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The objectives of this research were: 1) to study the level of quality of work life, family 
relationship, personality and attitude toward work of shift-work employees, 2) to compare quality of 
work of shift-work employees who had different personal factors in sex, age, marital status, 
work experience and income, 3) to study the relationship between family relationship, personality and 
attitude toward work which affect to their quality of work life and 4) to find variables which could 
predict quality of work life. The samples were 200 shift-work employees in the Telecommunication 
Company. The questionnaires were used in collecting data, which were analyzed by computer 
program. The statistical methods were percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test, 
Pearson’s product moment correlation coefficient and stepwise multiple regression analysis. 

 
The results showed that 1) the employees in shift-work have high level of family 

relationship, stable extravert is the most of personality, and moderate level of attitude toward 
work and quality of work, 2) the employees of different in sex, age were not significant and 
employees of different marital status, work experience, income were significant in adequate and 
fair compensation of quality of work, 3) family relationship were significant positive correlated in 
balance life of quality of work at .01, 4) all type of personality was not significant, 5) attitude 
toward work were significantly positive correlated of quality of work at .01, 6) income, role of 
family, and attitude toward work could significantly predict quality of work at .05 
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บทที ่1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 
 ในปจจุบันองคการ ท้ังภาครฐัและเอกชน มีแนวคิดท่ีจะพัฒนาทรพัยากรบุคคล เพราะเช่ือวา
บุคคลเปนปจจัยหนึ่ง ท่ีสามารถทําใหการบริหารองคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ สามารถ
สรางสรรคส่ิงตางๆใหกลายเปนผลผลิต และบริการตามวัตถุประสงคขององคการ โดยบุคคลจะเปน
ผูทําใหคุณภาพของผลผลิตและการบริการเปนไปในทิศทางท่ีดีหรือไมนั้น บุคคลตองมีความพรอม
ท้ังดานรางกายและจิตใจในการทํางานทุกสถานภาพ เพราะในการทํางานตองเผชิญกับสถานการณ
ตางๆ มากมาย และโดยวิถีชีวิตของคนในปจจุบัน บุคคลหรือพนักงานผูปฏิบัติงานตองทํางานอยางนอย
วันละ 8 ช่ัวโมง นั่นหมายถึงการทํางานเขามาอยูในชีวิตของคนเรามากกวา 1 ใน 3 ของชีวิต ทําอยางไร
จึงจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพพรอมกับความสุขในการทํางาน  
  
  ดังนั้นบุคคลตองมีความสมบูรณที่จะยอมรับการทํางานกับเพื่อนรวมงานที่มีอารมณมี
ความรูสึก มีความตองการท่ีแตกตางกัน และการพัฒนาทางดานรางกายและจิตใจของบุคคลใน
องคการจึงเปนส่ิงท่ีจําเปน นอกจากนี้องคการจะตองมีสวนชวยพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเปนผูมี
ความรู ความสามารถและมีทักษะในการปฏิบัติงาน มีการสงเสริมพัฒนาบุคลิกภาพเพ่ือสรางความ
เช่ือม่ัน เนื่องจากบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันของแตละบุคคลจะสงผลตอการรับรู ทัศนคติ และแนวโนม
ในการแสดงพฤติกรรมตางกัน หากองคการสามารถพัฒนา บุคลิกภาพท่ีเหมาะสมกับความรับผิดชอบ 
และสรางทัศนคตท่ีิดีตอการทํางานใหเกิดกบับุคคลในองคการ ยอมสงผลใหบุคคลเกดิสภาพความพึง
พอใจท่ีมีตองาน ซ่ึงหมายถึงการมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีไปดวย และยังสงผลตอความเจริญ
ทางดานอ่ืนๆ เชนผลผลิต สภาพแวดลอมทางสัมคม หรือเศรษฐกิจ   
 
 องคการท่ีมีการดําเนินธุรกิจในปจจุบันนี้มีการแขงขันสูง ท้ังในภาคงานการใหบริการ และ
ในภาคอุตสาหกรรม มีการลงทุนดานเครื่องจักร อุปกรณการผลิต ดวยจํานวนเงินที่คอนขางสูง 
ประกอบกับเครื่องจักรบางชนิดจําเปนตองทํางานตลอดเวลา สถานประกอบการดังกลาวจําเปนตอง
ใหมีการปฏิบัติงานมากกวา 8 ช่ัวโมง หรือบางแหงตลอด 24 ช่ัวโมง เพ่ือใหคุมกับการลงทุนท่ีสูง 
องคการหลายองคการมีการเนนเรื่องการใหบริการ เพ่ือสรางความไดเปรียบ มีการพัฒนาเทคโนโลยี
เพ่ือเช่ือมตอกับระบบตางๆ และหนึ่งในการส่ือสารท่ีมีระบบการใหบริการ คือการใชโทรศัพทใน
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การติดตอส่ือสาร ปจจุบันนี้การใชโทรศัพทนับเปนปจจัยพ้ืนฐานของมนุษยในการติดตอส่ือสารกับ
คนอ่ืน ซ่ึงสะดวก รวดเร็ว ลูกคาสามารถโทรศัพทติดตอสอบถามขอมูลตางๆ ได และจากเหตุผล
ทางเศรษฐกิจท่ีกลาวมา การปฏิบัติงานกะ (Shift Work) และการปฏิบัติงานในเวลากลางคืน (Night 
Work) จึงเปนส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไมได และเขามามีบทบาทท่ีสําคัญและเพ่ิมขึ้นในการดําเนินธุรกิจตางๆ 
(วิฑูรย สิมะโชคดี และ กฤษฎา ชัยกุล, 2537: 51) 
 
 ผูท่ีตองปฏิบัติงานในลักษณะเปนกะ ตองมีการปรับตัวเขากับครอบครัวและสังคม รวมท้ัง
ระบบความสมดุลในรางกายของตัวเอง ผูท่ีทํางานลวงเวลา หรือชวงเวลาเขางานเร็ว หรือเลิกงาน 
ชากวาผูอ่ืน โดยท่ีไมมีกะเวลาท่ีตองเปล่ียนไปเรื่อยๆ อาจไมตองปรับตัวมากเทากับผูท่ีตองทํางาน
แบบเปล่ียนกะเวลาตลอด ท้ังนี้เนื่องจากรางกายของคนเราจะมี “ นาฬิกาของรางกาย ” หรือท่ีภาษา 
อังกฤษเรียกวา Circadian rhythm อยูทุกคน นั่นคือเวลาท่ีคนเรารูวาตองตื่น ตองนอน ตองกินขาว 
เวลาท่ีน้ํายอยและฮอรโมนตองหล่ังอวัยวะตางๆ ทํางานดวยอัตราท่ีตางกันในแตละชวงเวลาอุณหภูมิ 
อัตราการเตนของหัวใจ ความดันเลือด รวมแมกระท่ังภาวะทางอารมณ และจิตใจท่ีแตกตางกันใน
เวลากลางวันและกลางคืน ตามปกติแลวนาฬิกาของรางกายจะมีรอบอยูประมาณวันละ 25 ช่ัวโมง
ตอวัน (ในขณะท่ี 1 วัน จริงๆ มี 24 ช่ัวโมง) ในผูใหญตองการการนอนหลับเพ่ือการพักผอนและ
ฟนสภาพรางกายประมาณ 8 ช่ัวโมงตอวัน ดังนั้น ชวงเวลาการนอนหลับจึงเปนชวงท่ีสําคัญท่ีไม
ตองการถูกรบกวน แตผูท่ีทํางานกะกลางคืน และตองมานอนตอนกลางวันอาจมีปญหาเรื่องการ
นอนหลับไมเต็มท่ี เพราะอาจมีเสียงรบกวน และท่ีหนักกวานั้นคือผูท่ีมีการเปล่ียนกะทํางาน เม่ือ
ตองเปล่ียนเวลามาเปนการนอนกลางวัน รางกายอาจปรับตัวไมทัน ทําใหนอนไมหลับ สงผลทําให
รางกายเกิดการลา เหนื่อย หงุดหงิด หดหู ได 
 
 นอกจากปญหาเกี่ยวกับรางกายแลว ปญหาท่ีสําคัญมากๆ อีกอยางคือ ปญหาทางครอบครัว
และสังคม หลายคนรูสึกหางจากครอบครัวและเพ่ือนฝูง ท่ีหนักไปกวานั้นอาจมีปญหาของครอบครัว
แตกแยก เนื่องจากความไมเขาใจกันและไมมีเวลาใหแกกัน คนหนึ่งทํางานตอนกลางวัน หลับตอน
กลางคืน ขณะท่ีอีกคนหนึ่งทํางานตอนกลางคืนหลับตอนกลางวัน เวลาท่ีจะไดพูดคุยส่ือสารกันก็
ลดลง ความสัมพันธในครอบครัวก็ลดลง (คีรินท เมฆโหรา, 2548: 72)  
 
 จะเห็นไดวาการปฏิบัติงานกะ อาจทําใหมีผลตอปจจัยดานตางๆ ในชีวิต ไมวาจะเปนปจจัย
ดานสุขภาพอนามัย (Health Problem) ดานครอบครัวและสังคม (Social and Family Problem) 
เพราะผูปฏิบัติงานกะมีชวงเวลาการทํางาน การนอน การพักผอน และการเขารวมกิจกรรมทาง
สังคมท่ีไมแนนอน โดยเฉพาะครอบครัวเปนจุดเริ่มตนท่ีสําคัญ ความสัมพันธในครอบครัวท่ีมี
ปญหาเนื่องจากไมมีเวลาใหกัน อาจนําไปสูปญหาชีวิตครอบครัว และสังคมไดในท่ีสุด  
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 จากเหตผุลดังกลาวขางตน ผูวิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาในเรื่องการปฏิบัตงิานของพนกังาน
ท่ีปฏิบัติงานกะ ในหนวยงานใหบริการตอบรับขอมูลทางโทรศัพท หรือ คอลลเซ็นเตอร (Call Center) 
ของบริษัท โทรคมนาคมแหงหนึ่ง ซ่ึงบริษัทดังกลาวจะใหบริการดานอินเทอรเน็ต และอื่นๆ ท่ี
เกี่ยวของกับอินเทอรเน็ต มีเจาหนาท่ี ท่ีปฏิบัติงานกะ เพ่ือใหบริการในการตอบคําถามใหกับลูกคา
ตลอด 24 ช่ัวโมง โดยเปนการเขากะแบบหมุนเวียนกะดึก ท้ังนี้เพ่ือชวยใหเขาใจถึงระดับความ สัมพันธ
ในครอบครัว บุคลิกภาพ และทัศนคติตอการทํางาน ท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน และเพ่ือหา
แนวทางเพ่ิมคุณภาพชีวิตการทํางานใหดียิ่งขึ้น อันจะสงผลใหองคการมีประสิทธิภาพในการทํางาน 
รวมท้ังกรณีศึกษานี้จะเปนขอมูลสําหรับผูบริหาร หรือหนวยงานท่ีเกี่ยวของในการพิจารณาปรับปรุง
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะตอไป 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

 1. เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ระดับความสัมพันธในครอบครัว บุคลิกภาพ 
และทัศนคติตอการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ  
 
 2. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบ คุณภาพชีวิตการทํางาน ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และรายได ของ พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ  
 
 3. เพ่ือศึกษาปจจัยดานความสัมพันธระหวางความสัมพันธในครอบครัว บุคลิกภาพ และ
ทัศนคติตอการทํางานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ 
 
  4. เพ่ือศึกษาตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ี 
ปฎิบัติงานกะ  

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 
 1. เพ่ือทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ระดับความสัมพันธในครอบครัว บุคลิกภาพ 
และทัศนคติตอการทํางาน ของ พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ 
 
 2. เพ่ือทราบถึงปจจัยท่ีสัมพันธระหวางคณุภาพชีวิตการทํางาน ความสัมพันธในครอบครวั 
บุคลิกภาพ และทัศนคติตอการทํางาน ของ พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ 
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 3. เพ่ือสามารถนําขอมูลท่ีไดจากการวิจยัมาใชในการปรับปรุง พัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน 
และเปนแนวทางในการสรางคณุภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน เพ่ือใหเกิดการปฎิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 

  กลุมประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ไดแก  พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ หนวยงาน คอลลเซ็น
เตอร (Call Center) ของ บริษัทโทรคมนาคมแหงหนึ่ง จํานวนประมาณ 400 คน และมีการสุม
ตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling)  
 

นิยามศัพท 
 

 ปจจัยสวนบุคคล  หมายถึง  ลักษณะเฉพาะของบุคคล ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ประสบการณการทํางาน และรายได 
 
  เพศ  หมายถึง  สถานภาพทางสรีระรางกายตามธรรมชาติ ของพนักงาน แบงเปนเพศชาย 
และเพศหญิง 
 
  อายุ  หมายถึง  จํานวนปของพนกังานตามปฏิทินนับแตวันท่ีเกดิของพนกังาน แบงออกเปน 
3 กลุมคือ อายุ 22-25 ป อายุ 26-29 ป และ อายุมากกวา 29 ป 
 
  สถานภาพสมรส  หมายถึง  ลักษณะการครองเรือน ที่มีอยูตามกฎหมายในวันท่ีตอบ
แบบสอบถาม แบงเปน สถานภาพ โสด หยาราง แยกกนัอยู และ สถานภาพ สมรส 
 
  ประสบการณการทํางาน  หมายถึง  ระยะเวลาท่ีเริ่มปฏิบัตงิาน จนถึงวนัท่ีตอบแบบสอบถาม  
 
  รายได  หมายถึง  เงินคาตอบแทนการทํางานท่ีพนกังานไดรับประจําในแตละเดือน  
 
  ความสัมพันธในครอบครัว  หมายถึง  การอยูรวมกันในครอบครัว มีความผูกพันกันของ
สมาชิกในครอบครัว บนพ้ืนฐานความรูสึกในระดับตางๆ เชน ความเอ้ืออาทรตอกัน  ความเขาใจ 
และการใหกําลังใจซ่ึงกันและกันในครอบครัว โดยแบงเปน 4 ดาน ไดแก  
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 1. บทบาทในครอบครัว หมายถึง บทบาทหนาท่ีของตนเองในครอบครัว ท่ีตองทําในฐานะท่ี
ครองตําแหนงนั้นๆ เชน บทบาท พอ แม ลูก สามี ภรรยา เปนตน  
 
  2. การส่ือสารในครอบครัว  หมายถึง  การพูดคุยโดยใชภาษาพูดหรือทาทาง ไดแกการ
สบสายตา การสัมผัส เพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกัน เกิดความรูสึกท่ีดีตอกัน 
 
  3. อารมณหรือ ความขัดแยง หมายถึง ความรูสึกท่ีเกิดจากบุคคลไดรับส่ิงเรา ใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงทางสรีระ และปฏิกิริยาทางเคมีตอฮอรโมนและระบบประสาท ทําใหเกิดพฤติกรรม
โตตอบภายในหรือภายนอก อยางเห็นไดชัด 
 
  4. การถายทอดความรูสึก หมายถึง  ความรูสึก ความเขาใจตรงกันในสถานการณหนึ่งๆ 
และสามารถตอบสนองกันไดโดยอัตโนมัต ิ
   
  บุคลิกภาพ  หมายถึง  ลักษณะนสัิยทุกส่ิงทุกอยางท่ีประกอบขึ้นเปนตวับุคคลรวมท้ังทาทาง 
ความรูสึกนึกคิด ท่ีรวมกันเปนแบบอยางเฉพาะของบุคคล จะแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรม
ท่ีสามารถสังเกตได ซ่ึงทําใหแตละคนมีบุคลิกภาพท่ีตางกันออกไป ตอสถานการณ หรือส่ิงแวดลอม
อยางใดอยางหนึ่ง โดยวัดจากลักษณะดังกลาวจากการใชแบบทดสอบบุคลิกภาพ MPI (The Maudsley 
Personality Inventory) ของ Eysenck  
 
  ทัศนคติตอการทํางาน  หมายถึง  ความรูสึกพอใจ หรือไมพอใจ ชอบหรือไมชอบ ของบุคคล
ซ่ึงเกี่ยวของกับงาน แลวกอใหเกิดความโนมเอียงของพฤติกรรมในทางบวกหรือทางลบ  
 
  พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ  หมายถึง  พนักงานของบริษัท โทรคมนาคมแหงหนึ่ง ท่ีปฏิบัติงาน 
24 ช่ัวโมง. มีระบบการเขาทํางานแบบหมุนเวียน (Rotating Shift-Systems) โดยหมุนเวียนแบบมีกะดึก 
โดยมีชวงเวลาปฏิบัติงาน 3 กะ. คือ เริ่มกะ1 เวลา 7.00 – 16.00 น. เริ่มกะ 2 เวลา 15.00 - 00.00 น. 
และ เริ่มกะ 3 เวลา 23.00 - 8.00 น. 
 
  คอลลเซ็นเตอร (Call Center) หมายถึง  ศูนยบริการตอบรับขอมูลทางโทรศัพท โดยลูกคา
จะทําการโทรศัพทติดตอเขามายงัศูนย และเลือกรายการท่ีจะตองใชบริการจากระบบโทรศัพทอัตโนมัต ิ
เชน สอบถามเกี่ยวกับขอมูลสินคา วิธีการใชงานของผลิตภัณฑสินคาท่ีซ้ือไป และบริการดานอ่ืนๆ 
เปนตน และระบบจะทําการโอนสายลูกคาไปยังเจาหนาท่ีในดานนั้นๆท่ีลูกคาตองการติดตอ 
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  คุณภาพชีวิตการทํางาน  หมายถึง  ส่ิงตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับชีวิตการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย 
ช่ัวโมงการทํางาน รายได สภาพแวดลอม ทําใหเกิดความพึงพอใจ มีความสุขกับการทํางาน แบงเปน 
 
  1. ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  หมายถึง  การไดรับเงินเดือนประจาํ การขึ้น 
เงินเดือน และผลตอบแทนการปฏิบัติงาน ประจําป (โบนัส) ท่ียุติธรรมและเพียงพอ เม่ือเปรียบเทียบกับ
ตําแหนงและความรับผิดชอบอ่ืนท่ีมีลักษณะงานคลายคลึงกัน 
 
  2. ดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกและปลอดภัย หมายถึง สถานท่ีทํางานท่ีสะอาด 
ปราศจากส่ิงรบกวน และมีการปองกัน รักษาความปลอดภยัในสถานท่ีทํางานอยางเขมงวด รวมท้ังมี
เครื่องมือและอุปกรณท่ีจะอํานวยความสะดวกในการทํางานอยางเพียงพอ และทันสมัย 
 
  3. ดานโอกาสกาวหนาและความม่ันคงในงาน หมายถึง โอกาสท่ีจะไดดํารงตําแหนงท่ี
มีความสําคัญสูงขึ้น การเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนง และการไดพัฒนาความรูความสามารถของตนเอง 
ซ่ึงจะสงผลใหผูปฏิบัติงานไดมีความรูสึกวาตนมีคา มีความม่ันคงในงาน มีความสามารถปฏิบัติงาน
ไดถูกตอง รวดเร็ว ทําใหรูสึกทาทายจากการทํางานของตนเอง 
 
  4. ดานความสัมพันธในการทํางานรวมกัน หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงาน รูสึกวามีคุณคา ไดรับ
การยอมรับ และรวมมือกันทํางานจากกลุมเพ่ือนรวมงาน รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของกลุมเพ่ือน
รวมงาน มีการเปดเผยตนเอง มีบรรยากาศการทํางานท่ีดี ไมมีการแบงช้ันวรรณะในหนวยงาน 
ปราศจากการมีอคติและการทําลายซ่ึงกันและกัน 
 
  5. ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว หมายถึง พนักงานมีการบริหารเวลา ระหวาง
การทํางานและชีวิตสวนตัว คือปรมิาณงานท่ีไดรับมอบหมายวามีความเหมาะสมกบัชวงเวลาการทํางาน
และชวงเวลาสวนตัว ครอบครัว และมีชวงเวลาท่ีปราศจากความกังวลใจ หรือความเครียดจากการ
ทํางาน 
 



บทที ่2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดรวบรวมเอกสารแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานท่ีเกี่ยวของ
มาเปนแนวทางในการวิจัยดังนี้ 
 
 1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 2. ความรูท่ัวไปเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกะ และระบบคอลลเซ็นเตอร 
 3. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความสัมพันธในครอบครัว 
 4. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 
 5. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับทัศนคตติอการทํางาน 
 6. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกบัคณุภาพชวิีตการทํางาน 
 
ความหมายของคุณภาพชีวิต 
 
 คุณภาพชีวิตท่ีดีนั้น อาจสรุปไดในระดับหนึ่งวา เปนการมีชีวิตท่ีดี (Good Life) และการอยูดี
กินดี (Well-being) ซ่ึงในสมัยกรีกโบราณ มีนักปรัชญาท่ีมีช่ือเสียงหลายทาน เชน โสคราตีส กลาววา
การมีชีวิตท่ีดีสําหรับมนุษยคือชีวิตท่ีมนุษยรูจักใชสติปญญาเปนแนวทางในการดําเนินชีวิตและ
แกปญหาตางๆ ท่ีปรากฏขึ้นตามธรรมชาติไดดวยตนเอง มีการตรวจสอบในการท่ีจะรูจักตนเอง 
และปรับปรุงตนเองใหสูงขึ้น เพ่ือใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณท่ีสุด (สมใจ  ฉัตรไทย, 2543: 24) 
 
  สวนนักปรัชญา เปลโต และอริสโตเติล มีความคิดท่ีคลายกัน เกี่ยวกับชีวิตท่ีดีท่ีสุดของมนษุย 
โดยกลาววา มนุษยนั้นไมสามารถท่ีจะอยูโดดเดี่ยวได ตองอาศัยอยูในระบบของสังคม จึงไดเกิดระบบ
ของสังคม และการเมืองขึ้น โดยไมใชมีขึ้นเพ่ือการดํารงชีวิตอยูอยางสามัญเทานั้น จุดมุงหมายของ
สังคมคือการสรางปจจัยตางๆ เพ่ือใหพลเมืองทุกคนสามารถจะมีชีวิต ท่ีดีที่สุด ชีวิตที่ดีที่สุดนั้น 
ประกอบดวยการพัฒนาส่ิงท่ีดีท่ีสุดในตัวเราใหถึงจุดสุดยอด รวมท้ังตองมีความสุขดวย ดังนั้น 
ชีวิตท่ีดีท่ีสุดจะตองมีพ้ืนฐานทางสังคมและทางการเมืองท่ีดี ซ่ึงอริสโตเติล และเปลโต ถือวาเปน
หนาท่ีของรัฐบุรุษท่ีจะกําหนดชีวิตท่ีดีของประชาชน ตลอดจนการเปนผูใหการศึกษาและฝกอบรม การ
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ฝกฝนประชาชนจนบรรลุถึงชีวิตท่ีดีดวยตนเอง และมีความเช่ือวามนษุยทุกคนมีอิสระท่ีจะมีชีวติท่ีด ี
และเปนพลเมืองท่ีดีได (สมใจ  ฉัตรไทย, 2543: 24) 
 

 ท้ังในอดีตและปจจุบันนี้ไดมีนักวชิาการตางๆ ศึกษาเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตหรือการมีชีวติท่ีด ี
รวมถึงในศาสนาตางๆ นั้น ผูนําทางศาสนา ก็ไดกลาวถึงชีวิตท่ีดีเชนกัน เชนในศาสนาพุทธ ก็ได
กลาวถึงการมีชีวิตท่ีดี 
 
 พระธรรมปฎก ( 2537 ) กลาวถึงความหมาย คุณภาพชีวิตท่ีดีของบุคคลคือจะไดรับการ
ตอบสนองเกิดเปนความสุขทางใจไดโดยสมาชิกของสังคมจําเปนตองมีแนวทางปฏิบัติในหลักแหง
ธรรม และมรรคมีองค 8 ประการ โดยเฉพาะเรื่องศีลหาโดยเริ่มตนกันท่ีครอบครัว ตองใหสมาชิก
ครอบครัวปฏิบัติในแนวทางศีลหา สอนบุตรหลานใหรูจักการละเวนทางอบายหรือทางช่ัว ซ่ึงทาง
อบายนี้จะนําไปสูผลแหงการมีคุณภาพชีวิตที่ลดลงในบั้นปลาย ในทางพุทธศาสนาเรียกวาผล
แหงกรรม 
 
 พระราชวรมุณ ี(2539: 599) กลาววาความหมายของคุณภาพชีวิตคือ ชีวิตท่ีมีความรักตัวเอง
และผูอ่ืน ซ่ึงพุทธศาสนิกชนเห็นวาปจเจกบุคคลมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน สังคมประกอบดวย
หนวยเล็กๆ มารวมกันหรือสภาวะปจเจกบุคคลท้ังหลายประกอบขึ้น ในขณะเดียวกันปจเจกบุคคล
แตละคน ก็ไดรับอิทธิพลจากลักษณะความเปนสังคม สังคมจะมีความสุขไดก็โดยปจเจกมีความ
เอ้ือเฟออารีตอกัน หากปจเจกบุคคลมีความเห็นแกตัวก็จะไมมีความสุข ดังนั้นชีวิตท่ีดีของบุคคล
ตองสอดคลองกับสังคมท่ีดีดวย ตองทําตัวเองด ีรักตัวเอง และรักผูอ่ืนดวย  
  
 สุพรรณี ไชยอําพร (2540: 3) กลาวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตวาถาเราศึกษาพุทธปรัชญา
ใหถึงแกนแทจริงๆ เราก็อาจไดขอสรุปเกี่ยวกับการดํารงชีวิตอยางมีความสุขและประสบผลสําเร็จ
ตามอัตภาพได 2 ประการ คือการเลือกเดินทางสายกลาง กับการไมตั้งอยูในความประมาท ซ่ึงแนว
ปรัชญาท้ังสองประการนี้ มีความสัมพันธอยางใกลชิดกับคุณภาพชีวิตของคน และดูเหมือนวาจะ
ใชไดไมจํากัดเวลา ความจริงแลวในคําสอนหรือธรรมะของพระพุทธองคไดกลาวถึงเรื่องท่ีเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตไวเปนจํานวนมาก อาทิ ความไมมีโรคเปนลาภอันประเสริฐ การมีหนี้เปนทุกขในโลก 
เปนตน 
 
 สวนความหมายในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2525 เขียนไววา คุณภาพชีวิต
ซ่ึงประกอบดวยคําวา คุณภาพ และชีวิต คุณภาพ หมายถึงความเปนเลิศท่ีมีปริมาณมากนอยตางกัน 



 9 

ลักษณะความด ีลักษณะประจําของบุคคลหรือสังคม หรือลักษณะท่ีแสดงถึงผลการกระทําหรือผล
ของกระบวนการประกอบการท่ียังเกิดผลดีเลิศ สวนคําวา ชีวิตหมายถึงความเปนอยู สรุปรวมไดวา
คุณภาพชีวิตหมายถึงลักษณะความเปนอยูท่ีดีเลิศ 
 
 สรุปไดวาคุณภาพชีวิต หมายถึง ความเปนอยู การดํารงชีวิตในสภาพแวดลอมท่ีดี มีชีวิตท่ี
อยูดีมีสุขและเจริญกาวหนา มีสุขภาพรางกายและจิตใจสมบูรณ ทํามาหากินเล้ียงตนเองได แสวงหา
ความสุขไดตามควรแกอัตภาพ ไดรับการตอบสนองความตองการท้ังทางดานรางกายและจิตใจ ทํา
ใหเกิดความพึงพอใจในการดํารงชีวิตและมีความรูสึกม่ันคงปลอดภัย มีโอกาสพัฒนาความตองการ 
และความสามารถของตน ทําประโยชนใหกับตนเอง สังคม และประเทศชาติได 
 

ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
   
 คุณภาพชีวิตการทํางาน(Quality of Working Life) เปนองคประกอบหรือเปนมิติหนึ่งท่ีสําคัญ
ของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานไดกําเนิด และ
แพรหลายในประเทศอุตสาหกรรม หากกลาวถึงความหมายของคําวา คุณภาพชีวิตการทํางานแลว 
เราจะพบวา มีผูรู นักวิชาการ หรือผูเกี่ยวของไดใหความหมาย หรือคํานิยามไวนาสนใจหลายประเด็น 
คือ 
 
 Durbin (1981: 513) กลาววาคุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง การท่ีจะทําใหเกิดความยุติธรรม
ในการทํางาน มีการบริหารงานท่ีคํานึงถึงความตองการของมนุษยอีกท้ังยังคํานึงถึงสภาพแวดลอม
ในการทํางานและผลประโยชนสูงสุดท่ีมนุษยจะไดรับ  
 
 Delamotte and Takezawa (1984 อางใน สุจินดา, 2537: 10-11) ไดกลาววาแนวคิดเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานนั้นมาจากแนวคิดของคุณภาพชีวิต ซ่ึงหมายถึง การพัฒนาใหบุคคลนั้นๆ มี
สภาพความเปนอยูท่ีด ีโดยใหพนักงานมีสภาพการทํางานท่ีดี อยูภายใตการทํางานท่ีเหมาะสม มีความ 
ปลอดภัย ไดรับผลประโยชนและสิทธ์ิตางๆ อยางยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม 
 Davis and Newstrom (1989: 387) ไดใหความหมายไววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีพึงพอใจ และไมพึงพอใจ มีการปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางานใหด ี
โดยมีพ้ืนฐานการพัฒนาสภาพแวดลอมใหดีและเหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจ 
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 Kossen (1991: 217) ไดใหความหมายไววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การทําให
สภาพแวดลอมในการทํางานมีประสิทธิผลสนองตอบความตองการและเพ่ิมคุณคาใหกับพนักงาน
ในองคการ  
  
 Huse and Cumming (อางใน บุษยาณี จันทรเจริญสุข, 2538: 9) ไดใหความหมายไววา 
คุณภาพชีวิตการทํางานคือ ประสิทธิผลขององคการอันเนื่องมาจากความผาสุก (Well-Being) ใน
งานของผู ปฏิบัติงาน และเปนผลสืบเนื่องมาจากการรับรู ประสบการณในการทํางานซึ่งทําให
พนักงานมีความพอใจในงานนั้นๆ คุณภาพชีวิตการทํางานจะสงผลตอองคการ 3 ประการคือ 
ประการแรกชวยเพ่ิมผลผลิตขององคการ ประการท่ีสองชวยเพ่ิมพูนขวัญและกําลังใจของผูปฎิบัติ
จนเปนแรงจูงใจแกพนักงานในการทํางาน และประการท่ีสามคุณภาพชีวิตการทํางานจะชวยปรับปรุง
ศักยภาพของ ผูปฏิบัติงานอีกดวย 
   
 Schultz and Schultz (1998: 268–269) กลาววา ความหมายของคุณภาพชีวิตตองมีปจจัย
ดังนี ้
 
 1. ปจจัยดานบุคคลไดแก ระยะเวลาในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน สถานภาพทาง
การเงินของพนักงาน 
 
 2. ปจจัยดานองคการไดแก การมีระบบการบริหารงานท่ีดี ความมีอิสระในการทํางาน 
ความ สัมพันธภายในองคการของพนักงาน 
 
 Moorhead and Griffin (2001: 519) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานไววา 
เปนการทํางานท่ีพนักงานในองคการไดรับการตอบสนองความตองการท่ีสําคัญจนเกิดความพึง
พอใจในระดับหนึ่ง โดยผานจากประสบการณการทํางานในองคการ 
  
