
บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวาง คุณภาพชีวิตในการทํางาน เชาวนอารมณและ
ความพึงพอใจในงานกรณีศึกษา : พนักงานโรงงานผลิตชิ้นสวนประกอบรถยนตแหงหนึ่ง มี
วัตถุประสงค ดังนี ้
 1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีิตในการทํางานและความพงึพอใจใน
งานของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนประกอบรถยนตแหงหนึง่ 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณและความพึงพอใจในงานของ
พนกังานในโรงงานผลิตชิน้สวนประกอบรถยนตแหงหนึง่ 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณและคุณภาพชีวิตในการทาํงานของ
พนกังานในโรงงานผลิตชิน้สวนประกอบรถยนตแหงหนึง่ 
 4. เพื่อสรางสมการทาํนายระหวางเชาวนอารมณและคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ตอ
ความพึงพอใจในงาน 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในโรงงานผลิตชิ้น
สวนประกอบรถยนตแหงหนึง่ จาํนวน 227 คน แบบสอบถามที่ใชประกอบไปดวย แบบสอบถาม
ปจจัยสวนบุคคล แบบวัดคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ซึ่งอมรรัตน ออนนุช (2546)ที่พฒันาจาก
แนวคิดของฮิวสและคัมมิงส (Huse and Cummings, 1985, p. 301-303) และ คัมมงิสและวอร
เลย (Cummings and Worley, 1997, p.301-303) แบบวัดเชาวนอารมณ ซึ่ง วรวรรณ หงษกิตติ
ยานนท (2548) ไดปรับปรุงตามแนวคิดของ โกลแมน (Goleman, 1998) แบบวัดความพึงพอใจใน
งาน ซึง่จินตนา พงษศรีทอง (2546) ไดปรับปรุงและพัฒนา ตามแนวคดิของ สมิธและคณะ 
(Smith, 1985)   

ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามจาํนวน 227 ชุด ไดรับแบบสอบถามที่ครบถวนสมบูรณ
กลับคืนมาจํานวน 200 ชุด คิดเปนรอยละ 88.11 ของประชากรทั้งหมด จากนัน้ผูวิจยัไดนําขอมูล
จากแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา มาวิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจัยทาง
สังคมศาสตร (Statistical for the Social Science : SPSS for Windows) เพื่อหาคาความถี ่คา
รอยละ คาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบลําดับข้ัน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาปรากฏดังตอไปนี้ 
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สรุปผลการวจิัย 
 
 1. การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของประชากร 

ในการวิจัยครัง้นี ้ประกอบดวยพนักงานเพศหญิงและเพศชาย จาํนวนใกลเคียงกนั 
โดยเพศหญิงมีจํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 47 และเพศชายมีจํานวน 106 คน คดิเปนรอยละ 53 
สวนใหญมีอายุระหวาง 20 – 25 ป จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 48 และมีสถานภาพโสดเปน
จํานวน 133 คน คิดเปนรอยละ 66.5 สวนมากมีอายงุานอยูในชวง 1 – 3 ป มีจาํนวน 84 คน คิด
เปนรอยละ 42 และสวนใหญอยูในสายงานดานการผลติชิ้นสวน มีจาํนวน 94 คน คดิเปนรอยละ 
46 รองลงมาเปนสายการประกอบชิ้นสวน สายการตรวจสอบคุณภาพผลิตภัณฑ และ สายการ
ซอมบํารุงและพัฒนาผลิตภัณฑ ตามลําดบั 
 

2. การวิเคราะหระดับคุณภาพชวีิตในการทาํงาน 
 พนกังานมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 
เทากับ 3.23 และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง ไดแก ดานการพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน ดานความมัน่คงในงาน ดานสงัคมสัมพนัธ 
มีคาเฉลี่ย 3.70 3.49 และ 3.71 ตามลาํดับ สวนดานอื่นๆ ที่เหลือ ไดแก ดานผลตอบแทนที่
เพียงพอและยตุิธรรม ดานความสภาพการทํางานที่ปลอดภัย ดานความกาวหนาในงาน ดาน
ลักษณะการบริหารงาน ดานภาวะอิสระจากงาน และดานความภาคภูมิใจในองคการ มีคาเฉลีย่
อยูในระดับปานกลางที่ 2.73 2.86 2.91 3.15 3.11 และ 3.38 ตามลําดบั 
 

3. การวิเคราะหระดับเชาวนอารมณ 
 พนกังานมีระดับเชาวนอารมณโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.41 และ
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา สวนใหญจะอยูในระดับสูง ไดแก ดานการตระหนักรูในตนเอง 
ดานการสรางแรงจูงใจในตนเอง ดานการรวมรับรูความรูสึก และดานทักษะทางสงัคม มีคาเฉลีย่
อยูที่ 1.35 1.58 1.47 และ 1.41 ตามลาํดับ มีเพยีง ดานการกํากับควบคุมตนเอง เพียงดานเดียวที่
มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางที่ 1.23 
 

4. การวิเคราะหระดับความพึงพอใจในงาน 
 พนกังานมีระดับความพงึพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.15 และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนกังานมีความพึงพอใจในงานดานหวัหนา
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งานอยูในระดบัสูง มีคาเฉลีย่ 3.44 ในขณะที่ดานอื่นๆ ไดแก ดานลกัษณะงาน ดานผลตอบแทน 
ดานความกาวหนา และดานเพื่อนรวมงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ไดแก 3.35 2.78 2.83 
และ 3.37 ตามลําดับ 
 

5. การทดสอบสมมตฐิาน 
จากการทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไดผลการทดสอบสรุปไดดังตารางที่ 5.1 

 
ตารางที่ 5.1 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการวิจยั ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที ่1 คุณภาพชีวิตในการทํางานแตละดานมีความสัมพนัธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r=.713**)

สมมติฐานยอยที่ 1.1 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานผลตอบแทนที่
เพียงพอและยตุิธรรมมีความสัมพันธทางบวกกับความพงึพอใจในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r=.548**)

สมมติฐานยอยที่ 1.2 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานสภาพการทํางาน
ที่ปลอดภัยมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r=.297**) 

สมมติฐานยอยที่ 1.3 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานการพัฒนา
ศักยภาพของพนกังานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r=.424**)  

สมมติฐานยอยที่ 1.4 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความกาวหนาใน
งานมีความสมัพันธทางบวกกับความพงึพอใจในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r=.560**) 

สมมติฐานยอยที่ 1.5 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความมัน่คงใน
งานมีความสมัพันธทางบวกกับความพงึพอใจในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r=.454**) 

สมมติฐานยอยที่ 1.6 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r=.389**)  

สมมติฐานยอยที่ 1.7 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานลกัษณะการ
บริหารงานมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r=.576**) 

สมมติฐานยอยที่ 1.8 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานลกัษณะการ
บริหารงานมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r=.425**) 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการวิจยั ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานยอยที่ 1.9 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความภูมิใจใน
องคการมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r=.461**) 

สมมติฐานที ่2 เชาวนอารมณแตละดานมคีวามสัมพันธกับความพงึ
พอใจในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r=330**) 

สมมติฐานยอยที่ 2.1 เชาวนอารมณดานการตระหนกัรูในตนเองมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r=.357**) 

สมมติฐานยอยที ่2.2  เชาวนอารมณดานการกํากับควบคุมตนเองมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r=.174*) 

สมมติฐานยอยที ่ 2.3  เชาวนอารมณดานการสรางแรงจงูใจในตนเองมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r=.280**) 

สมมติฐานยอยที ่ 2.4  เชาวนอารมณดานการรวมรับรูความรูสึกมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r=.132*) 

สมมติฐานที ่ 2.5  เชาวนอารมณดานการทักษะทางสงัคมมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r=.181**)  

สมมติฐานที ่3   เชาวนอารมณแตละดานมคีวามสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตในการทาํงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r=.318**) 

สมมติฐานยอยที ่ 3.1 เชาวนอารมณดานการตระหนักรูในตนเองมี
ความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r=.342*)  

สมมติฐานยอยที ่ 3.2  เชาวนอารมณดานการกํากับควบคุมตนเองมี
ความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r=.149**) 

สมมติฐานยอยที ่ 3.3    เชาวนอารมณดานการสรางแรงจูงใจมี
ความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r=.336**) 

