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ปการศึกษา 2563 
 

บทคัดยอ 
 

การคนควาอิสระนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานของพนักงานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทํางานและการ
รับรูคุณคาของงานท่ีมีตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงาน สํานักงานคณะกรรมการกิจการ
กระจายเสียง กิจการโทรทัศน และกิจการโทรคมนาคมแหงชาติ (สํานักงาน กสทช.) 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา ไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการของสํานักงาน กสทช. จํานวน 
283 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 
รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบ t-test แบบ Independent การวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันและสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน  

ผลการศึกษา พบวา พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสและระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
มีความเหนื่อยหนายในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานสังคมสัมพันธและการรับรูคุณคาของงานดานความศรัทธาในงานท่ีทํามีอิทธิพลตอความเหนื่อย
หนายในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคม
สัมพันธและการรับรูคุณคาของงานดานความศรัทธาในงานท่ีทําสามารถพยากรณความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการของสํานักงาน กสทช. ไดรอยละ 18 

 
คําสําคัญ:  คุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรูคุณคาของงาน ความเหนื่อยหนายในการทํางาน  
 สํานักงาน กสทช. 
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ABSTRACT 
 

This independent study aimed to examine the influence of different personal 
factors on job burnout and to investigate the relationship between quality of work life 
(QWL)  and meaningfulness of work with the incidence of job burnout experienced by 
employees of the National Broadcasting and Telecommunications Commission (NBTC). 

The sample group used in this study comprised 283 NBTC employees. The instrument 
used to collect data was a questionnaire. Statistical methods used to analyze the data were 
percentage, mean, standard deviation, Independent Samples t- test, one-way ANOVA, 
Pearson Correlation Coefficient, and Multiple Linear Regression.  

The study results showed that variations in employees’  marital status and 
length of service had differences in job burnout at a statistically significant level of 0.05. QWL 
in the human relations dimension and meaningfulness of work measured as personal 
faith in the work performed affected employee job burnout at a statistically significant 
level of 0.05. Furthermore, it was found that QWL in the human relations dimension and 
meaningfulness of work measured as personal faith in the work performed can predict an 
overall job burnout rate of 18% for NBTC employees. 

 
Keywords: quality of work life, meaningfulness of work, job burnout, NBTC  
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 การคนควาอิสระฉบับน้ีสําเร็จลงไดดวยความกรุณาจากผูชวยศาสตราจารย ดร.ดวงพร พุทธวงค 
อาจารยที่ปรึกษาที่ไดกรุณาเสียสละเวลาใหคําปรึกษา คําแนะนํา และใหขอสนอแนะในการปรับปรุง
แกไขขอบกพรองตาง ๆ จนสําเร็จไปไดดวยดี ผูทําการวิจัยขอกราบขอบพระคุณอยางสูงมา ณ ที่น้ี 
 ขอขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ยอดย่ิง ธนทวี ประธานกรรมการสอบ และกรรมการสอบ 
รองศาสตราจารย ดร.กลาหาญ ณ นาน ที่ไดใหความกรุณาในการแกไขขอบกพรองตาง ๆ ของงานวิจัย 
รวมทั้งเสียสละเวลาในการเปนกรรมการสอบในคร้ังน้ี และขอขอบพระคุณผูบริหารและพนักงานระดับ
ปฏิบัติการสํานักงานคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน และกิจการโทรคมนาคมแหงชาติ 
ที่ไดใหความอนุเคราะหและเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม อันเปนผลใหงานวิจัยฉบับน้ีมีความ
ชัดเจน ครบถวนและสามารถนํามาประยุกตใชงานไดจริง 
 ขอขอบพระคุณคณะครูอาจารย ที่ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู โครงการปริญญาโท คณะ
บริหารธุรกิจ ที่ใหการสนับสนุน บริการและใหคําปรึกษาเปนอยางดี และที่สําคัญขอขอบพระคุณบิดา
มารดา ญาติพ่ีนอง เพ่ือน ๆ นอง ที่คอยใหกําลังใจและใหความชวยเหลือตลอดชวงเวลาของการศึกษา 
ทําใหผูศึกษาสามารถทํางานสําเร็จไปไดดวยดี  
 สุดทายน้ี ผูวิจัยหวังเปนอยางย่ิงวางานวิจัยฉบับน้ีจะเปนประโยชนสําหรับผูที่สนใจ หากงานวิจัย
ในครั้งน้ีขาดตกบกพรอง หรือไมสมบูรณประการใด ผูวิจัยขอกราบขออภัยมา ณ โอกาสน้ีดวย 
 
 
         มนตรี ตรีอาภรณไพศาล 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ในปจจุบันคนไดแสวงหาความสะดวกสบาย ความรวดเร็ว และงายตอการดําเนินชีวิต 
เนื่องจากสภาวะการณท่ีมีการแขงขันสูง ไมวาจะเปนดานการทํางาน การศึกษา การคมนาคมขนสง 
การแพทย เปนตน สิ่งเหลานี้ลวนเปนพ้ืนฐานท่ีเปนตัวแปรของคําวาคุณภาพชีวิต และจากหนึ่งในสาม
ของการดํารงชีวิตในแตละวันคือการทํางาน ดังนั้น การทํางานจึงเปนสาเหตุสําคัญอีกประการหนึ่งท่ีบงบอก
ถึงคุณภาพชีวิตโดยรวมดวย และหากคุณภาพชีวิตของคนในสังคมดีจะสามารถบอกไดถึงสภาพของเศรษฐกิจ 
การแพทย การศึกษา และการคมนาคมขนสง ไดอีกดวย 

 ภาครัฐของไทยกําลังเผชิญกับความกาวหนาของเทคโนโลยีท่ีสงผลตอการเปลี่ยนแปลงโลก
อยางรวดเร็ว และผันผวน ทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม การเมือง เทคโนโลยี สิ่งแวดลอม 
และการบริหารจัดการภายในองคกร โดยการเปลี่ยนแปลงดังกลาวสงผลใหภาครัฐตองเรงพัฒนาและ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการบริการสาธารณะ ปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริการประชาชนใหเปนรูปแบบดิจิทัล
อยางสมบูรณ มีการปฏิรูปโครงสรางและระบบการบริหารจัดการท่ียืดหยุนเหมาะสมกับบริบทในการ
พัฒนาประเทศ หนวยงานภาครัฐในยุคใหมจําเปนตองยึดประชาชนเปนศูนยกลางเพ่ือท่ีจะสามารถ
สนองตอบตอความตองการ และพัฒนาความสามารถในการแขงขันของประเทศใหสามารถแขงขันใน
ระดับสากลได หนวยงานภาครัฐจําเปนตองทํางานในเชิงรุกและจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงอยางมี
นัยสําคัญท่ีเนนการมองภาพกวางและมองการไกลในทุกมิต ิ 

 จากแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (20 ป) ประเด็นดานการบริการประชาชนและประสิทธิภาพ
ภาครัฐ (พ.ศ.2561 - 2580) ทําใหภาครัฐท้ังหมดตองวางแผนการดําเนินการใหสอดคลองกับแผนแมบท 
ซ่ึงสงผลกระทบตอเจาหนาท่ีรัฐระดับปฏิบัติการ เนื่องจากหนาท่ีท่ีเพ่ิมมากข้ึนและตองเรียนรูกระบวนการ
การใหบริการในยุคดิจิตอลท่ีตางจากในอดีต ทําใหเกิดขาดสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว
เกิดผลกระทบตอคุณภาพชีวิตของบุคลากรและอาจสงผลใหบุคลากรเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
โดยสงผลกระทบท้ังทางดานตัวบุคคลและดานสังคม (McConnell, 1982) ซ่ึงสาเหตุของความเหนื่อยหนาย
ของบุคลากรในการทํางานมาจาก 2 ปจจัย คือ ปจจัยภายในตัวบุคคลและปจจัยภายนอกตัวบุคคลเม่ือ
เกิดความเหนื่อยหนายแลวจะสงกระทบ 3 ดานคือ ผลตอตนเอง ตอองคการ และตออาชีพ  

 ดังกลาวขางตน สภาพการทํางานท่ีมีปริมาณงานมากข้ึนจะสงผลใหเกิดความรูสึกออนลาทาง
รางกายและจิตใจ และยังสงผลใหประสิทธิภาพในการทํางานลดลง ทําใหขาดการปฏิสัมพันธกับคนรอบขาง 
ดวยงานท่ีมีปริมาณมากเกินจากท่ีบุคลากรจะสามารถทํางานใหออกมาไดอยางมีคุณภาพ มีทัศนคติดาน
ลบกับงานท่ีทําอยูจนทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท้ังทางดาน รางกาย อารมณ ความคิด ทัศนคติและ
พฤติกรรมไปทางดานลบ การแสดงออกของลักษณะของความสูญสิ้นทางกายภาพของบุคคล ท่ีรูสึกไรคา
และสิ้นหวัง เปนภาวะหมดสิ้นแลวทางอารมณ และเกิดการพัฒนาการรับรูตนเองและทัศนคติในทางลบ
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ท่ีมีตองาน ชีวิตและคนอ่ืน ๆ เปนความรูสึกหมดหวัง ไรซ่ึงความพึงพอใจ และลมเหลวในความพยายาม
สูความเปนเลิศ (Pine and Aronson, 1988)  

 สํานักงานคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการ โทรทัศนและกิจการโทรคมนาคมแหงชาติ 
(สํานักงาน กสทช.) เปนหนวยงานของรัฐตามพระราชบัญญัติองคกรจัดสรรคลื่น ความถ่ี และกํากับการ
ประกอบกิจการวิทยุกระจายเสียง วิทยุโทรทัศน และกิจการโทรคมนาคม พ.ศ. 2553 ทําหนาท่ีสนับสนุน
ภารกิจการกํากับดูแลกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน กิจการโทรคมนาคม และวิทยุคมนาคม จาก
ภารกิจท่ีมีความสําคัญระดับประเทศ บุคลากรขององคกรจึงมีความสําคัญตอการขับเคลื่อนนโนบายของ
องคกรใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งบุคลากรตองมีความรูความสามารถ เชี่ยวชาญตามที่หนวยงานกําหนด 
ถาบุคลากรรับรูถึงคุณคาในการทํางานของตนเองแลวนั้น นับเปนแรงจูงใจหนึ่งท่ีทําใหบุคลากรปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ เม่ือผลงานออกมาดีจะเปรียบเสมือนเปนรางวัลใหกับตนเองและเม่ือทําในสิ่งท่ี
ตนเองรักและตองการทําจะเปนการชวยใหเกิดความคิดในการสรางสรรค (Sternberg, 1999, p.10) 
จากเหตุปจจัยตาง ๆ สะทอนใหเห็นถึงความสําคัญของการรับรูคุณคาของงาน (Job Meaningfulness) 
เพราะเม่ือมีความรูสึกดีตองานท่ีปฏิบัติวาเปนสิ่งท่ีดีมีประโยชนเปนหนาท่ีสําคัญในการพัฒนาประเทศชาติ
มีความพรอมท่ีจะยอมรับการเปลี่ยนแปลงและสามารถควบคุมตนเองเพ่ือปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ
ใหสําเร็จอยางมีความสุข แตถาหากผูปฏิบัติงานไมรับรูคุณคาของงานในการทํางานของตน อาจจะกอใหเกิด
ความกดดัน และความเหนื่อยลาในการทํางาน ไมเห็นคุณคาของงาน กอใหเกิดงานท่ีไรประสิทธิภาพ 
(ณัฐธิดา, 2559) 

 นโยบายของสํานักงาน กสทช. มุงเนนพัฒนาการใหบริการของรัฐใหมีประสิทธิภาพ มีคุณภาพ
เพ่ือใหสอดคลองกับแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (20 ป) ท้ังงานเปนท่ียอมรับของผูใชบริการ และ
เปนการพัฒนาแบบครอบคลุมท่ัวถึง บูรณาการไรรอยตอ โดยใหความสําคัญกับการพัฒนาบริการดิจิทัล 
ดําเนินการพัฒนาระบบอํานวยความสะดวกในการบริการภาครัฐ เพ่ือใหประชาชนและผูรับบริการทุกกลุม
สามารถเขาถึงไดโดยงาย สะดวก รวดเร็ว โปรงใส หลากหลายชองทาง ตรวจสอบได ไมมีขอจํากัดของ
เวลา พ้ืนท่ี และกลุมคน รวมท้ังนํานวัตกรรมเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพลด
คาใชจายของประชาชนและไดมีแนวทางในการพัฒนาแบงออกเปน 3 ดาน ไดแก 

