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คําสําคัญ : คุณภาพชีวติการทํางาน 
      กัลยารัตน มีลาภ : คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลา. อาจารยท่ีปรึกษาการคนควาอิสระ : ผศ.ดร. สุธรรม รัตนโชติ. 132 หนา. 

 
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน 
บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา ในภาพรวม และในดานตาง ๆ 5 ดาน คือดานสภาพการ
ทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานการพัฒนาตนเอง และดาน
ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตอ่ืน 2) ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงาน บมจ. ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา 3) แนวทางในการสงเสริม และพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา ประชากรที่ใชในการวิจัย
คือ พนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา จํานวน 202 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคือ
แบบสอบถามที่ทดสอบความเช่ือม่ันไดคา 0.865  ทําการเก็บรวบรวมขอมูลภายในเดือน มกราคม 
2554  คาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ ความถ่ี(Frequencies) คารอยละ (percentage) คาเฉล่ีย 
(mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D) การทดสอบคาที (t-test) คาเอฟ (f-test) การวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เม่ือพบความแตกตางจะนําไปทดสอบรายคูโดยใชวิธีของ 
เชฟเฟ(Scheffe) การวิเคราะหสมการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ (Multiple linear regression) และการ
วิเคราะหเนื้อหา(content analysis)  
 ผลการวิจัยพบวา 
 1. คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา ใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.55) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานมีระดับคุณภาพชีวิต
การทํางานอยูในระดับมาก 4 ขอ ไดแก ดานสภาพ การทํางาน ( X = 3.72) ดานคาตอบแทนท่ี
เหมาะสม ( X = 3.53) ดานความม่ันคงในการทํางาน ( X = 3.58) และดานการพัฒนาตนเอง ( X = 
3.62) และมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานระดับปานกลาง 1 ขอ ไดแก ดานความสมดุลระหวางชีวิต
งานกับชีวิตดานอื่น ( X = 3.70) 
 2. คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา เม่ือ
จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล พบวาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมแตกตางไปตาม
เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุการทํางาน รายไดตอเดือน และตําแหนงงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 
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The purposes of this research were to study: 1) the quality of work life level of krung 

thai bank public company limited employees in phrapinklao region which was focused on the 

overall level. The quality of work life was classified into 5 types as followed: safe and healthy, 

adequate and fair compensation, security work, human resource development and the total 

life space 2  the factors affecting to quality of work life of employee of krung thai bank public 

company limited in phrapinklao region 3) guidelines for the promotion and improving the 

quality of working life of krung thai bank public company limited employees in phrapinklao 

region. Questionnaires were used as a tool to collect the data. The 202 samples were 

collected in january 2011 and the reliability was 0.865. The statistics employed were 

frequency, percentage, mean, and standard deviation, one-way anova, t-test, f-test, scheffe, 

the multiple linear regression and content analysis.   

 the research conclusions were as followed: 

 1. The overall quality of work life level of krung thai bank public company limited 

employees in phrapinklao regional was in high level (with X = 3.55), the aspects of working 

conditions, the appropriate compensation, the security work, the self-development, the 

balance between work life and other organization( X =3.72, 3.53, 3.58, 3.62,3.70)  

respectively.   

 2. The quality of work life of employee of krung thai bank public company limited 

in phrapinklao regional as classified by status, gender, age, marriage status, work 

experiences, income and position are statistically different with the significant level of 0.05   
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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ในสถานการณเศรษฐกิจปจจุบันท่ีมีความผันผวนและเปล่ียนแปลงตลอดเวลาอัน
เนื่องมาจากการติดตอส่ือสารท่ีรวดเร็วและเทคโนโลยีท่ีทันสมัย ทําใหเกิดความสะดวกรวดเร็วและ
ความทันสมัยอยางรวดเร็วในทุกแงมุม ดังนั้น ประชาชนและองคกรตาง ๆ แทบทุกแหงตองมีการ
ปรับตัวใหทันตอการเปล่ียนแปลงนี้เพื่อความอยูรอดและสามารถแขงขันกับคูแขงได  โดยเฉพาะ
ธนาคารพาณิชยมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองเรงหากลยุทธหรือเทคนิคท่ีจะทําใหผลประกอบการ
ขององคกรสามารถดําเนินการตอไป ผลประกอบการดีข้ึน และสามารถแขงขันกับธนาคารพาณิชย
อ่ืน ๆ ได 
 ธนาคารพาณิชยเปนสถาบันการเงินท่ีมีบทบาทสําคัญในการชวยพัฒนาประเทศดวย
ดวยการเปนแหลงรองรับเงินออมและการเปนแหลงปลอยสินเช่ือเขาสูระบบเศรษฐกิจ หรือการรับ
ฝากหรือการใหกูยืม เพราะฉะน้ัน ธนาคารพาณิชยตาง ๆ จึงมุงเนนการพัฒนาผลิตภัณฑและการ
รับประกันคุณภาพการใหบริการ รวมถึงการหาแนวทางในการสรางความประทับใจใหกับลูกคา
อยางสูงสุด เพื่อใหลูกคาเปนลูกคาประจําและอยูเคียงคูกับธนาคารตลอดไป อาทิ การแขงขันกัน
ปรับดอกเบ้ียท้ังเงินฝากและเงินกูเพื่อดึงดูดลูกคา ปรับกลยุทธในการใหบริการลูกคา อันไดแก ดาน
การเปดสาขาใหมอยางตอเนื่อง การปรับปรุงสถานท่ี การ Re-branding ตลอดจนมีการนํา
เทคโนโลยีใหม  ๆ  มาใช เชน การกระจายตู ATM ไปยังแหลงชุมชน หางสรรพสินคา ปมน้ํามัน 
เพื่อใหสามารถบริการลูกคาไดทันที ไมจําเปนตองใหลูกคามาใชบริการท่ีธนาคารหรือการออกบัตร
เครดิตในรูปแบบตาง  ๆ  เพื่อความสะดวกในการใชจายของลูกคา ตลอดจนการใหบริการผาน
ระบบ INTERNET 24 ช่ัวโมง บนโทรศัพทมือถือ เพ่ือเนนย้ําความสะดวกสบายทุกท่ี ทุกเวลาท่ี
ตองการ เปนตน หรือแมแตการใหการตอนรับ การอํานวยความสะดวก การชวยเหลือ การใหขอมูล 
การใหคําแนะนําปรึกษาและการแกไขปญหา ซ่ึงนับวันยิ่งมีความสําคัญมากข้ึน  
 ดวยความจําเปนของการพัฒนาขีดความสามารถในแขงขันของธนาคารพาณิชยตาง ๆ 
เพื่อใหการทํางานและบริการลูกคาใหดียิ่งข้ึน และสามารถรับมือกับการแขงขันไดทันทวงที บมจ.
ธนาคารกรุงไทย ซ่ึงเปนหนึ่งในกลุมธนาคารพาณิชยท่ีอยูในสถานการณการแขงขันท่ีรุนแรงนี้ ได
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เล็งเห็นปญหาสําคัญประการนี้เชนกัน ดังนั้น เพื่อให บมจ.ธนาคารกรุงไทยสามารถแขงขันกับ
ธนาคารอ่ืน  ๆ  ได และสามารถดํารงอยูได  กุญแจสําคัญท่ีจะทําใหธนาคารประสบความสําเร็จตาม
เปาหมาย คือ บุคลากร เนื่องจากบุคลากรมีผลโดยตรงตอการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 
เพราะบุคลากรเปนฟนเฟองสําคัญในการขับเคล่ือนแผนงานและโครงการตาง ๆ ขององคกรให
บรรลุผลสําเร็จ เพียงแตบุคลากรจะตองปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ แตการทํางานของบุคลากร
ในธนาคารจะมีประสิทธิภาพเพียงใด และจะสามารถชวยใหธนาคารบรรลุ เปาหมายเพียงใดนั้น 
ปจจัยท่ีสําคัญอีกประการหนึ่ง คือ ผูบริหารธนาคารตองเขาใจถึงความตองการของบุคลากรของ
ธนาคาร และผสมผสานความตองการนั้นใหเขากับจุดมุงหมายของธนาคารในภาพรวมได โดยการ
สรางความพึงพอใจในการทํางานแกบุคลากร เพ่ือใหบุคลากรเหลานั้นเกิดความกระตือรือรนและ
ปรารถนาท่ีจะทํางานอยางเต็มศักยภาพเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายของธนาคารตอไป 
 จากท่ีกลาวมาขางตน ผูศึกษาจึงสนใจศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรใน
ธนาคารพาณิชย โดยผูศึกษาไดเลือกกรณีศึกษา คือ บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา  เพื่อ
ศึกษาวา บุคลากรของธนาคารมีคุณภาพชีวิตในท่ีทํางานท้ัง 5 ดาน คือ ดานสภาพการทํางาน ดาน
คาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานการพัฒนาตนเอง และดานความสมดุล
ระหวางชีวิตงานกับชีวิตอ่ืนอยางไร มีสถานภาพสวนบุคคลอะไรบางท่ีจะสงผลกระทบตอการ
ทํางานของบุคลากรของธนาคาร เพื่อท่ีจะไดนําผลการศึกษามาใชประโยชนในการสงเสริมและ
พัฒนาการบริหารงานของธนาคารใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดวัตถุประสงคไว ดังนี้ 
 1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน  บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขต
พระปนเกลา 
 2. เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บมจ. 
ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา  
 3. เพื่อเสนอแนะแนวทางในการสงเสริม และพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงาน บมจ. ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา  
 
สมมติฐานในการวิจัย 
 คุณภาพชีวิตในการทํางานในแตละดานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระ
ปนเกลา มีความแตกตางตามปจจัยสวนบุคคล ดังนี้.- 
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 1. คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา มี
ความแตกตางตามเพศ 
 2. คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา มี
ความแตกตางตามอายุ 
 3. คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา มี
ความแตกตางตามสถานภาพสมรส 
 4. คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา มี
ความแตกตางตามระดับการศึกษา 
 5. คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา มี
ความแตกตางตามอายุการทํางาน 
 6. คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา มี
ความแตกตางตามอัตราเงินเดือน 
 7. คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา มี
ความแตกตางตามตําแหนงงาน 
 8. คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา มี
ความแตกตางตามหนวยงานท่ีสังกัด 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้มีขอบเขตดานเนื้อหา ประชากร และตัวแปรท่ีใชในการวิจัย ดังนี้ 
 1. ขอบเขตดานเนื้อหา มุงศึกษา คุณภาพชีวิตในการทํางาน 5 ดาน ของบุคลากร บมจ.
ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกล 
 2. ประชากร ประชากร ท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน บมจ.
ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา ในป 2552 ซ่ึงประกอบดวย พนักงานประจํา และพนักงานตาม
สัญญาจางฯ รวมท้ังเพศชายหญิง จํานวนท้ังส้ิน 202 คน 
 3. ตัวแปรในการวิจัย ประกอบดวย 
  3.1 ตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย 
   3.1.1 เพศ 
   3.1.2 อายุ 
   3.1.3 สถานภาพการสมรส 
   3.1.4 ระดับการศึกษา  
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   3.1.5  อายุการทํางาน 
   3.1.6  อัตราเงินเดือน 
   3.1.7 ตําแหนงงาน 
   3.1.8  หนวยงานท่ีสังกัด 
  3.2 ตัวแปรตาม ไดแก คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรของ บมจ.
ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา แบงเปน 5 ดาน คือ 
   3.2.1  ดานสภาพการทํางาน 
   3.2.2  ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม 
   3.2.3  ดานความม่ันคงในการทํางาน 
   3.2.4  ดานการพัฒนาตนเอง 
   3.2.5  ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตอ่ืน 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
         ตัวแปรอิสระ(X)                             ตัวแปรตาม(Y) 

 
  
 
 
   
   
   
   
   
   
         

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
1. เพศ(x1) 
2. อายุ(x2) 
3. สถานภาพสมรส(x3) 
4. การศึกษา(x4) 
5. รายได(x5)  
6. อายุงาน(x6) 
7. ตําแหนงงาน(x7) 
8.   หนวยงานท่ีสังกัด(x8) 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน 
1. ดานสภาพการทํางาน(y1) 
2. ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม(y2) 
3. ดานความม่ันคงในการทํางาน(y3) 
4. ดานการพัฒนาตนเอง(y4) 
5. ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับ 
    ชีวิตอ่ืน(y5) 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 นิยามศัพทเฉพาะในการวิจัยคร้ังนี้ มีดังตอไปนี้ 
 1. ธนาคาร หมายถึง บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
 2. พนักงาน หมายถึง พนักงานของ บมจ.ธนาคารกรุงไทย ท่ีสังกัดเขตพระปนเกลา 
 3. คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร หมายถึง สภาพการทํางานท่ีสามารถสนอง
ความตองการท้ังทางดานรางกายและจิตใจ ทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน และ
สามารถดําเนินชีวิตอยูรวมกับสังคมไดอยางมีความสุข ประเมินไดจากความรูสึกท่ีแสดงออกมาจาก
การตอบแบบสอบถามจากองคประกอบ 5 ดาน คือ  
  3.1 ดานสภาพการทํางาน หมายถึง ส่ิงแวดลอมในการทํางานของบุคคล ซ่ึงวัดจาก
การจัด ระบบงาน ระยะเวลาในการทํางาน การควบคุมกํากับงาน การจัดสวัสดิการในการทํางาน
และการสัมผัสส่ิงคุกคามในการทํางาน ท้ังกายภาพและชีวภาพ การมีความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 
  3.2 ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม  หมายถึง คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน รวมท้ังคาจาง 
เบ้ียเล้ียง คาลวงเวลา โบนัส เงินเพิ่มพิเศษ และประโยชนอ่ืน ๆ  เชน คารักษาพยาบาล  คาเลาเรียน
บุตร รวมท้ังบริการหรือกิจกรรมใด ๆ  ท่ีนายจางจัดใหไมวาจะเปนตัวเงินหรือส่ิงของอ่ืนใดก็ตามท่ี
เห็นวา มีความเหมาะสมกับฐานะตําแหนง ความรูความสามารถและงานท่ีรับผิดชอบ 
  3.3 ดานการพัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษาหาความรู และ
ประสบการณตาง ๆ ท่ีอยูรอบตัวในชีวิตประจําวัน ความสามารถในการตัดสินใจและวางแผน
กิจกรรมในชีวิต และบทบาทของตนเอง มีความสนใจในส่ิงท่ีทาทาย สามารถใชความรูท่ีมีอยู 
เรียนรู จดจํา และปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จได 
  3.4 ดานความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความรับผิดชอบในหนาท่ีการงานท่ี
ปฏิบัติ มีโอกาสที่จะเจริญกาวหนาในอาชีพและตําแหนงอยางม่ันคง มีการพิจารณาเล่ือนข้ัน เล่ือน
ตําแหนงหรือมอบหมายใหรับผิดชอบตองานท่ีสูงข้ึน เปนโอกาสท่ีพนักงานจะกาวไปสูความสําเร็จ 
และไดรับความเปนธรรมในการทํางาน 
  3.5 ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน หมายถึง การกําหนดเวลาให
เปนสัดสวนท่ีเหมาะสมกับงาน ครอบครัว สังคมและตนเอง เชน การมีเวลาเปนของตนเองในการ
ดูแลตนเอง การพักผอน การอบรมส่ังสอนหรือแกไขปญหาสําหรับสมาชิกในครอบครัว อันจะไม
ทําใหเกิดปญหาในชีวิตครอบครัวและการทํางาน 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1. ทราบระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร ในท่ีทํางาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลา 
 2. ทราบปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร ใน บมจ. 
ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา  
 3. เพื่อเสนอแนะแนวทางในการสงเสริม และพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
บุคลากร ใน บมจ. ธนาคารกรุงไทย  
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บทท่ี 2 
 

วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 
 

 ในการศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขต
พระปนเกลา ในคร้ังนี้ ผูศึกษาไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนเอกสารตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ เพื่อ
นํามากําหนดเปนกรอบ และแนวทางในการศึกษาดังตอไปนี้ 
 1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
 2.  แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
 3.  ขอมูลท่ัวไปของ บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
 4.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
  
แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
 มีนักวิชาการ และนักวิจัยไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานไวมากมาย
หลายทาน ดังท่ีไดรวบรวมไว ณ ท่ีนี้ ดังนี้  
 เดวิส (Davis 1977 : 53, อางถึงใน สินชัย ฉายรัศมี 2544 : 10) คุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานหรือพนักงาน กับส่ิงแวดลอมตาง ๆ 
ท้ังหมดดยสวนรวมในการทํางาน รวมท้ังเนนถึงมิติดานความสัมพันธกันระหวางมนุษยดวยกันเอง
อีกดวยในการออกแบบการทํางาน  
 เมอรตัน (Merton 1977 : 55, อางถึงใน สุวดี อานุวงษวิวัฒน 2544 : 13) คุณภาพชีวิตใน
การทํางานเปนคําท่ีมีความหมายครอบคลุมทุก ๆ เร่ืองท่ีเกี่ยวกับจริยธรรมในการทํางาน และสภาพ
การทํางาน โดยมีวัตถุประสงคก็เพ่ือประเมินสภาพการทํางาน ความพอใจและความไมพอใจของ
คนงาน การจัดการเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการผลิต และการไดรับการยอมรับวามีสวนตอความ
ม่ันคงและเสถียรภาพของสังคม  
 บลูสโตน (Bluestone 1977 : 43, อางถึงใน นฤดล มีเพียร 2541 : 11) มีความเห็นวาการ
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นเปนมิติใหมของความสัมพันธระหวางนายจางกับพนักงาน 
และสหภาพแรงงานกับฝายบริหาร ความหมายของการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานจึง 
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หมายถึง การยอมรับความจริงของฝายบริหารในขอเท็จจริงท่ีวา คนงานหรือพนักงานนั้นอยูในวัย
ผูใหญในท่ีทํางาน ทําใหพวกเขาอยูในสังคมที่เปนสังคมขนาดใหญ ดังนั้น คานิยมในเร่ือง
ประชาธิปไตยจึงเปนเร่ืองท่ีตองยึดถือไว เหมือนกับในระดับประเทศท่ีพลเมืองมีอิสระเสรีท้ัง
ในขณะอยูท่ีบาน รวมท้ังการส่ือสารตาง ๆ ดวย ซ่ึงในท่ีทํางานก็ควรจะเหมือนกัน คานิยมในเร่ือง
ประชาธิปไตยนี้มาจากปจเจกบุคคลโดยตรง รวมท้ัง ในเร่ืองของการใหโอกาสแกพนักงานมีสวน
รวมในกระบวนการในการตัดสินใจในเร่ืองตาง ๆ  
 โรโซว และซาเกอร (Rosow and Zager 1982 : 1) กลาววา ในสหรัฐอเมริกานั้นมีบริษัท
จํานวนมาก ท้ังขนาดใหญและขนาดเล็ก มีการจางงาน การดูแลคนงาน และความสามารถในการ
จัดการบริหารคนงาน และการทํากําไรอยางเปนระบบ โดยผานการดําเนินงานดานคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน ซ่ึงเรียกกันวา “นวัตกรรมใหมของงาน” (Work Innovation) ซ่ึงหมายถึง แนวทางใด ๆ ก็
ตามท่ีจะกอใหเกิดความเปนอิสระในการทํางานมากข้ึน มีความคิดสรางสรรคมากข้ึน และมีความ
ตองการทักษะในการทํางานมากข้ึน ซ่ึงเปนความปรารถนาของตัวพนักงานเอง ซ่ึงทําไดโดยการ
ออกแบบงานสําหรับบุคคลเขาใหม โดยใหมีขอมูลเพื่อใชในการพิจารณามากขึ้นเพื่อนําไปสูการ
ตัดสินใจในเร่ืองตาง ๆ แบบเปนกลุม และการพัฒนาใหบุคคลมีความรูในเร่ืองของวงจรคุณภาพ 
(QC Circles) การทํางานเปนทีม เปนตน  
 รูบินสไตน (Rubinstein 1983 : 115-116, อางถึงใน สิทธิชัย อุยตระกูล 2539 : 35) ความ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง กระบวนการท่ีองคการนํามาใช เพื่อสงเสริมใหพนักงานไดเพิ่ม
ศักยภาพข้ึนในการทํางาน โดยใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ ในเร่ืองท่ีจะมีผลกระทบตอ
ชีวิตการทํางานของพวกเขาเองโดยคําจํากัดความน้ี รวมไปถึงการมีสวนรวมในการปรับปรุง
คุณภาพ กระบวนการทํางาน การออกแบบสินคา การใชทรัพยากร ไปจนกระท่ังสภาพการณและ
ความสัมพันธอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของกับงาน  
 โบวี่ และคณะ (Bovee et. al. 1933 : 413, อางถึงใน สรวงสรรค ตะปนตา 2541 : 33) 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนปรัชญาในการปรับปรุงผลิตภาพในการทํางาน โดยการตระเตรียม
และกําหนดใหพนักงานมีโอกาสไดใชความสามารถที่มีอยูปรับปรุงตนเอง รวมไปถึงปรับปรุงใน
ส่ิงท่ีองคการตองการ ซ่ึงการดําเนินการในเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้น กระทําไดโดยการทํา
การออกแบบงานข้ึนใหม อันเปนชวงของการพยายามท่ีจะวัด และกําหนดวิธีการปฏิบัติงาน หนาท่ี 
และความรับผิดชอบในงาน โดยถาเราออกแบบงานใหมีคุณภาพชีวิตในการทํางานแลว ผลลัพธท่ี
จะไดตามมา ก็คือ การแบงมอบอํานาจใหกับพนักงานในแตละตําแหนง (Empowerment) ที่จะ
ตัดสินใจในเร่ืองตาง ๆ ไดตามขอบเขตอํานาจ  
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 ซัตเติล (Suttle 1977 : 4, อางถึงใน ทิพวรรณ ศิริคูณ 2542 : 18) คุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน หมายถึง ระดับซ่ึงสมาชิกท่ีทํางานในองคการพึงพอใจและเปนความตองการท่ีสําคัญของ
บุคคล โดยผานประสบการณตาง ๆ ของเขาเองจากการทํางานในองคการ ดังนั้น การประเมิน
คุณภาพชีวิตในการทํางานสามารถจะประเมินไดโดยการวัดท้ังความตองการท่ีสําคัญและจําเปน 
และความตองการที่สนองตอบความพึงพอใจ 
 เกสต (Guest 1979 : 76-77, อางถึงใน ภูวนัย นอยวงศ, 2541 : 9) คุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน หมายถึง ปฏิกิริยาของบุคคลท่ีมีตอการทํางาน หรือผลท่ีเกิดข้ึนกับบุคคลอันเนื่องมาจาก
ประสบการณในการทํางาน ดังนั้น คุณภาพชีวิตในการทํางาน อาจจะหมายถึง ความรูสึกท้ังหลาย
ของบุคคลเกี่ยวกับทุกมิติของการทํางาน เชน ความรูสึกเกี่ยวกับผลตอบแทนหรือผลประโยชนใน
เชิงเศรษฐกิจและความม่ันคง สภาพแวดลอมการทํางาน ความสัมพันธระหวางคนกับองคการ และ
ความสัมพันธระหวางบุคคล รวมท้ังคุณคาท่ีแฝงอยูในงานของบุคคล  
 ดูบริน (Dubrin 1988 : 401, อางถึงใน นฤดล มีเพียร 2541 : 11) คุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน หมายถึง ระดับของความพึงพอใจของสมาชิกในองคการที่มีตอส่ิงท่ีสําคัญท่ีบุคคลตองการ 
โดยผานประสบการณในการทํางานของพวกเขาในองคการนั้น  
 คารเรล และคณะ (Carrell et. al, 1992 : 27) คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การ
พยายามท่ีจะใหความตองการสวนบุคคลของพนักงานไดรับการตอบสนองในการทํางานของพวก
เขา และการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานนั้น องคการทําไดท้ังในดานสังคม 
และดานความรับผิดชอบในเชิงจริยธรรม โดยโปรแกรมคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นจะเนนไปท่ี
การสรางความสบายใจ สภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัย และโดยเฉพาะพยายามสรางให
คนงานมีความสนุกกับการทํางานเหมือนกําลังเลนสนุกอยูกับเพื่อน อันจะทําใหพนักงานมีความ
สมบูรณท้ังรางกายและจิตใจ กระปร้ีกระเปรา และมีความคิดสรางสรรคท่ีดีข้ึน ซ่ึงจะสงผลไปสูการ
มีแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึน และชวยเพิ่มผลผลิตไดมากข้ึนดวย 
 ฮิวส และคัมม่ิง (Huse and Cummings 1985: 198-199, อางถึงใน พรสุข อัศวนิเวศน 
2541 : 18) คุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนความสอดคลองกันระหวางความสมปรารถนา หรือความ
พึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององคการ หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
คือประสิทธิผลขององคการอันเนื่องมาจากความผาสุก (Well-Being) ในงานของผูปฏิบัติงาน เปน
ผลสืบเนื่องมาจากการรับรูประสบการณในการทํางานซ่ึงทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น 
ๆ คุณภาพชีวิตในการทํางานจะสงผลตอองคการสามประการ ประการแรก ชวยเพิ่มผลผลิตของ
องคการ ประการท่ีสอง ชวยเพิ่มพูนขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน ตลอดจนเปนแรงจูงใจในการ
ทํางาน และประการสุดทายจะชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงานอีกดวย  
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 รอบบินส (Robbins 1998, อางถึงใน นฤดล มีเพียร 2541 : 16) ไดกลาววาคุณภาพชีวิต
การทํางาน หมายถึง กระบวนการที่องคการไดทําการตอบสนองตอความตองการของพนักงานจาก
การพัฒนากลไกตาง ๆ ท่ีจะเอ้ืออํานวยใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในส่ิงท่ีมีผลกระทบ
ตอการทํางานของพนักงานหรือคุณภาพชีวิตการทํางาน เปรียบเสมือนแนวคิดท่ีครอบครองปจจัย
ตาง ๆ ท่ีจําเปนในการกําหนดเปาหมายรวมกันในการทําใหองคการมีความเปนมนุษย ความ
เจริญเติบโต และการมีสวนรวมนั่นเอง 
 เชอรเมอรฮอรน, ฮันต และออสบอรน (Schermerhorb, Hunt and Osborn 1997, อางถึงใน 
ประเสริฐ กล่ินหอม 2543 : 12) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางานคือ ภาพรวมของประสบการณ
ทํางานของบุคคล ซ่ึงแสดงออกมาจากความรูสึกนึกคิดของบุคคลท่ีมีตองานอาชีพตลอดจนองคการ 
ดังนั้นการท่ีบุคคลมีผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงยอมแสดงวาบุคคลมีความพึงพอใจในงานสูงดวย 
คุณภาพชีวิตในการทํางานจึงเปนผลสะทอนของการบริหารงานท่ีดี เชน การใหพนักงานมีสวนรวม 
ไดรับผิดชอบงานและตัดสินใจงานรวมกัน การไววางใจใหอิสระในการทํางานของพนักงานมาก
ข้ึน อีกทั้งการใหส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม ส่ิงเหลานี้ลวนชวยใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดีและองคการประสบความสําเร็จอยางสูง 
 ในสวนของนักวิชาการของไทย มีหลายทานท่ีไดกลาวถึงคุณภาพชีวิตการทํางานใน
ลักษณะตาง ๆ กัน ดังเชน 
 บุญแสง ชีวะภากร (2533 : 6) คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจท่ี
แตกตางกันไปตามมิติการรับรูของแตละคน เพราะตางมีพื้นฐานภูมิหลัง ลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีเปน
ลักษณะเฉพาะตัว บางคนอาจสนใจที่เนื้องาน บางคนสนใจสภาพแวดลอม และคาตอบแทน 
เปนตนซ่ึงปจจัยตาง ๆ เหลานี้  มีผลกระทบตอการรับรูหรือความรูสึก และกอใหเกิดความพึงพอใจ 
และความไมพึงพอใจในการทํางานข้ึน  
 สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2531 : 15) คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การปรับปรุง
งานในองคการใหสมาชิกไดตอบสนองความตองการสวนตน ผานประสบการณจากการทํางานใน
องคการ  
 ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2530 : 266) คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ชีวิตการทํางานท่ีมี
ศักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิ และคุณคาความเปนมนุษยของบุคลากร นั่นก็คือ ชีวิตการทํางานท่ีไม
ถูกเอารัดเอาเปรียบ และสามารถสนองความตองการพื้นฐานท่ีกําลังเปล่ียนไปในแตละยุคสมัย  
 บุญเจือ วงษเกษม (2529-2530 : 29) คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ขีดหรือระดับท่ี
แตละคนพอใจในหนาท่ี การงาน เพื่อนรวมงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน  



 11

 จากความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีไดรวบรวมมาขางตน ผูศึกษาจึงไดทํา
การวิเคราะหและสรุปความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานไว ดังนี้  
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ และปฏิบัติงาน
อยางมีความสุข โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหงานท่ีปฏิบัตินั้นสําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงคท่ีวางไว 
และผูปฏิบัติงานไดรับผลตอบแทนจากการทํางานอยางเปนธรรมและเพียงพอ 
 
 องคประกอบคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
 นักวิชาการ และนักวิจัยไดกําหนดองคประกอบคุณภาพชีวิตในการทํางานไวมากมาย 
ดังท่ีไดรวบรวมไว ณ ท่ีนี้ ดังนี้  
 เวสตลีย (Westley, อางถึงใน ฐิตณัฐ สมบัติศิริ 2546 : 19-20) ไดจําแนกองคประกอบ
ของคุณภาพชีวิตในการทํางานเปน 4 มิติ ซ่ึงเปนตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ  
 1. มิติความไมเสมอภาค (Inequity) ซ่ึงตามมุมมองของเศรษฐศาสตรแลวเสนอใหใช
ความพึงพอใจในการทํางาน การนัดหยุดงาน และการกอวินาศกรรมเปนตัวช้ีวัด  
 2. มิติความไมม่ันคง (Insecurity) ซ่ึงเปนมุมมองในเชิงรัฐศาสตร โดยใชตัวช้ีวัดอัน
เดียวกับมิติความไมเสมอภาค  
 3. มิติดานความแปลกแยก (Alienation) เปนทัศนะในเชิงจิตวิทยา โดยไดเสนอใหใช
ความรูสึกวางเฉย หรือเฉยชาในการทํางาน การขาดงาน และการลาออกจากงาน หรือการเปล่ียน
งาน (Turn Over) เปนตัวช้ีวัด  
 4. มิติเกี่ยวกับการปลีกตัว (Anomie) ซ่ึงตามทรรศนะทางสังคมวิทยาไดเสนอใหใช
ความรูสึกถึงวาตนเองไรความหมายตองาน การขาดงาน และการลาออกจากงานเปนตัวช้ีวัด  
 แมคคอบี (Maccoby, อางถึงใน นฤดล มีเพชร 2541 : 11) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานโดยใชตัวช้ีวัดเหลานี้  
 1. ความม่ันคงปลอดภัย (Security) ซ่ึงประกอบไปดวย ความมั่นคงปลอดภัยในงาน 
สุขภาพอนามัยของพนักงาน  
 2. ความเสมอภาค (Equity) ประกอบดวย ความมีกฎระเบียบท่ียุติธรรมเหมาะสมตาม
สมควร และความเสมอภาคเปนธรรมในเร่ืองการจายคาตอบแทนในการทํางาน  
 3. ความเปนประชาธิปไตย (Democracy) ประกอบดวย การมีโอกาสมากข้ึนท่ีจะมีสวน
รวมตาง ๆ เชน การตัดสินใจในงาน การปรับปรุงงาน เปนตน ความเปนปจเจกบุคคล (Individual) 
หมายถึงการมีเปาหมายท่ีจะพัฒนาบุคคลอยางเต็มท่ีท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได ตามลักษณะของแตละ
ปจเจกบุคคล  
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 เดลามอท และทาเคซาวา (Dellamotte and Takezawa 1984, อางถึงใน นฤดล มีเพียร 
2541 : 11) เสนอวามิติท่ีเปนองคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางานน้ัน มีอยู 5 มิติ ดังน้ี  
 เปาหมายด้ังเดิม (Traditional goals) หมายถึง เปาหมายท่ีเกี่ยวของกับสภาพการทํางาน
เดิม ๆ ท่ีเปนปญหามานานแลวในองคการ เชน ในเร่ืองของช่ัวโมงการทํางาน ความปลอดภัยในการ
ทํางาน อันเปนเปาหมายท่ีตองการจะแกไข เพ่ือคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีของพนักงานโดยใช
วิธีการใหม ๆ มีการปฏิบัติตอพนักงานท่ีทํางานอยูอยางเปนธรรม และเหมาะสม (Fair treatment at 
work) หมายถึง จะตองมีความเปนธรรมในการปฏิบัติตอพนักงานในทุกมุมมอง ท้ังจากมุมมองของ
พนักงานในองคการ และกลุมตาง ๆ ในสังคม มีอิทธิพลในการตัดสินใจ (Influence of decisions) 
คือ การสนับสนุนใหพนักงานมีโอกาสในการตัดสินใจ โดยเฉพาะในเร่ืองการพัฒนา โดยมีจุดประสงคก็
เพ่ือลดความแปลกแยกกับการพัฒนานั้น อันเนื่องมาจากการขาดอํานาจท่ีจะตอรองของพนักงาน 
ความทาทายของเน้ืองาน (Challenge of work content) หมายถึง งานท่ีพนักงานทํานั้นมีความทาทาย 
และมีความสัมพันธกับโอกาสกาวหนาในอาชีพนั้นของพนักงาน ชีวิตการทํางาน (Work life) ชีวิตการ
ทํางานนั้นเปนกระบวนการในการพัฒนารูปแบบหนึ่ง อันเปนกระบวนการพัฒนาท่ีเนนไปท่ีการ
ทํางานของพนักงานซ่ึงตองดําเนินไปตลอดชีวิตของการทํางาน และมีความสัมพันธโดยตรงตอ
ครอบครัว และสังคมของคนงาน 
 ริชารด อี. วอตัน (Walton, อางถึงใน ผจญ เฉลิมสาร 2540 : 24) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
ลักษณะสําคัญท่ีประกอบข้ึนเปนคุณภาพชีวิตการทํางานในหนังสือ Criteria for Quality of Working 
life โดยแบงออก เปน 8 ประการ คือ  
 1. คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) หมายถึง 
การท่ีผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง เงินเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืนๆ อยาง เพียงพอกับการมี
ชีวิตอยูไดตามมาตรฐานท่ียอมรับกันโดยท่ัวไป และตองเปนธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับงานหรือ
องคการอ่ืนๆ ดวย  
 2. ส่ิงแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy environment) หมายถึง 
ส่ิงแวดลอมท้ังทางกายภาพและทางดานจิตใจ นั่นคือ สภาพการทํางานตองไมมีลักษณะท่ีตองเส่ียง
ภัยจนเกินไป และจะตองชวยใหผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบาย และไมเปนอันตรายตอสุขภาพ
อนามัย  
 3. เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถไดเปนอยางดี (development 
of human capacities) งานท่ีปฏิบัติอยูนั้นจะตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติ งานไดใชและพัฒนาทักษะ
ความรูอยางแทจริงและรวมถึงการมีโอกาสไดทํางานที่ตนยอมรับวาสําคัญและมีความหมาย  
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 4. ลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน (growth 
and security) นอกจากงานจะชวยเพิ่มพูนความรูความสามารถแลวยังชวยใหผูปฏิบัติงานไดมี
โอกาสกาวหนา และมีความม่ันคงในอาชีพ ตลอดจนเปนท่ียอมรับท้ังของเพ่ือนรวมงานและสมาชิก
ในครอบครัวของตน  
 5. ลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคมของผูปฏิบัติงาน (social 
integration) ซ่ึงหมายความวางานนั้นชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคคล
อ่ืนๆ รวมถึงโอกาสท่ีเทาเทียมกันในความกาวหนาท่ีตั้งอยูบนฐานของระบบคุณธรรม  
 6. ลักษณะงานท่ีตั้งอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism) 
ซ่ึงหมายถึง วิถีชีวิต และวัฒนธรรมในองคการจะสงเสริมให เกิดการเคารพสิทธิสวนบุคคลมีความ
เปนธรรมในการพิจารณาใหผลตอบแทนและรางวัล รวมท้ังโอกาสท่ีแตละคนจะไดแสดงความ
คิดเห็นอยางเปดเผย มีเสรีภาพ ในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองดวยกฎหมาย  
 7. ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานโดยสวนรวม (the total life space) เปนเร่ือง
ของการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวนอก องคการอยาง
สมดุล นั่นคือตองไมปลอยใหผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ดวยการ
กําหนดช่ัวโมงการทํางานท่ีเหมาะสมเพ่ือหลีกเล่ียง การท่ีตองครํ่าเครงอยูกับงานจนไมมีเวลา
พักผอน หรือไดใชชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ  
 8. ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง (social relevance) ซ่ึง
นับเปนเร่ืองท่ีสําคัญประการหนึ่งท่ีผูปฏิบัติงานจะตองรูสึก และยอมรับวาองคการที่ตนปฏิบัติงาน
อยูนั้นรับผิดชอบตอสังคมในดานตางๆ ท้ังในดานผลผลิต การจํากัดของเสีย การรักษา
สภาพแวดลอม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงาน และเทคนิคดานการตลาด 
 เรวิน (Lewin 1981 : 47-51, อางถึงใน สุวดี อานุวงษวิวัฒน 2544 : 21) ไดเสนอ
องคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางานไว 10 ประการ ไดแก 
 1. คาจางและผลประโยชนท่ีจะไดรับ (Pay and benefits)  
 2. เง่ือนไขของการทํางาน (Conditions of employment)  
 3. เสถียรภาพของการทํางาน (Employment stability)  
 4. การควบคุมการทํางาน (Control of work)  
 5. การปกครองตนเอง (Autonomy)  
 6. การยอมรับ (Recognition)  
 7. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Relations with supervisor)  
 8. วิธีพิจารณาการเรียกรอง (Appeals procedure)  
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 9. ความพรอมของทรัพยากรที่มีอยู (Adequacy of resources to get work done)  
 10.  ความอาวุโส (Seniority in employment)  
 ฮิวส และคัมมิงส (Huse and Cummings 1985 : 199-200, อางถึงใน พรสุข อัศวนิเวศน 
2541 : 18) เสนอวาคุณภาพชีวิตในการทํางานประกอบดวยลักษณะตาง ๆ ดังนี้  
 1. รายไดและผลประโยชนตอบแทนท่ียุติธรรม และเพียงพอ (Adequate and Fair 
Compensation) หมายถึง การไดรับรายไดและผลตอบแทนท่ีเพียงพอ และสอดคลองกับมาตรฐานท่ี
สังคมกําหนดไว และมาตรฐานของผูรับ มีความเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับรายไดจากงานอ่ืน ๆ  
 2. สภาพที่ทํางานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safety and Healthy Environment) 
หมายถึง การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม สถานท่ีทํางานไมสงผลเสียตอ
สุขภาพและไมเส่ียงอันตราย  
 3. การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) หมายถึง 
การท่ีผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีทํา โดยพิจารณาจากลักษณะ
ของงานท่ีปฏิบัติ ไดแก งานท่ีไดใชทักษะ และความสามารถหลากหลาย งานท่ีมีความทาทาย งานท่ี
ผูปฏิบัติมีความเปนตัวของตัวเองในการทํางาน งานท่ีไดรับการยอมรับวามีความสําคัญ   
 4. ความกาวหนา (Growth) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพ
และตําแหนง มีความม่ันคงในอาชีพ   
 5. ความสัมพันธภายในหนวยงาน (Social Integration) หมายถึงการท่ีผูปฏิบัติงานเปน
ท่ียอมรับของผูรวมงาน ท่ีทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุนเอ้ืออาทร ปราศจาก
การแบงแยกเปนหมูเหลา ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน  
 6. การบริหารงานท่ีเปนธรรมและเสมอภาค (Constitutionalism) หมายถึง การมีความ
ยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิสวนบุคคล 
ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององคการมีความเสมอภาคและ
ความยุติธรรม  
 7. ความสมดุลของชวงเวลาท่ีใชในการทํางาน และชวงเวลาท่ีไดพักผอนมีความเปน
สวนตัว (The Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลของชวงเวลาการทํางานกับ
ชวงเวลาการดําเนินชีวิตโดยสวนรวม มีความสมดุลของการทํางานกับการใชเวลาวาง และเวลาท่ี
ใหกับครอบครัว มีชวงเวลาที่ไดคลายเครียดจากภาวะหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ  
 8. ความภูมิใจในองคการ (Organizational Pride) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีมี
ความภูมิใจท่ีไดปฏิบัติงานในองคการท่ีมีช่ือเสียง และไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและ
รับผิดชอบตอสังคม 
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 เดสเลอร (Dessler, อางถึงใน อนงค สระบัว 2546 : 40) กลาววา องคประกอบท่ีจะทําให
เกิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบดวยลักษณะตาง ๆ ดังนี้  คือ  
 1.  คุณคาของงานท่ีทํา  
 2.  สภาพการทํางานมีความปลอดภัยและม่ันคง 
 3.  คาตอบแทนและผลประโยชนท่ีเพียงพอ  
 4.  ความม่ันคง มีหลักประกันในการทํางาน 
 5.  มีการควบคุมดูแลอยางเหมาะสม  
 6.  ไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน  
 7.  มีโอกาสในการเรียนรูและไดรับความดีความชอบ  
 8.  มีสภาพสังคมท่ีดี  
 9.  มีความเปนธรรมและยุติธรรม 
 กอรดอน (Gordon, อางถึงใน อนงค สระบัว 2546 : 40) กลาวไววา หลักเกณฑในการ
วัดคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นมีองคประกอบมากมายท้ังการเพิ่มคุณคาและความรับผิดชอบ การ
ออกแบบเทคโนโลยี เพื่อท่ีจะปรับปรุงสภาพการทํางาน ซ่ึงจะคํานึงถึงส่ิงตาง ๆ 7 ประการ คือ  
 1.  ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  
 2.  สภาพแวดลอมการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ  
 3.  ความกาวหนาและการไดรับการพัฒนา  
 4.  ความพึงพอใจของสภาพสังคมในท่ีทํางาน  
 5.  มีสิทธิสวนบุคคล  
 6.  ความสอดคลองระหวางงานและชีวิตสวนตัว  
 7. งานและประโยชนตอสังคม  
 คอสเซน (Kossen, อางถึงใน อนงค สระบัว 2546 : 40) ไดกลาวไววา ส่ิงท่ีจะทําใหเกิด
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ไดแก  
 1. การเพ่ิมคุณคาและความรับผิดชอบในงาน (job enrichment) เปนการเปดโอกาสให
พนักงานไดรับการยอมรับประสบผลสําเร็จและเจริญกาวหนา  
 2. เพิ่มปริมาณงานท้ังในเร่ืองการขยายงาน และเพิ่มความรับผิดชอบ (getting loaded–
vertically and horizontally) เปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดมีการเรียนรูเพิ่มมากข้ึน 
 3. สรางสรรคงาน (creating whole job) การสรางสรรคงานใหหลากหลายมากข้ึนจะทํา
ใหสนองความตองการได และหากพนักงานมีโอกาสท่ีจะใชความคิดและทักษะท่ีมีอยูจะทําใหเกิด
ความพึงพอใจและภูมิใจในตนเอง  
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 4. มีการหมุนเวียนงาน ฝกอบรมขามสายงาน และใชทักษะหลากหลาย (rotating job, 
cross-training and multiskilling) จะชวยทําใหพนักงานไดเรียนรูมากข้ึนสามารถโอนยายขามสาย
งานได และมีโอกาสที่จะไดใชทักษะมากข้ึน  
 5. เปล่ียนงานท่ีนาเบ่ือไปสูงานงานท่ีถูกใจ (do two “dull” equal job enrichment) จะทํา
ใหเกิดความนาสนใจและพึงพอใจมากข้ึน โดยอาศัยวิธีการเพิ่มคุณคาและความรับผิดชอบในงาน  
 6. ใหการชมเชยและการยอมรับ (a liberal lacing of praise and recognition) ซ่ึงเปน
ความตองการข้ึนพื้นฐานของมนุษยอยูแลว และสามารถทําไดหลายวิธีท้ังใชคําพูด การสัมผัส การ
มองแลวยิ้ม เปนตน 
 7. การใหคาตอบแทนท่ีดี (providing well pay) อาจจะมีการเตรียมรางวัลสําหรับผูท่ี
ประพฤติตนดี จะเปนแรงสนับสนุนใหผูท่ีขาดงาน และมาทํางานสายปฏิบัติตนใหม  
 8. สรางความรับผิดชอบในงาน (building responsibility into job) เปดโอกาสให
พนักงานไดตัดสินใจไดอยางอิสระในงานท่ีมีความสําคัญ  
 9. มีสถานท่ีเล้ียงเด็กสําหรับลูกพนักงาน (providing child care for employee’ 
children) จะเปนการชวยเพิ่มขวัญกําลังใจใหกับพนักงาน และยังชวยใหลดการขาดงาน หรือการมา
ทํางานสายของพนักงานได  
 10.  ปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางาน (modifying work environment) เชน สราง
บรรยากาศของการทํางานเปนทีม สงเสริมใหมีสัมพันธภาพท่ีดีในการทํางานโดยการเปดเพลง มีเวลา
พัก มีการออกกําลังกายเพื่อสุขภาพ 
 11.  มีโปรแกรมสงเสริมสุขภาพ (providing wellness program) เพื่อใหรางกายแข็งแรง
สมบูรณแลวจะทําใหเกิดผลดี ตอตัวพนักงานเองและตองานท่ีทํา ชวยลดความเครียด ลดภาวะของ
การเปนโรคหัวใจ ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน 
 เชอรเมอรฮอรน (Schermerhorn, อางถึงใน อนงค สระบัว, 2546 : 41) ไดกลาวถึง แงมุม
ในการพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางาน ไวดังนี้  
 1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและมีความยุติธรรม  
 2. สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและมีสุขอนามัย  
 3. โอกาสในการเรียนรูและใชทักษะใหม ๆ 
 4. โอกาสในความกาวหนาและความเติบโตในสายอาชีพ  
 5. ไดรับการปองกันสิทธิสวนบุคคล  
 6. ความภูมิใจในงานและองคการ 
 



 17

 คัมม่ิง และ วอรเลย (Cummings and Worley, อางถึงใน อนงค สระบัว 2546 : 42) ได
วิเคราะหคุณภาพชีวิตการทํางานวาประกอบดวยลักษณะตาง ๆ 8 ดาน ดังนี้  
 1.  คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (adequate and fair compensation) 
 2.  สภาพแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy environment)  
 3.  การพัฒนาความสามารถของบุคคล (development of human capacityies)  
 4.  ความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน (growth and security)  
 5.  การบูรณาการทางสังคม (social integration)  
 6.  ความยุติธรรมและเสมอภาค (constitutionals)  
 7.  ชวงเวลาวางของชีวิตโดยรวม (total life space)  
 8. การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (social relevance. 
 ในสวนของนักวิชาการของไทย เชน กองสวัสดิการแรงงาน (2547 : 18-19) ไดอธิบาย
ถึงคุณภาพชีวิตการทํางานวาควรคํานึงถึง 4 เร่ือง ดังนี้ 
 1. สุขภาพทางกาย พนักงานตองมีสุขภาพรางกายสมบูรณแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไข
เจ็บซ่ึงเปนผลจากการไดรับการสนองตอบทางดานปจจัยความจําเปนข้ันพื้นฐานท่ีเหมาะสม 
 2. สุขภาพทางอารมณ มีอารมณแจมใส ม่ันคง ไมหงุดหงิดโมโหงาย ไมวิตกกังวลนั่น
หมายความวาหนวยงานมีการใหเวลาพักผอน มีสันทนาการ ใหความใสใจกับสภาวะทางเศรษฐกิจ
และครอบครัวพนักงาน 
 3. สุขภาพทางจิตวิญญาณ รูสึกเปนสุขและพึงพอใจชีวิตของตน ครอบครัว สังคม 
ตามท่ีเปนอยู เขาใจธรรมชาติและความเปนจริงของชีวิต รวมท้ังส่ิงยึดเหน่ียวท่ีมีความหมายสูงสุด
ในชีวิต 
 4. สุขภาพทางสังคม เปนการไดรับการยอมรับจากคนท่ัวไปอันเนื่องมาจากการมี
มนุษยสัมพันธท่ีดี มีความสามารถในการยอมรับความสามารถและความสําคัญของผูอ่ืน ตลอดจน
ส่ิงอ่ืนๆ ท่ีอยูรอบตัว 
 บุญแสง ชีระภากร (2553) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบในการกําหนดคุณภาพ
ชีวิตการทํางานไว 10 ประการ ดังนี้  
 1.  คาตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ (adequate and fair pay) 
 2.  ผลประโยชนเกื้อกูล (fringe benefits) 
 3.  สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (safe and healthy environment) 
 4.  ความม่ันคงในงาน (job security) 
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 5. เสรีภาพในการรวมเจรจาตอรอง (free collective bargaining) 
 6.  พัฒนาการและการเจริญเติบโต (growth and development)  
 7.  บูรณาการสังคม (social integration) หรือความสัมพันธกันระหวางบุคคลในองคการ
ท้ังในรูปแบบท่ีเปนทางการ (formal) และไมเปนทางการ (informal) 
 8.  การมีสวนรวมในองคการ (participation) 
 9.  ประชาธิปไตยในการทํางาน (democracy at workv 
 10.  เวลาวางของชีวิต (total life space) 
 เสนาะ ติเยาว (2543 : 7) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีมีลักษณะดังนี้คือ 
 1.  การไดรับคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสมกับงานท่ีทํา 
 2.  การทํางานอยูในสภาพแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและมีความปลอดภัย 
 3.  ไดรับความรูใหมๆ และเกิดทักษะใหมๆ จากงานท่ีทํา 
 4.  มีโอกาสกาวหนาและมีความเติบโตในอาชีพนั้น 
 5.  งานท่ีทําไมไปละเมิดสิทธิสวนตัว 
 6.  องคการหรือสถานท่ีทํางานเปนสังคมของคนท่ีทํางานนั้นดวย 
 7.  มีความรักมีความภาคภูมิใจในงานและองคการท่ีคนนั้นทํางานอยู 
 จากการศึกษาแนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับองคประกอบท่ีใชวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ของนักวิชาการท้ังตางประเทศและในประเทศท่ีไดกลาวมาขางตน จะเห็นไดวามีปจจัยท่ีคลายคลึง
กัน และแตกตางกันบาง แลวแตดานท่ีตองการจะวัด ผูวิจัยไดพิจารณาแลวเห็นวาแนวคิดของ 
Richard E. Walton และ Huse and Commings และ Cummings and Worley มีความเหมาะสมตอการ
นํามาปรับใชเปนแนวทางในการวิจัย กับลักษณะการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลา ผูวิจัยจึงไดกําหนดองคประกอบในการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน 
บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา รวม 5 ดาน คือ 
 1. ดานสภาพการทํางาน 
 2. ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม 
 3. ดานความม่ันคงในการทํางาน 
 4. ดานการพัฒนาตนเอง 
 5. ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตอ่ืน 
 ผูวิจัยจึงขอใหรายละเอียดเกี่ยวกับตัวแปรท่ีศึกษาในแตละดาน ดังนี้ 
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 สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพการที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีมี
ความเหมาะสม สถานท่ีทํางานไมสงผลเสียตอสุขภาพและไมเส่ียงกับอันตราย วอลตัน (Walton) 
กลาววา ผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกายและส่ิงแวดลอมของการทํางานซ่ึง
จะกอใหเกิดสุขภาพท่ีไมดี และควรกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมสุขภาพ ซ่ึง
รวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง กล่ิน และการรบกวนทางสายตา นอกจากนี้ การจัดสภาพแวดลอม
ของการทํางานใหสะอาด ถูกสุขลักษณะตอรางกาย ตลอดจนความสะอาดท่ัว ๆ ไปและมีมาตรการ
ในการรักษาความปลอดภัยในการทํางาน ไมวาจะเปนการปองกันการบาดเจ็บในระหวางทํางาน 
หรือผลกระทบตอสุขภาพในระยะยาว เปนส่ิงท่ีควรตองทําเพื่อรักษาชีวิตและสุขภาพของคนใน
องคการ ท่ีถือเปนทรัพยากรบุคคลท่ีสําคัญท่ีสุดไว 
 พิมลวรรณ พงษสวัสดิ์ (2532) กลาววา สภาพแวดลอมมีสวนทําใหคนอยากทํางาน
หรือไมอยากทํางาน ซ่ึงคําวาสภาพแวดลอมในท่ีนี้มีความหมาย 4 ดาน คือ 
 1. สภาพแวดลอมเก่ียวกับการสถานท่ีทํางาน ไดแก สถานท่ีทํางาน อุปกรณ เคร่ืองมือ
ใชสอย ซ่ึงเห็นไดชัดเปนรูปธรรม 
 2. สภาพแวดลอมเกี่ยวกับระบบ เชน ระบบบริการ ระบบการใหความดีความชอบ 
ระบบการทํางานเปนข้ันตอน ระบบการทํางานเปนทีม ระบบการตัดสินใจ เปนตน 
 3. สภาพแวดลอมเกี่ยวกับคน คือผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และการประสานงาน 
 4. สภาพแวดลอมเก่ียวกับวัฒนธรรม คือ แนวคิด แนวปฏิบัติท่ีฝงลึกในจิตใจของคน
ในองคการนั้น ซ่ึงไดแก ความมีวินัย จริยธรรมในการทํางาน ความซ่ือสัตย คุณภาพ กิจกรรมตาง ๆ 
ท่ีดําเนินอยูเปนประจํา เชน กิจกรรมท่ีเกื้อหนุนใหเกิดการทํางานเปนทีม ถาทําบอยเขาก็จะกลายเปน
วัฒนธรรมขององคการไดในท่ีสุดอาจกลาวไดวา หากชีวิตการทํางานในแตละวันผูปฏิบัติงานตองอยู
ในสภาพแวดลอมท่ีไมถูกสุขลักษณะและไมมีความปลอดภัยตอชีวิตและทรัพยสินแลว ผูปฏิบัติงาน
อาจหรือไดรับผลกระทบตอสุขภาพกาย สุขภาพใจ เกิดความรูสึกวิตกกังวลทําใหทํางานไดไมเต็ม
กําลังความสามารถ ดังนั้น หนวยงานควรจัดใหมีการดูแลสภาพแวดลอมใหถูกสุขลักษณะและใหเกิด
ความปลอดภัยตอผูปฏิบัติงานอยูเสมอ 
 คาตอบแทนท่ีเหมาะสม  หมายถึง  คาตอบแทนท่ีไดรับจากการปฏิบัติงานน้ัน จะตองมี
ความเพียงพอในการดํารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพท่ีสมเหตุสมผลในสังคมนั้น ๆ ซ่ึง
คาตอบแทนในความหมายน้ี หมายถึง คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน (salary and wage) ซ่ึงพิจารณาได
เปน 2 ประเด็น คือ คาตอบแทนท่ีเหมาะสม และคาตอบแทนท่ีเพียงพอ คาตอบแทนท่ีเหมาะสม 
(equal pay for equal work) ซ่ึงเปนหลักการท่ีตองใชเทคนิคการบริหารคาจางเงินเดือน เชนการ
วิเคราะหงาน (job analysis) การประเมินคางาน (job evaluation) การจัดทําโครงสรางคาจาง
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เงินเดือน (pay structure) มาประยุกตใชใหมีความเหมาะสมกับแตละองคการ โดยคํานึงถึง
สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจภายนอกองคการดวย สวนคาตอบแทนท่ีเพียงพอ (adequate pay) คือ
การจายคาจาง และเงินเดือนตามสภาพการทางเศรษฐกิจ คาครองชีพภาวะเงินเฟอ ซ่ึงคาจางและ
เงินเดือนท่ีเหมาะสมควรจะสามารถเล้ียงครอบครัวท่ีประกอบดวยสมาชิก 4  คน คือ พอ แม และลูก 
2 คนได นอกจากนี้ ผลประโยชนเกื้อกูล (fringe benefits) ก็เปนคาตอบแทนประเภทท่ีไมเปนตัวเงิน
ท่ีองคการจัดใหแกบุคคลในองคการ เชน วันหยุด วันลา เวลาพัก ฯลฯ ซ่ึงถือเปนส่ิงท่ีองคการใหแก
บุคคลในองคการโดยไมมีขอผูกพัน เพราะไมถือวาเปนคาตอบแทนในการจางงาน แตเปน
คาตอบแทนท่ีใหเพื่อเปนผลประโยชนในการเสริมสรางชีวิตความเปนอยูและความสะดวกสบาย 
ในการทํางานเทานั้น ผลประโยชนเกื้อกูลเปนส่ิงท่ีมีอิทธิพลมาก ในการสรางความพึงพอใจใหแก
บุคคล เพราะโดยท่ัวไปแลวการจายคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินมักมีความแตกตางกันในแตละองคการ
ไมมากนัก แตผลประโยชนเกื้อกูลมีความแตกตางกันมาก ถาองคการใดมีผลประโยชนเกื้อกูลสูง ก็
จะมีการแรงดึงดูดใจใหมีผูมาสมัครทํางานกับองคการนั้นมาก บุคลากรจํานวนไมนอยท่ีมีความรูสึก
วามีคุณภาพชีวิตของการทํางานดี เพราะองคการจัดผลประโยชนเกื้อกูลใหมากกวาองคการอื่น ๆ จึง
เปนขอคํานึงท่ีสําคัญท่ีผูบริหารองคการตองคํานึงถึงในการสรางความพึงพอใจใหเกิดแกบุคคลใน
องคการ 
 เสนาะ ติเยาว  (2543) กลาววา คาตอบแทน หมายถึง การจายใหกับการทํางาน อาจเรียก
เปนคาจางหรือเงินเดือนก็ได เงินคาจาง หมายถึง เงินท่ีคนงานไดรับโดยถือเกณฑจํานวนช่ัวโมง
ทํางาน คาจางจะข้ึนลงตามจํานวนชั่วโมงการทํางาน สวนเงินเดือน ไดแกรายไดท่ีไดประจํา ใน
จํานวนคงท่ีไมเปล่ียนแปลงไปตามชั่วโมงการทํางานหรือผลผลิต ในการดําเนินงานขององคการ
หรือหนวยงานจําเปนตองอาศัยความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน ดังนั้นในการจูงใจให
ผูปฏิบัติงานทํางานไดเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ เกิดความรวมมือรวมใจและมีความจง
รักในองคกรนั้น ข้ึนอยูกับการใหผลประโยชนและคาตอบแทน ดังนั้นคาตอบแทน จึงเปนปจจัย
หนึ่งท่ีมีสวนในการจูงใจใหผูปฏิบัติงานอยูในองคการ การจายคาตอบแทนในรูปของคาจาง 
เงินเดือน และส่ิงตอบแทนอ่ืน ๆ เปนหนาท่ีขององคการหรือหนวยงานท่ีจะตองปฏิบัติอยางถูกตอง
และยุติธรรมนอกจากนี้ คาตอบแทนเปนปจจัยท่ีสําคัญในการครองชีพ คนทุกคนตองมีรายไดให
เพียงพอกับการดําเนินชีวิตตามสถานะทางสังคมของแตละคน เพราะคาตอบแทนเปนผลท่ีทําให
ผูปฏิบัติงานสามารถนําไปแลกเปล่ียนเปนส่ิงตาง ๆ เพื่อตอบสนองความตองการทางรางกายและ
จิตใจของคนได ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจ และยอมรับวาตนเปนคนท่ีมีคุณคาคนหนึ่ง
ในสังคม การกําหนดคาตอบแทนท่ีเหมาะสมจะสรางความม่ันคงใหกับองคการ สรางขวัญในการ
ทํางาน ลดความไมพึงพอใจในงานได ผลงานออกมาจึงมีคุณภาพซ่ึง คัมม่ิง และ วอรเลย กลาววา 
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คาตอบแทนเปนปจจัยสําคัญในการครองชีพ คนทุกคนตองการมีรายไดใหเพียงพอกับการดําเนิน
ชีวิตในระดับหนึ่ง ตามสถานะทางสังคมของแตละคนการกําหนดคาตอบแทนท่ีเหมาะสม สราง
ความมั่นคงใหกับองคการ สรางขวัญในการทํางานใหกับบุคลากร หากบุคลากรเห็นวาอัตรา
คาตอบแทนไมยุติธรรมก็จะเกิดความไมพอใจ และผลการแสดงออกจะกระทบตอการบริหารงาน
ขององคการในท่ีสุด 
 ซ่ึงธงชัย สันติวงศ (2530) ไดใหขอเสนอแนะหลักการจายคาตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพ
ไว 7 ประการ คือ 
 1. การจายอยางพอเพียง (adequate) หมายถึง การจายท่ีสูงพอตามระดับข้ันตํ่าของ
คาจางแรงงานข้ันตํ่าและขอกําหนดท่ีตกลงกับสหภาพตัวแทนของแรงงาน ซ่ึงฝายบริหารจะตอง
ปฏิบัติใหครบตามท่ีไดกําหนดไว 
 2. จะตองจายอยางเปนธรรม (equitable) หมายถึง การที่จะตองยึดหลักวาพนักงานทุก
คนจะไดรับการจายอยางเปนธรรม โดยเปรียบเทียบกับกําลังความพยายาม ความสามารถตลอดจน
ความรูท่ีไดรับจากการอบรมและอ่ืน ๆ 
 3. จะตองจายอยางสมดุล (balanced) หมายถึง การจาย ตลอดจนผลประโยชนและ
รางวัลตอบแทนท่ีใหในรูปอ่ืน ๆ อยางสมเหตุสมผล 
 4. การจายตองเปนตนทุนท่ีมีประสิทธิภาพ (cost effective) การจายนั้นจะตองไมมาก
เกินไป โดยพิจารณาถึงระดับความสามารถของหนวยงานท่ีจะสามารถจายได 
 5. ตองมีความม่ันคง (secure) หมายถึง การตองพิจารณาถึงความตองการดานความ
ม่ันคงและปลอดภัยของพนักงานซ่ึงตองการทางดานความม่ันคง และความตองการอ่ืน ๆ ท่ีการจาย
จะสามารถตอบสนองความพอใจใหได 
 6. การจายตองสามารถใชจูงใจได (incentive providing) การจายท่ีจะตองมีกลไกสามารถ
เปนการจายท่ีมีส่ิงจูงใจปนอยูดวย และกระตุนใหเกิดการปฏิบัติท่ีมีผลผลิตจากการทํางานไดดี 
 7. เปนท่ียอมรับของพนักงาน (acceptable to the employee) หมายถึง พนักงานจะตอง
เขาใจเกี่ยวกับระบบการจายและรูสึกวาระบบการจายเปนระบบท่ีสมเหตุสมผล ท้ังในแงของ
ผลประโยชนองคการ และผลประโยชนของตัวเองดวยอาจกลาวไดวา คาตอบแทน ท้ังท่ีเปนตัวเงิน
และไมเปนตัวเงิน มีความสําคัญอยางยิ่งตอบุคลากรทุกคนในองคการ ท้ังนี้เพราะคาตอบแทนเปน
ปจจัยพื้นฐานในการครองชีพและสามารถสรางความพึงพอใจในการทํางานใหกับผูปฏิบัติงาน การ
ท่ีองคการสามารถกําหนดคาตอบแทนใหกับบุคลากรไดอยางเหมาะสมตามความรูความสามารถ 
และอยูภายใตความยุติธรรมแลว ยอมเปนการจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางเต็มความสามารถ อัน
กอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามมา 
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 ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานมีโอกาสท่ีจะกาวหนาในอาชีพ
ตําแหนงงาน ใหโอกาสพนักงานในการใชความรูสามารถใหม ๆ การเล่ือนตําแหนงงานท่ีทํา 
รวมท้ังควรมีการใหหลักประกันความม่ันคงในการทํางาน  
 บุญแสง ชีระภากร (2533) กลาววา พัฒนาการและการเจริญเติบโตในตําแหนงหนาที่มี
ความสัมพันธอยางแยกไมออก เพราะการท่ีบุคคลใดจะมีการเจริญเติบโตในตําแหนงหนาท่ีไดนั้น
จะตองมีพัฒนาการท้ังทางดานความรู (knowledge) ทักษะ (skill) และเจตคติ (attitude) ท่ีเกี่ยวของ
กับงานเปนอยางมาก พัฒนาการ (development) จึงเปนส่ิงท่ีจําเปนสําหรับบุคคล 
 สวนการเจริญเติบโตเปนความตองการของมนุษยทุกคน  ซ่ึงแตละบุคคลอาจจะมีระดับ
ของความตองการท่ีแตกตางกันออกไป แตท้ังนี้ตองเปนไปกระบวนการพัฒนาท่ีเหมาะสมกับการ
เจริญเติบโต จึงจะสามารถเจริญเติบโตในตําแหนงหนาท่ีได ซ่ึงเง่ือนไขนี้ในบางองคการถือเปน
เง่ือนไขสําคัญในการท่ีจะเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน นอกจากนี้ ความม่ันคงในงาน(job security) ในดาน
ของการจางงานและความเปนธรรมในการเลิกจาง องคการที่ใหความม่ันคงในการจางงานสูง เชน 
ระบบราชการ มีการจางงานจนอายุครบ 60 ป และจะไมเลิกจางโดยไมมีเหตุผล จึงเปนตัวอยางของ
องคการท่ีมีความมั่นคงสูง จนมีผูนิยมเขาทํางานโดยเหตุผลของความม่ันคงนี้ สวนองคการเอกชนท่ี
มีขนาดใหญและมีสถานภาพม่ันคงในการจางงานสูงมากเชนเดียวกัน แมจะมีการปลดพนักงานออก
กอนครบเกษียณอายุก็ตามแตก็มีการจายเงินชดเชยตามท่ีกฎหมายกําหนด จึงมีผูนิยมทํางานใน
องคการแบบนี้มากความม่ันคงจึงเปนส่ิงท่ีดึงดูดใจ และสรางความพึงพอใจในการทํางานใหแก
บุคคลในองคการสูง องคการท่ีมีขนาดเล็กและมีความ ม่ันคงในการจางงานสูง ก็เปนการสรางความ
พึงพอใจใหแกบุคคลในองคการทดแทนกันไป แตความม่ันคงในการจางงานมักมีผลเสียถาไมมี
มาตรการปองกันท่ีดี กลาวคือ เม่ือบุคคลไดรับความมั่นคงในการจางงานสูง ก็จะเกิดความเฉ่ือย 
(inert) ในการทํางาน เพราะถือวาตนเองจะไมถูกเลิกจาง ถาไมกระทําผิดรายแรง จึงแทนท่ีจะสราง
ความพึงพอใจและมีคุณภาพชีวิตของการทํางานท่ีดี กลับกลายเปนผลเสียตอองคการเองสอดคลอง
กับแนวความคิดของ วอลตัน (Walton) ท่ีไดกลาววา ในการทํางานนั้นพนักงานมีความตองการ 4 
ประการ คือ 1) ตองการที่จะพัฒนาและขยายขอบเขตความสามารถในการทํางานของตนใหสูงข้ึน 
ไมวาจะโดยวิธีการฝกอบรมหรือการศึกษาตอ มิใชปฏิบัติหนาท่ีอยูแตในตําแหนงเดิมตลอดไป 2) 
ตองการนําเอาความรู ความสามารถที่ไดจากการฝกอบรม หรือการศึกษาตอมาปฏิบัติใหเกิด
ประโยชนตอหนวยงานของตนในอนาคตตอไป3) มีความตองการท่ีจะกาวข้ึนไปสูตําแหนงงานท่ี
สูงข้ึนกวาเดิม อันจะเปนท่ียอมรับของเพ่ือนรวมงาน ญาติพี่นองและคนอ่ืน ๆ ในสังคม 4) ตองการ
ท่ีจะมีรายไดท่ีม่ันคงเหมาะสมความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางาน ซ่ึงความกาวหนาและ
ความม่ันคงในงานเปนตัวช้ีวัดในดานหน่ึงของคุณภาพชีวิตการทํางาน บุคคลท่ีมีตําแหนงหนาท่ีการ
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งานดีจะรูสึกภาคภูมิใจ และเกิดความพึงพอใจในงานท่ีทํา ซ่ึงความพอใจในงานเปนสวนหนึ่งของ
คุณภาพชีวิตการทํางาน ซ่ึงจากการศึกษาของ ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger and others)
พบวาการท่ีพนักงานรูสึกวาองคการไดสนับสนุนคนดานโอกาสกาวหนา จะทําใหเขาเกิดความ
จงรักภักดีตอองคการยิ่งข้ึน ผลท่ีตามมาคือความอุตสาหะในงาน การมีความคิดสรางสรรคเพื่อ
องคการตลอดจนความรูสึกผูกพันตอองคการการเสริมสรางความม่ันคงและความกาวหนาในการ
ทํางาน นอกจากจะจัดการพัฒนาสายอาชีพใหแกพนักงาน ยังควรท่ีจะสรางความม่ันคงท่ีจะไดรับ
ในยามที่สูงอายุข้ึนหรือมีความม่ันคงในยามท่ีประสิทธิภาพในการทํางานลดลงจากเดิม หรือเมื่อเกิด
กรณีทุพพลภาพจนไมสามารถทํางานได อาจทําโดยใหรายไดแกบุคลากรสวนหนึ่งในกรณีท่ีตอง
วางงาน ใหรายไดอันเนื่องจากความไมมีความสามารถในการทํางาน หรือเกิดกรณีทุพพลภาพโดยมี
การจายเงินทดแทนใหในชวงท่ีเจ็บปวย หรือไมสามารถทํางานไดโดยมีเหตุผลท่ีแพทยรับรอง ซ่ึง
ในกฎหมายแรงงานท่ีมีการระบุการจายกรณีนี้ไว เพื่อจะใหความม่ันคงตอแรงงานนั่นเอง หรืออาจ
ใหรายไดในกรณีเกษียณอายุ โครงการจายในรูปของเงินกอน หรือบําเหน็จบํานาญเพ่ือตอบแทนแก
พนักงาน90 ในขณะท่ี พยอม วงศสารศรี ไดใหหลักเกณฑในการเล่ือนตําแหนง ดังนี้ 1) หลักความรู
ความสามารถ (merit or ability factor) ซ่ึงจะคํานึงถึงความรู ความสามารถเปนเกณฑ ไมคํานึงถึง
ความอาวุโส สวนมากจะใชวิธีการสอนเปนเกณฑในการตัดสิน 2) หลักอาวุโสและประสบการณ 
(seniority and experience) อาวุโส หมายถึงการท่ีบุคคลไดปฏิบัติงานอยูในองคการนั้นมาเปน
เวลานาน เพื่อเปนการตอบแทนการปฏิบัติงานมาเปนเวลานานในองคการ 3) หลักความรู
ความสามารถและอาวุโส (merit and seniority) วิธีนี้เปนการประสานขอบกพรองของท้ัง 2 วิธีแรก 
คือ มีการพิจารณาความรูความสามารถ ผนวกกับการปฏิบัติงานมาเปนเวลานานในองคการ 4) หลัก
ระบบอุปถัมภ(patronage system) ในองคการตาง ๆ มักจะหลีกเล่ียงระบบนี้ยาก การเล่ือนตําแหนง
ลักษณะนี้ถือเอาพรรคพวก เครือญาติโดยไมคํานึงถึงความสามารถเปนหลัก ท้ังนี้เพื่อการมี
เสถียรภาพและควบคุมนโยบายตาง ๆ ตามท่ีตองการอาจกลาวไดวา ความม่ันคงและความกาวหนา
ในการทํางาน เปนส่ิงท่ีดึงดูดใจและสรางความพึงพอใจในการทํางานใหแกผูปฏิบัติงานในองคการ 
ตราบใดท่ีบุคคลรับรูวาองคการท่ีตนปฏิบัติงานอยูนั้นมีความม่ันคง ทําใหมีความหวังวาตนเองจะ
กาวหนา ยอมมีกําลังใจท่ีจะฟนฝาอุปสรรคในการปฏิบัติงานน้ัน ๆ แตถาผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวา
ตนเองไมมีโอกาสท่ีจะกาวหนายอมขาดกําลังใจในการทํางานและไมรักงาน ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานยอมลดลง 
 การพัฒนาตนเอง หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถหรือ
โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง โดยพิจารณาจากลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ วอลตัน 
(Walton) กลาววา การใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานไดใชฝมือพัฒนาทักษะและความรูของตนเองจะ
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สงผลใหผูปฏิบัติงานไดมีความรูสึกวาตนเองมีคา และมีความรูสึกทาทายจากการทํางานของตนเอง 
ดังนั้นจึงควรใหความสนใจตอ 1) งานท่ีผูปฏิบัติงานไดรับมอบหมายจะมีผลตอการดํารงไว และ
การเพิ่มพูนความสามารถของตนเอง 2) ความรูและทักษะใหม ๆ จะนําไปใชประโยชนตอ
หนวยงานในอนาคต 3) ควรใหโอกาสในการพัฒนาทักษะความสามารถในแขนงของตน 
 สวน ฮอลล่ี และ เคนเน็ท (Holly and Kenneth) กลาววา การพัฒนาความสามารถของ
บุคคลในการทํางานนี้ เปนการใหความสําคัญในการศึกษา อบรม และการพัฒนาการทํางาน และ
อาชีพของบุคคลเปนส่ิงท่ีบงบอกถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานประการหน่ึง ซ่ึงจะทําใหบุคคล
สามารถทําหนาท่ีโดยใชศักยภาพท่ีมีอยูอยางเต็มท่ี มีความเช่ือมั่นในตนเอง และเม่ือมีปญญาก็จะใช
การแกไขตอบสนองในรูปแบบการดําเนินชีวิตท่ีเหมาะสม พึงกระทําเปนผลใหบุคคลประสบ
ความสําเร็จในชีวิต 
 ขณะท่ี สมาน รังสิโยกฤษณ (2541 : 83) กลาววา การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
หมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถ มีทักษะในการทํางานดี
ข้ึนตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน อันจะเปนผลใหเกิดการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน
และการพัฒนาบุคคลยังเปนกระบวนการท่ีตองทําตอเนื่องกันไปตลอดระยะเวลาท่ีคนทํางานอยูใน
องคการ เพราะวิทยาการและเทคนิคในการทํางานไดพัฒนาไปอยางรวดเร็ว ตลอดจนหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงานก็จําเปนจะตองเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลาจึงตองพัฒนาบุคคล 
ใหทันกับการเปล่ียนแปลงตาง ๆ ของสังคม นอกจากนี้ การพัฒนาความสามารถของบุคคลใน
องคการ เปนส่ิงสําคัญยิ่งท่ีองคการจําเปนตองตระหนัก ซ่ึงการท่ีจะนําเอาความรูใหม ๆ เขามาใชใน
การปฏิบัติงาน จําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ เนื่องจากการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการท่ีจะเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะ และความชํานาญ 
ในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากรในองคการซึ่ง สุพจน แกวจรัสฉายแสง กลาววา การพัฒนา
ความสามารถของบุคคลนี้ เปนการไดรับการพัฒนาทักษะ ความรูท่ีจะทําใหงานมีคุณภาพ ซ่ึง
พิจารณาจากเร่ืองตาง ๆ ดังนี้ 
 1. ความเปนอิสระหรือการเปนตัวของตัวเอง หมายถึง ความมากนอยท่ีผูปฏิบัติงานมี
อิสระและความสามารถควบคุมงานดวยตนเอง เม่ือบุคคลไดทํางานท่ีเปนอิสระมากเทาไรบุคคลก็
ไดรับขอมูลยอนกลับท่ีทาทายใหคิดและการทําใหดีข้ึนเร่ือย ๆ ทําใหเกิดความรูสึกวางานเปนส่ิงทา
ทายความสามารถของตน 
 2. ทักษะท่ีซับซอน เปนการพิจารณาความมากนอยท่ีผูปฏิบัติงานไดใชความรูและ
ทักษะท่ีมากข้ึนกวาท่ีจะปฏิบัติงานดวยทักษะท่ีจําเจ เปนการขยายขีดความสามารถในการทํางาน 
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 3. สารสนเทศและความเปนจริงท่ีเดนชัด คือ บุคคลไดรับการพัฒนาใหรูจักหา