สมมติฐานยอยที ่ 3.4  เชาวนอารมณดานการรวมรับรูความรูสึกมี
ความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
(r=.048) 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
สมมติฐานการวิจยั ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
สมมติฐานยอยที ่ 3.5  เชาวนอารมณดานการทกัษะทางสังคมมี
ความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r=.283**) 

สมมติฐานที ่4     เชาวนอารมณและคุณภาพชวีิตในการทํางาน
สามารถรวมกนัทาํนายความพึงพอใจในงาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

 
1. การวิเคราะหระดับคุณภาพชวีิตในการทาํงาน 

  จากผลการวิจยั พบวาพนักงานมีคุณภาพชีวิตโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.23 และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน .47 

เมื่อพิจารณาถึงระดับคุณภาพชวีิตในการทํางานในแตละดาน พบวาพนักงานมี
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสงัคมสัมพนัธ ดานการพฒันาศกัยภาพของการทํางาน และดาน
ความมัน่คงในอาชพี อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 3.70 และ 3.49 ตามลําดับ และมี
คณุภาพชีวิตในการทํางานดานที่เหลือ ไดแก ดานผลตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม ดานความ
สภาพการทํางานที่ปลอดภัย ดานความกาวหนาในงาน ดานลักษณะการบริหารงาน ดานภาวะ
อิสระจากงาน และดานความภาคภูมิใจในองคการ อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.73 2.86 2.91 3.15 3.11 และ 3.38 ตามลําดับ 

จากผลการวิจยั ผูวิจยัมีขอสังเกตวา การทีพ่นกังานมีคณุภาพชีวิตในการทาํงานดาน
สังคมสัมพนัธในระดับสูงกวาดานอืน่ๆ อาจเปนเพราะ องคการแหงนีเ้ปนองคการในระดับกลาง มี
พนกังานไมมากนกั และพนกังานสวนมากจะอยูในระดับปฏิบัติการ จงึทาํใหความสมัพันธระหวาง
พนกังานคอนขางดี เพราะอยูในระดับเดียวกัน อีกทั้งองคการยังมีการจัดกิจกรรมทีส่งเสริมให
พนกังานไดทาํกิจกรรมรวมกนั เชน การจัดสัมมนานอกสถานที ่การจัดแขงขันกีฬาสี รวมไปถึงการ
จัดกิจกรรมตามเทศกาลตางๆประจําป ตั้งแตเทศกาลปใหม เทศกาลสงกรานต เปนตน และเมื่อ
พิจารณาขอมลูปจจัยสวนบคุคลของประชากร พบวาพนกังานสวนใหญมีสถานภาพโสด และ มี
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อายุอยูในชวง 20 – 25 ป ซึง่เปนวยัทีย่ังใหความสาํคัญกบัการปฏิสัมพนัธกับผูอ่ืน อีกทั้งยังไมมี
ครอบครัว จึงใหความสําคัญกับเพื่อนรวมงานดวย  

อีกทั้ง พนักงานมีคุณภาพชวีิตในการทํางานดานพัฒนาศักยภาพของพนกังานใน
ระดับที่สูงใกลเคียงกับดานสงัคมสัมพนัธ อาจเปนเพราะ องคการแหงนีใ้หความสําคญักับการใช
เทคโนโลยทีี่ทนัสมัยในการผลิตสินคา เพราะ สินคาสวนใหญจะสงออกไปตางประเทศ ซึง่ทาํให
ตองเนนคุณภาพของสนิคาใหอยูในระดับสูง ซึง่จะมกีารนําเอาเทคโนโลยี และระบบการทาํงาน
ใหมๆ เขามาใชในการทํางาน ทําใหพนักงานตองเรียนรูเกี่ยวกับการใชเทคโนโลยีและระบบการ
ทํางานใหมๆ เสมอ จากขอมูลปจจัยสวนบคุคล พบวา พนักงานในสายการซอมบํารุงและพัฒนา
ผลิตภัณฑ มีคณุภาพชีวิตในการทาํงานดานนี้สูงที่สุด อาจเปนเพราะวา พนักงานในสายงานนี ้
จะตองใชเทคโนโลยีในการพฒันาผลิตภัณฑ และจะตองเปนผูนาํเทคโนโลยีเหลานี้ไปถายทอด
ใหกับผูปฏิบัติงานในสายงานอื่น ทาํใหจะตองมีการเรียนรูเพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเองอยูเสมอ 
 

2. การวิเคราะหระดับเชาวนอารมณ 
 จากผลการวิจยัพบวา พนักงานมเีชาวนอารมณโดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลีย่
เทากับ 1.41 และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน .23  
 เมื่อพิจารณาถึงระดับเชาวนอารมณในแตละดาน พบวาพนักงานมีเชาวนอารมณใน 
ดานการตระหนักรูในตนเอง ดานการสรางแรงจูงใจในตนเอง ดานการรวมรับรูความรูสึก และดาน
ทักษะทางสงัคม อยูในระดบัสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.35 1.58 1.47 และ 1.41 ตามลําดับ มี
เพยีง ดานการกํากับควบคุมตนเอง อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 1.23 
 จากผลการวิจยั พบวาพนักงานมเีชาวนอารมณในระดับสูง ซึง่ในแตละดานมี
คาเฉลี่ยไมแตกตางกันมาก โดยเชาวนอารมณดานการสรางแรงจูงใจในตนเองสูงที่สุด จากแนวคิด
ของ โกลแมน (1998) สรุปไดวา การสรางแรงจูงใจใหตนเอง เปนแนวโนมทางอารมณที่เกื้อหนนุตอ
การมุงสูเปาหมาย นัน่คือ จะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทําภารกิจตางๆ ใหสําเร็จ มคีวาม
จงรักภักดีและยึดมั่นกับเปาหมายของกลุม รวมถึงมีความคิดริเร่ิม ถือวาเปนผลดีตอองคการ ที่
พนกังานในองคการมีเชาวนอารมณดานนีใ้นระดับสูง ซึง่จะสงผลตอการปฏิบัติงานในองคการให
สําเร็จ 
 แตจากผลการวิจัยที่พบวา พนักงานมีเชาวนอารมณดานการกํากับควบคุมอารมณ
ตนเองอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลีย่ต่ํากวาเชาวนอารมณดานอื่นๆ อาจเปนเพราะวา 
พนกังานยังไมมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับเชาวนอารมณที่ดี อีกทั้งพนกังานอยูในระดับปฏิบัติการ 
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และทํางานอยูในโรงงาน ซึง่ไมไดออกไปพบปะกับบุคคลภายนอก ซึง่การปฏิบัติงานอยูกับเฉพาะ
บุคคลภายในกลุม ซึง่มีความคุนเคยกนัดอียูแลว อาจทาํใหพนกังานไมเขาใจถงึความสําคัญในการ
ควบคุมอารมณที่เกิดขึ้นและแสดงออกมาอยางเหมาะสม วาจะสงผลดีหรือผลเสียตอการทํางาน
อยางไร จากแนวคิดของ Goleman (1998) สรุปไดวา เชาวนอารมณดานการกาํกับควบคุม
อารมณตนเอง เปนความสามารถในการบริหารจัดการอารมณของตนเอง แลวควบคุมให
แสดงออกอยางเหมาะสม ซึง่รวมไปถงึความสามารถในการปรับตัวและยืดหยุนตอส่ิงที่เกิดขึ้น ซึง่ผู
ที่มีเชาวนอารมณดานนี้สูง ยอมเปนผูที่มสีติในการทาํงาน สามารถไตรตรองและจัดการกับปญหา
ที่เกิดขึ้นไดอยางเหมาะสม ยอมจะสงผลดีตอการปฏิบัติงานไดเชนกนั และเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ย
ของขอคําถามยอยในดานนี้ พบวา ขอคําถามขอที่ 20 ทีถ่ามวา “ เมื่อมีโอกาสฉนัมกัจะตรวจสอบ
อารมณของฉันในแตละวนัแลวจดบันทกึในสมุดบันทึกของฉัน” มีคาเฉลี่ยที่ตํ่ามาก X = 0.26  
อาจเปนเพราะวา พนักงานไมรูสึกถึงความจําเปนในการตรวจสอบอารมณของตนเองถึงขัน้จะตอง
จดบันทกึไว 
  