 เช่ียวชาญ  อาศุวัฒนกูล (2530: 120) ไดสรุปความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานวา การ
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตของการทํางานจะมีจุดเนนหนักอยูท่ีการเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานใหกับ
พนักงาน โดยใหความสําคัญกับความเปนมนุษย ความเจริญเติบโต และการมีสวนรวม ท้ังนี้เพ่ือนํา 
ไปสูประสิทธิผลขององคการและคุณภาพในการทํางานของพนักงาน 
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 ภัทรา  เผือกพันธ (2545: 31) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การทํางานเยี่ยงมนุษย
ในองคการภายใตสภาวะแวดลอมท่ีเหมาะสม ซ่ึงกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน สถานท่ีทํางาน 
ชีวิตสวนตัว และในขณะเดียวกันก็มีความรูสึกวาตนมีคุณคาดวย 
 
 จากแนวความคิดดังกลาวมาแลว สรุปไดวาคุณภาพชีวิตในการทํางานหมายถึง ชีวิตในการ
ทํางานท่ีด ีและเกิดประสิทธิผลตอองคการ ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ มีความสุขในการทํางาน 
คุณภาพชีวิตการทํางานจะเปนการตอบสนองความตองการท่ีบุคคลคาดหวัง และสุดทายยอมสงผล
ตอประสิทธิภาพของงาน และองคการ  
 
องคประกอบทีก่อใหเกดิคณุภาพชวิีตในการทํางาน 
 
  Walton (1975: 93-95) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนเรื่องเกี่ยวกับสภาพ แวดลอม
และสังคม ท่ีสงผลใหการทํางานประสบผลสําเร็จ ผลผลิตที่ไดรับตอบสนองความตองการและ
ความพึงพอใจของบุคคลในการทํางาน โดยไดกําหนดเกณฑคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย
คุณสมบัต ิ8 ประการดังนี ้
 
 1.  การไดรับคาตอบแทนในการทํางานที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair 
Compensation) หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานนั้นๆ ไดรับคาจาง หรือเงินเดือน ผลประโยชนเกื้อกูล
และคาตอบแทนอ่ืนอยางเพียงพอกับการมีชีวิตอยูไดตามมาตรฐานท่ียอมรับกันโดยท่ัวไป และตอง
เปนธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับงานอ่ืน 
 
 2.  สภาพแวดลอมการทํางานท่ีดีมีความปลอดภัย (Safe and Healthy Working Condition) 
หมายถึงส่ิงแวดลอมทางกายภาพและทางดานจิตใจ คือสภาพการทํางานตองไมมีลักษณะท่ีตองเส่ียงภัย
จนเกินไป และจะตองชวยใหผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบาย และไมเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัย 
 
 3.  ความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางาน (Growth and Security) หมายถึง ลักษณะงาน
ท่ีสงเสริมความเติบโต และความม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน  คือนอกจากงานนั้นจะชวยคงไวและ
ขยาย ความรูความสามารถของตนไดแลว ยังชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสไดใชศักยภาพของตน 
ไดรับความกาวหนา และมีความม่ันคงในอาชีพของตน ซ่ึงเปนท่ียอมรับของเพ่ือน และสมาชิกใน
ครอบครัวของตนอีกดวย 
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 4.  การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) หมายถึงการ
เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรู ความสามารถไดเปนอยางด ีคืองานท่ีปฏิบัติอยูนั้น จะตอง
เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชและพัฒนาทักษะ พัฒนาความรูไดอยางแทจริง รวมถึงการมีโอกาส
ไดทํางานท่ีตนยอมรับวาสําคัญและมีความหมาย 
 
 5.  ความสัมพันธ หรือการทํางานรวมกัน (Social Integration) หมายถึงการท่ีผูปฏิบัติงาน 
รูสึกวามีคุณคา ไดรับการยอมรับ และรวมมือกันทํางานจากกลุมเพ่ือนรวมงาน รูสึกวาตนเปนสวน
หนึ่งของกลุมเพ่ือนรวมงาน มีการเปดเผยตนเอง มีบรรยากาศการทํางานท่ีด ีไมมีการแบงช้ันวรรณะ
ในหนวยงาน ปราศจากการมีอคติและการทําลายซ่ึงกันและกัน 
 
 6.  สิทธิของพนักงาน / ธรรมนูญในองคการ (Constitutionalism) หมายถึงพนักงานมีสิทธิ
อะไรบางและจะปกปองสิทธิของตนเองไดอยางไร ท้ังนี้ยอมขึ้นอยูกับวัฒนธรรมขององคการนั้นๆ 
วามีความเคารพในสิทธิสวนตัวมากนอยเพียงใด ยอมรับในความขัดแยงทางความคิด รวมท้ังวาง
มาตรฐานการใหผลตอบแทนท่ียุติธรรมแกพนักงาน และมีการจัดเตรียมงานใหเกิดความเหมาะสม
และมีความสัมพันธกัน 
 
 7.  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (Balance Role of Work and Personal Life) 
หมายถึงบุคคลจะตองจัดความสมดลุ โดยจะตองจัดสรรบทบาทใหสมดุล ไดแก การแบงเวลา อาชีพ 
การเดินทาง ซ่ึงจะตองมีสัดสวนท่ีเหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของตนเองและครอบครัว   
 
 8.  ความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม (Social Relevance) หมายถึงการท่ีพนักงาน 
มีความรูสึกวา กิจกรรมหรอืงานท่ีทํานั้นเปนประโยชนตอสังคม มีความรบัผิดชอบตอสังคม รวมท้ัง
องคการของตนก็ไดทําประโยชนใหสังคม 
 
 Kaltt et al. (1985: 585–592) กลาวเกี่ยวกับองคประกอบหรือปจจัยของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ดังนี ้
 
 1.  ผลตอบแทนและความม่ันคงในการวาจาง (Pay and Stability of Employment) หมายถึง
วาจะตองมีผลตอบแทนท่ีด ีใหสมดุลกับภาวะเงินเฟอ และจะตองมีการวาจางท่ีม่ันคงถาวร 
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 2.  มีความเครียดจากงาน (Occupational Stress) การมีความเครียดท่ีพอเหมาะ และมีความ
กลมกลืน บางครั้งจะชวยใหเกิดแรงจูงใจใหทํางานไดบรรลุผล 
 
 3.  มีโครงการเพ่ือสงเสริมใหมีสุขภาพท่ีด ี(Corporate Wellness Programs) จะชวยใหพนกังาน
ในบริษัทรูจักดูแลตัวเองใหดีกอนท่ีจะมีปญหาในเรื่องสุขภาพ 
 
 4.  มีทางเลือกในการทํางาน (Alternative Work Schedules) ซ่ึงไดแก 
 
  4.1 ทํางานท่ีบาน (Work at Home) จะใหประโยชนกับนายจางและลูกจาง โดยลด
คาใชจายในเรื่องสถานท่ีทํางานใหกับนายจาง ชวยลดปญหาใหกับลูกจางในเรื่องการดูแลครอบครวั 
 
  4.2 มีการยืดหยุนเวลาทํางาน (Flextime) เปนการยืดหยุนเวลาเริ่มงาน เลิกงาน พักกลางวนั 
เพ่ือทําใหเกิดความเหมาะสมสําหรับพนักงาน 
 
  4.3 สลับช่ัวโมงการทํางาน (Staggered House) จะชวยทําใหลดปญหาการจราจรได เพราะ
มีการสลับเวลามาและเวลากลับ 
 
  4.4 ทํางานสัปดาหละ 4วัน หรือ 40 ช่ัวโมง (Four-Day or 40 Hours Week) เปนการชวย
ลดจํานวนวันในการทํางานจากมาตรฐานท่ีมีท่ัวไปคือ 5 วัน 40 ช่ัวโมง 
 
  4.5 ลดจํานวนวันทํางานตอสัปดาห (Reduced Work –Week) เชนการลดจํานวนช่ัวโมง
ทํางานใหเหลือ 36 ช่ัวโมงตอสัปดาห แตไดรับเงินเดือนเต็ม 
 
  4.6 การจางงานช่ัวคราว (Part-time Employment) เปนเรื่องท่ีใหประโยชนกับครอบครัว 
เพราะจะทําใหพอแมมีเวลาดูแลเอาใจใสตอลูก 
 
 5. มีสวนรวมในการทํางานและควบคุมงาน (Work Participate and Control of Work) ฝาย
จัดการ เปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมคิดและตัดสินใจและเปดโอกาสใหใชทักษะในการควบคุม
งานของตนเอง 
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 6. มีการยอมรับ (Recognition) ยอมรับในความเปนคนของพนักงาน เพราะพนักงานไมใช
หุนยนต ซ่ึงจะชวยลดความแปลกแยกและจะชวยใหองคการประสบผลสําเร็จ 
 
 7. มีความสัมพันธท่ีดีระหวางพนักงานกับหัวหนางาน (Relation Between Worker and 
Supervisor) หัวหนางานจะตองเขาใจและทําหนาท่ีของผูนําท่ีดีจึงจะทําใหเกิดความสัมพันธท่ีดี
ระหวางหัวหนากับลูกนอง 
 
 8. กระบวนการอุธรณ และกระบวนการยุติธรรม (Grievance Procedures and Due Process) 
ฝายจัดการจะตองเปดโอกาสใหพนักงานมีสิทธ์ิท่ีจะปกปองตนเองหากจะมีการลงโทษทางวินัยจาก
ฝายจัดการ 
 
 9. การจัดสรรทรัพยากรอยางเหมาะสม (Adequacy Of Resources) 
 
 10.  มีระบบอาวุโส และความยุติธรรมในการจางงาน (Seniority and Merit in Employee) 
 
 11. มีขอบเขตและขีดจํากัดในการวาจางงานภายนอก (Limitations on Subcontracting) หาก
มีการวาจางภายนอกมากๆ จะทําใหพนักงานรูสึกวาไมมีความม่ันคงในการทํางาน และรูสึกวา บริษัท
ไมมีความม่ันคงเชนเดียวกัน 
 
 Drafke and Kossen (2002: 308-310) ไดเสนอแนะสวนประกอบสําคัญ 8 ประการ ท่ีมีอิทธิพล 
และกอใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังนี ้
 
 1.  คาตอบแทนท่ียุติธรรม และเหมาะสม (Adequate and Fair Compensation) คําวาเหมาะสมนั้น
หมายความวา เปนความเพียงพอท่ีจะดํารงไวซ่ึงมาตรฐานการครองชีพท่ีสมเหตุสมผล และความ
ยุติธรรมนั้นเปนเรื่องของตําแหนงหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีคลายคลึงกันจําตองไดรับคาตอบแทนท่ี
เทากัน  
 
 2.  สภาพแวดลอมการทํางานท่ีดีมีความปลอดภัย (Safe and Healthy Working Conditions) 
ไมกอใหเกิดอันตรายและความเจ็บปวยกับพนักงาน 
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 3.  โอกาสในการใชและพัฒนาตามขีดความสามารถ (Opportunity for Developing and 
using Human Capacity) โดยใหมีการพัฒนาและใชความสามารถอยางเต็มท่ี รวมท้ังการเขามามี
สวนรวมในการปฏิบัติงานดวย 
  
 4.  โอกาสในการกาวหนาและความม่ันคง (Opportunity for Continued Growth and Security) 
ซ่ึงหมายถึงวา เปนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของพนักงาน ใหโอกาสในการใชความรู
ความสามารถ ใหม ๆ รวมท้ังการเล่ือนตําแหนงและใหหลักประกันของความม่ันคงในการทํางาน
ดวย 
 
 5.  ความสัมพันธ ความเปนรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีมงาน (A felling to belonging) กลาวคือ 
จะตองสรางใหพนักงานมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของกลุมเพื่อนรวมงาน มีการรวมมือและ
สนับสนุนการทํางานซ่ึงกันและกัน 
  
 6.  สิทธิของพนักงาน (Employee Rights) ซ่ึงหมายถึงสิทธิในเรื่องสวนตัว อิสระในการพูด 
และรวมไปถึงสิทธิท่ีพึงไดรับจากองคการอยางเสมอภาพกนัดวย เชน ในเรื่องการอุทธรณหรอืรองทุกข 
เปนตน 
 
 7.  ความสมดุลในชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว (Work and total life space) ปจจัยประการ
นี้หมายถึงวา ลักษณะของการทํางานมีผลกระทบตอบทบาทในชีวิตสวนตัวของพนักงานหรือไม 
เชน บทบาทตอครอบครัว เปนตน การทํางานลวงเวลาหรืองานท่ีออกไปตางจังหวัดเปนประจํา
อาจจะมีผลกระทบตอความสัมพันธระหวางสมาชิกภายในครอบครัวของพนักงานได ดังนั้นควรจะ
มีการสรางความสมดุลระหวางงานกับชีวิตครอบครัวของพนักงานใหด ี
 
 8.  การเกี่ยวของสัมพันธทางสังคมของชีวิตการทํางาน (Social relevance of work life) ซ่ึง
หมายถึงวา พนักงานในองคการมีความรูสึกวา องคการมีความรับผิดชอบตอสังคมหรือกิจกรรมของ
องคการใหประโยชนกับสังคมซ่ึงทําใหพนักงานมีความรูสึกภูมิใจในองคการของตนเอง 
 
 บุญแสง  ชีระภากร(2533: 5-12) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบในการกําหนดคุณภาพ
ชีวิตการทํางานไว 10 ประการ ดังนี้ 
 
 1. คาตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ (Adequate and Fair Pay) 
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 2. ผลประโยชนเกื้อกูล (Fringe Benefits) 
 3. สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกลักษณะ (Safe and Healthy Environment)  
 4. ความม่ันคงในงาน (Job Security) 
 5. เสรภีาพในการรวมเจรจาตอรอง (Free Collective Bargaining) 
 6. พัฒนาการและการเจรญิเติบโต (Growth and Development) 
 7. บูรณาการสังคม (Social Integration) 
 8. การมีสวนรวมในองคการ (Participation) 
 9. ประชาธิปไตยในการทํางาน (Democracy at Work) 
 10. เวลาวางของชีวิต (Total Life Space) 
 
แนวทางในการจัดทําโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน 
  
 การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน องคการจะตองมีการกําหนดเปาหมายในการดําเนิน
โครงการ และรายละเอียดของกิจกรรมใหชัดเจนและเหมาะสม เพ่ือใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน รวมถึง สนองตอบความตองการท่ีองคการมุงหวังมากนอยเพียงใดดวย มีนักวิชาการ
หลายทานไดเสนอแนวคิดไว ดังนี ้
  
 Gordon (1991: 636 639) ไดเสนอแนวทางท่ีทําใหโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของ บริษัทแหงหนึ่งประสบผลสําเร็จ ดังนี ้
 
 1. โครงการองคการจะตองแบนราบ มีลักษณะการทํางานเปนกลุม ลูกคารับบริการใน
สวนกลาง นําคนหลายดานมาทํางานท่ีเดียวกัน วิศวกร พนักงานขาย มีการทํางานเปนทีม มีการยืดหยุน
และปรับตัวสูง มีระดับการบังคับบัญชานอยมาก 
 
 2. มีการปรับปรุงใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอม 
 
 3. มีการกระจายอํานาจ 
 4. พนักงานทุกคนมีสวนรวม 
 
 5. มีการแกไขปญหาและตัดสินใจรวมกันท้ังฝายจัดการและพนักงาน รวมถึงสหภาพ
แรงงานดวย 
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 6. ใหพนักงานเรียนรูไดงาย 
 
 7. มีการฝกอบรมและใหการศึกษาในเรื่องของงาน และทักษะตางๆใหสอดคลองกับงาน 
 
 8. มีความสัมพันธท่ีดีระหวางฝายจัดการกับสหภาพแรงงาน 
 
 9. ใหความสําคัญกับโครงการพัฒนาคณุภาพชีวติในการทํางานเทาเทียมกับโครงการอ่ืนๆ 
 
 เช่ียวชาญ  อาศุวัฒนกูล (2530: 122-127) กลาววา แนวทางท่ีสําคัญตอการทําใหเกิดคุณภาพ
ของชีวิตการทํางานและประสิทธิผลขององคการนั้นไดแก 
 
 1.  การปรับปรุงบรรยากาศองคการ (Modifying the Organizational Climate) ความรูสึกนกึ
คิดของคนเปนผลิตผลจากสภาพแวดลอมในการทํางาน หากสภาพแวดลอมการทํางานสามารถทํา
ใหความรูสึกนึกคิดของพนักงานมีภาพพจนท่ีดีตอองคการยอมทําใหพนักงานมีความพึงพอใจใน
การทํางานตามมาดวย การปรับปรุงบรรยากาศขององคการท่ีเอ้ืออํานวยตอแรงจูงใจในการทํางาน
เปนแนวทางพ้ืนฐานสําคัญสําหรับการปรับปรุงคุณภาพในการทํางาน ท่ีสําคัญและควรไดรับความ
สนใจวิเคราะหดูวาส่ิงเหลานี้เปนอุปสรรคตอการสรางคุณภาพชีวิตการทํางานหรือไมนั้นซ่ึงไดแก 
โครงสรางของการทํางาน ระบบรางวัลตอบแทน ความเปนอิสระ ความอบอุนและการสนับสนุน 
การยอมรับในเรื่องความขัดแยง และความรักในหมูคณะ 
 
 2.  การออกแบบงานใหม (Job Redesign) เปนแนวทางท่ีสามารถทําใหเกิดคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน วิธีท่ีนิยมใชในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน เชน การทําใหงานมีความหมายมากขึ้น 
(Job Enrichment) และการทําใหงานขยายกวางขวางมากขึ้น (Job Enlargement) นอกจากนี้ยังมีการ
ออกแบบงานแบบใหมอีกวิธีหนึ่งท่ีเช่ือวาจะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก การทํางาน
สัปดาหละ 4 วัน แตทําวันละ 10 ช่ัวโมง และการกําหนดเวลาการทํางานท่ียืดหยุน โดยพนักงานจะ
เปนผูกําหนดเวลาเริ่มตนและส้ินสุดของการทํางานในแตละวันของตนเองได 
 3.  การบริหารแบบมีสวนรวม (Participative Management) เปนระบบของการจัดการท่ี
พนักงานในองคการมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารงานซึ่งมีผลกระทบทั้งตอตัว
พนักงานและงานของพวกเขาเอง แตจะมีประสิทธิผลหรือไมนั้นขึ้นกับ ความตองการมีสวนรวมใน
การตัดสินใจของพนักงาน ขอบเขตของการมีสวนรวมตองเหมาะสม องคการตองจัดหาขอมูลให
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พนักงานอยางเพียงพอเพ่ือใหเขาสามารถตดัสินใจไดอยางถูกตอง ผูบังคบับัญชาตองมีความเตม็ใจท่ี
จะใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ และจะตองมีปญหาและสถานการณท่ีมีความจําเปนสําหรับ
การเขามาสวนรวมในการตัดสินใจ บางสถานการณก็ไมจําเปนตองใหพนักงานเขามามีสวนรวมใน
การตัดสินใจ 
 
 4.  กลุมสรางคุณภาพ (Quality Circle) หมายถึง กลุมของพนักงานท่ีจัดตั้งขึ้นมาดวยความ
สมัครใจโดยการสนับสนุนของฝายบริหารระดับสูง และมีการพบปะประชุมกันเพ่ือรวมกันในการ
กําหนด วิเคราะหและแกไขปญหาในขอบเขตการทํางานของพวกพนักงาน 
 
 สําหรับการวิจัยในครั้งนี ้ผูวิจัยประสงคจะศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัต ิ
งานกะ โดยเลือกใชเกณฑการประเมินคุณภาพชีวิตการทํางาน 5 ดานของ วัลตัน (Walton, 1975: 93-
95) ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกและปลอดภัย 
ดานโอกาสกาวหนาและความม่ันคงในงาน ดานความสัมพันธในการทํางานรวมกัน และดานความ
สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
 

ความรูทั่วไปเกี่ยวกับ การปฏบิัตงิานกะและคอลลเซ็นเตอร   
 
การปฏบิัตงิานกะ 
  

 คําวา “กะ” ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2543 ไดใหความหมายวา หมายถึง
รอบการเขาเวร หรือระยะเวลาท่ีผลัดเปล่ียนการทํางาน สวนในทางแรงงาน คําวา “กะ’ หมายถึงชวง
ระยะเวลาท่ีกําหนดไวเพ่ือใหพนักงานแตละชุดเขาทํางาน ดังนั้นการทํางานเปนกะจึงมีเฉพาะใน
สถานประกอบการท่ีกําหนดเวลาเพ่ือใหพนักงานทํางานวันหนึ่งอยางนอยตั้งแต 2 ชุดขึ้นไป ระยะเวลา
ทํางานแตละชุดอาจซอนกันหรือตอกัน หรือมีชวงหางกันก็ได (กรมแรงงาน, 2526: 51-53) 
 
ประเภทและชนดิของระบบงานกะ 

 
 ระบบงานกะแบงออกเปน 2 ประเภทใหญๆ คือ ระบบท่ีมีการเขากะเพ่ือปฏิบัติงานในชวง 
เวลาใดเวลาหนึ่งท่ีแนนอน (Permanent Shift-System) และระบบท่ีมีการเขากะแบบหมุนเวียน 
(Rotating Shift –Systems) 
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 ระบบการเขากะเพ่ือปฏิบัติงานในชางเวลาใดเวลาหนึ่งท่ีแนนอนไดแก  
 
 1. ปฏิบัติงานกะเชาตลอด (Permanent Morning Shift)  
 
 2. ปฏิบัติงานกะบายตลอด (Permanent Afternoon Shift) 
 
 3. ปฏิบัติงานกะดกึตลอด (Permanent Night Shift) 
 
 4. ปฏิบัติงานหลายชวงเวลาแตมีความแนนอนในชวงเวลาท่ีปฏิบัติงาน (Split Shifts as 
Constant Times) 
 

 ระบบการเขากะแบบหมุนเวียน ไดแก 
 
 1. เขากะหมุนเวยีนแบบไมมีกะดกึ (System without Night Shift) 
 
  1.1 แบบระบบงานไมตอเนื่อง เชนทําวันจนัทรถึงวนัศุกรหรือวันเสาร 

1.2 แบบระบบงานตอเนื่อง คือปฏิบัติงานทุกวนัตั้งแตวนัจันทรถึงวนัอาทิตย 
 

  2. เขากะหมุนเวยีนแบบมีกะดกึ (System with Night Shift) 
 
   2.1 แบบระบบงานไมตอเนื่อง 
   2.2 แบบระบบงานตอเนื่อง 
 

 ลักษณะของงานระบบกะท่ีตองคํานึงถึงและวิเคราะหในการกาํหนดรูปแบบ มี 6 ลักษณะ
คือ 
 
 1. จํานวนวันท่ีเขากะดึกตดิตอกนั 
 2. เวลาท่ีเริ่มเขาและออกกะ 
 3. ระยะเวลาของแตละกะ 
 4. การกระจายเวลาวาง 
 5. ระยะเวลาของรอบการเขากะ 
 6. ความแนนอนสมํ่าเสมอของระบบการจดักะ 
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 กฎเกณฑดังกลาวขางตนเปนส่ิงท่ีตองวิเคราะห เนื่องจากมีความเกี่ยวของกับพนักงานใน
ประเด็นตางๆ ดังนี้ 
 
 1.  การปรับตวัดานสรรีะวิทยา 
 2.  การปฏิบัติงานและอุบัติเหต ุ
 3.  การใชชีวิต ความเปนอยู 
 4.  สุขภาพอนามัย 
  5.  ปญหาสวนบุคคลและทางสังคม 
 
ปญหาที่เกดิจากการทาํงานเปนกะ 
 
 ระบบการทํางานเปนกะโดยเฉพาะเม่ือมีการปฎิบัติงานในเวลากลางคืนเขามาเกี่ยวของ อาจ
กอใหเกิดผลกระทบตอพนักงานผูปฎิบัติงานในดานสุขภาพ ท้ังทางรางกาย อารมณหรือจิตใจ และ
ดานครอบครัวและสังคม ท้ังนี้เนื่องจากการท่ีพนักงานมีชวงเวลาการทํางาน การนอน การพักผอน 
และการเขารวมกิจกรรมทางสังคมท่ีไมแนนอน หรือในกรณีท่ีชวงเวลาดําเนนิกจิกรรมดงักลาวคอนขาง
แนนอนแตพนักงานผูปฎิบัติงานไมสามารถปรับตัวไดอยางสมบูรณ และจากการศึกษาผลกระทบท่ี
อาจเกิดจากการปฎิบัติงานกะโดยเฉพาะปญหาเรื่องการนอน พบวาการเปล่ียนแปลงเวลาการทํางาน
และการนอนทําใหเกิดความเครียด ซ่ึงเกิดจากปจจัยตางๆท่ีเกี่ยวของ คือ ปจจัยสวนบุคคล หนาท่ี
การทํางาน ส่ิงแวดลอม ครอบครัว กอใหเกิดผลตอตัวพนักงาน คือ เกิดสุขภาพอนามัยเสื่อมลง 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลด และเกิดปญหาอ่ืนๆตามมา (วิฑูรย สิมะโชคดี และ กฤษฎา 
ชัยกุล, 2537: 53) 
 

 สรุปไดวา การทํางานระบบกะไมวาจะรอบใดๆก็ตาม จะตองมีการปรับตัวในดานตางๆ ท้ัง
สภาพแวดลอม สังคม โดยเฉพาะพนักงานท่ีปฏิบัติงานชวงกะดึกและระบบกะหมุนเวียน คือไมมี
การแบงผูทํางานแตละกะท่ีแนนอน ยิ่งตองมีการปรับตัวมากกกวา อาจทําใหมีผลตอปจจัยดานใน
ดานครอบครัว การใชชีวิต กิจกรรมสังคมท่ีแตกตางกวาพนักงานท่ีปฏิบัติงานในเวลาปกต ิ
 
คอลลเซ็นเตอร (Call Center)  
 
 คอลลเซ็นเตอร (Call Center) หรือศูนยบริการตอบรับขอมูลทางโทรศัพท คือศูนยท่ีใหบริการ
ลูกคาในการซ้ือขายสินคา สอบถามขอมูล และรับเรื่องปญหาตางๆของลูกคาทางโทรศัพท ซึ่งมี
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พนักงานคอยใหบริการดานตางๆแกลูกคา เชนตอบคําถาม ใหคําปรึกษาดานเทคนิค และปญหา
อ่ืนๆ เชนการขายสินคา ขอมูล Promotion ผานเครือขายโทรศัพทหรือระบบส่ือสาร โดยจะใช
รวมกับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ท่ีทันสมัยเพ่ือใหการบริการมีประสิทธิภาพสูงสุดและมี
คาใชจายต่ําสุด  
 

 ปจจุบันศูนยบริการตอบรับขอมูลทางโทรศัพท หรือ คอลลเซ็นเตอร (Call Center) เปน
สวนหนึ่งขององคการท่ีรับผิดชอบในการใหบริการแกลูกคาทางโทรศัพท และเปนชองทางการ
ติดตอโดยท่ีไดรับความนยิมมากท่ีสุดชองทางหนึ่ง ในการติดตอประสานงานระหวางองคการและ
ลูกคา รวมถึงผูขายหรือผูสงมอบ ตลอดจนการรับขาวสารขอมูลจากลูกคาถึงปญหาตางๆท่ีเกดิขึน้กบั
ลูกคา ท้ังนี้เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ  
 
  คอลลเซ็นเตอร (Call Center) สวนใหญจัดตั้งขึ้นเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการใหบริการแก
ลูกคาผานโทรศัพท โดยเนนการพัฒนาปรับปรุงวิธีการใหบริการแกลูกคา โดยใชความรูความ สามารถ
ของทรัพยากรบุคคล ควบคูไปกับการใชฐานขอมูลในระบบคอมพิวเตอร และพรอมกันนั้นจะคํานึงถึง
การใหบริการลูกคาไดตลอด 24 ช่ัวโมง ตลอดท้ัง 7 วัน รวมไปถึงเพ่ือมุงเนนในการลดคาใชจาย 
และเสริมสรางรายไดจากการใหบริการท้ังทางตรงและทางออม โดยมุงหวังให คอลลเซ็นเตอร (Call 
Center) เปนจุดบริการหลักท่ีสามารถดําเนินการตามความตองการของลูกคาไดอยางมีประสิทธิภาพ 
(สรวิทย  บัวศรี, 2546: 2) 
 
 เทคนิคและขอปฏิบัติของพนักงานคอลลเซ็นเตอร (Call Center) (สรวิทย บัวศรี, 2546: 
118-119) 
 
 1. การรับสายและการวางสายโทรศัพท จะตองกระทําอยางนุมนวล 
 
 2. กลาวประโยคแรกอยางเปนกันเอง พูดดวยน้ําเสียงสุภาพ นุมนวล กังวาน ดวยระดับเสียง
ท่ีดังปกต ิและม่ันคงชัดเจน 
 
 3. ตองแจงใหลูกคาทราบวา ลูกคากําลังตดิตอมาท่ีไหน และแนะนําช่ือตนเองแกลูกคา 
 
 4. สอบถามช่ือลูกคาท่ีกําลังสนทนาดวย 
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 5. เรียกช่ือลูกคาแทนการใชคําวา “คุณ” แตเพียงอยางเดียว 
 
 6. ไมพูดโทรศัพทดวยเสียงอันดังหรือคอยเกนิไป และไมพูดเร็วหรือชาเกินไป 
 
 7. รับฟงเจตนารมณของลูกคา สามารถใหคําแนะนํา ดําเนินการตามความประสงคของลูกคา
อยางถูกตอง 
 
 8. ใชประโยคคาํพูดท่ีเขาใจงายใหความกระจางแกผูฟง 
 
 9. เลือกสรรคําพูดท่ีจําเปนมาใชใหติดปาก เชน ขออภัยคะ ขอบคณุคะ สวัสดีคะ เปนตน 
 
 10. ใชน้ําเสียงหรือการพูดท่ีเปนธรรมชาติท่ีแสดงใหลูกคารูสึกวาเตม็ใจบรกิาร 
 
 11. ไมพูดแทรกหรือขัดจังหวะในขณะลูกคากําลังพูด และควรมีคําขานรับหลังจากท่ีลูกคา
พูดจบ 
 
 12. สงเสียงตอบรับเปนระยะ เพ่ือแสดงวายังฟงลูกคาอยู และสายไมหลุด 
 
 13. ควบคุมอารมณใหม่ันคง อดทนในการพูดโทรศัพท ไมแสดงอารมณโกรธเม่ือตองรับ
คําส่ัง หรือไดรับการตอวาจากลูกคา 
 
 14. รูหลักการเจรจา มีมารยาท เพ่ือใหเกิดภาพลักษณท่ีดีตอลูกคา 
 
 15. มีสมาธิ มีความตั้งใจ มีความรบัผิดชอบตอหนาท่ี และเต็มใจบรกิาร 
 
  16. ขอมูลใดท่ีไมทราบหรือไมแนใจวาขอมูลถูกตองหรือไม ก็ไมควรตอบในทันที ควรตอง
หาขอมูลใหไดขอมูลท่ีถูกตองกอน เพ่ือมิใหลูกคาเกิดความเขาใจผิดเกี่ยวกับขอมูลโดยเด็ดขาด 
 
 17. อยาใหลูกคาตองถือสายรอนาน หากจําเปน ตองกลาวขออภัย และบอกกลาวเปนระยะๆ 
 
 18. ปดการสนทนาดวยการขอบคณุท่ีใชบรกิาร 
 
 19. เม่ือจบการสนทนาแลว ควรรอใหลูกคาวางหูโทรศัพทกอนเสมอ  
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แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธในครอบครัว 
 
ความหมายของครอบครัว 
 
 ครอบครัวเปนสถาบันท่ีมีความสําคัญมากของสังคม มีผูใหความหมายของครอบครัวท่ี
แตกตางกันไป ดังนี้ 
 
