสุดท้ายคือการมีเวลาพกัผ่อนท่ีเพียงพอและมีเวลาดูแล

สุขภาพของตน ( X = 3.46)  
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผลคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นลกัษณะงาน

ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 

ด้านลกัษณะงานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสังคม X  S.D. แปลผล 

1. การมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางสังคม 

ของหน่วยงาน 

3.24 0.88 

 

ปานกลาง 

2. หน่วยงานของท่านทาํประโยชน์ใหก้บัสังคม 3.20 0.79 ปานกลาง 

3. มีความรู้สึกภูมิใจในองคก์าร 3.51 0.81 มาก 

4. คิดวา่งานของท่านมีประโยชน์ต่อสังคม 3.39 0.82 ปานกลาง 

รวม 3.33 0.68 ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.10 พบว่าพนกังานบริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั มีคุณภาพชีวิต

การทาํงานดา้นลกัษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.33) 

เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่อนัดบัแรกคือการมีความรู้สึกภูมิใจในองคก์าร ( X = 3.51) รองลงมาคือการ

คิดวา่งานมีประโยชน์ต่อสังคมอยูใ่นระดบัปานกลางคือ ( X = 3.39) และอนัดบัสุดทา้ยคือหน่วยงาน

ทาํประโยชน์ใหก้บัสังคมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.20) 
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ตอนที ่3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานท่ี 1.1 การทดสอบความแตกต่างของคุณภาพชีวติการทาํงานจาํแนกตามเพศ 

ตารางท่ี 4.11 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียคุณภาพชีวติการทาํงาน จาํแนกตามเพศ 

 

คุณภาพชีวติการทาํงาน 
t-test for Equality of Means 

เพศ X  S.D. t df Sig. 

คุณภาพชีวติการทาํงาน 
ชาย 

หญิง 

3.16 

3.69 

0.631 

0.608 

-3.455 80 0.001* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ เพศแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการทาํงานแตกต่างกนั โดยเพศ

หญิงมีคุณภาพชีวิตการทาํงานมากกว่าเพศชายอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 นัน่คือ 

ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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สมมติฐานท่ี 1.2 การทดสอบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตการทาํงานจาํแนกตาม อายุ สถานภาพ 

สัญชาติ อายงุาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ตารางท่ี 4.12 การทดสอบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตการทาํงาน จาํแนกตาม อายุ สถานภาพ 

สัญชาติ อายงุาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS Df MS F Sig. 

1. อาย ุ

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.726 

62.211 

62.937 

3 

78 

81 

0.242 

0.798 

0.303 0.823 

2. สถานภาพ 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.085 

42.681 

45.766 

3 

78 

81 

1.028 

0.547 

1.880 0.140 

3. สญัชาติ 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.268 

31.041 

33.309 

3 

78 

81 

0.756 

0.398 

1.900 0.137 

4. อายงุาน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.332 

43.276 

43.607 

3 

78 

81 

0.111 

0.555 

0.199 0.897 

5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.582 

34.270 

35.851 

3 

78 

81 

0.527 

0.439 

1.200 0.315 

 

จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ พนกังานบริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั ท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคล

ได้แก่ อายุ สถานภาพ สัญชาติ อายุงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิต

การทาํงานไม่แตกต่างกนันัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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บทที ่5 

สรุปผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 

 

การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษา “คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงาน บริษัท ซิพโลหะกิจ 

(1993) จาํกดั” โดยมีผลการศึกษา ดงัน้ี 

 

1.  สรุปการศึกษา 

 

1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังาน บริษทั ซิพโลหะกิจ 

(1993) จาํกดั 

1.1.2  เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงาน บริษทั ซิพโลหะกิจ 

(1993) จาํกดั จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 

1.2  วธีิดําเนินการศึกษา 

1.2.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ประชากรคือ พนกังานบริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั

ที่เป็นแรงงานต่างดา้ว จาํนวน 100 คน กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศึกษากาํหนดขนาดโดยคาํนวณ