  1. พัฒนารูปแบบบริการภาครัฐเพ่ืออํานวยความสะดวกในการใหบริการประชาชน
ผูประกอบการ และภาคธุรกิจ โดยภาครัฐจัดสรรรูปแบบบริการใหมีความสะดวก มีการเชื่อมโยงหลาย
หนวยงานแบบเบ็ดเสร็จ ครบวงจร และหลากหลายรูปแบบตามความตองการของผูรับบริการ รวมท้ัง
อํานวยความสะดวกทางการคา การลงทุน และการดําเนินธุรกิจ อาทิ การบูรณาการข้ันตอนการออก
ใบอนุญาตตาง ๆ การใหบริการจดทะเบียนทรัพยสินทางปญญาท่ีมีประสิทธิภาพสะดวกรวดเร็วและ
สอดคลองกับมาตรฐานสากล 

  2. พัฒนาการใหบริการภาครัฐผานการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตใชตั้งแตตนจนจบ
กระบวนการและปฏิบัติงานเทียบไดกับมาตรฐานสากลอยางคุมคา มีความรวดเร็ว โปรงใส เสียคาใชจาย
นอยลดขอจํากัดทางกายภาพเวลาพ้ืนท่ีและตรวจสอบไดตามหลักการออกแบบท่ีเปนสากลเพ่ือใหบริการ
ภาครัฐเปนไปอยางปลอดภัย สรางสรรค โปรงใส มีธรรมาภิบาล เกิดประโยชนสูงสุด 
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  3. ปรับวิธีการทํางานจาก “การทํางานตามภารกิจท่ีกฎหมายกําหนด” เปน “การใหบริการท่ี
ใหความสําคัญกับผูรับบริการ” ปรับปรุงวิธีการทํางานเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบริการภาครัฐท่ีมีคุณคา
และไดมาตรฐานสากล โดยเปลี่ยนจากการทํางานดวยมือเปนการทํางานบนระบบดิจิทัลท้ังหมดเชื่อมโยง
และบูรณาการการปฏิบัติงานของหนวยงานภาครัฐเขาดวยกันเสมือนเปนองคกรเดียว มีการพัฒนา
บริการเดิมและสรางบริการใหมท่ีเปนพลวัตสอดคลองเหมาะสมกับสถานการณและขับเคลื่อนโดยความ
ตองการของประชาชน ภาคธุรกิจ และผูใชบริการ และเปดโอกาสใหเสนอความเห็นตอการดําเนินงาน
ของภาครัฐไดอยางสะดวกทันสถานการณ 

 จากท่ีกลาวมาขางตนจะเห็นไดวาสํานักงาน กสทช. จะตองมีการเปลี่ยนแปลงกระบวนการใน
การทํางานท่ีแตกตางจากการทํางานแบบเดิมมาก อีกท้ังยังตองบูรณาการนําเทคโนโลยีมาประยุกตใชให
ขอมูลเชื่อมโยงกันท้ังหมด ทําใหพนักงานของสํานักงาน กสทช. จะตองเรียนรูกระบวนการการทํางาน
แบบใหมเกือบท้ังหมด ซ่ึงอาจจะสงกระทบตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรูคุณคาของงานท่ีอาจ
เปนสาเหตุของการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานได ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความ
แตกตางของปจจัยสวนบุคคลของพนักงานท่ีสงผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน และศึกษาอิทธิพล
ของคุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคาของงานท่ีมีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงานคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน และกิจการ
โทรคมนาคมแหงชาติ เพ่ือใหเปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพบุคลากรในองคการใหมีประสิทธิภาพใน
การทํางานและทํางานไดสําเร็จลุลวงตามนโยบายขององคกร 

 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 
 1.2.1 เพื่อเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงานจําแนกตามปจจัย
คุณลักษณะสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน กสทช. 

 1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรูคุณคาของงาน ท่ีสงผลตอความ
เหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน กสทช. 

 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
 1.3.1 ปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลมีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ สํานักงาน กสทช. 
 1.3.2 คุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคาของงาน มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนาย
ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน กสทช.  
 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 1.4.1 ขอบเขตดานประชากรในการวิจัยคือ บุคลากรระดับปฏิบัติการของสํานักงาน กสทช. 
จํานวน 675 คน (ขอมูลจากระบบเครือขายคอมพิวเตอรแบบภายในองคกร ณ วันท่ี 27 กรกฎาคม 
2563 ) 
 1.4.2 ขอบเขตดานตัวแปรท่ีใชในการศึกษา มีตัวแปรอิสระ 3 ตัวเปร จําแนกเปน 



15 

  1.4.2.1 คุณลักษณะสวนบุคคล (Personalize) 
   1) เพศ 
   2) อายุ 
   3) สถานภาพสมรส 
   4) ระดับการศึกษา 
   5) รายไดตอเดือน 

   6) อายุงาน 
  1.4.2.2 คุณภาพชีวิตในการทํางานตามแนวคิด Huse and Cumming, 1985 ประกอบดวย 

8 ดาน ไดแก 
1) ดานผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
2) ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 
3) ดานการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 
4) ดานความกาวหนาและม่ันคงในงาน 
5) ดานสังคมสัมพันธ 
6) ดานธรรมนูญในองคการ 
7) ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับงาน 
8) ดานความภูมิในในองคการ 

1.4.2.3 การรับรูคุณคาของงาน ตามแนวคิดของ Arnold, 1989 ซ่ึงประกอบดวย 8 ดาน 
ไดแก 

1) ดานการรูจักตนเอง 
2) ดานการรักษาสมดุลชีวิต 
3) ดานการรูจักเลือก 

   4) ดานความศรัทธาในท่ีทํางาน 
5) ดานการเห็นแกประโยชนสวนรวม 
6) ดานความตั้งใจ 
7) ดานการตั้งเปาหมาย 
8) ดานความคาดหวัง 

 1.4.3 ตัวแปรตาม 1 ตัวแปร  
  1.4.3.1 ความเหนื่อยหนายในการทํางาน โดยศึกษาตามแนวคิดของ Maslach and Jackson, 

1981 แบงเปน 3 ดาน ไดแก  
1) ความเหนื่อยลาทางอารมณ (Emotional Exhaustion) 
2) การลดคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน (Depersonalization) 
3) ความรูสึกวาตนไมประสบความสําเร็จ (Lack of Personal Accomplishment) 

  1.4.4 ขอบเขตดานระยะเวลาในการทําวิจัยเดือนตุลาคม พ.ศ. 2563 - เดือนมกราคม พ.ศ. 2564 
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1.5 คําจํากัดความในการวิจัย 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง ผูรับนโยบายขององคการและผูบริหารและนํามาปฏิบัติ

เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life)  หมายถึง การรับรูของพนักงานที่มี

ความพึงพอใจ มีสุขภาพกาย และจิตใจท่ีดีจากการทํางาน ซ่ึงเปนกระบวนการท่ีองคกรจัดทําข้ึนเพ่ือให
พนักงานทํางานอยางมีความสุข มีสภาพความเปนอยูท่ีดีมีสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม ซ่ึงจะชวยสงเสริม
ใหการทํางานนั้นประสบผลสําเร็จ พรอมท้ังมีความพอใจในงานท่ีตนทําอยู การวิจัยครั้งนี้ศึกษาตามแนวคิด
ของ Huse & Cummings (1985) ประกอบดวย 8 ดาน 

  1. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair 
compensation) หมายถึง บุคลากรระดับปฏิบัติการมีการรับรูถึงการไดรับรายไดในการทํางานไดรับ
ผลตอบแทนท่ีคุมคา เพียงพอ และมีความเหมาะสมเปนธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับรายไดจากงานอ่ืน ๆ 

  2. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย (Safe and Healthy 
Environment) หมายถึง บุคลากรระดับปฏิบัติการรับรูวาไดปฏิบัติงานในสภาพท่ีทํางานท่ีเหมาะสม 
สถานท่ีทํางานสงผลถึงความปลอดภัยไมเสี่ยงอันตราย ไมสงผลเสียตอสุขภาพ 

  3. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน (Development of 
human capacities) หมายถึง บุคลากรระดับปฏิบัติการรับรูไดถึงโอกาสท่ีไดรับในการพัฒนาขีดความสามารถ
ของตนเองจากงานท่ีทํา โดยสามารถพิจารณาไดจากลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ไดแก งานท่ีไดใชทักษะ
ความสามารถหลากหลาย งานท่ีมีความทาทาย งานท่ีตองใชความคิดสรางสรรค งานท่ีพนักงานมีความ
เปนตัวของตัวเองในการทํางาน งานท่ีไดรับการยอมรับวาสําคัญ และงานท่ีพนักงานไดรับทราบถึงผลการ
ปฏิบัติงาน 

  4. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและม่ันคงในงาน (Growth and security) 
หมายถึง บุคลากรระดับปฏิบัติการมีการรับรูถึงโอกาสท่ีจะสามารถกาวหนาในอาชีพและตําแหนงอยาง
ม่ันคงในอนาคต 

  5. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธ (Social integration) หมายถึง การรับรู
ของบุคลากรระดับปฏิบัติการท่ีเปนท่ียอมรับของผูรวมงานในท่ีทํางาน มีบรรยากาศเปนมิตร มีความอบอุน 
ปราศจากการแบงแยกเปนหมูเหลา บุคลากรไดรับการยอมรับ และมีโอกาสในการสรางปฏิสัมพันธกับ
ผูอ่ืน 

  6. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานธรรมนูญในองคการ (Constitutionalism) หมายถึง 
บุคลากรระดับปฏิบัติการมีการรับรูถึงความยุติธรรมในการบริหารงานมีการปฏิบัติตอพนักงานเทาเทียมกัน
อยางเหมาะสม พนักงานไดรับการเคารพในสิทธิ และความเปนปจเจกบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับฟง
ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา รวมถึงบรรยากาศขององคการมีความเสมอภาค และยุติธรรม 

  7. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสมดุลระหวางชีวิตกับงาน (Total life space) หมายถึง 
ภาวะท่ีบุคลากรระดับปฏิบัติการมีความสมดุลในชวงของชีวิต ระหวางชวงเวลาการปฏิบัติงานกับชวงเวลา
อิสระจากงาน มีชวงเวลาท่ีไดคลายเครียดจากภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 
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  8. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภู มิใจในองคการ (Organizational Pride) 
หมายถึง บุคลากรระดับปฏิบัติการรับรูถึงความภาคภูมิใจท่ีไดปฏิบัติงานในองคการท่ีมีชื่อเสียง โดยได
รับรูวาองคการมีการอํานวยประโยชน และมีความรับผิดชอบตอสังคม 

 การรับรูคุณคาของงาน (Perception of Job Meaningfulness) หมายถึง การรับรูวางานท่ี
ทํามีคุณคา เปนความพรอมในการทํางาน การรูจักเขาไปมีสวนรวมในงานและแยกออกจากงานไดอยาง
เหมาะสม เปนลักษณะทางนามธรรมท่ีมีกรอบแนวคิดทางจิตวิญญาณในการควบคุมตนเองเพ่ือปฏิบัติ
บทบาทหนาที่ในงานใหเกิดความสําเร็จ โดยมีการพัฒนามาจากความเชื่อเกี่ยวกับธรรมชาติของคน 
สิ่งแวดลอม ความรูและประสบการณ เปนการสั่งสมการใหความหมายหรือตีคาจากการทํางานใน
สถานการณตาง ๆ ซ่ึงจะมีความแตกตางกันไปในแตละคน แนวคิดของ Arnold (1989) ประกอบดวย  
8 ดาน ไดแก 

  1. การรูจักตนเอง (Awareness) หมายถึง การรับรูถึงสถานะ บทบาท ความสามารถของ 
ตนเองในการทํางาน การเคารพบุคคลอ่ืนในฐานะบุคคล การรูถึงความตองการของตนเองและผูอ่ืน 

  2. การรักษาสมดุลในชีวิต (Achieving Balance) หมายถึง การจัดเวลาใหกับกิจกรรมใน
ครอบครัวการทํางาน การศึกษาและการพักผอนไดอยางเหมาะสม 

  3. การรูจักเลือก (Making Choice) หมายถึง การเผชิญหนาตอสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลง
ดวยความกระตือรือรน การเลือกท่ีเหมาะสมเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและเกิดความกาวหนาในชีวิต 

  4. ความศรัทธาในงานท่ีทํา (Detach Concern) หมายถึง ความเชื่อถือและความเลื่อมใส
ศรัทธา ของบุคลากรระดับปฏิบัติการวาเปนสิ่งท่ีใหประโยชนตอคนท่ัวไปและเปนอาชีพท่ีเสียสละ 

  5. การเห็นแกประโยชนสวนรวม (Altruistic Egotism) หมายถึง การทํากิจกรรมตาง ๆ 
เพ่ือสวนรวมท้ังภายในและภายนอกองคการ โดยไมรูสึกขัดกับความตองการของตนเอง 

  6. ความตั้งใจ (Free Will) หมายถึง การทํางานตาง ๆ ดวยความเต็มใจและเห็นประโยชน
ของงาน ทําใหรูสึกวางานนั้นไมหนักและยากเกินความสามารถ ไมตองใชความอดทนมากในการทํางาน 