 พจนานุกรมราชบัณฑิตยสถานฉบับ พ.ศ. 2525 ไดนิยามความหมายของคําวา “ ครอบครวั” 
หมายถึง ผูรวมครัวเรือน คือสามี ภรรยา และบุตรเปนตน  
 
 คณะอนุกรรมการดานครอบครัวในคณะกรรมการสงเสริมและประสานงานสตรีแหงชาต ิ
(กสส.) สํานักนายกรัฐมนตร ีพ.ศ. 2537 กําหนดความหมายไวดังนี้วา “ ครอบครัว” คือกลุมบุคคลท่ี
มีความผูกพันกันทางอารมณ และจิตใจ ในการดําเนินชีวิตรวมกัน ท้ังการพ่ึงพิงกันทางสังคม เศรษฐกจิ 
และมีความสัมพันธกันทางกฎหมาย หรือทางสายโลหิต  
 
  เกษม  ตันติผลาชีวะ และ กุลยา  ตันติผลาชีวะ (2537: 209) ไดใหความหมายวา ครอบครัว
เปนสถาบันท่ีเล็กท่ีสุด ประกอบดวยคน 2 คนขึ้นไปอยูรวมกัน โดยความผูกพันอยางใกลชิดทาง
สายเลือด ทางการแตงงาน ทางอารมณ มีการเอ้ืออาทรเล้ียงดูกัน 
 
 สุพัตรา  สุภาพ (2540: 65) ไดใหความหมายวา ครอบครัวเปนสถาบันท่ีสําคัญท่ีสุดของสังคม 
เปนหนวยยอยของสังคมท่ีมีความสัมพันธและรวมมือกันอยางใกลชิด เปนสถาบันท่ีคงทนท่ีสุด และ
ยังไมเคยปรากฏวาสังคมมนุษยสังคมใดไมมีสถาบันครอบครัว เพราะมนุษยทุกคนตองอยูในสถาบันนี ้
เนื่องจากเปนสังคมกลุมแรกท่ีมนุษยทุกคนเจอตั้งแตแรกเกิดจนกระท่ังเติบโต และมีครอบครัวแยก
ออกมา ครอบครัวจะใหตําแหนง ช่ือ และสกุล ซ่ึงเปนเครื่องหมายบอกสถานภาพ บทบาท ตลอดจน
กําหนดสิทธิหนาท่ีสมาชิกท่ีมีตอกันและตอสังคม ครอบครัวเปนสถาบันแหงแรก และแหงสําคัญ
ของสังคมในการกําหนดพฤติกรรมของมนุษยใหเปนไปตามระเบียบแบบแผน ซ่ึงมีการกําหนด
มาตรฐานความประพฤติของครอบครัว 
 
 จากความหมายของครอบครัวตางๆ ท่ีไดกลาวมาแลวสรุปไดวา ครอบครัว มีความหมายเปน
สองนัยยะ คือความผูกพันโดยบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไปมาอยูรวมกัน มีความสัมพันธหรือผูกพันกัน 
ทางอารมณและจิตใจ และครอบครัวในแงกฎหมายคือมีความผูกพันกันโดยการจดทะเบียนสมรส 
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อยางไรก็ตามท่ีสําคัญครอบครัวเปนท่ีท่ีใหความรักความอบอุน ถาบรรยากาศในครอบครัวดี มี
ความจริงใจรักใครก็จะสงผลใหบุคลิกภาพ ทัศนคต ิอารมณของสมาชิกในครอบครัวดีไปดวย 
 
รูปแบบของครอบครัว 
 
 ครอบครัวในสังคมจะมีโครงสรางและลักษณะท่ีแตกตางกนั  
 
 โสภา  ชปลมันน และคณะ (2534: 2-6) ไดแบงประเภทของครอบครวัออกเปน 3 ประเภท
คือ  
  
 1.  ครอบครัวเดี่ยว (Nuclear Family) บางแหงเรียกวาครอบครัวเฉพาะ ซ่ึงประกอบดวย 
สามี ภรรยา และบุตร มีความสัมพันธกันทางสายโลหิตและกฏหมาย 
 
 2.  ครอบครัวขยาย (Extended หรือ Joint Family) บางแหงเรียกวา ครอบครัวเสริม 
ประกอบดวย สามี ภรรยา บุตรธิดา บิดามารดา และญาติพ่ีนองอ่ืนๆ รวมดวยซ่ึงอาจจะอยูรวมชายคา
เดียวกันหรืออยูใกลเคียงกันก็ได 
 
 3.  ครอบครัวหลายภรรยา หรือหลายสามี (Polygamous Family) กลาวคือ ถาเปนครอบครวั
ท่ีสามีหนึ่งสามีสามารถมีภรรยาไดหลายคนเรียกวา Polygamy เชนสังคมของชาวอิสลาม ถาหาก
ภรรยาหนึ่งสามารถมีสามีไดหลายคน เรียกวา Polyandry เชนสังคมของชาวธิเบต 
 
 Friedman (1986 อางใน นัฏฐกานต จิตตสงวน, 2546: 9) กลาววา รูปแบบของครอบครัว
สามารถแบงเปนรูปแบบอ่ืนท่ีแตกตางออกไป ไดแก 
 
 1.  ครอบครัวคอมมูน (Commune Family) เปนครอบครัวท่ีอยูรวมกันหลายๆครอบครัวใน
ครัวเรือนเดียวกัน โดยมีการแบงปนประโยชนและส่ิงตางๆรวมกัน รวมท้ังการนําเด็กๆ มาเล้ียงดู
รวมกัน 
 
 2.  ครอบครัวท่ีบิดามารดาไมไดจดทะเบียนสมรส (Unmarried Parents and Child Family) 
อาจอยูรวมกันหรือแยกกันอยู แตสวนใหญมักพบวาเปนครอบครัวท่ีมีแตมารดาดูแลเด็กโดยลําพัง 
  



 25 

 3.  ครอบครัวท่ีจดทะเบียนสมรสถูกตองตามกฎหมาย (Married Parents)  
 
  4.  ครอบครัวท่ีชายหญิงอยูรวมกันโดยไมไดตัดสินใจจะครองคูตอไปในอนาคตหรือไม 
(Cohabiting Couple)  
 
 5.  ครอบครัวท่ีมีคูสมรสเปนคูรักรวมเพศ (Homosexual Unions) เปนบุคคลเพศเดียวกันอยู
รวมกันฉันทสามีภรรยา 
 
 นอกจากนี้การอบรมเล้ียงดูบุตรซ่ึงเปนหนาท่ี บทบาทหนึ่งในครอบครัว ซ่ึง ไดมีแบงการ 
อบรมเล้ียงดูบุตรดังนี้ (เฉลียว บุญยงค, 2528: 26-28 ) 
 
 1.  แบบอัตตาธิปไตย (Authoritarian) การตัดสินใจใดๆของครอบครัวเปนหนาท่ีของบิดา
มารดา หรือของมารดาเทานั้น บุตรไมมีสวนออกเสียงดวย บิดามารดา จะมีอํานาจเด็ดขาดในการ 
ปกครองภายในบาน เปนผูวางกฎเกณฑตั้งระเบียบของครอบครัว โดยถือเอาความเห็นของตนเปน
จุดสําคัญในเรื่องการอบรมเล้ียงดูบุตร การทํางานภายในบานทุกชนิดตกเปนภาระความรับผิดชอบ
ของภรรยาเพียงคนเดียว อํานาจในการตัดสินใจปกครองลูกตกเปนของบิดาคนเดยีว บางกรณมีารดา
อาจรวมตัดสินใจดวยหรือแสดงความคิดเห็น สมาชิกทุกคนในครอบครัวจะไมมีโอกาสแสดงความ
คิดเห็นอยางอิสระแตจะปฏิบัติตามท่ีไดรับมอบหมายมากกวาท่ีจะทําดวยความเขาใจและความรัก 
เด็กจะขาดความสัมพันธใกลชิด ขาดความอบอุน  
 
 2.  แบบตามสบาย (Laissez- Faire) บิดามารดามีพฤติกรรมแบบคนละทางตามความชอบ
ของตน ไมสนใจซ่ึงกันและกัน ตลอดจนไมเอาใจใสบุตร เด็กท่ีโตจากบรรยากาศเชนนี้จะรูสึกวา
ขาดความรัก ขาดความอบอุนจากบิดามารดา มองไมเห็นความผิดของตน มักจะมองโลกในแงราย 
ไมไวใจคนอ่ืนรอบขาง ขาดระเบียบวินัย 
 
 3.  แบบเสรีประชาธิปไตย (Democratic) พฤติกรรมตางๆ ท่ีบิดามารดาปฏิบัติตอกันจะเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน รับผิดชอบรวมกันในการอบรมเล้ียงดูบุตร บิดามารดาใหความรักความเขาใจ 
ความเห็นใจซ่ึงกันและกัน การตัดสินใจใดๆ ในครอบครัวจากความเห็นชอบของสมาชิกในครอบครัว
โดยถือความสุขของสวนรวมเปนใหญ บุตรมีโอกาสใชความสามารถอยางเต็มท่ีและรับผิดชอบ
กิจกรรมตางๆ ของครอบครัว รวมตัดสินใจอยางมีความคิดริเริ่ม ทุกคนมีสวนไดออกเสียงและให
ความคิดเห็น เด็กท่ีไดรับการเล้ียงดูในบรรยากาศเชนนี้จะเติบโตเปนบุคคลท่ีเหมาะสมกับการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตย 
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 ลักษณะความสัมพันธในครอบครัว 
    
 มีผูอธิบายถึงความหมายของลักษณะความสัมพันธในครอบครัวไวตางๆ กันคือ 
 
 กมลา  แสงสีทอง (2526: 8) ไดกลาวถึงความหมายของความสัมพันธในครอบครัวไววา คอื
ความสัมพันธตามบทบาทท่ีคนเรามีตอสมาชิกในครอบครัว ถา ความสัมพันธมีลักษณะเปนความ
ปรองดองรักใครกลมเกลียวกันในครอบครัว ก็นับวาเปนลักษณะสัมพันธท่ีดี แตถาเปนความสัมพันธ
ขัดแยงหรือมีความรูสึกเปนอริตอกัน ถือวาเปนความสัมพันธท่ีไมดีในครอบครัว 
 
 ศรีทับทิม  พานิชพันธ (2527: 116) ไดกลาวถึงความสัมพันธในครอบครัวไววาความสัมพันธ
ในครอบครัวเปนความผูกพันรักใคร ความใกลชิดคุนเคยสนับสนุนระหวางบิดา มารดากับบุตร 
รวมถึงเครือญาติหรือบุคคลอ่ืนๆ ในครอบครัวท่ีอาศัยอยูในครัวเรือนนั้นๆ ดวยความสัมพันธระหวาง
สมาชิกในครอบครัว จึงเปนเรื่องท่ีกอใหเกิดผลดีหรือกอใหเกิดปญหาได 
 
 กิตติยา  นรามาศ (2529: 12) ครอบครัวใดท่ีมีความสมดลุหรือมีสัมพันธท่ีราบรืน่ ครอบครวั
ก็จะดํารงอยู ตราบใดท่ีสัมพันธส้ินสุดนั้น ครอบครัวก็ละเส่ือมสลายไปดวย เพราะการดํารงอยูของ
ครอบครัวหาไดขึ้นอยูกับการผูกพันทางกฏหมายเทานั้น ความสัมพันธในครอบครัวท่ีสําคัญไดแก 
 
 1.  ความสัมพันธระหวางสามีภรรยา หรือบิดามารดา ถือเปนจุดเริ่มตนและสําคัญท่ีสุดของ
ครอบครัว มีอิทธิพลอยางมากตอความสมดุลในครอบครัว ถาท้ังคูมีสัมพันธท่ีดีก็จะสามารถแสดง
บทบาทของบิดามารดาท่ีดีได สงผลตอสมาชิกของครอบครัวใหอบอุนและม่ันใจดวย ในทาง
ตรงกันขาม ถาคูสมรสไมมีสัมพันธท่ีดีตอกัน อาจสงผลใหครอบครัวเส่ือมสลายไดในท่ีสุด 
 
 2.  ความสัมพันธระหวาง บิดามารดา ลูก ท้ังสามนี้มีพ้ืนฐานจากความสัมพันธของบิดา มารดา 
สายโยงความสัมพันธ บิดา มารดา ลูก ตองแนนแฟนอยูเสมอ เพ่ือการดํารงอยูของครอบครัว 
 
 3.  ความสัมพันธระหวางพ่ีนอง ในขอนี้ก็ขึ้นกับความสัมพันธระหวางบิดามารดา ถาบิดา
มารดายุติธรรม สัมพันธระหวางลูกๆ ก็ไมมีปญหา 
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 4.  ความสัมพันธระหวางสมาชิกในครอบครัว เนื่องจากครอบครัวมีหลายประเภท การพิจารณา
ความสัมพันธระหวางสมาชิกจึงตองจําแนกตามประเภทของครอบครัว ถาเปนครอบครัวเดี่ยว ความ 
สัมพันธก็เปนระหวางบิดามารดา ลูก และพ่ีนอง ซ่ึงเปนความสัมพันธท่ีใกลชิดและเผชิญหนากัน
และกัน และถาเปนครอบครัวขยาย ความสัมพันธของสมาชิกยอมมีความซับซอนมากเพราะสมาชิก
มีมาก แตละคนตองมีบทบาทหนาท่ีหลายบทบาทในครอบครัว เชน เปนลูก ขณะเดียวกันก็เปนบิดา
มารดา เปนพ่ีหรือนอง เปนอา เปนลุง เปนหลาน ฯลฯ ซ่ึงความสัมพันธของสมาชิกตางๆ ลวนมีอิทธิพล
ตอภาวะความสมดุลในครอบครัวลักษณะนี้ท้ังส้ิน 
 
 Sullivan (n.d. อางใน นิภา นิธยายน, 2530) ไดตั้งทฤษฏีบุคลิกภาพท่ีย้ําถึงความสัมพันธ
ระหวางบุคคลหรือระหวางกันและกันขึ้น โดยไดช้ีใหเห็นวาความปรารถนาของมนุษยท่ีสําคัญใน
ชีวิตอยู 2 อยาง ไดแก ความสุขทางกาย และความรูสึกอบอุนปลอดภัย อันเปนความรูสึกทางจิตใจ 
ซ่ึงท้ังสองอยางนี้จะเกิดขึ้นไดจากความสัมพันธระหวางกันและกันนี้เอง เขาเช่ือวาเบ้ืองตนท่ีคนเราได
เรียนรูจากความ สัมพันธระหวางกันนี้ มีอิทธิพลตอบุคลิกภาพของคนเราตลอดชีวิต และเปน
รากฐานท่ีสําคัญของบุคลิกภาพ 
 
 Harvighurst (n.d. อางใน สมพงษ ธนธัญญา, 2540) สรุปลักษณะความสัมพันธในครอบครัว 
ประกอบดวย 
 
 1.  ความสัมพันธระหวางสามี ภรรยา สามีภรรยา เปนจุดเริ่มตนของความสัมพันธท่ีสําคัญ
ท่ีสุด เพราะถาคูสามีภรรยามีความเขาใจ รักใครซ่ึงกันและกัน มีความสัมพันธท่ีดีตอกัน พยายาม
ปรับตัวเขาหากัน รวมมือรวมใจชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน ตลอดจนรับผิดชอบและแกไขปญหา
ตางๆ ภายในครอบครัวรวมกัน ยอมทําใหครอบครัวมีความราบรื่น ม่ันคง สมาชิกอ่ืนๆ ในครอบครวั
ก็พลอยมีความสุขไปดวย โดยเฉพาะบุตร แตในทางตรงขาม ถาสามีภรรยามีความสัมพันธท่ีไมดี
ตอกนั ไมมีความรักใครปรองดองกัน ขาดความเขาใจเห็นอกเห็นใจกัน และขาดความรับผิดชอบ
รวมกัน ยอมเกิดความขัดแยงกันอยูเสมอ อันอาจจะทําใหครอบครัวขาดความสุข 
 
 2.  ความสัมพันธระหวางบิดามารดาและบุตร สืบเนื่องมาจากความสัมพันธระหวางสามี
และภรรยา เพราะเม่ือมีการใหกําเนิดบุตร ความสัมพันธในครอบครัวก็เพ่ิมขึ้น ความสัมพันธระหวาง
บิดามารดาและบุตรก็จะด ีถาบิดามารดาไดทํา บทบาท หนาท่ีไดอยางสมบูรณครบถวน 
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 3.  ความสัมพันธระหวางพ่ีนอง เม่ือบิดามารดาใหกําเนิดบุตรคนท่ี 2 และตอมาความ สัมพันธ
ระหวางพ่ีนองยอมเกิดขึ้น ความสัมพันธระหวางพ่ีนองจะดีหรือไม ขึ้นอยูกับสภาพในครอบครัว 
อันประกอบไปดวยความสัมพันธพ้ืนฐาน และลักษณะการอบรมเล้ียงดูของบิดามารดา เพราะถา
บิดามารดามีสัมพันธท่ีดีตอกัน ในการอบรมเล้ียงดูบุตรดวยความรักความเขาใจ ใหความยุติธรรม 
ตลอดจนเสริมสรางความรักใครระหวางพ่ีนอง ความสัมพันธระหวางพ่ีนองยอมดําเนินไปดวยดี มี
ความรักใครชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
 
 4.  ความสัมพันธระหวางสมาชิกในครอบครัว ในลักษณะของครอบครัวเดี่ยวทีมีแนวโนม
เพ่ิมมากขึ้นในสังคมไทยปจจุบัน ความสัมพันธของสมาชิกทุกคนในครอบครัว หมายถึง ความ สัมพันธ
ระหวาง สามี ภรรยา บิดา มารดา กับบุตร พ่ีกับนอง หรือเปนการรวมความสัมพันธใน 3 ขอแรกเขา
ดวยกัน 
 

 Fisher (n.d. อางใน สุรีย วิภาสประทีป, 2534: 23) กลาววา ความสัมพันธในครอบครัวเปน
ความ สัมพันธแบบปฐมภูมิ (Primary Relationship) มีความรูสึกถึงความผูกพันเฉพาะเจาะจงท่ี
ยากจะเปล่ียนแปลง ซ่ึงความสัมพันธนี้กอรูปจากอารมณตางๆ ระหวางสมาชิกกอใหเกิดความรัก 
ความเขาใจ ความผูกพันรักใคร ซ่ึง Fisher มีความเห็นเพ่ิมเติมวา ความสัมพันธท่ีใกลชิด (Close 
Relationship) สามารถพิจารณาไดจากความผูกพัน (Intensity) ความเช่ือถือไววางใจกัน (Trust) และ
การเขาไปเกี่ยวของกัน (Commitment) 
 
 จากขอมูลขางตน สรุปไดวาความสัมพันธในครอบครัว หมายถึง การติดตอเกี่ยวของกัน ผูกพัน 
ระหวางสมาชิกในครอบครัว บนพ้ืนฐานความรูสึกในระดบัตางๆ ไดแก ความไววางใจกนัในครอบครวั 
ความเอ้ืออาทรในครอบครัว ความเขาใจ และการใหกําลังใจซ่ึงกันและกันในครอบครัว การแสดงออก
ถึงการมีความสัมพันธทีดีตอกันจะทําใหบุคคลมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ครอบครัวราบรื่นมีความสุข มอง
โลกในแงดี การมีพ้ืนฐานความสัมพันธในครอบครัวท่ีดี จะสามารถสงผลเอ้ือไปถึงตอทําการให
สังคมมีคุณภาพดีอีกดวย 
  
องคประกอบของความสัมพันธในครอบครัว 
 
  Grandall (n.d. อางใน สุธีรา นอยเจริญ, 2530: 20) กลาวถึงความสัมพันธในครอบครัววา
เปนความสัมพันธแบบปฐมภูมิ (Primary Relationship) มีองคประกอบดังนี ้
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 1.  จํานวนบทบาท (Mumber of Role) ความสัมพันธในครอบครัวจะมีความสัมพันธกัน
หลายบทบาท เนื่องจากครอบครัวมีปฏิสัมพันธกันหลายดาน ทําใหเกิดความสนใจไดรูจักคานิยม 
ความเช่ือถือ ตลอดจนบุคลิกท่ีแทจริงของกันและกัน 
 
 2. การส่ือสาร (Communication) ความสัมพันธแบบปฐมภูมิ เปนความสัมพันธแบบเปด 
มีการพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็น 
  
 3.  อารมณ (Emotion) ความสัมพันธในครอบครัวจะกอรูปจากอารมณตางๆ ระหวางสมาชิก 
กอใหเกิดความรักความเขาใจ ความผูกพันธรักใคร หรือความขัดแยง 
 
 4.  ความสามารถในการถายทอดความรูสึก (Transferability) ความสัมพันธแบบปฐมภูมิ 
กอรูปขึ้นกับบุคคลใดบุคคลหนึ่งอยางแนนอน เปนการปฎิสัมพันธกับบุคคลแตละบุคคล มีความ 
รูสึกผูกพันเฉพาะเจาะจงยากท่ีจะเปล่ียนแปลงได  
 
บทบาทในครอบครัว 
 
 มีผูใหคํานิยาม คําวา “บทบาท” (Role) ดังนี ้
 
 รุจิรา  ภูไพบูลย (2541) อธิบายวา บทบาทเปนกลุมพฤติกรรมท่ีแสดงออกตามบรรทัดฐาน 
และตามความคาดหวังของสังคมหรือตามสถานภาพของบุคคลนั้นๆ โดยบุคคลแตละคนจะมีการแสดง
ตามบทบาทตางๆกัน ในขณะเดียวกัน บุคคลเดียวอาจแสดงไดหลายบทบาท ซ่ึงบทบาทของบุคคล
สามารถอธิบายไดดังนี้ 
 
 1.  พฤติกรรมหรือการแสดงบทบาท (Role Behavior หรือ Role Performance) เปนการอธิบาย
ถึงส่ิงท่ีบุคคลแสดงบทบาทตามบทบาทท่ีสังคมคาดหวังไว โดยพฤติกรรมหรือการแสดงออกบทบาทนี้
เปนผลมาจากการท่ีบุคคลไดรับอิทธิพลมาจากสังคมแวดลอม ท่ีจะหลอหลอมพฤตกิรรมตามท่ีสังคม
ตองการ ซ่ึงกระบวนการท่ีทําใหเกิดการแสดงบทบาทท่ีเหมาะสมจะเกิดขึ้นไดท้ังในครอบครัว ชุมชน 
และสังคม เปนการท่ีบุคคลท่ีถูกหลอหลอมพฤติกรรมไดเห็นเปนแบบอยาง บทบาท (Role Models) 
แลวเกิดการยอมรับและอยากทําตามท้ังดานพฤติกรรม ทัศนคติ การแสดงออกทางอารมณ และ
ความสนใจ 
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 2.  ผูครองบทบาท (Role Occupant) หมายถึง บุคคลท่ีเปนผูถือตําแหนงของบทบาท ตาม
โครงสรางของสังคม 
  
 3.  บทบาทท่ีคาดหวัง (Role Expectation) หมายถึงบรรทัดฐานท่ีสังคมกําหนดไววา ผูท่ีอยู
ในตําแหนงนั้นๆ ควรมีบทบาทอยางไร 
 
 4.  คูบทบาท (Role Partner) หมายถึงบุคคลท่ีมีบทบาท โดยแตละฝายตองพ่ึงพาซ่ึงกันและกัน 
เชน บิดามารดา และบุตร เปนคูบทบาท ซ่ึงกันและกัน เนื่องจากมีพฤติกรรม บทบาทพ่ึงพาอาศัย
ซ่ึงกันและกัน  
 
 5. ความสามารถในการแสดงบทบาท (Role competence) หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ี
แสดงบทบาทของตนไดอยางเหมาะสมตามความคาดหวังของสังคม 
 
 จํานง  อดิวัฒนสิทธ์ิ และคณะ (2540: 56) ไดอธิบาย ทฤษฎีบทบาท วาเปนการแสดงบทบาท
ตามท่ีกําหนด ทํานองเดียวกับการแสดงละครตามบท (script) ก็คือสถานภาพและบรรทัดฐานนั่นเอง 
สวนบรรทัดฐานคือความคาดหวังของสังคม ท่ีมีหลากหลายระดับตั้งแตการบังคับใหตองกระทํา
หรือหามกระทํา จนถึงการคาดหวังวาควรกระทําหรือไมควรกระทํา การแสดงบทบาทหนึ่งๆ จึงไม
สามารถตอบสนองตอความคาดหวังของคนอ่ืนไดทุกฝาย นอกจากสถานภาพและบรรทัดฐานหรือ
ความคาดหวังของสังคม ปจจัยอีกดานหนึ่งท่ีมีสวนกําหนดบทบาทของบุคคล คือ ตัวตน หรือการ
รับรูของบุคคลนั่นเอง บุคคลแตละคน อาจมีการรับรูหรือความเขาใจ ในบทบาทของสถานภาพ
หนึ่งๆ แตกตางกัน ดังนั้นบทบาทท่ีบุคคลแสดงออกจริงจึงเปนผลรวมของบทบาทตามความคาดหวัง
ของสังคมกับบทบาทตามการรับรูของตนเอง 
 
 สรุปวา บทบาทในครอบครัว หมายถึงการแสดงบทบาทหนาท่ีของตนเองในครอบครัว 
สถานภาพในครอบครัวจะเปนตัวกําหนดบทบาทและและหนาท่ีของแตละคน เชน บทบาทของพอ 
แม ลูก สามี ภรรยา ซ่ึงแตละคนจะตองทําหนาท่ีของตนใหเหมาะสม และตรงกับบทบาทท่ีตนไดรับ 
การส่ือสารในครอบครัว 
 
 ปจจุบันครอบครัวไทยมีการเปล่ียนแปลงจากครอบครัวขยายเปนครอบครัวเดี่ยว ท้ังภรรยา
และสามีตองชวยกันหารายไดเล้ียงครอบครัว มีการแบงสรรบทบาทหนาท่ี บางครั้งอาจมีการขัดแยง
ในครอบครัว การส่ือสารจึงเปนองคประกอบสวนหนึ่งในครอบครัวท่ีจะทําใหเกิดความเขาใจกัน  
(แสงสุรีย  ทัศนพูนชัย, 2540) 
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 ถิรนันท  อนวัชศิรวิงศ (2531: 580-583) ไดกลาวถึงระบบการส่ือสารในครอบครวัวาครอบครวั
คือกลุมปฐมภูมิ หรือหนวยของบุคลิกภาพ หรือระบบของปฏิสัมพันธ องคประกอบหลายประการ
รวมกันเขาทําใหเกิดเปนระบบการส่ือสารในครอบครัวขึ้น เราประจักษวาครอบครัวตองการพลังงาน 
ในการดําเนิน ระบบของครอบครัว เชน พลังงานทางดานกายภาพ ไดแก ชุมชน รัฐบาล เพ่ือนฝูง 
ญาติพ่ีนอง หนวยสังคมตางๆ ฯลฯ หรืออาจเกิดจากภายในครอบครัวเอง ไดแก ความวิริยะอุตสาหะ
ของสมาชิกในครอบครัว การทํางาน ทรัพยากรของครอบครัว การบรรลุเปาหมาย ฯลฯ สมาชิกใน
ครอบครัวสามารถแปรพลังงานเหลานี้ใหกลายเปนเปาหมายไดดวยการส่ือสาร การตอบสนอง และ
การแสดงบทบาท เปาหมายบางอยางเปนเรื่องของการจัดหาอาหาร ท่ีอยูอาศัย เครื่องนุงหม บางอยาง
เปนเรื่องของความปลอดภัยของคนในครัวเรือน ขณะเดียวกันเปาหมายบางอยางก็เปนเรื่องของอารมณ
ความรูสึกท่ีซับซอนขึ้น เชน การสนองความตองการของปจเจกบุคคลในดานความสะดวกสบาย 
ความรักใคร และความม่ันคง นอกจากนี้ ยังมีเปาหมายอ่ืนๆ อีกท่ีเปนเรื่องของความสุนทรีและ
วัฒนธรรม ไดแกการสรางเสริมบุคลิกภาพโดยการขัดเกลาทางสังคม การพัฒนาตนเอง 
 
 กัญญา  ธัญญมัญตา (2537: 28-32) ไดใหความเห็นเกี่ยวกับการส่ือสารไววา การส่ือสารเปน
ส่ิงท่ีสําคัญเพราะ เปนส่ิงท่ีแสดงถึงวิธีคิดของแตละคน ซ่ึงแสดงไดท้ังทาทีและคําพูด ถาส่ือสารไมดี
ก็จะทําใหอีกฝายแปลความไมดีหรือแปลไมได ความยุงยากก็จะเกิดขึ้น ลักษณะของการส่ือสารท่ีไมด ี
คือการส่ือท่ีไมตรงกับส่ิงท่ีคิดหรือรูสึก คือสมาชิกมีความยากลําบากในการส่ือสารใหผูอ่ืนทราบถึง
ความรูสึกนึกคิดจริงๆ ของตนอยางเปดเผย  
 
 สวนท่ีสําคัญท่ีสุดของระบบการส่ือสารในครอบคัวคือกฎระเบียบ กฎระเบียบของครอบครัว
มีความสําคัญตอความเปนอยูของสมาชิกทุกคน กฎระเบียบอาจจะปรากฏออกมาในรูปท่ีชัดแจง
หรือเปนนัยๆ เนื้อหาของกฎระเบียบจะวาดวยเรื่องใครสามารถทําอะไร ท่ีไหน เม่ือไร และอยางไร 
 
 สรุปไดวา การส่ือสารในครอบครัว ถือเปนเรื่องสําคัญมาก เพราะถาเกิดการส่ือสารท่ีมี
ความเขาใจไมตรงกนั กจ็ะเกิดความขดัแยงหรือมีปญหาในครอบครัวได  การส่ือสารท่ีใชคําพูดท่ีมี
ลักษณะเอ้ืออาทรตอกนั การตั้งใจฟงในขณะท่ีอีกคนกาํลังพูด มีการทวนกลับคาํพูดท่ียังไมเขาใจ ก็
จะทําใหการส่ือสารในครอบครวัมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดความสัมพันธในครอบครวัท่ีด ี
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วิธีการส่ือสารในครอบครัว 
  
 Kantor and Lehr (1976 อางใน อารียา นุชอนงค, 2541: 7-11) ผูเช่ียวชาญการศึกษาวิจัยใน
สาขา การส่ือสารในครอบครัวไดแบงคุณลักษณะหรือแบบของการส่ือสารในครอบครัวออกเปน 
3 ประเภท ไดแก การส่ือสารในครอบครัวแบบปด การส่ือสารในครอบครัวแบบเปดและการส่ือสาร
ในครอบครัวแบบปลอย  
 
 1.  การส่ือสารในครอบครัวแบบปด หมายถึง แบบวิธีการเลือกส่ือสารในครอบครัวท่ีเขมงวด 
มีการวางระเบียบกฎเกณฑอยางรัดกุม ผูท่ีกําหนดกฏเกณฑคือผูท่ีมีอํานาจสูงสุดซ่ึงมักไดแก พอ 
โดยผูกําหนดกฎเกณฑจะเปนผูใหคําแนะนําและควบคุมกิจกรรมตางๆ ของครอบครัว ประเด็นของ
การสนทนาและขอมูลขาวสารท่ีผานส่ือตางๆ เขามาจะตองถูกกล่ันกรองดวยขอจํากัดตางๆ เพ่ือให
เปนไปตามบรรทัดฐานของครอบครัว ขอความท่ีผูใหญมักพูดกับเด็กในครอบครัวแบบนี้ ไดแก 
ขอความในทํานองช้ีใหเห็นถึงความสําคัญของเกียรติยศวงศตระกูล 
 