สารสนเทศเกี่ยวกับระบบการทํางาน และแนวทางตาง ๆ ในการปฏิบัติ ตลอดจนผลท่ีคาดวาจะ

เกิดข้ึนจากแนวทางนั้น ๆ เพื่อทําใหบุคคลคาดคะเนแนวทางการทํางานและผลที่จะเกิดข้ึนไดอยาง

ถูกตองเปนท่ียอมรับ จะทําใหการทํางานมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

 4. ภารกิจท้ังหมดของงาน เปนการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลท่ีเกี่ยวกับการทํางาน 

ในงานท่ีควรปฏิบัติดวยตนเองไดในทุกข้ันตอนของงาน บุคคลก็จะตองปฏิบัติไดเชนนั้น มิใช

ปฏิบัติไดเพียงบางสวนของงาน โดยผูปฏิบัติจะไดรับการพัฒนาใหมีความรู ทักษะท่ีจะทํางานนั้น

ใหไดทุกข้ันตอน 

 5. การวางแผน คือ บุคคลท่ีมีสมรรถภาพตองมีการวางแผนงานที่ดีในการปฏิบัติกิจการ

งานตาง ๆ ของงาน ซ่ึงควรไดรับการพัฒนาใหเกิดข้ึนการพัฒนาความสามารถของบุคคล มีวิธีการที่

หลากหลาย  

 ซ่ึงแนดเลอร (Nadler อางถึงใน อนงค สระบัว 2546) ไดแบงกิจกรรมการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล ออกเปน 3 ลักษณะ คือ 1) การฝกอบรม (training) เปนกระบวนการท่ีจัดข้ึนเพื่อให

พนักงานไดเพิ่มพูนความรูในการทํางาน มีทักษะมีความชํานาญในการทํางานนั้น ๆ เพื่อใหสามารถ

ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายอยางมีประสิทธิภาพโดยจะเนนท่ีตัวคนเปนหลัก 2) การศึกษา 

(education) เปนกระบวนการท่ีทําใหคนเกิดความเจริญงอกงามท้ังกายและใจ ใหประสบการณท่ีมี

ความหมาย และเพิ่มพูนความสามารถของมนุษย เพื่อท่ีจะสามารถเลือกประกอบอาชีพ และสามารถ

ปรับตัวใหอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 3) การพัฒนา (development) คือ กระบวนการที่เปนการ

เพิ่มคุณคา และยกระดับพนักงานท้ังรางกายและจิตใจ รวมท้ังความรู ความสามารถตาง ๆ ในการ

ทํางานใหมีความเจริญกาวหนา ท้ังนี้มุงใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามความตองการขององคการให

เจริญกาวหนาและทันสมัย การฝกอบรม เปนวิธีการหนึ่งท่ีนิยมใชกัน  

 ซ่ึงพยอม วงศสารศรี (2534) ไดใหขอสรุปเกี่ยวกับการฝกอบรมวา คือกระบวนการซ่ึง

บุคคลไดเรียนรูเกี่ยวกับความรู ทักษะ และทัศนคติซ่ึงจะชวยใหคนสามารถปฏิบัติหนาท่ีในฐานะท่ี

เปนองคประกอบขององคการ ใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี เขาไดกลาวถึงผลประโยชนท่ีบุคคลจะไดรับ

จากการฝกอบรมมี 3 ประการ คือ 1) ทําใหเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 2) พนักงานสามารถรู

ถึงมาตรฐานการทํางานและนโยบายตาง ๆ ของหนวยงาน 3) ทําใหพนักงานมีอนาคตกาวหนา

ตอไปในตําแหนงและหนาท่ี ซ่ึงจะเปนการกระตุนใหเกิดกําลังขวัญในการทํางาน  

 เสนาะ ติเยาว (2543) กลาวถึงประโยชนท่ีไดรับจากการฝกอบรม คือ 
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 1. ผลผลิตในการทํางานสูงข้ึน การฝกอบรมจะทําใหผูปฏิบัติงานใหม และผูท่ีมี
ประสบการณมาแลวทํางานไดดีข้ึนท้ังทางคุณภาพและปริมาณงาน เพราะรูวิธีการทํางานท่ีถูกตอง 
รูจักใชเคร่ืองมือชวยในการทํางาน และสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพการทํางานไดดี  
 2. ชวยแกปญหาในการปฏิบัติงาน การฝกอบรมคนงานในระดับตาง ๆ จะชวยลดปญหา
ในการปฏิบัติลง งานไมติดขัด หยุดชะงัก และดําเนินไปโดยเรียบรอยเพราะทุกคนเขาใจงานดี 
 3. ทําใหขวัญของคนงานดีข้ึน คนงานท่ีทํางานอยางมีความรูถูกวิธี ยอมมีความเช่ือมั่น
ในตัวเองทางดานกําลังใจในการทํางาน สําหรับคนงานท่ีเขาใหมก็มีความสบายใจท่ีจะทํางานเพราะ
ไดรับการอบรมมากอน ไมตองเสียเวลามาเรียนรูเอง ซ่ึงอาจจะกอใหเกิดความอึดอัดและไมแนใจ  
 4. การควบคุมลดลง คนงานท่ีไดรับการฝกอบรมมาอยางดีจะสามารถควบคุมตัวเองใน
การปฏิบัติงาน ทําใหเสียคาใชจายในการควบคุมนอยลงไป 
 5. อุบัติเหตุในการทํางานลดลง โดยปกติอุบัติเหตุอันเนื่องมาจากการทํางานเกิดจาก
ผูปฏิบัติงานมากกวาจากเคร่ืองในการปฏิบัติงานหรือสภาพการทํางาน ฉะนั้น การฝกอบรมท่ีดีจึง
เทากับลดอุบัติเหตุไดสวนหนึ่ง 
 6. เปนประโยชนตอคนงานโดยตรง เนื่องจากคนงานไดรับความรูความชํานาญจากการ
ฝกอบรม จึงทําใหประสิทธิภาพในการทํางานสูงข้ึน ซ่ึงมีผลทําใหรายไดสูงข้ึนนอกจากนี้ ยัง
สงเสริมใหคนงานมีโอกาสเล่ือนตําแหนงและฐานะการงานใหสูงข้ึน 
 7. สงเสริมความมั่นคงและความยืดหยุนใหแกองคการ ในแงความม่ันคงก็คือหาก
องคการขาดแคลนคนงานในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง ก็อาจคัดเลือกจากบุคคลในตําแหนงรองลง
ไปซ่ึงมีความรูในการปฏิบัติงาน เพราะไดรับการฝกอบรมมาแลว อาจกลาวไดวา การพัฒนา
ศักยภาพของบุคล ชวยทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพราะในชวง
ระยะเวลาท่ีผูปฏิบัติงานทํางานอยูในองคการ เทคนิค และวิธีการสมัยใหมไดพัฒนาไดอยางรวดเร็ว 
จําเปนอยางยิ่งท่ีผูปฏิบัติงานตองไดรับการเพิ่ม พูนความรู ความสามารถ ดังนั้น หนวยงานควรจัด
ใหผูปฏิบัติงานเขารับการพัฒนาศักยภาพอยางตอเนื่อง จะสามารถเพ่ิมผลผลิตท้ังดานปริมาณและ
คุณภาพใหกับองคการไดอีกทางหนึ่ง  
 ความสมดุลของชีวิตดานงานและชีวิตอ่ืน หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลของ
ชวงเวลาการทํางานกับชวงเวลาการดําเนินชีวิตโดยรวม มีความสมดุลของการทํางานกับการใชเวลา
วาง และเวลาท่ีใหกับครอบครัว มีชวงเวลาไดคลายเครียดจากภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ วอลตัน 
(Walton) กลาววา การทํางานของบุคคลหน่ึงควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลน้ัน 
บทบาทนี้เกี่ยวกับการแบงเวลา อาชีพ การเดินทาง ซ่ึงควรมีสัดสวนท่ีเหมาะสมระหวางการใชเวลา
วางของบุคคลและเวลาของครอบครัว รวมท้ังความกาวหนาและการไดรับความดีความชอบ  
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สวนบุญแสง ชีระภากร กลาววา การทํางานในองคการมิไดเปนเพียงปจจัยเพียงในการดําเนินชีวิต
ของมนุษย มนุษยยอมตองการมีเวลาสวนตัวท่ีไมตองการใหส่ิงใดมารบกวน นอกจากการทํางาน
แลวทุกคนยอมตองการมีเวลาวางเพ่ือพักผอนเปนตัวของตัวเอง หรือทํากิจกรรมนันทนาการ 
(recreation) องคการที่ตองการเสริมสรางสงเสริมใหบุคคลในองคการมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ควรจัดให
พนักงานแตละคนมีเวลาวางของชีวิต ซ่ึงอาจเปนระยะเวลาส้ัน ๆ ในระหวางการทํางาน เชน มีเวลา
หยุดพักผอนระหวางงาน (break) หรือเวลาพักระยะยาว เชน กําหนดวันลาพักผอนประจําป 
ตลอดจนวันหยุดตามปกติประจําสัปดาห และวันหยุดพิเศษเนื่องในวันงานเทศกาลตาง ๆ การจัดให
มีวันหยุด ซ่ึงถือวาเปนชวงวางท่ีพนักงานทุกคนไดละจากงานประจํา ถือวาเปนประโยชนเกื้อกูล
ชนิดหนึ่งในประเภทท่ีไมเปนตัวเงิน ที่จัดข้ึนเพื่อวัตถุประสงคในการสรางคุณคาของตัวบุคคล ท่ีได
มีการทํางานเหมือนเคร่ืองจักรท่ีไมมีชีวิตจิตใจอาจกลาวไดวาความสมดุลของชีวิตงานและชีวิตอ่ืนมี
ความสําคัญตอชีวิตของมนุษยทุกคนนอกเหนือจากการทํางานแลว ผูปฏิบัติงานควรควรหาเวลา
พักผอนตามความเหมาะสม ใหเวลาดําเนินกิจกรรมสังสรรคกับเพื่อนรวมงาน ครอบครัวและวงศ
ญาติ รวมท้ังกับชุมชนท่ีอยูอาศัยเพื่อกอใหเกิดความรัก สามัคคี และการพ่ึงพาอาศัยชวยเหลือซ่ึงกัน
และกันในสังคมตอไป 
 

แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง 
 การพัฒนาตนมีความจําเปนสําหรับมนุษยทุกคนท่ีตองการความกาวหนา มีตําแหนง
สูงข้ึนทํางานมีประสิทธิภาพมากข้ึน มีความพึงพอใจท่ีจะทํางานมากข้ึน มีสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตสมบูรณ การพัฒนามีความจําเปนสําหรับทุก ๆ คนท่ีตองการความสําเร็จในทุก ๆ ดาน 
บุคคลท่ีไมรูจักพัฒนาตน จะเปนผูท่ีไมประสบความสําเร็จในชีวิต (ไพศาล ไกลสิทธ์ิ 2541 : 5) 
 

 ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
 พระราชวรมุนี (2538 : 7) ไดอธิบายความหมายของการพัฒนาตนเองไววาเปนการ
พัฒนาท่ีเนนคุณสมบัติท่ีอยูภายในบุคคล คือ การเนนพัฒนาท่ีจิตใจเจริญควบคูไปกับการพัฒนาทาง
วัตถุการพัฒนาจิตใจนั้นบุคคลแตละคนตองทําดวยตนเอง คนอ่ืนจะไปพัฒนาใหไมไดแตก็ชวยได
บาง เชน การสรางสภาพแวดลอมท่ีเกื้อกูลหรือชวยแนะนําอะไรตาง ๆ ให แตการพัฒนาตนเองให
สมบูรณไดนั้น จะตองพัฒนาใหครบท้ัง 4 ระดับ คือ การพัฒนากาย พัฒนาศีล พัฒนาจิต และพัฒนา
ปญญา 
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 ไพศาล ไกรสิทธ์ิ (2541 : 21) ใหความหมายของการพัฒนาตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคล
พยายามท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงตนดวยตนเองใหดีข้ึนกวาเดิมเหมาะสมกวาเดิม สามารถดําเนิน
กิจกรรมแสดงพฤติกรรมเพ่ือสนองความตองการ แรงจูงใจหรือเปาหมายท่ีตนต้ังไว รวมถึงการพัฒนา
ดวยตนเองตามศักยภาพของตนใหดีข้ึนท้ังรางกาย จิตใจ อารมณและสังคม ท้ังนี้เพ่ือใหคนเปนสมาชิก
ท่ีมีประสิทธิภาพของสังคมเปนประโยชนตอผูอ่ืน ตลอดจนเพ่ือการดํารงชีวิตอยางสันติสุข 
 วิเชียร ทวีลาภ (อางถึงใน สุชาติ เดนประเสริฐ 2546 : 10) ไดกลาวไววาการพัฒนา
ตนเอง คือ การรูจักเรียน และปรับปรุงตนเองใหเจริญงอกงามมีประสิทธิภาพดวยการดํารงชีวิตอยาง
มีความหมายและจุดมุงหมาย พรอมท้ังความเจริญทางปญญาและคุณธรรมดวย 
 สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543 : 145) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเอง หมายถึง การ
สรางความเปนคนใหมมนตนเอง ใหมีความสุขภาพกายท่ีแข็งแรง สุขภาพจิตท่ีดี มีทักษะกําลังใจ มี
จุดมุงหมายของชีวิตและเปนมิตรกับบุคคลท่ัวไป 
 จากท่ีกลาวมาแลวขางตน สรุปไดวา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การปฎิบัติตัวของ
บุคคลในอันท่ีจะเสริมสรางศักยภาพของตนเองใหดีข้ึนเร่ือย ๆ เปนผลใหสามารถดําเนินชีวิตได
อยางมีคุณภาพในทุกสถานการณแวดลอม ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จ
ในชีวิต ในการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยไดใหผูตอบแบบสอบถามประเมินตนเองวามีการพัฒนาในประเด็น
ตาง ๆ มากนอยเพียงใด โดยแบงออกเปน 2 ประเด็นหลัก คือ การพัฒนาตนเองโดยตนเอง และการ
พัฒนาตนเองโดยผูอ่ืน 
 
 ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง 

 ชีวิตในปจจุบันเปนชีวิตท่ีตองมีการพัฒนาเปล่ียนแปลงอยูอยางตอเนื่อง และไม
หยุดยั้งเพราะวิทยาการท้ังหลาย ลวนเปล่ียนแปลงไมอยางรวดเร็ว วิธีการท่ีเคยใชไดผลมาในยุคสมัย
หนึ่งอาจไมเหมาะสมสอดคลองกับสภาวการณปจจุบัน อาชีพท่ีเคยทําและประสบความสําเร็จใน
อดีตมีคูแขงเกิดข้ึนมากมาย ลวนแตมีคุณสมบัติ ความรู ความสามารถ เคร่ืองมือ และเทคนิคการ
จัดการท่ีเหนือกวา จึงเปนไปไมไดท่ีคนเราจะหยุดการพัฒนาตนเองในทุกวิถีทาง และไมมีอะไรดี
ไปกวาการศึกษาหาความรูและประสบการณเพ่ือเพิ่มพูนทักษะ คนเราจึงตองมีความต้ังในมุงม่ันท่ี
จะพัฒนาตนเองอยูเสมอ เพื่อชีวิตท่ีดีกวา นอกจากนั้นการท่ีคนเราไดผานการศึกษาอบรมตาม
สถาบันการศึกษาตาง ๆ มาก็ดี หรือการท่ีเราไมมีโอกาสผานสถาบันการศึกษาในขั้นสูงก็ดี ไมใช
เคร่ืองช้ีวัดวาเราจะเจริญกาวหนาหรือตํ่า คนจํานวนมากสําเร็จการศึกษาแลวทิ้งตําราไมฝกฝน
คนควาตอไปไมนานวิชาท่ีเรียนมาก็จะเลือนหายไปจากความทางจําโอกาสกาวหนาเปนไปไกลกวาคน
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ประเภทแรกการเปนคนรักการอาน รักศึกษาคนควา รักการพัฒนาตนเอง ยอมจะมีความรู มี
สมรรถภาพอ่ืน ๆ ท่ีจะเชิดชูตนเอง พาตนเองไปสูความเจริญกาวหนา (สมิต อาชวนิจกุล 2534 : 175) 
 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2540 : 111) ไดกลาววา ผูบริหารควรพัฒนาตนเองและบุคลากร
อ่ืน ๆ อยางสมํ่าเสมอ ผูบริหารกับบุคลากรอ่ืน ๆ จะตองทํางานรวมกันตลอดเวลา ดังนั้นทุกฝายควร
มีคุณสมบัติทางกาย สติปญญา อารมณและสังคมอยูในระดับดีเสมอ เพราะในการปฎิบัติงานตามท่ี
มุกฝายจะประสบกับสถานการณตาง ๆ เพื่อความสัมพันธฝายจะตองมีความเขาใจซ่ึงกันและกัน 
การพัฒนาตัวผูบริหารเองและบุคลากรทุกคนเปนส่ิงจําเปนและจะตองทําอยูอยางสมํ่าเสมอเพ่ือวา
ทุกคนจะอยูในสภาพท่ีปฎิบัติงานไดอยางประสิทธิภาพ  นอกจากน้ีเนื่องจากเทคโนโลยีท่ีมีการ
พัฒนาอยางรวดเร็วและกวางขวางไมวาจะเปนการอุตสาหกรรมหรือการส่ือสาร ซ่ึงสามารถ
พิจารณาไดจากวิถีชีวิตในปจจุบัน ความสะดวกสบายท่ีเพ่ิมมากข้ึน การเช่ือมโยงขอมูลขาวสารทั่ว
โลกลวนแตเปนการพัฒนาทางเทคโนโลยีท้ังส้ินอยางไรก็ตามความเจริญทางวัตถุดังกลาวก็สง
ปญหาเชนกัน เม่ือพบวาความเจริญทางดานจิตใจไมไดพัฒนาควบคูไปดวยกันมากข้ึน ยังคงพบ
ปญหาต้ังแตสังคมเล็ก คือ ครอบครัวจนถึงปญหาสังคมระดับประเทศ เชน ความยากจน การ
คอรรัปช่ัน ดังนั้น จึงจําเปนตองพัฒนาตัวตนเปนสําคัญกอนเพื่อนําศักยภาพท่ีมีอยูในแตละบุคคลมา
ใชใหเกิดประโยชนสูงสุด ท้ังนี้ หลายคนมีพรสวรรคท่ีตนเองไมทราบและถูกละเลยไป การพัฒนา
ตนเองจะชวยใหศักยภาพท่ีมีในตัวถูกคนพบและนํามาปรับใชใหเปนประโยชนตอตนเองและผูอ่ืน 
เพื่อการดํารงอยูในสังคมอยางมีความสุขและเปนการพัฒนาอยางยั่งยืน 
 
จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง 
 อัมพิกา ไกรฤทธ์ิ (2533 : 29) กลาวถึง ความมุงหมายในการพัฒนาตนเองไวดังนี้ 
 1.  เพื่ออํานวยโอกาสแหงความกาวหนาของผูปฎิบัติงาน 
 2.  เพื่อพัฒนาฝกฝมือความสามารถของผูปฎิบัติงาน 
 3. เพื่อพัฒนาการใชดุลยพินิจในการปฎิบัติการแกปญหา 
   4. เพื่อพัฒนาทาทีและบุคลิกภาพในการปฎิบัติงาน 
   5. เพื่อเรียนรูงาน และวิธีการตลอดจนระเบียบการปฎิบัติงานท่ีมีการนําเอาวิทยา การ
ใหม ๆ เขามาใชหรือเปล่ียนแปลง 
 6. เพื่อสงเสริมขวัญในการปฎิบัติงาน 
 7. เพื่อทบทวนความเขาใจในนโยบายและความมุงม่ันขององคการใหดีข้ึน 
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 สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543 :127-128) จําแนกความมุงหมายของการพัฒนาตนไวดังนี้ 
 1. เพิ่มพูนความรูและความคิด นับเปนความสําคัญอยางยิ่งสําหรับเยาวชนในยุค
สหัสวรรษใหมจะตองเตรียมตัวพัฒนาตนเองในการเรียนรูภาษาตางประเทศตามท่ีตนสนใจอยาง
เรียนรูเทคโนโลยีสารสนเทศ  เรียนรูสภาพรางกายของตน ตลอดจนบํารุงรักษาสุขภาพพลานามัยให
แข็งแรงสมบูรณปราศจากโรคภัยไขเจ็บและเรียนรูศาสตรตาง ๆ ท่ีจําเปนแกการประกอบอาชีพท้ัง
ภาคทฤษฎีและภาคปฎิบัติ เปรียบประดุจเพชรที่แวววาวซ่ึงไดเจียระไนแลวนับวามีคุณคาหรือ
คุณภาพอันควรแกการดํารงตําแหนงงานท่ีดีท้ังหลาย อันเนื่องจากมนุษยไดใฝรูหรือพัฒนาตนเองใน
ดานความคิด 
 2. เพ่ือเพิ่มพูนทักษะและความชํานาญ มนุษยท่ีไดรับการพัฒนาจะเพิ่มพูนทักษะ และ
ความชํานาญใหมีคุณคาท่ีสอดคลองกับความคิดดังท่ีกลาวมาแลว 
 3. เพื่อพัฒนาและเปล่ียนแปลงเจตคติ และความเฉล่ียวฉลาดทางอารมณ มนุษยท่ีรับ
การพัฒนาแลว จะพัฒนาและเปล่ียนแปลงเจตคติ และพฤติกรรมดานความรูสึกจากเจตคติและ
อารมณเชิงลบ เปนเจตคติและอารมณเชิงบวก และสามารถควบคุมอารมณของตนได อันจะชวย
พัฒนามนุษยใหเปนคนดีมีน้ําใจแหงการเสียสละ ใจกวาง รูจักใหเกียรติผูอ่ืน และชวยลดความเห็น
แกตัวเพื่อเพิ่มความมีใจสูงในตัวมนุษยใหมากข้ึน ซ่ึงจะเปนผลดีแกมนุษยหรือบุคคลที่มีการพัฒนา
ตนเอง 
 นอกจากน้ีการพัฒนาตนเองยังมีจุดมุงหมายใหมนุษยสรางความสมรูความสามารถ 
ทักษะความชํานาญและคุณธรรม โดยมีเปาหมายในอันท่ีจะไดเคร่ืองมือในการประกอบอาชีพการ
ดํารงชีวิตตนเองและครอบครัว เพื่อใหสามารถอยูรอดและอยูในสังคมอยางมีความสุข ตาม
กฎเกณฑท่ีแตละสังคมกําหนด (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 2544 : 179) 
  
 ขั้นตอนการพัฒนาตนเอง 
 ในการพัฒนาตนเองมีข้ันตอนท้ังหมด 3 ข้ันตอน จะขาดขั้นตอนใดข้ันตอนหนึ่งไมได
มิฉะนั้น การพัฒนาตนจะไมประสบกับความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว (ไพศาล ไกลฤทธ์ิ 2541 : 
26) ไดแก 
 1. วิเคราะหตน บุคคลท่ีพัฒนาตนได จะตองรูจักตนเสียกอน ตองคนหาเอกลักษณของ
ตนใหพบ ยอมรับตนตามสภาพความเปนจริง รูสถานภาพของตน ตลอดจนวิเคราะหวาตนไดแสดง
บทบาทสอดคลองกับสถานภาพ หรือไม เพียงใด การวิเคราะหตนเอง อาจเร่ิมดวยการศึกษาและ
ประเมินตน เพ่ือทราบถึงรูปรางหนาตา สุขภาพ สติปญญา ความสามารถพิเศษ ฐานะทางเศรษฐกิจ 
สังคม ตลอดจนกิริยาทาทาง เปนข้ันตอนของการทความรูจักกับตนเอง การพัฒนาตนจะตองเร่ิม
ดวยการรูจักตนเอง 
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 2. วางแผนเพ่ือการพัฒนาตน การวางแผนเปนเร่ืองจําเปนสําหรับการพัฒนาตนเพราะ
จะชวยใหทราบแนวทาง วิธีการ และเปาหมายของการพัฒนาท่ีชัดเจน การพัฒนาตนท่ีขาดความ
วางแผนจะทําใหการพัฒนาดําเนินไปโดยขาดทิศทาง และอาจประสบความลมเหลวในท่ีสุด 
 3. พัฒนาตน ในการพัฒนาตนอาจจําแนกเปน 2 ดาน 
  3.1 การพัฒนาตนดานรูปธรรม คือ พัฒนาในสวนท่ีสามารถสัมผัสไดดวยอวัยวะ
สัมผัส เชน การแตงกาย กิริยามารยาท ฯลฯ ซ่ึงทําไดดวยการฝกฝน ท้ังกาย วาจา ภาษา ทาทาง อยาง
สมํ่าเสมอจนเปนนนิสัย 
  3.2 การพัฒนาดานนามธรรม คือ การพัฒนาดานจิตใจ ใหเปนคนท่ีมีจิตใจดี มี
ปญญา มีหูตากวางไกล ทันกับการเปล่ียนแปลง 
 นอกจากนี้การพัฒนาความกาวหนาของแตละคนยังประกอบดวยข้ันตอนของกิจกรรม
ดานตาง ๆ สรุปไดดังนี้ (ธงชัย สันติวงษ 2539 : 177-178) 
 1. การประเมินตนเอง (Self-appraisal) กอนอ่ืนทุกคนควรจะไดมีโอกาสรูจักตนเองให
ดีเสียกอน อาจทําไดโดยการขอคําปรึกษาแนะนําและการแนะแนว หรืออาจจะกระทําดวยการ
ทดสอบเพื่อท่ีแตละคนไดรูจักและประเมินถึงความสามารถ ตลอดจนจุดออนและจุดแข็งของตนเอง 
ซ่ึงจะชวยใหบุคคลนั้นไดมีการตระหนักถึงตนเองในแงท่ีเปนจริงมากข้ึนกอนที่จํากําหนดแผนงาน
พัฒนาความกาวหนาในอาชีพของตนเองตอไป  
 2. การเสาะแสวงหาขอมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพ (Information gathering) ในข้ันนี้ คือ การ
ตองรูจักคนควา และเสาะแสวงหาขอมูลตาง ๆ ท่ีมีอยูและท่ีเปนโอกาสในปจจุบัน ซ่ึงสามารถชวย
ใหเรามองเห็นจากจุดของตนวาจะมีทิศทางเติบโตไปในทิศทางใดบาง 
 3. การกําหนดเปาหมาย (Goal selection) ภายหลังท่ีไดเก็บขอมูลและไดประเมินถึง
โอกาสตาง ๆ ในความกาวหนาแลว ก็ควรไดมีการกําหนดเปาหมายท่ีพึงประสงคในอาชีพของ
ตนเองไว 
 4. การวางแผนความกาวหนาของอาชีพ และการดําเนินการตามแผนหลังจากท่ีไดมีการ
กําหนดเปาหมายแลว ข้ันตอนตอไปก็ คือ การวางแผนท่ีจะใหมีทางสําเร็จตามเปาหมาย โดยมีการ
ดําเนินการตามแผนและมีการตรวจสอบความสําเร็จเปนลําดับข้ัน จนถึงเปาหมายท่ีตองการ  
 วงจรการพัฒนาตนเองดังกลาวขางตนเปนกระบวนการพัฒนาตนท่ีเปนระบบ แตการ
พัฒนาตนจะสัมฤทธ์ิผลนั้นจะตองตระหนักถึงความจําเปน และมีความตองการปรับปรุงตนเองอยาง
จริงจังโดยกระบวนการดังกลาวจะถูนํามาใชเพื่อการพัฒนาตนเองไดมีลําดับข้ันตอน  
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 วิธีการพัฒนาตนเอง 
 สุเมธ แสงนิ่มนวล (2537 : 71) ไดกลาวถึงวิธีการพัฒนาตนเองวา สามารถกระทําได 2 
วิธี คือ การพัฒนาตนเองโดยตนเอง และการพัฒนาตนเองโดยผูอ่ืน การพัฒนาตนเองโดยตนเองนั้น
สามารถกระทําไดตลอดเวลา ตราบใดท่ียังรักตนเองและอยากเห็นตนเองกาวหนาไปสูความสําเร็จ 
สวนการพัฒนาตนเองโดยผูอ่ืนก็สามารถทําไดหลายวิธี ไดแก การพัฒนาโดยสถานศึกษาฝกอบรม 
ซ่ึงจะมีเนื้อหาในดานการพัฒนาความรู ความเขาใจ ทัศนคติ ความชํานาญ และทักษะในการทํางาน 
การพัฒนาโดยผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชามีหนาท่ีจะตองพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีความรู 
ความสามารถ มีทัศนคติ มีความชํานาญ เพื่อใหสามารถเจริญกาวหนา การพัฒนาโดยพอแม ครู
อาจารย และบุคคลอ่ืน และการพัฒนาโดยดูตัวอยางจากบุคคลท่ีดีงาม 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2544 : 179-180) ไดเสนอวิธีการพัฒนาตนเองไว ดังนี้ 
 1. วิธีการพัฒนาตนเองตามปกติวิสัย การพัฒนาตนเองตามปกติวิสัยครอบคลุมการ
เลียนแบบการลองผิดลองถูก การอยากลองทําส่ิงท่ีแปลกใหม และความตองการที่จะทําใหส่ิงท่ีมีอยู
แลวดีข้ึน การเรียนรูตามปกติวิสัยเปนการเรียนรูท่ีไมไดผานสถาบันการศึกษา ไมมีหลักสูตรและ
เปนไปโดยธรรมชาติ  การเลียนแบบเปนวิธีการพัฒนาตนเองท่ีถือเปนพื้นฐานการสืบตอการ
ดํารงชีวิตขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรม และวิถีชีวิตท่ีมนุษยเรียนรูจากการเลียนแบบ
ตั้งแตยังเปนเด็กจนเติบโต การเลียนแบบจึงเปนจุดเร่ิมตนของการมีความคิดดัดแปลงและมีความคิด
ริเร่ิมสรางสรรคในท่ีสุด เชน เด็กเลียนแบบเสียงพูดเลียนแบบพอแม ญาติมิตร เพื่อนฝูงและสมาชิก
ในสังคม การเลียนแบบจะแนบเนียนและเหนือช้ันข้ึนตามวัยและประสบการณ 
 2. วิธีการพัฒนาตนเองดวยการศึกษาจากแหลงความรู การพัฒนาตนเองดวยการศึกษา
จากแหลงความรูเปนวิธีการหาความรูจากสถาบันศาสนาแหงวิทยบริการ และการส่ือสารมวลชน 
สถาบันศาสนา เชน วัด โบสถ มัสยิด เปนสถาบันพัฒนาจิตใจสําหรับศาสนิกชนเพ่ือใหเปนคนดี มี
คุณธรรม ไดศึกษาหลักธรรมศาสนาท่ีตนนับถือ เชน ชาวพุทธ ไดปฎิบัติสมาธิเพื่อความสงบของ
จิตใจและเพื่อมรรคผลที่สูงกวา แหลวิทยาบริการ อาจอยูในท่ีทํางานและในแหลงชุมชน วิทยาลบริ
การในสถานท่ีทํางานอยูในรูปหองสมุด หองอานหนังสือ หองสารริเทศและหองส่ือสารไปรษณีย
อิเล็กทรอนิกส แหงวนอุทยาน อุทยานการศึกษา ศูนยประวิติศาสตรท่ีประมวลสรรพความรูหรือ
ความรูเฉพาะดานไวใหผูสนใจเขาไปศึกษาหาความรูตามความสนใจ   
 ประโยชนของการพัฒนาตนเอง  
 ในการพัฒนาตนเองนั้นกอใหเกิดประโยชนแกตนเองและผูอ่ืนสรุปไดดังนี้ คือทําให
เขาใจตนเองชัดเจนข้ึน ทําใหรูจักและยอมรับผูอ่ืน ซ่ึงกอใหเกิดสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน และทําให
สามารถเผชิญกับอุปสรรคและปญหาในชีวิตไดอยางมีคุณภาพ 
 นอกจากนี้การพัฒนาตนเองท่ีประสบผลสําเร็จแลว สามารถอํานวยประโยชนแกตนได
ดังนี้ (สิริวัฒน ศรีเครือดง 2546) 
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    1. ทําใหรูและเขาใจธรรมชาติพฤติกรรมของมนุษยท้ังท่ีปรากฏออกมาและไมปรากฏ
ออกมาใหเห  ็นไดชัดเจนทั้งท่ีรูตัวและไมรูตัว 
 2. ทําใหรูและเขาใจพัฒนาการทางดานสรีระและภาวะทางจิตใจท่ีมีผลตอการแสดง
พฤติกรรมของมน  ุษย 
 3.   ทําใหรูและเขาใจกระบวนการพัฒนาตนและวิธีปรับตัวของมนุษยการเผชิญกับ
ปญหา การแกปญหา การพิจารณาสภาพของจิตใจ  ท้ังในดานการกระทํา ความรูสึก นึกคิด อารมณ 
และแนวทางในการรักษาสุขภาพจิต 
 4. ทําใหเขาใจตนเองและผูอ่ืนได  ท่ีอยูในสังคม และสามารถรับรูความรูสึกและเขาใจ
พฤติกรรมไดอยางถูกตอง  โดยใชหลักการและแนวทางจิตวิทยามาเปนตัวกําหนด 
 5.  ทําใหรูศาสตรประยุกตพืน้ฐานท่ีจะนําไปสูการปรับปรุงพัฒนาพฤตกิรรมของตนเอง
ใหเหมาะสม  เพ่ือดํารงชีวิตและการอยูรวมกันในสังคมอยางมีความสุขและประสบความสําเร็จ
สูงสุดในสิ  งท่ีตองการ 
 6.  ทําใหเปนการลดปญหาท่ีมีอยูหรือปญหาท่ีมีอยูใหหมดไป  และปองกันปญหาใหม
ไมใหเกิดข้ึนหรือไมใหเกิดปญหาเกาซํ้าเพราะมีภูมิคุมกันตนเ อง 
 7. ทําใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคบางอยางท่ีตองการและอยูในวิสัยท่ีจะทําได
ในเวล าท่ีกําหนด กระตุนพฤติกรรมใฝสัมฤทธ์ิและมีวธีิจัดการกับความเครียด ความทอแท ใหมี
กําลังใจตอสูตอไป 
 8. ทําใหมีเคร่ืองมือท่ีมีคุณภาพสําหรับใชในการพัฒนาตน และสังคมส่ิงแวดลอมไป
ตลอดชีวิต 
 9.  ทําใหเขาใจหลักการ เทคนิคและวิธีการตาง ๆ ท่ีเปนกระบวนการในการพัฒนาตน
เพื่อนํามาสงเสริมใหเกิดการเรียนรู และมีทักษะในการพัฒนาตนเองไปตลอดชีวิต 
 