  7. การตั้งเปาหมาย (Developing Goals) หมายถึง การมีจุดประสงคในงานท่ีชัดเจน รับรู
วามีความเปนไปได รวมท้ังรูวิธีการท่ีจะนําไปสูจุดหมายดวย 

  8. ความหวัง (Fostering Hope) หมายถึง สิ่งท่ีรอคอยจากการทํางานทําใหเกิดความอดทน 
และมีกําลังใจในการทํางานอยางไมทอถอย 

 ความเหนื่อยหนายในการทํางาน (Job Burnout) หมายถึง ความรูสึกออนลาทางอารมณ 
การลดคาความเปนบุคคลของผูอ่ืนและการลดคาความสําเร็จของตนเอง ซ่ึงเกิดจากการท่ีตองเผชิญกับ
ความครียดจากการทํางานอยางตอเนื่องและไมสามารถจัดการกับความเครียดไดอยางมีประสิทธิภาพ
เปนระยะเวลานาน ทําใหสงผลกระทบทางลบท้ังดานรางกายและจิตใจของผูท่ีเกิดความเหนื่อยหนายใน
การทํางาน นอกจากนั้นยังสงผลกระทบไปยังคนรอบขางและตอองคการโดยศึกษาตามแนวคิดของ 
Maslach and Jackson (1981) ซ่ึงแบงเปน 3 องคประกอบ ไดแก 

  1. ความออนลาทางอารมณ (Emotional exhaustion) หมายถึง การท่ีบุคคลรูสึกออนลา
ทางรางกายและจิตใจในการเผชิญหนากับบุคคลอ่ืน มีความรูสึกคับของใจ รวมถึงรูสึกวาตนมีปริมาณงาน
มากเกินไป 
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  2. การลดคาความเปนบุคคลของผูอ่ืน (Depersonalization) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรูสึก
เย็นชากับคนรอบขาง มีทัศนคติดานลบตองานและบุคคลอ่ืนรวมถึงความใสใจในงานและคนรอบขางลดลง 

  3. ความรูสึกไมประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน (Reduced personal accomplishment) 
หมายถึง การท่ีบุคคลรูสึกวาตนเองลมเหลวและมีคุณคานอยลง ความรูสึกวาตนเองไมมีความสามารถท่ี
จะประสบความสําเร็จตามท่ีคาดหวัง เกิดความรูสึกสิ้นหวังเม่ือนึกถึงอนาคต ขาดความม่ันใจในตนเอง
และคิดวาบุคคลอ่ืนไมไววางใจตนเอง 

 

1.6 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

         ตัวแปรอิสระ              ตวัแปรตาม 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

ความเหน่ือยหนายในการทํางาน 
1. ความออนลาทางอารมณ 
2. การลดคาความเปนบุคคลของผูอ่ืน 
3. ความรูสึกไมประสบความสําเร็จใน  
    การปฏิบัติงาน 
(Maslach and Jackson, 1981) 

ปจจัยสวนบุคคล 
1. เพศ 
2. สถานภาพสมรส 
3. ระดับการศึกษา 
4. อายุ 
5. รายไดตอเดือน 
6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
1. ดานผลตอบแทนทียุ่ติธรรมและ  
    เพียงพอ 
2. ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย 
3. ดานการพัฒนาศักยภาพของ  
   ผูปฏิบัตงิาน 
4. ดานความกาวหนาเจริญเติบโตและ 
   มั่นคงในงาน 
5. ดานสังคมสัมพันธ 
6. ดานธรรมนูญในองคการ 
7. ดานสมดุลระหวางชีวิตกับงาน 
8. ดานความภูมิใจในองคกร 
(Huse and Cummings, 1985) 

 

การรับรูคุณคาของงาน 
1. การรูจักตนเอง 
2. การรักษาสมดุลในชีวติ 
3. การรูจักเลือก 
4. ความศรัทธาในงานที่ทาํ 
5. การเห็นแกประโยชนสวนรวม 
6. ความตั้งใจ 
7. การตั้งเปาหมาย 
8. ความหวัง 
(Arnold, 1989) 

 