 2.  การส่ือสารในครอบครัวแบบเปด หมายถึงแบบวิธีการส่ือสารในครอบครัวท่ีสมาชิก
แตละคนมีสวนรวมในการตัดสินใจความเปนไปตางๆ ภายในครอบครัวสูง แตละคนมีบทบาท
คอนขางมากและมีความยืดหยุนสูง แมวาโดยปกติแลวพอแมจะมีอํานาจมากกวาลูก แตก็มีบทบาท
เฉพาะท่ีจําเปน กฎระเบียบของครอบครัวเปนส่ิงท่ีผอนผันและเปล่ียนแปลงไดงาย ถามีประเด็น
ตางๆ ก็จะสามารถพูดคุยถกเถียงกันได การโนมนาวใจเปนวิธีการท่ีพอแมมักใชไดผลดีกวาการ
แสดงอิทธิพลเหนือลูก โครงสรางของอํานาจไมไดเปนไปอยางตายตัว แตละคนมีสิทธ์ิท่ีจะเสนอ 
รวมตัดสินใจและดําเนินการได ครอบครัวแบบนี้มีการติดตอส่ือสารกับบุคคลภายนอกมาก พรอม
กันนั้นก็รับอิทธิพลจากภายนอกอยูเสมอ ไมมีการสกัดกั้นขอมูลขาวสารจากส่ือตางๆ  
 
 3.  การส่ือสารในครอบครัวแบบปลอย หมายถึง แบบวิธีการส่ือสารในครอบครัวท่ีสมาชิก
แตละคนสามารถทําอะไรตามท่ีตนตองการได กฎระเบียบตางๆ มีการเปล่ียนแปลงอยูเสมอ การอยู
รวมกันของสมาชิกในครอบครัวแบบนี้เปนไปตามสบายในแบบของแตละคน ครอบครวัแบบนีจ้ะมี
การติดตอส่ือสารจากบุคคลภายนอกสูง  
 
การพัฒนาพฤติกรรมการส่ือสารในครอบครัว 
 
 ถิรนันท  อนวัชศิริวงศ (2531: 581-582 ) การส่ือสารในครอบครัวอาจมีคณุลักษณะท่ีพึงประสงค 
หรือขาดคุณลักษณะท่ีพึงประสงคในดานตางๆ ถาเปนไปตามท่ีพึงประสงคเราเรียกวา “การส่ือสาร



 33 

ท่ีมีสุขลักษณ” (Healthy Communication) ถาไมเปนไปตามท่ีพึงประสงคเรียกวา “ การส่ือสารท่ี
ขาดสุขลักษณ” (Unhealthy Communication)  
 
 การส่ือสารในครอบครวัจะมีสุขลักษณ ขึ้นอยูกับประการตางๆ ดังนี้ 
 
 1. สารท่ีส่ือกันภายในครอบครัว ควรกระจางสําหรับสมาชิกทุกคน เปนท่ีพึงพอใจของทุกคน
และครอบคลุมสาระสําคัญหลายๆ เรื่อง 
 
 2.  กฎระเบียบของครอบครวัควรจะชัดเจน ทันสมัย ยดืหยุนและเปนประโยชน 
 
 3.  วิธีการแสดงบทบาทของสมาชิกในครอบครวัควรยืดหยุน และมุงสนองความตองการ
ของครอบครวั 
 
 4.  เปาหมายของครอบครวัควรชัดเจนและสะทอนความตองการสวนบุคคลในครอบครวั 
 
 5.  แบบวิธีของการส่ือสารในครอบครัว ควรมาจากขอดีของครอบครัวแบบปด แบบเปด
และแบบปลอย แบบละหนึ่งในสามของพฤติกรรมการส่ือสารในครอบครัวท้ังหมด 
  
 6.  ความรูสึกวาตนมีคุณคาของสมาชิกในครอบครวัแตละคนควรมีสูง 
 
 7.  การกระทําตอกัน (Interplay) ระหวางครอบครัวกับอิทธิพลภายนอก ควรจะเปนไปใน
ลักษณะไมยุงยากและเปนอิสระตอกัน 
  
 สรุปไดวา การส่ือสารในครอบครัวหมายถึง กระบวนการปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกใน
ครอบครัวท้ังท่ีเปนภาษาพูด และครอบคลุมไปถึงพฤติกรรมตางๆ ที่สามารถสื่อความหมายได 
ความสามารถในการถายทอดการติดตอส่ือสาร การรับรูการเรียนรูอารมณ การติดตอส่ือสารท่ีดี จะ
สงผลตอความสัมพันธในครอบครัวท่ีด ี
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อารมณหรือความขดัแยง 
 
 ประดินันท  อุปรมัย (2533: 91-92) ไดสรุปในเรื่องอารมณไววา เปนความรูสึกท่ีเกิดจาก
การท่ีบุคคลไดประสบกับส่ิงเรา ซ่ึงจะทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงทางสรีระ แลวจะเกิดพลังผลักดัน
ทางประสาทขึ้น ซ่ึงพลังนี้จะรายงานไปยังสมองทําใหเกิดอารมณขึ้น ดังนี้จะเห็นไดวา ในขณะท่ี
เกิดอารมณนั้นยอมเกิดปฏิกิริยาทางเคมีของฮอรโมนและระบบประสาท จึงทําใหเกิดพฤติกรรม
โตตอบท้ังพฤติกรรมภายในและภายนอก ซ่ึงจะเห็นไดชัดเจนเม่ือบุคคลอยูในภาวะของอารมณท่ี
รุนแรง เชน ในขณะท่ีบุคคลมีอารมณกลัวมาก หรือโกรธมาก ก็จะมีหัวใจเตนแรงหายใจแรงและเรว็
ขึ้น ปากแหงเกร็งท่ีกลามเนื้อ หนาซีดหรือแดงจัด เปนตน นอกจากนั้นนักจิตวิทยายังศึกษาพบวา 
อารมณของคนเรามีมาตั้งแตเกิด และเช่ือวาการแสดงออกทางอารมณของคนเรานั้นจะมีลักษะบางอยาง
ท่ีแตกตางกันไป ท้ังนี้เนื่องจากการเรียนรูของบุคคลในแตละวัฒนธรรมและการอบรมส่ังสอน ดังนั้น 
จึงอาจกลาวไดวากระบวนการเรียนรูเปนสวนสําคัญอยางมากตอการแสดง และการรับรูอารมณของ
บุคคลอีกดวย 
 
 สรุปไดวา อารมณหรือความขัดแยง คือการรับรู ของบุคคลท่ีไดรับจากสถานการณ หรือส่ิง
เราตางๆ ท่ีมากระทบ ทําใหเกิดพฤติกรรมโตตอบ ท้ังพฤติกรรมภายในและภายนอกอยางเห็นไดชัด 
 
การถายทอดความรูสึก (Transferability)  
 
 การถายทอดความรูสึก เปนความสัมพันธหรือปฎิสัมพันธท่ีเกิดขึ้นกับบุคคลใด บุคคลหนึ่ง 
เปนปฏิสัมพันธท่ีเฉพาะเจาะจง มีผูท่ีใหความหมายไวดังนี ้
 
 ประพีร  วิริยะสมบูรณ และคณะ (2540: 55-59) ไดกลาวถึงปฏิสัมพันธวา หมายถึง การกระทํา
ท่ีบุคคลแสดงออก ซ่ึงมีความเกี่ยวของกับผูอ่ืนอาจจะโดยตรงหรือโดยออมก็ได ภายใตบรรทัดฐาน
ของสังคม มีจุดมุงหมายใหผูอ่ืนสามารถเขาใจได ตอบสนองได ปฎิสัมพันธใดท่ีถูกกระทําซํ้าบอยๆ 
จนมีลักษณะคอนขางคงท่ีจะกลายเปนแบบแผนความสัมพันธของคนในสังคมท่ีสามารถคาดหวัง
จากกันได ตอบสนองกันได เชนแบบแผนความสัมพันธระหวางพอกับลูก เปนตน 
 
 Mead (อางใน ประพีร  วิริยะสมบูรณ และคณะ, 2540: 57-58) กลาวถึงการถายทอดความรูสึก
หรือการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ในเชิงทฤษฎีของการกระทําตอบโตเชิงสัญลักษณ (Symbolic 
Interactionism) วาเปนความสัมพันธระหวางบุคคล เปนกระบวนการของการใหความหมายและ
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เขาใจความหมายไดตรงกัน เขามองเห็นวาพฤติกรรมทุกอยางเปนสัญลักษณ (Symbols) ซ่ึงมีความ
หมายถึงบางส่ิงบางอยาง เชน การยื่นมือ หมายถึง การทักทาย การขอความชวยเหลือ การใหความ
ชวยเหลือ ฯลฯ แตความหมายเหลานี้ไมไดถูกกําหนดไวตายตัว บุคคลจะตองตีความกอนตอบสนอง 
ซ่ึงการจะตีความอยางไรนั้นขึ้นอยูกับประสบการณการเรียนรูของบุคคล ทฤษฎีนี้เช่ือวา ปฏิสัมพันธ
ในสังคมจะดําเนินไปไดก็ตอเม่ือคนมีความรูความเขาใจท่ีตรงกันในสถานการณหนึ่งๆ ทฤษฎีนี้
มักจะนําไปใชอธิบายพฤติกรรมของกลุมท่ีมีความใกลชิดสนิทสนมกันมากๆ เชน สามีภรรยา กลุม
เพ่ือนสนิท ฯลฯ โดยเห็นวากลุมเหลานี้ สมาชิกจะเรียนรูและเขาใจพฤติกรรมซ่ึงกันและกัน สามารถ
ตอบสนองกันไดโดยอัตโนมัติ เชน การนั่งเงียบของสามี ภรรยาทราบวาเปนปฎิกิริยาท่ีแสดงความ
ไมพอใจ เพราะฉะนั้นตนเองควรจะมีพฤติกรรมตอบสนองอยางไร เพ่ือใหสถานการณนั้นดีขึ้น  
 
 สรุปไดวา การถายทอดความรูสึก เปนความสัมพันธอยางหนึ่งท่ีทําใหบุคคลรูสึก หรือ
สัมผัสได ซ่ึงอาจไมตองใชคําพูดก็สามารถรับรูไดจากพฤติกรรมหรือสัญลักษณท่ีทําใหเกิดความ
เขาใจตรงกัน 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดเลือกองคประกอบจากทฤษฏีของ  Richard C. Grandall  ซ่ึงไดแบง
ออกเปน 4 ดาน ดังนี้ บทบาทในครอบครัว การสื่อสารในครอบครัว อารมณหรือความขัดแยง 
และการถายทอดความรูสึก เปนเกณฑในการวัดความสัมพันธในครอบครัว 
 

แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกบับุคลิกภาพ 
  
 บุคลิกภาพ ตรงกับคําวา  Personality ในภาษาอังกฤษ นักจิตวิทยาถือคําวา  “บุคลิกภาพ” เปน
คําท่ีมีความหมายกวางขวางมาก ไมอาจใชถอยคําส้ันๆ มาอธิบายได ดังนั้นจึงมีผูท่ีนิยามความหมาย
ไวมากมาย เชน 
   
 ราชบัณฑิตยสถาน (2524: 260) บุคลิกภาพ หมายถึงผลรวมของความคิด ทาที และนิสัย ท่ี
สรางสมจากมูลฐานองคประกอบทางจิตและทางกายภาพของบุคคลอันถายทอดทางชีววิทยาสวนหนึ่ง 
และจากวัฒนธรรมท่ีถายทอดมาทางสังคม รวมถึงการปรับเหตุจูงใจ ความปรารถนา ความมุงประสงค
ของบุคคล กับความตองการ และวิสัยแหงสภาพแวดลอมท้ังทางสังคมและไมเกี่ยวกับสังคม 
 
 ฉันทนิช อัศวนนท (2533: 2) กลาววา บุคลิกภาพ มาจากภาษาลาติน คือ Persona หมายถึง
หนากากท่ีตัวละครใชสวมเวลาออกแสดง เพ่ือแสดงบทบาทตามท่ีถูกกําหนด ตามโครงสรางของ
บุคลิกภาพนั้น (Personality Structure) ซ่ึงเปนผลมาจากพันธุกรรม (Heredity) อยางหนึ่ง และถูก
ส่ิงแวดลอม (Environment) อันเปนประสบการณอีกอยางหนึ่ง 
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 วิภา  ภักดี (2537: 259) บุคลิกภาพหมายถึง ผลรวมของพฤติกรรมตางๆ ของบุคคลตลอดจน
ทัศนคติและคานิยมซ่ึงแสดงใหเห็นถึงลักษณะนิสัยเฉพาะตัวบุคคล 
 
 ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2538: 297) บุคลิกภาพหมายถึง ผลรวมของความคิด ทาทีและนิสัย ท่ีเกิด
จากองคประกอบทางดานสรีระและจิตวิทยาซ่ึงเปนบอเกิดของพฤติกรรม 
 
 ศรีเรือน  แกวกังวาล (2539: 5) บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวของแตละบุคคลใน
ดานตางๆ ท้ังสวนภายนอกและสวนภายใน โดยสวนภายนอกคือ สวนท่ีมองเห็นชัดเจน เชนรูปราง 
กิริยามารยาท การแตงตัว วิธีพูดจา การนั่ง การยืน เปนตน สวนภายในคือสวนท่ีมองเห็นไดยาก แต
อาจทราบไดโดยการอนุมาน เชน สติปญญา ความถนัด ลักษณะอารมณประจําตัว ความใฝฝนปรารถนา 
ปรัชญาชีวิต คานิยม ความสนใจ 
 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน (2541: 49) ใหความหมายของบุคลิกภาพไววา หมายถึงแบบแผนพฤติกรรม
ของบุคคล ซึ่งเปนลักษณะเอกลักษณที่แสดงออกทั้งทางดานความคิด ความรูสึก ความสนใจ 
สติปญญา รวมท้ังดานสรีระ เนนบุคลิกภาพนอกและภายใน ทรวดทรง การแตงกาย อากัปกิริยา ทาทาง 
การวางตัว ความสนใจ นิสัย ความสามารถ การหยอนสมรรถภาพ ความชอบ ความไมชอบ ความราเริง 
ความอดทน เชาวนปญญา ความจํา การลืม และรสนิยม เปนตน 
 
 อํานวย  แสงสวาง (2544: 38) ไดใหความหมายบุคลิกภาพวา บุคลิกภาพคือ ความสัมพันธทาง 
ดานความม่ันคง และองคประกอบท่ีเปนลักษณะเดนของพฤติกรรมของแตละบุคคล ซ่ึงสามารถจําแนก
แตละบุคคลใหแตกตางจากบุคคลอ่ืน 
 
 Cattel (n.d. อางใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2535: 14) ไดใหความหมายไววา บุคลิกภาพเปนส่ิงท่ี
บอกวาบุคคลหนึ่งจะพูด คิด หรือทําอะไร ถาเขาไปอยูในสถานการณหนึ่ง 
 
 Zimbardo (1980: 292) ไดใหความหมายไววา บุคลิกภาพเปนผลรวมของลักษณะเชิงจิตวิทยา
ของบุคคลแตละคน มีผลตอการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมหลากหลายของบุคคลนั้น ท้ังสวนท่ีเปน
ลักษณะภายนอกท่ีสังเกตไดงายและพฤติกรรมภายในท่ีสังเกตไดยาก ลักษณะท่ีหลากหลายดังกลาว 
สงผลใหบุคคลแสดงออกตางกันในแตละสถานการณและชวงเวลา 
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 Luthans (1992: 84) ไดใหความหมายไววา บุคลิกภาพคือ การท่ีบุคคลแสดงออกตอส่ิงตางๆ 
อยางไร มีความเขาใจและมองเห็นตนเองอยางไร เปนคุณลักษณะภายในและภายนอก และเปนการ
มีปฏิสัมพันธกันระหวางบุคคลกับสถานการณ 
 
 Schermerhorn et al. (2000: 64) ไดใหความหมายไววา บุคลิกภาพ คือการแสดงถึงทุกส่ิง
ทุกอยางหรือการรวมกันของคุณลักษณะท่ีสังเกตเห็นได ซ่ึงเปนธรรมชาติของแตละบุคคลท่ีแสดงออก 
ตอส่ิงตางๆ 
 
 Bowditch and Buono (2001: 45) ไดใหความหมายบุคลิกภาพไววา คือ บุคลิกแตละคนมี
ความแตกตางกัน และส่ิงท่ีทําใหแตละบุคคลแตกตางกันนั้น คือบุคลิกภาพ ซ่ึงส่ิงท่ีมีอิทธิพลเปนตัว
กําหนดใหบุคคลใดมีบุคลิกภาพแบบใดนั้นมีดวยกัน 3 ประการคือ ประการแรก ลักษณะทางรางกาย
และชีววิทยา ประการท่ีสอง สังคมและวัฒนธรรม ประการท่ีสาม เหตุการณ ความรูสึกและประสบการณ 
 
 Cook and Hunsaker (2001: 82) ไดใหความหมายไววา บุคลิกภาพ คือคุณลักษณะและ
พฤติกรรมซ่ึงเปนคุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล 
 
 จากแนวความคิดดังกลาว สรุปไดวา บุคลิกภาพ หมายถึงลักษณะของบุคคลท่ีทําใหแตละ
คนแตกตางกัน เปนลักษณะเฉพาะตัว ลักษณะทางกาย ซ่ึงสังเกตไดงาย อันไดแกรูปรางหนาตากริยิา
ทาทาง น้ําเสียง คําพูด ความสามารถทางสมอง ทักษะการทํากิจกรรมตางๆ และลักษณะทางจิตใจ
ซ่ึงสังเกตไดคอนขางยาก ไดแก ความรูสึกนึกคิด เจตคต ิคานิยม ความสนใจ ความมุงหวัง อุดมคติ 
เปาหมาย อยางไรก็ตามนอกจากลักษณะบุคลิกภาพ ท่ีมาจากพันธุกรรม บุคลิกภาพยังสามารถเปล่ียน
ไดตามสภาพการเรียนรู ส่ิงแวดลอม และสถานการณตางๆ ท่ีเผชิญอยู 
 
ทฤษฎบีุคลกิภาพจิตวิเคราะหของ จุง ( Jung’s Analytical Theory )  
 
  Jung (1875-1961 อางใน สถิต วงศสวรรค, 2544: 58-67) กลาววา แบบของบุคลิกภาพ 
(Personality Types) มี 2 อยางคือ หันเขาหาตัวเอง (Introvert) และหันออกจากตัวเอง (Extravert) ถา
บุคคลใดมีท้ัง 2 อยางก้ํากึ่งกันคือพอๆกัน จึงจะดี แตถาบุคคลเปน Introvert หรือ Extravert อยางสุดขีด 
(Extreme) ก็จะลําบากในการปรับตัวใหเขากับผูอ่ืน จุงไดเสนอแนวความคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพ 
เปรียบเทียบบุคลิกภาพท่ีแตกตางกัน และจําแนกบุคลิกภาพตามลักษณะท่ีเกี่ยวของกับสังคม หรือ
ตามลักษณะการดําเนินชีวิต ดังนี้ 
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 1.  ประเภทเก็บตวั (Introvert)  
 
  1.1 เปนบุคคลประเภทชอบทํางานเงียบๆคนเดียว ไมชอบปรึกษาหารือ ไมชอบทํางาน
เปนหมูเปนพวก มักทํางานไดดีเปนพิเศษ มีโครงการและแผนงานละเอียดลออ แตถามีการผิดพลาด
ก็จะโทษโชคชะตาตัวเองไปจนถึงดินฟาอากาศ 
 
  1.2 มีความวิตกกังวลกระท่ังเรื่องไมเปนเรื่อง บางเรื่องไมนาวิตกทุกขรอนก็วิตก เชน 
กลัววาจะโชคราย กลัวคนจะนินทาวาราย เวลาจะติดตอหรือทําอะไรก็วิตกกังวล กลัววาจะไมสําเร็จ 
 
  1.3 ชอบสนใจขาวลือตางๆ  
 
  1.4 ชอบวิพากษวิจารณคนอ่ืน แตไมยอมคิดนึกตรึกตรองวางานท่ีตัวทําลงไปนั้นดีเลว 
ผิด ถูกอยางไร 
 
  1.5 ชอบเขียนมากกวาพูด เพราะการเขียนมีเวลาคิดไตรตรองได และไมตองเผชิญหนา
กับคนสวนมาก 
 
  1.6 ชอบนั่งเฉยๆ นั่งนึกคิดอยูคนเดยีว 
 
  1.7 ชอบใหยอ ยุขึ้น ชอบคําชมเชย  
 
  1.8 ถือตนเองเปนศูนยกลาง คนอ่ืนเปนเพียงสวนประกอบเทานั้น 
 
 2. ประเภทเปดเผย หรือประเภทชอบสังคมหรือประเภทแสดงตัว ( Extravert)  
 
  2.1 ชอบสมาคม ชอบแสดงตัว มีความสนกุสนานราเริง ไมโกรธไมเกลียดโดยงาย ๆ  
 
  2.2  ตัดสินใจอยางมีเหตุผล 
 
  2.3 สามารถปรบัตัวเขากับสภาพการณตาง ๆ ไดเรว็ 
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  2.4  สนใจส่ิงภายนอก เปนคนเปดเผย ชอบทํากจิกรรม 
 

2.5 แสดงออกซ่ึงอารมณตาง ๆ ทุกขณะ มีความราเริงเปนท่ียอมรับของสังคม  
 

 อยางไรก็ตาม จุงเรียกบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพกลางๆ ไมชอบเก็บตัวหรือแสดงออกมากไป ไม
โนมเอียงไปในลักษณะใดลักษณะหนึ่งโดยเฉพาะนี้วา Ambivert ( บุคลิกภาพแบบกลางๆ) หมายถึง
กลุมท่ีแสดงพฤติกรรมท้ังแบบ "Extroverts" และ "Introverts" รวมกัน  
 
ทฤษฎีคุณลักษณะของออลพอรท (Allport’s Trait Theory หรือ Theory of Personal Disposition)  
 
  แนวคิดของ Allport เปนเรื่องเกี่ยวกับ “ Functional Autonomy” ซ่ึงอธิบายลักษณะเฉพาะ
ของแตละบุคคลดวยแผนงานในปจจุบัน กับอนาคต และคํานึงถึงหลักความแตกตางระหวางบุคคล
เปนสําคัญ Allport ไดอธิบายวาบุคลิกภาพคือ ระบบทางกาย และทางใจเปนส่ิงเปล่ียนแปลงได เปน
เครื่องกําหนดลักษณะเฉพาะตัวของตัวเขาเองวา เขาจะปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมรอบตัวเขาอยางไร 
และไดแบงบุคลิกภาพออกเปน 2 ลักษณะ คือ ลักษณะท่ัวไป (Common Trait) ท่ีสามารถเปรียบเทียบ
กันไดกับบุคคลทุกคน เชน คานิยมทางสังคม ศาสนา การเมือง เศรษฐกิจ เปนตน และลักษณะเฉพาะ
บุคคล (Individual Trait หรือ Personal Disposition) เปนลักษณะท่ีไมซํ้าแบบกัน ทําใหแตละบุคคลมี
เอกลักษณของตน และเปนผลใหบุคคลมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกันดวย นอกจากนี้ Allport ยังย้ําวา 
คุณลักษณะตางๆ ของมนุษยเกิดขึ้นและสรางความหมายใหกับตัวเอง โดยไมเกี่ยวกับประสบการณ
ในอดีต หรือความตองการจากภายนอก Allport ไมใหความสําคัญของประสบการณในอดีต หรอืจติ
ไรสํานึกแตอยางไร (รัตติกรณ, 2535: 20)  
 
ทฤษฎบีุคลกิภาพของไอแซงค 
 
 Eysenck (1975 อางใน สถิต วงศสวรรค, 2544: 67) ไดกลาวถึงความหมายของบุคลิกภาพ 
ซ่ึงพิจารณาไดสองมิติ มิติเปดเผย และมิติเก็บตัว ไอแซงคมิไดเปนผูบัญญัติศัพท Extravert และ 
Introvert แตเขาไดนําการศึกษาของ  Jung (1875–1961) นักจิตวิทยาผูมีช่ือเสียงมาคนควาและ
ปรับปรุงตอ โดยวิธีวิเคราะหตัวประกอบ ไอแซงคอธิบายวา ประเภท Extravert คือคนท่ีเปดเผยหรอื
แสดงตัว เม่ือประสบปญหามักจะลดความเครียดโดยการคลุกคลีอยูกับเพ่ือนฝูง คือมีความโนมเอียง
ท่ีจะคบหาเพ่ือนฝูงไวมากๆ สวนประเภท Introvert คือคนท่ีชอบเก็บตัว มักจะมีอาการหมกมุน
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ครุนคิดหันเขาหาตัวเองเมื่อเกิดทุกขหรือการขัดแยง และจะมีลักษณะประกอบคือ ขี้อาย ชอบ
ทํางานของตัวคนเดียว 
 
 ทฤษฎีบุคลิกภาพของไอแซงคนาสนใจเพราะนําเอา มิติเปดเผย-เก็บตัว มาผสมกับอีกมิติ
หนึ่ง คือ หวั่นไหว - ม่ันคง ความหวั่นไหวในสภาวะอารมณ – ม่ันคง (Neuroticism – Stable) คือ
เพ่ิมมิติความไวของอารมณเขามา เนื่องจากไอแซงคเห็นวาอารมณมีสวนสัมพันธเกี่ยวของกับ
ปฏิกิริยาท่ีบุคคลจะแสดงออก  
 
 พวกท่ีมีอารมณม่ันคงจะสามารถควบคุมอารมณไดดี ไมตื่นเตนงาย สงบและสมํ่าเสมอ สวน
พวกท่ีหวั่นไหวในสภาวะอารมณจะเปล่ียนแปลงงาย หงุดหงิด ใจนอย กังวล อยูไมเปนสุข 
 
 การศึกษาของไอแซงคโดยวิธีวิเคราะหตัวประกอบยอยช้ีถึงพฤติกรรมบนเสนตอเนื่องซ่ึงมี
น้ําหนักจากคะแนนระดับสูงไปถึงระดับต่ํา โดยแบงเปน 2 มิติไดแก มิติเปดเผย (Extravert – 
Introvert : Scale E) และ มิติความหวั่นไหวในสภาวะอารมณ (Neuroticism – Stable : Scale N) โดย
มิติเปดเผย คะแนนระดับสูงกําหนดเปน เปดเผย สวนระดับต่ํา กําหนดเปน เก็บตัว 
 
 มิติความหวั่นไหวในสภาวะอารมณ คะแนนระดับสูงเปนอารมณหวั่นไหว สวนระดับต่ํา
เปนอารมณม่ันคง เม่ือนําเอาสองมิติมาวางทับกันเปนแกนตั้งและแกนนอนจึงเปนบุคลิกภาพ 4 
แบบ คือ 
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เกบ็ตวั 
 
                        ตามใจคนอื่น                       เงียบ 
                  ระมัดระวัง               ไมชอบคบหา 
          ชางไตรตรอง                     สงบเสง่ิยม 
                          รักสงบ                                       มักคิดแงราย 
  ควบคุมตัวเองไดด ี                              ระวังตัว   
 
  ไวใจไดในการงาน                                                  กระดาง 
    อารมณเยือกเย็น                                                     วุนวาย 
  สุขุม            แบบอดไดรอได                แบบซึมเศรา                      เจาอารมณ 
                                                      phlegmatic                                                   melancholic 
 ม่ันคง                                                                                                  หวั่นไหว 
          มีลักษณะผูนํา                            แบบมีชีวิตชีวา                              แบบฉุนฉียว                       ขี้ระแวง 
              อยางไรก็ได ไมกังวล                      anguine                                      choleric                กระวนกระวาย 
                  วองไวรวดเร็ว                                                                                                       กาวราว 
                     เอาไหนเอากัน                                                                                            ตื่นเตนงาย 
                         พรอมจะโตตอบ                    เปล่ียนแปลงบอย 
                               ชางพูด                     ทําตามอารมณ 
                                    เปดเผย ออกหนา                  คิดแงดี 
                                          ชอบคบหาสมาคม                                                วองไว 

 
เปดเผย 

 
 
 

 
ภาพที่ 1  แผนภูมิแสดงแบบบุคลิกภาพท้ังส่ีของไอแซงค  
ท่ีมา: Barbara (1995: 296) 
 
 1. เก็บตัว - ม่ันคง (Stable Introvert ) แบบอดไดรอได (Phlegmatic) 
 2. เก็บตัว – หวั่นไหว (Neurotic Introvert ) แบบซึมเศรา  (Melancholic) 
 3. เปดเผย - ม่ันคง (Stable Extravert) แบบมีชีวิตชีวา (Sanguine) 
 4. เปดเผย - หวั่นไหว (Neurotic Extravert ) แบบฉนุเฉยีว (Choleric)  
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 แบบทดสอบบุคลกิภาพแบบ MPI 
 
 แบบทดสอบบุคลิกภาพแบบ MPI (The Maudsley Personality Inventory) (รัตติกรณ จงวิศาล, 
2544: 128) เปนแบบทดสอบบุคลิกภาพแบบหนึ่งท่ีเปนมาตรฐาน ซ่ึง H.J. Eysenck เปนผูคิดคนขึ้น 
แบบทดสอบนี้ใชสําหรับประเมินบุคลิกภาพท่ีแสดงออกในคุณลักษณะ 2 อยาง คือ บุคลิกภาพแบบ
เปดเผย – เก็บตัว (Extraversion – Introversion หรือ E) และบุคลิกภาพแบบอารมณหวั่นไหว – 
ม่ันคง (Neuroticism – Stability หรือ N) ซ่ึง Eysenck ไดใหคําจํากัดความท่ีถือวาเปนแบบฉบับของ
ลักษณะบุคลิกภาพ ดังนี้ 
 
 Extroversion หรือ Extrovert หมายถึง ลักษณะของบุคคลท่ีชอบเขาสังคม ทําอะไรไมคอย
ระมัดระวังตัว ชอบกิจกรรมท่ีใหความตื่นเตน สนุกสนานราเริง ไมจําเจ มองโลกในแงดีเปนคน
แสดงอารมณและความรูสึกอยางเปดเผย 
 
 Introversion หรือ Introvert หมายถึง เปนลักษณะของบุคคลท่ีชอบเก็บตัว ทําอะไรเต็มไป
ดวยความระมัดระวัง และมักมีแผนการลวงหนา เปนคนเอาจริงเอาจัง เจาระเบียบ ไมคอยแสดงอารมณ
วูวาม ไมชอบกิจกรรมท่ีตื่นเตนโลดโผน และมองโลกในแงราย ซ่ึงเปนบุคลิกภาพท่ีตรงกันขามกับ 
Extroversion 
 
 Neuroticism หมายถึง ลักษณะของบุคคลท่ีมีอารมณออนไหวงาย คิดมาก มีความโนมเอียง
ท่ีจะเปนโรคประสาทไดงายเม่ือมีปญหาสะเทือนอารมณและมักมีอาการบนของอาการโรคทางกาย
ท่ีเกิดจากความวิตกกังวลดวย 
 