ขอมูลท่ัวไปของ บมจ.ธนาคารกรุงไทย  
 ธนาคารกรุงไทยเปนธนาคารพาณิชยท่ีมีสถานะเปนองคกรรัฐวิสาหกิจ เนื่องจากมี
ภาครัฐถือหุนเกินกวา 50 เปอรเซ็นต และเปนธนาคารท่ีมีอายุยาวนานกวา 44 ป โดย
ธนาคารกรุงไทยเร่ิมเปดดําเนินการคร้ังแรก เมื่อวันท่ี 14 มีนาคม 2509 โดยการควบกิจการของ
ธนาคารเกษตร จํากัด และธนาคารมณฑล จํากัด ซ่ึงเปนธนาคารพาณิชยท่ีมีรัฐบาลเปนผูถือหุนใหญ
เขาเปนธนาคารเดียวกัน ตามนโยบายของรัฐบาล และไดใชช่ือใหมวา "ธนาคารกรุงไทย จํากัด" ใช
ช่ือภาษาอังกฤษวา "KRUNG THAI BANK LIMITED" ใช สัญลักษณ "นกวายุภักษ" ซ่ึงเปน
เคร่ืองหมายของกระทรวงการคลัง เปนสัญลักษณประจําของธนาคารจนถึงปจจุบัน   
 ในระยะแรกของการกอต้ัง ธนาคารกรุงไทย จํากัด ไดใชสถานท่ีสํานักงานใหญของ
ธนาคารเกษตร จํากัด ซ่ึงต้ังอยูท่ีถนนเยาวราช เปนท่ีทําการสํานักงานใหญ มีสาขารวม 81 แหง 
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จํานวนพนักงาน 1,247 คน ยอดสินทรัพยรวม 4,582.10 ลานบาท ยอดเงินฝากรวม 4,442.20 ลาน
บาท และทุนจดทะเบียน 105 ลานบาท วัตถุประสงคของการรวมธนาคารท้ังสอง เพื่อใหเปน
ธนาคารของรัฐท่ีมีฐานะทางการเงินท่ีม่ันคง สามารถคุมครองผูฝากเงินและบริการลูกคาได
กวางขวางข้ึน ตลอดจนสามารถอํานวยประโยชนตอการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไดมากข้ึนดวย  
ผลการดาํเนินงานของธนาคารไดขยายตัวเติบโตข้ึนมาเปนลําดับ ทําใหอาคารสํานักงานใหญเดิมคับ
แคบลงจนเกิดความไมสะดวกและไมคลองตัวในการปฏิบัติงาน ธนาคารจึงไดยายท่ีทําการ
สํานักงานใหญ มาตั้งอยู ณ อาคารเลขที่ 35 ถนนสุขุมวิท เม่ือวันท่ี 26 พฤศจิกายน 2525 และไดใช
เปนท่ีทําการสํานักงานใหญมาจนถึงปจจุบัน  
 วันท่ี 17 สิงหาคม 2530 ธนาคารกรุงไทยไดรับโอนสินทรัพยและหนี้สินของธนาคาร
สยาม จํากัด มาบริหารตามนโยบายของกระทรวงการคลัง เนื่องจากการดําเนินธุรกิจของธนาคาร
สยามมีปญหาหลายดานท่ีไมสามารถแกไขไดในระยะเวลาอันส้ัน ทําใหเปนภาระท่ีรัฐบาลจะตอง
จัดการใหความชวยเหลือ ซ่ึงไมทราบวาจะส้ินสุดเม่ือใด และหลังจากการรวมกับธนาคารสยามแลว 
ทําใหธนาคารกรุงไทยมีสินทรัพยมากเปนอันดับสองของประเทศ สามารถจะสนองตอบนโยบาย
การเงินการคลังของประเทศ และแสดงบทบาทความเปน "ธนาคารนํา" (Lead Bank) ได  
 ป 2531 ธนาคารกรุงไทยเปนธนาคารพาณิชยแหงเดียวท่ีมีสาขาและเคร่ือง ATM อยู
ครบท่ัวทุกจังหวัดของประเทศ และยังมีแผนงานขยายสาขาเพ่ิมข้ึนอีก โดยเนนการเปดสาขาในเขต
รอบนอกท่ีความเจริญกําลังขยายตัวออกไป และในปเดียวกันนี้ธนาคารไดนําหุนเขาจดทะเบียนใน
ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย ซ่ึงนับเปนรัฐวิสาหกิจขนาดใหญแหงแรก โดยมีการซื้อ–ขายหุน
ในตลาดหลักทรัพยฯ ในป 2532 และป 2533 มีการเปดตัวบัตรเครดิตกรุงไทย นอกจากนี้ยังเปน
สถาบันแหงแรกในประเทศท่ีนําระบบเครือขายส่ือสารขอมูล (K–NET) มาใช ป 2534   
 ชวงป 2535 – 2538 เรียกไดวาเปนยุคพัฒนาสูโลกาภิวัตน มีการปรับปรุงพัฒนา
โครงสรางขององคกรท่ีเรียกวา Reengineering มีความเติบโตในทุกๆ ดาน อยางมีคุณภาพและมี
ประสิทธิภาพ ท้ังทางดานเงินฝากและเงินใหสินเช่ือ ดวยกลยุทธดานการตลาดนโยบาย Top 15 ทํา
ใหเขาถึงลูกคารายใหญ 15 รายของแตละจังหวัด นอกจากน้ียังมีการใชนโยบายการติดตามหน้ี การ
พัฒนาบุคลากร ตลอดจนการพัฒนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศ การปรับเปล่ียนระบบคอมพิวเตอร 
Online P-6000 เปน P-9000 เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการใหบริการ ซ่ึงความเติบโตในทุกๆ ดานเปน
ผลใหที่ประชุมคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี 26 กันยายน 2538 อนุมัติใหธนาคารกรุงไทยเปนรัฐวิสาหกิจ
กลุมท่ี 1 แหงแรกของประเทศไทย ตั้งแตวันท่ี 1 ตุลาคม 2538 เปนตนไป  
 ป 2540 เกิดภาวะเศรษฐกิจตกตํ่าข้ึนภายในประเทศ และไดสงผลกระทบใหสถาบัน
การเงิน จํานวนมากตองถูกส่ังปดกิจการ ทางการไดดําเนินการแกไขปญหาอยางตอเนื่อง และเม่ือ
วันท่ี 14 สิงหาคม 2541 รัฐมนตรีวาการกระทรวงการคลัง นายธารินทร นิมมานเหมินท ไดประกาศ
มาตรการฟนฟูระบบสถาบันการเงิน โดยใหธนาคารกรุงไทยรับโอนสินทรัพยและหนี้สินท่ีดีของ
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ธนาคารกรุงเทพฯพาณิชยการ และรับโอนสินทรัพย หนี้สิน สาขาและพนักงานของธนาคารมหา
นคร      พรอมใหธนาคารเพิ่มทุนจดทะเบียนอีก 185,000 ลานบาท เปน 219,850 ลานบาท เสนอ
ขายแบบเฉพาะเจาะจงใหกองทุนเพื่อการฟนฟูระบบสถาบันการเงิน เพื่อรองรับการควบโอนกิจการ
ในครั้งนี้ 
 ป 2544-2546 ฐานะการเงินของธนาคารมีความแข็งแกรงมากข้ึน ภายหลังการโอน
สินทรัพยดอยคุณภาพไปยังบริษัทบริหารสินทรัพยสุขุมวิท จํากัด มีการปรับโครงสรางขององคกร
คร้ังใหญ เพ่ือเอ้ือตอการสรางและขยายขนาดของสินทรัพย การสรางรายไดอยางตอเนื่อง และลด
ตนทุนการดําเนินงาน พรอมกันนั้น ไดมีการกําหนดกลยุทธทางธุรกิจ เพื่อเสริมสรางฐานะของ
ความเปนธนาคารพาณิชยช้ันนําของประเทศ โดยเนนระบบควบคุมการบริหารความเส่ียงทุกดาน
อยางตอเนื่อง นอกจากน้ีธนาคารยังไดเปนกลไกสําคัญในการกระตุนเศรษฐกิจไทยใหฟนตัวอยาง
รวดเร็ว โดยเปนแกนนําในการปลอยสินเช่ือเขาสูระบบ มีการใหสินเช่ือแกองคกรภายใตการดูแล
ของรัฐ โดยเฉพาะวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม(SMEs) ควบคูไปกับการใหบริการแกลูกคา
ท่ัวไป และมีการเปดใหบริการกลุมลูกคาพิเศษ ไดแกธนาคารชุมชนและธนาคารอิสลาม  
 ป 2548 ธนาคารกาวสูการเปน The Convenience Bank “ธนาคารแสนสะดวก” อยางเต็ม
ตัว     มีผลิตภัณฑและบริการทางการเงินทุกประเภทและครบวงจร สามารถใชบริการของธนาคาร
ไดจากทุกท่ี ทุกชองทาง และทุกเวลาตลอด 24 ช่ัวโมง โดยไมมีวันหยุด ไดมีปรับเปล่ียนภาพลักษณ
ชองทางตางๆ ในการบริการใหสดใส ทันสมัย เพ่ือสอดคลองกับความตองการของคนรุนใหม และ
เพิ่มเครือขายและขยายชองทางในการใหบริการกับลูกคากระจายไปตามแหลงชุมชน นอกจากนี้ใน
ป 2548 ไดออกบริการและผลิตภัณฑใหมๆ อาทิ โครงการ KTB Exporter Club บริการโอนเงินดวน 
KTB Speed Cash Transfer บริการเงินฝากระยะยาว 48 เดือน      
 ในป 2549 จนถึงปจจุบัน ธนาคารยังคงใหความสําคัญกับการเพิ่มคุณคาใหกับผูถือหุน
อยางตอเน่ืองและยั่งยืนภายใตวิสัยทัศนท่ีมุงสูการเปน The Convenience Bank และเพื่อใหเกิดความ
สมบูรณและชัดเจน ธนาคารไดปรับกลยุทธใหสอดคลองกับแผนแมบททางการเงินและการบริหาร
จัดการตามแนวทาง Basel IIและการเปน Processing Bank ซ่ึงนําเสนอการชําระเงินควบคูไปกับ
ผลิตภัณฑและบริการธุรกรรมทางการเงินท่ีหลากหลาย ครบวงจร ตอบสนองความตองการของ
ลูกคาทุกกลุมเปาหมายดวยบริการท่ีสะดวก รวดเร็ว และทันสมัยในทุกท่ีทุกเวลา ภายใตวิสัยทัศน 
(Vision) ท่ีวา ธนาคารแสนสะดวก (The Convenience Bank) สําหรับลูกคารายยอย ภาคธุรกิจ 
ภาครัฐ และสถาบัน มีพันธกิจ (Mission) คือ เปนสถาบันการเงินช้ันนําของประเทศ ท่ีมุงเนนการ
ใหบริการที่เปนเลิศ สามารถสรางผลตอบแทนท่ีดีไดอยางยั่งยืน สงเสริมการสรางทุนทางปญญา 
และยึดม่ันในหลักการกํากับดูแลกิจการท่ีดี (ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 2552) 
 ธนาคารกรุงไทย เปนธนาคารพาณิชย ท่ีมีการบริหารงานแบบรัฐวิสาหกิจ เนื่องจากมี
กองทุนเพื่อการฟนฟูฯ กระทรวงการคลัง เปนผูถือหุนเกินกวากึ่งหนึ่งของจํานวนผูถือหุนท้ังหมด 
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จึงมีฐานะเปนรัฐวิสาหกิจ ตามพระราชบัญญัติวิธีการงบประมาณ พ.ศ.2502 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม 
และอยูในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 
 
วิสัยทัศนและพันธกิจ (Vision & Mission) 
 วิสัยทัศน(Vision) 
 ธนาคารแสนสะดวก (The Convenience Bank) สําหรับลูกคารายยอย ภาคธุรกิจ ภาครัฐ 
และสถาบัน  
 พันธกิจ(Mission) 
 โดยมุงม่ันท่ีจะเปนสถาบันทางการเงินช้ันนําของประเทศท่ีเปนเลิศในดานการบริการ 
การสรางผลตอบแทนอยางยั่งยืน การสงเสริมและสนับสนุนการเสริมสรางทุนทางปญญา พรอมท้ัง
การยึดม่ันในหลักการกํากับดูแลกิจการท่ีดี 
 จากวิสัยทัศนของธนาคาร คือ The Convenience Bank หรือ ธนาคารแสนสะดวก โดยมี
องคประกอบคือ ทันสมัย (Trendy) รวดเร็ว (Speed) ใชงาย (Easy to Access) ใชบริการได
ตลอดเวลา (Anytime) ใชไดทุกท่ี (Anywhere) ใชบริการไดเสร็จส้ิน ณ จุดเดียว (One Stop Service) 
มีผลิตภัณฑครบวงจรตอบสนองทุกกลุมลูกคา (One Stop Service) และมีผลิตภัณฑครบวงจร
ตอบสนองทุกกลุมลูกคา 
 
 โครงสรางการบริหารงานของ บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
 บมจ.ธนาคารกรุงไทยมีจํานวนสาขาท้ังส้ิน 963 สาขา โดยเปนสาขาในกรุงเทพฯ และ
ปริมณฑล 327 สาขา, ในภูมิภาค 636 สาขา และสาขาตางประเทศ อีก 7 สาขา คือ ลอสแองเจลิส 
สิงคโปร คุนหมิง มุมไบ พนมเปญ นครหลวงเวียงจันทน และยอยจังหวัดเสียมเรียบ (ขอมูลจากสาย
งานทรัพยากรบุคคลและบรรษัทภิบาล บมจ.ธนาคารกรุงไทยวันท่ี 4 ม.ค.2554) 
 ภาพรวมบุคลากรภายในธนาคาร  บมจ.ธนาคารกรุงไทย มีพนักงานจํานวนทั้งส้ิน 
18,009 คน และแบงออกเปนหนวยงานตางๆ ดังนี้ (ขอมูลจากสายงานทรัพยากรบุคคลและ
บรรษัทภิบาล บมจ.ธนาคารกรุงไทย เดือนกันยายน 2553)   
 1. สายงาน จํานวน 15 สายงาน ประกอบดวย 1. สายงานธุรกิจรายยอยและเครือขาย 2.
สายงานธุรกิจขนาดกลาง 3.สายงานธุรกิจขนาดใหญ 1  4. สายงานธุรกิจขนาดใหญ 2 5.สายงาน
ธุรกิจภาครัฐ 6.สายงานธุรกรรมอิเล็กทรอนิกสและบริการจัดการทางการเงิน 7.สายงานกล่ันกรอง
สินเช่ือ 8.สายงานปรับโครงสรางหนี้และบริหารทรัพยสิน 9.สายงานบริหารการเงิน 10.สายงาน
ปฏิบัติการ 11.สายงานกํากับและบริหารงานกฎหมาย 12.สายงานทรัพยากรบุคคลและบรรษัทภิบาล 
13.สายงานยุทธศาสตรธนาคาร 14.สายงานตรวจสอบภายใน 15.สายงานบริหารความเส่ียง 
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 2. กลุมงาน จํานวน 40 กลุมงาน 
 3. ฝายงาน จํานวน 118 ฝาย 
 4. สํานัก จํานวน 3 สํานัก 
 5. สํานักงานขอมูลและปองกันขอผิดพลาด 1 สํานัก 
 6. สํานักงานธุรกิจ จํานวน 63 สํานั 
 7. สํานักงานเขต จํานวน 68 สํานัก  
 8. สํานักงานนครหลวง 18 สํานัก 
 9. สํานักงานภูมิภาค 48 สํานัก 
 10. สาขา จํานวน 963 สาขา 
 11. ศูนยธุรกิจตางประเทศ จํานวน 19 ศูนย 
 12. ศูนยธุรกิจแฟกเตอร่ิง จํานวน 1 ศูนย 
 13. ศูนยธุรกิจใหเชาซ้ือ จํานวน 1 ศูนย 
 14. ศูนยบริหารและจัดการธนบัตรสํานักงานใหญ จํานวน 1 ศูนย 
 15. ศูนยบริหารและจัดการธนบัตรกรุงเทพ จํานวน 4 ศูนย 
 16. ศูนยบริหารและจัดการธนบัตรภูมิภาค จํานวน 13 ศูนย 
 17. ศูนยบริหารและจัดการธนบัตรยอย จํานวน 5 ศูนย 
 18. ศูนยบริหารและจัดการเหรียญกษาปณ จํานวน 1 ศูนย 
 19. ศูนยปฏิบัติการเช็คภูมิภาค จํานวน 9 ศูนย 
 20. ศูนยปฏิบัติการเช็คสาขาและลูกคารายยอย จํานวน 1 ศูนย 
 21. ศูนยปฏิบัติการเช็คสาขาและลูกคาองคกร จํานวน 1 ศูนย 
 22. ศูนยปฏิบัติการนิติกรรมสัญญา จํานวน จํานวน 67 ศูนย 
 23. ศูนยประเมินราคาหลักทรัพย จํานวน 63 ศูนย 
 นอกจากนี้ธนาคารกรุงไทยยังมีการจัดต้ังศูนย EVM ข้ึน  เพ่ือรองรับการขยายตัวของ
ธุรกิจ โดยศูนย EVM นี้ถูกกําหนดข้ึนตามโครงสรางขององคกรและลักษณะธุรกิจ และคํานึงถึงการ
กระจายหนาท่ีความรับผิดชอบของผูบริหารตามลักษณะงานท่ีรับผิดชอบดูแลอยู โดยศูนย EVM แต
ละแหงมีงบกําไร(ขาดทุน) และเงินทุนเปนของตนเอง โดยผูบริหารศูนย EVM จะมีอํานาจในการ
ตัดสินใจและบริหารงานเกี่ยวกับเร่ืองของรายได หรือตนทุนท่ีมีผลกระทบตอหนวยงานธุรกิจ และ
คา EP (Economic Profit) ของศูนยท่ีรับผิดชอบ ศูนย EVM แบงออกเปน 3 ประเภทคือ (ขอมูลจาก
สายงานทรัพยากรบุคคลและบรรษัทภิบาล ณ วันท่ี 30 มิถุนายน 25552) 
 1. ศูนย EVM Front เปนหนวยงานท่ีสรางรายไดใหแกธนาคาร หนวยงานเหลานี้ทํา
หนาท่ีติดตอลูกคา เสนอขายบริการทุกประเภทของธนาคาร และสรางสัมพันธภาพท่ีดี นําเร่ือง
อนุมัติสงเงินสินเช่ือ และติดตามการใชบริการ ประกอบดวย    
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  1.1 สายงานธุรกิจรายยอยและเครือขาย 
  1.2 สายงานธุรกิจขนาดใหญ 
  1.3 สายงานธุรกิจขนาดกลาง 
  1.4 สายงานธุรกิจภาครัฐ 
  1.5 บริหารเงิน 
  1.6 ตลาดทุนและสถาบันการเงิน 
  1.7 กลุมบริหารทรัพยสินพรอมขาย 
  1.8 กลุมบริหารเงินและตลาดการเงิน 
  1.9 สายงานปรับโครงสรางหนี้ 
 2. ศูนย EVM Middle เปนหนวยงานท่ีทําหนาท่ีบริการและสนับสนุนศูนย EVM Front 
โดยตรง และบางกรณีศูนย EVM Middle อาจจะมีการติดตอกับลูกคาโดยตรง ประกอบดวย 
  2.1 สายงานปฏิบัติการ มีหนวยยอย 3 หนวย คือ กลุมปฏิบัติการธนาคารใน
ประเทศ กลุมปฏิบัติการธุรกิจระหวางประเทศ และกลุมปฏิบัติการสินเช่ือ 
  2.2 สายงานกล่ันกรองสินเช่ือ 
  2.3 กลุมบริหารงานกฎหมาย 
  2.4 สายงานบริหารผลิตภัณฑและการตลาด 
 3. ศูนย EVM Back เปนหนวยงานท่ีใหบริการเฉพาะดานกับทุกหนวยงานในธนาคาร 
ประกอบดวย  
  3.1 สายงานปฏิบัติการ (Back) มี 2 หนวยยอยคือ กลุมปฏิบัติการกลาง และฝาย
พัฒนาระบบปฏิบัติการ  
  3.2 สายงานตรวจสอบภายใน 
  3.3 กลุมวางแผนการเงิน 
  3.4 หนวยงานข้ึนตรงตอกรรมการผูจัดการ 
  3.5 สายงานบริหารความเส่ียง 
  3.6 สายงานทรัพยากรบุคคลและบรรษัทภิบาล 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 ณัชพล ภูเต็ง (2540 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ืองการคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
โรงงานมักกะสัน การรถไฟแหงประเทศไทย กลุมตัวอยางคือ พนักงานโรงงานมักกะสัน จํานวน 
360 คน พบวา องคประกอบ 8 ดาน ไดแก คาตอบแทนท่ียุติธรรมเพียงพอ ส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ การพัฒนาความสามารถของบุคคล ความกาวหนาและความม่ันคง ในงาน
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การบูรณาการดานสังคม ธรรมนูญในองคกร ความสมดุลระหวางชีวิตกับชีวิตดานอ่ืน ๆ และการ
เกี่ยวของสัมพันธกับสังคม โดยมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
 ฉัตรสุดา ปทมะสุคนธ (2541 : บทคัดยอ) คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรทางการ
พยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกองทัพภาคท่ี 3 วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
สงเสริมสุขภาพ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
ทางการพยาบาลในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพภาคท่ี 3 กลุมตัวอยางจํานวน 240 คน โดยใชตัวช้ีวัด
ของวอลตัน (Walton) ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมของบุคลากรทางการ
พยาบาลอยูในระดับปานกลาง และปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก 
ตําแหนง แผนกท่ีปฏิบัติงาน โรงพยาบาลท่ีปฏิบัติงาน คานิยมวิชาชีพ และปจจัยดานงานและการ
จัดการมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 ภูวนัย นอยวงศ (2541 : 54-87) ไดศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
ปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส บริษัท มินีแบไทย จํากัด จากกลุมประชากร
ท้ังหมด 365 คน พบวา ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง ความพึงพอใจดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาวะแวดลอม ลักษณะงาน ความกาวหนา มีคาปานกลาง 
พนักงานชายและหญิงมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีแตกตางกัน พนักงานท่ีมีอายุงานตางกันจะมี
คุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน สถานภาพสมรส การศึกษา รายได ความพึงพอใจดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน พึงพอใจสภาพแวดลอม ความกาวหนา ไมพบความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ทัศนันท ทุมมานนท (2541 : บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต
การทํางานกับความผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําจังหวัด ในเขตสาธารณสุข 3 จํานวน 317 
คน พบวา พยาบาลประจําการมีคุณภาพชีวิตอยูในระดับปานกลาง และคุณภาพชีวิตการทํางาน
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือจําแนกตามระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน และ
สถานภาพสมรส 
 ปทมา ออนไสว (2542 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเร่ืองการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางาน
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด(มหาชน) โดยใช
แบบสอบถามซ่ึงมีกลุมตัวอยางจํานวน 100 คน ผลการศึกษาพบวา การรับรูคุณภาพชีวิตการทํางาน
ท้ัง 8 ดานมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูประสิทธิภาพการทํางาน โดยสวนใหญมี
ความสัมพันธอยูในระดับกลาง ซ่ึงมีอยู 5 ดานคือ 1. ดานความสอดคลองกับกฎหมายรัฐธรรมนูญ 2. 
ดานการบูรณาการทางสังคมของผูปฏิบัติงาน 3. ดานการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนา 
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ประเสริฐ กล่ินหอม (2543 : บทคัดยอ) เร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางาน และสุขภาพจิตของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ โรงงานผสมเสร็จเครือซีเมนตไทย จากการสุมตัวอยางพนักงานจากกลุมประชากร
พนักงาน จํานวน 736 คน ศึกษากลุมตัวอยางจํานวน 239 คน พบวา คุณชีวิตในการทํางานระดับ
ปานกลาง โดยอายุ อายุงาน สถานภาพสมรส ทําเล ท่ีตั้งโรงงาน และรายได ไมมีผลทําใหคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานโดยรวมแตกตาง แตอายุมีผลทําใหคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 วิชาญ สุวรรณรัตน (2543 : บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธคุณภาพชีวิตการทํางาน
กับความผูกพันตอองคการของพนักงานปฏิบัติการบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 
305 คน พบวา พนักงานปฏิบัติการบินมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานปฏิบัติการบินท่ีมีตําแหนงงาน รายได และระดับการศึกษา
แตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ี .001 สวนระยะการ
ทํางาน พบวา ไมมีความแตกตาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 มัลลิกา เมฆรา (2544 : บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
ธนาคาร กสิกรไทย สังกัดสํานักงานเขต 21 จังหวัดเชียงใหม ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย สังกัดสํานักงานเขต 21 จังหวัดเชียงใหม โดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง เม่ือจําแนกเปนรายดาน พบวามี 6 ดานท่ีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับ
มาก โดยดานโอกาสการพัฒนาขีดความรูความสามารถมีคาเฉล่ียระดับคุณภาพสูงสุด รองลงมา คือ 
การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน จังหวะชีวิต คาตอบแทนท่ีเพียงพอและความเปน
ธรรม ความกาวหนาและความม่ันคงในหนาท่ีการงาน การมีสวนรวมในสังคมตามลําดับ จากการ
ทดสอบสมบัติฐาน พบวา ปจจัยสวนบุคคลไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน มีเพียง
ปจจัยดานองคการและการจัดการเทานั้น ท่ีมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิต 
 ดํารง พอคา (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษา คุณภาพชีวิตการทํางานกับผลการปฏิบัติงานใน
หนาท่ีผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตราด ผลการศึกษาพบวาคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของผูบริหารโรงเรียนอยูในระดับปานกลาง และคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือจําแนกตามเขตท่ีตั้งและรายได ผลการปฏิบัติงานของผูบริหาร
โรงเรียนอยูในระดับมาก และผลการปฏิบัติงานในหนาท่ีของผูบริหารโรงเรียนแตกตางกันอยางไม
มีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือจําแนกตามเขตท่ีตั้งและรายได 
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 ศรัญญา ชัยแสง (2545 : บทคัดยอ) ปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
ในคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม การคนควาแบบอิสระ รัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิตบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรในคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม กลุมประชากรเปนบุคลากรในคณะพยาบาล
ศาสตรมหาวิทยาลัยเชียงใหม จํานวน 260 คน ผลการวิจัยพบวา 
 1. บุคลากรของคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม มีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง (2.35 - 3.69) คิดเปนรอยละ 55.80 โดยกลุมขาราชการสาย ก. มี
คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับสูง และกลุมบุคลากรอื่น ๆ มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานอยู
ในระดับปานกลาง 
 2. คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสไดรับการพัฒนาและการใชความสามารถสวน
บุคคล ดานสิทธิสวนบุคคล และดานความเปนประโยชนตอสังคมของคณะพยาบาลศาสตรมหา
วิทยาลับเชียงใหม พบวา มีคะแนนอยูในระดับสูง (รอยละ 62.10, 51.50 และ 70.30 ตามลําดับ) 
 3. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ และระดับเงินเดือนมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของบุคลากร สวนรายไดพิเศษ และการไดรับการพัฒนาตนเอง ไมมีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตการทํางาน 
 ฐิตณัฐ สมบัติศิริ (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของครู
ประถมศึกษาอําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล ท้ัง 6 ดาน ไดแก 
อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน รายไดตอเดือน และสถานภาพการสมรส ไมมีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของครูประถมศึกษา ปจจัยดานงานของครูประถมศึกษาในดานภาระงาน
สอน (ช่ัวโมงการสอน : สัปดาห) มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของครูประถมศึกษา 
แตในดานภาระหน้ีสินและภาระงานอ่ืนนอกเหนือจากงานสอนไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต
การทํางาน ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานท้ัง 4 ดาน อันประกอบดวย ดานลักษณะงาน ดาน
การปกครองบังคับบัญชาดานสัมพันธภาพในการปฏิบัติงาน และดานความรูสึกวาตนสําคัญใน
องคการลวนมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานท้ังส้ิน โดยครูประถมศึกษามีความพึงพอใจ
ดานการปกครองบังคับบัญชาอยูในระดับตํ่า ดานลักษณะงานและดานความรูสึกวาตนสําคัญใน
องคการอยูในระดับปานกลาง ดานสัมพันธภาพในการทํางานอยูในระดับสูง 
 พรรษสิริ อาสาเสนีย (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง การศึกษาคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของวิศวกรของบริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา 
 1. วิศกรของบริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) มีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานโดยรวมและรายดาน อยูในระดับปานกลาง 
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 2. วิศวกรท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และสถานท่ีตั้งของ
หนวยงานแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยรวมไมแตกตางกัน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ
ซ่ึงไมตรงกับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 3. วิศวกรท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมแตกตางกันเม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวา วิศวกรตําแหนงผูจัดการ/ผูชํานาญการ และระดับปฏิบัติการมีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม และคุณภาพชีวิตการทํางานดานการไดรับ
การยอมรับจากผูรวมงาน ดานโอกาสกาวหนา และการพัฒนาความสามารถ และดานความสมดุล
ระหวางภาระงานกับชีวิตสวนตัว ไมพบความแตกตาง 
 4. วิศวกรท่ีไดรับเงินเดือนแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยรวมเมื่อพิจารณา
เปนรายดาน พบวา วิศวกรท่ีไดรับเงินเดือนแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรม แตกตางกัน สวนคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ี
สะดวกและปลอดภัย ดานโอกาสกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ ดานการไดรับการยอมรับ
จากผูรวมงาน และดานความสมดุลระหวางภาระงานกับชีวิตสวนตัว ไมพบความแตกตาง 
 5. วิศวกรท่ีมีระดับความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวมและรายดาน แตกตางกัน ยกเวนคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางภาระงาน
กับชีวิตสวนตัวไมพบความแตกตาง 
 แนงนอย ชูนิกร (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของขาราชการครู สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา อําเภอเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัย
พบวา 
 1. คุณภาพชีวิตการทํางานในการปฏิบัติงานตามเกณฑการสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของขาราชการครู โดยรวมพบวาอยูในระดับปานกลาง 
 2. คุณภาพชีวิตการทํางานในการปฏิบัติงานตามเกณฑการสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของขาราชการครูจําแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิยกเวน
ดานส่ิงแวดลอมถูกสุขลักษณะและปลอดภัย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 3. คุณภาพชีวิตการทํางานในการปฏิบัติงานตามเกณฑการสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน
จําแนกตามประสบการณการทํางาน โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนการมี
สวนรวมและเปนท่ียอมรับทางสังคม และความสัมพันธระหวางงานท่ีปฏิบัติกับสังคมในชุมชน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 บุญเรือน สัจจธรรมนุกูล (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา
คนควาพบวาพนักงานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง จําแนกรายดาน เรียงตามลําดับจากมากไปหา
นอย คือ ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม ดานการบูรณาการทางสังคม 
หรือการทํางานรวมกันดานคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม ดานการบูรณาการทาง
สังคม หรือการทํางานรวมกัน ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ และดานธรรมนูญใน
องคการ และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับ
จากมากไปหานอย คือ ดานบทบาทการทํางานท่ีมีความสมดุลดานความม่ันคงและความกาวหนาใน
งาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานคาตอบแทน สวนพนักงานท่ีมีเพศตางกัน มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยรวมไมแตกตางกัน พนักงานท่ีมีอายุตางกัน ตําแหนง
แตกตางกัน เงินเดือนตางกันและท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน โดยภาพรวมแตกตางกัน และ
พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันโดยภาพรวมไมแตกตางกัน 
 สําหรับภัทรจิตร ทองสิงห (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีความสัมพนัธ
กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานใหญ 
ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ เพศ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา อัตราเงินเดือน ตําแหนงงาน และหนวยงานท่ีสังกัด ผลการวิจัยพบวา ในภาพรวมของ
พนักงานมีระดับคุณภาพการศึกษาปานกลาง โดยประเด็นของปจจัยสวนบุคคล พบวาอายุ และอายุ
การปฏิบัติงานดานธนาคาร มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ในขณะท่ีเพศ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ตําแหนงงาน และหนวยงานท่ีสังกัดไมมีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตการทํางาน สวนปจจัยดานลักษณะงานพบวามีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 ภคินี โอฬาริกชาติ (2547 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
ครูในโรงเรียนท่ีเปดสอนชวงช้ันท่ี 3 - 4 สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบวา 
ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ ระดับการศึกษารายได และประสบการณการทํางาน 
ผลการวิจัยพบวา ครูท่ีมีระดับการศึกษา รายไดตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมและราย
ดานไมแตกตางกัน และครูที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม
และรายดานไมแตกตางกัน 
 สมเดช พยัคฆสังข (2548 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง การศึกษาคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจันทบุรีเขต 1 ผลการ
พบวา ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ เพศ และรายได ผลการวิจัยพบวา คุณภาพ
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ชีวิตการทํางานจําแนกตามเพศพบวา ขาราชการครูท่ีมีเพศตางกันมีระดับความพึงพอใจในคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานการปฏิบัติงานในสังคมแตกตางกัน และจําแนกตามรายได พบวามีระดับความ
พึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน 
 จรัสศรี จินดารัตนวงศ และ นงลักษณ โกมารกุล ณ นคร (2548 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง
ความสัมพันธของคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษา บริษัท ผูจัด
จําหนายเวชภัณฑและเคมีภัณฑแหงหนึ่ง พบวา ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ 
คือระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ ระดับตําแหนง และระดับการศึกษา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานทุกดานและโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการทุกดาน และโดยรวม
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และคุณภาพชีวิตการทํางาน มี 3 ดาน ท่ีสามารถพยากรณความ
ผูกพันตอองคการ โดยรวมคือคุณภาพชีวิตการทํางานดานลักษณะการบริหารงาน ดานภาวะอิสระ
จากงานและดานสังคมสัมพันธโดยสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการไดรอยละ 43.4 
ในสวนของความผูกพันตอองคการดวยความรูสึกมีคุณภาพชีวิตดานลักษณะการบริหารงาน ดาน
ภาวะอิสระจากงาน และดานสังคมสัมพันธ ที่สามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 38.8 ความผูกพัน
ตอองคการดานการคงอยู มีคุณธรรมชีวิตการทํางานท่ีรวมกันพยากรณไดรอยละ 22.2 คือคุณภาพ
ชีวิตดานลักษณะ การบริหารงาน ดานภาวะอิสระจากงาน และความผูกพันตอองคการ ดาน
มาตรฐานสังคมมีคุณภาพชีวิตการทํางานสังคมสัมพันธ และดานภาวะอิสระจากงาน เปนตัวแปร
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันไดรอยละ 33.1 
 สมพิศ สุวรรณชัย (2548 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว เขต 1 พบวา ปจจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน คือ เพศ ประสบการณในการทํางาน และภูมิลําเนาในการทํางานผลการวิจัยพบวา คุณภาพ
ชีวิตการทํางานของบุคลากรจําแนกตามเพศ พบวา แตกตางกันในระดับตํ่ามากโดยคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของเพศชายมีแนวโนมสูงกวาเพศหญิง บุคลากรจําแนกตามประสบการณในการทํางาน 
พบวา แตกตางกันในระดับต่ํามากโดยคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรที่มีประสบการณมากมี
แนวโนมสูงกวาผูมีประสบการณนอย 
 อภิชัย อํานวยวิทยากุล (2549 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพนักงานบริษัทยูเนี่ยน นิฟโก จํากัด ผลการวิจัยพบวา 
 1. คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทยูเนี่ยน นิฟโก จํากัด โดยรวมและทุก
รายไดอยูในระดับปานกลาง 
 2. ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทยูเนี่ยน นิฟโก จํากัด 
จําแนกตามเพศ สวนงานท่ีรับผิดชอบ ระดับการศึกษาและรายได พบวา มีคุณภาพชีวิตการทํางาน
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แตกตางกัน และเม่ือจําแนกตามอายุพบวากลุมท่ีมีอายุ 41 - 50 ป มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม
ดีกวากลุมอายุ 21 - 30 ป และกลุมท่ีมีอายุ 51 ป ข้ึนไปมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมดีกลัวกลุม
อายุ 18 - 20 ป กลุมอายุ 21 - 30 ป และกลุมอายุ 31 - 40 ป เม่ือจําแนกตามอายุงานพบวา กลุมท่ีมีอายุ 
6 - 8 ป และกลุมท่ีมีอายุงาน 9 ปข้ึนไป มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม ดีกวากลุมท่ีมีอายุงานตํ่า
กวา 3 ปและกลุมท่ีมีอายุงาน 3 - 5 ป 
 จักรพันธ อุณหประเสริฐกูล (2549 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ
ระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานแจกใบปลิวของ
บริษัท เอเบ้ิล ทู จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานแจกใบปลิวมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 5 
ดาน คือ คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ดานสภาพการทํางานท่ี
ปลอดภัยตอสุขภาพ ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานความกาวหนาและม่ันคงในงาน 
และดานความสมดุลในชีวิตการทํางาน และครอบครัวอยูในระดับคุณภาพชีวิตท่ีดี 
 ชิโนรส คงเอียด (2549 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ืองความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต
การทํางานของพนักงานบริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ พบวา 
ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน และ
สภาพแวดลอม ผลการวิจัยพบวา พนักงานท่ีมีเงินเดือน ระดับการศึกษาระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน
ตางกันมีความสําเร็จในการประกอบอาชีพแตกตางกัน 
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บทท่ี 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขต
พระปนเกลา ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ในลักษณะเชิงสํารวจ (Survey 
research) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล มี
รายละเอียดเกี่ยวกับวิธีการดําเนินการวิจัยดังนี้ 
 1. ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 3. การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5. การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช 
 
ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
 ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปน
เกลา จํานวน 202 คน โดยในการศึกษาจะเก็บขอมูลจากประชากรท้ังจํานวน ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 1  จํานวนพนักงานแบงตามพ้ืนท่ีปฏิบัติงาน ในเขตพระปนเกลา 
 

สาขา/สํานักงาน/ศูนย จํานวน (คน) 
1. สํานักงานเขตพระปนเกลา 15 
2. ศูนยธุรกิจตางประเทศพระปนเกลา 5 
3. สํานักงานธุรกิจพระปนเกลา 13 
4. ศูนยประเมินราคาหลักทรัพยพระปนเกลา 6 
5. ศูนยปฏิบัตกิารนิติกรรมสัญญาพระปนเกลา 5 
6. สาขาทาพระ 16 
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ตารางท่ี 1  (ตอ) 
 

สาขา/สํานักงาน/ศูนย จํานวน (คน) 
7. สาขาเดอะมอลลทาพระ 7 
8. สาขาพรานนก 10 
8. สาขาพรานนก 10 
9. สาขาส่ีแยกบานแขก 14 
10. สาขาส่ีแยกอรุณอัมรินทร 11 
11. สาขาส่ีแยกสะพานกรุงธน 13 
12. สาขาจรัญสนิทวงศ 13 16 
13. สาขาแม็คโคร จรัญสนิทวงศ 7 
14. สาขาถนนกาญจนาภิเษก 7 
15. สาขาเซ็นทรัลพระปนเกลา 26 
16. สาขายอยเทสโกโลตัส ปนเกลา 6 
17. สาขาบางยี่ขัน 9 
18. สาขาบางขุนนนท 19 
19. สาขาถนนสวนผัก(ตลาดกรุงนนท) 6 

รวม 202 
 
ท่ีมา : บมจ.ธนาคารกรุงไทย, ทีมงานดูแลระบบ, อัตรากาํลังพนักงาน (กรุงเทพมหานคร: ม.ป.ท., 
2553), ไมปรากฎเลขหนา. 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้คือ แบบสอบถามปลายปด (Closed–ended questionnaire) 
จากการที่ไดศึกษาขอมูลจากแนวคิดทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพ่ือนําขอมูลในสวน
ดังกลาว มาสรางเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บมจ.
ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา โดยมีการประยุกตใชมาจากแบบสอบถามของ นายวรวุฒิ แกว
ทองใหญ ท่ีไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด(มหาชน) 
สํานักงานใหญ (2550), นายปกรณ ปรีชาภรณ ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคาร
รัฐวิสาหกิจและธนาคารเอกชน (2552) และนางสาวฐิติยา ไชยวุฒิ ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน
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ของพนักงาน ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ในเขตภาคเหนือ 7 (2545) โดยแบบสอบถามท่ี
สรางข้ึนนี้ มีโครงสรางท่ีเขาใจงายและสามารถตอบเองไดอยางอิสระ  ซ่ึงแบงออกเปน 2 สวน คือ 
 สวนท่ี 1 เปนแบบเลือกตอบ (check list) เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลในการ
ทํางาน ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา รายได อายุงาน ตําแหนงงาน และ
หนวยงานท่ีสังกัด  
 สวนท่ี 2 เปนมาตรวัด Likert Scale และใหคะแนนแบบ (rating scale) เกี่ยวกับความ
คิดเห็นที่มีตอคุณภาพชีวิตในการทํางานใน 5 ดาน ของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปน
เกลา ไดแก ดานสภาพการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน ดาน
การพัฒนาตนเอง และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน ซ่ึงมีเกณฑการใหคะแนน
ตามระดับความคิดเห็นดังนี้ 
   ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด       ให 5   คะแนน 
   ระดับความคิดเห็นมาก   ให  4   คะแนน 
   ระดับความคิดเห็นปานกลาง      ให  3   คะแนน 
   ระดับความคิดเห็นนอย  ให  2   คะแนน 
   ระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด      ให  1   คะแนน 
 
การสรางและการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 แบบสอบถามฉบับนี้ ผูศึกษาไดสรางข้ึนโดยมีข้ันตอนดังนี้ 
 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของในเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางาน รวม 
5 ดาน ของบุคลากรใน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา จากน้ันนํามากําหนดกรอบ
แนวความคิดท่ีใชในการวิจัย และเพื่อใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
 2. การตรวจสอบความเท่ียงตรง (validity) โดยสรางแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวน
บุคคล ความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน และทําการตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามวา
ครอบคลุมวัตถุประสงคหรือไม จากนั้นนําไปใหอาจารยท่ีปรึกษาพิจารณาเพื่อตรวจสอบความ
เท่ียงตรงตามเนื้อหา (content validity) เพื่อแกไข แนะนําเพิ่มเติม แลวนํามาปรับปรุงแกไขใน
รายละเอียดตามคําแนะนําของอาจารยท่ีปรึกษา 
 3. การตรวจสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยนําแบบสอบถามท่ีไดไปทดลองใช (Try 
out) กับพนักงานของ บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา จํานวน 30 คน ซ่ึงเปนกลุมเดียวกับ
ประชากรท่ีใชในการศึกษา เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยวิธีการของครอนบาค (Cronbach’s 
alpha) วิเคราะหหาคาสัมประสิทธ์ิความเที่ยง หรือคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของแบบสอบถาม โดยการ
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วิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดคาความเช่ือมั่นท้ังฉบับ เทากับ 0.865 แลวจึงนําแบบสอบถามนี้ไปเก็บขอมูลกับ
กลุมประชากรท้ังหมดตอไป 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดทําการรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูล 2 ประเภท ดังนี ้
 1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) ใชวิธีเก็บรวบรวมขอมูลจาก พนักงาน บมจ.
ธนาคารกรุงไทย สังกัดเขตพระปนเกลา จํานวนท้ังหมด 202 คน โดยใชแบบสอบถามตอบดวย
ตนเอง (Self-Administered Questionnaire) โดยผูวิจัยจะนําแบบสอบถามท่ีไดรับการตรวจสอบแลว 
ไปแจกใหกับพนักงาน หลังจากนั้น จะทําการเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนท้ังหมด จํานวน 202 
ชุด คิดเปนรอยละ 100.00 
 2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เปนขอมูลท่ีไดทําการศึกษาขอมูลจากแหลงตาง ๆ 
เกี่ยวกับเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บุคลากรตาง ๆ จาก บทความ หนังสือ 
งานวิจัย และแหลงขอมูลทางอินเตอรเน็ต เพื่อใชเปนขอมูลสนับสนุนขอมูลปฐมภูมิ เพื่อใหผล
การศึกษาท่ีไดมีความสมบูรณยิ่งข้ึน 
 
การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช 
 1. การประมวลผลขอมูล โดยใชเคร่ืองคอมพิวเตอร โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC โดย
มีข้ันตอน ดังนี้ 
  1.1 ตรวจสอบความสมบูรณ และความถูกตองของแบบสอบถาม 
  1.2 บันทึกขอมูลท่ีเปนรหัสลงในแบบบันทึกขอมูล และเคร่ืองคอมพิวเตอร
ตามลําดับ 
  1.3 ตรวจสอบความถูกตองของขอมูลโปรแกรมคอมพิวเตอร 
  1.4 ประมวลขอมูลตามจุดมุงหมายของการศึกษาวิจัย 
 2. การวิเคราะหขอมูลทําการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงค และสมมติฐาน โดยใช
สถิติ ดังตอไปนี้ 
  2.1 อธิบายลักษณะทั่วไปของประชากรโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (descriptive 
statistics) โดยใชคาความถ่ี (frequency), รอยละ (percentage) 
  2.2 อธิบายระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (descriptive 
statistics) คือ คาเฉล่ีย ( X ) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
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  2.3 ทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (inferential statistics) คือ t-test, f-
test และ One-way ANOVA 
 3. เกณฑการแปลผล เกณฑในการแปลคาเฉล่ียความคิดเห็นของตัวแปรตาง ๆ ท่ีมีตอ
ระดับคุณภาพชีวิต ตามวิธีการประเมินของเบสท ซ่ึงไดแบงระดับความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ 
โดยการหาความกวางของอันตรภาคช้ัน ดังนี้(อางใน สุจิตรา บุณยรัตพันธุ 2546 : 130) 
 
ชวงกวางของอันตรภาคช้ัน  =  คะแนนสูงสุด- คะแนนตํ่าสุด 
                                                                           จํานวนช้ันท่ีตองการ 
 

     =   5-1   =  0.8 
                                          5 
 

จากการพจิารณาดังกลาวขางตน จึงกําหนดใหแบงการรับรูระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดังนี ้
 
 ระดับคาเฉล่ีย                ระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง    มีการรับรูระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางานตํ่ามาก  
 คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60    หมายถึง    มีการรับรูระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางานตํ่า  
 คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40    หมายถึง    มีการรับรูระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
     ปานกลาง  
 คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20    หมายถึง    มีการรับรูระดับคุณภาพชีวติในการทาํงานสูง  
 คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00    หมายถึง    มีการรับรูระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงานสูงมาก 
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บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรใน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระ
ปนเกลา ผูวิจัยไดทําการสํารวจจากกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปน
เกลา ท้ังเพศชายและเพศหญิง จํานวน 202 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูล ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ ผูวิจัยนําเสนอตามลําดับดังนี้ 
 1. วิเคราะหลักษณะของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
  1.1 ลักษณะของตัวแปรอิสระ คือ คุณลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  
  1.2 ลักษณะของตัวแปรตาม  คือ  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของผูตอบ
แบบสอบถาม  
 2. ทดสอบสมมติฐานความแตกตาง (test differences hypothesis) เพ่ือเปรียบเทียบ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลาจําแนกตามคุณลักษณะ
สวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม และระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 3. สรางตัวแบบสมการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ (Multiple linear regression) เพื่อ
พยากรณคุณภาพชีวิตการทํางาน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ดวยตัวแปรอิสระ และทําการ
ทดสอบ หาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม คือ ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน 
บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา กับตัวแปรอิสระท่ีสามารถนํามาใชในการพยากรณอีกคร้ัง
หนึ่งวามีความสัมพันธไปในทิศทางใด และมีความสัมพันธกันมากนอยแคไหน โดยการหาคา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยการใชคา Pearson Correlation 
 
ตอนท่ี 1 วิเคราะหลักษณะของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม  
 ลักษณะของตัวแปรอิสระ 
 การวิเคราะหขอมูลของตัวแปรอิสระของกลุมตัวอยางไดนําขอมูลจากแบบสอบถาม 
สวนท่ี 1 ซ่ึงเปนคําถามเก่ียวกับคุณลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง อันไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน อายุการทํางาน ตําแหนงงาน และหนวยงานท่ี
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สังกัด ใชคาสถิติ ความถ่ี(frequency), รอยละ (percentage) โดยนําเสนอขอมูลในรูปแบบตาราง ดัง
แสดงรายละเอียดตามตารางท่ี 2 ดังตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 2 แสดงขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล 
 

ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง จํานวน (N) รอยละ 

1. เพศ 
 ชาย 75 37.1 
 หญิง 127 62.9 

รวม 202 100 

2. อายุ 
นอยกวา 30 ป 73 36.1 
31 – 40 ป 34 16.8 
41 – 50 ป 64 31.7 
51 ปข้ึนไป 31 15.3 

รวม 202 100 

3. สถานภาพสมรส 
โสด/ หมาย/ หยาราง 111 55.0 
สมรส และอยูรวมกัน 91 45.0 

รวม 202 100 

4. ระดับการศึกษา 
ต่ํากวาปริญญาตรี 

 
21 

 
10.4 

ปริญญาตรี 145 71.8 

สูงกวาปริญญาตรี 36 17.8 

รวม 202 100 
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ตารางท่ี 2 (ตอ) 
 

ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง จํานวน (N) รอยละ 

5. รายไดตอเดอืน 
ต่ํากวา 15,000 บาท 

 
16 

 
7.9 

15,001 – 25,000 บาท 68 33.7 

25,001 – 35,000 บาท 22 10.9 

มากกวา 35,000 บาท 96 47.5 

รวม 202 100 

6. อายุการทํางาน 
ต่ํากวา 5 ป 

 
72 

 
35.6 

5 – 10 ป 14 6.9 

11 ปข้ึนไป 116 57.4 

รวม 202 100 

7. ตําแหนงงาน 
เจาพนกังานปฏิบัติการ 94 46.5 

เจาหนาท่ีอาวโุส 61 30.2 

หัวหนาสวน/ รองผูจัดการ 39 19.3 

รองผูอํานวยการฝาย/ ผูจัดการ 8 4.0 

รวม 202 100 

8. หนวยงานท่ีสังกัด 
สาขา 

 
160 

 
79.2 

สํานักงานเขต 17 8.4 

สํานักงานธุรกจิ 7 3.5 

ศูนยปฏิบัติการนิติกรรมสัญญา 6 3.0 

ศูนยประเมินราคาหลักทรัพย 12 5.9 

รวม 202 100 
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 จากตารางท่ี 2 แสดงการแจกแจงขอมูลจํานวนและคารอยละจําแนกตามคุณลักษณะ
สวนบุคคลของกลุมตัวอยาง พบวาสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 127 คน คิดเปนรอยละ 62.9เพศ
ชายจํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 37.1 สําหรับอายุของกลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุนอยกวา 30 ป 
จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 36.1 รองลงมาคือ อายุระหวาง 41 – 50 ป จํานวน 64 คน คิดเปน รอย
ละ 31.7 อายุระหวาง 31 – 40 ป คิดเปนรอยละ 16.8 และอายุ 51 ปข้ึนไป จํานวน 31 คน คิดเปนรอย
ละ 15.3 สําหรับสถานภาพการสมรสพบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพโสด/ หมาย/ หยาราง 
จํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 55.0 สถานภาพสมรส และอยูรวมกัน จํานวน 91 คน คิดเปนรอยละ 
45.0 สําหรับระดับการศึกษาพบวาจบการศึกษาในระดับ ปริญญาตรี จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 
71.8 รองลงมาคือจบการศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 17.8 และ 
จบการศึกษาในระดับตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 10.4 สําหรับอัตราเงินเดือน
พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีรับอัตราเงินเดือนมากกวา 35,000 บาท จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 
47.5 รองลงมาคือมีอัตราเงินเดือนระหวาง 15,001 – 25,000 บาท จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 33.7 
และมีอัตราเงินเดือนระหวาง 25,001 – 35,000 บาท จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 10.9 สําหรับอายุ 
การทํางานพบวากลุมตัวอยางท่ีมีอายุการทํางานมากท่ีสุด คือ อายุงาน 11 ปข้ึนไป จํานวน 116 คน 
คิดเปนรอยละ 57.4 รองลงมาคืออายุการทํางานตํ่ากวา 5 ป จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 35.6 และ 
อายุการทํางานระหวาง 5 – 10 ป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 6.9 สําหรับตําแหนงงานพบวา กลุม
ตัวอยางสวนใหญเปนเจาพนักงานปฏิบัติการ จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 46.5 ตําแหนงเจาหนาท่ี
อาวุโส มีจํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 30.2 ตําแหนงหัวหนาสวน/ รองผูจัดการ จํานวน 39 คน คิด
เปนรอยละ 19.3 และตําแหนงรองผูอํานวยการฝาย/ ผูจัดการ จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 4.0 
สําหรับหนวยงานท่ีสังกัดพบวากลุมตัวอยางสวนใหญสังกัดหนวยงานสาขา จํานวน 160 คน คิด
เปนรอยละ 79.2 รองลงมาคือสังกัดหนวยงานสํานักงานเขต จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 8.4 
สังกัดหนวยงานศูนยประเมินราคาหลักทรัพย จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 5.9 สังกัดหนวยงาน
สํานักงานธุรกิจ จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 3.5 และสังกัดหนวยงานศูนยปฏิบัติการนิติกรรม
สัญญา จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 3.0  
 
 ลักษณะของตัวแปรตาม 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดกําหนดใหตัวแปรตาม ไดแก ระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของผูตอบแบบสอบถาม โดยผูวิจัยไดนําขอมูลในสวนท่ี 2 ของแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบไปดวย
คําถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน แบงเปน 5 ดาน ไดแก 1) ดานสภาพการทํางาน 2) 
คาตอบแทน ท่ีเหมาะสม 3) ดานความม่ันคงในการทํางาน 4) ดานการพัฒนาตนเอง และ 5) ดาน
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ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตอ่ืน จํานวน 36 ขอ โดยใชคาสถิติเฉล่ียเลขคณิต (arithmetic 
mean) และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการแปลความหมายและการวิเคราะห
ขอมูลเปน รายดาน รายขอ และโดยรวม ท้ังนี้ผูวิจัยไดแบงระดับคุณภาพชีวิตการทํางานเปน 5 
ระดับ ดังนี้  

4.21 - 5.00 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับมากท่ีสุด 
3.41 - 4.20 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับมาก 
2.61 - 3.40 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
1.81 - 2.60 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับนอย 
1.00 - 1.80 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 โดยนําเสนอขอมูลการวิเคราะหระดับคุณภาพชีวิตการทํางานในรูปแบบตาราง ดังแสดง
รายละเอียดตามตารางท่ี 3 - 8 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 3  แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน จําแนกตาม

รายดาน 
 

ตัวแปรตาม X  S.D. ระดับ 

คุณภาพชีวติการทํางาน (โดยรวม) 3.55 0.576 มาก 

1. ดานสภาพการทํางาน 3.72 0.629 มาก 

2. ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม 3.53 0.729 มาก 

3. ดานความม่ันคงในการทํางาน 3.58 0.679 มาก 

4. ดานการพัฒนาตนเอง 3.62 0.714 มาก 

5. ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน 3.34 0.642 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 3 ซ่ึงแสดงคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิต การ
ทํางาน พบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.55, S.D. = 0.576) 
และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูใน ระดับมาก 4 ขอ 
ไดแก ดานสภาพการทํางาน ( X =  3.72, S.D. = 0.629) ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ( X = = 3.53, 
S.D. = 0.729) ดานความม่ันคงในการทํางาน ( X =  3.58, S.D. = 0.679) และดานการพัฒนาตนเอง 
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( X = 3.62, S.D. = 0.714) และมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานระดับปานกลาง 1 ขอ ไดแก ดานความ
สมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน ( X = 3.34, S.D. = 0.642)  
 
ตารางท่ี 4  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพ

การทํางาน จําแนกตามรายขอ 
 

ตัวแปรตาม X  S.D. ความหมาย 

ดานสภาพการทํางาน 
1.  สถานท่ีทํางานของทานมีอุปกรณและเทคโนโลยีท่ี

เหมาะสม สามารถเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน 
3.81 0.796 มาก 

2.  สถานท่ีทํางานของทานมีบรรยากาศท่ีสงเสริมใหอยาก
ทํางาน 

3.70 0.773 มาก 

3.  สถานท่ีทํางานของทานมีเจาหนาท่ีรักษาความปลอดภัย
ท่ีเหมาะสม 

3.59 1.072 มาก 

4.  สถานท่ีทํางานของทานมีเจาหนาท่ีรักษาความสะอาดท่ี
เหมาะสม 

3.76 0.873 มาก 

5.  กฎ ระเบียบและระบบงานของหนวยงาน ทําใหทาน
สามารถปฏิบัติงานประจําวนัไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.79 0.732 มาก 

6.  หนวยงานมีการเตรียมความพรอมและมีมาตรการหรือ
กฎระเบียบท่ีชัดเจนในการจดัสภาพการทํางาน เพื่อ
ปองกันความเส่ียงตางๆ  ท่ีอาจจะเกิดข้ึนขณะ
ปฏิบัติงาน เชน การถูกจี้ ปลน โจรกรรม    ไฟไหม 

3.71 0.827 มาก 

โดยรวม 3.72 0.629 มาก 

 
 จากผลการวิเคราะหดังตารางท่ี 4 พบวา กลุมตัวอยางมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ดานสภาพการทํางาน อยูในระดับมาก ( X =  3.72, S.D. = 0.629) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
กลุมตัวอยาง มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางาน อยูในระดับมากเชนเดียวกัน 
ไดแก สถานท่ีทํางานของทานมีอุปกรณและเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม สามารถเอื้ออํานวยตอการ
ปฏิบัติงาน ( X =  3.81, S.D. = 0.796) สถานท่ีทํางานของทานมีบรรยากาศท่ีสงเสริมใหอยากทํางาน 



 
 

57 

( X =  3.70, S.D. = 0.773) สถานท่ีทํางานของทานมีเจาหนาท่ีรักษาความปลอดภัยท่ีเหมาะสม ( X =  
3.59, S.D. = 1.072) สถานท่ีทํางานของทานมีเจาหนาท่ีรักษาความสะอาดท่ีเหมาะสม ( X = 3.76, 
S.D. = 0.873) กฎ ระเบียบและระบบงานของหนวยงาน ทําใหทานสามารถปฏิบัติงานประจําวัน ได
อยางมีประสิทธิภาพ ( X =  3.79, S.D. = 0.732) และหนวยงานมีการเตรียมความพรอมและ มี
มาตรการหรือกฎระเบียบท่ีชัดเจนในการจัดสภาพการทํางาน เพื่อปองกันความเส่ียงตางๆ ท่ีอาจจะ
เกิดข้ึนขณะปฏิบัติงาน เชน การถูก จี้ปลน โจรกรรม ไฟไหม ( X =  3.71, S.D. = 0.827) 
 
ตารางท่ี 5 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ี

เหมาะสม จําแนกตามรายขอ 
 

ตัวแปรตาม X  S.D. ความหมาย 

ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม 
1. คาตอบแทนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานท่ี 
ทานทําในปจจุบัน 

3.52 0.937 มาก 

2. คาตอบแทนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ 

3.58 0.901 มาก 

3. คาตอบแทนท่ีทานไดรับเพียงพอสําหรับคาใชจาย ตาม
ภาวะเศรษฐกจิการครองชีพในปจจุบัน 

3.28 0.979 มาก 

4. คาตอบแทนท่ีทานไดรับยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับ
คาตอบแทนของหนวยงานในลักษณะคลายกัน 

3.46 0.967 มาก 

5. ทานพอใจจะทํางานลวงเวลาเพ่ือใหงานเสร็จ แมจะ
ไมไดคาลวงเวลา 

3.44 1.026 มาก 

6. ทานพอใจในสวัสดิการตางๆ ของธนาคารท่ีไดรับ 3.88 0.733 มาก 

โดยรวม 3.53 0.729 มาก 

 
 จากผลการวิเคราะหตามตารางท่ี 5 พบวา กลุมตัวอยางมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ดานคาตอบแทน อยูในระดับมาก ( X = 3.53, S.D. = 0.729) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา กลุม
ตัวอยางมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทน อยูในระดับมากเชนเดียวกัน ไดแก 
คาตอบแทนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทานทําในปจจุบัน ( X = 3.52, S.D. = 0.937) 
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คาตอบแทนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถ ( X = 3.58, S.D. = 0.901) คาตอบแทน ท่ี
ทานไดรับเพียงพอสําหรับคาใชจายตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพในปจจุบัน ( X = 3.28, S.D. = 
0.979) คาตอบแทนท่ีทานไดรับยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับคาตอบแทนของหนวยงาน ในลักษณะ
คลายกัน ( X = 3.46, S.D. = 0.967) ทานพอใจจะทํางานลวงเวลาเพ่ือใหงานเสร็จ แมจะไมไดคา
ลวงเวลา ( X = 3.44, S.D. = 1.026) ทานพอใจในสวัสดิการตางๆ ของธนาคารท่ีไดรับ ( X = 3.88, 
S.D. = 0.733) 
 
ตารางท่ี 6  แสดงคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการทํางานดานความม่ันคง 

ในการทํางาน จําแนกตามรายขอ 
 

ตัวแปรตาม X  S.D. ความหมาย 

ดานความมั่นคงในการทํางาน 
1.  หนวยงานของทานมีตําแหนงพรอมท่ีจะใหทานกาวข้ึน

ไปตามลําดับ 
3.61 0.773 มาก 

2.  ทานไดรับมอบหมายงานท่ีทําใหทานตองใชความรู 
ความสามารถ ท่ีสูงข้ึนเสมอ 

3.68 0.811 มาก 

3.  ในหนวยงานของทานมีการสับเปล่ียน โยกยายตําแหนง
หนาท่ี ท่ีเหมาะสมกับความสามารถของแตละคน 

3.31 0.949 ปานกลาง 

4.  ปจจุบันทานคิดวาประสบผลสําเร็จในชีวิตหนาท่ีการ
งานพอสมควร 

3.48 0.876 มาก 

5. ในหนวยงานของทานเปดโอกาสใหเจาหนาท่ีทุกคนมี
ความใฝรู มีโอกาสในการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 

3.70 0.894 มาก 

6. ในองคกรของทานมีการสงเสริมและสนับสนุนพนักงาน 
มีการนําเสนอผลงานอยูเสมอ 

3.56 0.908 มาก 

7. ทานไดรับความกาวหนาเม่ือเปรียบเทียบกับหนวยงาน
อ่ืนท่ีใกลเคียงกัน 

3.39 0.941 ปานกลาง 

8. ทานมั่นใจวางานท่ีทานปฏิบัติอยูมีความม่ันคง 3.94 0.767 มาก 

โดยรวม 3.58 0.679 มาก 
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 จากผลการวิเคราะหตามตารางท่ี 6 พบวา กลุมตัวอยางมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ดานความม่ันคงในการทํางาน อยูในระดับมาก ( X = 3.58, S.D. = 0.679) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวากลุมตัวอยางมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความมั่นคงในการทํางานอยูในระดับมาก 
ไดแก หนวยงานของทานมีตําแหนงพรอมท่ีจะใหทานกาวข้ึนไปตามลําดับ( X = 3.61, S.D. = 
0.773) ทานไดรับมอบหมายงานท่ีทําใหทานตองใชความรู ความสามารถ ท่ีสูงข้ึนเสมอ( X = 3.68, 
S.D. = 0.811) ปจจุบันทานคิดวาประสบผลสําเร็จในชีวิตหนาท่ีการงานพอสมควร ( X = 3.48, S.D. 
= 0.876) ในหนวยงานของทานเปดโอกาสใหเจาหนาท่ีทุกคนมีความใฝรู มีโอกาสในการศึกษาตอ
ในระดับ ท่ีสูงข้ึน( X = 3.70, S.D. = 0.894) ในองคกรของทานมีการสงเสริมและสนับสนุน
พนักงาน มีการนําเสนอผลงานอยูเสมอ ( X = 3.56, S.D. = 0.908) และทานม่ันใจวางานท่ีทาน
ปฏิบัติอยูมี ความม่ันคง ( X = 3.94, S.D. = 0.767) สวนกลุมตัวอยางท่ีมีระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน ดานความม่ันคงในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ไดแก ในหนวยงานของทานมีการ
สับเปล่ียนโยกยายตําแหนงหนาท่ีท่ีเหมาะสมกับความสามารถของแตละคน ( X = 3.31, S.D. = 
0.949) และ ทานไดรับความกาวหนาเม่ือเปรียบเทียบกับหนวยงานอ่ืนท่ีใกลเคียงกัน ( X = 3.39, 
S.D. = 0.941)  
 
ตารางท่ี 7  แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนา

ตนเอง จําแนกตามรายขอ 
 

ตัวแปรตาม X  S.D. ความหมาย 

ดานการพฒันาตนเอง 
1. ทานมีโอกาสไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 

อยางเต็มท่ี 
3.75 0.857 มาก 

2. ทานไดรับการสนับสนุนและสงเสริมใหไดศึกษาเพื่อ
เพิ่มพูนความรูความสามารถตลอดเวลา 

3.69 0.861 มาก 

3. ทานไดรับการอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะในดานตางๆ ท่ี
ตนเองสนใจ 

3.64 0.866 มาก 

4. ทานไดใชความสามารถหลายๆ ดานในการปฏิบัติงาน 3.64 0.848 มาก 

5. ทานมีโอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการ
ปฏิบัติงาน 

3.54 0.829 มาก 
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ตารางท่ี 7  (ตอ) 
 

ตัวแปรตาม X  S.D. ความหมาย 

6. ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการทํางานอยาง
เสรี 

3.47 0.870 มาก 

7. ในหนวยงานของทานมีแหลงความรู ขอมูลขาวสารที่
ทานสามารถคนหาไดสะดวก 

3.66 0.862 มาก 

8. หนวยงานของทานมีการประชุมทางดานวิชาการ เพื่อให
พนักงานไดรับขอมูลขาวสารและความรูใหมๆ อยูเสมอ 

3.59 0.872 มาก 

โดยรวม 3.62 0.714 มาก 

  
 
 จากผลการวิเคราะหตามตารางท่ี 7 พบวา กลุมตัวอยางมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ดานการพัฒนาตนเอง อยูในระดับมาก  3.62, S.D. = 0.714) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา กลุม
ตัวอยางมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนาตนเองอยูในระดับมากเชนกัน ไดแก ทานมี
โอกาสไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี ( X = 3.75, S.D. = 0.857) ทานไดรับ
การสนับสนุนและสงเสริมใหไดศึกษาเพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถตลอดเวลา ( X = 3.69, S.D. 
= 0.861) ทานไดรับการอบรมเพื่อพัฒนาทักษะในดานตางๆ ท่ีตนเองสนใจ ( X = 3.64, S.D. = 
0.866) ทานไดใชความสามารถหลายๆ ดานในการปฏิบัติงาน ( X = 3.64, S.D. = 0.848) ทานมี
โอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน ( X = 3.54, S.D. = 0.829) ทานมีอิสระ ในการ
แสดงความคิดเห็นในการทํางานอยางเสรี ( X = 3.47, S.D. = 0.870) ในหนวยงานของทานมีแหลง
ความรู ขอมูลขาวสารท่ีทานสามารถคนหาไดสะดวก ( X = 3.66, S.D. = 0.862) และหนวยงานของ
ทานมีการประชุมทางดานวิชาการ เพ่ือใหพนักงานไดรับขอมูลขาวสารและความรูใหมๆ อยูเสมอ 
( X = 3.59, S.D. = 0.872) 
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ตารางท่ี 8 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุล
ระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอื่น จําแนกตามรายขอ 

 

ตัวแปรตาม X  S.D. ความหมาย 

ดานความสมดุลระหวางชีวติงานกับชีวติดานอ่ืน 
1.  การปฏิบัติงานของทานไมเปนอุปสรรคตอการดําเนนิ

ชีวิตประจําวัน และครอบครัว 
3.52 0.836 มาก 

2.  ทานสามารถแบงเวลาสําหรับตนเอง การปฏิบัติงาน 
ครอบครัว และกิจกรรมอ่ืนๆ ไดอยางเหมาะสม 