3. การวิเคราะหระดับความพึงพอใจในงาน 
 จากผลการวิจยัพบวา พนักงานมีความพงึพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.15 และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน .37 
 เมื่อพิจารณาถึงระดับความพึงพอใจในงานแตละดาน พบวา พนักงานมีความพึง
พอใจในงานดานหัวหนางานอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 ในขณะที่ดานอื่นๆ ไดแก 
ดานลักษณะงาน ดานผลตอบแทน ดานความกาวหนา และดานเพื่อนรวมงาน มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง ไดแก 3.35 2.78 2.83 และ 3.37 ตามลําดับ 
 จากผลการวิจยั พบวา พนักงานมีความพงึพอใจในงานดานหัวหนางานอยูใน
ระดับสูง แสดงใหเห็นวา องคการแหงนี้มสัีมพันธภาพทีดี่ในการทาํงานระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา อาจเปนดงัที่ไดกลาวขางตน องคการแหงนี้เปนองคการระดับกลาง ที่พนักงานไม
มาก ซึ่งพนกังานทุกคนจะรูจักกันอยางทัว่ถึงและมปีฏิสัมพันธกนัอยางดี และพนกังานสวนใหญจะ
อยูในระดับปฏิบัติการ รวมถึงในระดับหัวหนางานที่ควบคุมดูแลพนักงานระดับปฏิบัติการ ก็จะ
ปฏิบัติหนาที่ในสวนงานเดียวกันกับพนักงาน ซึ่งทําใหหวัหนาสามารถใหคําปรึกษา แนะนาํ ในการ
ทํางานไดตรงกับความตองการของพนักงาน 
 และจากผลการวิจัยทีพ่บวา ความพึงพอใจในงานดานอืน่ๆ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปาน
กลาง อาจเปนเพราะวา พนักงานอาจจะยังไมมีความพึงพอใจในงานจริงๆ ก็เปนได จึงเลือกที่จะ
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ตอบคําถามในระดับปานกลาง จากการที่ผูวิจยัไดศึกษาคนควาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
พบวามีผูใหความหมายไว 2 แนวทาง ดังนี้ แนวทางแรกใหความหมายวา ความพงึพอใจในงาน
เปนความรูสึก และทัศนคติของบุคคลที่มีตองาน (Schultz & Schultz, 1994, Spector, 1996, 
Riggio, 2003) และอีกแนวทางใหความหมายวา ความพึงพอใจในงาน เกิดจากการรับรูของ
พนกังาน วาพวกเขาไดรับในสิ่งทีพ่วกเขาตองการ (Luthans, 1998, Locke, 1976, p.1304 
quoted in Anderson et. al., 2001) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา เปนความรูสึก
ทางบวกของพนักงานซึ่ง เกิดจาการประเมนิตัวงาน หรือประสบการณจากการทาํงานของพนักงาน  
ซึ่งในการวิจยัครั้งนี้ ไดศึกษาทัง้ 2 แนวทางประกอบกนั โดยองคประกอบดานลักษณะงาน กลาว
ไดวา เปนทัศนคติของบุคคลตองานทีท่ํา เมื่อพิจารณาจากขอมูลปจจัยสวนบุคคล พบวา สายการ
ซอมบํารุงและพัฒนาผลิตภัณฑ มีความพงึพอใจในงานดานนี้สูงสุด อาจเปนเพราะวา ลักษณะ
งานทีท่ํา ทาํใหพนักงานรูสึกวา เปนงานที่นาสนใจ และมีคุณคา และ เมื่อพิจาณาขอคําถามยอย 
พบวา ขอคําถามที ่6 ที่ถามวา “ งานของทานเปนงานทีม่ีคุณประโยชนตอบริษัท” มคีะแนนเฉลีย่
สูงที่สุด X  = 4.06 ซึ่งสอดคลองกับ ทฤษฎีสองปจจัยของ เฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two Factor 
Theory) (Riggio, 2003) ทีก่ลาววา ปจจยัที่จะทาํใหเกดิความพงึพอใจในงานคือ ปจจัยจูงใจ 
(Motivator) ซึง่เกี่ยวของกบัเนื้องาน ประเภทของงาน ระดับความรับผิดชอบตองาน ซึง่เมื่อ
พนกังานรับรูวา งานทีท่ํามีคุณคา ยอมจะสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
 องคประกอบดานคาตอบแทน ดานความกาวหนา และดานเพื่อนรวมงาน กลาวไดวา
เปนสิ่งทีพ่นกังานคาดหวงัวาจะไดรับ ซึ่งเมือ่พิจารณาจากผลการวจิัยพบวา ดานผลตอบแทนมี
คาเฉลี่ยอยูในระดับที่ตํ่ากวาดานอื่นๆ X  = 2.78 อาจเปนเพราะวา พนักงานรับรูวาสิง่ทีพ่วกเขา
คาดหวงัจะไดรับ ไมเพียงพอตอความตองการ ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัยของ เฮิรซเบิรก 
(Herzberg’s Two Factor Theory) (Riggio, 2003) ที่กลาววาปจจยัที่จะเปนสาเหตุใหพวกเขาไม
พึงพอใจในงาน เรียกวา ปจจัยอนามัย (Hygienes) คือ ปจจัยที่เกี่ยวของกับสวนที่พนักงานจะตอง
ไดรับจากการปฏิบัติงาน อันไดแก ผลประโยชนตางๆ สภาพการทํางานทั้งทางดานกายภาพและ
สังคม ลักษณะผูบังคับบัญชา เงินเดือนที่ไดรับ และนโยบายของบริษทั ดังนัน้เมื่อพนักงานรูสึกวา
ผลตอบแทนทีไ่ดรับไมเพียงพอตอความตองการ จึงมีความพงึพอใจในดานนี้ตํ่ากวาดานอื่นๆ 
 

4. การทดสอบสมมตฐิาน 
สมมติฐานที ่1 กําหนดไววา คุณภาพชีวิตในการทํางานมคีวามสัมพันธทางบวกกับ