 Stability หมายถึง ลักษณะของบุคลิกภาพท่ีแสดงถึงการมีสุขภาพจิตท่ีด ีมีอารมณม่ันคง ใจคอ
หนักแนน มีลักษณะของความเปนผูนําตรงขามกับ Neuroticism  
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกใชแบบทดสอบบุคลิกภาพแบบ MPI (The Maudsley Personality 
Inventory) โดยการกําหนดสถานการณรูปแบบขอคําถาม แบบทดสอบนี้ สมทรง สุวรรณเลิศ และ
คณะไดแปลและเรียบเรียงคําถามแบบทดสอบนี้เปนภาษาไทย ประกอบดวยขอคําถามท้ังหมด 48 ขอ 
แบงเปนคําถามท่ีประเมินบุคลิกภาพ 2 แบบคือ Extraversion – Introversion (Scale E) มี 24 ขอ และ 
Neuroticism – Stability (Scale N) 24 ขอ 
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แนวคดิทฤษฎีที่เกี่ยวกับทัศนคตติอการทํางาน 
 
ความหมายของทศันคต ิและทัศนคตติอการทํางาน 
 
 คําวา “ทัศนคติ” (Attitude) มีรากศัพทมาจากภาษาลาตินวา “Aptus” แปลวาโนมเอียง เหมาะสม 
มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของทัศนคต ิไวหลายทาน ดังนี ้
 
 สุชา  จันทนเอม และ สุรางค  จันทนเอม (2520: 104) ไดใหความหมาย ทัศนคต ิคือ ความรูสึก 
หรือทาทีของบุคคลท่ีมีตอบุคคล วัตถุส่ิงของ หรือสถานการณตาง ๆ ความรูสึก หรือทาทีท่ีจะเปนไป
ในทํานองท่ีพึงพอใจ หรือไมพอใจ เห็นดวย หรือไมเห็นดวยก็ได 
 
 กรรณิการ  อัศวดรเดชา (2545: 3) ไดใหความหมายของทัศนคติไววา หมายถึงการทําให
โอนเอียง เปนแนวโนม เปนปฎิกิรยาท่ีมีลักษณะบังคับใหเปนไปทางเดียวกัน ในอันท่ีจะตอบสนอง
ตอบุคคล วัตถุ สถานท่ี หรือสถานการณ ในวิถีทางท่ีแนนอน ซ่ึงเกิดจากกการเรียนรูหรือประสบการณ  
 
 สรอยตระกูล  อรรถมานะ (2545: 64) ไดใหความหมายทัศนคติ คือ ผลของการ
ผสมผสานระหวางความรูสึกนึกคิด ความเช่ือ ความคิดเห็น ความรู และความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอ
ส่ิงใดส่ิงหนึ่ง คนใดคนหนึ่ง สถานการณใดสถานการณหนึ่ง ๆ ซ่ึงออกมาในรูปการประเมินคา อันอาจ
เปนไปในทางยอมรับหรือปฏิเสธก็ได และความรูสึกเหลานี้มีแนวโนมท่ีจะกอใหเกิดพฤติกรรมใด
พฤติกรรมหนึ่งขึ้น 
 
 McDormick and Ilgan (1980: 302-303) กลาววา ทัศนคต ิคือ ความรูสึกของบุคคลท่ีแสดงออก
ในทางบวกหรือทางลบ เห็นดวยหรือไมเห็นดวย สวนความพึงพอใจในการทํางานเปนผลสืบเนื่อง 
มาจากทัศนคติหลายประการของบุคคลนั้นท่ีมีตองานท่ีเขาตองปฏิบัต ิ
 
 Allport (1991 อางใน ศรีเรือน  แกวกังวาล, 2539: 10) ไดใหความหมายวา ทัศนคติ คือ สภาวะ
ความพรอมทางจิต ซ่ึงเกิดขึ้นโดยอาศัยประสบการณ และสภาวะของความพรอมนี้จะเปนตัวกําหนด
ทิศทางของปฏิกิริยาของบุคคล ท่ีมีตอบุคคล วัตถุส่ิงของ หรือสถานการณตาง ๆ 
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 Coon (1998: 677) ไดใหความหมายวา ทัศนคติเปนการผสมผสานของความเช่ือและอารมณ ท่ี
ทําใหบุคคลมีแนวโนมท่ีจะตอบสนองตอบุคคลอ่ืนๆ ตอเปาหมาย หรือสถานการณตางๆ ในเชิงบวก 
หรือเชิงลบ  
 จะเห็นไดวา จากความหมายดังกลาวขางตน สามารถกลาวไดวา ทัศนคติคือ การตัดสิน
เกี่ยวกับความชอบหรอืไมชอบของบุคคล ซ่ึงเกี่ยวกับงาน บุคคลจะสะสมส่ิงท่ีเรียนรูไวในความจาํ 
ทําใหเกิดความเช่ือวาส่ิงตาง ๆ มีลักษณะอยางไร และความเช่ือดังกลาวทําใหเกดิความรูสึกชอบ
หรือไมชอบส่ิงนั้น และมีพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งตอส่ิงนั้น 
 
 ทัศนคติตอการทํางาน หมายถึงความรูสึก พอใจหรือไมพอใจของบุคลท่ีเกี่ยวของกับงาน  
ถาบุคคลมีทัศนคติท่ีดีตอการทํางาน  ในทางบวกและมีความสุข  มีความพึงพอใจ มีความ
กระตือรือรน มุงม่ัน ก็จะสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน รวมถึงสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค
ขององคการอีกดวย  
  
องคประกอบของทศันคตติอการทํางาน 
 
 สิริอร วิชชาวุธ (2544: 199-200) กลาววา ทัศนคติตอการทํางานคือ ความรู ความเช่ือ 
ความรูสึก และแนวโนมของการกระทําท่ีมีตองาน ซ่ึงมีผลตอระดับการทํางานของบุคคล 
องคประกอบของทัศนคติมี 3 ดาน คือ  
 
 1.  ความรูและความเช่ือ (Cognitive Component) เปนไปตามการรบัรูของบุคคล เชน หัวหนาท่ี
มีความเช่ือวาลูกนองทํางานไดโดยไมตองสอนงาน ซ่ึงความเปนจริงลูกนองอาจไมมีความสามารถ
ในการทํางานและจําเปนตองไดรับการสอนงานก็ได 
 
 2.  ความรูสึก (Affective Component) บุคคลจะชอบงานหรือสภาพแวดลอมตาง ๆ ท่ีตน
ทํางานหรือไม ความรูสึกจะเกิดจากประสบการณของบุคคลท่ีไดสัมผัสกับงาน เชน เม่ือทํางานไดดี
และไดรับคําชม จะเกิดความรูสึกชอบในงานท่ีตนทํา หรือเม่ือไดพบหัวหนาท่ีจูจี้ จะรูสึกไมชอบ
หัวหนา และทําใหไมชอบงานไปดวย 
 
 3.  แนวโนมการเกิดพฤติกรรม (Activity Component) เม่ือบุคคลมีความรูสึกตองานในทาง
ใดแลว จะมีแนวโนมทําพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับความรูสึกนั้น เชน พนักงานเช่ือวางานท่ีตนทําอยู
ไมมีความกาวหนา ผลตอบแทนต่ํา เขาไมชอบงานนี้ แนวโนมในการลาออกก็จะสูง 
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 การสรางทัศนคตทิี่ดีตอการทํางาน 
 
 สิริอร  วิชชาวุธ (2544: 229-230) กลาววา หากทัศนคติของพนักงานท่ีมีตองานและองคการ
ไมด ีจะทําใหเกิดพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมในการทํางาน องคการจึงควรเตรียมความพรอมในเรื่อง
ดังนี ้
 
 1.  การคัดเลือกพนักงานและการมอบหมายงาน ถาองคการเลือกพนักงานท่ีมีความสามารถ
และสนใจในงานของเขาอยางจริงจัง พนักงานจะมีความพอใจในงานและพยายามท่ีจะทํางานตอไป 
 
 2.  ลักษณะของงาน การเปล่ียนแปลงงานใหมีความเหมาะสมกับความสามารถและความ
ตองการของพนักงานเปนการสรางทัศนคติท่ีดีตองานได  
 
  2.1  การสรางงานใหมีลักษณะทาทาย มนุษยมีความตองการท่ีจะบรรลุสูผลสําเร็จ งาน
ท่ีทําจึงตองทาทายความรูความสามารถของพนักงาน 
 
  2.2  การสับเปล่ียนหนาท่ีในการทํางาน จะชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางานท่ีจําเจ
ของพนักงาน โดยงานเหลานี้ไมจําเปนตองใชทักษะมากนัก เปนงานงาย เพ่ือไมตองเสียเวลาในการ
ฝกหัดนาน 
 
  2.3  ความชัดเจนในงาน วิธีปฏิบัติและกําหนดบทบาทหนาท่ีงานไวชัดเจนจะชวยให
พนักงานรูวาตองทําอะไร ทําใหเกิดพฤติกรรมท่ีเหมาะสม ไดรับผลตอบแทนท่ีด ีเกิดความพึงพอใจ
และมีทัศนคติท่ีดีตองานได 
 
 3.  การปกครองและผูนํา ผูนํามีความสัมพันธกับความพอใจหรือไมพอใจในการทํางานของ
ลูกนอง การเปล่ียนพฤติกรรมของผูนําใหเหมาะสมกับความตองการหรือวุฒิภาวะของลูกนอง จะเกิด
ความเหมาะสมขึ้น ลูกนองก็จะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีทัศนคติท่ีดีตอผูนําและงานดวย 
 
 4.  การใหพนักงานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ พนักงานจะรูสึกวาตนทํางานใหดีท่ีสุด
เพ่ือตนเอง เม่ือรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการก็จะมีทัศนคติท่ีดีตอองคการ 
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 5.   การพัฒนาบุคคลใหมีความรูในส่ิงท่ีเขาตองการในหนาท่ีการงาน พนักงานจะไดมีความ 
สามารถทํางานใหสําเร็จลุลวงไปดวยความม่ันใจและสบายใจ 
 
 ประโยชนของการสํารวจทัศนคติในการทํางาน 
 
 การสํารวจทัศนคติในการทํางานจะชวยใหผูบริหารขององคการสามารถบริหารผูใตบังคับ 
บัญชาไดมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สมยศ นาวีการ (2533) กลาววาองคการท่ีมีการสํารวจทัศนคติก็
เพ่ือประโยชน ดังนี้ 
 
 1.  คนหาปญหาขององคการในอนาคต 
 2.  คนหาสาเหตุของการออกจากงานและการขาดงาน 
 3.  ประเมินผลกระทบของการเปล่ียนแปลงตอทัศนคติของคนงาน 
 4.  กระตุนการติดตอส่ือสารระหวางผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาใหดขีึ้น 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 วรรณภา  ลําเจียกเทศ (2530) ศึกษาแนวทางพัฒนาความสัมพันธในครอบครัวในทัศนะของ
สตรีท่ีสมรสแลว โดยศึกษาเฉพาะกรณีสตรีที่มารับบริการจากศูนยวิจัยการวางแผนครอบครัว 
โรงพยาบาลศิริราช ผลการศึกษาพบวา สวนใหญแลวลักษณะความสัมพันธในครอบครัวระหวาง
บิดา มารดา และบุตรในดานความรูสึกท่ีมีตอกันนั้นเปนไปดวยดี มีความรักความผูกพันท่ีดีตอกัน
และอยากหาโอกาสพักผอนรวมกัน แตในทางปฎิบัติมีการกระทํากิจกรรมรวมกันโดยขาดการ
ตระหนักถึงการท่ีจะพัฒนาหรือเพ่ิมพูนความรัก ความอบอุนใหเกิดขึ้น นอกจากนี้การทํากิจกรรม
รวมกันมีนอยเนื่องจากประชากรใหความสําคัญกับภาวะทางเศรษฐกิจของครอบครัวมากวา ดังนั้น
การท่ีจะพัฒนาความสัมพันธท่ีดีใหเกิดขึ้นในครอบครัวนั้นควรไดมีการกระตุนใหสมาชิกในครอบครวั
ตระหนักถึงความสําคัญของความสัมพันธท่ีดีในครอบครัว รวมท้ังการรณรงคใหเกิดการ ปฏิบัตเิพ่ือ
พัฒนาและเพ่ิมพูนความรัก ความสนิทสนมในครอบครัว โดยอาจนําความเช่ือทางศาสนา ตลอดจน
วัฒนธรรมประเพณีตางๆของไทยท่ีมีลักษณะการรวมเครอืญาติ อันจะกอใหเกิดความ สนิทสนมกนั 
โดยภาครัฐและภาคเอกชนควรประสานงานกันเพ่ือรวมกันพัฒนาความสัมพันธในครอบครัวอยาง
ใกลชิด และตอเนื่องเพ่ือใหสมาชิกในครอบครัวมีความสัมพันธท่ีแนบแนนตอกัน ซ่ึงจะนําไปสู
ความสงบสุขของสังคมในสวนรวมไดในท่ีสุด 
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 สุรีย  วิภาสประทีป (2534: 89-91) ศึกษาความสัมพันธในครอบครัวของแรงงานสตรีท่ีทํางาน
ในระบบกะ โดยศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมส่ิงทอ ในเขตออมนอย จังหวัดสมุทรสาคร จํานวน 
300 คน พบวาแรงงานสตรีสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับกะท่ีมีปญหาคือ กะกลางคืนจากการวัด
ระดับความสัมพันธในครอบครัวแตละดาน ปรากฏวาแรงงานสตรีสวนใหญมีระดับประสิทธิผล
ของการส่ือสาร ความขัดแยงในครอบครัว และความเปนเพ่ือนคูชีวิตอยูในระดับกลาง ดานความ 
สัมพันธทางเพศ และความสมานฉันททางบทบาทในระดับคอนขางสูง และพบวาการทํางานใน
ระบบกะไมมีความสัมพันธกับสัมพันธภาพในครอบครัวของแรงงานสตรี ธุรกิจสวนตัว ชางเทคนิค
หรือรับจาง จํานวนบุตร และชวงอายุท่ีตางกันของคูสมรส ระยะเวลาสมรส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .01 และ .05 ตามลําดับ  
 
 เอมอร  มณีวัฒนา (2538 ) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอสัมพันธภาพของคูสมรส และสัมพันธภาพ
กับคุณภาพชีวิตของคูสมรส พบวาสัมพันธภาพของคูสมรสมีความสัมพันธในเชิงบวกกับรายได
ของครอบครัว และอาชีพราชการพนักงานรัฐวิสาหกิจหรือบริษัทเอกชนของสามี ภรรยา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ .01 ตามลําดับ  
 
 นฤดล  มีเพียร (2541) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เพ่ือศึกษาถึงระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและปจจัยท่ีมีผล
ตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ผลการศึกษาพบวา พนักงานตอนรับ
บนเครื่องบินมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยเม่ือจําแนก
ตามมิติแลวพบวา มิติดานผลตอบแทน มิติดานสภาพการทํางาน มิติดานความม่ันคงและความกาวหนา
ในการทํางาน มิติดานโอกาสในการพัฒนาความรู ความสามารถของพนักงาน มิติดานการบูรณาการ
ทางสังคม มิติดานสิทธิของพนักงาน และมิติดานเวลาทํางานกับชีวิตสวนตัว มีระดับคุณภาพชีวิต
การทํางานอยูในระดับปานกลาง มีเพียงมิติดานความเปนประโยชนตอสังคมของงานและองคการ
เทานั้นท่ีมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับสูง และผลการทดสอบสมมติฐานพบวาระดับ
ตําแหนง และระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีผลตอระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน สวนเพศ อายุ สถานภาพการสมรส จํานวนบุตร และการมีรายไดพิเศษ ไมมี
ผลตอระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
 
 ภูวนัย  นอยวงศ (2541) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ
ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน
และศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 



 48 

บริษัท มินิแบไทย จํากัด กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานปฏิบัติการจํานวน 365 คน 
ผลการศึกษาพบวา พนักงานปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส มีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยท่ีปจจัยดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได 
และประสบการณการทํางาน ไมมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมแตกตางกัน แตใน
การศึกษาองคประกอบในแตละดานพบวา ปจจัยทางดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได และ
ประสบการณการทํางาน มีผลทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานในแตละดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 ตติยา เอมซบุตร (2542) ไดศึกษาเรื ่องความขัดแยงระหวางการทํางานกับครอบครัว 
การสนับสนุนทางสังคม และคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตรองเทา โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบลักษณะสวนบุคคลกับการสนับสนุนทางสังคม ความขัดแยง
ระหวางการทํางานกับครอบครัว และคุณภาพชีวิต และศึกษาเปรียบเทียบความขัดแยงระหวางการ
ทํางานกับครอบครัว กับคุณภาพชีวิต พรอมท้ังศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคม 
ความขัดแยงระหวางการทํางานกับครอบครัว และคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม
ผลิตรองเทา โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานท่ีสมรสแลวอยูในครอบครัวท่ีรายไดสองทาง ท่ีทํางานอยู
ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตรองเทา จํานวน 315 คน ผลการศึกษาพบวา พนักงานท่ีมีจํานวนผูอยู
ในอุปการะตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน พนักงานท่ีไดรับการสนับสนุนทางสังคม
มาก มีคุณภาพชีวิตการทํางานและคุณภาพชีวิตครอบครัวสูงกวาพนักงานท่ีไดรับการสนับสนุนทาง
สังคมนอย 
 
 อภิรักษ  หัชชะวณิช  (2542) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
จํากัด (มหาชน) ภายใตระบบงานแบบรีเอ็นจิเนียริ่ง ผลการศึกษาพบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษา 
อายุงาน ลักษณะงาน ความมีอิสระในการทํางาน การใชทักษะหลากหลายในการทํางาน ความพรอม
ในการตรวจสอบ และทรรศนะตอเพื่อนรวมงานที่แตกตางกัน จะมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนพนักงานท่ีมีเพศ สถานภาพสมรส ตําแหนง
หนาท่ี เงินเดือน และลักษณะสายงานท่ีแตกตางกัน จะมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 ประเสริฐ  กล่ินหอม (2543) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางาน และสุขภาพจิตของพนักงาน
เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน และสุขภาพจิต และศึกษาความ 
สัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับสุขภาพจิตของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงาน
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ในโรงงานคอนกรีตผสมเสร็จ เครือซีเมนตไทย กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวจิยัครั้งนีค้อืพนกังาน
ปฏิบัติการจํานวน 239 คน ผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในโรงงาน
คอนกรีตผสมเสร็จ เครือซีเมนตไทย มีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยอายุ 
สถานภาพสมรส ทําเลที่ตั้งโรงงาน และรายได ไมมีผลทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม
แตกตางกัน แตอายุงานมีผลทําใหคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 
 
 จาญา  สันติสงวนศักดิ ์(2546) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติตองานบริการ 
บุคลิกภาพกับคุณภาพการบริการของลูกคา บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) จาก
กลุมตัวอยางจํานวน 170 คน พบวา ทัศนคติตองานบริการมีความสัมพันธกับคุณภาพการบริการของ
พนักงานบริการลูกคาในเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และพบวาทัศนคติตองานบริการ 
องคประกอบบุคลิกภาพดานความเปดกวางและดานการมีสติสามารถรวมกันพยากรณ คุณภาพการ
บริการไดรอยละ 30.4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
 
 สมชาย  หัตถสุวรรณ (2547) ศึกษา บุคลิกภาพ ภาวะผูนําและทัศนคติตอการทํางานกับผล
การปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับกลาง : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานธนาคารเอกชนแหงหนึ่ง ผล
การศึกษาพบวา บุคลิกภาพแบบอารมณหวั่นไหว – ม่ันคง (Scale N) บุคลิกภาพแบบอารมณแสดงออก – 
เก็บตัว (Scale E) และทัศนคติตอการทํางาน สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของผลการ
ปฏิบัติงานไดรอยละ 39.3 ท่ีระดับความมีนัยสําคัญทางสถิต ิ.05 
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ตวัแปรที่ใชในการวิจัย 
 

 ตัวแปรตน ไดแก 
 
 1.  ปจจัยสวนบุคคล แบงเปน 
 
  1.1 เพศ  
  1.2 อายุ 
  1.3 สถานภาพสมรส 
  1.4 ประสบการณการทํางาน 
  1.5 รายได 
 
 2.  ความสัมพันธในครอบครัว แบงเปน 4 ดาน  
 
  2.1 บทบาทในครอบครัว 
  2.2 การส่ือสารในครอบครวั 
  2.3 อารมณหรือความขัดแยง 
  2.4 การถายทอดความรูสึก 
 
 3. บุคลิกภาพ 
  
 4.  ทัศนคติตอการทํางาน 
 

 ตัวแปรตามไดแก 
 
 1.  คุณภาพชีวิตการทํางาน แบงเปน 5 ดาน 
   
  1.1  ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
  1.2  ดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกและปลอดภัย 
  1.3  ดานโอกาสกาวหนาและความม่ันคงในงาน 
  1.4  ดานความสัมพันธในการทํางานรวมกัน 
  1.5  ดานความสมดลุระหวางงานกบัชีวติสวนตวั 
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กรอบแนวความคดิ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2  กรอบแนวความคิด 

 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพสมรส 
- ประสบการณการทํางาน 
- รายได 

ความสัมพันธในครอบครัว 
 -  บทบาทในครอบครวั 
 -  การส่ือสารในครอบครวั 
 -  อารมณหรือความขัดแยง 
 - การถายทอดความรูสึก 
 

บุคลิกภาพ 

ทัศนคติตอการทํางาน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 
-  ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
-  ดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกและ 
    ปลอดภัย 
-  ดานโอกาสกาวหนาและความม่ันคงในงาน 
-  ดานความสัมพันธในการทํางานรวมกัน 
-  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตวั 
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สมมติฐานการวิจัย 
 
 1.  ปจจัยสวนบุคคลในดาน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และรายได 
ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน โดยแยกเปนสมมติฐาน
ยอยไดดังนี ้
 
  1.1  พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ ท่ีมีเพศตางกนั มีคุณภาพชีวติการทํางานแตกตางกัน 
 
  1.2  พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีอายตุางกนัมีคุณภาพชีวติการทํางานแตกตางกัน 
 
  1.3  พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีสถานภาพสมรสตางกนัมีคุณภาพชีวิตการทํางาน
แตกตางกัน 
 
  1.4  พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีประสบการณการทํางานตางกันมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานแตกตางกัน 
 
  1.5  พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีรายไดตางกนัมีคุณภาพชีวติการทํางานแตกตางกนั 
 
 2.  ความสัมพันธในครอบครัว ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต
การทํางาน 
 
 3. บุคลิกภาพ ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน 
 
 4.  ทัศนคติตอการทํางาน ของพนกังานท่ีปฏิบัติงานกะมีความสัมพันธกับคณุภาพชีวิตการ
ทํางาน 
 
 5.  ปจจัยสวนบุคคล ความสัมพันธในครอบครัว บุคลิกภาพ และทัศนคติตอการทํางาน 
สามารถรวมกันพยากรณคุณภาพชีวติการทํางานของพนกังานได 

 



บทที ่3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยประเภทสํารวจ (Survey Research ) เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ ผูวิจัยไดกําหนดวิธีการ อุปกรณในการวิจัย 
ไดแก กําหนดประชากรและการคัดเลือกกลุมตัวอยาง เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล  การเก็บ
รวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูล 
 

ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 
 ประชากรท่ีใชในการศึกษาคนควาคือ พนักงานปฏิบัติงานกะในบริษัท โทรคมนาคมแหง
หนึ่ง  จํานวน ท้ังหมด 400 คน 
  
 ขั้นตอนท่ี 1  การคํานวณหาขนาดของกลุมตวัอยางท่ีเหมาะสมสําหรับใชในการวจิยั ใช 
หลักการคํานวณของ ยามาเน ดังนี ้
 
   n =  2Ne1

N
+  

  
 โดย  n = จํานวนของกลุมตวัอยาง 
    N = จํานวนขนาดประชากร 
    e = คาความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ของการสุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี ้
         กําหนดใหเทากับ 0.05 
 
 แทนคา  n  = 2400(0.05)1

400
+  

   
      =  200   คน  
 
 ดังนี้กลุมตวัอยาง ท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้เทากบั 200 คน 
 
 ขั้นท่ี 2 การสุมตัวอยางในการวจิยั ใชการสุมตัวอยางแบบงาย Simple Random Sampling 
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เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เพ่ือใชในการวจิยัคอืแบบสอบถาม ประกอบดวย 
 
 สวนท่ี 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคล เปนแบบตรวจคําตอบ (Check List) 
ประกอบดวยคําถาม เกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณการ
ทํางาน และรายได 
 
 สวนท่ี 2  แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางขึ้น จํานวน 
23 ขอ ตามแนวคิด ทฤษฎี ของ Walton โดยลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรวัดประเมินคา 
(Rating Scale) มีใหเลือกตอบ 5 ระดับ โดยเริ่มจากระดับมากท่ีสุดถึงนอยท่ีสุด โดยลักษณะของขอ
คําถามเปนขอคําถามทางบวกและขอคําถามทางลบ 
 
 สวนท่ี 3  แบบสอบถามท่ีเกี่ยวกับความสัมพันธในครอบครัวเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางขึ้น
จํานวน 20 ขอ ตามแนวคิด ทฤษฎี ของ Grandall โดยลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรวัด
ประเมินคา (Rating Scale) มีใหเลือกตอบ 5 ระดับ โดยเริ่มจากระดับมากท่ีสุดถึงนอยท่ีสุด โดย
ลักษณะของขอคําถามเปนขอคําถามทางบวกและขอคําถามทางลบ 
 
 สวนท่ี 4  เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกับบุคลิกภาพ เปนแบบสอบถามบุคลิกภาพ MPI 
(The Maudsley Personality Inventory) จํานวน 48 ขอ 
 
 สวนท่ี 5  เปนแบบสอบถามท่ีเกี่ยวกับทัศนคติตอการทํางาน เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางขึ้น 
จํานวน 12 ขอ ตามแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบ
มาตรวัดประเมินคา (Rating Scale) โดยใชการประเมินคาของ Likert มีใหเลือกตอบ 5 ระดับ โดย
เริ่มจากระดับมากท่ีสุดถึงนอยท่ีสุด โดยลักษณะของขอคําถามเปนขอคําถามทางบวกและขอคําถาม
ทางลบ  
 
ลักษณะของแบบสอบถาม 
 
 เปนแบบประมาณคา (Rating Scale) ชนิด 5 อันดับ เปนขอความทางบวกและทางลบ โดย
ใหผูตอบเลือกตอบในขอท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด จริงมาก จริงปานกลาง จริงนอย และ
ไมจริงเลย 
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 เกณฑการใหคะแนนคําตอบจริงมากท่ีสุดได 5 คะแนน จริงมากได 4 คะแนน จริงปานกลาง
ได 3 คะแนน จริงนอยได 2 คะแนน และไมจริงเลยได 1 คะแนน 
 
เกณฑการตรวจวัดและการใหคะแนน 
 
 สวนท่ี 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ ผูวิจัยทําการ
แจกแจงหาคาความถ่ีและหาคารอยละโดยแยกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณการ
ทํางาน และรายได 
 
 สวนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธในครอบครัว เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจง
ความถ่ีแลวจะใชคะแนนของกลุมตัวอยางมาพิจารณาระดับความคิดเห็น ซ่ึงมีเกณฑในการพิจารณา 
ดังนี ้ 
 
 คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด = 5-1 =  1.33 
        จํานวนช้ัน                 3  
 
 จากเกณฑดังกลาวสามารถแบงความหมายของระดับคะแนนไดดังนี ้
 
 ระดับความสัมพันธในครอบครัว      ชวงคะแนน 
 
 ความสัมพันธในครอบครัวในระดับสูง    3.68- 5.00 
 ความสัมพันธในครอบครัวในระดับปานกลาง   2.34- 3.67 
 ความสัมพันธในครอบครัวในระดับต่ํา    1.00- 2.33 
 
 สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพ MPI มีเกณฑในการพิจารณา ดังนี ้ 
 
 หลักการใหคะแนนมี 2 กรณ ี
 
 กรณีท่ี 1 บุคลิกภาพแบบเปดเผย- เก็บตัว (Scales E ) ไดกําหนดเกณฑการใหคะแนนดังนี ้
 
 ถาตอบในชอง “ใช”   ให 2 คะแนน 
 ถาตอบในชอง “ไมแนใจ” ให 1 คะแนน 
 ถาตอบในชอง “ไมใช”  ให 0 คะแนน 
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 กรณีท่ี 2 บุคลิกภาพแบบ หวั่นไหว- ม่ันคง (Scale N) การใหคะแนนจะตรงกันขามกับกรณี
แรกคือ 
 
 ถาตอบในชอง “ใช”  ให  0 คะแนน 
 ถาตอบในชอง “ไมแนใจ” ให 1 คะแนน 
 ถาตอบในชอง “ไมใช”  ให 2 คะแนน 
 
 แบบสอบถามชุดวัดบุคลิกภาพ MPI นี้ เปนแบบทดสอบมาตรฐาน จึงไมไดนํามาเปดเผย มี
ท้ังหมด 48 ขอ และแบงออกเปน 2 ประเภท คือ วัดบุคลิกภาพแบบเปดเผย – เก็บตัว (Scale E ) มี 24 ขอ 
วัดบุคลิกภาพ แบบ หวั่นไหว - ม่ันคง (Scale N ) มี 24 ขอ โดยจะใหคะแนนตามเฉลยในแบบตรวจ
บุคลิกภาพท่ีกําหนดไว แลวรวมคะแนนท่ีไดท้ังหมดใน Scale นั้น ซ่ึงคะแนนท่ีไดนํามาแบง
ลักษณะบุคลิกภาพออกเปน 2 ดาน 4 แบบ  ไดแก 
 

1. เก็บตัว – ม่ันคง (Stable Introvert) 
2. เก็บตัว – หวั่นไหว (Neurotic Introvert) 
3. เปดเผย – ม่ันคง (Stable Extravert) 
4. เปดเผย – หวั่นไหว (Neurotic Extravert) 

   
 สวนท่ี 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติตอการทํางาน เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถ่ี
แลวจะใชคะแนนของกลุมตัวอยางมาพิจารณาระดับความคิดเห็น ซ่ึงมีเกณฑในการพิจารณา ดังนี ้ 
 
 คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด = 5-1 =  1.33 
      จํานวนช้ัน      3  
 
 จากเกณฑดังกลาวสามารถแบงความหมายของระดับคะแนนไดดังนี ้
 
  ระดับทัศนคติตอการทํางาน   ชวงคะแนน 
 
 ทัศนคติตอการทํางาน ในระดับสูง   3.68- 5.00 
 ทัศนคติตอการทํางาน ในระดับปานกลาง  2.34- 3.67 
 ทัศนคติตอการทํางาน ในระดับต่ํา   1.00- 2.33 
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 สวนท่ี 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจง ความถ่ี
แลวจะใชคะแนนของกลุมตัวอยางมาพิจารณาระดับความคิดเห็น ซ่ึงมีเกณฑในการพิจารณา ดังนี ้ 
 
 คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด = 5-1 =  1.33 
       จํานวนช้ัน      3  
 
 จากเกณฑดังกลาวสามารถแบงความหมายของระดับคะแนนไดดังนี ้
 
 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน   ชวงคะแนน 
 
 คุณภาพชีวิตการทํางานในระดับสูง  3.68- 5.00 
 คุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลาง  2.34- 3.67 
 คุณภาพชีวิตการทํางานในระดับต่ํา  1.00- 2.33 
 

การตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ 
 
 ผูวิจัยไดนําแบบทดสอบท่ีสรางขึ้น สําหรับการวิจัยไปทดสอบความเท่ียงตรง ( Validity) 
และความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามไดดังนี้ 
 