19 

1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1.7.1 ประโยชนเชิงวิชาการ 
  1. ทราบถึงคุณลักษณะสวนบุคคลปจจุบันของบุคลากรระดับปฏิบัติการ สํานักงาน กสทช. 
  2. ทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรูคุณคาในงาน และความเหนื่อยหนาย
ในการทํางานของบุคลากรระดับปฏิบัติการ สํานักงาน กสทช.  
  3. ทําใหทราบไดวามีปจจัยใดบางท่ีทําใหบุคลากรระดับปฏิบัติการของสํานักงาน กสทช. 
เกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
  4. ใชเปนขอมูลและแนวทางในการวิจัยสําหรับนักวิจัยท่ีมีความสนใจในประเด็นท่ีเก่ียวของ
และเปนแนวทางในการเพ่ิมองคความรูและความเขาใจท่ีจะอธิบายความเหนื่อยหนายในการทํางานให
เกิดความเขาใจไดมากยิ่งข้ึน 
 1.7.2 ประโยชนในเชิงการปฏิบัติ 
  1. เปนแนวทางในการจัดการความเหนื่อยหนายในการทํางานของบุคลากรระดับปฏิบัติการ 
สํานักงาน กสทช. ใหอยูในระดับท่ีปลอดภัยและเหมาะสมของบุคลากร  
  2. เปนขอมูลใหกับหนวยงานราชการตาง ๆ ท่ีมีโครงสรางนโนบาย ลักษณะการทํางาน
คลายกับ สํานักงาน กสทช. เพ่ือใชประกอบในการวางแผนเก่ียวกับการลดปญหาท่ีเกิดข้ึนเนื่องจากความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน สงผลใหประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมมากข้ึน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
 การศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรู้คุณค่าของงานท่ีมีอิทธิพลต่อความ
เหน่ือยหน่ายในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน กสทช. ได้นําแนวคิดและทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ที่มีความสัมพันธ์กับหัวข้องานวิจัยมาเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการศึกษาค้นคว้าใน
การศึกษาดังต่อไปนี้ 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีการรับรู้คุณค่าของงาน 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีความเหน่ือยหน่ายในการทํางาน 
 2.4 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีคุณภาพชีวติในการทํางาน 
  2.1.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
  Huse และ Commings (1985, p. 198 - 199) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานว่าเป็นความสัมพันธ์กันระหว่างความพึงพอใจในงานของผู้ปฏิบัติงานกับประสิทธิผลขององค์การ 
หรืออาจกล่าวได้ว่าคุณภาพชีวิตในการทํางานคือ ประสิทธิผลขององค์การ อันเน่ืองมากจากความเป็นอยู่
ที่ดี (Well-Being) ในงานของผู้ปฏิบัติงาน เน่ืองมาจากการรับรู้ ประสบการณ์ในการทํางานซึ่งทําให้
พนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ คุณภาพชีวิตในการทํางานจะส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิตขององค์การ 
และทําให้กําลังใจของผู้ปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้นจนเป็นแรงจูงใจในการทํางาน อีกทั้งคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ที่ดีจะช่วยให้ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้นอีกด้วย 
  Guest (1979, p. 70) นิยามความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ ปฏิกิริยาของแต่ละ
บุคคลต่อการทํางาน หรือเป็นผลที่เกิดขึ้นกับแต่ละบุคคลอันเน่ืองมาจากประสบการณ์ในการทํางาน อาจ
กล่าวได้ว่าคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลในทุกมิติของการทํางาน เช่น ความรู้สกึ
เก่ียวกับค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ในด้านเศรษฐกิจ สภาพแวดล้อมในการทํางาน ความมั่นคง 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เก่ียวข้องกับองค์กร และคุณค่าที่แฝงอยู่ภายในการทํางานของบุคคล 
  Davis และ Newstrom (1989, p. 387) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 
ความรู้สึกของความไม่พอใจหรือความพอใจของบุคคลที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน โดยมีความ
ประสงค์ที่จะพัฒนาสภาพแวดล้อมในการทํางานให้ดีและมีความเหมาะสมที่สุดสําหรับผู้ปฏิบัติงาน 
ส่งผลดีในทางเศรษฐกิจสําหรับองค์กร 
  Robbins (1991, p. 670) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการทํางาน เป็นกระบวนการที่องค์การได้
ตอบสนองสิ่งที่พนักงานต้องการ จากการพัฒนาระบบต่าง ๆ ที่จะทําให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ต่อสิ่งที่จะเปลี่ยนแปลงซึ่งส่งผลกระทบในการทํางานของพนักงานหรือคุณภาพชีวิตการทํางานเป็นแนวคิด
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ที่ครอบคลุมปัจจัยต่าง ๆ ที่จําเป็นในการกําหนดเป้าหมายร่วมกันของพนักงานเพ่ือที่จะทําให้องค์กรมี
ความเป็นมนุษย์ ความเจริญเติบโต และการมีส่วนร่วม 
  Mondy และ Noe (1996, p. 45) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ ขอบเขต
ของปัจจัยทั้งหมดที่มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในการปฏิบัติงานภายในองค์กร หรือระดับของ
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานที่ได้รับการตอบสนองความต้องการในการทํางน 
  Quible (1996, p. 326) กล่าวว่าความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นกระบวนการ
บริหารที่มีผลต่อสิ่งที่เกิดข้ึนจากการบริหารเป็นปัจจัยสําคัญของสถานภาพของพนักงาน สภาพแวดล้อม
ในการทํางาน การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และองค์การมีการ
สนับสนุนที่หลากหลาย ผลของกระบวนการบริหารทําให้คุณภาพชีวิตการทํางานช่วยทําให้ทัศนคติและ
กําลังใจของพนักงานดีขึ้น ซึ่งมีผลทางบวกต่อผลผลิตทั้งด้านคุณภาพและปริมาณ เมื่อคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดีขึ้นพนักงานจะมีความรู้สึกทางบวกกับงานและกับองค์การ 
  Cumming และ Worley (1997, p. 303 - 304) กล่าวไว้ว่าคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ได้แก่ ความรู้สึกพึงพอใจในงานและความมีสุขภาพจิตที่ดี ที่แต่ละบุคคลได้รับจากประสบการณ์ในการ
ทํางานโดยมีตัวช้ีวัด เช่น ความก้าวหน้า, ผลตอบแทน, ความปลอดภัยในการทํางาน เป็นต้น และอีก
ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง วิธีการที่องค์การนํามาใช้เพ่ือให้การทํางานมีคุณภาพ 
ตัวอย่างเช่น การสร้างความสําคัญให้กับงานที่พนักงานรับผิดชอบ เพ่ือให้พนักงานเห็นว่างานที่ตนได้รับ
มอบหมายเป็นงานที่มีความสําคัญ และมีความหมายต่อองค์การ โดยนําระบบการจัดการทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพ แรงงานสัมพันธ์มาใช้ในองค์การ เป็นต้น 
  ศรัญญา ปีตินรเศรษฐ์ (2553, น. 10) กล่าวว่าคําว่า "คุณภาพชีวิตการทํางาน" สามารถ
พิจารณาแยกคํามาจาก คํา 3 คํา คือ "คุณภาพ" (Quality) "ชีวิต" (Life) และ "การทํางาน" (Working) 
คําว่า คุณภาพหมายถึง ความเป็นเลิศที่มีปริมาณมากหรือน้อยต่างกัน เช่น ลักษณะความดี ลักษณะ
ประจําของบุคคล และความเป็นเลิศช้ีวัดได้จาก การเปรียบเทียบผลของการกระทํากับเกณฑ์มาตรฐาน
ซึ่งแต่ละวิชาชีพได้กําหนดไว้ "ชีวิต" หมายถึง ความเป็นอยู่ และคําว่า "การทํางาน" หมายถึง การทําหน้าที่ 
กิจกรรมที่ต้องทํา ดังนั้น เมื่อนําความหมายของคําทั้ง 3 คํามารวมกัน เป็นคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
(Quality of Work Life) ก็หมายถึง การทําหน้าที่เพ่ือให้ชีวิตหรือความเป็นอยู่ที่ดีเลิศ ซึ่งวัดได้จากการ
เปรียบเทียบการกระทํากับเกณฑ์มาตรฐานหรือตัวบ่งช้ีที่กําหนด  
  สุคนธ์ทิพย์ พันธ์มณี (2553, น. 17) ได้สรุปคุณภาพชีวิต หมายถึง ชีวิตของบุคคลที่สามารถ
ดํารงชีวิตอยู่ร่วมกับสังคมได้อย่างเหมาะสม ไม่เป็นภาระและปัญหากับสังคม เป็นชีวิตที่มีความสมบูรณ์ 
ทั้งร่างกายและจิตใจมีความพร้อมทางกายภาพ สามารถแสวงหาสิ่งที่ปรารถนาให้ได้มาอย่างถูกต้อง
ภายใต้เครื่องมือและทรัพยากรที่มีอยู่ ปราศจากโรคภัย มีความสุข มีความพึงพอใจในชีวิต ได้รับการ
ยอมรับนับถือ มีความอิสระจากความต้องการ และสามารถดําเนินชีวิตที่ชอบธรรมสอดคล้องกับสถานภาพ
แวดล้อมและค่านิยมของสังคม 
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  กัลยารัตน์ มีลาภ (2553, น. 11) อธิบายถึงความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานว่า
เป็นการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ และปฏิบัติงานอย่างมีความสุข โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้งานที่ปฏิบัติน้ัน
สําเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้และผู้ปฏิบัติงานได้รับผลตอบแทนจากการทํางานอย่างเป็นธรรม
และเพียงพอ 
  Andrew J. Dubrin, Yves Delamotte และ Shin-ichi Takesawa (1984, อ้างใน เพียรสว่าง 
บูชา, 2553 น. 16) ได้รวบรวมความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ว่า 
  คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายที่กว้าง หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับชีวิตการ
ทํางาน ประกอบด้วย ค่าตอบแทน ช่ัวโมงการทํางาน สภาพแวดล้อมในการทํางาน ผลประโยชน์อ่ืนฯ 
ความก้าวหน้าในงาน ความมีมนุษย์สัมพันธ์ ซึ่งสิ่งเหล่าน้ีจะมีผลต่อความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานและ
เป็นสิ่งที่สร้างแรงจูงใจในการทํางาน  
  คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายที่แคบ คือ ผลดีของงานที่จะมีผลต่อผู้ปฏิบัติงาน 
หมายถึง การปรับปรุงองค์การและลักษณะงาน ผู้ปฏิบัติงานควรได้รับการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน รวมถึงความต้องการของผู้ปฏิบัติงานในเรื่องความพอใจในงานและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ที่จะมีผลต่อสภาพการทํางานของผู้ปฏิบัติงานด้วย  
  คุณภาพชีว ิตการทํางานในแง ่ที ่ม ีความหมายเท ียบได ้ก ับการทํางานเยี ่ยงมนุษย ์ 
(Humanization of Work) หรือการปรับปรุงสภาพการทํางาน (Improvement of Working Condition) 
การคุ้มครองแรงงาน (Worker's Protection) สภาพแวดล้อมในการทํางาน (Working Environment) 
และความเป็นประชาธิปไตยในสถานท่ีทํางาน (Democratization of the Workplace) 
  เพียรสว่าง บูชา (2553, น. 16) สรุปคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกและความ
คิดเห็นของบุคคลที่รับรู้ได้จากประสบการณ์ในการทํางานของตนเอง โดยการทํางานที่มีความหมาย 
มีคุณค่า ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจใการทํางาน โดยได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งทางด้านร่างกาย 
จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจโดยและมีความยุติธรรม รวมท้ังมีการดําเนินชีวิตอย่างมีความสุข 
  จากความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน ผู้วิจัยได้สรุปความหมายของคุณภาพชีวิต
ในการทํางานว่า คือการมีผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกทางบวกในการทํางาน อันเน่ืองจากการมีสภาพแวดล้อม
ในการทํางานที่ดี ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา รวมถึงการได้รับค่าตอบแทนที่
เหมาะสมและเป็นธรรม และส่งผลต่อคุณภาพของผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
 2.1.2 องคป์ระกอบหรือเกณฑ์ที่ชี้วัดคณุภาพชีวิตในการทํางาน 
  Huse และ Cummings (1985, p. 199-200) ได้วิเคราะห์ลกัษณะคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ว่ามีลักษณะต่าง ๆ 8 ด้าน ดังน้ี 
   1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หรือ 
"รายได้และผลประโยชน์ตอบแทน" หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอ และสอดคล้อง
กับมาตรฐาน ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอ่ืน ๆ 
   2. สถานภาพที่ทํางานปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and Healthy 
Environment) หมายถึง การท่ีพนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ทํางานไม่ได้
ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย 
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   3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) 
หรือ "โอกาสพัฒนาศักยภาพ" หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสขีดความสามารถของตนจากงานที่ทํา 
โดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ งานท่ีได้ใช้ทักษะและความสามารถหลากหลายงานที่มี
ความท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองในการทํางาน งานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความสําคัญ 
และงานที่ผู้ปฏิบัติได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน 
   4. ความก้าวหน้าและความมั่นคง (Growth and Security) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมี
โอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอาชีพ การได้รับเลื่อนตําแหน่งในองค์การ โดยทุกคนมีความสามารถมีตําแหน่ง
เท่าเทียมกัน เป็นสมาชิกขององค์การเหมือนกัน มีสิทธิที่จะได้เลื่อนตําแหน่ง เช่นกัน และมีความมั่นคง
ในอาชีพ 
   5. สังคมสัมพันธ์ (Social Integration) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของ
ผู้ร่วมงาน ที่ทํางานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็น
หมู่เหล่า ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
   6. ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็น
ปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับข้อคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาค
และความยุติธรรม 
   7. ภาวะอิสระจากงาน (The Total Life Space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุล
ในช่วงของชีวิตระหว่างปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจากภาระหน้าที่
ที่รับผิดชอบ 
   8. ความภูมิใจในองค์การ (Organizational Pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่
มีความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีช่ือเสียง และได้รับรู้ว่าองค์การอํานวยประโยชน์และ
รับผิดชอบต่อสังคม 
 Walton (1975, p. 91 - 117) ได้เสนอองค์ประกอบที่สําคัญและเป็นตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิตการ
ทํางานที่เหมาะสมไว้ 8 ประการ ดังน้ี 
  1. การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม (Adequate and fair compensation) 
หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนจะต้องสัมพันธ์และสอดคล้องกับความรับผิดชอบและเง่ือนไขของงาน 
ตลอดจนความสามารถในการจ่ายค่าตอบแทนขององค์การ อย่างไรก็ตาม คําว่า เพียงพอ เป็นการสะท้อน
ให้เห็นถึงความเพียงพอที่ได้จากการทํางานเต็มเวลาในสังคมการทํางานน้ัน ๆ ส่วนความเป็นธรรมน้ัน
เป็นการพิจารณาโดยเปรียบเทียบกับองค์การอ่ืน ๆ ที่มีการจ่ายผลตอบแทนให้กับงานในลักษณะเดียวกัน 
  2. สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe and healthy working 
condition) กล่าวคือ ผู้ปฏิบัติงานจะต้องทํางานภายใต้สภาพแวดล้อมที่ดี มีความปลอดภัย เสริมสร้าง
ความพึงพอใจในงานโดย  
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   2.1 ช่ัวโมงการทํางานต้องมีความเหมาะสม ไม่เกินกว่าที่กฎหมายกําหนด มีการจ่าย
ค่าตอบแทนถูกต้องตรงตามเง่ือนไขในการทํางาน และตามกฎหมายแรงงาน  
   2.2 สภาพแวดล้อมทางกายภาพต้องเหมาะสมไม่เป็นอันตรายต่อผู้ปฏิบัติงาน  
   2.3 อายุของผูป้ฏิบัติงานต้องตรงตามเกณฑ์ที่กฎหมายกําหนดด้วย 
  3. โอกาสในการใช้และพัฒนาศักยภาพของบุคลากร (Opportunity to use and 
develop human capacities) ในการปฏิบัติงานมีบุคลากรที่มีความสามารถแตกต่างกันองค์การจะต้อง
พยายามให้บุคลากรแต่ละบุคคลสามารถใช้ความรู้ความสามารถ และทักษะการทํางานให้มากที่สุดเพ่ือให้
เกิดการพัฒนาการทํางาน ส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมในการทํางาน ความมีอิสระในการทํางาน การใช้
ทักษะหลากหลาย การให้ข่าวสารกับผู้ปฏิบัติงานอย่างทั่วถึงชัดเจน และสุดท้ายต้องให้บุคลากรเข้าใจ
ภาพรวมของงานไม่ใช่เข้าใจงานบางส่วนจะทําให้การทํางานขาดประสิทธิภาพ 
  4. โอกาสในการก้าวหน้า และมีความมั่นคงในการทํางานอย่างต่อเน่ือง (Opportunity for 
continued growth and security) กล่าวคือ ในการทํางานต้องมีการปรับปรุงพัฒนาความรู้อยู่เสมอ 
ไม่เช่นน้ัน ความรู้ที่มีอยู่ก็จะล้าสมัยไม่ทันกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น นับว่าเป็นความจําเป็นที่จะต้อง
นําความรู้หรือทักษะที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การในอนาคตมาใช้ในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บุคลากรสามารถ
ทํางานได้อย่างต่อเน่ือง เกิดความมั่นคงในการทํางาน (Security) มีรายได้มั่นคง ไม่ถูกเลิกจ้างหรือออก
จากงานก่อนเวลาอันควร 
  5. การบูรณาการทางสังคมในองค์การ (Social integration in the work organization) 
หมายถึง การทํางานร่วมกันของบุคลากรในองค์การ และการให้ความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน เป็นสิ่งสําคัญ
ของคุณภาพชีวิตการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน ความภาคภูมิใจจะเกิดจากอิทธิพลของ
สภาพแวดล้อมในการทํางานที่ไม่มีการแบ่งแยก เพศ หรือ เช้ือชาติ ซึ่งอาจก่อให้เกิดความแตกแยกใน
การทํางานได้ นอกจากน้ัน ความเท่าเทียมกันยังเป็นสิ่งสําคัญที่ทําให้บุคลากร เกิดความรู้สึกดี ไม่รู้สึกว่า
เป็นพลเมืองระดับล่างขององค์การ 
  6. การปฏิบัติตามระเบียบ ข้อบังคับขององค์การ (Constitutionalism in the work 
organization) กล่าวคือ ในการปฏิบัติงานในองค์การ สมาชิกต้องรู้จักสิทธิของตนเองและต้องรู้ว่าจะ
ปกป้องสิทธิของตนอย่างไร สหภาพแรงงานได้อาศัยกฎระเบียบข้อบังคับในการคุ้มครองสวัสดิภาพของ
แรงงานในสถานประกอบการ ซึ่งมีประเด็นที่สําคัญ คือ  
   6.1 บุคลากรมีความเป็นส่วนตัวในชีวิตครอบครัว โดยนายจ้างไม่สามารถเข้ามายุ่งเก่ียว  
   6.2 มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น ในกรณีที่ความเห็นไม่ตรงกันกับผู้บังคับบัญชา
หรือผู้ร่วมงานโดยไม่มีการใช้กําลัง  
   6.3 บุคลากรต้องได้รับการปฏิบัติจากผู้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกันในเรื่องสิทธิและ
สวัสดิการต่าง ๆ ขององค์การที่มีอยู่ 
  7. ความสมดุลระหว่างการงานและชีวิตส่วนตัว (Work and the total life space) กล่าวคือ 
ในการทํางานอาจส่งผลทางบวก หรือทางลบต่อชีวิตส่วนตัวของบุคลากรได้ เช่น ผลกระทบต่อชีวิต
ครอบครัว การทํางานหนัก ที่ติดต่อกันเป็นระยะเวลานาน หรือการทํางานล่วงเวลา (Over time) อาจส่งผล
กระทบต่อครอบครัว เพราะฉะน้ันความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานกับชีวิตส่วนตัวจึงมีความสําคัญ 
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การทํางานที่มีความสมดุล มีบทบาทที่ชัดเจน เช่น มีตารางการทํางานที่ดีไม่กระทบต่อการใช้เวลาของ
ครอบครัว ก็จะทําให้เกิดปัญหาได้น้อย ไม่ทําให้มีผลต่อการเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานที่ไม่ดี 
  8. ความเกี่ยวข้องกับสังคมของชีวิตการทํางาน (Social relevance of work life) กล่าวคือ 
บุคลากรที่ทํางานโดยรู้สึกมีคุณค่าอันเน่ืองจากการทํางาน ช่วยทําให้สังคมดีขึ้น องค์การที่ตนเองทํางาน
อยู่มีความรับผิดชอบต่อสังคมโดยรวม ไม่ทํางานโดยมุ่งหวังเพียงผลกําไร ทํางานแล้วส่งผลท่ีดีต่อสังคม 
ทําให้บุคลากรรู้สึกว่างานที่ทํามีคุณค่า 
 Wallace (1974, p. 235) เขียนไว้ในหนังสือ " Identification of Quality of Life Indicators 
for Use in Family Planning Programs" เกณฑ์ประเมินคุณภาพชีวิต ประกอบด้วย 
  1. มีสขุภาพและสวัสดิการ 
  2. มีการติดต่อสื่อสารกันในสภาพสิ่งแวดล้อมของตน 
  3. เป็นทรัพยากรมนุษย์ 
  4. สามารถติดต่อกับบุคคลได้ทุกคน 
  5. มีสติปัญญา ร่างกายและอารมณ์ดี 
  6. มีการพัฒนาเศรษฐกิจ 
  7. มีความม่ันคงปลอดภัย 
 Lewin (1981, p. 47-51, อ้างถึงใน กัลยารัตน์ มีลาภ 2553, น. 13) ได้เสนอองค์ประกอบ
ของคุณภาพชีวิตในการทํางานไว้ 10 ประการ ได้แก่ 
  1. ค่าจ้างและผลประโยชน์ที่จะ ได้รับ (Pay and benefits) 
  2. เง่ือนไขของการทํางาน (Conditions of employment) 
  3. เสถียรภาพของการทํางาน (Employment stability) 
  4. การควบคุมการทํางาน (Control of work) 
  5. การปกครองตนเอง (Autonomy) 
  6. การยอมรับ (Recognition) 
  7. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relations with supervisor) 
  8. วิธีพิจารณาการเรียกร้อง (Appeals procedure) 
  9. ความพร้อมของทรัพยากรท่ีมีอยู่ (Adequacy of resources to get work done) 
  10. ความอาวุโส (Seniority in employment) 
 Kast และ Rosenzweig (1985, อ้างอิงใน ศรินญา ปูเต๊ะ 2552, น.19) กล่าวถึงเกณฑ์ช้ีวัด
ทางสังคมเก่ียวกับคุณภาพชีวิตของบุคคล จะต้องมีองค์ประกอบ 11 ประการ ดังน้ี 
  1. บุคคลและครอบครัว 
  2. สุขภาพอนามัยและภาวะโภชนาการ 
  3. ที่อยู่อาศัยและสภาพแวดล้อม 
  4. การติดต่อสื่อสาร 
  5. ความปลอดภัย 
  6. การศึกษาและการฝึกอบรม 
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  7. การทํางาน 
  8. สวัสดิการและความมั่นคงทางสังคม 
  9. รายได้และผลผลิต 
  10. การมสี่วนร่วมในสังคม 
  11. วัฒนธรรมและการใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชน์ 
 องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของ Cascio (2003, p. 20 - 27) ให้ความสําคัญกับการ
ทํางานที่เน้นการสร้างความสบายใจ สภาพแวดล้อมการทํางานที่ปลอดภัย โดยเฉพาะพยายามสร้างให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความสุขในการทํางาน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ซึ่งจะนําไปสู่การเพ่ิมแรงจูงใจในการ
ทํางานและเพ่ิมผลผลิตได้มากขึ้นด้วย นอกจากน้ันยังเสนอว่า การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทํางาน
สามารถสร้างผลิตภาพ (Productivity) และผลกําไร (Profits) โดยคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีต้องมี
องค์ประกอบ ดังน้ี 
  1. ความมั่นคงในงาน (Job security) บุคลากรต้องสามารถทํางานได้จนเกษียณอายุ ไม่มี
การเลิกจ้างบุคลากร โดยที่บุคลากรยังมีความสามารถทํางานได้ตามปกติ รวมท้ังมีโครงการเกษียณอายุ
ให้กับบุคลากร (Employees retirement program) 
  2. สภาพแวดล้อมที่มคีวามปลอดภัย (Safe environment) มีระบบการทํางานทีม่ีการจัดการ
เร่ืองของความปลอดภัยให้บุคลากรในรูปของคณะกรรมการเพ่ือความปลอดภัย มีโปรแกรมดูแลเรื่อง
ความปลอดภัยของบุคลากรโดยเฉพาะ 
  3. ผลตอบแทนที่ยุติธรรม (Equitable compensation) ผลตอบแทนที่บุคลากรได้รับต้อง
เป็นผลตอบแทนที่แข่งขันกับองค์การอ่ืนที่ประกอบธุรกจิลักษณะอย่างเดียวกันได้ 
  4. ความภาคภูมิใจ (Pride) องค์การท่ีบุคลากรทํางานต้องสร้างความภาคภูมิใจให้กับบุคลากร 
เป็นองค์การท่ีมีส่วนร่วมในการดูแล และประชาชนให้ความร่วมมือในการรักษาสภาพแวดล้อม ให้ความ
ร่วมมือกับทางการ 
  5. การมีส่วนร่วมของบุคลากร (Employee participation) บุคลากรต้องมีส่วนร่วมในการ
ทํางานเป็นทีม มีการประชุมสัมมนาให้ความร่วมมือในการพัฒนาคุณภาพของทีมงาน 
  6. การพัฒนาเส้นทางอาชีพ (Career development) มีการประชุมอบรม ให้ความรู้เพ่ือให้
บุคลากรได้มีโอกาสพัฒนาตนเอง ซึ่งจะส่งผลต่อการทํางาน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือการปรับ
ระดับเลื่อนตําแหน่ง 
  7. การแก้ปัญหาความขัดแย้ง (Conflict resolution) เปิดโอกาสให้มีการรับเรื่องร้องทุกข์
ได้ตลอดเวลา มีการแก้ปัญหาที่เป็นระบบเป็นรูปธรรม 
  8. การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรและองค์การ (Communication) มีการติดต่อสื่อสาร การ
ให้ข่าวสารที่ชัดเจนถูกต้องและเพียงพอ เพ่ือให้พนักงานเกิดความรู้ความเข้าใจ ในเรื่องเดียวกัน ไม่ว่าจะเป็น
การสื่อสารระหว่างบุคคล ระหว่างกลุ่ม หรือทั่วทั้งองค์การ 
  9. ความมีสุขภาพที่ดี (wellness) มีศูนย์พยาบาลสําหรับรักษาผู้ป่วยศูนย์ทันตกรรม 
รวมถึงโปรมแกรมการดูแลรักษาสุขภาพ โปรแกรมสันทนาการ และโปรแกรมการให้คําปรึกษา เพ่ือให้
บุคลากรมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตดี  
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 องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของ Delamotte และ Takezawa (1984, p. 11) ได้
เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ 5 ประการ คือ 
  1. เป้าหมายที่เป็นแนวปฏิบัติ (Traditional goals) เป็นเป้าหมายที่ควรปรับปรุงให้ดีขึ้น
ด้วยวิธีการใหม่ เช่น เร่ืองที่เก่ียวกับสภาพแวดล้อมการทํางาน เร่ืองความปลอดภัยในการทํางาน การส่งเสริม
สุขภาพของบุคลากร ตลอดจนผลตอบแทนที่เพียงพอและมีความยุติธรรม 
  2. การปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการทํางาน (Fair treatment at work) หมายถึง ความ
ต้องการของบุคลากรที่ต้องการให้องค์การปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเป็นธรรม โดยเสมอภาคกัน ไม่ว่าจะ
เป็นแรงงานเพศหญิง หรือเพศชาย 
  3. อํานาจในการตัดสินใจ (Influence of decisions) การส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ สร้างความสามัคคี และลดความแตกแยก 
  4. ความท้าทายของงาน (Challenge of work content) งานท่ีทําต้องมีความท้าทายให้
คนงานเกิดความรู้สึกต้องการทํางานให้ประสบความสําเร็จให้ได้ เมื่อทําสําเร็จจะได้รับผลตอบแทนจาก
ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ 
  5. ชีวิตการทํางาน (Work life) หมายถึง การทํางานที่เป็นการพัฒนาชีวิตการทํางานของ
บุคลากรตลอดช่วงอายุงาน โดยมีความสัมพันธ์กับชีวิตครอบครัวและสังคม กล่าวคือ ชีวิตการทํางาน 
ครอบครัวและสังคมจะต้องมีความสมดุลกัน 
 จากแนวคิดทฤษฎีและองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน รวมถึงเกณฑ์การช้ีวัด
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ผู้วิจัยได้สรุปและให้ความหมาย ของคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง 
ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานแต่ละบุคคลจากประสบการณ์ในการทํางาน โดยท่ีผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกมี
ความสุขและพึงพอใจในการทํางาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน และความผูกพันธ์ต่อองค์การ 
และจากองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานตามแนวคิดของ Huse และ Cummings (1985) 
สามารถใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานทั้ง 8 องค์ประกอบ เพราะเป็นหลัก
แนวคิดที่ครอบคลุมในทุกด้านของคุณภาพชีวิตการทํางาน อีกทั้งยังเป็นแนวทางในการพัฒนาข้อสักถาม
กับกลุ่มตัวอย่างของพนักงานระดับปฏิบัติการ เพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของบุคลากรในองค์กร 