3.48 0.859 มาก 

3.  ทานมีเวลาพกัผอนอยางเพียงพอในแตละวนั 3.41 0.911 มาก 

4.  ทานพอใจกับเวลาในการปฏิบัติงานของหนวยงาน 3.46 0.898 มาก 

5.  การปฏิบัติงานในปจจุบันมีผลกระทบตอการมีเวลาวาง
ใหกับตนเองและครอบครัว 

3.19 1.001 ปานกลาง 

6.  ภาระงานในปจจุบันสงผลใหทานไมมีเวลาใหกับ
กิจกรรม ทางสังคม 

3.08 1.004 ปานกลาง 

7.  ทานสามารถวางแผนกิจกรรมตางๆ ในชีวติไวลวงหนา
ได 

3.40 0.877 ปานกลาง 

8.  ทานมีเวลาสําหรับทํางานอดิเรกอยูเสมอ 3.19 0.929 ปานกลาง 

โดยรวม 3.34 0.642 ปานกลาง 

  
 จากผลการวิเคราะหตามตารางท่ี 8 พบวา กลุมตัวอยางมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.34, S.D. = 0.642) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา กลุมตัวอยางมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวาง
ชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนอยูในนระดับมาก ไดแก การปฏิบัติงานของทานไมเปนอุปสรรคตอการ
ดําเนินชีวิตประจําวัน และครอบครัว ( X = 3.52, S.D. = 0.836) ทานสามารถแบงเวลาสําหรับตนเอง 
การปฏิบัติงาน ครอบครัว และกิจกรรมอ่ืนๆ ไดอยางเหมาะสม ( X = 3.48, S.D. = 0.859) ทานมี
เวลาพักผอนอยางเพียงพอในแตละวัน ( X = 3.41, S.D. = 0.911) และทานพอใจกับเวลาในการ
ปฏิบัติงานของหนวยงาน ( X = 3.46, S.D. = 0.898) สวนกลุมตัวอยางท่ีมีระดับคุณภาพชีวิตการ
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ทํางานดาน ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนอยูในระดับปานกลาง ไดแก การปฏิบัติงาน
ในปจจุบัน มีผลกระทบตอการมีเวลาวางใหกับตนเองและครอบครัว ( X = 3.19, S.D. = 1.001) 
ภาระงานในปจจุบันสงผลใหทานไมมีเวลาใหกับกิจกรรมทางสังคม ( X = 3.08, S.D. = 1.004) ทาน
สามารถวางแผนกิจกรรมตางๆ ในชีวิตไวลวงหนาได ( X = 3.40, S.D. = 0.877) และทานมีเวลา
สําหรับทํางานอดิเรกอยูเสมอ ( X = 3.19, S.D. = 0.929) 
 
ตอนท่ี 2 การทดสอบสมมติฐาน 
 การศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน กรณีศึกษา บุคลากรในท่ีทํางาน 
คือ บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา ผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานยอย จํานวน 8 ขอ เพื่อทดสอบ 
ความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุการทํางานงาน รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน และหนวยงาน ท่ี
สังกัด โดยผูวิจัยเลือกใช One – way ANOVAs ณ ระดับนัยสําคัญ (level of significance: α) ท่ี 0.05 
ทดสอบคา t – test ในกรณีท่ีเปรียบเทียบ ระหวางตัวแปรอิสระ 2 กลุมและทดสอบคา f – test ใน
กรณี ท่ีเปรียบเทียบ ระหวางตัวแปรอิสระ 2 กลุมข้ึนไป ทดสอบความแตกตางรายคู (Scheffé’s 
method) กรณีท่ีพบความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และใชการทดสอบคา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม (Correlations) นําเสนอผลงานในรูปแบบของ
ตารางท่ี 9 ถึงตารางท่ี 39 ตามลําดับ ดังตอไปนี้ 
 สมมติฐานท่ี 1  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาโดยรวมแตกตางไปตามเพศ 
  สมมติฐานหลัก : ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาโดยรวมไมแตกตางไปตามเพศ 
  สมมติฐานรอง  : ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาโดยรวมแตกตางไปตามเพศ 
 สมมติฐานท่ี 1.1   ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาดานสภาพการทํางานแตกตางไปตามเพศ 
  สมมติฐานหลัก :   ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาดานสภาพการทํางานไมแตกตางไปตามเพศ 
  สมมติฐานรอง :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาดานสภาพการทํางานแตกตางไปตามเพศ 
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 สมมติฐานท่ี 1.2  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมแตกตางไปตามเพศ 

  สมมติฐานหลัก  : ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมไมแตกตางไป     
ตามเพศ 

  สมมติฐานรอง  : ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมแตกตางไปตามเพศ 

 สมมติฐานท่ี 1.3  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความม่ันคงในการทํางานแตกตางไป        
ตามเพศ 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความม่ันคงในการทํางานไมแตกตางไป    
ตามเพศ 

  สมมติฐานรอง  : ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความม่ันคงในการทํางานแตกตางไป       
ตามเพศ 

 สมมติฐานท่ี 1.4  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานการพัฒนาตนเองแตกตางไปตามเพศ 

  สมมติฐานหลัก  : ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานการพัฒนาตนเองไมแตกตางไปตามเพศ 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานการพัฒนาตนเองแตกตางไปตามเพศ 

 สมมติฐานท่ี 1.5  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต ดาน
อ่ืนแตกตางไปตามเพศ 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคาร 
กรุงไทย เขตพระปนเกลาดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับ
ชีวิต ดานอ่ืนไมแตกตางไปตามเพศ 

  สมมติฐานรอง  : ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคาร 
กรุงไทย เขตพระปนเกลาดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับ
ชีวิต ดานอ่ืนแตกตางไปตามเพศ 
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ตารางท่ี 9  ผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการทํางานจําแนกตามเพศ 
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ X  S.D. t Sig. r R2 
คุณภาพชีวิตการทํางาน 1. ชาย 3.66 0.508 2.119 0.036* -0.142* 2.02% 
โดยรวม 2. หญิง 3.49 0.606     
ดานสภาพการทํางาน 1. ชาย 3.80 0.570 1.365 0.174 -0.096 0.92% 
 2. หญิง 3.68 0.659     
ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม 1. ชาย 3.66 0.603 2.133 0.034* -0.140* 1.96% 
 2. หญิง 3.45 0.786     

1. ชาย 3.65 0.614 1.110 0.268 -0.078 0.61% ดานความม่ันคงในการ
ทํางาน 2. หญิง 3.54 0.713     
ดานการพัฒนาตนเอง 1. ชาย 3.72 0.561 1.590 0.113 -0.103 1.06% 
 2. หญิง 3.57 0.787     
ดานความสมดุลระหวาง 1. ชาย 3.50 0.625 2.679 0.008* -0.186** 3.46% 
ชีวิตงานกับชีวิตดานอื่น 2. หญิง 3.25 0.636     

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 จากตารางท่ี 9 ซ่ึงแสดงผลของการทดสอบคาสถิติทีเพื่อทดสอบความแตกตางของ
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานจําแนกตามเพศ พบวา พนักงานท่ีมีเพศแตกตางกัน มีระดับคุณภาพ
ชีวิต การทํางานโดยรวม ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต
ดานอ่ืนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ีวาคุณภาพ
ชีวิต การทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา มีความแตกตางตามเพศ สวน
พนักงานท่ีมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางาน ดานความม่ันคงในการทํางาน และ
ดานการพัฒนาตนเองไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณา ตาม
คาสหสัมพันธดานสภาพการทํางาน ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานการพัฒนาตนเอง ไม
สหสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แตพบวาพนักงานท่ีมีเพศตางกันมีสหสัมพันธ
อยางผกผันกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม และดานความ
สมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน กลาวคือ พนักงานท่ีเปนเพศชายจะมีระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานโดยรวม ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน
มาก สวนพนักงานท่ีเปนเพศหญิงจะมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม ดานคาตอบแทนท่ี
เหมาะสม และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนนอย และใชเพศกําหนดระดับ
คุณภาพชีวิต การทํางานดังกลาว รอยละ 2.02 รอยละ 1.96 และรอยละ 3.46 ตามลําดับ 
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 สมมติฐานท่ี 2  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาโดยรวมแตกตางไปตามอายุ 
  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาโดยรวมไมแตกตางไปตามอายุ 
  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาโดยรวมแตกตางไปตามอายุ 
 สมมติฐานท่ี 2.1   ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาดานสภาพการทํางานแตกตางไปตามอายุ 
  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาดานสภาพการทํางานไมแตกตางไปตามอายุ 
  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาดานสภาพการทํางานแตกตางไปตามอายุ 
 สมมติฐานท่ี 2.2  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมแตกตางไปตามอายุ 
  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมไมแตกตางไป     
ตามอายุ 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมแตกตางไปตามอายุ 

 สมมติฐานท่ี 2.3  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความม่ันคงในการทํางานแตกตางไปตามอาย ุ

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความม่ันคงในการทํางานไมแตกตางไป   
ตามอายุ 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความม่ันคงในการทํางานแตกตางไปตามอาย ุ

 สมมติฐานท่ี 2.4  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานการพัฒนาตนเองแตกตางไปตามอายุ 
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  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานการพัฒนาตนเองไมแตกตางไปตามอายุ 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานการพัฒนาตนเองแตกตางไปตามอายุ 

 สมมติฐานท่ี 2.5  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต ดานอ่ืน
แตกตางไปตามอายุ 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต ดานอ่ืน
ไมแตกตางไปตามอายุ 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต ดานอ่ืน
แตกตางไปตามอายุ 

 
ตารางท่ี 10  ผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการทํางานจําแนกตามอายุ 
 
ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ X  S.D. F Sig. r R2 

1. นอยกวา 30 ป 3.34 0.581 7.299 0.000* 0.282** 7.95% 

2. 31 – 40 ป 3.68 0.575     

3. 41 – 50 ป 3.59 0.528     

คุณภาพชีวิตการ

ทํางานโดยรวม 

4. 50 ปขึ้นไป 3.84 0.492     
ดานสภาพการทํางาน 1. นอยกวา 30 ป 3.50 0.633 7.272 0.000* 0.275** 7.56% 
 2. 31 – 40 ป 3.87 0.671     
 3. 41 – 50 ป 3.75 0.559     
 4. 50 ปขึ้นไป 4.06 0.519     

ดานคาตอบแทน 1. นอยกวา 30 ป 3.19 0.751 11.015 0.000* 0.358** 12.82% 
ที่เหมาะสม 2. 31 – 40 ป 3.66 0.690     
 3. 41 – 50 ป 3.64 0.643     
 4. 50 ปขึ้นไป 3.94 0.554     
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ตารางท่ี 10   (ตอ) 
 
ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ X  S.D. F Sig. r R2 

ดานความม่ันคง 1. นอยกวา 30 ป 3.40 0.725 3.172 0.025* 0.183** 3.35% 
ในการทํางาน 2. 31 – 40 ป 3.72 0.662     
 3. 41 – 50 ป 3.63 0.633     
 4. 50 ปขึ้นไป 3.77 0.599     

ดานการพัฒนาตนเอง 1. นอยกวา 30 ป 3.39 0.803 4.825 0.003* 0.225** 5.06% 
 2. 31 – 40 ป 3.79 0.686     
 3. 41 – 50 ป 3.70 0.575     
 4. 50 ปขึ้นไป 3.84 0.648     

1. นอยกวา 30 ป 3.22 0.620 4.317 0.006* 0.188** 3.53% 

2. 31 – 40 ป 3.40 0.615     

3. 41 – 50 ป 3.29 0.655     

ดานความสมดุล
ระหวางชีวิตงานกับ
ชีวิตดานอื่น 

4. 50 ปขึ้นไป 3.69 0.593     

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 10 ซ่ึงแสดงผลของการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวเพื่อทดสอบ 
ความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับคุณภาพชีวิตการทํางานจําแนกตามอายุ พบวา พนักงานท่ีมีอายุ
แตกตางกันมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม ดานสภาพการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ี
เหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานการพัฒนาตนเอง และดานความสมดุลระหวางชีวิต
งานกับชีวิต ดานอ่ืนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย
ท่ีวาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา มีความแตกตาง
ตามอายุ เม่ือพิจารณาตามคาสหสัมพันธโดยรวม และจําแนกเปนรายดาน พบวา อายุมีความผันแปร
ตรงกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม ดานสภาพการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม 
ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานการพัฒนาตนเอง และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต
ดานอ่ืน กลาวคือ พนักงานท่ีมี อายุ 51 ปข้ึนไปมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม ดานสภาพ
การทํางาน ดานคาตอบแทน ท่ีเหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานการพัฒนาตนเอง และ
ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนมาก คือ รอยละ 7.95 รอยละ 7.56 รอยละ 12.82 
รอยละ 3.35 รอยละ 5.06 และ รอยละ 3.53 ตามลําดับ 
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  ผูวิจัยจึงไดทําการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางาน

โดยรวม ดานสภาพการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานการ

พัฒนาตนเอง และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนจําแนกตามกลุมอายุของ

พนักงานเปนรายคู โดยวิธีของ Scheffe ผลการวิเคราะหแสดงในตารางท่ี 11 – 16 ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 11   ผลการทดสอบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมระหวาง

พนักงานที่มีอายุแตกตางกันเปนรายคู  

 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 1 2 3 4 

1. นอยกวา 30 ป  0.341* 0.253 0.506* 

2. 31-40 ป   0.088 0.165 

3. 41-50 ป    0.253 

คุณภาพชีวิต 

การทํางานโดยรวม 

4. มากกวา 51 ปข้ึนไป     

 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 

 จากตารางท่ี 11 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิต การ

ทํางานโดยรวมระหวางพนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันเปนรายคู พบวาพนักงานท่ีมีอายุนอยกวา 30 ป

กับพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 31 – 40 ป และอายุ 51 ปข้ึนไป มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 12   ผลการทดสอบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางาน
ระหวางพนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันเปนรายคู  

 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 1 2 3 4 

1. นอยกวา 30 ป  0.368* 0.247 0.559* 
2. 31-40 ป   0.120 0.191 
3. 41-50 ป    0.311 

ดานสภาพการทํางาน 

4. มากกวา 51 ปข้ึนไป     

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 12 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิต การ
ทํางานดานสภาพการทํางานระหวางพนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันเปนรายคู พบวาพนักงานท่ีมีอายุ
นอยกวา 30 ปกับพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 31 – 40 ป และอายุ 51 ปข้ึนไป มีระดับคุณภาพชีวิต การ
ทํางานดานสภาพการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 13   ผลการทดสอบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทน ท่ี

เหมาะสมระหวางพนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันเปนรายคู  
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 1 2 3 4 

1. นอยกวา 30 ป  0.472* 0.458* 0.756* 
2. 31-40 ป   0.014 0.284 
3. 41-50 ป    0.298 

ดานคาตอบแทน ท่ี
เหมาะสม 

4. มากกวา 51 ปข้ึนไป     

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 จากตารางท่ี 13 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิต การ
ทํางานดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมระหวางพนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันเปนรายคู พบวาพนักงานท่ี
มีอายุนอยกวา 30 ปกับพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 31 – 40 ป, 41 – 50 ป และอายุ 51 ปข้ึนไป มีระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 
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ตารางท่ี 14  ผลการทดสอบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความม่ันคงในการ
ทํางานระหวางพนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันเปนรายคู  

 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 1 2 3 4 

1. นอยกวา 30 ป  0.318* 0.228* 0.367* 
2. 31-40 ป   0.090 0.049 
3. 41-50 ป    0.139 

ดานความม่ันคงใน
การทํางาน 

4. มากกวา 51 ปข้ึนไป     

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  จากตารางท่ี 14 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิต 
การทํางานดานความม่ันคงในการทํางานระหวางพนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันเปนรายคู พบวา
พนักงานท่ีมีอายุนอยกวา 30 ปกับพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 31 – 40 ป, 41 – 50 ป และอายุ 51 ปข้ึน
ไป มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 15  ผลการทดสอบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนาตนเอง

ระหวางพนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันเปนรายคู  
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 1 2 3 4 

1. นอยกวา 30 ป  0.409* 0.312 0.457* 
2. 31-40 ป   0.097 0.049 
3. 41-50 ป    0.145 

ดานการพัฒนา
ตนเอง 

4. มากกวา 51 ปข้ึนไป     

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 จากตารางท่ี 15 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานการพัฒนาตนเองระหวางพนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันเปนรายคู พบวาพนักงานท่ีมีอายุ
นอยกวา 30 ปกับพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 31 – 40 ป และอายุ 51 ปข้ึนไป มีระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน ดานการพัฒนาตนเองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 16   ผลการทดสอบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุล
ระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอื่นระหวางพนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันเปนรายคู  

 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 1 2 3 4 

1. นอยกวา 30 ป  0.180 0.070 0.468* 
2. 31-40 ป   1.110 0.288 
3. 41-50 ป    0.398* 

ดานความสมดุล
ระหวางชีวิตงาน 
กับชีวิตดานอ่ืน 

4. มากกวา 51 ปข้ึนไป     

 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 จากตารางท่ี 16 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิต การ
ทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนระหวางพนักงานท่ีมีอายุแตกตางกัน เปน
รายคู พบวาพนักงานท่ีมีอายุนอยกวา 30 ปกับพนักงานท่ีมีอายุ 51 ปข้ึนไปและพนักงานท่ีมีอายุ
ระหวาง 41 – 50 ปกับพนักงานท่ีมีอายุ 51 ปข้ึนไป มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุล
ระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอื่นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานท่ี 3  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาโดยรวมแตกตางไปตามสถานภาพสมรส 
  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาโดยรวมไมแตกตางไปตามสถานภาพสมรส 
  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาโดยรวมแตกตางไปตามสถานภาพสมรส 
 สมมติฐานท่ี 3.1   ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาดานสภาพการทํางานแตกตางไปตามสถานภาพ
สมรส 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานสภาพการทํางานไมแตกตางไปตาม
สถานภาพสมรส 
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  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานสภาพการทํางานแตกตางไปตามสถานภาพ
สมรส 

 สมมติฐานท่ี 3.2  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานคาตอบแทนที่เหมาะสมแตกตางไปตาม
สถานภาพสมรส 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมไมแตกตางไป ตาม
สถานภาพสมรส 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานคาตอบแทนที่เหมาะสมแตกตางไปตาม
สถานภาพสมรส 

 สมมติฐานท่ี 3.3  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความม่ันคงในการทํางานแตกตางไปตาม
สถานภาพสมรส 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความม่ันคงในการทํางานไมแตกตางไป ตาม
สถานภาพสมรส 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความม่ันคงในการทํางานแตกตางไปตาม
สถานภาพสมรส 

 สมมติฐานท่ี 3.4  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานการพัฒนาตนเองแตกตางไปตามสถานภาพ
สมรส 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานการพัฒนาตนเองไมแตกตางไปตาม
สถานภาพสมรส 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานการพัฒนาตนเองแตกตางไปตามสถานภาพ
สมรส 
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 สมมติฐานท่ี 3.5  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความสมดุลระหวางชีวิตงานและชีวิต ดาน
อ่ืนแตกตางไปตามสถานภาพสมรส 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต ดานอ่ืน
ไมแตกตางไปตามสถานภาพสมรส 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต ดานอ่ืน
แตกตางไปตามสถานภาพสมรส 

 
ตารางท่ี 17  ผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการทํางานจําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ X  S.D. t Sig. r R2 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 1. โสด 3.41 0.582 4.087 0.000* 0.278** 7.73% 
โดยรวม 2. สมรส 3.72 0.520     

ดานสภาพการทํางาน 1. โสด 3.59 0.647 3.408 0.001* 0.234** 5.48% 
 2. สมรส 3.89 0.568     

ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม 1. โสด 3.31 0.764 4.962 0.000* 0.324** 10.50% 
 2. สมรส 3.79 0.591     

ดานความม่ันคงใน 1. โสด 3.45 0.699 3.057 0.003* 0.211** 4.45% 
การทํางาน 2. สมรส 3.74 0.622     

ดานการพัฒนาตนเอง 1. โสด 3.48 0.762 3.411 0.001* 0.230** 5.29% 
 2. สมรส 3.80 0.606     

ดานความสมดุลระหวาง 1. โสด 3.23 0.605 2.809 0.005* 0.195** 3.80% 
ชีวิตงานกับชีวิตดานอื่น 2. สมรส 3.48 0.662     

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 17 ซ่ึงแสดงผลของการทดสอบคาสถิติทีเพื่อทดสอบความแตกตางของ 
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานจําแนกตามสถานภาพ พบวา พนักงานท่ีมีสถานภาพแตกตางกัน มี
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม ดานสภาพการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความ
ม่ันคงในการทํางาน ดานการพัฒนาตนเอง และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน
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แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ีวาคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา มีความแตกตางตามกันตามสถานภาพ 
เม่ือพิจารณาตามคาสหสัมพันธโดยรวม และจําแนกเปนรายดาน พบวา สถานภาพมีความผันแปร
ตรงกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม ดานสภาพการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม
ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานการพัฒนาตนเอง และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต
ดานอ่ืน กลาวคือ พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม ดานสภาพ
การทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานการพัฒนาตนเอง และ
ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนมาก สวนพนักงานท่ีมีสถานภาพโสดมีระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม ดานสภาพการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความม่ันคง
ในการทํางาน ดานการพัฒนาตนเอง และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนนอย และ
ใชสถานภาพกําหนดระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดังกลาว รอยละ 7.73 รอยละ 5.48 รอยละ 
10.50 รอยละ 4.45 รอยละ 5.29 และรอยละ 3.80 ตามลําดับ  
 
 สมมติฐานท่ี 4  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาโดยรวมแตกตางไปตามระดับการศึกษา 
  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาโดยรวมไมแตกตางไปตามระดับการศึกษา 
  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาโดยรวมแตกตางไปตามระดับการศึกษา 
 สมมติฐานท่ี 4.1   ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาดานสภาพการทํางานแตกตางไปตามระดับ
การศึกษา 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานสภาพการทํางานไมแตกตางไปตามระดับ
การศึกษา 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานสภาพการทํางานแตกตางไปตามระดับ
การศึกษา 
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 สมมติฐานท่ี 4.2  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานคาตอบแทนที่เหมาะสมแตกตางไปตาม
ระดับการศึกษา 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมไมแตกตางไป ตาม
ระดับการศึกษา 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานคาตอบแทนที่เหมาะสมแตกตางไปตาม
ระดับการศึกษา 

 สมมติฐานท่ี 4.3  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความม่ันคงในการทํางานแตกตางไปตาม
ระดับการศึกษา 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความม่ันคงในการทํางานไมแตกตางไป ตาม
ระดับการศึกษา 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความม่ันคงในการทํางานแตกตางไปตาม
ระดับการศึกษา 

 สมมติฐานท่ี 4.4  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานการพัฒนาตนเองแตกตางไปตามระดับ
การศึกษา 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานการพัฒนาตนเองไมแตกตางไปตามระดับ
การศึกษา 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานการพัฒนาตนเองแตกตางไปตามระดับ
การศึกษา 

 สมมติฐานท่ี 4.5  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต ดานอ่ืน
แตกตางไปตามระดับการศึกษา 



 
 

76 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต ดานอ่ืน
ไมแตกตางไปตามระดับการศึกษา 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต ดานอ่ืน
แตกตางไปตามระดับการศึกษา 

 
ตารางท่ี 18  ผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการทํางานจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ X  S.D. F Sig. r R2 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 1. ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.61 0.599 2.000 0.138 -0.122 1.49% 
โดยรวม 2. ปริญญาตรี 3.57 0.549     
 3. สูงกวาปริญญาตรี 3.38 0.651     

ดานสภาพการทํางาน 1. ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.71 0.563 1.914 0.150 -0.091 0.83% 
 2. ปริญญาตรี 3.77 0.648     
 3. สูงกวาปริญญาตรี 3.55 0.563     

ดานคาตอบแทน 1. ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.49 0.636 3.289 0.039* -0.117 1.37% 
ที่เหมาะสม 2. ปริญญาตรี 3.60 0.712     
 3. สูงกวาปริญญาตรี 3.25 0.801     

ดานความม่ันคง 1. ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.59 0.712 1.199 0.304 -0.081 0.66% 
ในการทํางาน 2. ปริญญาตรี 3.62 0.643     
 3. สูงกวาปริญญาตรี 3.42 0.770     

ดานการพัฒนาตนเอง 1. ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.64 0.788 1.078 0.342 -0.081 0.66% 
 2. ปริญญาตรี 3.66 0.618     
 3. สูงกวาปริญญาตรี 3.47 0.983     

1. ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.62 0.723 2.681 0.071 -0.151* 2.28% 

2. ปริญญาตรี 3.33 0.648     

ดานความสมดุล

ระหวางชีวิตงานกับ

ชีวิตดานอื่น 3. สูงกวาปริญญาตรี 3.22 0.528     

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางท่ี 18 ซ่ึงแสดงผลของการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวเพ่ือทดสอบ 
ความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิตการทํางานจําแนกระดับการศึกษา พบวา พนักงานท่ีมี 
ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เหมาะสมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ีวาคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา มีความแตกตางตามระดับการศึกษา สวน
พนักงานท่ีมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม ดานสภาพการทํางาน ดานความม่ันคงใน การ
ทํางาน ดานการพัฒนาตนเอง และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนไมพบ ความ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาตามคาสหสัมพันธโดยรวม ไม
สหสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือจําแนกตามระดับคุณภาพชีวิตดานสภาพ การ
ทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานการพัฒนาตนเอง ไม
สหสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แตพบวาการศึกษามีสหสัมพันธอยางผกผันกับ
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอื่น กลาวคือ พนักงานท่ี
มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงาน
กับชีวิตดานอื่นมาก คือ รอยละ 2.28  
 ผูวิจัยจึงไดทําการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางาน ดาน
คาตอบแทนท่ีเหมาะสม จําแนกตามระดับการศึกษาของพนักงานเปนรายคูโดยวิธีของ Scheffe ผล
การวิเคราะหแสดงในตารางท่ี 19 
 
ตารางท่ี 19   ผลการทดสอบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทน ท่ี

เหมาะสมระหวางพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันเปนรายคู  
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 1 2 3 

1. ต่ํากวาปริญญาตรี  0.106 0.237 
2. ปริญญาตรี   0.343* 

ดานคาตอบแทน ท่ี
เหมาะสม 

3. สูงกวาปริญญาตรี    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 จากตารางที่ 19 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับคุณภาพชีวิต 
การทํางานดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมระหวางพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันเปนรายคู 
พบวา พนักงานที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีกับพนักงานที่จบการศึกษาระดับสูงกวาปริญญา
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ตรี มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เหมาะสมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ท่ีระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานท่ี 5  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาโดยรวมแตกตางไปตามอายุการทํางาน 
  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาโดยรวมไมแตกตางไปตามอายุการทํางาน 
  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาโดยรวมแตกตางไปตามอายุการทํางาน 
 สมมติฐานท่ี 5.1   ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาดานสภาพการทํางานแตกตางไปตามอายุการ
ทํางาน 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานสภาพการทํางานไมแตกตางไปตามอายุการ
ทํางาน 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานสภาพการทํางานแตกตางไปตามอายุการ
ทํางาน 

 สมมติฐานท่ี 5.2  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมแตกตางไปตามอายุ
การทํางาน 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมไมแตกตางไป ตาม
อายุการทํางาน 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมแตกตางไปตามอายุ
การทํางาน 

 สมมติฐานท่ี 5.3  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความม่ันคงในการทํางานแตกตางไปตามอายุ
การทํางาน 
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  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความม่ันคงในการทํางานไมแตกตางไป ตาม
อายุการทํางาน 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความม่ันคงในการทํางานแตกตางไปตามอายุ
การทํางาน 

 สมมติฐานท่ี 5.4  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานการพัฒนาตนเองแตกตางไปตามอายุการ
ทํางาน 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานการพัฒนาตนเองไมแตกตางไปตามอายุการ
ทํางาน 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานการพัฒนาตนเองแตกตางไปตามอายุการ
ทํางาน 

 สมมติฐานท่ี 5.5  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต ดานอ่ืน
แตกตางไปตามอายุการทํางาน 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต ดานอ่ืน
ไมแตกตางไปตามอายุการทํางาน 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต ดานอ่ืน
แตกตางไปตามอายุการทํางาน 
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ตารางท่ี 20  ผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการทํางานจําแนกตามอายุการทํางาน 
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ X  S.D. F Sig. r R2 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 1. ตํ่ากวา 5 ป 3.34 .529 8.178 0.000* 0.272** 7.40% 
โดยรวม 2. 5 – 10 ป 3.61 .891     
 3. 11 ปขึ้นไป 3.68 .523     

ดานสภาพการทํางาน 1. ตํ่ากวา 5 ป 3.50 .600 7.820 0.001* 0.267** 7.13% 
 2. 5 – 10 ป 3.79 .771     
 3. 11 ปขึ้นไป 3.86 .592     

ดานคาตอบแทนที่ 1. ตํ่ากวา 5 ป 3.18 .707 14.301 0.000* 0.349** 12.18% 
เหมาะสม 2. 5 – 10 ป 3.63 1.017     
 3. 11 ปขึ้นไป 3.73 .622     

ดานความม่ันคงใน 1. ตํ่ากวา 5 ป 3.40 .654 4.386 0.014* 0.189** 3.57% 
การทํางาน 2. 5 – 10 ป 3.75 1.006     
 3. 11 ปขึ้นไป 3.68 .627     

ดานการพัฒนาตนเอง 1. ตํ่ากวา 5 ป 3.41 .701 6.235 0.002* 0.241** 5.81% 
 2. 5 – 10 ป 3.51 1.222     
 3. 11 ปขึ้นไป 3.77 .604     

ดานความสมดุลระหวาง 1. ตํ่ากวา 5 ป 3.22 .635 2.071 0.129 0.139* 1.93% 
ชีวิตงานกับชีวิตดานอื่น 2. 5 – 10 ป 3.40 .649     
 3. 11 ปขึ้นไป 3.41 .640     

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 20 ซ่ึงแสดงผลของการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวเพ่ือทดสอบ 
ความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิตการทํางานจําแนกตามอายุการทํางาน พบวา พนักงาน 
ท่ีมีอายุการทํางานท่ีแตกตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม ดานสภาพการทํางาน ดาน
คาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานการพัฒนาตนเองแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ีวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ของ
พนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา มีความแตกตางตามอายุการทํางาน สวนพนักงาน
ท่ีมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนไมพบความ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เม่ือพิจารณาตามคาสหสัมพันธโดยรวม และจําแนก
เปนรายดาน พบวา อายุการทํางานมีความผันแปรตรงกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม ดาน
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สภาพการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานการพัฒนาตนเอง 
และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน กลาวคือ พนักงานท่ีมีอายุการทํางานมากมี
ระดับคุณภาพชีวิต การทํางานโดยรวม ดานสภาพการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดาน
ความมั่นคงในการทํางาน ดานการพัฒนาตนเอง และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดาน
อ่ืนมาก คือ อายุการทํางานกําหนดระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดังกลาว รอยละ 7.40 รอยละ 
7.13 รอยละ 12.18 รอยละ 3.57 รอยละ 5.81 และรอยละ 1.93 ตามลําดับ 
 ผูวิจัยจึงไดทําการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวม ดานสภาพการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน และดาน
การพัฒนาตนเอง จําแนกตามอายุการทํางานของพนักงานเปนรายคูโดยวิธีของ Scheffe ผลการ
วิเคราะห แสดงในตารางท่ี 21-25 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 21  ผลการทดสอบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมระหวาง

พนักงานที่มีอายุการทํางานแตกตางกันเปนรายคู  
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 1 2 3 

1. ต่ํากวา 5 ป  0.264 0.336* 
2. 5 – 10 ป   0.072 

คุณภาพชีวิตการ
ทํางานโดยรวม 

3. 11 ปข้ึนไป    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 จากตารางท่ี 21 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิต การ
ทํางานโดยรวมระหวางพนักงานท่ีมีอายุการทํางานแตกตางกันเปนรายคู พบวาพนักงานท่ีมี อายุการ
ทํางานตํ่ากวา 5 ปกับพนักงานท่ีมีอายุการทํางาน 11 ปข้ึนไป มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 22  ผลการทดสอบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางาน
ระหวางพนักงานท่ีมีอายุการทํางานแตกตางกันเปนรายคู  

 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 1 2 3 

1. ต่ํากวา 5 ป  0.286 0.359* 
2. 5 – 10 ป   0.073 

ดานสภาพการทํางาน 

3. 11 ปข้ึนไป    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 จากตารางท่ี 22 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิต การ
ทํางานดานสภาพการทํางานระหวางพนักงานท่ีมีอายุการทํางานแตกตางกันเปนรายคู พบวา
พนักงานท่ีมีอายุการทํางานตํ่ากวา 5 ปกับพนักงานท่ีมีอายุการทํางาน 11 ปข้ึนไป มีระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 23  ผลการทดสอบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทน ท่ี

เหมาะสมระหวางพนักงานท่ีมีอายุการทํางานแตกตางกันเปนรายคู  
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 1 2 3 

1. ต่ํากวา 5 ป  0.450 0.546* 
2. 5 – 10 ป   0.096 

ดานคาตอบแทน  ท่ี
เหมาะสม 

3. 11 ปข้ึนไป    

 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 จากตารางท่ี 23 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิต การ
ทํางานดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมระหวางพนักงานท่ีมีอายุการทํางานแตกตางกันเปนรายคู พบวา
พนักงานท่ีมีอายุการทํางานตํ่ากวา 5 ปกับพนักงานท่ีมีอายุการทํางาน 11 ปขึ้นไป มีระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 24  ผลการทดสอบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความม่ันคงในการ
ทํางานระหวางพนักงานท่ีมีอายุการทํางานแตกตางกันเปนรายคู  

 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 1 2 3 

1. ต่ํากวา 5 ป  0.354 0.280* 
2. 5 – 10 ป   0.074 

ดานความม่ันคง ใน
การทํางาน 

3. 11 ปข้ึนไป    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 จากตารางท่ี 24 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิต การ
ทํางานดานความม่ันคงในการทํางานระหวางพนักงานท่ีมีอายุการทํางานแตกตางกันเปนรายคู 
พบวาพนักงานท่ีมีอายุการทํางานตํ่ากวา 5 ปกับพนักงานท่ีมีอายุการทํางาน 11 ปข้ึนไป มีระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานดานความม่ันคงในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 
 
ตารางท่ี 25  ผลการทดสอบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนาตนเอง

ระหวางพนักงานท่ีมีอายุการทํางานแตกตางกันเปนรายคู  
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 1 2 3 

1. ต่ํากวา 5 ป  0.101 0.362* 
2. 5 – 10 ป   0.262 

ด า น ก า ร พั ฒ น า
ตนเอง 

3. 11 ปข้ึนไป    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 จากตารางท่ี 25 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิต การ
ทํางานดานการพัฒนาตนเองระหวางพนักงานท่ีมีอายุการทํางานแตกตางกันเปนรายคู พบวา
พนักงานท่ีมีอายุการทํางานตํ่ากวา 5 ปกับพนักงานท่ีมีอายุการทํางาน 11 ปข้ึนไป มีระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานการพัฒนาตนเองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 สมมติฐานท่ี 6  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาโดยรวมแตกตางไปตามรายไดตอเดือน 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาโดยรวมไมแตกตางไปตามรายไดตอเดือน 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาโดยรวมแตกตางไปตามรายไดตอเดือน 

 สมมติฐานท่ี 6.1   ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานสภาพการทํางานแตกตางไปตามรายได ตอ
เดือน 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานสภาพการทํางานไมแตกตางไปตามรายได 
ตอเดือน 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานสภาพการทํางานแตกตางไปตามรายได ตอ
เดือน 