ความพึงพอใจในงาน 
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 จากการทดสอบสมมติฐานที ่1.1 – 1.9 สรุปไดวาคุณภาพชีวิตในการทาํงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 จึงยอมรับ
สมมติฐาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที ่1.1 เปนไปตามที่ผูวิจยัตั้งไว นัน่คือ คุณภาพชวีิตในการ
ทํางานดานผลตอบแทนทีเ่พียงพอและยตุิธรรมมีความสัมพันธทางบวกกับความพงึพอใจในงาน 
สอดคลองกับงานวิจยัของ จินตนา พงษศรีทอง (2546) ที่พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการ
ดานผลตอบแทน และกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน มีความสัมพนัธกับความพึงพอใจใน
งาน และจากทฤษฎีสองปจจัย ของ เฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two Factor Theory) (Riggio, 2003) 
กลาววา คาตอบแทนเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับสวนที่พนกังานจะตองไดรับจากการปฏิบัติงาน ซึ่งถา
ไมไดรับ จะเปนสาเหตุใหพวกเขาไมพงึพอใจในงาน ดังนัน้ ผลตอบแทน จงึเปนตัวแปรที่มี
ความสัมพันธทางบวกกับความพงึพอใจในงานที่ชัดเจน  
 ผลการทดสอบสมมติฐานที ่1.2 เปนไปตามที่ผูวิจยัตั้งไว นัน่คือ คุณภาพชวีิตในการ
ทํางานดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัยมคีวามสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
สอดคลองกับงานวิจยัของ Suzanne E.J. Arts et al (2001) ที่พบวาคุณลักษณะของงานและ
สภาพการทํางานที่ไมกอใหเกิดอันตรายตอสุขภาพและชีวิตของพนักงาน จะทําใหพนักงานเกิด
ความพึงพอใจในงาน อีกทัง้ความตองการดานความปลอดภัยและความมัน่คงเปนความตองการ
ข้ันพืน้ฐานของทฤษฎีลําดบัความตองการของมาสโลว (Maslow’s Heirachy Theory) (Maslow 
1968, quoted in Porter et al, 2003) โดยเฉพาะองคการแหงนี้มีลักษณะเปนโรงงาน ซึ่งพนกังาน
ที่ปฏิบัติงานในโรงงานจะตองเกี่ยวของกบัเครื่องจักรทีใ่ชในการผลิต ดังนัน้องคการจึงตองให
ความสาํคัญกบัความปลอดภัยในการทํางาน  จากที่ผูวิจยัไดสอบถามขอมูลจากพนกังานใน
องคการ ทําใหทราบวา โรงงานมนีโยบายในการลดอุบัติเหตุในการทาํงาน โดยการแสดงแผนภูมิ
การเกิดอุบัติเหตุในแตละเดอืน แบงตามกลุมงาน และเมื่อพบวากลุมงานใดที่สามารถลดอุบัติเหตุ
ลงไดทุกเดือน ก็จะไดรางวัล ซึ่งถือวาองคการมีการเอาใจใสตอความปลอดภัยในการทํางานของ
พนกังานเปนอยางด ี
 ผลการทดสอบสมมติฐานที ่1.3 และ 1.4 เปนไปตามที่ผูวิจัยตั้งไวนัน่คอืคุณภาพชีวิต
ในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพ และ ดานความกาวหนาในงานของพนกังานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน สอดคลองกับงานวิจยัของ พัชรา โพไพฑูรย 
(2547) และ สุภารัตน น้าํใจดี (2548) ที่พบวา ความเจรญิเติบโตกาวหนาในงานมคีวามสาํคัญตอ
ความพึงพอใจในงาน และจากที่คมัมิงสและวอรเลย (Cummings & Worley, 1997) กลาววา
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คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนวิธกีารที่องคการนํามาใชเพื่อใหพนกังานทาํงานไดอยางมีคุณภาพ 
เชน การเพิ่มคุณคาในงานใหพนักงานเหน็วางานที่ตนรบัผิดชอบเปนงานที่สําคัญ ทําใหพนักงาน
ตระหนักวางานทีท่ํามีความหมายตอองคการ ซึง่จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ ซึ่งการเพิม่
คุณคาในงาน ยอมจะตองเพิม่ศักยภาพในการทาํงานใหกับพนักงานดวย และยอมเปนปจจัยหนึ่ง
ที่จะสงเสริมความกาวหนาในงานใหกับพนักงานดวย 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที ่1.5  เปนไปตามที่ผูวิจัยตัง้ไวนัน่คือ คุณภาพชวีิตในการ
ทํางานดานความมัน่คงในงาน สอดคลองกบั งานวิจัยของสุภารัตน น้ําใจดี (2548) ที่พบวา 
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความมัน่คงในงาน มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน และจาก
งานวิจยัของชวัลณัฐ เหลาพนูพัฒน (2548) ที่พบวา ความเปนที่พึง่พงิไดขององคการมี
ความสัมพันธกับความพงึพอใจในงาน และปจจัยดานความมัน่คง เปนองคประกอบหนึง่ของ
ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow’s Heirachy Theory) (Maslow 1968, quoted 
in Porter et al, 2003) ซึ่งเมือ่พนักงานรูสึกมีความมัน่คงในงาน และมั่นใจวาจะไมถูกถอดถอน
หรือไลออกจากงานที่ทาํ จะเสริมสรางใหพนักงานมีกาํลังใจในการปฏิบตัิงาน และหมายความวา
พวกเขาจะยังคงมีรายไดจากการทํางาน ยอมสงผลถงึความพึงพอใจในงานอยางแนนอน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที ่1.6 และ 1.7 เปนไปตามที่ผูวิจัยตั้งไว นั่นคือ คุณภาพ
ชีวิตในการทาํงานดานสังคมสัมพนัธ และดานลกัษณะการบริหารงาน มีความสมัพันธทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงาน สอดคลองกับ งานวจิัยของ Bram steijn (2001) จินตนา พงษศรีทอง 
(2546) และ สุภารัตน น้าํใจดี (2548) ที่พบวา การทํางานเปนทีมและระบบการทํางาน การรับรู
ความยุตธิรรมในองคการดานการมปีฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
และ คุณภาพชีวิตในการทาํงานดานสังคมในการทํางาน มีความสมัพันธ และมีอิทธิพลตอ ความ
พึงพอใจในงาน อีกทั้ง ความตองการดานความรักหรือเปนที่รักใครชอบพอ และแรงจูงใจใฝ
สัมพันธ เปนองคประกอบหนึ่งของทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow’s Heirachy 
Theory) (Maslow 1968, quoted in Porter et al, 2003) และ ทฤษฎแีรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมค
เคลแลนด ( quoted in Porter et al ,2003) นั่นหมายถึง ความตองการการไดรับการยอมรับจาก
เพื่อนรวมงาน เนื่องจากในการปฏิบัติงานรวมกนัจะตองมีปฏิมพันธกนัระหวางพนกังาน ทัง้ใน
ระดับเดียวกนั และ ตางระดบั และถาความสัมพนัธนั้นอยูในระดับที่ด ีทําใหไมมีปญหาในการ
ทํางาน พนกังานกจ็ะมีความสุขในการทํางาน ยอมทาํใหเกิดความพึงพอใจ 
 ในดานลกัษณะการบริหารงาน ผูบังคับบัญชา เปนตวักลางในการแสดงลักษณะการ
บริหารงานขององคการไดชัดเจนที่สุด ซึ่งถาผูบังคับบัญชาใหความเปนกนัเอง ใหความสําคัญกับ
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พนกังาน ทาํใหพนักงานรูสึกวาตวัเองมีคุณคาตอหนวยงาน กจ็ะสงผลใหพนักงานเกิดความพึง
พอใจในการทาํงาน ดังที่การวิจัยของ ชวัลณัฐ เหลาพนูพัฒน (2548) ที่พบวา การไดรับการ
ยอมรับจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความพงึพอใจในงานทุกดานอยางมีนัยสาํคัญทาง
สถิติที่ .01 และเมื่อพิจารณาขอคําถามยอยในดานนี ้พบวา คาํถามขอที่ 25 ที่ถามวา “การปฏิบัติ
ของผูบังคับบัญชาตอทานทาํใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา มคีวามสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ
สูงที่สุด (r = .532**) อยางมีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที ่.01 แสดงใหเห็นวา ถาพนักงานรับรูวา
ตนเองไดรับการยอมรับจากองคการ จะทาํใหมีความพึงพอใจในงาน  
 ผลการทดสอบสมมติฐานที ่1.8 เปนไปตามที่ผูวิจยัตั้งไว นัน่คือคุณภาพชีวติในการ
ทํางานดานภาวะอิสระจากงาน มีความสมัพันธทางบวกกับความพงึพอใจในงาน สอดคลองกับ
งานวิจยัของ สุภารัตน น้าํใจดี (2548) ที่พบวา คุณภาพชีวิตในการทาํงานดานเวลาการทํางานกบั
ชีวิตสวนตัว มอิีทธิพลตอความพงึพอใจในงาน และจากแนวคิดของคัมมิ่งสและวอรเลย (1997) ที่
กลาววาชวงเวลาที่เปนอิสระจากงาน ทําใหบุคคลมีความสมดุลระหวางชวงเวลาปฎิบัติงานกับ
ชวงเวลาอิสระจากงาน ซึง่รวมไปถึงเวลาทีไ่ดพักผอนถาอยูในระดับที่เหมาะสมและมีความสมดุล 
ก็จะทาํใหพนกังานมีความพึงพอใจในงาน จากการที่ผูวิจัยไดสอบถามพนกังานในองคการ พบวา 
ในชวงระหวางการทํางาน ทางองคการจะจัดใหมีเวลาพกันอกเหนือจากพักกลางวนัปกติ 2 คร้ัง 
ในชวงเชา 1 คร้ัง เวลา 10.30 – 10. 40 และ ในชวงบาย 1 คร้ัง เวลา 14.30 – 14.40 เพื่อให
พนกังานไดผอนคลายจากการปฏิบัติงาน 
 ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่1.9 เปนไปตามที่ผูวิจยัตั้งไว นัน่คือคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานความภาคภูมิใจในองคการ มีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
สอดคลองกับงานวิจยัของ อมรรัตน ออนนุช (2546) ทีพ่บวา คุณภาพชีวิตในการทาํงานดานความ
ภูมิใจในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผกูพนัตอองคการ ผูวิจัยมีความเห็นวา หาก
พนกังานรับรูวาตนเองไดทํางานในองคการที่มีชื่อเสียง อีกทัง้ไดรับรูวาองคการมีความรับผิดชอบ
ตอสังคม และองคการเปนทีย่อมรับจากคนภายนอก จะทําใหพนักงานมีความภาคภูมิใจ และเต็ม
ใจปฏิบัติงานอยางเตม็ที ่และมีความสุขในการปฏิบัติงาน สงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจใน
งาน 