 การหาความเท่ียงตรง (Validity) เปนการหาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
และแนวคิด โครงสรางตามแนวท่ีเกี่ยวของ เพ่ือสามารถวัดในส่ิงท่ีตองการศึกษาวิจัย โดยมีการ
ตรวจสอบจากผูเช่ียวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือ และนําแบบทดสอบไปทดสอบ (Try Out) กับ
กลุมประชากรตัวอยางจํานวน 30 คน เพ่ือทดสอบหาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 
โดยวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของ Crobach’sAlpha Coefficient  
 

การเกบ็รวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจยัไดนาํแบบสอบถามท่ีสมบูรณแลวดาํเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดังนี ้
 
 1. จัดสงหนังสือขออนุญาตตอหนวยงาน คอลลเซ็นเตอร (Call Center Division) เพ่ือสง
แบบสอบถาม  



 58 

 2. นําแบบสอบถามท้ังหมดท่ีไดรับกลับจาก หนวยงาน คอลลเซ็นเตอร (Call Center Division) 
เพ่ือตรวจสอบความครบถวนสมบูรณของการตอบ  
 
 3. ดําเนินการตรวจสอบใหคะแนนตามเกณฑท่ีกําหนด แลวนําขอมูลท่ีไดมาบันทึกลงรหัส 
(Coding form) 
 
 4. นําขอมูลที่ลงรหัสแลวไปดําเนินการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ โดยใชคอมพิวเตอร 
โปรแกรมสําเร็จรูป 
 

สถิตทิี่ใชในการวิจัย 
 
 สถิติท่ีใชในการวจิยัครั้งนี้มีดังตอไปนี ้
 
 1.  คาสถิติพ้ืนฐาน ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ใชในการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของกลุมตวัอยาง 
 
 2.  คา t-test ใชในการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของตัวแปรอิสระ
ท่ีมีการแบงเปน 2 กลุม 
 
 3.  คา F-test ใชในการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของตัวแปรอิสระท่ีมีการ
แบงเปน 3 กลุมขึ้นไป  
 
 4.  คาสัมประสิทธสหสัมพันธของเพียรสัน (Person’s Product Moment Correlation Coefficient) 
ใชในการทดสอบหาคาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัว ท่ีมีความเปนอิสระตอกัน 
 
 5. Multiple Regression Analysis ใชในการพยากรณตัวแปรตามหนึ่งตัวซ่ึงมีผลมาจากกลุม
ตัวแปรอิสระตั้งแต 2 ตัวขึ้นไป  
 
 
 
 



บทที ่4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 

 ในการวิจัยเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ ผูวิจัย
ไดดําเนินการวิเคราะหขอมูล และนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล โดยไดแบงผลการวิเคราะห  ไดดังนี้ 
 
 ตอนที ่1  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ ดาน เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ประสบการณการทํางาน และรายได 
  
 ตอนที ่2 ระดับความสัมพันธในครอบครัว บุคลิกภาพ ระดบัทัศนคติตอการทํางาน และ
ระดับคณุภาพชีวติการทํางาน 
 
 ตอนที ่3 การทดสอบสมมติฐาน  
 
ตอนที ่1 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานทีป่ฏบิัตงิานกะ ดาน เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ประสบการณ
การทาํงาน และรายได 
 
ตารางที ่1  จํานวนและรอยละของพนกังานท่ีปฏิบัติงานกะจาํแนกตามปจจยัสวนบุคคล  

   (n = 200) 
ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

เพศ   
          ชาย  57 28.5 
          หญิง 143 71.5 
กลุมอายุ   
          22-25 ป  84 42.0 
          26-29 ป  87 43.5 
          มากกวา 29 ป  29 14.5 
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ตารางที ่1  (ตอ)  
   (n = 200) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
สถานภาพสมรส   
          โสด/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู  154 77.0 
           สมรส  46 23.0 
ประสบการณทํางาน   
          0-4 ป 153 76.5 
          มากกวา 4 ป  47 23.5 
รายได   
          5,000-10,000 บาท  94 47.0 
          10,001-15,000 บาท  65 32.5 
          มากกวา 15,000 บาท  41 20.5 
    
  จากตารางท่ี 1 สามารถอธิบายขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จํานวน 200 คนได
ดังนี ้
 
 เพศ พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะสวนใหญเปนเพศหญิงมีจํานวน 143 คน คิดเปนรอยละ 71.5 
และเพศชายมีจํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 28.5  
 
 อายุ พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ ท่ีมีอายุ 26-29 ป จํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 43.5 อายุ 22-
25 ป มีจํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 42.0 และอายุมากกวา 29 ป มีจํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 14.5 
โดยอายุสูงสุดคือ 26-29 ป และกลุมอายุต่ําสุดคือพนักงานท่ีมีอายุมากกวา 29 ป  
 
 สถานภาพสมรส พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะสวนใหญมีสถานภาพสมรสเปนโสด มีจํานวน 
154 คน คิดเปนรอยละ 77.0 และสมรสมีจํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 23.0  
 
 ประสบการณการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะสวนใหญมีประสบการณการทํางาน 
0-4 ป มีจํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 76.5 และท่ีมีประสบการณการทํางานมากกวา 4 ป จํานวน 
47 คน คิดเปนรอยละ 23.5  
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 รายได พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะสวนใหญมีรายไดตั้งแต 5,000 - 10,000 บาทตอเดือน มีจาํนวน 
94 คน คิดเปนรอยละ 47.0 รายไดตั้งแต 10,001-15,000 บาทตอเดือน มีจํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 
32.5 และรายได มากกวา 15,000 บาทตอเดือน มีจํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 20.5  
  
 ตอนที่ 2 ระดับความสัมพันธภายในครอบครัว บุคลิกภาพ ระดับทัศนคติตอการทํางาน 
และระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
  
ตารางที ่2  จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความสัมพันธในครอบครวั  

 (n = 200) 
ตัวแปร  X  S.D. ระดับ 

ความสัมพันธในครอบครัวโดยรวม 3.83 .46 สูง 
 บทบาทในครอบครัว 3.23 .48 ปานกลาง 
 การส่ือสารในครอบครวั 3.85 .62 สูง 
 อารมณหรือความขัดแยง 4.07 .57 สูง 
 การถายทอดความรูสึก 4.11 .61 สูง 
 
 จากตารางท่ี2 แสดงระดับความสัมพันธในครอบครวัโดยรวมของพนกังานท่ีปฏิบัติงานกะ
พบวาพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะมีคาเฉล่ียของความสัมพันธในครอบครัวเทากับ 3.83 ( X = 3.83) 
แสดงวาพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะมีระดับความสัมพันธในครอบครัวอยูในระดับสูง และเม่ือพิจารณา
เปนรายดานพบวา ดานท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดไดแก การถายทอดความรูสึก มีคาเฉล่ียเทากบั 4.11 
( X = 4.11) ซ่ึงอยูในระดับสูง และดานท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุด คือ บทบาทในครอบครวั มี
คาเฉล่ียเทากับ 3.23 ( X = 3.23 ) ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง 
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ตารางที ่3  จํานวนและรอยละของบุคลิกภาพ MPI ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ 
           (n = 200) 

บุคลิกภาพ MPI จํานวน รอยละ 
 เก็บตัว-ม่ันคง 61 30.5 
 เก็บตัว-หวั่นไหว 14  7.0 
 เปดเผย-ม่ันคง 71 35.5 
 เปดเผย-หวั่นไหว 54 27.0 
 
 จากตารางท่ี 3 แสดงจํานวนและรอยละของบุคลิกภาพ MPI ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ 
พบวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะมีบุคลิกภาพแบบเปดเผย-ม่ันคงมากท่ีสุดคือรอยละ 35.5 รองลงไป
ไดแก บุคลิกภาพแบบเก็บตัว-ม่ันคง คือรอยละ 30.5 และมีบุคลิกภาพแบบเปดเผย-หวั่นไหว รอยละ
27 และมีบุคลิกภาพแบบเก็บ-ตัวหวั่นไหวนอยท่ีสุด คือรอยละ 7  
 
ตารางที ่4  จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับทัศนคติตอการทํางาน  

 (n = 200) 
 

ขอความ 
จริง 
มาก 
ท่ีสุด 

จริง 
มาก 

จริง 
ปาน 
กลาง 

จริง
นอย 

จริง
นอย
ท่ีสุด 

X  S.D. ระดับ 

1. ทานรูสึกวางานของทานเปนงาน 
    ท่ีมีเกียรติ 

22 
(11.0) 

65 
(32.5) 

88 
(44.0) 

14 
(7.0) 

11 
(5.5) 

3.36 0.96 ปาน
กลาง 

2. ทานมีความรูเกี่ยวกับงานท่ีทาน 
    ทํา สามารถตอบปญหาใหกับ 
    ลูกคาไดเปนอยางดี 

21 
(10.5) 

97 
(48.5) 

72 
(36.0) 

9 
(4.5) 

1 
(0.5) 

3.64 0.75 ปาน
กลาง 

3. ทานรูสึกสนุกกับงานท่ีทํา 21 
(10.5) 

52 
(26.0) 

96 
(48.0) 

23 
(11.5) 

8 
(4.0) 

3.27 0.94 ปาน
กลาง 

4. ทานสามารถรับฟงขอบกพรอง 
    ของทานได 

54 
(27.0) 

106 
(53.0) 

38 
(19.0) 

2 
(1.0) 

0 
(0.0) 

4.06 0.65 สูง 

5. ทานเต็มใจท่ีจะไดรับมอบหมาย 
    งาน 

50 
(25.0) 

114 
(57.0) 

36 
(18.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.64 0.89 ปาน
กลาง 

6. ทานมีความภาคภูมิใจในงาน 32 
(16.0) 

83 
(41.5) 

71 
(35.5) 

10 
(5.0) 

4 
(2.0) 

3.64 0.89 ปาน
กลาง 
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ตารางที ่4  (ตอ)  
 (n = 200) 

 
ขอความ 

จริง 
มาก 
ท่ีสุด 

จริง 
มาก 

จริง 
ปาน 
กลาง 

จริง
นอย 

จริง
นอย
ท่ีสุด 

X  S.D. ระดับ 

7. งานท่ีทานทําอยูนี้ทานคิดวา 
    ทาทายความสามารถของทาน 

34 
(17.0) 

75 
(37.5) 

72 
(36.0) 

16 
(8.0) 

3 
(1.5) 

3.60 0.91 
 

ปาน
กลาง 

8. ทานสามารถแกปญหาเกี่ยวกับ 
    งานท่ียากได 

25 
(12.5) 

82 
(41.0) 

89 
(44.5) 

4 
(2.0) 

0 
(0.0) 

3.64 0.72 ปาน
กลาง 

9. ทานปฏิบัติกับลูกคาอยาง 
    เสมอภาค 

54 
(27.0) 

83 
(41.5) 

58 
(29.0) 

3 
(1.5) 

2 
(1.0) 

3.92 0.84 สูง 

10. ทานใชภาษาในการพูดไดอยาง 
      เหมาะสม 

41 
(20.5) 

78 
(39.0) 

74 
(37.0) 

5 
(2.5) 

2 
(1.0) 

3.75 0.84 สูง 

11. ทานรูสึกวางานท่ีทานทํามีความ 
      ซ้ําซากจําเจนาเบ่ือหนาย 

9 
(4.5) 

18 
(9.0) 

84 
(42.0) 

57 
(28.5) 

32 
(16.0) 

2.57 1.00 ปาน
กลาง 

12. ทานรูสึกวางานท่ีทานทําอยู 
      สงเสริมใหเกิดความคิด 
     สรางสรรค 

18 
(9.0) 

61 
(30.5) 

75 
(37.5) 

27 
(13.5) 

19 
(9.5) 

3.16 1.07 ปาน
กลาง 

     รวมเฉลี่ย      3.55 .558 ปาน
กลาง 

ตัวเลขในวงเล็บคือคารอยละ 
 
 จากตารางท่ี 4 แสดงระดับทัศนคติตอการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะพบวาพนักงาน
ท่ีปฏิบัติงานกะมีคาเฉล่ียของระดับทัศนคติตอการทํางานเทากับ 3.55 ( X = 3.55 ) แสดงวาพนักงาน
ท่ีปฏิบัติงานกะมีระดับทัศนคติตอการทํางานอยูในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
ขอท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดไดแก ทานสามารถรับฟงขอบกพรองของทานได ซ่ึงมีคะแนนเฉล่ียเทากบั 
4.06 ( X = 4.06 ) ซ่ึงอยูในระดับสูง และขอท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุด คือ ทานรูสึกวางานท่ีทานทํามี
ความซํ้าซากจําเจนาเบ่ือหนาย คะแนนเฉล่ียเทากับ 2.57 ( X = 2.57 ) ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง 
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ตารางที ่5  จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและคุณภาพชีวิตการทํางาน  
 (n = 200) 

ตัวแปร X  S.D. ระดับ 
คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม 3.04 .49 ปานกลาง 
 ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 2.69 .79 ปานกลาง 
 ดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกและปลอดภัย  3.14 .62 ปานกลาง 
 ดานโอกาสกาวหนาและความม่ันคงในงาน 3.18 .66 ปานกลาง 
 ดานความสัมพันธในการทํางานรวมกัน 3.20 .48 ปานกลาง 
 ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวติสวนตวั 2.94 .71 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 5 แสดงระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะพบวาพนักงาน
ท่ีปฏิบัติงานกะมีคาเฉล่ียคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมเทากับ 3.04 ( X = 3.04 ) แสดงวาพนักงาน
ท่ีปฏิบัติงานกะมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวา ทุกดานมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง 
 
ตอนที ่3  การทดสอบสมมตฐิาน  
 
 1.  ปจจัยสวนบุคคลในดาน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และรายได 
ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะตางกัน มีคณุภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน 
 
  สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานที่ปฏิบัติงานกะที่มีเพศตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน
แตกตางกัน 
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ตารางที ่6  เปรียบเทียบคุณภาพชีวติการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะจําแนกตามเพศชายกับ 
    เพศหญิง 

           (n = 200) 
ตัวแปร จํานวน X  SD t p 

คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม      
       ชาย 57 3.103 .491 1.271 .205 
       หญิง 143 3.014 .421   
คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ      
       ชาย  57 2.757 .838 .727 .468 
       หญิง 143 2.667 .779   
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกและปลอดภยั      
       ชาย  57 3.157 .700 .254 .800 
       หญิง 143 3.132 .599   
โอกาสกาวหนาและความม่ันคงในงาน      
       ชาย  57 3.322 .491 1.913 .057 
       หญิง 143 3.125 .421   
ความสัมพันธในการทํางานรวมกัน      
       ชาย  57 2.988 .491 .724 .470 
        หญิง 143 2.925 .421   
ความสมดลุระหวางงานกบัชีวิตสวนตวั      
       ชาย  57 3.103 .491 .563 .574 
       หญิง 143 3.014 .421   
 
 จากตารางท่ี 6 แสดงการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ
จําแนกตามเพศแลวไมพบวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ ท่ีมีเพศตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
  สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีอายุตางกนัมีคณุภาพชีวติการทํางาน
แตกตางกัน 
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ตารางที ่7  เปรียบเทียบคุณภาพชีวติการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะจําแนกตามกลุมอาย ุ
           (n = 200) 

ตัวแปร  df SS MS F p 
คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม      

 ระหวางกลุม 2 .347 .173 .882 .416 
 ภายในกลุม 197 38.713 .197   
 รวม 199 39.060    

     คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ      
 ระหวางกลุม 2 .993  .496  .782  .459  
 ภายในกลุม 197 124.997  .635    
 รวม 199 125.990     

      สภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกและปลอดภัย     
 ระหวางกลุม 2 1.011 .505 1.285 .279 
 ภายในกลุม 197 77.469        .393   
 รวม 199 78.480     

      โอกาสกาวหนาและความม่ันคงในงาน      
 ระหวางกลุม 2 1.536 .768 1.769 .173 
 ภายในกลุม 197 85.519 .434   
 รวม 199 87.055     

      ความสัมพันธในการทํางานรวมกัน      
 ระหวางกลุม 2 .080 .040 .170 .844 
 ภายในกลุม 197 46.118 .234   
 รวม 199 46.198     

       ความสมดลุระหวางงานกบัชีวิตสวนตัว      
 ระหวางกลุม 2 2.627 1.313 2.632 .074 
 ภายในกลุม 197 98.287 .499   
 รวม 199 100.913     

 
 จากตารางท่ี 7 แสดงการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ี
มีอายุตางกัน ไมพบวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีอายุตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและ
รายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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  สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีสถานภาพสมรสตางกันมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานแตกตางกัน 
 
ตารางที ่8  เปรียบเทียบคุณภาพชีวติการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะจําแนกตาม สถานภาพ 
      สมรส 

(n = 200)  
ตัวแปร  จํานวน X   SD t p 

คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม      
 โสด/หยาราง/แยกกนัอยู  154 3.045 .434  .334 .738 
 สมรส 46 3.020 .475   

     คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ      
 โสด/หยาราง/แยกกนัอยู  154 2.632 .808 -1.983* .049 
 สมรส 46 2.895 .723   

      สภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกและปลอดภัย     
 โสด/หยาราง/แยกกนัอยู  154 3.193 .611 2.227* .027 
 สมรส 46 2.960 .656   

      โอกาสกาวหนาและความม่ันคงในงาน      
 โสด/หยาราง/แยกกนัอยู  154 3.223 .641 1.625 .106 
 สมรส 46 3.043 .715   

      ความสัมพันธในการทํางานรวมกัน      
 โสด/หยาราง/แยกกนัอยู  154   3.207 .463 .257 .798 
 สมรส 46   3.187 .543   

       ความสมดลุระหวางงานกบัชีวิตสวนตวั      
 โสด/หยาราง/แยกกนัอยู  154 2.922 .703 -.772 .441 
 สมรส 46 3.014 .743   

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 8 แสดงการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานที่ปฏิบัติงาน
กะจําแนกตามสถานภาพสมรสแลว พบวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีสถานภาพสมรสตางกันมี
คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ และดานสภาพแวดลอมการทํางาน
ท่ีสะดวกและปลอดภัย แตกตางกัน โดยพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแลวมีคุณภาพชีวิตการทํางาน
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ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอสูงกวาพนักงานท่ีมีสถานภาพโสด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 และพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแลวมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมการ
ทํางานท่ีสะดวกและปลอดภัยสูงกวาพนักงานท่ีมีสถานภาพโสด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 และเม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม และรายดาน คือดานโอกาสกาวหนา และ
ความม่ันคงในงาน ดานความสัมพันธในการทํางานรวมกัน และดานความสมดุลระหวางงานกับ
ชีวิตสวนตัว โดยจําแนกตามสถานภาพสมรส ไมพบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
  สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีประสบการณการทํางานตางกันมีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานแตกตางกัน 
 
ตารางที ่9  เปรียบเทียบคุณภาพชีวติการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะจําแนกตาม  
      ประสบการณการทํางาน 

(n = 200)  
ตัวแปร  จํานวน X   SD t p 

คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม      
 0-4 ป  153 3.033 .421 -.355 .723 
 มากกวา 4 ป 47 3.060 .510   

     คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ      
 0-4 ป  153 2.593 .770 -3.269** .001 
 มากกวา 4 ป 47   3.017  .798   

      สภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกและปลอดภัย     
 0-4 ป  153 3.160 .620 .844 .400 
 มากกวา 4 ป 47 3.072 .653   

      โอกาสกาวหนาและความม่ันคงในงาน      
 0-4 ป  153 3.228  .590 1.814 .136 
 มากกวา 4 ป 47 3.029 .842   

      ความสัมพันธในการทํางานรวมกัน      
 0-4 ป  153 3.196 .469 -.336 .715 
 มากกวา 4 ป 47 3.225 .525   

       ความสมดลุระหวางงานกบัชีวิตสวนตวั      
 0-4 ป  153 2.960  .702 .624 .723 
 มากกวา 4 ป 47 2.886 .746   

**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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 จากตารางท่ี 9 แสดงการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติ 
งานกะจําแนกตามประสบการณการทํางานแลว พบวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีประสบการณ
การทํางานตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยพนักงานท่ีมีประสบการณการทํางานมากกวา 4 ป มีการ
รับรูคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอสูงกวา พนักงานท่ีมีอายุ 0-4 ป  
และเม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและรายดาน คือดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ี
สะดวกและปลอดภัย ดานโอกาสกาวหนาและความม่ันคงในงาน ดานความสัมพันธในการทํางาน
รวมกัน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว โดยจําแนกตามประสบการณการทํางาน 
ไมพบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 สมมติฐานท่ี 1.5  พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีรายไดตางกนัมีคุณภาพชีวิตการทํางาน
แตกตางกัน 
 
ตารางที ่10  เปรียบเทียบคุณภาพชีวติการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะจําแนกตามรายได  

(n = 200) 
ตัวแปร  df SS MS F p 

คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม      
 ระหวางกลุม 2 .258 .129 .656 .520 
 ภายในกลุม 197 38.802 .197   
 รวม 199 39.060    

     คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ      
 ระหวางกลุม 2 17.912 8.956 16 .325* .000 
 ภายในกลุม 197 108.078  .549   
 รวม 199 125.990    

      สภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกและปลอดภัย     
 ระหวางกลุม 2 2.043 1.022 2.633 .074 
 ภายในกลุม 197 76.437 .388   
 รวม 199 78.480    

      โอกาสกาวหนาและความม่ันคงในงาน     
 ระหวางกลุม 2 1.731   .866 1.999 .138 
 ภายในกลุม 197 85.324 .433   
 รวม 199   87.055    
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ตารางที ่10  (ตอ)  
(n = 200) 

ตัวแปร  df SS MS F p 
      ความสัมพันธในการทํางานรวมกัน      

 ระหวางกลุม 2 .478 .239 1.031 .359 
 ภายในกลุม 197 45.720 .232   
 รวม 199   46.198    

       ความสมดลุระหวางงานกบัชีวิตสวนตวั     
 ระหวางกลุม 2 .258 .129 .691 .502 
 ภายในกลุม 197 38.802 .197   
 รวม 199   39.060    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  
 จากตารางท่ี10 เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม  และรายดาน  ดาน
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกและปลอดภัย ดานโอกาสกาวหนาและความม่ันคงในงาน ดาน
ความสัมพันธในการทํางานรวมกัน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ของพนักงาน
ท่ีปฏิบัติงานกะจําแนกตามรายได ไมพบวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ ท่ีมีรายได ตางกัน มีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
พบวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีรายไดตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ .05 
 
 เพ่ือตองการทราบวาพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีรายไดตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางาน
ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ แตกตางกัน จึงไดทําการเปรียบเทียบรายคูจากคุณภาพชีวิต
การทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะโดยจําแนกตามอายุปรากฏผลดังตารางท่ี 11 
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ตารางที ่11 การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของคณุภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัต ิ 
       งานกะท่ีมีรายไดตางกันเปนรายคูโดยวิธีการ Scheffe΄ 

           (n = 200) 
รายได ตัวแปร คาเฉลี่ย 

 X          (1)                   (2)                    (3) 
คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ     
5,000 – 10,000 บาท (1) 2.508        -                                                * 
10,001 – 15,000 บาท (2) 2.590                                  -                      * 
มากกวา 15,000 บาท (3) 3.278                                                         - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 11 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ี
ยุติธรรมและเพียงพอจําแนกตามรายได พบวาพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีรายไดตั้งแต 5,000 – 
10,000 บาทกับรายไดมากกวา 15,000 บาท มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรม
และเพียงพอแตกตางกันและพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีรายไดตั้งแต 10,001 – 15,000 บาทกับ
รายไดมากกวา 15,000 บาท มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีรายไดมากกวา 
15,000 บาท มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ สูงกวาพนักงานท่ีมี
รายได ตั้งแต 5,000 – 10,000 บาทกับรายไดตั้งแต 10,001 – 15,000 บาทอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
  สมมติฐานที ่2  ความสัมพันธในครอบครัว ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะมีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตการทํางาน 
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ตารางที ่12  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางความสัมพันธในครอบครัว ของพนกังานท่ี 
        ปฏิบัติงานกะกับคณุภาพชีวติการทํางานโดยรวมและรายดาน  

 (n = 200)  

ตัวแปร 
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r .183** -.024 .142* .175* .149* .270** ความสัมพันธในครอบครัวโดยรวม 
p .009 .732 .045 .031 .035 .000 
r .357** .220** .183** .231** .330** .380** - บทบาทในครอบครัว 
p .000 .002 .010 .001 .000 .000 
r .068 -.044 .061 .098 .021 .068 

 - การสื่อสารในครอบครัว p .336 .540 .393 .169 .770 .336 
r .082 -.121 .106 .132 .033 .082 

 - อารมณหรือความขัดแยง p .250 .087 .134 .063 .642 .250 
r .114 -.089 .126 .127 .141* .114 - การถายทอดความรูสึก p .107 .212 .075 .073 .047 .107 

**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 12 พบวาความสัมพันธในครอบครัวโดยรวมมีความสัมพันธในทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 สวนดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกและปลอดภัย ดานโอกาสกาวหนา
และความม่ันคงในงาน และดานความสัมพันธในการทํางานรวมกัน มีความสัมพันธกันอยางมีนัย 
สําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว และความสัมพันธในครอบครัวดาน
บทบาทในครอบครัวมีความสัมพันธในทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและรายดานทุก
ดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  
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 สมมติฐานที ่3  บุคลิกภาพของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะตางกันมีคณุภาพชีวิตการทํางาน
แตกตางกัน 
 
ตารางที ่13  เปรียบเทียบคุณภาพชีวติการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะจําแนกตามบุคลิกภาพ  

(n = 200) 
ตัวแปร  df SS MS F p 

คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม      
 ระหวางกลุม 3 .709 .236 1.280 .308 
 ภายในกลุม 196 38.351 1.96   
 รวม 199 39.060    

     คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ      
 ระหวางกลุม 3 .159 .053 .083 .969 
 ภายในกลุม 196 125.831 .642   
 รวม 199 125.990    

      สภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกและปลอดภัย     
 ระหวางกลุม 3 1.405 .468 1.191 .314 
 ภายในกลุม 196 77.075 .393   
 รวม 199 78.480    

      โอกาสกาวหนาและความม่ันคงในงาน     
 ระหวางกลุม 3 2.764 .921 2.142 .096 
 ภายในกลุม 196 84.291 .430   
 รวม 199 87.055    

      ความสัมพันธในการทํางานรวมกัน      
 ระหวางกลุม 3 .393 .131 .560 .642 
 ภายในกลุม 196 45.805 .234   
 รวม 199 46.198    

       ความสมดลุระหวางงานกบัชีวิตสวนตวั     
 ระหวางกลุม 3 2.717 .906 1.808 .147 
 ภายในกลุม 196 98.196 .501   
 รวม 199 100.913     
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 จากตารางท่ี 13 เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะจําแนก
ตามบุคลิกภาพไมพบวา บุคลิกภาพ ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 สมมติฐานที ่4  ทัศนคติตอการทํางานของพนกังานท่ีปฏิบัติงานกะมีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
ตารางที ่14  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางทัศนคติตอการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัตงิานกะ 
  กับคุณภาพชีวติการทํางาน  

  (n = 200)  
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r .458** .081 .310** .566** .310** .353** 
ทัศนคติตอการทํางาน 

p .000 .256 .000 .000 .000 .000 
**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 จากตารางท่ี 14 พบวาทัศนคติตอการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และรายดานนั้นทัศนคติตอการทํางานมีความสัมพันธ
เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกและปลอดภัย ดาน
โอกาสกาวหนาและความม่ันคงในงาน ดานความสัมพันธในการทํางานรวมกัน และดานความ    
สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และเม่ือพิจารณารายดานคือ 
ดานคือดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอแลว ไมพบวา ทัศนคติตอการทํางานมีความสัมพันธ
เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 การทดสอบสมมติฐาน วิเคราะหตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํานายคณุภาพชีวติการทํางาน 
  
 สมมติฐานที่ 5  ปจจัยสวนบุคคล ความสัมพันธในครอบครวั บุคลิกภาพ และทัศนคติตอ
การทํางาน สามารถรวมกันพยากรณคณุภาพชีวิตการทํางานของพนกังานได 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 
Regression Analysis) โดยมีขั้นตอนดังนี ้
 
 1.  ตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ โดยการนําตัวแปรอิสระแตละตัวมาเปน
ตัวแปรตาม และใชตัวแปรท่ีเหลือเปนตัวทํานาย (Predictor) แลวพิจารณาประสิทธิภาพของการ
พยากรณ (R2) ท่ีทําหนาท่ีเปนตัวแปรตามแตละตัว หลังจากนั้นตัดตัวแปรอิสระที่ทําหนาที่เปน
ตัวแปรตามท่ีมีคาประสิทธิภาพของการพยากรณตั้งแต 0.80 หรือมากกวารอยละ 80 ออกไป 
เนื่องจากตัวแปรอิสระดังกลาวมีความสัมพันธกับตัวแปรอิสระอ่ืน ๆ สูง  
 
   ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทุกตัว พบวาตัวแปรอิสระ
ทุกตัวท่ีทําหนาท่ีเปนตัวแปรตามมีคาประสิทธิภาพของการพยากรณไมเกิน 0.80 แสดงวาตัวแปร
อิสระทุกตัวสามารถนําไปวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนได  
 
 2.  วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เปนการวิเคราะหผลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน
เม่ือตัวแปรอิสระ คือปจจัยสวนบุคคล ความสัมพันธในครอบครัว บุคลิกภาพ และทัศนคติตอการ
ทํางาน โดยมีคุณภาพชีวิตการทํางานเปนตัวแปรตาม 
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ตารางที ่15  วิเคราะหตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม 
   (n = 200) 

ตัวพยากรณ b S.E.b Beta t p 
รายได 1.513 .000 .128 2.109* .036 
ความสัมพันธในครอบครัวดานบทบาทในครอบครัว .243 .057 .266 4.253* .000 
ทัศนคติตอการทํางาน .317 .050 .400 6.344* .000 
Constant = .947      
 R  =  .540              R2= .292       R2

Adj =.281    Overall F = 26.949    p  =  .000 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 15 เม่ือวิเคราะหตัวแปรอิสระคือ ปจจัยสวนบุคคล รายได ความสัมพันธใน
ครอบครัว ดานบทบาทในครอบครัว ดานการส่ือสารในครอบครัว ดานอารมณหรือความขัดแยง 
และดานการถายทอดความรูสึก และบุคลิกภาพ แบบเก็บตัว-ม่ันคง แบบเก็บตัว-หวั่นไหว แบบ
เปดเผย-ม่ันคง แบบ เปดเผย-หวั่นไหว และทัศนคติตอการทํางาน ตัวแปรตามคือคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน พบวา รายได ความสัมพันธในครอบครัว ดานบทบาทในครอบครัว และ ทัศนคติการทํางาน 
สามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัตงิานกะได อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิ
ระดับ .05 โดยรวมกันพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานไดรอยละ 28.1 (R2

Adj =.281) มีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ เทากับ .540 ( R=.540)โดยตัวแปรท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ
สูงสุด คือ ทัศนคติตอการทํางาน รองลงมาไดแก ความสัมพันธในครอบครัว ดานบทบาทใน
ครอบครัว และปจจัยสวนบุคคล รายได ตามลําดับ 
 
 เม่ือนําตัวแปรท่ีสามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมเขามาเขียนในสมการ จะ
ไดสมการการวิเคราะหถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้
 
 คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม = .400 (ทัศนคติตอการทํางาน) + .266 (ความสัมพันธใน
ครอบครัว ดานบทบาทในครอบครัว) + .128 (รายได) 
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ตารางที ่16  วิเคราะหตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทน 
    ท่ียุติธรรมและเพียงพอ 