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีการรับรู้คุณคา่ของงาน 
 2.2.1 ความหมายของการรับรู้คณุค่าของงาน 
 การรับรู้คุณค่า (Meaningfulness) จากพจนานุกรมของ เวบสเตอร์ หมายถึง ความสามารถ 
การเข้าใจ หรือวิเคราะห์ความต้องการหรือการกระทําด้วยความเข้าใจ และหมายถึง คุณภาพหรือวิธีการ
ของการให้ความหมาย Hackman และ Oldham (1980) กล่าวว่า การรับรู้คุณค่าของงาน หมายถึง 
การรับรู้ของบุคลากรผู้ให้บริการเมื่อได้รับการเสริมสร้างพลังอํานาจจากผู้บริหารด้วยการมอบหมายงาน
ที่มีความหลากหลาย (Skill variety) มีลักษณะเฉพาะเจาะจง (Job specific) มีความสําคัญ (Job 
significance) และสอดคล้องกับความเช่ือ เจตคติ และค่านิยมของบุคลากรน้ัน ทําให้บุคลากรเกิดความ
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ภาคภูมิใจ เอาใจใส่ต่องาน มองว่างานนั้นมีความสําคัญ ส่งผลให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 
เกิดความพึงพอใจงาน ทําให้ประสิทธิภาพในงานสูงข้ึน  
  Arnold (1989) ให้ความหมายการรับรู้คุณค่าของงาน ว่าหมายถึง การรับรู้ว่างานที่ทํามีค่า 
เป็นความพร้อมในการทํางาน การรู้จักไปมีส่วนร่วมในงานและแยกออกจากงานได้อย่างหมาะสมเป็น
ลักษณะทางนามธรรมที่มีกรอบแนวคิดทางจิตวิญญาณท่ีจะควบคุมตนเองเพ่ือปฏิบัติงานให้สําเร็จ โดยมี
การพัฒนามาจากความเช่ือเก่ียวกับธรรมชาติของคนสิ่งแวดล้อม ความรู้และประสบการณ์ เป็นการสั่งสม
ความหมายในสถานการณ์ต่าง ๆ จากการทํางาน ซึ่งการรับรู้คุณค่าของงานจะมีผลแตกต่างกันไปใน
แต่ละคน 
  Spreitzer (1995) กล่าวถึงการรับรู้คุณค่าของงานว่า หมายถึง การรับรู้ของบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานว่างานที่ทํามีความสอดคล้องกับความเช่ือ เจตคติ และค่านิยมของตนโดยงานจะมีความหมาย
เมื่อบุคลากรผู้ปฏิบัติงานเอาใจใส่ต่องานและมองว่างานน้ันมีความสําคัญ 
 จากทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้น ความหมายของการรับรู้คุณค่าของงาน คือ การรับรู้ว่างานที่ทํา
เป็นสิ่งมีคุณค่าส่งผลในด้านบวกต่อร่างกายและจิตใจ ทําให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
อยากทํางาน ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและทําให้องค์การสามารถขับเคลื่อนและบรรลุเป้าหมาย
ตามนโนบายขององค์การที่กําหนดได้ 
 2.2.2 แนวคิดเก่ียวกับการรบัรู้คณุค่าของงาน 
 การรับรู้ว่างานที่ทําเป็นสิ่งมีค่า มีประโยชน์จะทําให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
อยากทํางาน ก่อให้เกิดการสร้างสรรค์งานในองค์การได้ (วรรณภา โอฐย้ิมพราย, 2545, น. 27) ตามแนวคิด
ในเรื่องคุณค่าของงานจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยการเพ่ิมคุณค่าของงาน แนวคิดที่นิยมใช้กันมาก
คือ รูปแบบการจัดคุณลักษณะของงาน (Job Characteristic Model) (Hackman & Oldham, 1980) 
ศาสตราจารย์ทางด้านสังคมและจิตวิทยาองค์การแห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด และศาสตราจารย์ด้าน
บริหารธุรกิจและแรงงานสัมพันธ์แห่งมหาวิทยาลัยอิลินอยส์ แบบจําลองน้ีสามารถอธิบายความพึงพอใจ
ในงานของผู้ปฏิบัติได้ และแนวคิดของสภาวะทางจิตวิทยา (Psychological States) ที่จะทําให้บุคคลมี
แรงจูงใจในการทํางานมี 3 สภาวะ คือ 
  1. การรับรู้และเข้าใจความหมายของงาน (Experienced meaningfulness of the work) 
หมายถึง ระดับความสําคัญจากงานที่ได้ทํา โดยมุ่งเน้นถึงความมีคุณค่าและคุ้มค่าที่จะได้จากการปฏิบัติ 
  2. การได้รับผิดชอบต่อผลลัพธ์ของงานที่ทํา (Experienced Responsibility for Outcomes 
of the Wok) เป็นความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่ได้มีโอกาสให้รับผิดชอบและเป็นเจ้าของเร่ืองนั้น ถ้างานที่
ทําน้ันประสบความสําเร็จด้วยตนของโดยไม่มีผู้ใดให้ความช่วยเหลือ ก็จะเกิดความพึงพอใจมาก 
  3. การมีโอกาสรู้ถึงผลของงานที่ตนได้ทํา (Knowledge of the Actual Results of the 
Work Activity) เป็นการเข้าใจและรับรู้ได้จากการปฏิบัติงาน ทําให้ได้ทราบถึงประสิทธิภาพในการทํางาน
ของผู้ปฏิบัติและสามารถประเมินผลของการปฏิบัติงานด้วยตนเอง 
 การรับรู้สภาวะทางจิตวิทยาท่ีกล่าวมาข้างต้นเป็นปัจจัยที่จะทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจใน
ทํางานมากขึ้นส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางาน ซึ่งประสิทธิภาพน้ีเกิดจากคุณลักษณะเฉพาะของงาน 
(Core Job Dimensions) 5 ลักษณะ คือ 
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  1. ความหลากหลายของงาน (Skill variety) หมายถึง ลักษณะของงานที่ทําให้ผู้ปฏิบัติ
ต้องใช้ทักษะความชํานาญและความสามารถพิเศษในการปฏิบัติงานหรือกิจกรรมของงานที่ได้รับ
มอบหมายให้สําเร็จ 
  2. ความมีเอกลักษณ์ของงาน (Task identify) หมายถึง ลักษณะของงานที่มีผลกระทบต่อ
การดําเนินชีวิต และทํางานน้ัน ๆ ได้จนสําเร็จและเกิดผลของงาน 
  3. ความสําคัญของงาน (Task significance) หมายถึง ลักษณะของงานที่มีผลกระทบต่อ
การดําเนินชีวิตของคนทั้งในและนอกองค์การ และด้านร่างกายรวมไปถึงด้านจิตใจ 
  4. ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง ลักษณะของงานที่เปิดโอกาสให้ผู้
ปฏิบัติมีความเป็นอิสระในการกําหนดวิธีการปฏิบัติงาน การวางแผนกระบวนการในการทํางาน การกําหนด
ระยะเวลาในการทํางาน ทําให้บุคคลเพ่ิมความรู้สึกรับผิดชอบต่อผลของงานที่เกิดขึ้น 
  5. ผลป้อนกลับของงาน (Feedback) หมายถึง ลักษณะของงานที่ทําให้ผู้ปฏิบัติรับรู้ถึง
ข้อมูลและความชัดเจนของผลลัพธ์ของงานที่ได้ปฏิบัติ โดยมีความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลของ
ผู้ปฏิบัติรวมทั้งความรู้สึกของเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา หรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องต่อการ
ปฏิบัติงานนั้น จากคุณลักษณะของงาน ได้แก่ ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน 
และ ความสําคัญของงาน เป็นการแสดงถึงความหมายของงาน (Experienced Meaningfulness)  
ส่วนความมีอิสระในการทํางานแสดงถึงการได้รับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย (Experienced 
knowledge) และผลป้อนกลับของงานแสดงถึงการมีโอกาสทราบถึงผลงานที่ทําออกมาว่ามีประสิทธิภาพ
มากน้อยเพียงใด (Experienced Responsibility) 
 แบบจําลองลักษณะงาน (Job Characteristic Model) (Hackman & Oldham, 1985) 
แสดงให้เห็นถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคคลรับรู้ว่าองค์การมีลักษณะงานที่น่าสนใจ งานมีคุณค่า 
สิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงานดี เหล่าน้ีเป็นปัจจัยในการเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางานทําให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด
ความพึงพอใจในงานสูง เป็นเหตุให้สามารถลดอัตราการขาดงานการลาออกจากงาน ส่งผลต่อระดับของ
ประสิทธิภาพในการทํางานที่เพ่ิมสูงขึ้น 
 สําหรับการวิจัยครั้งน้ีผู้ วิจัยศึกษาเฉพาะ การรับรู้คุณค่าของงาน (Perception of Job 
meaningfulness) ตามแนวคิดของ Arnold (1989) ซึ่งประกอบด้วย 
  1. การรู้จักตนเอง (Awareness) เป็นรับรู้ถึงความสามารถของตนในความเข้าใจและการ
ตัดสินใจจากเหตุการที่เกิดขึ้น เข้าใจในหน้าที่ที่ได้รับ เข้าใจในสิ่งแวดล้อม ความรู้ ความแตกต่างของบุคคล 
ทําให้เกิดการยอมรับของบุคคลอ่ืน ๆ การเคารพบุคคลอ่ืนในฐานะมนุษย์ อีกทั้ง ยังต้องนึกถึงความหวัง 
ค่านิยมและความต้องการของตนเองและของบุคคลอ่ืน ๆ ด้วย 
  2. การได้รับสมดุล (Achieving Balance) เป็นการจัดสัดส่วนระหว่างครอบครัวการทํางาน 
การศึกษาและกิจกรรมเวลาว่างให้มีความสมดุล โดยรู้ลําดับความสําคัญว่าสิ่งใดควรทําก่อน หลังสาเหตุ
ของความเหน่ือยหน่ายของพนักงานระดับปฏิบัติการ คือ ไม่สามารถจัดเวลาให้กับกิจกรรมของชีวิตได้ 
เช่น การที่มีลูกหรือมีพ่อแม่ที่เจ็บป่วย ไม่สามารถทํางานเต็มเวลา บุคคลเหล่าน้ีแก้ปัญหาด้วยการลา การ
สามารถจัดเวลาให้กับกิจกรรมต่าง ๆ ในชีวิตได้อย่างเหมาะสมจะทําให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าตนเอง
สามารถควบคุมสถานการณ์ในชีวิตได้ เช่น ในเวลาปฏิบัติหน้าที่จะทํางานอย่างเต็มความสามารถ 
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เมื่อกลับไปบ้านก็ปฏิบัติหน้าที่ในครอบครัวได้อย่างเต็มที่ และในขณะเดียวกันก็สามารถแบ่งเวลาในการ
ทํากิจกรรมส่วนตัวอ่ืน ๆ เช่น การทํางานอดิเรกที่ชอบ การอ่านหนังสือเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ การออกกําลังกาย 
การมีสันทนาการในกลุ่มเพ่ือน ๆ การไปพักผ่อนกับครอบครัว เป็นต้น 
  3. การรู้จักเลือก (Making Choice) เป็นปัจจัยหน่ึงของชีวิต ที่ย่อมมีทางเลือกหลาย ๆ 
ทางที่จะนําไปสู่เป้าหมาย พนักงานจะต้องมีความรู้  สามารถมองและทํานายสถานการณ์ในอนาคตได้ 
การเผชิญสถานการณ์ใหม่ด้วยความกระตือรือร้น เลือกเพ่ือความเปลี่ยนแปลงและก้าวหน้า เป็นการบริหาร
จิตให้เข้มแข็งและแจ่มใสอยู่เสมอ  
  4. ความศรัทธาในงานที่ทํา (Detach Concern) หมายถึง การกระทําตามความต้องการ
ของตนเองในสิ่งที่ดีที่สุดที่บุคคลสามารถทําได้ ทําให้ตนเองรู้สึกว่ามีสวนเก่ียวข้อง มีส่วนรับผิดชอบ มี
ความเป็นเจ้าของ อยากกระทํางานน้ันให้สําเร็จตามกําหนด ความศรัทธาในงานที่ทํายัง หมายถึง การ
กระทําในสิ่งที่ดีที่สุดในเวลานั้น ๆ โดยไม่คํานึงถึงผลจากอดีตที่ผ่านมาและไม่คํานึงถึงผลของอนาคตท่ีจะ
ตามมาจากการกระทําในปัจจุบัน แต่เป็นการนําความรู้ที่ได้ในอดีตมาเป็นตัวขับเคลื่อนเพ่ือความสําเร็จ
ในอนาคต ความศรัทธาในงานที่ทําจึงเป็นสิ่งที่จําเป็นในการปฏิบัติงานของบุคลาการระดับปฏิบัติการ 
  5. การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม (Altruistic Egoism) หมายถึง การทํากิจกรรมต่าง ๆ 
เพ่ือส่วนรวม โดยไม่ขัดกับความต้องการของตนเอง 
  6. ความต้ังใจ (Free Will) คือ การกระทําที่มีความผูกพันกับสิ่งหน่ึงโดยการตัดสินใจ
กระทําด้วยความเต็มใจ เป็นความแน่วแน่และเช่ือมั่นในตนเองอย่างมีเหตุผล โดยเห็นว่าสิ่งที่ทําเกิด
ประโยชน์ต่อตนเองและองค์การ ทําให้เต็มใจท่ีจะทําและรู้สึกว่างานที่ทําไม่มากจนเกินกําลังและไม่ยาก
เกินความสามารถของตน 
  7. การต้ังเป้าหมาย (Developing Goals) คือ การกําหนดทิศทางในการกระทําซึ่งใช้เป็น
แนวทางในการปฏิบัติงานได้ การต้ังเป้าหมายเป็นสิ่งกระตุ้นให้ชีวิตมีคุณภาพที่ดีและป้องกันความ