สมมติฐานที ่2 กําหนดไววาเชาวนอารมณมีความสมัพนัธทางบวกกับความพึงพอใจ
ในงาน 
 จากการทดสอบสมมติฐานที ่2.1 – 2.5 สรุปไดวาเชาวนอารมณมีความสัมพนัธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 และ .01 จงึยอมรับสมมติฐาน 
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เปนไปตามที่ผูวิจัยตั้งไว คือ เชาวนอารมณทุกดานมีความสัมพนัธกับความพึงพอใจในงาน 
สอดคลองกับ งานวิจยัของ Connolly and Vinwesvaran’s (2000) และ สุทธพงศ แสงอุไร (2546) 
ที่พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธทางบวกกบัการแสดงอารมณทางบวก และ ความ
ฉลาดทางอารมณ 

ผลการทดสอบสมมติฐานยอยที่ 2.1 เปนไปตามที่ผูวิจัยไดตั้งไว คือ เชาวนอารมณ
ดานการตระหนักรูในตนเองมีความสมัพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และจากงานวิจัยของ
เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ทีพ่บวา พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความสาํนกึใน
หนาทีม่ีความสัมพันธทางบวกกับความพงึพอใจในงาน ซึ่งแสดงใหเหน็วาพนักงานที่มีความสํานกึ
ในหนาที่ จะตระหนกัถงึหนาที่ที่ตนเองจะตองทาํ สอดคลองกับความสามารถในการตระหนักรู
ตนเอง ซึ่งจะสงผลใหพนกังานบรรลุเปาหมายในการทํางาน ดังนั้นเมื่อพนกังานบรรลเุปาหมายใน
การทาํงานแลว พนักงานกจ็ะมีความพงึพอใจในงาน เมือ่พิจารณาขอคําถามยอยในดานนี ้พบวา 
ขอคําถามที่ 6 ที่ถามวา “บอยครั้งที่ฉันรูสึกวาโลกชางไมยุติธรรมสําหรบัฉันเลย” มีความสัมพนัธ
กับความพงึพอใจในงานมากที่สุด (r = .339**) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากแนวคดิ
ของโกลแมน (1998) สรุปไดวา ผูที่มกีารตระหนกัรูในตนเอง เรียกไดวาเปนผูทีม่ีสติ สามารถรูเทา
ทันตวัเอง และสามารถประเมินตนเองถงึจุดเดน จุดดอย ขอจํากัดของตนเองได ซึ่งจะทาํใหบุคคล
รูจักวางแผนการดําเนนิชวีิตใหสอดคลองกับขอจํากัดและเปาหมายของตนเอง ดังนัน้ในการทาํงาน
หากพนักงานมีการตระหนักรูในตนเอง ก็จะสามารถตระหนกัรูถึงความสามารถของตนเอง และ
ตระหนักรูถึงหนาที่ที่ตนเองจะตองทาํ ทําใหสามารถวางแผนการทํางานใหสอดคลองกับเปาหมาย
ของตนเองได ซึ่งจะทําใหพนกังานรับรูวาสิง่ที่ตนเองปฏิบตัิ และส่ิงที่ตนเองไดรับ มีความสอดคลอง
และยุติธรรม ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานยอยที ่2.2  เปนไปตามที่ผูวิจยัไดตั้งไว  คือ เชาวนอารมณ
ดานการกํากับควบคุมอารมณตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน จากแนวคดิ
ของโกลแมน (1998) สรุปไดวา การควบคมุตนเอง เปนความสามารถในการตรวจสอบและจัดการ
กับภาวะอารมณที่ฉุนเฉยีวทีเ่กิดขึ้นกับตนเองได รวมถงึสามารถปรับตัว ยืดหยุนกับการ
เปลี่ยนแปลงตางๆ ได ซึง่จะสงผลใหพนกังานสามารถควบคุมและแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม
สําหรับการทาํงาน หรือการจดัการกับปญหาที่เกิดขึ้นได และเมื่อพิจารณาขอคําถามยอยในดานนี้ 
พบวา ขอคําถามที ่23 ทีถ่ามวา “ ฉันรูสึกเปนอิสระและเปนตัวของตวัเอง” มีความสมัพันธทางบวก
กับความพงึพอใจในงานสงูที่สุด ( r = .269**) อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01แสดงใหเหน็
วาการทีพ่นกังานรูสึกเปนอิสระและเปนตัวของตัวเอง จะเปนผูทีม่ีความสามารถบริหารอารมณ
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ความรูสึกของตนเองใหแสดงออกจากถูกตองและเหมาะสม ซึง่สงผลใหการปฏิบัติงานมีความ
ราบร่ืน จงึมีความพึงพอใจในงาน  

ผลการทดสอบสมมติฐานยอยที ่ 2.3  เปนไปตามที่ผูวจิัยไดตั้งไว  คอื เชาวนอารมณ
ดานการสรางแรงจูงใจในตนเองมีความสมัพันธทางบวกกับความพงึพอใจในงาน จากแนวคิดของ
โกลแมน (1998) สรุปไดวา การสรางแรงจงูใจในตนเอง เปนแนวโนมทางอารมณที่เกือ้หนนุตอการ
มุงสูเปาหมาย ทาํใหพนกังานพยายามทําภารกิจตางๆ ตามเปาหมายของกลุมและองคการ รวมถงึ
การเผชิญกับปญหาและอุปสรรคไดอยางไมยอทอจนสําเร็จบรรลุเปาหมาย เมื่อพจิารณาขอ
คําถามยอย พบวา ขอคําถามที่ 24 ที่ถามวา “ ฉันเปนคนทีก่ระตือรือรน ไมยอทอตออะไรงายๆ” มี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานสงูที่สุด (r = .251**) อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .01 แสดงใหเห็นวา พนักงานมีแรงจงูใจในตนเองอยูในระดับสูง จะมีความพงึพอใจในงาน
ระดับสูงดวย ดังนัน้การที่พนักงานมีแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน ซึง่เกดิจากการจูงใจตนเอง 
พนกังานก็จะใหความรวมมอืในการปฏิบตัิงานเต็มที ่และเมื่องานสาํเร็จ ก็จะสงผลใหพนักงานเกิด
ความพึงพอใจ 

ผลการทดสอบสมมติฐานยอยที ่ 2.4  เปนไปตามที่ผูวจิัยไดตั้งไว  คอื เชาวนอารมณ
ดานการรวมรับรูความรูสึกมคีวามสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน จากแนวคิดของ
โกลแมน (1998) สรุปไดวา การรวมรับรูความรูสึก เปนการเอาใจเขามาใสใจเรา ตระหนกัถงึ
ความรูสึกและความหวงใยผูอ่ืน และจากงานวิจัยของ เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ทีพ่บวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานคํานึงถึงผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับความพงึ
พอใจในงาน ซึ่งการตระหนกัและคํานงึถงึความรูสึกของผูอ่ืน เปนพืน้ฐานสาํหรับการสราง
ความสัมพันธใหเกิดขึ้นในกลุม ทาํใหการทํางานรวมกันเปนไปอยางราบรื่น และการมีปฏิสัมพันธที่
ดีระหวางกนัของผูรวมงาน ยอมทาํใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานยอยที ่ 2.5 เปนไปตามที่ผูวิจยัไดตั้งไว  คือ เชาวนอารมณ
ดานการทักษะทางสังคมมคีวามสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน จากแนวคิดของ
โกลแมน (1998) สรุปไดวา ทักษะทางสงัคมเปนความสามารถในการสรางความสมัพันธ มกีาร
ส่ือสารที่ดี ชัดเจน และสามารถโนมนาวจงูใจผูอ่ืนไดอยางนุมนวลและแนบเนยีน และเมื่อพิจารณา
ขอคําถามยอย พบวา ขอคําถามที ่44 ทีถ่ามวา“ เมื่ออยูในทมี ฉันพรอมที่จะพูดคําวา “เราขอบคุณ
, ขอแรงหนอย, คุณเหน็วาอยางไร, คุณทําดีจังเลย, ฉันผดิเอง” เสมอ” มีความสมัพนัธทางบวกกบั
ความพึงพอใจในงานสงูที่สุด (r = .227**) อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 แสดงใหเห็นถึง
การใชทกัษะทางสงัคม ซึง่ทาํใหมีความพึงพอใจในงานในระดับสูง ดงันั้นการทีพ่นักงานมี
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ความสามารถในการสรางความสัมพนัธกบัผูอ่ืนยอม มแีนวโนมการมคีวามสัมพันธอันดีในการ
ทํางาน อีกทัง้ การที่สามารถโนมนาว จงูใจใหผูอ่ืนทําในสิง่ที่ตนเองตองการได ยอมสรางความพงึ
พอใจใหกับพนักงานได 
 