           (n = 200) 
ตัวพยากรณ b S.E.b Beta t P 

รายได .000 .000 .354 5.510* .000 
ความสัมพันธในครอบครัวดานบทบาทในครอบครัว .453 .109 .277 4.137* .000 
ความสัมพันธในครอบครัวดานอารมณหรือความขัดแยง -.213 .093 -.155 -2.288* .023 
Constant = 1.198      
R = .459  R2= .221  R2

Adj =.199  Overall F = 17.457        p = .000 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 16 เม่ือวิเคราะหตัวแปรอิสระคือ ปจจัยสวนบุคคล รายได ความสัมพันธใน
ครอบครัว ดานบทบาทในครอบครัว ดานการส่ือสารในครอบครัว ดานอารมณหรือความขัดแยง 
และดานการถายทอดความรูสึก บุคลิกภาพแบบเก็บตัว-ม่ันคง แบบเก็บตัว-หวั่นไหว แบบเปดเผย-
ม่ันคง แบบ เปดเผย-หวั่นไหว และทัศนคติตอการทํางาน ตัวแปรตามคือคุณภาพชีวิตการทํางาน
ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ พบวา รายได ความสัมพันธในครอบครัว ดานบทบาทใน
ครอบครัว  และความสัมพันธในครอบครัวดานอารมณหรือความขัดแยง สามารถพยากรณคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอของพนักงานที่ปฏิบัติงานกะได อยางมี
นัย สําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยรวมกันพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรม
และเพียงพอ ไดรอยละ 19.9 (R2

Adj =.199) มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ เทากับ .459 ( R=.459) 
โดยตัวแปรท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิการพยากรณสูงสุด คือ รายได รองลงมาไดแก ความสัมพันธใน
ครอบครัว ดานบทบาทในครอบครัว และความสัมพันธในครอบครัว ดานอารมณหรือความขัดแยง 
ตามลําดับ 
 
 เม่ือนําตัวแปรท่ีสามารถพยากรณคณุภาพชีวติการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและ
เพียงพอเขามาเขียนในสมการ จะไดสมการการวิเคราะหถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
ดังนี ้
 
 คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ = .354 (รายได) + .277 
(ความสัมพันธในครอบครัว ดานบทบาทในครอบครัว) -.155 (ความสัมพันธในครอบครัวดาน
อารมณหรือความขัดแยง) 
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ตารางที ่17  วิเคราะหตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานดาน สภาพแวดลอม 
    การทํางานท่ีสะดวกและปลอดภัย 

           (n = 200) 
ตัวพยากรณ b S.E.b Beta t p 

ทัศนคติตอการทํางาน .381 .075 .303 4.517* .000 
สถานภาพสมรส .197 .100 .140 2.094* .038 
Constant = 1.767      
R = .310  R2= .116  R2

Adj =.107  Overall F = 12.923          p = .000 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 17 เม่ือวิเคราะหตัวแปรอิสระคือ ปจจัยสวนบุคคล สถานภาพสมรส ความสัมพันธ
ในครอบครัว ดานบทบาทในครอบครัว ดานการส่ือสารในครอบครัว ดานอารมณหรือความขัดแยง 
และดานการถายทอดความรูสึก บุคลิกภาพ แบบเก็บตัว-ม่ันคง แบบเก็บตัว-หวั่นไหว แบบเปดเผย-
ม่ันคง แบบ เปดเผย-หวั่นไหว และทัศนคติตอการทํางาน ตัวแปรตามคือคุณภาพชีวิตการทํางาน
ดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกและปลอดภัย พบวา ทัศนคติตอการทํางาน  และสถานภาพ
สมรส สามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกและ
ปลอดภัย ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยรวมกันพยากรณ
คุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกและปลอดภัยไดรอยละ 10.7 (R2

Adj 
=.107) มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ เทากับ .310 ( R=.310)โดยตัวแปรท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณสูงสุด คือ ทัศนคติตอการทํางาน รองลงมาไดแก สถานภาพสมรส 
 
 เม่ือนําตัวแปรท่ีสามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ี
สะดวกและปลอดภัย เขามาเขียนในสมการ จะไดสมการการวิเคราะหถดถอยพหุคูณในรูปของ
คะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 
 คุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกและปลอดภัย = .303 
(ทัศนคติตอการทํางาน) + .140 (สถานภาพสมรส) 
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ตารางที ่18  วิเคราะหตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสกาวหนา 
  และความม่ันคงในงาน        

             ( n =200) 
ตัวพยากรณ b S.E.b Beta t p 

ทัศนคติตอการทํางาน .671 .069 .567 9.786* .003 
เพศ .200 .085 .137 2.362* .019 
Constant = .738      
R = .583 R2= .339  R2

Adj =.333  Overall F = 50.591          p = .000 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 18 เม่ือวิเคราะหตัวแปรอิสระคอื ปจจัยสวนบุคคล เพศ ความสัมพันธในครอบครวั 
ดานบทบาทในครอบครัว ดานการส่ือสารในครอบครัว ดานอารมณหรือความขัดแยง และดานการ
ถายทอดความรูสึก บุคลิกภาพแบบเก็บตัว-ม่ันคง แบบเก็บตัว-หวั่นไหว แบบเปดเผย-ม่ันคง แบบ
เปดเผย-หวั่นไหว และทัศนคติตอการทํางาน ตัวแปรตามคือคุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสกาวหนา
และความม่ันคงในงาน พบวา ทัศนคติตอการทํางาน และเพศ สามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานโอกาสกาวหนาและความม่ันคงในงานของพนักงานท่ีปฏิบัตงิานกะได อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยรวมกันพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสกาวหนาและความ
ม่ันคงในงานไดรอยละ 33.3 (R2

Adj =.333) มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ เทากับ .583 ( R=.583)
โดยตัวแปรท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิการพยากรณสูงสุด คือ ทัศนคติตอการทํางาน รองลงมาไดแก เพศ 
 
 เม่ือนําตัวแปรท่ีสามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานดาน ความกาวหนาและความ
ม่ันคงในงาน มาเขียนในสมการ จะไดสมการการวิเคราะหถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนน
มาตรฐาน ดังนี้ 
 
 คุณภาพชีวิตการทํางานดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน = .567 (ทัศนคติตอการ
ทํางาน) + .137 (เพศ) 
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ตารางที ่19  วิเคราะหตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสัมพันธ 
   ในการทํางานรวมกนั 

           (n = 200) 
ตัวพยากรณ b S.E.b Beta t p 

ความสัมพันธในครอบครัวดานบทบาทในครอบครัว .314 .071 .317 4.394* .000 
ทัศนคติตอการทํางาน .201 .058 .233 3.472* .001 
ความสัมพันธในครอบครัวดานการสื่อสารในครอบครัว -.198 .068 -.258 2.924* .004 
ความสัมพันธในครอบครัวดานการถายทอดความรูสึก .137 .066 .175 2.066* .040 
Constant = 1.661      
R = .443  R2= .196  R2

Adj =.180  Overall F = 11.895      p = .000 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 19 เม่ือวิเคราะหตัวแปรอิสระคือ ปจจัยสวนบุคคล ความสัมพันธในครอบครัว 
ดานบทบาทในครอบครัว ดานการส่ือสารในครอบครัว ดานอารมณหรือความขัดแยง และดานการ
ถายทอดความรูสึก บุคลิกภาพแบบเก็บตัว-ม่ันคง แบบเก็บตัว-หวั่นไหว แบบเปดเผย-ม่ันคง แบบ
เปดเผย-หวั่นไหว และทัศนคติตอการทํางาน ตัวแปรตามคือคุณภาพชีวิตการทํางานดานความ สัมพันธ
ในการทํางานรวมกัน พบวา ความสัมพันธในครอบครัวดานบทบาทในครอบครัว ทัศนคติตอการ
ทํางาน และความสัมพันธในครอบครัวดานการส่ือสารในครอบครัว และความสัมพันธใน
ครอบครัวดานการถายทอดความรูสึก สามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสัมพันธ
ในการทํางานรวมกันของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดย
สามารถรวมกันพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสัมพันธในการทํางานรวมกันไดรอยละ 
18.0 (R2

Adj =.180) มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ เทากับ .443 ( R=.443)โดยตัวแปรท่ีมีคา
สัมประสิทธ์ิการพยากรณสูงสุด คือ ความสัมพันธในครอบครัวดานบทบาทในครอบครวั รองลงมาคอื
ทัศนคติตอการทํางาน ความสัมพันธในครอบครัวดานการส่ือสารในครอบครัว และความสัมพันธใน
ครอบครัวดานดานถายทอดความรูสึกตามลําดับ 
 
 เม่ือนําตัวแปรท่ีสามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสัมพันธในการทํางาน
รวมกัน เขามาเขียนในสมการ จะไดสมการการวิเคราะหถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
ดังนี ้
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 คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสัมพันธในการทํางานรวมกัน = .317 (ความสัมพันธใน
ครอบครัวดานบทบาทในครอบครัว) + .233 (ทัศนคติตอการทํางาน) -.258 (ความสัมพันธใน
ครอบครัวดานการส่ือสารในครอบครัว) + .175 (ความสัมพันธในครอบครัวดานการถายทอด
ความรูสึก) 
 
ตารางที ่20  วิเคราะหตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุล 

  ระหวางงานกับชีวิตสวนตัว       
               (n = 200) 

ตัวพยากรณ b S.E.b Beta t p 

ความสัมพันธในครอบครัวดานบทบาทในครอบครัว .447 .097 .305 4.627** .000 

ทัศนคติตอการทํางาน .341 .084 .268 4.059** .000 

Constant = .286      

R = .458  R2= .210  R2
Adj =.202  Overall F = 26.202            p = .000 

**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 จากตารางท่ี 20 เม่ือวิเคราะหตัวแปรอิสระคือ ปจจัยสวนบุคคล ความสัมพันธในครอบครัว
ดานบทบาทในครอบครัว ดานการส่ือสารในครอบครัว ดานอารมณหรือความขัดแยง และดานการ
ถายทอดความรูสึก บุคลิกภาพแบบเก็บตัว-ม่ันคง แบบเก็บตัว-หวั่นไหว แบบเปดเผย-ม่ันคง แบบ
เปดเผย-หวั่นไหว และทัศนคติตอการทํางาน ตัวแปรตามคือคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดลุ
ระหวางงานกับชีวิตสวนตัว พบวา ความสัมพันธในครอบครัวดานบทบาทในครอบครัว และทัศนคติ
ตอการทํางาน สามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานดานความ สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว
ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณ
คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสัมพันธในการทํางานรวมกันไดรอยละ 20.2 (R2

Adj =.202) มีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ เทากับ .458 ( R=.443)โดยตัวแปรท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ
สูงสุด คือ ความสัมพันธในครอบครัวดานบทบาทในครอบครัว และทัศนคติตอการทํางาน ตามลําดับ 
 
 เม่ือนําตัวแปรท่ีสามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานดาน ความสมดุลระหวางงานกับ
ชีวิตสวนตัว เขามาเขียนในสมการ จะไดสมการการวิเคราะหถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนน
มาตรฐาน ดังนี้ 
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 คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว = .305 (ความสัมพันธ
ในครอบครัวดานบทบาทในครอบครัว) + .268 (ทัศนคติตอการทํางาน) 
 
ตารางที ่21  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตัวแปรและสมมติฐาน เปนไปตาม 
สมมติฐานการวจิยั 

ไมเปนไปตาม 
สมมติฐานการวจิยั 

1.  เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล   
    1.1 เพศ   ü 
    1.2 อายุ   ü 
    1.3 สถานภาพสมรส  ü 
    1.4 ประสบการณการทํางาน   ü 
    1.5 รายได  ü 
2. ความสัมพันธระหวางความสัมพันธในครอบครัว   
     กับคุณภาพชีวติการทํางาน  

ü  

    2.1 บทบาทในครอบครัว ü  
    2.2 การส่ือสารในครอบครวั  ü 
    2.3 อารมณหรือความขัดแยง   ü 
    2.4 การถายทอดความรูสึก  ü 
3. บุคลิกภาพกับคณุภาพชีวิตการทํางาน    ü 
4. ความสัมพันธระหวางทัศนคตติอการทํางาน   
    กับคุณภาพชีวติในการทํางาน 

ü  

5. ตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํานายคณุภาพชีวิต 
    การทํางาน 

  

    5.1 เพศ  ü 
    5.2 อายุ  ü 
    5.3 สถานภาพสมรส  ü 
    5.4 ประสบการณการทํางาน  ü 
    5.5 รายได ü  
    5.6 บทบาทในครอบครัว              ü  
    5.7 การส่ือสารในครอบครวั  ü 
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ตารางที ่21  (ตอ)  
 

ตัวแปรและสมมติฐาน เปนไปตาม 
สมมติฐานการวจิยั 

ไมเปนไปตาม 
สมมติฐานการวจิยั 

    5.8 อารมณหรือความขัดแยง  ü 
    5.9 การถายทอดความรูสึก  ü 
    5.10 บุคลิกภาพ  ü 
    5.11 ทัศนคติตอการทํางาน ü  
 
       

ขอวิจารณ 
 

 จากการวิจัย เรื่องปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ ใน
บริษัท โทรคมนาคม แหงหนึ่ง กลุมตัวอยาง 200 คน จําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคล พบวา 
พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ กลุมตัวอยางสวนใหญเปน เพศหญิง มีจํานวน 143 คน คิดเปนรอยละ 71.5 
กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุระหวาง 26-29 ป จํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 43.5  กลุมตวัอยางสวนใหญ
มีสถานภาพสมรส เปนโสด มีจํานวน 154  คน  คิดเปนรอยละ 77.0 กลุมตัวอยางสวนใหญมีประสบการณ
การทํางานอยูท่ี 0-4 ป จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 76.5  และกลุมตัวอยางสวนใหญมีรายไดอยูท่ี 
5,000-10,000 บาทตอเดือน จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 47.0 
 
 ผลการศึกษา ปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ พบวา 
ความสัมพันธในครอบครัวอยูในระดับสูง  มีบุคลิกภาพแบบ เปดเผย – ม่ันคง มากท่ีสุด มีจํานวน 71 
คน คิดเปนรอยละ 35.5 ทัศนคติตอการทํางานอยูในระดับปานกลาง และมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
อยูในระดับปานกลาง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
คุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
 ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ อยูในระดับปานกลาง 
และเม่ือพิจารณารายดานทุกดาน พบวา มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานคาตอบแทนท่ี
ยุติธรรมและเพียงพอ  ดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกและปลอดภัย  ดานโอกาสกาวหนาและ
ความม่ันคงในงาน ดานความสัมพันธในการทํางานรวมกัน และดานความสมดุลระหวางงานกับ
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ชีวิตสวนตัว และเม่ือพิจารณาดานท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและ
เพียงพอ มีคาเฉล่ีย 2.69 อาจเนื่องมาจากพนักงานเห็นวาคาตอบแทนท่ีไดรับกับลักษณะของงานท่ี
ทําเปนกะ เปนงานท่ีแตกตางจากงานท่ีทําในเวลาปกตินั้น ควรมีเงินพิเศษหรือเงินคากะ และจากท่ี
พนักงานสวนมากมีสถานภาพเปนโสด ท่ีพักอาศัยอาจเชาหองพักอยู และพนักงานบางคนท่ีตอง
เดินทางกลับท่ีพักในเวลาออกกะกลางคืน ตองเรียกรถรับจางสาธารณะ ทําใหมีคาใชจายสูง ดังนั้น
รายไดท่ีไดรับกับเศรษฐกิจในปจจุบันอาจไมเหมาะสมกัน สวนดานความสมดลุระหวางงานกบัชีวติ
สวนตัว ซ่ึงมีคาเฉล่ีย 2.94 อยูในระดับปานกลาง อาจเนื่องมาจากสถานภาพของพนักงานท่ีเปนโสด 
ยังไมมีภาระครอบครัว และอายุของพนักงานอยูในวัยตนของการทํางาน มีความกระตือรือรนท่ีจะ
เรียนรูงาน ทุมเทใหกับงาน เพราะไมมีภาระครอบครัว ดังนั้นความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว
จึงอยูในระดับปานกลาง สวนดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกและปลอดภัย มีคาเฉล่ีย 3.14 
ดานโอกาสกาวหนาและความม่ันคงในงานมีคาเฉล่ีย 3.18 และดานความสัมพันธในการทํางาน
รวมกันมีคาเฉล่ีย 3.20 ซ่ึงมีคาเฉล่ียท่ีใกลเคียงกันในระดับปานกลาง อาจเนื่องมาจาก พนักงานมี
ความรูสึกวาองคประกอบดานตางๆ นั้น สามารถอํานวยสภาพการดําเนินชีวิตและการทํางาน บรษิทั 
มีสวัสดิการตางๆใหกับพนักงานทุกคนเทาเทียมกัน มีอุปกรณคอมพิวเตอร เครื่องมือ เครื่องใชอยาง
พอเพียง มีความปลอดภัยในการทํางาน โดยเฉพาะพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ จะมีเจาหนาท่ีรักษา
ความปลอดภัยประจําหนาชั้นที่ปฏิบัติงาน พนักงานมีโอกาสกาวหนาที่ทุกคนไดรับเทากัน 
เนื ่องจากบริษัทเปดโอกาสใหพนักงานที่มีความรู ความสามารถ เลื่อนขั ้นเลื่อนตําแหนงได
ตลอดเวลา โดยไมตองรอผลการปฏิบัติงานปลายป รวมถึงบริษัทมีนโยบายสนับสนุนการพัฒนา
บุคลากร โดยมีการจัดฝกอบรมท้ังอบรมภายใน ภายนอก และพนักงานสวนใหญท่ีทํางานรวมกัน 
จะชวยเหลือซ่ึงกันและกัน หัวหนาเปนท่ีปรึกษาชวยเหลือเม่ือเกิดปญหาตางๆ ทําใหคุณภาพชีวิต
การทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะโดยรวมจึงอยูในระดับปานกลาง 
 
ความสัมพันธในครอบครัว 
 
 ผลการวิจัยพบวา ความสัมพันธในครอบครัวของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ อยูในระดับสูง
อาจเนื่องมาจากระบบการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกับ
งานในเวลาปกต ิซ่ึงทําใหการพบปะ พุดคุยกับบุคคลอ่ืนๆภายในครอบครัวเปนเรื่องยาก บริษัทจึง
ใหความสําคัญและสงเสริมความสัมพันธในครอบครัวของพนักงาน โดยมีการจัดกจิกรรมท่ีสงเสรมิ
ความสัมพันธในครอบครัวอยูเปนประจํา เชน จัดทัศนะศึกษานอกสถานท่ีโดยใหพนักงานไปเปน
ครอบครัว ใหสงรูปครอบครัวเขาประกวดในเทศกาลตาง  ๆใหลูกของพนักงานเยี่ยมชมสถานท่ีทํางาน 
และเขียนเรียงความประกวดในวันพอและวันแม ซ่ึงกิจกรรมตางๆ จัดขึ้นอยางสมํ่าเสมอ จึงทําให
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ความสัมพันธในครอบครัวของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะอยูในระดับสูง สวนพนักงานท่ีเปนโสด 
ทางบริษัทมีการจัดโปรแกรมเท่ียวสําหรับบิดา มารดา ของพนักงานในราคาพิเศษอยูเสมอ มีสวัสดิการ
คุมครองอุบัติเหตุ และทําประกันสุขภาพใหกับ บิดา มารดาของพนักงาน รวมถึงกรณีเสียชีวิต 
ทางบริษัทมีเงินชวยเหลือตางๆใหกับพนักงาน จึงทําใหความสัมพันธในครอบครัวของพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานกะ อยูในระดับสูง 
 
บุคลกิภาพ 
 
 ผลการวิจัยพบวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ มีบุคลิกภาพแบบเปดเผย-ม่ันคงมากท่ีสุดคือรอยละ 
35.5 รองลงไปไดแก บุคลิกภาพแบบเก็บตัว-ม่ันคง คือรอยละ 30.5 และมีบุคลิกภาพแบบเปดเผย-
หวั่นไหว รอยละ27 และมีบุคลิกภาพแบบเก็บตัวหวั่นไหวนอยท่ีสุด คือรอยละ 7 ซ่ึงหมายความวา 
พนักงานมีบุคลิกภาพเปดเผย – ม่ันคงมากท่ีสุดนั้น อาจเนื่องมาจาก พนักงานในหนวยงานคอลล
เซ็นเตอร ตองมีการติดตอใหบริการลูกคา รับเรื่องปญหาตางๆของลูกคาทางโทรศัพท จึงตองมี
ลักษณะท่ีเปดเผย กลาแสดงออก ในขณะเดียวกันผูท่ีทํางานตองพบกับปญหาหลากหลาย คนท่ี
ทํางานเปนกะมีการอดนอน เวลาไมแนนอน ทําใหตองมีความม่ันคง พนักงานจึงตองมีบุคลิกภาพ
เปดเผยม่ันคง และนอกจากนี้ ธุรกิจโทรคมนาคม ในปจุบันนี้ มีการแขงขนั พัฒนาและขยายตัวอยาง
ตอเนื่อง อาจสงผลใหพนักงานมีอารมณแนวแน มีการควบคุมอารมณไดดี พรอมท่ีจะตอบรับกับ
การเปล่ียนแปลง การขยายตัวทางธุรกิจอยางรวดเร็ว อีกท้ังพนักงานในธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคม
สวนมากจะกลาแสดงความคิดเห็น แสดงออก มีความริเริ ่ม ชอบกิจกรรม จึงพบวาพนักงาน
สวนมากมีบุคลิกภาพแบบเปดเผย – ม่ันคง มากท่ีสุด  
 
ทัศนคตติอการทํางาน 
 
 ผลการวิจัยพบวา ทัศนคติตอการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ อยูในระดับปานกลาง 
เม่ือพิจารณารายขอ พบวาขอท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุด คือ ขอท่ีพนักงานรูสึกวางานท่ีทานทํามี
ความซํ้าซากจําเจ นาเบ่ือหนาย มีคาเฉล่ีย 2.57 ขอที่ทานรูสึกวางานที่ทานทําอยูสงเสริมใหเกิด
ความคิดสรางสรรค มีคาเฉล่ีย 3.16 และ ขอท่ีทานรูสึกสนุกกับงานท่ีทานทํา มีคาเฉล่ียเทากับ 3.27 
อาจเนื่องมาจากลักษณะการทํางานในหนวยงานคอลลเซ็นเตอร ซ่ึงเปนงานใหบริการ ใหขอมูล
ลูกคา ตองตอบคําถามลูกคา ซ่ึงอาจเปนคําถามและคําตอบในเรื่องเดิม ๆ ทําใหรูสึกวางานท่ีทําอยู
ไมไดสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรค จึงไมรูสึกสนุกกับงานท่ีทํา สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ 
ทานสามารถรับฟงขอบกพรองของทานได มีคาเฉล่ีย 4.06 อาจเปนเพราะลักษณะงานท่ีตองมีการ
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พูดคุย ส่ือสารกันในเรื่องตางๆ ทําใหมีความเขาใจกัน อีกท้ังบริษัทเปดโอกาสใหพนักงานแสดง
ความคิดเห็น ขอเสนอแนะ ใหมีสวนในการตัดสินใจหรือแกไขปญหาตางๆ ดวยกัน รับฟง
ขอผิดพลาดและนํามาแกไข ดังนั้นจึงทําใหพนักงานมีทัศนคติตอการทํางานโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง 
 
 เม่ือพิจารณาผลการวจิยัจากการทดสอบสมมุติฐาน ปรากฏผลดงันี้ 
 
 สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลในดาน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน 
และรายไดของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน 
 
 โดยสามารถแยกเปนสมมติฐานยอยไดดังนี ้
 
 สมมติฐานท่ี 1.1 พนกังานท่ีปฏิบัติงานกะ ท่ีมีเพศตางกนั มีคณุภาพชีวติการทํางานแตกตางกัน 
 
 เพศ จากผลการทดสอบสมมติฐาน ไมพบวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีเพศตางกันมี
คุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  การท่ีพนักงานกะเพศชาย
และเพศหญิงมีคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกันนั้น อาจเนื่องมาจากดูแลเอาใจใสของบริษัท 
โดยไมไดแบงแยกเพศ  และลักษณะในหนวยงาน คอลลเซ็นเตอร (Call Center) มีลักษณะงานท่ี
เหมือนกันคือ ใหบริการตอบรับ ขอมูลหรือใหบริการอ่ืนๆ ทางโทรศัพท การทํางานอยูในสภาพ 
แวดลอมเดียวกัน  พนักงานทุกคนจะตองปฏิบัติงานตามขั้นตอนและกฎระเบียบของบริษัทเหมือนกัน   
ซ่ึงผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ นิสากร (2544) ท่ีศึกษา คุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวาตัวแปรเพศท่ีตางกัน  
มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานไมตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีอายุตางกนัมีคณุภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน 
 
 อายุ จากผลการทดสอบสมมติฐานไมพบวา พนักงานที่ปฏิบัติงานกะที่มีอายุตางกันมี
คุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว การท่ีพนักงานปฏิบัติงาน
กะท่ีมีอายุตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกันนั้น อาจเนื่องมาจากบริษัท มีนโยบายพัฒนา
บุคลากรอยางตอเนื่อง  บริษัทใหความสําคัญ กับพนักงาน ไมวาจะอยูชวงอายุใด จะไดรับการเอาใจ
ใสจากบริษัทเทาเทียมกัน  บริษัท สามารถตอบสนองความตองการ และความคาดหวังของพนักงาน 
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ท่ีมีอายุตางกันไดอยางเพียงพอ  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ พีราวุฒิ สนใจ (2547) ท่ีศึกษา 
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานสอบสวนสังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 2 พบวาอายุ
ตางกันไมมีผลทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานสอบสวนมีความแตกตางกัน 
 
 สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีสถานภาพสมรสตางกนัมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานแตกตางกัน 
 
 สถานภาพสมรส จากผลการทดสอบสมมติฐาน ไมพบวา พนักงานที่ปฏิบัติงานกะที่มี
สถานภาพสมรสตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและรายดาน แตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไป
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว การท่ีพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน มีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานไมแตกตางกันนั้น  อาจเนื่องมา พนักงานท่ีเปนโสด และพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแลว 
ตางก็มีความตองการความม่ันคง และความกาวหนาเชนเดียวกัน เนื่องจากลักษณะของคนโสดนั้น  
ยังไมมีภาระความรับผิดชอบในเรื่องครอบครัวมากนัก  จึงมีเวลาในการทํางาน และทุมเทใหกับงาน
ไดมาก  และพนักงานท่ีสมรสแลว มีภาระหนาท่ีในการดูแลครอบครัวเพ่ือใหมีความม่ันคง และบริษัท
ก็เปดโอกาสกาวหนาในการงานเทาเทียมกัน มีการประเมินผลงานโดยไมไดแบงแยกโสดหรือสมรส 
จึงทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของนิสากร (2544) ท่ีศึกษา 
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา
ตัวแปรสถานภาพสมรสท่ีตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานไมตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ   
 
 สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีประสบการณการทํางานตางกันมีคุณภาพชีวิต
การทํางานแตกตางกัน 
 
 ประสบการณการทํางาน จากผลการทดสอบสมมติฐาน ไมพบวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ
ท่ีมีประสบการณการทํางานตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางาน แตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว  การท่ีพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีประสบการณการทํางานตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานไม
แตกตางกันนั้น อาจเนื่องมาจาก บริษัทมีนโยบายพัฒนาพนักงานอยางตอเนื่องและใหความสําคัญ
กับพนักงานเทาเทียมกัน ไมแบงแยกเรื่องประสบการณการทํางาน อีกท้ังทุกคนไดรับสวัสดิการ
ตางๆ เหมือนกัน  รวมถึงผูบริหารยินดีรับฟง ขอคิดเห็นของพนักงาน ใหโอกาสกาวหนาในการ
ปฏิบัติงาน โดยขึ้นอยูกับความสามารถของพนักงานเอง  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ คงชีพ (2543) ท่ี
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ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของนายทหารช้ันประทวน สังกัดกรมทหารราบท่ี 1 มหาดเล็ก
รักษาพระองค พบวาอายรุาชการตางกันไมมีผลทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานมีความแตกตางกัน  
 
 สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีรายไดตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน 
  
 รายได จากผลการทดสอบสมมติฐานไมพบวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีรายได ตางกันมี
คุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว การท่ีพนักงานท่ีปฏิบัติงาน
กะท่ีมีรายได ตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกันนั้น อาจเนื่องมาจากบริษัท มีการจัด 
สวัสดิการตางๆ ใหกับพนักงานท้ังดานสุขภาพและรายไดจากการทํางานลวงเวลา รวมถึงทุนการศึกษา
ของบุตรสําหรับพนักงานท่ีมีครอบครัวแลว และทุนการศึกษาสําหรับพนักงานท่ีตองการศึกษาตอ ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ ประเสริฐ  กล่ินหอม (2543) ท่ีพบวา รายไดของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในโรงงานคอนกรีตผสมเสร็จ ไมมีผลทําใหคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน   
 
 สมมติฐานที่ 2  ความสัมพันธในครอบครัวของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะมีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ความสัมพันธในครอบครัว ดานบทบาทในครอบครัว 
มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว หมายความวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะมี
ความสัมพันธในครอบครัวสูงก็จะมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสูงไปดวย อาจเนื่องมาจากแมการ
ทํางานกะ เปนการทํางานท่ีไมเปนเวลาแตถาพนักงานเขาใจบทบาทของตนเองในการทําหนาท่ีใน
ครอบครัวไมขาดตกบกพรอง และมีการส่ือสารในครอบครัวท่ีดี มีความเขาใจกัน มีการถายทอด
และรับรูความรูสึกซ่ึงกันและกัน ก็จะทําใหครอบครัวมีความสุข ดังนั้นเม่ือครอบครัวมีความสุข
พนักงานก็จะมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีตามไปดวย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ พนิดา งามนิยม 
(2545) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของผูบังคับหมวดตํารวจตระเวนชายแดน พบวา ความ สัมพันธ
ในครอบครัวมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05  
 
 สมมติฐานที่ 3 บุคลิกภาพของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะตางกัน มีคณุภาพชีวิตการทํางาน
แตกตางกัน 
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 จากการทดสอบสมมติฐาน ไมพบวา บุคลิกภาพของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะตางกัน มี
คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ซ่ึงไมเปนไป
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  อาจเนื่องมาจาก บริษัท มีการคัดเลือกบุคลากรไดอยางเหมาะสมกับงาน โดย
ลักษณะของงานบริการในหนวยงาน คอลลเซ็นเตอร (Call Center) ซ่ึงอาจจะมีสถานการณท่ีเขามา
กระทบอารมณ ความรูสึกได เชนกรณีลูกคามีการตอวาในเรื่องการบริการ หรือสินคา ดังนั้นบริษัท
จึงไดมีการจัดอบรมในเรื่องการใหบริการอยางสมํ่าเสมอ การอบรมตางๆ   พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ
ทุกคนสามารถใชเหตุผลในการวิพากวิจารณ  แมไมเห็นดวยก็สามารถหาแงบวกประเด็นนั้นๆ มา
เสนอได ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ พัฒนพงค สืบนุการณ (2542) ท่ีศึกษาเปรียบเทียบปจจัยท่ี
เกี่ยวของกับคุณภาพการบริการของพนักงาน : ศึกษากรณีสํานักบริการโทรศัพท บริษัท เทเลคอม
เอเซีย คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) ไมพบวา พนักงานท่ีใหบริการในสํานักงานบริการโทรศัพทท่ีมี
บุคลิกภาพแตกตางกันมีคุณภาพการบริการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
  