เหนื่อยหน่ายที่จะเกิดขึ้น ดังนั้น ผู้ปฏิบัติงานต้องต่อสู้และทํางานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ การ
ต้ังเป้าหมายที่สูงเกินไปจะทําให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดภาวะเหน่ือยหน่ายได้ ด้วยหตุน้ีการต้ังเป้าหมายต้องอยู่
บนพ้ืนฐานความเป็นไปได้ โดยคํานึงถึงความสามารถพิเศษที่จะช่วยให้ไปถึงเป้าหมายที่กําหนด รวมถึง
เรียนรู้ที่จะขอความช่วยเหลือหรือความร่วมมือจากบุคคลอ่ืนซึ่งอาจเป็นผู้ที่มีตําแหน่งสูงกว่าเพ่ือพาไปสู่
เป้าหมายน้ัน 
  8. ความหวัง (Fostering Hope) เป็นปัจจัยหน่ึงที่สําคัญที่ทําให้งานมีความหมาย หวังใน
สิ่งที่ไม่เป็นไปได้ และพร้อมที่จะยอมรับสิ่งที่ผ่านเข้ามาได้ และมองสิ่งที่ผ่านไปด้วยความเข้าใจซึ่งเป็น
การแสดงให้เห็นถึงความอดทนในการรอคอย มีกําลังใจที่จะปฏิบัติงานโดย การรับรู้ว่างานน้ันมีคุณค่า 
จะทําให้มีแรงพลักดันและอดทนต่อข้อด้อยของงานที่ทําได้ การมองงานว่าเป็นสิ่งมีค่ามีประโยชน์จะทํา
ให้เกิดความรักในงาน ความพึงพอใจในงาน อยากทํางาน เกิดความสุขในการทํางาน และหากการรับรู้ที่
ไม่เห็นคุณค่าของงานจะทําให้เกิดความเหนื่อยหน่ายที่จะทํางาน สิ้นหวังและหมดแรงในการทํางาน 
(Arnold, 1989) 
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 2.2.3 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการรบัรู ้
 ความรู้เก่ียวกับการรับรู้ของบุคคลเป็นสิ่งที่มีประโยชน์ต่อผู้ที่จะทําการสื่อสาร เน่ืองจากบุคคล
ในแต่ละคนน้ันการรับรู้ที่เก่ียวกับข้อมูล คุณลักษณะ และความสัมพันธ์ที่ผู้ส่งสารสื่อออกมาได้แตกต่างกัน 
และหากสามารถทําให้บุคคลมีการรับรู้มากขึ้นและจะส่งผลให้เกิดความเข้าใจทําให้สามารถ การกระทํา
อย่างใดอย่างหน่ึงโดยเฉพาะได้ ดังน้ัน การท่ีได้ทราบเกี่ยวกับการรับรู้ของเป้าหมายมากขึ้นก็จะย่ิงมี
โอกาสท่ีดีที่จะสร้างสิ่งที่สามารถดึงดูดให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น และสิทธิโชค วรานุสันติกุล (2546, อ้าง
ถึงใน ดวงพร ประเสริฐทรง, 2548, น. 20) กล่าวว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ทางสังคมว่ามีปัจจัยสําคัญ 
ดังต่อไปนี้ 
  1. ความต้องการ (Need) ของผู้รับรู้เองจะทําให้ผู้รับรู้ตีความสิ่งเร้าที่ส่งมาเป็นสิ่งที่จะสนอง
ความต้องการของผู้รับรู้เอง ความต้องการเป็นเหตุจูงใจให้สามารถรับรู้สิ่งที่ต้องการได้รวดเร็ว เช่น 
ในขณะที่กําลังหิว เราจะรับรู้สิ่งที่เก่ียวกับอาหารได้เร็วกว่าสิ่งอ่ืน 
  2. ประสบการณ์ (Experiences) ในแต่ละบุคคลมักจะตีความสิ่งที่ตัวเองสัมผัสจากภูมิหลัง
ของตนเอง 
  3. การเตรียมตัวไว้ก่อน (Preparatory Set) การท่ีคนเรามปีระสบการณ์จากการเรียนรู้สิง่ใด
สิ่งหน่ึงมาก่อน ทําให้เราพร้อมที่จะตอบสนองต่อสิ่งน้ันในแนวเดียวกับที่เราได้รับรู้มา 
  4. บุคลกิภาพ (Personality) บุคลิกภาพมีความสมัพันธ์กับการรับรู ้ เช่น บุคคลท่ีมลีักษณะ
บุคลิกภาพแข็งกร้าว จะรับรู้ความเปลี่ยนแปลงของสิ่งเร้าได้ช้ากว่าผู้ที่มีบุคลิกภาพยืดหยุ่น 
  5. ทัศนคติ (Attitude) ทัศนคติมีอิทธิพลต่อการรับรู้ ถ้าคนเรามีทัศนคติที่ดีต่อคนคนหน่ึง 
การกระทําของบุคคลนั้นจะถูกรับรู้ในทางทีดี่อยู่เสมอ 
  6. ตําแหน่งทางสังคม (Social Position) มผีลทําให้คนเรารับรู้สิ่งต่าง ๆ ไม่เหมือนกัน 
  7. วัฒนธรรม (Culture) เป็นปัจจัยสําคัญทีท่ําให้เรารับรู้สิง่ต่าง ๆ แตกต่างกัน 
  8. สภาพอารมณ์ (Emotion) ของผู้รับรู้ 
 DeFleur (1966, อ้างถึงใน สุรวดี สุระประเสริฐ, 2552, น. 8 - 9) ได้กล่าวถึงตัวแปรแทรกที่
มีอิทธิพลต่อกระบวนการสื่อสารมวลชนระหว่างผู้ส่งสารกับผู้รับสาร โดยเน้นให้เห็นว่าข่าวสารไม่ได้ผ่าน
จากสื่อสารมวลชนถึงผู้รับสารเกิดผลโดยตรงในทันที แต่จะมีปัจจัยบางอย่างที่เก่ียวข้องกับตัวผู้รับสารใน
แต่ละคน เช่น ปัจจัยทางจิตวิทยาและสังคมที่จะมีอิทธิพลต่อการรับข่าวสารนั้น ทําให้เกิดผลไม่เหมือนกัน 
หรือไม่เป็นไปตามเจตคติของผู้ส่งสาร ทฤษฎีสําคัญของเดอเฟลอร์เก่ียวกับเร่ืองน้ีมีอยู่ 3 ทฤษฎี ดังน้ี 
   1) ทฤษฎีความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual difference theory) 
  เป็นทฤษฎีที่ทําให้เห็นว่าผู้รับสารแต่ละคนมีความแตกต่างกันในทางจิตวิทยา เช่น ทัศนคติ 
ความเช่ือ และค่านิยม ทําให้ความสนใจการรับข่าวสาร หรือตีความหมายข่าวสารจากสื่อมวลชนแตกต่างกัน 
หลักการพ้ืนฐานเก่ียวกับทฤษฎีความแตกต่างระหว่างปัจเจกบุคคล มีดังน้ี 
   (1) มนุษย์เรามีความแตกต่างกันมากจากองค์ประกอบในเชิงจิตวิทยาส่วนบุคคล 
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   (2) ความแตกต่างน้ีมีส่วนหน่ึงมาจากลักษณะแตกต่างทางชีวภาค หรือทางร่างกายของ
แต่ละบุคคล แต่ส่วนใหญ่แล้วจะมาจากความแตกต่างที่เกิดจากการเรียนรู้ 
   (3) มนุษย์ที่ถูกเลี้ยงดูภายใต้สภาพการณ์ต่างกันจะเปิดรับความคิดเห็นแตกต่างกันไป 
   (4) การเรียนรู้จากสิ่งแวดล้อมทําให้เกิดทัศนคติ ค่านิยม และความเช่ือทําให้เป็น
ลักษณะทางจิตวิทยาส่วนบุคคลที่แตกต่างกันไป 
  2) ทฤษฎีกลุ่มสังคม (Social categories theory) ทฤษฎีน้ีกล่าวว่า บุคคลที่มีลักษณะทาง
สังคมคล้ายคลึงกันจะแสดงออกทางพฤติกรรมการสื่อสารคล้ายกันพฤติกรรมการสื่อสารน้ี ได้แก่ การ
เปิดรับสื่อ ความพอใจในสื่อ และอุปนิสัยการใช้สื่อร่วมกัน เป็นต้น สําหรับลักษณะทางสังคมที่สําคัญ 
ได้แก่ การศึกษา อาชีพ รายได้ เช้ือชาติ ศาสนา อายุ เพศ ภูมิลําเนา เป็นต้น 
  3) ทฤษฎีความสัมพันธ์ทางสังคม (Social relation Theory) เป็นทฤษฎีที ่กล่าวถึง 
ความสัมพันธ์ทางสังคมระหว่างผู้รับสารกับบุคคลอ่ืนในสังคมลักษณะของกลุ่มปฐมภูมิและกลุ่มทุติยภูมิ 
โดยกลุ่มปฐมภูมิเป็นความสัมพันธ์แบบใกล้ชิดในหมู่เพ่ือนสนิท เพ่ือนร่วมงานหรือบุคคลในครอบครัว 
และวงศาคณาญาติจะมีอิทธิพลต่อผู้รับสารมากกว่ากลุ่มทุติยภูมิ ซึ่งเป็นกลุ่มที่มีความใกล้ชิดกันน้อย 
ข่าวสารต่าง ๆ ที่ได้รับจากสื่อมวลชนมักถูกรับรู้หรือตีความโดยมีอิทธิพลของกลุ่มหรือบุคคลในกลุ่มเข้า
มาเกี่ยวข้องด้วยเสมอ เช่น การมีปัจเจกบุคคลจะเช่ือข่าวสารจากแหล่งโฆษณาใดหรือไม่น้ัน มักจะได้รับ
อิทธิพลมาจากการปรึกษาหรือสอบถามเพ่ือนฝูง หรือผู้ใกล้ชิด รับรู้ข่าวสารในลักษณะน้ีเราเรียกว่า 
"อิทธิพลของบุคคล" 
 2.2.4 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการรบัรู้คณุค่าของงาน 
 ตัวแปรทางด้านบุคคลมีอิทธิพลต่อการรับรู้ของบุคคลแต่ละคนเป็นอย่างย่ิง และส่งผลกระทบ
ต่อการแสดงออกของพฤติกรรมแต่ละบุคคล รวมทั้งพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองค์การ (อารีย์ 
ไชยมงคล, 2533) ซึ่งสามารถอธิบายรายละเอียดได้ ดังน้ี 
  1. อายุและประสบการณ์จะมีความสัมพันธ์กัน คนที่มีอายุมากกว่าย่อมจะมีประสบการณ์
มากกว่าคนที่มีอายุน้อย จากประสบการณ์ของบุคคล จะทําให้เกิดการเรียนรู้ในสิ่งต่าง ๆ ทําให้มีความ
แตกต่างกันในด้านความคิด การกระทํา การรับรู้ ทัศนคติ และแรงจูงใจ 
  2. ระดับการศึกษา เป็นสิ่งที่ทําให้บุคคลมีวิสัยทัศที่กว้างข้ึน บุคคลจึงเกิดความคิด การรับรู้ที่
แตกต่างกัน บุคคลที่ได้รับการศึกษาสูงย่อมมีข้อมูลในการพิจารณาสิ่งต่าง ๆ อย่างมีเหตุผล ดังน้ัน ผู้ที่มี
การศึกษาสูงกว่าจะมีความคิดเห็น ทัศนคติ ความต้องการที่ต่างไปจากบุคคลที่มีการศึกษาน้อยกว่า 
  3. ประสบการณ์ บุคคลที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานมากกว่า มีส่วนที่จะทําให้เกิด
การเรียนรู้ในสิ่งต่าง ๆ ได้มากกว่าโดยมีการแสดงออกให้เห็นในลักษณะของบุคลิกภาพของบุคคล ซึ่ง
บุคลิกภาพก็เป็นผลมาจากการเรียนรู้จากประสบการณ์ของบุคคลน้ันนับต้ังแต่วัยเด็ก เช่น ความสัมพันธ์
ระหว่างบิดามารดาและบุคคลที่อยู่รอบข้าง ส่งผลทําให้บุคคลน้ันเกิดการเรียนรู้และเกิดการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการแสดงออกอยู่เสมอ 
  4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานจะส่งผลต่อความสามารถในการปฏิบัติงาน การที่บุคคลปฏิบัติงาน
เป็นระยะเวลานาน ๆ จะทําให้เกิดความเช่ียวชาญเฉพาะในงานที่ทํา 
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  5. แผนกที่ปฏิบัติงาน ในแต่ละแผนกจะมีระบบการจัดการงานและมีลักษณะงานที่แตกต่างกัน 
ดังน้ัน ความแตกต่างในเร่ืองของแผนกที่ปฏิบัติงานจะส่งผลให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การน้ันรับรู้
คุณค่าของงานที่แตกต่างกันด้วย 
 จากแนวคิดทฤษฎีและปัจจัยที่มีผลต่อการรับรู้คุณค่าของงาน ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ ดังนี้ 
การรับรู้คุณค่าของงาน หมายถึง ความคิดและทัศนคติของบุคคลในการทํางาน หรือเห็นความสําคัญกับ
งานที่ปฏิบัติ โดยการให้ความสําคัญกับปัจจัยและความต้องการที่คาดหวังจะให้เกิดขึ้นกับงาน จะประเมิน
จากผลงานของและสิ่งแวดล้อมในการทํางานเป็นการประเมินจากภายในจิตใจ ซึ่งจะมีผลต่อพฤติกรรม
การทํางานของแต่ละบุคคล ในการวิจัยคร้ังน้ีจะศึกษาเฉพาะ การรับรู้คุณค่าของงาน (Perception of 
Job meaningfulness) ตามแนวคิดของ Arnold (1989) ซึ่งประกอบด้วย การรู้จักตนเอง การรักษา
สมดุลในชีวิต การรู้จักเลือก ความศรัทธาในงานที่ทํา การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม ความต้ังใจ การ
ต้ังเป้าหมาย ความคาดหวัง การรับรู้คุณค่าของงานที่มีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคล โดยข้ึนอยู่กับ
ปัจจัยทางด้านบุคคลเป็นสําคัญ เช่น ความแตกต่างด้านเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
รายได้ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สิ่งที่แตกต่างกันเหล่าน้ี อาจทําให้บุคคลมีการรับรู้สิ่งเร้า และ
แปลความหมายหรือตีค่าของงานออกมาแตกต่างกันได้ ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าบุคลากรหรือพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ต้องเผชิญปัญหาและอุปสรรคได้อย่างไม่ท้อถอย รวมท้ังสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงจาก
ปัจจัยต่าง ๆ ได้ การรับรู้คุณค่าของงานจะทําให้มีแรงผลักดันและอดทนต่อจุดด้อยของงานได้ เกิดเป็น
ความรักในงาน พึงพอใจในงานและรู้สึกอยากทํางาน และนํามาสู่ความรู้สึกเป็นสุขในการทํางาน ในทาง
ตรงกันข้ามการรับรู้ว่างานไม่มีค่าจะทําให้เหน่ือยหน่ายหมดแรงกายแรงใจในการทํางาน (Arnold, 1989) 
ซึ่งอาจมีผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรระดับปฏิบัติการได้ ดังน้ันผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาการรับรู้
คุณค่าของงาน 
 