สมมติฐานที ่3   เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชวีิตในการ
ทํางาน 
 จากการทดสอบสมมติฐานที ่3.1 – 3.5 สรุปไดวาเชาวนอารมณมีความสัมพนัธ
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทาํงานในบางดานที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติที ่.05 และ .01 จงึ
ยอมรับสมมติฐานบางสวน  
 ผูวิจัยคิดวา ผูที่มีเชาวนอารมณในแตละดานสงู จะมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน และ
ถือวาเปนบุคคลากรที่องคการจะตองรักษาไว จะทาํใหองคการพจิารณาจัดสรรองคประกอบ
คุณภาพชีวิตในการทํางานใหเหมาะสมกบัการปฏิบัติงานของพนักงาน จงึคาดวา เชาวนอารมณ
แตละดานจะมีความสมัพนัธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานยอยที ่ 3.1 เปนไปตามที่ผูวิจยัไดตั้งไว  คือ เชาวนอารมณ
ดานการตระหนักรูในตนเองมีความสมัพนัธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน จากแนวคิดของ
โกลแมน (1998) สรุปไดวา ผูที่มีการตระหนักรูในตนเอง เรียกไดวาเปนผูที่มีสติ สามารถรูเทาทัน
ตัวเอง และสามารถประเมนิตนเองถงึจุดเดน จุดดอย ขอจํากัดของตนเองได ซึง่จะทําใหบุคคลรูจัก
วางแผนการดําเนนิชีวิตใหสอดคลองกับขอจํากัดและเปาหมายของตนเอง และเมื่อพิจารณาขอ
คําถามยอยพบวา ขอคําถามที่ 3 ทีถ่ามวา “ ฉันมกัจะรูสึกจําใจตองทาํงานหรือหนาที่ของตนเอง
เสมอ” มีความสัมพนัธทางบวกกับคุณภาพชวีิตในการทํางานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 (r = .328**) ซึ่งสูงที่สุดในขอคําถามเชาวนอารมณดานนี้ จงึเปนไปไดวา เมื่อพนักงานไมไดมี
ความรูสึกจาํใจในการปฏิบตัิงาน  พนักงานจะมีความตระหนกัรูถึงหนาทีท่ี่ตนเองตองปฏิบัติ และ
สามารถวางแผนการทํางานใหสอดคลองกับเปาหมายองคการ จงึรับรูวาสิ่งที่ตนเองไดรับจาก
องคการเหมาะสมและสอดคลองกับส่ิงทีต่นเองปฏิบัติ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดเรื่องคุณภาพชวีิตใน
การทาํงานที่ประกอบไปดวย 2 มุมมอง ไดแก มุมมองของพนักงานซึ่งจะเกี่ยวของกับความรูสึก
ของพนกังานที่มีตอสภาพการทํางานและสิ่งที่ไดรับจากองคการซึง่ตอบสนองตอความตองการของ
พนกังาน และในมุมมองขององคการ ซึง่จะเกี่ยวของกับวธิีหรือกระบวนการที่องคการนํามาใชเพื่อ
ตอบสนองความตองการของพนักงาน ดงันั้น เมื่อพนกังานมเีชาวนอารมณดานการตระหนักรูใน
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ตนเองสงู จงึรับรูคุณภาพชีวติในการทาํงานสูงดวย เชาวนอารมณดานการตระหนักรูในตนเอง จงึมี
ความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานยอยที ่ 3.2  เปนไปตามที่ผูวจิัยไดตั้งไว  คอื เชาวนอารมณ
ดานการกํากับควบคุมตนเองมีความสมัพนัธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน จากแนวคิด
ของโกลแมน (1998) สรุปไดวา การควบคมุตนเอง เปนความสามารถในการตรวจสอบและจัดการ
กับภาวะอารมณที่ฉุนเฉยีวทีเ่กิดขึ้นกับตนเองได รวมถงึสามารถปรับตัว ยืดหยุนกับการ
เปลี่ยนแปลงตางๆ ได ในการปฏิบัติงาน พนกังานที่มีเชาวนอารมณในดานนี้สูง จะสามารถกํากับ
ควบคุมตนเอง ใหแสดงพฤตกิรรมที่เหมาะสมในการทํางาน รวมถงึการที่สามารถวเิคราะหถึง
สาเหต ุและผล ที่เกิดขึ้นในการทาํงานได และเมื่อพิจารณาขอคําถามยอย พบวา คาํถามขอที่ 23 
ที่ถามวา “ฉันรูสึกเปนอิสระและเปนตัวของตัวเอง” มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชวีิตในการ
ทํางานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .259**) ซึ่งสูงที่สุดในขอคําถามเชาวนอารมณ
ดานนี้ เปนไปไดวา พนักงานที่รูสึกเปนอสิระและเปนตวัของตัวเอง จะมีการบรหิารจัดการกับ
อารมณของตนเองอยางเหมาะสม ซึ่งจะสงผลถึงความสามารถในการจัดการกับปญหาในการ
ทํางานอยางถกูวิธ ีดังนั้นพนกังานที่มเีชาวนอารมณดานการกํากับควบคุมอารมณตนเองสงูจะ
สามารถพิจารณาถึงคุณภาพชีวิตในการทาํงานของตนเอง วาเหมาะสมตามที่ตองการหรือไม แลว
สามารถปรับตัวและเขาใจสถานการณทีเ่กิดขึ้น และเมือ่พิจารณาวาเหมาะสมตามที่ตนเอง
ตองการแลว จึงรูสึกมีคุณภาพชวีิตในการทํางานสูง ดังนั้น เชาวนอารมณดานการกาํกับควบคุม
อารมณตนเองจึงมีความสมัพันธกับคุณภาพชวีิตในการทํางาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานยอยที ่ 3.3  เปนไปตามที่ผูวจิัยไดตั้งไว  คอื  เชาวนอารมณ
ดานการสรางแรงจูงใจใหตนเองมีความสมัพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จากแนวคิด
ของโกลแมน (1998) สรุปไดวา การสรางแรงจูงใจในตนเอง เปนแนวโนมทางอารมณที่เกื้อหนนุตอ
การมุงสูเปาหมาย ทาํใหพนกังานพยายามทําภารกิจตางๆ ตามเปาหมายของกลุมและองคการ 
รวมถึงการเผชญิกับปญหาและอุปสรรคไดอยางไมยอทอจนสําเร็จบรรลุเปาหมาย และเมื่อ
พิจารณาขอคําถามยอย พบวา คาํถามขอที่ 32 ที่ถามวา “ ฉันชอบเรียนรูส่ิงตางๆ เพิม่เติมอยู
เสมอ” มีความสัมพนัธทางบวกกับคุณภาพชวีิตในการทํางานอยางมรีะดับนัยสําคญัทางสถิติที ่
.01 ( r = .280**) ซึ่งสูงที่สุดในขอคําถามเชาวนอารมณดานนี้ เปนไปไดวา พนักงานที่ชอบเรียนรู
ส่ิงตางๆ เพิม่เติม จะมีความสามารถในการสรางแรงจูงใจใหตนเองในการปฏิบัตงิานเพิม่มากขึ้น 
และเมื่อพิจารณาถึงองคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน พบวา มีองคประกอบดานการ
พัฒนาศักยภาพในการทํางาน และความกาวหนาในงาน ซึง่ องคประกอบทัง้ 2 พนกังานจะตอง
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เรียนรูทกัษะ เทคโนโลยี รวมถึงความรูอ่ืนๆ เกี่ยวกับงานเพิ่มเติม ดงันัน้ เมื่อพนักงานที่มีความชอบ
ในการเรียนรูส่ิงตางๆ อันสงผลตอการจูงใจตนเองในการปฏิบัติงาน ยอมจะมีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานในระดบัสูงดวย ดังนัน้ เชาวนอารมณดานการสรางแรงจงูใจใหตนเองจงึมีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานยอยที ่ 3.4  เชาวนอารมณดานการรวมรับรูความรูสึกไมมี
ความสัมพันธอยางมีนยัยะสําคัญทางสถติิกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน อาจเปนเพราะ การรวม
รับรูความรูสึกจะเนนไปที่ความรูสึกของบุคคลตอบุคคล จึงไมสงผลตอการรับรูคุณภาพชวีิตในการ
ทํางาน และผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน จงึไมมีความสัมพันธระหวางกนัของเชาวนอารมณดานนี้
กับคุณภาพชวีิตในการทํางาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานยอยที ่ 3.5 เปนไปตามที่ผูวิจยัไดตั้งไว  คือ  เชาวนอารมณ
ดานทักษะทางสังคมมีความสัมพนัธทางบวกกับคุณภาพชวีิตในการทํางาน จากแนวคิดของ
โกลแมน (1998) สรุปไดวา ทักษะทางสงัคมเปนความสามารถในการสรางความสมัพันธ มกีาร
ส่ือสารที่ดี ชัดเจน และสามารถโนมนาวจงูใจผูอ่ืนไดอยางนุมนวลและแนบเนยีน ซึง่เปนพืน้ฐานใน
การทาํงานรวมกัน ทาํใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย และเมื่อพิจารณาขอคําถามยอย พบวา 
คําถามขอที่ 42 ที่ถามวา “ ฉันพรอมที่จะเปดใจและเจรจากับผูอ่ืน เมือ่พบความขัดแยง” มี
ความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 ( r = 
.286**) ซึ่งสูงที่สุดในขอคําถามเชาวนอารมณดานนี ้เปนไปไดวา การที่พนักงานมีแนวโนมในการ
เปดใจรับฟง และพรอมทีจ่ะเจรจากับผูอ่ืน เมื่อพบความขัดแยง เปนผูที่มีทกัษะทางสังคมสูง 
เพราะจะตองใชความสามารถในการแกไขขอขัดแยงที่เกดิขึ้น และสามารถจูงใจใหผูอ่ืนคลอยตาม
ได ซึ่งจะสงผลใหเกิดความราบรื่นในการปฏิบัติงานรวมกัน และเมื่อพจิารณาถงึองคประกอบ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน พบวามีองคประกอบดานสงัคมสัมพันธ ซึง่ถือวาเปนองคประกอบที่
พนกังานตองการในการปฏิบัติงานรวมกนั ดังนัน้ เมื่อพนกังานมีความสามารถดานทกัษะทาง
สังคมสงู ยอมสงผลตอการปฏิบัติงานรวมกันที่ดี และมคีุณภาพชีวิตดานสงัคมสัมพนัธสูง ดังนั้น 
เชาวนอารมณดานทักษะทางสังคมจงึมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชวีิตในการทํางาน 
 