 สมมติฐานท่ี 6.2  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานคาตอบแทนที่เหมาะสมแตกตางไปตาม
รายไดตอเดือน 

  สมมติฐานหลัก  : ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมไมแตกตางไป ตาม
รายไดตอเดือน 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานคาตอบแทนที่เหมาะสมแตกตางไป ตาม
รายไดตอเดือน 

 สมมติฐานท่ี 6.3  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความม่ันคงในการทํางานแตกตางไป ตาม
รายไดตอเดือน 

  สมมติฐานหลัก  : ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความม่ันคงในการทํางานไมแตกตางไป ตาม
รายไดตอเดือน 
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  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความม่ันคงในการทํางานแตกตางไป ตาม
รายไดตอเดือน 

 สมมติฐานท่ี 6.4  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานการพัฒนาตนเองแตกตางไปตามรายได ตอ
เดือน 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานการพัฒนาตนเองไมแตกตางไปตามรายได
ตอเดือน 

  สมมติฐานรอง : ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานการพัฒนาตนเองแตกตางไปตามรายได ตอ
เดือน 

 สมมติฐานท่ี 6.5  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต ดานอ่ืน
แตกตางไปตามรายไดตอเดือน 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต ดานอ่ืน
ไมแตกตางไปตามรายไดตอเดือน 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต ดานอ่ืน
แตกตางไปตามรายไดตอเดือน 

 
ตารางท่ี 26  ผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการทํางานจําแนกตามรายไดตอเดือน 
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ X  S.D. F Sig. r R2 

1. ตํ่ากวา 15,000 บาท 3.33 0.542 7.026 0.000* 0.289** 8.35% คุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวม 2. 15,001-25,000 บาท  3.34 0.592     
 3. 25,001-35,000 บาท 3.71 0.627     
 4. มากกวา 35,000 บาท 3.70 0.504     
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ตารางท่ี 26 (ตอ) 
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ X  S.D. F Sig. r R2 

1. ตํ่ากวา 15,000 บาท 3.33 0.542 7.026 0.000* 0.289** 8.35% คุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวม 2. 15,001-25,000 บาท  3.34 0.592     
 3. 25,001-35,000 บาท 3.71 0.627     
 4. มากกวา 35,000 บาท 3.70 0.504     

ดานสภาพการทํางาน 1. ตํ่ากวา 15,000 บาท 3.50 0.577 6.537 0.000* 0.271** 7.34% 
 2. 15,001-25,000 บาท  3.50 0.646     
 3. 25,001-35,000 บาท 3.93 0.697     
 4. มากกวา 35,000 บาท 3.87 0.553     
ดานคาตอบแทน 1. ตํ่ากวา 15,000 บาท 3.12 0.620 12.178 0.000* 0.386** 14.90% 
ที่เหมาะสม 2. 15,001-25,000 บาท 3.21 0.762     
 3. 25,001-35,000 บาท 3.64 0.753     
 4. มากกวา 35,000 บาท 3.79 0.595     
ดานความมั่นคง 1. ตํ่ากวา 15,000 บาท 3.47 0.620 2.882 0.037* 0.186** 3.46% 
ในการทํางาน 2. 15,001-25,000 บาท 3.41 0.739     
 3. 25,001-35,000 บาท 3.68 0.739     
 4. มากกวา 35,000 บาท 3.70 0.606     
ดานการพัฒนาตนเอง 1. ตํ่ากวา 15,000 บาท 3.39 0.604 6.434 0.000* 0.259** 6.71% 
 2. 15,001-25,000 บาท 3.37 0.836     
 3. 25,001-35,000 บาท 3.89 0.605     
 4. มากกวา 35,000 บาท 3.78 0.592     
ดานความสมดุลระหวาง 1. ตํ่ากวา 15,000 บาท 3.15 0.897 1.817 0.145 0.156* 2.43% 
ชีวิตงานกับชีวิตดานอื่น 2. 15,001-25,000 บาท 3.24 0.555     
 3. 25,001-35,000 บาท 3.43 0.820     
 4. มากกวา 35,000 บาท 3.43 0.597     

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 26 ซ่ึงแสดงผลของการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวเพ่ือทดสอบ 
ความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิตการทํางานจําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา พนักงาน 
ท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม ดานสภาพการทํางาน ดาน
คาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานการพัฒนาตนเองแตกตางกัน อยาง
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มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ีวาคุณภาพชีวิตใน การทํางานของ
พนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา มีความแตกตางตามรายไดตอเดือน สวนพนักงาน
ท่ีมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนไมพบความ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาตามคาสหสัมพันธโดยรวม และจําแนก
เปนรายดาน พบวา รายไดตอเดือนมีความผันแปรตรงกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม ดาน
สภาพการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานการพัฒนาตนเอง 
และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน กลาวคือ พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนมากมี
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม ดานสภาพการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความ
ม่ันคงในการทํางาน ดานการพัฒนาตนเอง และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน
มาก คือ รายไดตอเดือนกําหนดระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดังกลาว รอยละ 8.35 รอยละ 7.34 
รอยละ 14.90 รอยละ 3.46 รอยละ 6.71 และรอยละ 2.43 ตามลําดับ  
  ผูวิจัยจึงไดทําการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวม ดานสภาพการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน และดาน
การพัฒนาตนเอง จําแนกตามรายไดตอเดือนของพนักงานเปนรายคูโดยวิธีของ Scheffe ผลการ
วิเคราะห แสดงในตารางท่ี 4.26 – 4.30 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 27   ผลการทดสอบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมระหวาง

พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันเปนรายคู  
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 1 2 3 4 

1. นอยกวา 15,000 บาท  0.018 0.382 0.375 
2. 15,001 – 25,000 บาท   0.364 0.358* 
3. 25,001 – 35,000 บาท    0.007 

คุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวม 

4. มากกวา 35,000 บาท     

 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 จากตารางท่ี 27 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิต การ
ทํางานโดยรวมระหวางพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกันเปนรายคู พบวาพนักงานท่ีมี รายได
ตอเดือน 15,001 – 25,000 บาท กับพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนมากกวา 35,000 บาท มีระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 28   ผลการทดสอบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางาน
ระหวางพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกันเปนรายคู  

 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 1 2 3 4 

1. นอยกวา 15,000 บาท  0.005 0.432 0.373 
2. 15,001 – 25,000 บาท   0.427* 0.368* 
3. 25,001 – 35,000 บาท    0.059 

ดานสภาพการทํางาน 

4. มากกวา 35,000 บาท     

 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 จากตารางท่ี 28 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิต การ
ทํางานดานสภาพการทํางานระหวางพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกันเปนรายคู พบวา
พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือน 15,001 – 25,000 บาท กับพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือน 25,001 – 35,000 
บาท และรายไดตอเดือนมากกวา 35,000 บาท มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางาน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 29   ผลการทดสอบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ี

เหมาะสมระหวางพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกันเปนรายคู  
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 1 2 3 4 

1. นอยกวา 15,000 บาท  0.094 0.529 0.677* 
2. 15,001 – 25,000 บาท   0.436 0.583* 
3. 25,001 – 35,000 บาท    0.148 

ดานคาตอบแทนท่ี
เหมาะส 

4. มากกวา 35,000 บาท     

 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 จากตารางท่ี 29 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิต การ
ทํางานดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมระหวางพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกันเปนรายคู พบวา
พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนนอยกวา 15,000 บาท กับพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนมากกวา 35,000 
บาท และพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือน 15,001 – 25,000 บาท กับพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนมากกวา 
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35,000 บาท มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 30   ผลการทดสอบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความม่ันคงในการ

ทํางานระหวางพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกันเปนรายคู  
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 1 2 3 4 

1. นอยกวา 15,000 บาท  0.623 0.213 0.231 
2. 15,001 – 25,000 บาท   0.276 0.294* 
3. 25,001 – 35,000 บาท    0.019 

ดานความม่ันคงในการ
ทํางาน 

4. มากกวา 35,000 บาท     

 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 จากตารางท่ี 30 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิต การ
ทํางานดานความม่ันคงในการทํางานระหวางพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกันเปนรายคู 
พบวาพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือน 15,001 – 25,000 บาท กับพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนมากกวา 
35,000 บาท มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความม่ันคงในการทํางานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทาง สถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 31  ผลการทดสอบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนาตนเอง

ระหวางพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกันเปนรายคู  
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 1 2 3 4 

1. นอยกวา 15,000 บาท  0.019 0.501 0.388 
2. 15,001 – 25,000 บาท   0.520 0.407* 
3. 25,001 – 35,000 บาท    0.113 

ดานการพัฒนาตนเอง 

4. มากกวา 35,000 บาท     

 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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 จากตารางท่ี 31 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิต การ
ทํางานโดยรวมระหวางพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกันเปนรายคู พบวาพนักงานท่ีมีรายได
ตอเดือน 15,001 – 25,000 บาท กับพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนมากกวา 35,000 บาท มีระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานการพัฒนาตนเองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานท่ี 7  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาโดยรวมแตกตางไปตามตําแหนงงาน 
  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาโดยรวมไมแตกตางไปตามตําแหนงงาน 
  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาโดยรวมแตกตางไปตามตําแหนงงาน 
 สมมติฐานท่ี 7.1   ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระปนเกลาดานสภาพการทํางานแตกตางไปตาม ตําแหนง
งาน 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานสภาพการทํางานไมแตกตางไปตาม ตาํแหนง
งาน 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานสภาพการทํางานแตกตางไปตาม ตําแหนง
งาน 

 สมมติฐานท่ี 7.2  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานคาตอบแทนที่เหมาะสมแตกตางไป ตาม
ตําแหนงงาน 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมไมแตกตางไป ตาม
ตําแหนงงาน 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานคาตอบแทนที่เหมาะสมแตกตางไป ตาม
ตําแหนงงาน 
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 สมมติฐานท่ี 7.3  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความม่ันคงในการทํางานแตกตางไป ตาม
ตําแหนงงาน 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความม่ันคงในการทํางานไมแตกตางไป ตาม
ตําแหนงงาน 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความม่ันคงในการทํางานแตกตางไป ตาม
ตําแหนงงาน 

 สมมติฐานท่ี 7.4  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานการพัฒนาตนเองแตกตางไปตาม ตําแหนง
งาน 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานการพัฒนาตนเองไมแตกตางไปตาม 
ตําแหนงงาน 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานการพัฒนาตนเองแตกตางไปตาม ตําแหนง
งาน 

 สมมติฐานท่ี 7.5  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต ดานอ่ืน
แตกตางไปตามตําแหนงงาน 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต ดานอ่ืน
ไมแตกตางไปตามตําแหนงงาน 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต ดานอ่ืน
แตกตางไปตามตําแหนงงาน 
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ตารางท่ี 32 ผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการทํางานจําแนกตามตําแหนงงาน 
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ X  S.D. F Sig. r R2 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 1. เจาหนาที่ปฏิบัติการ 3.38 0.579 6.534 0.000* 0.287** 8.24% 
โดยรวม 2. เจาหนาที่อาวุโส 3.65 0.577     
 3. หัวหนาสวน 3.71 0.471     
 4. รองผูอํานวยการฝาย 4.02 0.411     

ดานสภาพการทํางาน 1. เจาหนาที่ปฏิบัติการ 3.54 0.613 5.814 0.001* 0.253** 6.40% 
 2. เจาหนาที่อาวุโส 3.88 0.662     
 3. หัวหนาสวน 3.84 0.537     
 4. รองผูอํานวยการฝาย 4.15 0.350     

ดานคาตอบแทน 1. เจาหนาที่ปฏิบัติการ 3.24 0.742 11.175 0.000* 0.360** 12.96% 
ที่เหมาะสม 2. เจาหนาที่อาวุโส 3.72 0.655     
 3. หัวหนาสวน 3.79 0.588     
 4. รองผูอํานวยการฝาย 4.10 0.427     

ดานความมั่นคง 1. เจาหนาที่ปฏิบัติการ 3.43 0.694 4.073 0.008* 0.234** 5.48% 
ในการทํางาน 2. เจาหนาที่อาวุโส 3.66 0.678     
 3. หัวหนาสวน 3.74 0.583     
 4. รองผูอํานวยการฝาย 4.06 0.509     

ดานการพัฒนาตนเอง 1. เจาหนาที่ปฏิบัติการ 3.45 0.775 4.318 0.006* 0.235** 5.52% 
 2. เจาหนาที่อาวุโส 3.73 0.678     
 3. หัวหนาสวน 3.77 0.547     
 4. รองผูอํานวยการฝาย 4.14 0.420     

1. เจาหนาที่ปฏิบัติการ 3.26 0.681 1.865 0.137 0.159* 2.53% 

2. เจาหนาที่อาวุโส  3.36 0.661     

3. หัวหนาสวน 3.45 0.499     

ด า น ค ว า ม ส ม ดุ ล
ระหว างชี วิตงานกับ
ชีวิตดานอื่น 

4. รองผูอํานวยการฝาย 3.72 0.508     

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 32 ซ่ึงแสดงผลของการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวเพื่อทดสอบ 
ความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิตการทํางานจําแนกตามตําแหนงงาน พบวา พนักงาน ท่ี
มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม ดานสภาพการทํางาน ดาน
คาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานการพัฒนาตนเองแตกตางกัน อยาง
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มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ีวาคุณภาพชีวิตใน การทํางานของ
พนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา มีความแตกตางตามตําแหนงงาน สวนพนักงานท่ี
มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนไมพบความแตกตาง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาตามคาสหสัมพันธโดยรวม และจําแนกเปนราย
ดาน พบวา ตําแหนงงานมีความผันแปรตรงกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม ดานสภาพการ
ทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานการพัฒนาตนเอง และดาน
ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน กลาวคือ พนักงานท่ีมีตําแหนงงานสูงมีระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานโดยรวม ดานสภาพการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความม่ันคง ในการ
ทํางาน ดานการพัฒนาตนเอง และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนสูง คือ ตําแหนง
งานกําหนดระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดังกลาว รอยละ 8.24 รอยละ 6.40 รอยละ 12.96 รอยละ 
5.48 รอยละ 5.52 และรอยละ 2.53 ตามลําดับ  
 ผูวิจัยจึงไดทําการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวม ดานสภาพการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน และดาน
การพัฒนาตนเอง จําแนกตามตําแหนงงานของพนักงานเปนรายคูโดยวิธีของ Scheffe ผลการ
วิเคราะห แสดงในตารางท่ี 33 – 37 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 33  ผลการทดสอบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมระหวาง

พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกันเปนรายคู  
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 1 2 3 4 

1. เจาหนาท่ีปฏิบัติการ  0.270* 0.323* 0.641* 
2. เจาหนาท่ีอาวุโส   0.053 0.372 
3. รองผูจัดการ    0.318 

คุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวม 

4. ผูจัดการ     

 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 จากตารางท่ี 33 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิต การ
ทํางานโดยรวมระหวางพนักงานท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันเปนรายคู พบวาพนักงานตําแหนง
เจาหนาท่ีปฏิบัติการกับพนักงานตําแหนงเจาหนาท่ีอาวุโส ตําแหนงรองผูจัดการ และตําแหนง
ผูจัดการ มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 34  ผลการทดสอบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางาน
ระหวางพนักงานท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันเปนรายคู  

 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 1 2 3 4 

1. เจาหนาท่ีปฏิบัติการ  0.333* 0.298 0.602 
2. เจาหนาท่ีอาวุโส   0.035 0.269 
3. รองผูจัดการ    0.304 

ดานสภาพการทํางาน 

4. ผูจัดการ     

 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 จากตารางท่ี 34 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิต การ
ทํางานดานสภาพการทํางานระหวางพนักงานท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันเปนรายคู พบวาพนักงาน
ตําแหนงเจาหนาท่ีปฏิบัติการกับพนักงานตําแหนงเจาหนาท่ีอาวุโส มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ดานสภาพการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 35  ผลการทดสอบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ี

เหมาะสมระหวางพนักงานท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันเปนรายคู  
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 1 2 3 4 

1. เจาหนาท่ีปฏิบัติการ  0.479* 0.556 0.865 
2. เจาหนาท่ีอาวุโส   0.076 0.386 
3. รองผูจัดการ    0.309 

ด า น ค า ต อ บ แ ทน  ท่ี
เหมาะสม 

4. ผูจัดการ     

 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 จากตารางท่ี 35 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิต การ
ทํางานโดยรวมระหวางพนักงานท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันเปนรายคู พบวาพนักงานตําแหนง
เจาหนาท่ีปฏิบัติการกับพนักงานตําแหนงเจาหนาท่ีอาวุโส มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ดาน
คาตอบแทนท่ีเหมาะสมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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ตารางท่ี 36  ผลการทดสอบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความม่ันคงในการ
ทํางานระหวางพนักงานท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันเปนรายคู 

 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 1 2 3 4 

1. เจาหนาท่ีปฏิบัติการ  0.229 0.310* 0.636* 
2. เจาหนาท่ีอาวุโส   0.081 0.407 
3. รองผูจัดการ    0.325 

ดานความม่ันคงในการ
ทํางาน 

4. ผูจัดการ     

 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
  จากตารางท่ี 36 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิต 
การทํางานดานความม่ันคงในการทํางานระหวางพนักงานท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันเปนรายคู 
พบวาพนักงานตําแหนงเจาหนาท่ีปฏิบัติการกับพนักงานตําแหนงรองผูจัดการ และตําแหนง
ผูจัดการ มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความม่ันคงในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 37   ผลการทดสอบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนาตนเอง

ระหวางพนักงานท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันเปนรายคู  
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 1 2 3 4 
1. เจาหนาท่ีปฏิบัติการ  0.272 0.313 0.687* 
2. เจาหนาท่ีอาวุโส   0.041 0.415 
3. รองผูจัดการ    0.375 

ดานการพัฒนาตนเอง 

4. ผูจัดการ     

 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 37 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิต การ
ทํางานดานการพัฒนาตนเองระหวางพนักงานท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันเปนรายคู พบวาพนักงาน
ตําแหนงเจาหนาท่ีปฏิบัติการกับพนักงานตําแหนงผูจัดการ มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานการ
พัฒนาตนเองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 สมมติฐานท่ี 8  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาโดยรวมแตกตางไปตามหนวยงานท่ีสังกัด 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาโดยรวมไมแตกตางไปตามหนวยงานท่ีสังกัด 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาโดยรวมแตกตางไปตามหนวยงานท่ีสังกัด 

 สมมติฐานท่ี 8.1   ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานสภาพการทํางานแตกตางไปตามหนวยงานท่ี
สังกัด 

  สมมติฐานหลัก :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานสภาพการทํางานไมแตกตางไปตาม
หนวยงานท่ีสังกัด 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานสภาพการทํางานแตกตางไปตามหนวยงานท่ี
สังกัด 

 สมมติฐานท่ี 8.2  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานคาตอบแทนที่เหมาะสมแตกตางไปตาม
หนวยงานท่ีสังกัด 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมไมแตกตางไป ตาม
หนวยงานท่ีสังกัด 

  สมมติฐานรอง  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานคาตอบแทนที่เหมาะสมแตกตางไปตาม
หนวยงานท่ีสังกัด 

 สมมติฐานท่ี 8.3  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความม่ันคงในการทํางานแตกตางไปตาม
หนวยงานท่ีสังกัด 

  สมมติฐานหลัก  :  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความม่ันคงในการทํางานไมแตกตางไป ตาม
หนวยงานท่ีสังกัด 
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  สมมติฐานรอง : ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขต
พระปนเกลาดานความม่ันคงในการทํางานแตกตางไปตาม
หนวยงานท่ีสังกัด 

 สมมติฐานท่ี 8.4 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานการพัฒนาตนเองแตกตางไปตามหนวยงานท่ี
สังกัด 

  สมมติฐานหลัก : ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานการพัฒนาตนเองไมแตกตางไปตาม
หนวยงานท่ีสังกัด 

  สมมติฐานรอง : ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขต
พระปนเกลาดานการพัฒนาตนเองแตกตางไปตามหนวยงานท่ี
สังกัด 

 สมมติฐานท่ี 8.5 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความสมดุลระหวางชีวิตงานและชีวิต ดาน
อ่ืนแตกตางไปตามหนวยงานท่ีสังกัด 

  สมมติฐานหลัก : ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลาดานความสมดุลระหวางชีวิตงานและชีวิต ดาน
อ่ืนไมแตกตางไปตามหนวยงานท่ีสังกัด 

  สมมติฐานรอง : ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขต
พระปนเกลาดานความสมดุลระหวางชีวิตงานและชีวิต ดานอ่ืน
แตกตางไปตามหนวยงานท่ีสังกัด 

 
ตารางท่ี 38 ผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการทํางานจําแนกตามหนวยงานท่ีสังกัด 
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ X  S.D. F Sig. r R2 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 1. สาขา 3.55 0.594 0.982 0.419 -0.023 0.05% 
โดยรวม 2. สํานักงานเขต 3.67 0.581     
 3. สํานักงานธุรกิจ 3.25 0.312     
 4. ศูนยปฏิบัติการ 3.77 0.344     
 5. ศูนยประเมิน 3.46 0.504     
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ตารางท่ี 38 (ตอ) 
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ X  S.D. F Sig. r R2 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 1. สาขา 3.55 0.594 0.982 0.419 -0.023 0.05% 
โดยรวม 2. สํานักงานเขต 3.67 0.581     
 3. สํานักงานธุรกิจ 3.25 0.312     
 4. ศูนยปฏิบัติการ 3.77 0.344     
 5. ศูนยประเมิน 3.46 0.504     

ดานสภาพการทํางาน 1. สาขา 3.75 0.653 3.606 0.007* -0.110 1.21% 
 2. สํานักงานเขต 3.81 0.467     
 3. สํานักงานธุรกิจ 3.05 0.343     
 4. ศูนยปฏิบัติการ 4.11 0.272     
 5. ศูนยประเมิน 3.43 0.386     

ดานคาตอบแทน 1. สาขา 3.52 0.747 1.438 0.223 0.016 0.03% 
ที่เหมาะสม 2. สํานักงานเขต 3.72 0.682     
 3. สํานักงานธุรกิจ 2.98 0.466     
 4. ศูนยปฏิบัติการ 3.72 0.404     
 5. ศูนยประเมิน 3.60 0.719     

ดานความม่ันคง 1. สาขา 3.60 0.691 0.508 0.730 -0.054 0.29% 
ในการทํางาน 2. สํานักงานเขต 3.59 0.800     
 3. สํานักงานธุรกิจ 3.34 0.419     
 4. ศูนยปฏิบัติการ 3.75 0.387     
 5. ศูนยประเมิน 3.42 0.570     
ดานการพัฒนาตนเอง 1. สาขา 3.61 0.747 0.371 0.829 0.017 0.03% 
 2. สํานักงานเขต 3.76 0.633     
 3. สํานักงานธุรกิจ 3.43 0.483     
 4. ศูนยปฏิบัติการ 3.79 0.626     
 5. ศูนยประเมิน 3.63 0.528     
ดานความสมดุลระหวาง 1. สาขา 3.32 0.672 0.683 0.605 0.013 0.02% 
ชีวิตงานกับชีวิตดานอื่น 2. สํานักงานเขต 3.54 0.561     
 3. สํานักงานธุรกิจ 3.32 0.394     
 4. ศูนยปฏิบัติการ 3.54 0.479     
 5. ศูนยประเมิน 3.24 0.501     

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางท่ี 38 ซ่ึงแสดงผลของการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวเพื่อทดสอบ 
ความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิตการทํางานจําแนกตามหนวยงานท่ีสังกัด พบวา 
พนักงาน ท่ีมีหนวยงานสังกัดแตกตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางาน 
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ีวาคุณภาพชีวิตใน 
การทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา มีความแตกตางตามหนวยงานท่ี 
สังกัดสวนพนักงานท่ีมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดาน
ความมั่นคงในการทํางาน ดานการพัฒนาตนเอง และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดาน
อ่ืนไมพบ ความความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาตามคาสหสัมพันธ
โดยรวม ไมมีสหสัมพันธอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 และเม่ือจําแนกตามระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานสภาพการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานการ
พัฒนาตนเอง และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน ไมมีคาสหสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญท่ี 0.05 เชนเดียวกัน 
 ผูวิจัยจึงไดทําการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางาน ดาน
สภาพการทํางาน จําแนกตามหนวยงานท่ีสังกัดของพนักงานเปนรายคูโดยวิธีของ Scheffe ผลการ
วิเคราะหแสดงในตารางท่ี 39 
 
ตารางท่ี 39  ผลการทดสอบความแตกตางของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางาน

ระหวางพนักงานท่ีมีหนวยงานสังกัดแตกตางกันเปนรายคู  
 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 1 2 3 4 

1. สาขา 0.060 0.707 0.357 0.324 
2. สํานักงานเขต  0.766 0.297 0.383 
3. สํานักงานธุรกิจ   1.063* 0.383 

ดานสภาพการทํางาน 

4. ศูนยปฏิบัติฯ    0.681 
 5. ศูนยประเมินฯ     

 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 จากตารางท่ี 39 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิต การ
ทํางานดานสภาพการทํางานระหวางพนักงานท่ีมีหนวยงานสังกัดแตกตางกันเปนรายคู พบวา
พนักงานท่ีสังกัดหนวยงานสํานักงานธุรกิจกับพนักงานท่ีสังกัดหนวยงานศูนยปฏิบัติการนิติกรรม
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สัญญา มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ี
ระดับ 0.05 
 
ตอนท่ี 3 การทํานายคาตัวแปรตาม 
 ในสวนนี้ผูวิจัยเลือกใชตัวแบบทางคณิตศาสตรเพื่อการวิเคราะหตัวแปรในลักษณะ
โครงสรางความสัมพันธแบบ เปนเหตุ เปนผล ดวยตัวแบบการถดถอยเชิงเสนตรงแบบพหุคุณ 
(Multiple linear regression) ณ ระดับนัยสําคัญ (level of significance: α) ท่ี 0.05 นําเสนอผลงานใน
รูปแบบของตารางท่ี 40 ถึงตารางท่ี 41 ตามลําดับ โดย กําหนดให  

ŷ =  α + ßX 
 ŷ = คาทํานายของตัวแปรตาม 
 α = คาคงท่ี 
 ß = คาสัมประสิทธ์ิการถดถอย 
 X = ตัวแปรอิสระ 

 
ตารางท่ี 40  ความสัมพันธทางคณิตศาสตรระหวางตัวแปรอิสระ – คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม  
 

ตัวแปรอิสระ B Std.Error Beta t/F Sig. 

(คาคงท่ี) 3.221 0.089  36.282 0.000 
อายุ 0.146 0.035 0.282 4.154 0.000* 

 
 เม่ือแทนคาดวยตัวเลขจากตารางตามสูตรจะไดดังน้ี 
 

  ŷ = α + ßX 

  α = 3.221 
  ß = 0.282 
 
 เม่ือ  ŷ =   คาทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม 
   X  =   อายุ (ตัวทํานาย) 
   X = 1 
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 จากสมการ   ŷ  =  3.221 + (0.282)X 
 เพราะฉะน้ัน  ŷ  =  3.221+ (0.282) x 1 
    ŷ  =  3.503  
 
 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม เทากับ 3.503 ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง ตามเกณฑ
ท่ีวัด 5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอย 1 = นอยท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 41   ความสัมพันธทางคณิตศาสตรระหวางตัวแปรอิสระ – ดานสภาพการทํางาน  
 

ตัวแปรอิสระ B Std.Error Beta t/F Sig. 

(คาคงท่ี) 3.373 0.097  34.760 0.000 
อายุ 0.156 0.039 0.275 4.045 .000* 

 

  ŷ = α + ßX 

  α = 3.373 
  ß = 0.275 
 
 เม่ือ  ŷ1 =   คาทํานายคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานสภาพการทํางาน 
   X  =   อายุ (ตัวทํานาย) 
 
 จากสมการ   ŷ1  =  3.373 + (0.275)X 
    X    =  1 
 
 เพราะฉะน้ัน  ŷ1   =  3.373+ (0.275) x 1 
    ŷ1   =   3.648 
 
 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางาน เทากับ 3.648 ซ่ึงอยูในระดับมาก 
ตามเกณฑท่ีวัด 5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอย 1 = นอยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 42 ความสัมพันธทางคณิตศาสตรระหวางตัวแปรอิสระ – ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม  
 

ตัวแปรอิสระ B Std.Error Beta t/F Sig. 

(คาคงท่ี) 2.993 0.109  27.368 0.000 
อายุ 0.235 0.043 0.358 5.418 0.000* 

 

  ŷ2 = α + ßX 

  α = 2.993 
  ß = 0.358 
 
 เม่ือ  ŷ2 =   คาทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม 
   X  =   คุณลักษณะสวนบุคคลดานอายุ (ตัวทํานาย) 
 
 จากสมการ   ŷ2  =  2.993 + (0.358) x 1 
    X    =  1 
 
 เพราะฉะน้ัน  ŷ2   =  2.993 + (0.358) x 1 
    ŷ2   =   3.351 
 
 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม เทากับ 3.351 ซ่ึงอยูในระดับ 
ปานกลาง ตามเกณฑท่ีวัด 5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอย 1 = นอยท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 43 ความสัมพันธทางคณิตศาสตรระหวางตัวแปรอิสระ – ดานความม่ันคงในการทํางาน  
 

ตัวแปรอิสระ B Std.Error Beta t/F Sig. 

(คาคงท่ี) 3.164 0.144  21.943 0.000 
อายุ 0.112 0.043 0.183 2.635 0.025 

สถานภาพสมรส 0.287 0.094 0.211 3.057 0.003* 
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  ŷ3 = α + ßX 

  α = 3.164 
  ß = 0.211 
 
 เม่ือ  ŷ3 =   คาทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานดานความมั่นคงในการทํางาน 
   X  =   สถนภาพสมรส (ตัวทํานาย) 
 
 จากสมการ   ŷ3  =  3.164 + (0.211) x 1 
    X    =  1 
 
 เพราะฉะน้ัน  ŷ3   =  3.164 + (0.211) x 1 
    ŷ3   =   3.375 
 
 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความมั่นคงในการทํางาน เทากับ 3.375 ซ่ึงอยูในระดับ 
ปานกลาง ตามเกณฑท่ีวัด 5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอย 1 = นอยท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 44 ความสัมพนัธทางคณิตศาสตรระหวางตัวแปรอิสระ – ดานการพัฒนาตนเอง  
 

ตัวแปรอิสระ B Std.Error Beta t/F Sig. 

(คาคงท่ี) 3.147 0.151  20.844 0.000 
อายุ 0.145 0.044 0.225 3.261 0.001 

สถานภาพสมรส 0.328 0.098 0.230 3.355 0.001* 
 

  ŷ4 = α + ßX 

  α = 3.147 
  ß = 0.230 
 
 เม่ือ  ŷ4 =   คาทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนาตนเอง 
   X  =   สถนภาพสมรส (ตัวทํานาย) 
 กําหนดให  X = สถานภาพสมรส = 1  (สถานภาพโสด 
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 จากสมการ   ŷ4  =  3.147 + (0.230) x 1 
    X    =  1 
 
 เพราะฉะน้ัน  ŷ4   =  3.147 + (0.230) x 1 
    ŷ4   =   3.377 
 
 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนาตนเอง เทากับ 3.377 ซ่ึงอยูในระดับปาน
กลาง ตามเกณฑท่ีวัด 5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอย 1 = นอยท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 45   ความสัมพันธทางคณิตศาสตรระหวางตัวแปรอิสระ – ดานความสมดุลระหวางชีวิต

งาน กับชีวิตดานอ่ืน  
 

ตัวแปรอิสระ B Std.Error Beta t/F Sig. 