 สมมติฐานที่ 4  ทัศนคตติอการทํางานของพนกังานท่ีปฏิบัตงิานกะมีความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน 
 
 ทัศนคติตอการทํางาน  จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ทัศนคติตอการทํางานมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ
รายดานไดแก สภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกและปลอดภัย ดานโอกาสกาวหนาและความ
ม่ันคงในงาน ดานความสัมพันธในการทํางานรวมกัน และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิต
สวนตัวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 การท่ีพนักงานมีทัศนคติตอการทํางานในเชิงบวกนั้น 
อาจเนื่องมาจากพนักงานมีสภาพแวดลอมการทํางานท่ีเหมือนกัน มีโอกาสกาวหนาเทาเทียมกัน 
เพ่ือนรวมงานหรือหัวหนาใหความสําคัญซ่ึงกันและกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของเกษรา  ชัยรังษี
เลิศ (2547) ท่ีศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การสนับสนุนทางสังคม ทัศนคติตอการ
ทํางาน และภาวะผูนํา กับพฤติกรรมองคการ พบวา พนักงานสวนใหญมีทัศนคติตอการทํางานสูง มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 
 สมมติฐานที่ 5  ปจจัยสวนบุคคล ความสัมพันธในครอบครวั บุคลิกภาพ และทัศนคติตอ
การทํางาน สามารถรวมพยากรณคณุภาพชีวิตการทํางานโดยรวมของพนักงานได  
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 พบวา ปจจัยสวนบุคคลในดานของรายได ความสัมพันธในครอบครัวดานบทบาทใน
ครอบครัวและทัศนคติตอการทํางานสามารถรวมกันพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมของ
พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ .05 โดยตัวแปรท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณสูงสุด คือ ทัศนคติตอการทํางาน รองลงมาไดแก ความสัมพันธในครอบครัวดานบทบาท
ในครอบครัว และรายได ตามลําดับ 
 
 ทัศนคติตอการทํางานสามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน 
กะได ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากทัศนคติตอการทํางานสะทอนใหเห็นถึงความคิดและความรูสึกในการ
ทํางานของพนักงาน ถาพนักงานมีทัศนคติท่ีดีตอการทํางาน ก็จะทําใหผลการปฏิบัติงานดี ถา
พนักงานมีความเต็มใจในการใหบริการ มีความสุขในการทํางานจะทําใหพนักงานมีคุณภาพชีวิต
การทํางานท่ีด ี และยังสงผลไปยังผลสําเร็จองคการดวย 
 
 ความสัมพันธในครอบครัวดานบทบาทในครอบครัวสามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะได ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากความสัมพันธในครอบครัวดานบทบาทใน
ครอบครัว คือการอยูรวมกันในครอบครัว มีความผูกพันกันของสมาชิกในครอบครัว มีเวลาอยู
พรอมกัน และทํากิจกรรมรวมกันในครอบครัว มีความเขาใจกันรับทราบบทบาทหนาท่ีของตนเอง
ในครอบครวั มีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และการรวมกนัตดัสินใจ หรือแกไขปญหาในครอบครวั 
ส่ิงเหลานี้เปนส่ิงสําคัญถาบุคคลใดครอบครัวมีความสัมพันธท่ีดีก็จะทําใหจิตใจของบุคคลนั้นเปน
สุขรวมถึงในเรื่องการทํางานดวยเหตุนี้จึงทําใหความสัมพันธในครอบครัวเปนอีกตัวแปรหนึ่งท่ี
สามารถรวมกันพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานได   
 
 รายไดสามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะได ท้ังนี้อาจ
เนื่องมาจาก รายไดเปนส่ิงท่ีจําเปนในการดําเนินชีวิตดังนั้นเม่ือพนักงานมีรายไดท่ีเพียงพอและ
เหมาะสมแลวจะสงผลถึงการมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีดวย ดวยเหตุนี้จึงทําใหรายไดสามารถ
รวมกันพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานได   



บทที ่5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
  

 การวิจัยครั้งนี ้เปนการวิจัยประเภทสํารวจ (Survey  Research ) เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ ในบริษัทโทรคมนาคมแหงหนึ่ง  
 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในงานวิจัยครังนี้เปนพนักงานท่ีปฎิบัติงานกะ จํานวนท้ังหมด 200 คน การ
สุมตัวอยางในการวิจัย ใชการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) 
 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี ้คือ แบบสอบถาม โดยแบงออกเปน 5 สวนดังนี ้
 
 สวนท่ี 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคล เปนแบบตรวจคําตอบ (Check List) 
ประกอบดวยคําถาม เกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณการ
ทํางาน และรายได 
 
 สวนท่ี 2  แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางขึ้น จํานวน 
23 ขอ ตามแนวคิด ทฤษฎี ของ Walton โดยลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรวัดประเมินคา 
(Rating Scale) มีใหเลือกตอบ 5 ระดับ โดยเริ่มจากระดับมากท่ีสุดถึงนอยท่ีสุด โดยลักษณะของขอ
คําถามเปนขอคําถามทางบวกและขอคําถามทางลบ 
 
 สวนท่ี 3  แบบสอบถามท่ีเกี่ยวกับความสัมพันธในครอบครัวเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางขึ้น
จํานวน 20 ขอ ตามแนวคิด ทฤษฎี ของ Grandall โดยลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรวัด
ประเมินคา (Rating Scale) มีใหเลือกตอบ 5 ระดับ โดยเริ่มจากระดับมากท่ีสุดถึงนอยท่ีสุด โดย
ลักษณะของขอคําถามเปนขอคําถามทางบวกและขอคําถามทางลบ 
 
 สวนท่ี 4  เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกับบุคลิกภาพ เปนแบบสอบถามบุคลิกภาพ MPI 
(The Maudsley Personality Inventory) จํานวน 48 ขอ 
 
 สวนท่ี 5  เปนแบบสอบถามท่ีเกี่ยวกับทัศนคติตอการทํางาน เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางขึ้น 
จํานวน 12 ขอ ตามแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบ
มาตรวัดประเมินคา (Rating Scale) โดยใชการประเมินคาของ Likert มีใหเลือกตอบ 5 ระดับ โดย
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เริ่มจากระดับมากท่ีสุดถึงนอยท่ีสุด โดยลักษณะของขอคําถามเปนขอคําถามทางบวกและขอคําถาม
ทางลบ  
   
การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 
 ผูวิจัยไดนําแบบทดสอบท่ีสรางขึ้น สําหรับการวิจัยไปทดสอบความเท่ียงตรง ( Validity) 
และความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามไดดังนี้ 
 
 การหาความเท่ียงตรง (Validity) เปนการหาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
และแนวคิด โครงสรางตามแนวท่ีเกี่ยวของ เพ่ือสามารถวัดในส่ิงท่ีตองการศึกษาวิจัย โดยมีการ
ตรวจสอบจากผูเช่ียวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือ และนําแบบทดสอบไปทดสอบ (Try Out) กับ
กลุมประชากรตัวอยางจํานวน 30 คน เพ่ือทดสอบหาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 
โดยวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของ Crobach’sAlpha Coefficient ตรวจใหคะแนนตามเกณฑท่ี
กําหนด และนําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 1.  ลักษณะขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานท่ีปฎิบัติงานกะ สวนใหญเปนเพศหญิง มี
จํานวน 143 คน คิดเปนรอยละ 71.5   อายุของพนักงานสวนใหญมีอายุ 26-29 ป จํานวน 87 คน คิด
เปนรอยละ 43.5  สถานภาพสมรส ของพนักงานสวนใหญมีสถานภาพสมรสเปนโสดมีจํานวน 154 
คน คิดเปนรอยละ 77.0  ประสบการณการทํางานของพนักงานสวนใหญมีประสบการณการทํางาน 0-4 
ปจํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 76.5 และรายไดของพนักงานสวนใหญมีรายไดตั้งแต 5,000- 10,000 
บาทตอเดือน มีจํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 47.0 
 
 2.  พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะมีระดับความสัมพันธในครอบครวัอยูในระดับสูง  คือมีคะแนน
เฉล่ีย 3.83 คะแนน และเม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคะแนนสูงสุดไดแกการถายทอดความรูสึก 
ซ่ึงมีคะแนนเฉล่ีย 4.11  
 
 3.  บุคลิกภาพของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ  สวนมากมีบุคลิกภาพแบบเปดเผย-ม่ันคงมาก
ท่ีสุดคือรอยละ 35.5 รองลงไปไดแก บุคลิกภาพแบบเก็บตัว-ม่ันคง คือรอยละ 30.5 และมีบุคลิกภาพ
แบบเปดเผย-หวั่นไหว รอยละ27 และมีบุคลิกภาพแบบเก็บตัว -หวั่นไหวนอยท่ีสุด คือรอยละ 7  
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 4.  พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะมีระดับทัศนคติตอการทํางานอยูในระดับปานกลาง  คือมี
คะแนนเฉล่ีย 3.55 คะแนน และเม่ือพิจารณรายขอแลวพบวา  ขอท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดไดแก ทาน
สามารถรับฟงขอบกพรองของทานได ซ่ึงมีคะแนนเฉล่ียเทากับ 4.06 คะแนน ซ่ึงอยูในระดับสูง  
 
 5.  พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง คือมี
คะแนนเฉล่ีย 3.04 คะแนน และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ทุกดานมีคาเฉล่ียอยูในระดับปาน
กลาง 
 
 6.  การศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล ไมพบวา เพศและอาย ุตางกนั มีคุณภาพชีวติการ
ทํางานโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนสถานภาพสมรส พบวา 
พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะท่ีมีสถานภาพสมรส ตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ี
ยุติธรรมและเพียงพอ ดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกและปลอดภัย แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และพบวา ประสบการณการทํางานและรายได ตางกัน มีคุณภาพชีวิต
การทํางาน ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  
 7.  การศึกษาความสัมพันธในครอบครัวโดยรวมมีความสัมพันธในทางบวกกับคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานโดยรวมและดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 สวนดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกและปลอดภัย โอกาสกาวหนาและ
ความมั่นคงในงาน และดานความสัมพันธในการทํางานรวมกันมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 ซึ ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั ้งไว และความสัมพันธภายใน
ครอบครัวดานบทบาทในครอบครัวมีความสัมพันธในทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม
และรายดานทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 
 8.  การศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะจําแนกตาม
บุคลิกภาพไมพบวา บุคลิกภาพของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวม และรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 9.  การศึกษาทัศนคติตอการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและรายดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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 10.  การวิเคราะหตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมพบวา 
ทัศนคติตอการทํางาน ความสัมพันธในครอบครัวดานบทบาทในครอบครัว และรายได สามารถ
รวมกันพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ.05 สวนดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ พบวารายได ความสัมพันธภายในครอบครัว
ดานบทบาทในครอบครัว และดานอารมณหรือความขัดแยง สามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอของพนักงานท่ีปฏิบัตงิานกะได อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05  ดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกและปลอดภัยพบวา ทัศนคติตอการทํางาน  
และสถานภาพสมรส สามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ี
สะดวกและปลอดภัย ของพนักงานระดับปฏิบัติงานกะได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
ดานโอกาสกาวหนาและความม่ันคงในงานพบวา ทัศนคติตอการทํางาน และเพศ สามารถพยากรณ
คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสกาวหนาและความม่ันคงในงานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะได 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  และคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสัมพันธในการทํางาน
รวมกัน  พบวา ความสัมพันธในครอบครัวดานบทบาทในครอบครัว  ดานการส่ือสารในครอบครัว ดาน
การถายทอดความรูสึก และทัศนคติตอการทํางาน สามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
ความสัมพันธในการทํางานรวมกันของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  พบวา ความสัมพันธ
ในครอบครัวดานบทบาทในครอบครัว และทัศนคติตอการทํางาน สามารถพยากรณคุณภาพชีวิต
การทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะได อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 ผูวิจยัขอเสนอแนะความคดิเห็นท่ีไดจากการทําวจิยัดังนี ้
 
 1.  จากผลการวิจัยพบวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับ
ปานกลาง ทางบริษัท สามารถนํามาขอมูลนี้มาพิจารณารวมกับนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของบริษัท เชน สวัสดิการของพนักงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทนท่ียุติธรรมและ
เพียงพอ ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว สภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะดวกปลอดภัย 
โอกาสกวหนาและความม่ันคงในงานและความสัมพันธในการทํางานรวมกัน เปนตน การจัด
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สวัสดิการใหกับพนักงาน ในการทํางานนั้น นอกจากเงินเดือนหรือคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินโดย
ปกติท่ีไดรับจากบริษัทแลว บางครั้ง พนักงานยังมีความตองการไดรับส่ิงตอบแทนอ่ืนๆ อีกดวย ซ่ึง
บริษัทสามารถท่ีจะตอบสนองไดในหลายรูปแบบ เชน การจัดหาสถานท่ีพักท่ีใกลกับบริษัทใหกับ
พนักงานท่ีปฏิบัติงานกะกลางคืนในราคาพิเศษ มีประกันสุขภาพ ประกันชีวิตและอุบัติเหตุใหกับ
พนักงาน และสมาชิกในครอบครัว  มีทุนการศึกษาสําหรับพนักงาน และทุนการศึกษาสําหรับบุตร   
การจัดนําเท่ียวประจําป  การใหรางวัลพนักงานดีเดนประจําป เปนตน ทั้งนี้ ในการจัดสวัสดิการ
รูปแบบตางๆ ขางตน บริษัทจะตองทําการศึกษาความตองการของพนักงานดวยวา มีความตองการ
ทางดานใด เพ่ือจะสามารถตอบสนองความตองการดังกลาวไดอยางถูกตองเหมาะสม เพ่ือจะได
สงเสริมใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับสูงขึ้น 
 
 2.  จากผลการวิจัยพบวาความสัมพันธในครอบครัวมีความสัมพันธในทางบวกกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานและสามารถเปนตัวพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางาน ซ่ึงในการวิจัยครั้งนี้พนักงานท่ี
ปฏิบัติงานกะมีความสัมพันธในครอบครัวในระดับสูง แสดงใหเห็นวาจากการท่ีบริษัทใหความ 
สําคัญกับพนักงานและเรื่องความสัมพันธในครอบครัวของพนักงานสงผลดีตอพนักงาน และ
สําหรับพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสเปนโสดนั้น บริษัทไดมีการจัดสวัสดิการใหแกบิดา มารดาของ
พนักงาน เชน ใหสวัสดิการประกันสุขภาพ ประกันชีวิต มีเงินชวยเหลือมรณกรรม บิดา มารดา มี
การสงเสริมโดยจัดทองเท่ียว ในงานวันพอ หรือ วันแม ดังนั้นบริษัทควรจัดกิจกรรมท่ีสงเสริม
ความสัมพันธในครอบครัวของพนักงานอยางสมํ่าเสมอตลอดไป เพ่ือสงผลใหพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานกะมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสูงขึ้นตามมาดวย 
 
 3.  จากผลการวิจัยพบวา ทัศนคติตอการทํางานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ทัศนคติตอการทํางานเปนสิ่งที่ตองศึกษาเปนอยางมาก เพราะเปนการศึกษาถึงพฤติกรรมของ
พนักงานวามีความรูสึกพอใจ หรือไมพอใจในการทํางานในหนวยงานของตน  คือ  ถาพนักงานมี
ทัศนคติท่ีดีตอการทํางานก็จะสะทอนใหเห็นถึงความพึงพอใจในการทํางานและคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานดวย ฉะนั้นทัศนคติของพนักงานทุกคนและทุกระดับจะมีผลกระทบตอความมี
ประสิทธิภาพขององคการเปนอยางมาก ผูบริหารควรใหความสนใจทัศนคติตอการทํางานของ
พนักงาน เพ่ือความเจริญกาวหนาขององคการ โดยอาจจะใชการฝกอบรมและการทํากิจกรรมอยาง
ตอเนื่อง เพ่ือใหพนักงานเหลานี้มีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับท่ีสูงขึ้น 
 
 
  



 96 

ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยคร้ังตอไป 
 
 เพ่ือใหผลการวิจัยครั้งนี้ สามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนไดอยางกวางขวางมากขึ้น 
ผูวิจัยขอเสนอขอเสนอแนะเพ่ือการทําวิจัยครั้งตอไปดังนี ้
 
 1.  ลักษณะของประชากรในการศึกษาครั้งนี้ เปนพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ ท่ีอยูสวนของ
หนวยงานคอลลเซ็นเตอร ในธุรกิจเกี่ยวกับการส่ือสารโทรคมนาคม  ดังนั้นการศึกษาครั้งตอไปจึง
ควรขยายขอบเขตไปในหนวยงานอ่ืนๆ เชน หนวยงานดานศูนยขอมูลกลางอินเทอรเน็ต  ท่ีตองมี
เจาหนาท่ีทํางานกะ ควบคุมดูแลตลอด 24 ช่ัวโมง  
 
 2.  ควรทําการศึกษาวิจัยคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานโดยเปรียบเทียบกับบริษัทท่ีมี
ธุรกิจโทรคมนาคมประเภทเดียวกัน หรือในธุรกิจองคการอุตสาหกรรมประเภทอ่ืนๆ เพ่ือเปรียบเทียบ
วามีคุณภาพชีวิตการทํางานคลายคลึงหรือแตกตางกันอยางไร 
 
  3.  ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในตัวแปรอื่นที่นาจะมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 
นอกเหนือจากตัวแปรท่ีไดทําการศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ เชน ความเครียด  บรรยากาศการทํางาน 
ความผูกพันตอองคการ เปนตน 
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การทดสอบเครื่องมือ 
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ตารางผนวกที ่1  คาความเช่ือม่ันแบบวดัคณุภาพชีวติการทํางาน 
 
 ขอ       Item Total Correlation  
 
 1     .5294   
 2     .5123   
 3     .6387  
 4     .5732   
 5     .3983   
 6     .4543   
 7     .6268   
 8     .1116   
 9     .3332   
 10     .3254   
 11     .4216    
 12     .4603   
 13     .1982   
 14     .4436  
 15     .0608   
 16     .0275   
 17     .4062   
 18     .3919   
 19     .4432  
 20     .4646   
 21     .1696   
 22     .2954   
 23     .1516   
 Total  
 คาความเช่ือม่ัน Alpha = .7952 
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ตารางผนวกที ่2  คาความเช่ือม่ันแบบวดัความสัมพันธในครอบครัว 
 
 ขอ     Item Total Correlation  
 
 1     -.1545   
 2     .3398   
 3     .3064   
 4     .0718   
 5     .3842   
 6     .1900  
 7     .6578  
 8     .5983   
 9     .6601  
 10     .4859   
 11     .7938   
 12     .5360   
 13     .7640   
 14     .7765  
 15     .8064   
 16     .8150   
 17     .8012   
 18     .7675   
 19     .7054   
 20     .7392   
Total  
คาความเช่ือม่ัน Alpha = .8993 
 
 
 
 



 111 

ตารางผนวกที ่3  คาความเช่ือม่ันแบบวดัทัศนคติตอการทํางาน 
 
 ขอ     Item Total Correlation  
 
 1     .7306   
 2     .6848   
 3     .8318 
 4     .6762  
 5     .5391  
 6     .8153  
 7     .8474   
 8     .8392   
 9     .5627   
 10     .5357   
 11     .3744   
 12     .8224   
Total  
คาความเช่ือม่ัน Alpha = .9230 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
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       30  มีนาคม  2549  
 

เรื่อง ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม  
 
เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 
 
  เนื่องดวยดิฉัน นางสาวสุภาพร พงษไพโรจน เปนนิสิตปริญญาโท ภาควิชาสังคมศาสตร 
สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร บางเขน ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกะ   
 
 ดังนั้น ดิฉันจึงใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถาม ท่ีแนบมานี้ในหนวยงาน
ของทาน โดยโปรดตอบคําถามตามสภาพความเปนจริงของทาน และขอความกรุณาตอบใหครบทุก
ขอ คําตอบและขอมูลท่ีทานกรอกมานั้น จะถือเปนความลับท่ีสุด โดยผูวิจัยจะนําคําตอบของทานมา
วิเคราะหทางสถิติ เพ่ือผลวิจัยโดยภาพรวมเทานั้น จะไมมีการเปดเผยขอมูล และเม่ือเสร็จการทําวิจัย 
แบบสอบถามจะถูกทําลายท้ิงท้ังหมด 
 
 จึงเรียนมาเพ่ือขอความรวมมือจากทาน และขอขอบคุณท่ีไดกรุณาสละเวลาในการตอบ
แบบสอบถามมา ณ โอกาสนี ้
 
 
     ขอแสดงความนับถือ 
 
      

              นางสาว สุภาพร พงษไพโรจน 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนกังานท่ีปฎิบัติงานกะ ในบริษัทโทรคมนาคม 
แหงหนึ่ง 

 
คําชี้แจง     แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน  5  ตอน ดังนี ้
 
 ตอนท่ี 1   เกี่ยวกับขอมูลท่ัวไป 
 ตอนท่ี 2   เกี่ยวกับคุณภาพชีวติการทํางาน 
 ตอนท่ี 3   เกี่ยวกับความสัมพันธในครอบครวั 
 ตอนท่ี 4   เกี่ยวกับบุคลิกภาพ 
 ตอนท่ี 5  เกี่ยวกับทัศนคติตอการทํางาน 
  
 โปรดกาเครื่องหมาย √ ลงในชองท่ีทานตองการตอบมากนอยเพียงใด เพียงชองเดียว โดยท่ี 
 5    หมายถึง ขอความนัน้ตรงกบัสภาพความเปนจริงของทาน มากท่ีสุด 
 4    หมายถึง ขอความนัน้ตรงกบัสภาพความเปนจริงของทาน มาก 
 3    หมายถึง ขอความนัน้ตรงกบัสภาพความเปนจริงของทาน   ปานกลาง 
 2    หมายถึง ขอความนัน้ตรงกบัสภาพความเปนจริงของทาน นอย 
 1    หมายถึง   ขอความนัน้ตรงกบัสภาพความเปนจริงของทาน  นอยท่ีสุด 
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ตอนที่ 1  ขอมูลท่ัวไป 
คําชี้แจง   โปรดกาเครื่องหมาย √ ลงในชอง   ตรงหนาขอมูลท่ีเปนจรงิเกี่ยวกับตัวทาน 
 
1. เพศ       
   ชาย     หญิง   
 
2. อายุ ……ป............เดือน 
 
3.สภานภาพสมรส    
    โสด 
    สมรส 
         หยาราง   
        แยกกนัอยู 
 
3. ระดับการศึกษาสูงสุดของทาน   
       ต่ํากวาปริญญาตร ี  
      ปริญญาตร ี  
       สูงกวาปริญญาตร ี
 
4. ระยะเวลาการทํางาน ..............ป................เดือน 
 
5. รายไดของเงินเดือน...... ................บาท/เดือน 
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ตอนที่ 2   เกี่ยวกับคณุภาพชีวติการทํางาน  
    5 = จริงมากท่ีสุด, 4 = จริงมาก, 3 = จริงปานกลาง, 2 = จริงนอย, 1 = จริงนอยท่ีสุด 
 

ขอความ 5 4 3 2 1 
1. ทานไดรับเงินเดือนคาตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทํา      
2. ทานรูสึกพอใจในอัตราการขึ้นเงินเดือน และผลตอบแทนการปฏิบัติงาน 
    ประจําป (โบนัส) ในแตละป 

     

3. ทานไดรับคาตอบแทนเพียงพอสําหรับการใชจายตามภาวะเศรษฐกิจ 
     การครองชีพ 

     

4. ทานไดรับคาตอบแทนอยางยุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับพนักงานใน 
    บริษัทอ่ืนท่ีมีลักษณะงานคลายกัน 

     

5. รายไดจากการเปนพนกังานบรษิัทฯ ชวยใหทานมีชีวิตความเปนอยูทีด ี      
6. บริษัทฯมีการกําหนดกฎระเบียบปฏิบัติท่ีชัดเจนเพ่ือปรับสภาพการทํางาน 
    ใหปลอดภัย ปองกันอุบัติเหตุและสงเสริมสุขภาพของพนักงาน 

     

7. สภาพแวดลอมการทํางานของทาน ปราศจากเสียงและกล่ินมารบกวน      
8. สถานท่ีทํางานของทานมีการปองกนัรกัษาความปลอดภยัอยางเขมงวด      
9. อุปกรณ เครื่องมือ และเครื่องใชในหนวยงานของทาน ทันสมัย (HI-TECH)  
    และจัดไวอยางเปนระบบ 

     

10. หนวยงานของทานมีอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชท่ีจะอํานวยความสะดวก 
      ในการทํางานอยางเพียงพอ เหมาะสมกับปริมาณและจาํนวนของ 
      ผูปฏิบัติงาน 

     

11. ทานมีโอกาสใชความรู ความสามารถในการทํางานอยางเตม็ท่ี      
12. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานไปประชุมหรืออบรมหลักสูตรตางๆ  
     เพ่ือเพ่ิมความรู ความสามารถในการทํางาน 

     

13. ทานมีโอกาสไดรับมอบหมายงานท่ีมีขอบขายความรบัผิดชอบมากขึ้น 
     และสูงขึ้น 

     

14. ทานคิดวาการทํางานอยูกับบรษิัทฯนี้ทําใหทานไดรับความกาวหนา 
     มากกวาท่ีอ่ืน 

     

15. ทานรูสึกวาบรษิัทฯของทานเปนท่ีสนใจของบุคคภายนอกท่ีอยากจะเขามา 
     ทํางานเพราะมีความกาวหนาและม่ันคงด ี
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ขอความ 5 4 3 2 1 
16. ทานไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานในหนวยงานของทาน      
17. ทานมีเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาท่ีไววางใจ สามารถปรึกษาเรื่องงาน 
     และเรื่องสวนตัวได 

     

18. ในหนวยงานของทาน มักจะมีงานเล้ียง สังสรรคกันระหวางผูบังคบับัญชา  
      และผูรวมงานอยูเสมอ 

     

19. ในหนวยงานของทานมีการแบงงานกนัอยางเหมาะสม และประสานงาน 
      กันเปนอยางด ี

     

20. ทานไมมีเวลาไปพบปะสังสรรคกับเพ่ือนนอกเวลาทํางาน      
21. แมวาทานตองทํางานลวงเวลา ปริมาณงานกับชีวิตสวนตัวของทานก็ยังมี 
      ความสมดลุกนั 

     

22. ทานสามารถแบงเวลาการทํางานกับเวลาสวนตัวไดอยางเหมาะสม      
23.การทํางานระบบกะไมเปนอุปสรรคตอชีวติสวนตวัของทาน      
 
ตอนที่ 3  เกี่ยวกับความสัมพันธในครอบครวั  
               5 = จริงมากท่ีสุด, 4 = จริงมาก, 3 = จริงปานกลาง, 2 = จริงนอย, 1 = จริงนอยท่ีสุด 

ขอความ 5 4 3 2 1 
1. ทานสามารถทําภารกิจ หรือกิจกรรม รวมกบัสมาชิกในครอบครัวของ 
    ทานได 

     

2. เม่ือทานมีปญหาจากท่ีทํางาน ทานก็ยังคงรูสึกหงุดหงิด แมวาทานจะอยู 
    ท่ีบานแลวก็ ตาม 

     

3. สมาชิกในครอบครวัชวยเหลือทานในการทํางาน      
4. การพูดคุยสนทนากับสมาชิกในครอบครวัทําใหทานมีความสุข      
5. สมาชิกในครอบครวัใหคําช้ีแนะเกีย่วกับงานท่ีทานทําอยู      
6. เม่ือมีปญหาเกี่ยวกับครอบครวั สมาชิกในครอบครัวจะพูดคยุเม่ือมีโอกาส 
    หรือในชวงยามวางถึงปญหานั้น 

     

7. สมาชิกในครอบครวั พรอมและยินดีท่ีจะรับฟงทาน เม่ือทานมีปญหาในการ 
    ทํางาน 

     

8. ทานสามารถจะพูดระบายความรูสึกในครอบครัวได      
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ขอความ 5 4 3 2 1 
9.  สมาชิกในครอบครวัจะยกโทษใหทาน เม่ือทานทําส่ิงใดผิดพลาดไป      
10. เม่ือทานแสดงอารมณฉุนเฉียว สมาชิกในครอบครวักไ็มถือโทษโกรธใน 
      ตัวทาน 

     

11. สมาชิกในครอบครวัยอมรับในความคดิเห็นหรือคําแนะนําของทาน      
12. สมาชิกในครอบครวั จะใหมุมมองท่ีมีคาในการแกปญหาตางๆในการ 
      ทํางานของทาน 

     

13. สมาชิกในครอบครวัคอยดูแลและชวยเหลือทาน เม่ือทานเจ็บปวย      
14. สมาชิกในครอบครวัของทานแสดงความเห็นอกเห็นใจทาน เม่ือทาน 
      รูสึกผิดหวังในการทํางาน 

     

15. สมาชิกในครอบครวัเปนกาํลังใจใหทานในการทํางาน      
16. สมาชิกในครอบครวัทําใหทานไมรูสึกโดดเดี่ยวอางวาง      
17. สมาชิกในครอบครวัหวงใยและใสใจในความรูสึกของทาน      
18. เม่ือทานประสบผลสําเร็จในการทํางาน สมาชิกในครอบครัวแสดงให 
      ทานเห็นวาพวกเขารูสึกภาคภมิูใจในตวัทาน 

     

19. สมาชิกในครอบครวัยกยองช่ืนชมความสามารถในการทํางานของทาน      
20. สมาชิกในครอบครวัทําใหทานรูสึกวางานของทานมีคณุคา      
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ตอนที่ 5  เกี่ยวกับทัศนคติตอการทํางาน 
 
                5 = จริงมากท่ีสุด, 4 = จริงมาก, 3 = จริงปานกลาง, 2 = จริงนอย, 1 = จริงนอยท่ีสุด 

ขอความ 5 4 3 2 1 
1. ทานรูสึกวางานของทานเปนงานท่ีมีเกียรต ิ      
2. ทานมีความรูเกี่ยวกับงานท่ีทานทํา สามารถตอบปญหาใหกับลูกคาไดเปน 
    อยางดี 

     

3. ทานรูสึกสนุกกับงานท่ีทํา      
4.ทานสามารถรับฟงขอบกพรองของทานได      
5. ทานเต็มใจท่ีจะไดรบัมอบหมายงาน      
6. ทานมีความภาคภูมิใจในงาน      
7. งานท่ีทานทําอยูนี้ทานคิดวาทาทายความสามารถของทาน      
8. ทานสามารถแกปญหาเกี่ยวกับงานท่ียากได      
9. ทานปฏิบัติกับลูกคาอยางเสมอภาค      
10. ทานใชภาษาในการพูดไดอยางเหมาะสม      
11. ทานรูสึกวางานท่ีทานทํามีความซํ้าซากจําเจนาเบ่ือหนาย      
12. ทานรูสึกวางานท่ีทานทําอยูสงเสริมใหเกิดความคดิสรางสรรค      

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
รายนามผูเช่ียวชาญ 
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รายนามผูเชีย่วชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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    ภาควิชาจิตวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 
2.  ดร.กรรณกิา  คําด ี
   กองกิจการนิสิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 
3.  อาจารยพ.ต.หญิง พนมพร พุมจันทร  
   ภาควิชาจิตวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 