สมมติฐานที ่4     เชาวนอารมณและคุณภาพชวีิตในการทํางานสามารถรวมกนั
ทํานายความพึงพอใจในงาน 
  ผลการทดสอบสมมติฐานที ่4 พบวา มีเพยีงตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางานเพียง
ตัวเดียวที่สามารถทาํนายความพงึพอใจในงานไดถึงรอยละ 50.6 ทําใหปฏิเสธสมมติฐาน 
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  จากผลการวิจยั ผูวิจยัมีความเหน็วา เนื่องจาก คุณภาพชีวิตในการทาํงานและความ
พึงพอใจในงาน มีความสมัพันธกันดานแนวคิดอยูแลว จากการคนควาเรื่องคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานซึ่งมีแนวคิด 2 มุมมอง ไดแกมุมมองของพนักงานซึ่งจะเกี่ยวของกับความรูสึกของพนกังาน
ที่มีตอสภาพการทํางานและสิ่งที่ไดรับจากองคการซึง่ตอบสนองตอความตองการของพนักงาน 
และในมุมมองขององคการ ซึ่งจะเกี่ยวของกับวธิีหรือกระบวนการที่องคการนํามาใชเพื่อตอบสนอง
ความตองการของพนกังาน อันจะสงผลตอพฤติกรรมของพนักงานในดานบวก และ ความพงึพอใจ
ในงาน 2 แนวทาง ไดแก แนวทางที่ใหความหมายวา ความพงึพอใจในงานเปนความรูสึก และ
ทัศนคติของบคุคลที่มีตองาน และแนวทางที่ใหความหมายวา ความพึงพอใจในงาน เกิดจากการ
รับรูของพนักงาน วาพวกเขาไดรับในส่ิงที่พวกเขาตองการซึ่งเกิดจาการประเมินตัวงาน หรือ
ประสบการณจากการทาํงานของพนักงาน  ซึ่งสามารถสรุปไดวา พนกังานจะเกิดความพึงพอใจใน
งานเมื่อไดพิจารณาสิ่งที่ตนเองไดรับจากองคการ ซึง่ก็คอืคุณภาพชีวิตในการทํางานนั่นเอง 
ในขณะที่เชาวนอารมณ เปนความสามารถเฉพาะแตละบุคคล ซึ่งแมวาบุคคลจะมีเชาวนอารมณ
สูงก็ไมไดหมายความวาจะมคีวามพึงพอใจในงานสงูไปดวย ดงันัน้คุณภาพชีวิตในการทํางานจงึมี
ความสามารถในการทํานายความพึงพอใจในงานเพียงตวัแปรเดียว 
 

ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะสําหรบัองคการ 
 

1. การวิเคราะหระดับคุณภาพชวีิตในการทาํงาน 
 พนกังานมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานทีม่ีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ไดแก ดานสงัคม
สัมพันธ  ดานการพัฒนาศักยภาพในการทาํงาน ดานความมัน่คงในงาน ตามลําดับ สวนดานอืน่ๆ 
ที่เหลือ ไดแก ดานความภาคภูมิใจในองคการ ดานความกาวหนาในงาน ดานลกัษณะการ
บริหารงาน ดานภาวะอิสระจากงาน ดานความสภาพการทํางานที่ปลอดภัย และดานผลตอบแทน
ที่เพยีงพอและยุติธรรม มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัปานกลาง 
 ผูวิจัยมีความเห็นวา การที่พนักงานมีคะแนนเฉลีย่คุณภาพชวีิตในการทํางานหลาย
ดานอยูในระดบัปานกลาง อาจเปนเพราะวา พนักงานรูสึกวายังไมไดรับการปฏิบัติและเอาใจใส
ดูแลจากองคการ จากกระบวนการตางๆ ที่องคการนํามาใชไมดีนัก จึงมีขอเสนอแนะใหองคการ
พิจารณาหาวธิีที่จะเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทาํงานดานตางๆใหเพิ่มมากขึ้น เชน 
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 ในดานผลตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม ดานสภาพการทาํงานที่ปลอดภัย และ
ดานภาวะอิสระจากงาน องคการควรใหพนักงานไดมีสวนรวมในการเสนอแนะความคิดเกี่ยวกับ
เกี่ยวกับการกาํหนดคุณภาพชีวิตดานดังกลาว รวมทั้งการชี้แจงถงึสิง่ที่องคการจัดหาใหพนักงาน
อยางชัดเจนมากขึ้น เพื่อที่จะใหพนักงานไดมีสวนรวมในการพิจารณาถึงความเหมาะสม รวมทัง้
พนกังานไดมีโอกาสเสนอในสิ่งทีพ่นกังานตองการดวย 
 ในดานความกาวหนาในงาน องคการควรแสดงใหพนกังานเหน็ถงึโอกาสในการ
กาวหนาของพนกังานที่ชัดเจน เชน พนักงานจะตองมีระยะเวลาการทาํงานนานเทาไรจึงไดเลื่อน
ข้ัน หรือ มีการจัดสอบวัดระดับความสามารถในการทาํงานดาน ตางๆ เพื่อนาํมาประกอบกับการ
พิจารณาเลื่อนขั้น เปนตน 
 ในดานลกัษณะการบริหารงาน องคการควรแสดงใหเหน็ถงึกระบวนการในการ
บริหารงานที่ชดัเจน และสงเสริมใหเกิดความสัมพันธระหวางผูบงัคับบัญชาก ับพนกังานมากขึ้น 
เพราะที่จะไดมีการแลกเปลีย่นความคิดในการปฎิบัติงานของทั้งสองฝายเพราะพนกังานจะมีความ
เขาใจลักษณะการบริหารผานผูบังคับบัญชานัน่เอง 
 ในดานความภูมิใจในองคการ องคการควรแสดงใหพนกังานเหน็ถงึวิสัยทัศนของ
องคการ มีการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน และสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในการกาวหนาไป
พรอมๆ องคการ รวมถงึการแสดงใหเหน็ถงึความเอาใจใสตอสังคมและสิ่งแวดลอมดวย 
 