จากสูตร Taro Yamane ความผิดพลาดไม่เกิน 5% ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 80 คน เลือกกลุ่มตวัอยา่ง

โดยสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple random sampling) 

1.2.2  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม

(Questionnaire) 

1.2.3  การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง โดยการแจกและรับคืนดว้ยตนเอง 

1.2.4  การวิเคราะห์ขอ้มูล ใชส้ถิติ ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

การทดสอบค่าทีและการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

1.3  ผลการศึกษา 

1.3.1  ลักษณะส่วนบุคคล  

ผลการวิเคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่พนกังาน

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายจาํนวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 72.50 มีอายุระหวา่ง 25-34 ปี 

จาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 60.00 สถานภาพโสด จาํนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 56.25
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สัญชาติพม่า จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 66.25 อายุงานระหว่าง 1–2 ปี จาํนวน 35 คน คิดเป็น

ร้อยละ 43.75 และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระหว่าง 7,001–8,500 บาท จาํนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 

53.75 

1.3.2  ระดับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงาน บริษทั ซิพโลหะกจิ (1993) จํากดั 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวิตการทํางานของ บริษัท ซิพโลหะกิจ

(1993) จาํกดั พบวา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.26) เม่ือพิจารณา

รายดา้นพบวา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวัอยูใ่นระดบัมาก

( X = 3.65) และอนัดบัสุดทา้ยดา้นสภาพการทาํงานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ

อยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 2.93) สาํหรับแต่ละดา้นสรุปไดด้งัน้ี 

1)  ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวัอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.65)

โดยลาํดบัแรก คือการมีความพึงพอใจต่อจาํนวนวนัหยุดท่ีมีในปัจจุบนั ( X = 3.71) และลาํดบัสุดทา้ย

คือการมีเวลาพกัผอ่นท่ีเพียงพอและมีเวลาดูแลสุขภาพของตน ( X = 3.46) 

2)  ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.56) โดยลาํดบัแรก

คือการไดร้ับสิทธิเท่าเทียมกบัพนกังานคนอื่น ( X = 3.83) และลาํดบัสุดทา้ย คือความสามารถ

แสดงความคิดเห็นอยา่งสมํ่าเสมอ ( X = 3.48) 

3)  ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.33)

โดยลาํดบัแรก คือมีความรู้สึกภูมิใจในองคก์าร ( X = 3.51) และลาํดบัสุดทา้ยคือหน่วยงานของท่าน

ทาํประโยชน์ใหก้บัสังคม ( X = 3.20) 

4)  ดา้นการบูรณาการทางสังคมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.31) โดยลาํดบัแรก 

คือการไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน เม่ือตอ้งการความช่วยเหลือ ( X = 3.85) และลาํดบัสุดทา้ย 

คือความรู้สึกวา่หวัหนา้งานเป็นปัญหาต่อการทาํงาน ( X = 2.24) 

5)  ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงานอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.18)

โดยลาํดบัแรก คือความรู้สึกถึงความมัน่คงในหน้าท่ีการทาํงาน ( X = 3.49) และลาํดบัสุดทา้ยคือ 

การมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ( X = 2.26) 

6)  ด้านโอกาสในการพฒันาและใช้ความสามารถของบุคคลอยู่ในระดับ

ปานกลาง ( X = 3.07) โดยลาํดบัแรก คือการทาํงานท่ีตรงกบัความสามารถของท่าน ( X = 3.55) และ

ลาํดบัสุดทา้ย คือการไดรั้บคาํชมเชยหรือรางวลัจากการทาํงานท่ีประสบความสาํเร็จ ( X = 2.63)  

7)  ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนในการทาํงานท่ีเพียงพอและยุติธรรมอยูใ่นระดบั

ปานกลาง ( X = 2.97) โดยลาํดบัแรกคือ การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั 

และลาํดบัสุดทา้ย คือการไดรั้บการข้ึนเงินเดือนเป็นประจาํทุกปี ( X = 2.81)  
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8) ด้านสภาพการทาํงานที่คาํนึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ

อยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 2.93) โดยลาํดบัแรกคืออุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใชมี้ความสะดวกในการ

ทาํงาน และลาํดบัสุดทา้ยคืออากาศถ่ายเทสะดวก ( X = 2.29)  

1.3.3  ผลการทดสอบสมมติฐาน  

ผลการทดสอบความแตกต่าง พนกังานบริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั ดงัน้ี 

พบวา่พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวติการทาํงานแตกต่างกนั ทั้งน้ี

เพศแตกต่างกนัมีการได้รับค่าตอบแทนในการทาํงานท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการทาํงาน

ท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ความมัน่คงและโอกาสกา้วหนา้ในงาน โอกาสในการ

พฒันาความสามารถของบุคคล การบูรณาการทางสังคม ประชาธิปไตยในองค์การ ความสมดุล

ระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั และลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมแตกต่างกนั  

 

2.  อภิปรายผล 

 

2.1  ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังาน บริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั พบว่า 

คุณภาพชีวติการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยดา้นท่ีมีคุณภาพชีวติการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก

คือดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั รองลงมาคือดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร และดา้น

การบูรณาการทางสังคมส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม ซ่ึงค่อนขา้ง

สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุเนตร นามโคตรศรี ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานบริษทั 

ทีพีไอ คอนกรีต จาํกดั พบว่า พนกังานมีคุณภาพชีวิตการทาํงานในดา้นประชาธิปไตยในบริษทั

มากท่ีสุด เป็นการแสดงวา่บริษทัรับฟังเสียงส่วนใหญ่เป็นหลกั และยอมรับความคิดเห็นของแต่ละ

บุคคล สําหรับคุณภาพชีวิตการทาํงานรายดา้นไดน้าํดา้นท่ีมีคุณภาพชีวติการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก 

3 ดา้น มาอภิปรายผลดงัน้ี 

2.1.1  คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั พบว่า 

พนกังานมีความพึงพอใจต่อจาํนวนวนัหยดุท่ีมีในปัจจุบนั สามารถแบ่งเวลาทาํงานและเวลาส่วนตวั

ไดอ้ยา่งเหมาะสม มีเวลาร่วมงานสังคมและทาํกิจกรรมกบัเพื่อนรวมไปถึงมีเวลาพกัผอ่นท่ีเพียงพอ 

และมีเวลาดูแลสุขภาพของตนเองตามลาํดบั ซ่ึงแสดงถึงบริษทัได้จดัสวสัดิการดา้นวนัหยุดอย่าง

เหมาะสม เช่น วนัหยดุประจาํสัปดาห์ วนัหยดุประเพณี วนัหยดุพกัผอ่นประจาํปี เป็นตน้ 

2.1.2  คุณภาพชีวติการทาํงานดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร พบวา่ พนกังานไดรั้บ

สิทธิเท่าเทียมกบัพนกังานคนอ่ืน ไดรั้บการปฏิบติัอย่างเสมอภาค ไดรั้บมอบหมายงานท่ีเท่าเทียม

กบัพนกังานคนอ่ืนๆ และสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งสมํ่าเสมอตามลาํดบั ซ่ึงแสดงถึงบริษทั
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ให้ความสําคญักบัพนักงานและให้สิทธิพนักงานทุกคนเท่าเทียมกนัทั้งแรงงานที่เป็นคนไทย

และแรงงานต่างดา้ว 

2.1.3  คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นการบูรณาการทางสังคม พบวา่ พนกังานไดรั้บ

ความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือตอ้งการความช่วยเหลือ เขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานเสมอ 

ปฏิบติัตามระเบียบอยา่งสมํ่าเสมอ มีความรู้สึกวา่หัวหน้างานไม่เป็นปัญหาต่อการทาํงาน ซ่ึงแสดง

ถึงพนกังานให้ความร่วมมือในการปฏิบติัตามนโยบายของบริษทั การทาํงานและกิจกรรมต่างๆ 

ของบริษทั ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

2.2  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานบริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั 