(คาคงท่ี) 2.978 0.137  21.754 0.000 
อายุ 0.109 0.040 0.188 2.707 0.007 

สถานภาพสมรส 0.251 0.089 0.195 2.809 0.005* 
 

  ŷ5 = α + ßX 

  α = 2.978 
  ß = 0.195 
 
 เม่ือ  ŷ5 =   คาทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงาน 
          กับชีวิต 
   X  =   สถนภาพสมรส (ตัวทํานาย) 
 
 จากสมการ   ŷ5  =  2.978 + (0.195) x 1 
    X    =  1 
 
 เพราะฉะน้ัน  ŷ5   =  2.978 + (0.195) x 1 
    ŷ5   =   3.173 
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 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน เทากับ 
3.283 ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง ตามเกณฑท่ีวัด 5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอย 1 = 
นอยท่ีสุด 
 จากการวิจัยพบวาสามารถทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานไดตามสมการดังตอไปนี้ 
 คุณภาพชีวิตการทํางาน   ŷ  = 3.221 + (0.282)X 
 ดานสภาพการทํางาน ŷ1 =  3.373 + (0.275)X 
 ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ŷ2 =  2.993 + (0.358)X 
 ดานความม่ันคงในการทํางาน ŷ3 =   3.164 + (0.211)X 
 ดานการพัฒนาตนเอง ŷ4 =   3.147 + (0.230)X 
 ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนๆ  ŷ5 =   2.978 + (0.152)X 
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บทท่ี 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน กรณีศึกษา บุคลากรในที่ทํางาน คือ บมจ.
ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) มีวัตถุประสงคเพื่อ 
 1. ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร ในท่ีทํางาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
เขตพระปนเกลา 
 2. ศึกษาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร ใน บมจ.
ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา  
 3. การเสนอแนะแนวทางในการสงเสริม และพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
บุคลากร ใน บมจ. ธนาคารกรุงไทย  
 ผูวิจัยไดเลือกกลุมตัวอยางจากประชากร คือ พนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระ
ปนเกลา ท้ังเพศชายและเพศหญิง จํานวน 202 คน และใชแบบสอบถาม เปนเคร่ืองมือในการวิจัย 
โดยแบงแบบสอบถามเปน 2 สวน ไดแก สวนท่ี 1  ขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคล และสวนท่ี 2 
ขอมูลเพื่อใชวัดระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 5 ดาน คือ ดานสภาพการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ี
เหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานการพัฒนาตนเอง และดานความสมดุลระหวางชีวิต
งานกับชีวิตดานอ่ืน  ผูวิจัยไดทดลองแจกแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางจํานวน 30 ชุด เพื่อทดสอบ
คาความเช่ือม่ัน ไดผลการทดสอบคาความเช่ือม่ันท่ี α = 0.864 ผูวิจัยจึงนําแบบสอบถามสวนท่ีเหลือ
ไปแจกแกกลุมตัวอยาง และผูวิจัยไดรวบรวมแบบสอบถามจนครบจํานวน 202 ชุด ขอมูลท่ีสมบูรณ
ท้ังหมดไดนํามาวิเคราะหโดยใชโปรแกรมการคํานวณสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the 
Social Sciences) เพื่อวิเคราะหหาคาความถ่ี(frequency) รอยละ (percentage) คาเฉลี่ยเลขคณิต 
(arithmetic mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) รวมไปถึงการทดสอบ
สมมติฐาน โดย One – way ANOVAs ทดสอบคา t – test และ f – test การทดสอบหาคาความ
แตกตางรายคู (Scheffé’s method)  ใชการทดสอบคาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปร
ตาม (Correlations) และใชตัวแบบทางคณิตศาสตรเพื่อการวิเคราะหตัวแปรในลักษณะโครงสราง
ความสัมพันธแบบ เปนเหตุเปนผลดวยตัวแบบการถดถอยเชิงเสนตรงแบบพหุคูณ (Multiple linear 
regression) กําหนดคานัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 
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สมมติฐานการวิจั ย ท่ี  1   ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน  บมจ .
ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลาแตกตางไปตามเพศ 

สมมติฐานการวิจั ย ท่ี  2   ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน  บมจ .
ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลาแตกตางไปตามอายุ 

สมมติฐานการวิจั ย ท่ี  3   ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน  บมจ .
ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลาแตกตางไปตามสถานภาพ 

สมมติฐานการวิจั ย ท่ี  4   ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน  บมจ .
ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลาแตกตางไปตามระดับการศึกษา 

สมมติฐานการวิจั ย ท่ี  5   ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน  บมจ .
ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลาแตกตางไปตามอายุการทํางาน 

สมมติฐานการวิจั ย ท่ี  6   ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน  บมจ .
ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลาแตกตางไปตามรายไดตอเดือน 

สมมติฐานการวิจั ย ท่ี  7   ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน  บมจ .
ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลาแตกตางไปตามตําแหนงงาน 

สมมติฐานการวิจั ย ท่ี  8   ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน  บมจ .
ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลาแตกตางไปตามหนวยงานท่ีสังกัด 
 
สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยดังนี้ 
 1. ขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน  กลุมตัวอยางเปนบุคลากร บมจ .
ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลาสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 127 คน คิดเปนรอยละ 62.9 มีอายุ
นอยกวา  30 ป จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 36.1  และมีสถานภาพโสด/ หมาย/ หยาราง จํานวน 
111 คน คิดเปนรอยละ 55.0  จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 71.8 
มีรายไดตอเดือนมากกวา 35,000 บาท จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 47.5  มีอายุการทํางานมากที่สุด 
คือ อายุงาน 11 ปข้ึนไป จํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 57.4  มีตําแหนงเปนเจาพนักงานปฏิบัติการ 
จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 46.5  และสังกัดหนวยงานสาขามากท่ีสุด จํานวน 160 คน คิดเปน  
รอยละ 79.2   
 2. การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปน
เกลา พบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.55) เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา พนักงานมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับมาก 4 ขอ ไดแก ดานสภาพการ
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ทํางาน ( X = 3.72) ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ( X = 3.53) ดานความม่ันคงในการทํางาน ( X = 
3.58) และดานการพัฒนาตนเอง ( X = 3.62) และมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานระดับปานกลาง 1 
ขอ ไดแก ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน ( X = 3.70)  
 3. การทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยจําแนก
ตามตัวแปรอิสระ และการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคลกับระดับคุณภาพชีวิต
การทํางาน  ไดผลการวิเคราะหดังน้ี 
  3.1  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมแตกตางไปตามเพศ (α = 0.036) อายุ (α 
= 0.000) สถานภาพสมรส (α = 0.000) อายุการทํางาน (α = 0.000) รายไดตอเดือน (α = 0.000) 
และตําแหนงงาน (α = 0.000) 
  3.2  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางาน เม่ือจําแนกตามตัวแปร
อิสระ พบวามีความแตกตางไปตามอายุ (α = 0.000) สถานภาพสมรส (α = 0.001) อายุการทํางาน 
(α = 0.001) รายไดตอเดือน (α = 0.000) ตําแหนงงาน (α = 0.001) และหนวยงานท่ีสังกัด (α = 
0.007) 
  3.3  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม เม่ือจําแนกตามตัว
แปรอิสระ พบวามีความแตกตางไปตามเพศ (α = 0.034) อายุ (α = 0.000) สถานภาพสมรส (α = 
0.000) ระดับการศึกษา (α = 0.039) อายุการทํางาน (α = 0.000) รายไดตอเดือน (α = 0.000) และ
ตําแหนงงาน (α = 0.000) 
  3.4  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความม่ันคงในการทํางาน เม่ือจําแนกตามตัว
แปรอิสระ พบวามีความแตกตางไปตามอายุ (α = 0.025) สถานภาพสมรส (α = 0.003) อายุการ
ทํางาน (α = 0.014) รายไดตอเดือน (α = 0.037) และตําแหนงงาน (α = 0.008)  
  3.5  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนาตนเอง เม่ือจําแนกตามตัวแปร
อิสระ พบวามีความแตกตางไปตามอายุ (α = 0.003) สถานภาพสมรส (α = 0.001) อายุการทํางาน 
(α = 0.002) รายไดตอเดือน (α = 0.000) และตําแหนงงาน (α = 0.006) 
  3.6  ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน 
เม่ือจําแนกตามตัวแปรอิสระ พบวามีความแตกตางไปตามเพศ (α = 0.008) อายุ (α = 0.006) และ
สถานภาพสมรส (α = 0.005) 
  3.7  การวิเคราะหการทํานายคาตัวแปรตามดวยตัวแบบทางคณิตศาสตรในลักษณะ
โครงสรางความสัมพันธแบบ เปนเหตุ เปนผล ดวยตัวแบบการถดถอยเชิงเสนตรงแบบพหุคุณ 
(Multiple linear regression) พบวา อายุและสถานภาพสมรสที่ใชใชพยากรณคุณภาพชีวิตการ
ทํางานโดยรวม ดานสภาพการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน                       
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ดานการพัฒนาตนเอง และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน อยูท่ีระดับ 3.503 =                 
ปานกลาง  3.648 = มาก  3.351 = ปานกลาง  3.375 = ปานกลาง  3.377 = ปานกลาง  และ 3.283  =            
ปานกลาง  ตามลําดับ 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน กรณีศึกษา บุคลากร บมจ.
ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา ผูวิจัยขอนําเสนอการอภิปรายเกี่ยวกับผลการวิจัย ดังนี้ 
 1. คุณลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
  จากผลการวิจัยพบวากลุมตัวอยางสวนใหญ เปนเพศหญิง รอยละ 62.9 ในขณะท่ีเพศ
ชายมีเพียงรอยละ 37.1  สําหรับอายุของกลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุนอยกวา  30 ป รอยละ 36.1 
สวนท่ีเหลือมีอายุระหวาง 31 – 40 ป รอยละ 16.8  อายุระหวาง 41 – 50 ป รอยละ 31.7 และอายุ
มากกวา 50 ปข้ึนไป รอยละ 15.3 สําหรับสถานภาพของกลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพโสด/ 
หมาย/ หยาราง รอยละ 55.0  ขณะท่ีสถานภาพสมรส/ อยูรวมกันมีเพียงรอยละ 45.0 สําหรับระดับ
การศึกษาของกลุมตัวอยางสวนใหญจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี รอยละ 71.8 สวนท่ีเหลือจบ
การศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี รอยละ 10.4 และสูงกวาปริญญาตรี รอยละ 17.8 สําหรับรายไดตอเดือน
ของกลุมตัวอยางสวนใหญมีรายไดตอเดือนมากกวา 35,000 บาท  รอยละ 47.5 รองลงมาคือมีรายได
ตอเดือน 15,001 – 25,000 บาท รอยละ 33.7  รายไดตอเดือน 25,001 – 35,000 บาท รอยละ 10.9 
และไดรับรายไดตอเดือนตํ่ากวา 15,000 บาท รอยละ 7.9 ตามลําดับ สําหรับอายุการทํางานของกลุม
ตัวอยางสวนใหญ  มีอายุการทํางานมากกวา 10 ปข้ึนไป รอยละ 57.4 รองลงมามีอายุการทํางานนอย
กวา 5 ป รอยละ 35.6 และมีอายุการทํางาน 5 – 10 ป รอยละ 6.9  สําหรับตําแหนงงานของกลุม
ตัวอยางสวนใหญดํารงตําแหนงเจาพนักงานปฏิบัติการ รอยละ 46.5 สวนท่ีเหลือดํารงตําแหนง
เจาหนาท่ีอาวุโส รอยละ 30.2 ตําแหนงหัวหนาสวน/ รองผูจัดการ รอยละ 17.3 และตําแหนงรอง
ผูอํานวยการฝาย/ ผูจัดการ รอยละ 4.00  สําหรับสังกัดหนวยงานของกลุมตัวอยางสวนใหญสังกัด
หนวยงานสาขา รอยละ 79.2   สวนท่ีเหลืออยูสํานักงานเขต รอยละ 8.4 สํานักงานธุรกิจ รอยละ 3.5 
ศูนยปฏิบัติการนิติกรรมสัญญา รอยละ 3.0 และศูนยประเมินราคาหลักทรัพย รอยละ 5.9     
 2. ผลการวิเคราะหระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
  จากผลการวิจัย พบวา บุคลากร บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา มีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.55) และมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานจํานวน 4 
ดานอยูในระดับมากดวยเชนกัน สวนระดับคุณภาพชีวิตการทํางานอีก 1 ดานอยูในระดับปานกลาง 
(ดังแสดงในตารางที่ 4.2) สามารถเรียงระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานตางๆ จากมากไปหานอย
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ไดดังน้ี ดานสภาพการทํางาน ดานการพัฒนาตนเอง ดานความม่ันคงในการทํางานดานคาตอบแทน
ท่ีเหมาะสม และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน ตามลําดับ ซ่ึงผูวิจัยเห็นวาการท่ี
พนักงานมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางานสูงสุด เนื่องจากธนาคารมีนโยบาย 
Reengineering ในดานอาคารสถานท่ี ระบบงานภายใน มีการปรับปรุง ตกแตงดานสถานท่ี ใหดู
ทันสมัย สวยงาม เพื่อดึงดูดลูกคาในเร่ืองของภาพลักษณ การใหบริการเพื่อผลทางการตลาด      
 3. การทดสอบสมมติฐานความแตกตาง (Test differences hypothesis) เพ่ือเปรียบเทียบ
คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา จําแนกตามคุณลักษณะ
สวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน อายุการทํางาน ตําแหนง
งาน และหนวยงานท่ีสังกัด มีความแตกตางกันโดยมีรายละเอียดดังนี้  
  3.1  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการ
ทํางาน และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนมีความแตกตางกันไปตามเพศอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยเพศชายมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางาน
และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนสูงกวาเพศหญิง  
  3.2  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการ
ทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานการพัฒนาตนเอง และดาน
ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนมีความแตกตางกันไปตามอายุอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05  จึงไดทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของ Scheffe พบวาพนักงานท่ีมีอายุนอย
กวา 30 ป มีความแตกตางกับพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 31 – 40 ป, 41 – 50 ป และอายุ 51 ปข้ึนไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  3.3  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการ
ทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานการพัฒนาตนเอง และดาน
ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนมีความแตกตางกันไปตามสถานภาพสมรสอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  โดยพนักงานท่ีมีสถานภาพโสด/หมาย/แยกกันอยูมีระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน 
ดานการพัฒนาตนเอง และดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนมากกวาพนักงานท่ีมี
สถานภาพสมรส/อยูรวมกัน 
  3.4 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทน
ท่ีเหมาะสมมีความแตกตางกันไปตามระดับการศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงได
ทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของ Scheffe พบวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาระดับปริญญา
ตรีมีความแตกตางกับพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
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  3.5  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการ
ทํางาน ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานการพัฒนาตนเอง มี
ความแตกตางกันไปตามอายุการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  จึงไดทดสอบ                      
ความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของ Scheffe พบวาพนักงานท่ีมีอายุการทํางานตํ่ากวา 5 ปมีความ
แตกตางกับพนักงานท่ีมีอายุการทํางาน 11 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  3.6  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการ
ทํางาน ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานการพัฒนาตนเอง มี
ความแตกตางกันไปตามรายไดตอเดือนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  จึงไดทดสอบความ
แตกตางเปนรายคูดวยวิธีของ Scheffe พบวาพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือน 15,001 – 25,000 บาท มี
ความแตกตางกับพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือน 25,001 – 35,000 บาท และรายไดตอเดือนมากกวา 
35,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  3.7  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการ
ทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานการพัฒนาตนเองมี
ความแตกตางกันไปตามตําแหนงงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  จึงไดทดสอบความ
แตกตางเปนรายคูดวยวิธีของ Scheffe พบวาพนักงานตําแหนงเจาหนาท่ีปฏิบัติการมีความแตกตาง
กับพนักงานตําแหนงเจาหนาท่ีอาวุโส ตําแหนงรองผูจัดการ และตําแหนงผูจัดการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  3.8  จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการ
ทํางานมีความแตกตางกันไปตามหนวยงานที่สังกัดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  จึงได
ทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของ Scheffe พบวาพนักงานท่ีสังกัดหนวยงานสํานักงาน
ธุรกิจมีความแตกตางกับพนักงานท่ีสังกัดหนวยงานศูนยปฏิบัติการนิติกรรมสัญญา อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ขอเสนอแนะ 
 1. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัยคร้ังนี้ 
  1.1 พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม อยูในระดับ “มาก” และมีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานเพียง 1 ขอ อยูในระดับ “ปานกลาง” คือ คาเฉล่ียในขอคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน ดังนั้น หากตองการปรับปรุงในสวนนี้ จึงควรปรับเวลา
ในการทํางานกับเวลาดานอ่ืนอยางเหมาะสม ใหพนักงานสามารถทํางานไดอยางมีความสุข โดยไม
รูสึกวาเรงรีบจนเกินไป หรือมีความเครียดกับการจัดสรรเวลางานกับเวลาดานอ่ืนท่ีไมลงตัว โดย
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อาจจะยืดหยุนเวลาเขาทํางานเร็ว หรือชากวาเดิม ท้ังนี้ใหมีช่ัวโมงการทํางานที่เทาเดิม หรือปรับเวลา
ทํางานของแตละคนใหเหล่ือมลํ้าเวลากัน เปนตน หรืออาจจะตองเพิ่มอัตรากําลังคนใหเพียงพอกับ
ปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึน และเรงรีบ  
  1.2 คุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางาน อยูในระดับ “มาก” เม่ือพิจารณา
รายขอ พบวา กลุมตัวอยางมีคาเฉล่ียในทุกขออยูในระดับ “มาก” ท้ังส้ิน แตคะแนนในขอสถานท่ี
ทํางานของทานมีเจาหนาท่ีรักษาความปลอดภัยท่ีเหมาะสม มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด ดังนั้น หากตองการ
ปรับปรุงในสวนนี้ จึงควรเพ่ิมจํานวนเจาหนาท่ีรักษาความปลอดภัยหรือจัดระบบการรักษาความ
ปลอดภัยใหรัดกุมมากยิ่งข้ึน 
  1.3 คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม อยูในระดับ “มาก”                   
เม่ือพิจารณารายขอ พบวา กลุมตัวอยางมีคาเฉล่ียในทุกขออยูในระดับ “มาก” ท้ังส้ิน แตคาเฉลี่ยใน              
ขอคาตอบแทนท่ีทานไดรับเพียงพอสําหรับคาใชจายตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพในปจจุบัน                  
มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด ดังนั้น หากตองการปรับปรุงในสวนนี้ จึงควรเพิ่มคาตอบแทนใหมากยิ่งข้ึนหรือ
สนับสนุนในรูปแบบของเงินเพิ่มเติม เงินชวยเหลือ หรือสวัสดิการตางๆ เพื่อใหเหมาะสมกับคา
ครองชีพในปจจุบัน 
  1.4 คุณภาพชีวิตการทํางานดานความมั่นคงในการทํางาน อยูในระดับ “มาก” และ        
มีคุณภาพชีวิตการทํางานเพียง 1 ขอ อยูในระดับ “ปานกลาง” และมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด คือ คาเฉล่ียใน           
ขอหนวยงานของทานมีการสับเปล่ียน โยกยายตําแหนงหนาท่ี  ท่ีเหมาะสมกับความสามารถของแต
ละคน ดังนั้น หากตองการปรับปรุงในสวนนี้ จึงควรสนับสนุนใหเกิดการสับเปล่ียน โยกยาย
ตําแหนงหนาท่ี  ท่ีเหมาะสมกับความสามารถของแตละคนหากตําแหนงนั้นวางและไดรับการ
ประเมินจากผูบริหาร ผูรวมงาน และตัวของบุคลากรเองแลว 
  1.5 คุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนาตนเอง อยูในระดับ “มาก” เม่ือพิจารณา      
รายขอ พบวา กลุมตัวอยางมีคาเฉล่ียในทุกขออยูในระดับ “มาก” ท้ังส้ิน แตคาเฉล่ียในขอทานมี
อิสระ ในการแสดงความคิดเห็นในการทํางานอยางเสรี ดังนั้น หากตองการปรับปรุงในสวนนี้ จึง
ควรเปดโอกาสใหมีการแสดงความคิดเห็นในการทํางานอยางเสรีดวยขอความท่ีเปนลายลักษณ
อักษรและไมใชลายลักษณอักษร และนําความคิดเห็นท่ีเปนประโยชนแกองคกรมาปรับใชใหเปน
รูปธรรม 
  1.6 คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน อยูใน
ระดับ “ปานกลาง” เม่ือพิจารณารายขอ พบวา คาเฉล่ียในขอภาระงานในปจจุบันสงผลใหทานไมมี           
เวลาใหกับกิจกรรมทางสังคม มีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด ดังนั้น หากตองการปรับปรุงในสวนนี้ จึงควร
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สงเสริมใหพนักงานไดออกไปดําเนินกิจกรรมทางสังคมท้ังในนามขององคกรและสวนตัว ดวย                 
การสนับสนุนงบประมาณจากองคกรอยางจริงจัง 
 2.  ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
    ในการวิจัยเร่ือง การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร กรณีศึกษา บุคลากร
ของ บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา จํานวน 202 ตัวอยางนี้ ผูวิจัยไดใหความสําคัญกับ              
คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรทั้ง 5 ดาน คือ ดานสภาพการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ี
เหมาะสม ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานการพัฒนาตนเอง และดานความสมดุลระหวางชีวิต
งานกับชีวิต ดานอ่ืน จําแนกตามลักษณะของกลุมตัวอยาง อันไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน อายุการทํางาน ตําแหนงงาน และหนวยงานท่ีสังกัด นั้น สําหรับผูท่ี
สนใจจะนํางานวิจัยช้ินนี้ไปประยุกตเพื่อทําการศึกษาตอไปใหครอบคลุมและชัดเจนมากยิ่งข้ึน ควร
มีการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรดานอ่ืนๆ เพิ่มเติม และศึกษาเปรียบเทียบระหวาง
สาขาดวย เพื่อใหเกิดการเปรียบเทียบที่สมบูรณมากยิ่งข้ึนและสามารถทดสอบความแนนอนของ   
แตละคุณภาพชีวิตการทํางานไดอยางชัดเจนมากยิ่งข้ึน 
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เลขท่ี…......... 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 

เร่ือง 
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา 

คําช้ีแจง  
1. แบบสอบถามนี้ใชประกอบการศึกษาระดับปริญญาโท คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัย

ศิลปากร  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา คุณภาพชีวิตการในทํางานของพนักงาน บมจ .
ธนาคารกรุงไทย เขตพระปนเกลา  

2. แบบสอบถามนี้แบงเปน 2 สวน ดังนี ้
 สวนท่ี 1  : ปจจัยสวนบุคคล จํานวน 8 ขอ 
 สวนท่ี 2  : คุณภาพชีวิตในการทํางานในแตละดาน รวม 5 ดาน จํานวน 36 ขอ 
  
 
        โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอ ตามสภาพความเปนจริง หรือตามความคิดเห็นของทาน โดย
คําตอบของทานจะถือเปนความลับและจะไมสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทานแตประการใด 
ผูวิจัยจะเก็บขอมูลท่ีไดรับจากทานไปสรุปผลวิจัยเปนภาพรวมเทานั้น ผลการวิจัยท่ีไดจะเปน
ประโยชนในการปรับปรุงและพัฒนาองคกรตอไป 

ขอแสดงความนับถือ 
 

นางกัลยารัตน มีลาภ 
นักศึกษาปริญญาโท 

คณะวิทยาการจัดการ มหาวทิยาลัยศิลปากร 
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สวนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล 
คําช้ีแจง :โปรดใสเคร่ืองหมาย ลงใน (......) ท่ีตรงกับขอมูลของทาน 
          สําหรับผูวิจัย 

         ����1-4 
 
 
 

1. เพศ                1. (.......) ชาย       �5 

   2. (.......) หญิง 
 
2. อายุ   1. (.......) นอยกวา 30 ป     �6 
   2. (.......) 31-40 ป 
   3. (.......) 41-50 ป 
   4. (.......) 51 ป ข้ึนไป  
     
3. สถานภาพสมรส  1. (.......) โสด      �7 
                2. (.......) สมรส และอยูรวมกัน 
   3. (.......) หมาย/หยา/แยกกันอยู 
 
4. การศึกษา   1. (.......) ต่ํากวาปริญญาตรี    �8 
   2. (.......) ปริญญาตรี 
   3. (.......) สูงกวาปริญญาตรี 
 
5. รายไดตอเดอืน 1. (.......) ต่ํากวา 15,000 บาท    �9 
   2. (.......) 15,001-25,000 บาท 
   3. (.......) 25,001-35,000 บาท 
   4. (.......) มากกวา 35,000 บาท 
 
6. อายุงาน   1. (......) ต่ํากวา 5 ป     �10 
    2. (......) 5-10 ป 
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    3. (......) 11 ปข้ึนไป 
7. ตําแหนงงาน    1. (......) เจาหนาท่ีปฏิบัติการ    �11 
     2. (......) เจาหนาท่ีอาวุโส 
     3. (......) หวัหนาสวน/ รองผูจัดการ 
     4. (......) รองผูอํานวยการฝาย/ ผูจัดการ 
                 5.  (......) ผูจัดการฝายข้ึนไป 
                 
8. หนวยงานท่ีสังกัด         1. (......) สาขา      �12 
   2.  (.....) สํานักงานเขต 
   3. (......) สํานักงานธุรกิจ 
                4. (......) ศูนยปฏิบัตกิารนิติกรรมสัญญา 
   5. (.....) ศูนยประเมินราคาหลักทรัพย 
   6. (.....) อ่ืน ๆ(ระบุ............................) 
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สวนท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
คําช้ีแจง :โปรดใสเคร่ืองหมาย ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด  
 

ระดับความคดิเห็น 

ขอความ 
 เห็นดวย
มากท่ีสุด  

(5) 

เห็นดวย 
มาก  
(4) 

เห็นดวย 
ปาน

กลาง (3) 

เห็นดวย 
นอย 
(2) 

เห็นดวย 
นอยท่ีสุด  

(1) 

ดานสภาพการทํางาน      

1. สถานท่ีทํางานของทานมีอุปกรณ
และเทคโนโลยีท่ี 

    เหมาะสม สามารถเอื้ออํานวยตอ
การปฏิบัติงาน 

     

 2. สถานท่ีทํางานของทานมี
บรรยากาศท่ีสงเสริมให 

     อยากทํางาน 

     

3.  สถานท่ีทํางานของทานมี
เจาหนาท่ีรักษาความ  
   ปลอดภัยท่ีเหมาะสม 

     

4. สถานท่ีทํางานของทานมีเจาหนาท่ี
รักษาความ   
    สะอาดท่ีเหมาะสม 

     

5.  กฎ ระเบียบและระบบงานของ
หนวยงาน  ทําให 

     ทานสามารถปฏิบัติงานประจําวนั
ไดอยางมี 

     ประสิทธิภาพ 

     

6. หนวยงานมีการเตรียมพรอมและมี
มาตรการหรือกฎระเบียบท่ีชัดเจน
ในการจดัสภาพการทํางาน เพื่อ
ปองกันความเส่ียงตาง ๆ ท่ีอาจจะ
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ระดับความคดิเห็น 

ขอความ 
 เห็นดวย
มากท่ีสุด  

(5) 

เห็นดวย 
มาก  
(4) 

เห็นดวย 
ปาน

กลาง (3) 

เห็นดวย 
นอย 
(2) 

เห็นดวย 
นอยท่ีสุด  

(1) 
เกิดข้ึนขณะปฏิบัติงาน เชน การถูก
จี้ ปลน โจรกรรม ไฟไหม 

 ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม      

 7. คาตอบแทนท่ีทานไดรับเหมาะสม
กับปริมาณงานท่ี 

     ทําในปจจบัุน 

     

8. คาตอบแทนท่ีทานไดรับเหมาะสม
กับความรู 

    ความสามารถ 

     

9. คาตอบแทนท่ีทานไดรับเพียงพอ
สําหรับคาใชจาย  

    ตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพใน
ปจจุบัน 

     

10.คาตอบแทนท่ีทานไดรับยุติธรรม
เม่ือเปรียบเทียบกับคาตอบแทน
ของหนวยงานในลักษณะคลายกัน 

     

11. ทานพอใจจะทํางานลวงเวลา
เพื่อใหงานเสร็จ แม 
      จะไมไดคาลวงเวลา 

     

12. ทานพอใจในสวัสดกิารตางๆ ของ
ธนาคารท่ีไดรับ 

     

ดานความม่ันคงในการทํางาน      

13. หนวยงานของทานมีตําแหนง
พรอมท่ีจะใหทานกาวข้ึนไป
ตามลําดับ 

     

14. ทานไดรับมอบหมายงานท่ีทําให      
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ระดับความคดิเห็น 

ขอความ 
 เห็นดวย
มากท่ีสุด  

(5) 

เห็นดวย 
มาก  
(4) 

เห็นดวย 
ปาน

กลาง (3) 

เห็นดวย 
นอย 
(2) 

เห็นดวย 
นอยท่ีสุด  

(1) 
ทานตองใชความรู ความสามารถ 
ท่ีสูงข้ึนเสมอ 

15. ในหนวยงานของทานมกีาร
สับเปล่ียน โยกยาย 
      ตําแหนงหนาท่ี ท่ีเหมาะสมกับ
ความสามารถของ 
      แตละคน 

     

16. ปจจุบันทานคิดวาทานประสบ
ผลสําเร็จในชีวิต 
      หนาท่ีการงานพอสมควร 

     

17. ในหนวยงานของทานเปดโอกาส
ใหเจาหนาท่ีทุกคนมีความใฝรู มี
โอกาสในการศึกษาตอ ในระดับ
ท่ีสูงข้ึนไป 

     

18. ในองคกรของทานมีการสงเสริม
และสนับสนนุ 
      พนักงานมีการนําเสนอผลงานอยู
เสมอ 

     

19. ทานไดรับความกาวหนาเม่ือ
เปรียบเทียบกบั 
      หนวยงานอ่ืนท่ีใกลเคียงกัน 

     

20. ทานมั่นใจวางานท่ีทานปฏิบัติอยู
มีความม่ันคง  

     

ดานการพฒันาตนเอง      

21. ทานมีโอกาสไดใชความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงาน
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ระดับความคดิเห็น 

ขอความ 
 เห็นดวย
มากท่ีสุด  

(5) 

เห็นดวย 
มาก  
(4) 

เห็นดวย 
ปาน

กลาง (3) 

เห็นดวย 
นอย 
(2) 

เห็นดวย 
นอยท่ีสุด  

(1) 
อยางเต็มท่ี 

22. ทานไดรับการสนับสนุนและ
สงเสริมใหไดศึกษาเพื่อเพิ่มพูน
ความรูความสามารถตลอดเวลา 

     

23. ทานไดรับการอบรมเพื่อพัฒนา
ทักษะในดานตาง ๆ ท่ีตนเอง
สนใจ 

     

24. ทานไดใชความสามารถหลาย ๆ 
ดานในการปฏิบัติงาน 

     

25. ทานมีโอกาสใชความคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการ 
      ปฏิบัติงาน 

     

26. ทานมีอิสระในการแสดงความ
คิดเห็นในการ 
      ทํางานอยางเสรี 

     

27. ในหนวยงานของทานมแีหลง
ความรู ขอมูล 
      ขาวสารท่ีทานสามารถคนหาได
สะดวก 

     

28. หนวยงานของทานมีการประชุม
ทางดานวิชาการ 
       เพื่อใหพนักงานไดรับขอมูล
ขาวสารและความรู 
       ใหม ๆ อยูเสมอ 

     

ดานความสมดุลระหวางชีวติงานกับ
ชีวิตดานอ่ืน 
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ระดับความคดิเห็น 

ขอความ 
 เห็นดวย
มากท่ีสุด  

(5) 

เห็นดวย 
มาก  
(4) 

เห็นดวย 
ปาน

กลาง (3) 

เห็นดวย 
นอย 
(2) 

เห็นดวย 
นอยท่ีสุด  

(1) 
29. การปฏิบัติงานของทานไมเปน

อุปสรรคตอการดําเนิน
ชีวิตประจําวัน และครอบครัว 

     

30. ทานสามารถแบงเวลาสําหรับ
ตนเอง การปฏิบัติ 
     งาน ครอบครัวและกจิกรรมอ่ืนๆ 
ไดอยางเหมาะสม 

     

31. ทานมีเวลาพักผอนอยางเพียงพอ
ในแตละวนั 

     

32. ทานพอใจกับเวลาในการ
ปฏิบัติงานของหนวยงาน 

     

33. การปฏิบัติงานในปจจุบันมี
ผลกระทบตอการมีเวลา 
      วางใหกับตนเองและครอบครัว 

     

34.ภาระงานในปจจุบันสงผลใหทาน
ไมมีเวลาใหกบั 
      กิจกรรมทางสังคม  

     

35. ทานสามารถวางแผนกิจกรรมตาง 
ๆ ในชีวิตไว 
      ลวงหนาได 

     

36. ทานมีเวลาสําหรับทํางานอดิเรก
อยูเสมอ 

     

 
 

“ขอขอบคุณในความรวมมือเปนอยางสูง” 
 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

ผลการทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
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Reliability 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
_ 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
                                Mean        Std Dev       Cases 
 
  1.      Q1                3.8667           .7303        30.0 
  2.      Q2                3.7000           .8367        30.0 
  3.      Q3                3.7667         1.0726        30.0 
  4.      Q4                3.9667           .8899        30.0 
  5.      Q5                3.6000           .8550        30.0 
  6.      Q6                3.7333           .7849        30.0 
  7.      Q7                3.3333         1.0613        30.0 
  8.      Q8                3.5333         1.0743        30.0 
  9.      Q9                3.4667           .9732        30.0 
 10.     Q10               3.4333         1.0063        30.0 
 11.     Q11               3.0333         1.1290        30.0 
 12.     Q12               3.9333           .6397        30.0 
 13.     Q13               3.6333           .7649        30.0 
 14.     Q14               3.5000           .9002        30.0 
 15.     Q15               3.3333           .8841        30.0 
 16.     Q16               3.3333         1.0283        30.0 
 17.     Q17               3.4333           .8976        30.0 
 18.     Q18               3.4000         1.0034        30.0 
 19.     Q19               3.2667         1.0807        30.0 
 20.     Q20               3.8000           .8052        30.0 
 21.     Q21               3.6000           .8137        30.0 
 22.     Q22               3.6000           .9322        30.0 
 23.     Q23               4.9333         7.4275        30.0 
 24.     Q24               3.6000           .8137        30.0 
 25.     Q25               3.4000           .8137        30.0 
 26.     Q26               3.3333           .7581        30.0 
 27.     Q27               3.6333           .8087        30.0 
 28.     Q28               3.5667           .8976        30.0 
 29.     Q29               3.3333           .8023        30.0 
 30.     Q30               3.3333           .7581        30.0 
 31.     Q31               3.5333           .7761        30.0 
 32.     Q32               3.5000         1.0748        30.0 
 33.     Q33               3.3333         1.0283        30.0 
 34.     Q34               3.1667         1.0199        30.0 
 35.     Q35               3.5333           .6814        30.0 
 36.     Q36               3.3333           .8442        30.0 
 
                                                       N of 
Statistics for       Mean      Variance    Std Dev     Variables 
      SCALE      127.8000   525.5448    22.9248         36 
_ 
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  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
                 Scale              Scale            Corrected 
                 Mean            Variance           Item-         Alpha 
                if Item            if Item             Total         if Item 
                Deleted           Deleted        Correlation    Deleted 
 
Q1           123.9333       507.3747        .5361           .8608 
Q2           124.1000       498.5069        .7050           .8582 
Q3           124.0333       494.9299        .6174           .8579 
Q4           123.8333       503.5230        .5316           .8601 
Q5           124.2000       499.5448        .6612           .8586 
Q6           124.0667       497.7195        .7769           .8577 
Q7           124.4667       490.0506        .7314           .8561 
Q8           124.2667       488.6161        .7533           .8557 
Q9           124.3333       490.7816        .7842           .8560 
Q10          124.3667       494.9989        .6596           .8576 
Q11          124.7667       499.7023        .4867           .8598 
Q12          123.8667       517.5678        .2600           .8639 
Q13          124.1667       500.6264        .7109           .8587 
Q14          124.3000       493.5276        .7802           .8567 
Q15          124.4667       499.9126        .6286           .8588 
Q16          124.4667       488.1885        .7988           .8553 
Q17          124.3667       495.6885        .7268           .8574 
Q18          124.4000       490.7310        .7604           .8561 
Q19          124.5333       486.5333        .7938           .8550 
Q20          124.0000       506.3448        .5120           .8607 
Q21          124.2000       499.4069        .7005           .8584 
Q22          124.2000       496.7172        .6729           .8579 
Q23          122.8667       422.6023        .1564           .9601 
Q24          124.2000       498.3034        .7317           .8580 
Q25          124.4000       502.5241        .6129           .8595 
Q26          124.4667       508.8092        .4725           .8614 
Q27          124.1667       509.6609        .4171           .8618 
Q28          124.2333       494.6678        .7531           .8571 
Q29          124.4667       505.4989        .5378           .8604 
Q30          124.4667       505.6368        .5671           .8603 
Q31          124.2667       507.7885        .4904           .8611 
Q32          124.3000       495.5276        .6032           .8581 
Q33          124.4667       510.9471        .2913           .8631 
Q34          124.6333       518.8609        .1215           .8656 
Q35          124.2667       510.1333        .4856           .8616 
Q36          124.4667       520.1885        .1206           .8653 
_ 
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  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 36 
 
Alpha =    .8649 

 
Frequencies 
 
Statistics 
 
TOTLE  
 

N Valid 30 
 Missing 0 

Percentiles 25 107.7500 
 75 147.5000 

 
TOTLE 
 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 88.00 1 3.3 3.3 3.3 
 97.00 2 6.7 6.7 10.0 
 98.00 1 3.3 3.3 13.3 
 100.00 1 3.3 3.3 16.7 
 105.00 1 3.3 3.3 20.0 
 107.00 1 3.3 3.3 23.3 
 108.00 1 3.3 3.3 26.7 
 114.00 1 3.3 3.3 30.0 
 115.00 1 3.3 3.3 33.3 
 117.00 2 6.7 6.7 40.0 
 120.00 1 3.3 3.3 43.3 
 126.00 1 3.3 3.3 46.7 
 127.00 1 3.3 3.3 50.0 
 129.00 1 3.3 3.3 53.3 
 130.00 1 3.3 3.3 56.7 
 131.00 1 3.3 3.3 60.0 
 132.00 1 3.3 3.3 63.3 
 133.00 1 3.3 3.3 66.7 
 139.00 1 3.3 3.3 70.0 
 145.00 1 3.3 3.3 73.3 
 147.00 1 3.3 3.3 76.7 
 149.00 1 3.3 3.3 80.0 
 153.00 1 3.3 3.3 83.3 
 154.00 1 3.3 3.3 86.7 
 157.00 1 3.3 3.3 90.0 
 160.00 1 3.3 3.3 93.3 
 162.00 1 3.3 3.3 96.7 
 177.00 1 3.3 3.3 100.0 
 Total 30 100.0 100.0  
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T-Test 
 

Group Statistics 
 

 A N Mean Std. 
Deviation

Std. Error 
Mean 

TOTLE 1.00 7 158.8571 9.11827 3.44638 
 2.00 7 98.8571 6.20292 2.34448 

 

Independent Samples Test 
 

Lev
ene's 
Test 

for 
qualit

y of 
arian

ces 

t-test 
for 

Equalit
y of 

Means

F Sig. t df Sig. (2-
tailed)

Mean
Difference

Std. Error 
Difference

95% 
Confidenc
e Interval 

of the 
Difference

 Lower Upper
TOTLE Equal 

variances 
assumed

.549 .473 14.395 12 .000 60.0000 4.16823 50.91820 69.08180

Equal 
variances 

not 
assumed

 14.395 10.574 .000 60.0000 4.16823 50.78046 69.21954
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