2. การวิเคราะหระดับเชาวนอารมณ 
 พนกังานมีระดับเชาวนอารมณโดยรวมอยูในระดับสูง และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา สวนใหญจะอยูในระดับสูง ไดแก ดานการสรางแรงจูงใจในตนเอง ดานการรวมรับรู
ความรูสึก ดานทกัษะทางสงัคม และดานการตระหนักรูในตนเอง ตามลําดับ มีเพียงดานการกาํกบั
ควบคุมตนเอง เพยีงดานเดียวที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 
 ผูวิจัยมีความเห็นวา แมวาพนักงานจะมีเชาวนอารมณโดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับสูง 
แตพนักงานอาจจะยงัไมมีความเขาใจถึงประโยชนของเชาวนอารมณตอการใชชีวิตประจําวนัและ
การปฏิบัติงาน ซึง่เชาวนอารมณกอใหเกดิการทํางานรวมมือที่สรางสรรค สนองเปาหมายทีก่ําหนด
ไวแตแรกไดอยางมีประสิทธภิาพและประสิทธิผล ทําใหการสื่อสารระหวางบุคคลเปนไปอยาง
ราบร่ืน อดทน เขาใจตอกนั เกื้อหนุนใหมีการใชศักยภาพของคนอยางสงูสุด ประกอบกับภูมิ
ปญญาจะทาํใหเกิดการตัดสินใจที่เปนประโยชนรวมไปถงึการบรหิารจดัการที่ใหเกียรติ ยอมรับ 
เกื้อหนุนแกกนัและกนั เพิ่มพูนความคิดสรางสรรค กลาเสี่ยง กลาคิดริเร่ิม ลดการโจมตี การนินทา 
กาวราวและไมยืดหยุนตอกนั (วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2542) และเชาวนอารมณ เปนทกัษะที่
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สามารถพัฒนาได จากแนวคิดของโกลแมน ที่กลาววา ระดับเชาวนอารมณไมไดถูกกําหนดตายตัว 
สวนใหญเกิดจากการเรียนรูและสามารถพฒันาไดอีก (วลิาสลักษณ ชวิวัลลี, 2542)  ดังนัน้
องคการควรสงเสริมใหมกีารฝกทักษะในเรื่องเชาวนอารมณ โดยเฉพาะในดานการกาํกับควบคุม
อารมณตนเองที่มีคาเฉลี่ยในระดับที่ต่ําทีสุ่ด เพื่อที่พนักงานจะมีความรูความเขาใจในเรื่องเชาวน
อารมณมากขึน้ และสามารถนํามาใชประกอบกบัการปฏิบัติงานได  
 

3. การวิเคราะหระดับความพึงพอใจในงาน 
 พนกังานมีระดับความพงึพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานมีความพงึพอใจในงานดานหวัหนางานอยูในระดับสูง 
ในขณะที่ดานอื่นๆ ไดแก ดานเพื่อนรวมงาน ดานลักษณะงาน ดานความกาวหนา และดาน
ผลตอบแทน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 
 เมื่อพิจารณาถึงคํานิยามของความพงึพอใจในงาน ซึ่งแบงออกเปน 2 แนวทาง ไดแก 
แนวทางดานความรูสึก และทศันคติของบุคคลที่มีตองาน และ แนวทางดานความคาดหวงัของ
พนกังานตอส่ิงที่จะไดรับจากงาน ประกอบกับแนวคิด ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบริก(Herzberg’s 
Two Factor Theory) ที่กลาววาพนักงานจะพึงพอใจในงานเมื่อพวกเขาไดรับปจจัยทีจ่ะทาํใหพวก
เขาพงึพอใจในงาน ซึ่งเรียกวา ปจจัยจงูใจ (Motivator) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับเนือ้หางาน อัน
ไดแก ประเภทของงาน ระดบัความรับผิดชอบซึ่งเกีย่วของกับงาน และ โอกาสที่จะเปนที่รูจกั 
ความกาวหนา และการประสบความสาํเร็จสวนบุคคล 
  และอีกปจจัยเมื่อไมไดรับจะเปนสาเหตุใหพวกเขาไมพงึพอใจในงาน เรียกวา ปจจัย
อนามยั (Hygienes) คือ ปจจัยที่เกี่ยวของกับสวนทีพ่นกังานจะตองไดรับจากการปฏิบัติงาน อัน
ไดแก ผลประโยชนตางๆ สภาพการทาํงานทั้งทางดานกายภาพและสงัคม ลักษณะผูบังคบับัญชา 
เงินเดือนที่ไดรับ และนโยบายของบริษัท (Riggio, 2003,p.196) ดังนัน้การที่พนักงานมีความพงึ
พอใจในระดับปานกลาง อาจเปนเพราะพนักงานยงัไมมคีวามพึงพอใจในงานอยางแทจริง ซึ่ง
องคการจะตองมาพิจารณาในปจจัยที่จะจงูใจพนักงาน รวมถงึการสาํรวจทัศนคติของพนักงานตอ
งานทีท่ําเพื่อทีด่วย 
 องคการจงึควรใหพนกังานไดมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นถึงสิง่ที่พวกเขา
ตองการในการปฏิบัติงานดวย เปนโอกาสในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางพนักงานและ
องคการ ซึง่องคการสามารถใชโอกาสในการแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ในการนําเสนอกระบวนการ
ในการกาํหนดสิ่งตางๆ เพื่อสนองตอบตอความตองการของพนักงานและหาวิธทีี่จะเสริมสราง
ความพึงพอใจใหเกิดขึ้นในพนักงาน อยางสอดคลองกับนโยบายขององคการได 



 102

 
มีขอสังเกตวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

กับ ความพงึพอใจในงานดานผลตอบแทน จะมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง แตพบวา ต่าํที่สุด
จากทุกๆ ดาน อาจเปนเพราะความคาดหวังดานนี้จะคอนขางสงู เพราะเหน็เปนรูปธรรมมากที่สุด 
ดังนัน้องคการจึงควรใหความสําคัญกับพนักงานในการมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นในเรื่อง
ผลตอบแทนทีพ่วกเขาไดรับใหมากขึ้น เพื่อที่องคการจะสามารถจัดสรรคาตอบแทนใหเพยีงพอตอ
ความตองการของพนกังาน และสอดคลองกับความสามารถและนโยบายขององคการใหมากที่สุด  
 
ขอเสนอแนะในการวิจยัครั้งตอไป 
 

1. ควรมีการศึกษาตัวแปรอืน่ที่คาดวาจะสามารถทํานายความพงึพอใจในงานได 
เชน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ภาวะผูนาํ การรับรูความยุติธรรม 

2. ควรศึกษาตัวแปรความพึงพอใจในการทํางาน วาสามารถสงผลใหเกิดพฤติกรรม
ในการทํางานใดไดบาง 

3. ควรศึกษาความสัมพันธของแตละตัวแปรใหครบทุกดาน เพื่อที่จะสามารถ
วิเคราะหไดครอบคลุมมากขึน้ 

4. เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ ศกึษากับองคการที่เปนโรงงานเพยีงแหงเดยีว ใน
การศึกษาครั้งตออาจจะทาํการศึกษากับองคการทีม่ีลักษณะแตกตางกนัออกไป อาจจะไดผลที่
แตกตางกนั 

5. ควรมีการศึกษาตัวแปรเชาวนอารมณวาอาจจะสงผลตอการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน โดย
การศึกษาเปรยีบเทยีบการปฏิบัติงานของพนกังานกอนและหลังการฝกทักษะทางเชาวนอารมณ  
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