พบวา่ พนกังานเพศหญิงมีคุณภาพชีวิตการทาํงานมากกวา่เพศชาย ส่วนพนกังานท่ีมีอายุ สถานภาพ 

สัญชาติ อายุงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

อาจเป็นเพราะเพศหญิงมีลักษณะงานเบากว่า หน้าท่ีความรับผิดชอบน้อยกว่าเพศชาย เน่ืองจาก

ลกัษณะงานของเพศหญิงส่วนใหญ่เป็นการตรวจสอบคุณภาพงานก่อนส่งมอบให้แก่ลูกคา้ จึงทาํให้

เพศหญิงมีคุณภาพชีวติการทาํงานดีกวา่เพศชาย 

 

3.  ข้อเสนอแนะ 

 

3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ 

3.1.1  บริษทัควรมีการจดัพื้นท่ีการทาํงาน สภาพแวดลอ้มในสถานท่ีทาํงาน ให้มี

อากาศถ่ายเทไดส้ะดวกมากยิง่ข้ึน เน่ืองจากผลการศึกษาพบวา่ สภาพการทาํงานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยั

และส่งเสริมสุขภาพผลอยูใ่นระดบันอ้ย 

3.1.2  บริษทัควรจดัหาอุปกรณ์การทาํงานใหเ้หมาะกบัสภาพความปลอดภยัในการ

ทาํงาน ใหเ้อ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังานของพนกังาน 

3.1.3  บริษทัควรสนบัสนุนให้มีการพฒันาความสามารถของบุคลากรให้มีทกัษะ 

ความเช่ียวชาญมากข้ึน 

3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

3.2.1  ควรศึกษากลุ่มตวัอย่างที่เป็นพนักงานประจาํของบริษทัด้วย เพื่อนาํผล

ท่ีไดม้าวเิคราะห์เปรียบเทียบเพือ่สร้างคุณภาพชีวติท่ีดีใหก้บัพนกังานของบริษทั 

3.2.2  ควรศึกษาในกลุ่มบริษทัที่มีลกัษณะงานเดียวกนัเพื่อนาํมาเปรียบเทียบ

กบัผลการศึกษาของบริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั 
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ภาคผนวก ก 

รายช่ือผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ 

 

1. อาจารยณ์ฐกร  ทองส่งโสม 

ตาํแหน่ง ท่ีปรึกษาดา้นการบริหารและทรัพยากรบุคคล บริษทัซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั 

วฒิุการศึกษา วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

 

2. นางสาวฉนัทนา  ธานีวฒันกลู 

ตาํแหน่ง ผูจ้ดัการโรงงาน บริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั 

วฒิุการศึกษา บญัชีบณัฑิต 

 

3. นายนิธิ  จุติมงคลกลุ 

ตาํแหน่ง ผูจ้ดัการฝ่ายบริการลูกคา้ บริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั 

วฒิุการศึกษา บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
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ภาคผนวก ข 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง “คุณภาพชีวติการทาํงานของพนักงาน บริษทั ซิพโลหะกจิ (1993) จํากดั”  

ส่วนที ่1  ลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง กรุณาทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัขอ้มูลความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

      1. เพศ 

    ชาย     หญิง 
 

2. อาย ุ

    15 – 24 ปี    25 – 34 ปี    35 – 44 ปี 

    45 ปีข้ึนไป 
 

3. สถานภาพ 

    โสด     สมรส     หยา่ร้าง/หมา้ย 
 

4. สัญชาติ 

    พม่า     ทะวาย   

    มอญ    กระเหร่ียง 
 

5. อายงุาน 

    ตํ่ากวา่ 1 ปี    1 – 2 ปี   

    3 – 4 ปี    5 ปีข้ึนไป 
 

6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

    ตํ่ากวา่ หรือเท่ากบั 7,000 บาท       7,001 – 8,500 บาท 

    8,501 – 10,000 บาท     10,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2  คุณภาพชีวติการทาํงานของพนักงาน บริษัท ซิพโลหะกจิ (1993) จํากดั 

คาํช้ีแจง  กรุณาทาํเคร่ืองหมาย    ลงในช่องวา่งทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน

มากท่ีสุด โดยท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความต่อไปน้ีมากนอ้ยเพียงใด เม่ือแบ่งเป็น 5 ระดบั คือ 

  5 หมายถึง  มากท่ีสุด 

  4 หมายถึง  มาก 

  3 หมายถึง  ปานกลาง 

  2 หมายถึง  นอ้ย 

  1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการได้รับค่าตอบแทนในการทาํงานทีเ่พยีงพอและยุติธรรม 

1. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัสภาพ

เศรษฐกิจปัจจุบนั 

     

2. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อ

ค่าใชจ่้าย 

     

3. ท่านไดรั้บการข้ึนเงินเดือนเป็นประจาํทุกปี      

4. ท่านรู้สึกพอใจในค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ      

ด้านสภาพการทาํงานทีค่ํานึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

5. สภาพแวดลอ้มมีความเหมาะสม ปฏิบติังาน

ไดอ้ยา่งสะดวกสบาย 

     

6. สภาพแวดลอ้มมีความปลอดภยั      

7. อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใชมี้ความสะดวก            

ในการทาํงาน 

     

8. อากาศถ่ายเทสะดวก      

ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 

9. ท่านมีโอกาสนาํความรู้ความสามารถมาใช ้         

ในการทาํงาน 

     

10. ท่านไดรั้บการสนบัสนุน ส่งเสริมเพิ่มพนู

ความรู้อยา่งต่อเน่ือง 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

11. ท่านไดรั้บคาํชมเชยหรือรางวลัจากการ

ทาํงานท่ีประสบความสาํเร็จ 

     

12. ท่านทาํงานท่ีตรงกบัความสามารถของท่าน      

โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล 

13.ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน      

14. ท่านไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมและ

พฒันาความรู้ 

     

15. ท่านรู้สึกถึงความมัน่คงในหนา้ท่ีการ

ทาํงาน 

     

16. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใช้

ความสามารถและความรับผิดชอบมากข้ึน 

     

ด้านการบูรณาการทางสังคม 

17. ท่านปฏิบติัตามระเบียบอยา่งสมํ่าเสมอ      

18. ท่านไดค้วามร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน เม่ือ

ตอ้งการความช่วยเหลือ 

     

19. ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆของหน่วยงาน

เสมอ 

     

20. ท่านรู้สึกวา่หวัหนา้งานเป็นปัญหาต่อการ

ทาํงาน 

     

ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติส่วนตัว 

21. ท่านสามารถแบ่งเวลาในการทาํงานและ

เวลาส่วนตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

22. ท่านมีเวลาพกัผอ่นท่ีเพียงพอ และมีเวลา

ดูแลสุขภาพของตน 

     

23. ท่านมีเวลาร่วมงานสังคมและทาํกิจกรรม

กบัเพื่อน 

     

24. ท่านมีความพงึพอใจต่อจาํนวนวนัหยดุท่ีมี

ในปัจจุบนั 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 

25. ท่านไดรั้บสิทธิเท่าเทียมกบัพนกังานคนอ่ืน      

26. ท่านไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอภาค      

27. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีเท่าเทียมกบั

พนกังานคนอ่ืน 

     

28. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นอยา่ง

สมํ่าเสมอ 

     

ด้านลกัษณะงานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสังคม 

29. ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางสังคมของ

หน่วยงาน 

     

30.หน่วยงานของท่านทาํประโยชน์ใหก้บัสังคม      

31. ท่านมีความรู้สึกภูมิใจในองคก์าร      

ด้านลกัษณะงานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสังคม 

32. ท่านคิดวา่งานของท่านมีประโยชน์           

ต่อสังคม 

     

 

 

 

ส่วนที ่3  ข้อเสนอแนะ 

คาํช้ีแจง กรุณาใหข้อ้เสนอแนะเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังาน 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................  
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ประวตัิผู้ศึกษา 
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สถานทีท่าํงาน บริษทั ซิพโลหะกิจ (1993) จาํกดั 
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