2.3 แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวข้องกับความเหนื่อยหน่ายในการทํางาน (Job Burnout) 
 แนวคิดเก่ียวกับความเหนื่อยหน่ายได้ถูกกล่าวถึงคร้ังแรกในปี ค.ศ. 1969 โดย Bradley แต่
เขาไม่ได้มีการศึกษาเจาะลึกในรายละเอียด และต่อมาในปี ค.ศ. 1974 Freudenberger จิตแพทย์ ชาว
อเมริกัน ได้ทําการศึกษาเกี่ยวกับความเหน่ือยหน่าย ซึ่งพบว่าความเหน่ือยหน่ายเป็นอาการความตึงเครียด
ทางจิตใจอย่างรุนแรง ซึ่งมักจะพบมากในอาชีพที่เก่ียวข้องกับการให้บริการแก่ผู้อ่ืน เช่น เจ้าหน้าที่
ตํารวจ นักสังคมสงเคราะห์ อาจารย์ ครู พยาบาลและบุคลากรทางการแพทย์ (Cooper, Dewe, & 
O'Driscoll, 2001)  
  2.3.1 นิยามของความเหนื่อยหน่ายในการทํางาน 

  จากการทบทวนวรรณกรรม มีผู้ศึกษาและให้ความหมายของความเหน่ือยหน่ายในการ
ทํางานไว้ ซึ่งผู้วิจัยได้รวบรวมไว้บางส่วน ดังต่อไปนี้ 
  Freudenberger (1980, อ้างใน Cooper et al., 2001) กล่าวว่าความเหนื่อยหน่าย 
เป็นภาวะอ่อนล้าหรือภาวะคับข้องใจ ซึ่งเกิดจากการที่บุคคลทุ่มเทและอุทิศตนเองให้กับสิ่งใดสิ่งหน่ึง  
แต่ผลที่ได้รับไม่เป็นไปตามที่คาดหวังไว้ 
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  Cherniss (1980) ได้ให้ความหมายของความเหน่ือยหน่ายว่า เป็นกระบวนการท่ีเริ่มมา
จากภาวะความกดดันในงานที่มากกินไปและได้รับอย่างต่อเน่ืองเป็นระยะเวลานาน ก่อให้เกิดความตึงเครียด
กับผู้ปฏิบัติงาน และกระบวนการดังกล่าวจบลงเมื่อผู้ปฏิบัติงานสามารถจัดการกับความกดดันที่เกิดข้ึน
ในลักษณะปลีกตัวเองออกจากงาน กลายเป็นคนเฉยเมย ไม่ใส่ใจความรู้สึกของผู้รับบริการ ยึดติดกับ
ตนเอง 
  Maslach (1982, อ้างถึงใน นันทยุทธ หะสิตะเวช, 2546) ได้ให้ความหมายของความ
เหน่ือยหน่ายว่า เป็นกลุ่มอาการที่มีองค์ประกอบ คือ ความอ่อนล้าทางอารมณ์ การลดความเป็นบุคคล
ของผู้อ่ืน และการลดค่าความสําเร็จของตนเอง ซึ่งจะเกิดขึ้นกับบุคคลที่ทํางานบางประเภท การตอบสนอง
ต่อสถานการณ์ที่ตึงเครียดเป็นระยะเวลานาน การทํางานที่ต้องมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ให้และผู้รับบริการ 
โดยเฉพาะกับบุคคลที่มีปัญหาหรือความยุ่งยาก 
  ณัฐธิดา สุวรณภพ (2559, น. 44) กล่าวว่าอาการเหน่ือยหน่ายเป็นอาการทางจิตใจมากกว่า
อาการทางกาย และเป็นอาการที่เก่ียวเน่ืองมาจากการทํางาน เช่น การเบ่ือหน่ายการทํางาน และความ
ผิดหวังในงานของตน ประสิทธิภาพการทํางานจะลดลงเพราะว่าอาการเหน่ือยหน่ายก่อให้เกิดทัศนคติ
และพฤติกรรมแง่ลบในการทํางาน 
  Muldary (1983) ได้ให้ความหมายของความเหน่ือยหน่ายไว้ 3 ลักษณะ คือ ลักษณะแรก 
ความเหน่ือยหน่าย หมายถึง การที่บุคคลตอบสนองต่องานแวดล้อมที่เครียดและเป็นผลท่ีตามมาจาก
ความต่อเน่ืองของงานท่ีเครียดน้ัน ลักษณะที่สอง ความเหน่ือยหน่ายมักจะเกิดขึ้นกับกลุ่มอาชีพที่ให้บริการ
ซึ่งต้องเก่ียวข้องกับอารมณ์ของบุคคล ลักษณะที่สามกล่าวถึงความเหน่ือยหน่ายว่าเป็นความอ่อนล้าที่
แสดงอาการรวมกันออกมาอย่างชัดเจน ไม่ว่าจะเป็นทางร่างกาย จิตใจ และอารมณ์ และความรับผิดชอบตาม
พันธะหน้าที่เสียไป การมีส่วนร่วมในงานน้อยลงและขาดประสิทธิภาพในการปรับตัวต่อความต้องการเชิง
สัมพันธภาพในการให้บริการ 
  Pine และ Aronson (1988, อ้างใน Cooper et al., 2001) ได้ให้ความหมายของความ
เหน่ือยหน่ายว่า เป็นอาการอ่อนล้าทางกาย ทางอารมณ์และทางจิตใจ ที่เกิดจากการทํางานในสภาวะ
กดดันเป็นเวลานาน การอ่อนล้าทางกายปรากฎออกมาในรูปของการอ่อนเพลีย การหมดแรงของผู้ปฏิบัติงาน 
การอ่อนล้าทางอารมณ์คือ ความรู้สึกสิ้นหวังในการทํางาน ส่วนการอ่อนล้าทางจิตใจคือการเกิดความคิด
ต่องานและตนเองในแง่ลบ รวมถึงการดําเนินชีวิตในด้านอ่ืน ๆ 
  Gold และ Roth (1993) ได้ให้ความหมายของความเหน่ือยหน่ายว่า เป็นกลุ่มอาการที่
แสดงออกมาจากการรับรู้ของแต่ละบุคคล ที่เก่ียวกับความต้องการทางร่างกาย จิตใจ สังคม อารมณ์ 
สติปัญญา และสิ่งที่ไม่ประสบผลสําเร็จตามความต้องการ และถ้าปล่อยไว้เป็นเวลานาน จะเกิดความรู้สึก
สิ้นหวัง หรือหมดกําลังใจ ซึ่งจะมีความสัมพันธ์กับอาการทางด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ ทําให้เกิด
ความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าน้อยลง และความรู้สึกน้ันจะเพ่ิมขึ้นเม่ือเวลาผ่านไปนานข้ึน 
 จากความหมายดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า ความเหนื่อยหน่ายในการทํางาน เป็นสภาวะของ
แต่ละบุคคลที่ประกอบด้วย ความอ่อนล้าทางอารมณ์ การลดความเป็นบุคคลของผู้อ่ืน และการลดค่า
ความสําเร็จของตนเอง ซึ่งเกิดจากการทํางานภายใต้สภาวะที่ตึงเครียดและกดดันเป็นเวลานาน 
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  2.3.2 สาเหตุความเหนื่อยหน่ายในการทาํงาน 
  ความเหน่ือยหน่ายในการทํางานมีสาเหตุที่มาจากการมีความเครียดสะสมเป็นระยะเวลานาน
จนกลายเป็นความเครียดเร้ือรัง (Duxbury et al., 1984, p. 97) สาเหตุของความเหน่ือยหน่ายมีปัจจัย
ที่เก่ียวข้องหลายอย่าง โดยเฉพาะปัจจัยที่เกิดจากความเครียดในการทํางานโดยเฉพาะการทํางานด้าน
การให้บริการ ซึ่งจะต้องมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในขณะทํางานตลอดเวลาในฐานะผู้ให้บริการ 
  Maslach (1997, p. 57-70) อธิบายสาเหตุของการเกิดความเหน่ือยหน่ายในการทํางาน
แบ่งออกเป็น 2 อย่าง ได้แก่ ปัจจัยจากตัวบุคคลและปัจจัยจาสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
   1. ปัจจัยจากตัวบุคคล มีปัจจัยจากตัวบุคคลหลายประการท่ีมีความสัมพันธ์กับความ
เหน่ือยหน่ายในการทํางาน เช่น บุคลิกภาพ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรสและ ระยะเวลาการ
ทํางาน เป็นต้น 
    1.1 บุคลิกภาพ เป็นปัจจัยภายในอีกอย่างหน่ึงที่มีส่วนทําให้เกิดความเหน่ือยหน่าย 
เช่น บุคลิกภาพที่อ่อนแอต้องพ่ึงพาผู้อ่ืนอยู่เสมอ มีความวิตกกังวล ขาดความเช่ือมั่นในตนเอง บุคคล
ประเภทนี้จะมีความท้อแท้ทางอารมณ์สูง เป็นบุคคลที่ขาดความอดทนและมักจะมีความคับข้องใจจาก
อุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการทํางานจึงมีโอกาสจะลดค่าความเป็นบุคคลและทําความเสียหายกับผู้รับบริการ
ได้ (Maslach, 1986, p. 62 - 63) ยังมีงานวิจัยที่ศึกษาพบว่าบุคคลที่มีความอ่อนไหวต่อความรู้สึกของ
ผู้อ่ืน เช่น ขี้สงสาร เมื่อพบความทุกข์ของผู้อ่ืนจะเกิดความกดดันภายในจิตใจ เพราะต้องการให้ความ
ช่วยเหลือแต่ไม่สามารถกระทําได้ตามต้องการ ผู้ให้บริการจึงมีความขัดแย้งภายในใจระหว่างความ
ต้องการส่วนบุคคลของตนเองแต่ไม่สามารถแสดงความรู้สึกที่แท้จริงได้ และก่อให้เกิดเป็นความเหนื่อยหน่าย  
อีกทั้งบุคคลที่มีความเช่ือในอิทธิพลหรือความสามารถภายในและภายนอกของตนเอง (Locus of control)  
ก็ยังมีส่วนที่ทําให้เกิดความเหน่ือยหน่ายในงานที่ทําได้ เน่ืองจากบุคคลที่มีความเชื่อในอิทธิพลหรือ
ความสามารถภายในตนเองสูงจะคิดว่าตนเองสามารถจัดการควบคุมทุกสิ่งได้ ส่วนบุคคลที่มีความเช่ือใน
อิทธิพลหรือความสามารถภายนอกตนเองสูงมักจะหวังพ่ึงพาสิ่งแวดล้อมภายนอกอยู่ตลอดเวลาเมื่อพบ
กับความผิดหวังบุคคลกลุ่มน้ีจะรู้สึกล้มเหลว บุคคลที่ไม่ได้รับการฝึกฝนหรือเตรียมการในการทํางาน
อย่างเพียงพอเมื่อต้องมาทํางานภายใต้สถานการณ์จริงจะมีความเครียดสูง (Muldary, 1983, p. 102 - 109)  
    1.2 อายุ จากการศึกษาพบว่าบุคคลที่มีอายุน้อยจะมีระดับความเหนื่อยหน่ายใน
การทํางานด้านความเหน่ือยล้าทางอารมณ์และการสูญเสียความเป็นบุคคลสูงกว่าผู้ที่มีอายุมาก แต่ผู้ที่มี
อายุมากจะมีระดับความเหน่ือยหน่ายในการทํางานด้านความสําเร็จส่วนบุคคลสูงกว่าผู้ที่มีอายุน้อย การ
ที่คนอายุน้อยมีความเหน่ือยหน่ายในการทํางานสูงกว่าคนที่มีอายุมากอาจเป็นเพราะอายุแสดงให้เห็นถึง
ประสบการณ์ในการทํางาน ผู้ที่มีอายุมากจะมีประสบการณ์มาก มีวุฒิภาวะที่สูงกว่า มีความสุขุม รู้จักชีวิต 
สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับความจริงได้มากกว่าคนที่อายุน้อย และทําให้ความเสี่ยงในการเกิดความ
เหน่ือยหน่ายในการทํางานน้อยลงด้วย (Maslach & Jackson, 1981, p. 111) 
    1.3 ระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาตํ่ามีผลต่อความเหนื่อยหน่ายในการ
ทํางานน้อย ส่วนระดับการศึกษาสูงมีผลต่อความเหนื่อยหน่ายในการทํางานสูงเพราะว่าผู้ที่มีระดับ
การศึกษาสูงมีความคาดหวังในชีวิตมากที่มากขึ้นด้วย จึงเป็นสาเหตุที่บุคคลที่มีการศึกษาสูงต้องการเป็น
เลิศในทุก ๆ ด้าน ถ้าหากไม่เป็นดังที่หวังไว้ก็อาจจะทําให้เกิดความเหน่ือยหน่ายได้ นอกจากน้ีผู้ที่มี
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การศึกษาอยู่ในระดับสูงมักจะประกอบอาชีพที่ต้องใช้ความชํานาญและมีความยุ่งยากซับซ้อนมากกว่า
เป็นสาเหตุให้เกิดความเหน่ือยหน่ายในการทํางานได้มากกว่าอีกด้วย (ดาริกา ปิตุรงค์พิทักษ์, 2554,  
น. 17) 
    1.4 สถานภาพสมรส จากการศึกษาพบว่า บุคคลที่ยังไม่สมรสจะมีความเหนื่อยหน่าย
สูงกว่าผู้ที่สมรสแล้ว โดยเฉพาะด้านความเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สิระยา 
สัมมาจ (2534) พบว่าพยาบาลท่ีสมรสแล้วมีความเหน่ือยหน่ายน้อยกว่าพยาบาลท่ียังไม่สมรส ทั้งน้ี 
เพราะครอบครัวมีความสําคัญมาก คู่สมรสที่มีสัมพันธภาพที่ดีจะมีความรักความเข้าใจและความเห็นอก
เห็นใจซึ่งกันมีส่วนร่วมในการช่วยเหลือกันและยังช่วยกันในการตัดสินใจแก้ปัญหาต่าง ๆ คนที่สมรสและ
ยังไม่สมรสจะให้ความสาํคัญในงานแตกต่างกัน คนที่มีครอบครัวแล้วจะไม่ทุ่มเทกับงานมากกว่าปัจจัยอ่ืนใน
การดําเนินชีวิต แต่ยังมีความต้องการที่จะประสบความสําเร็จในชีวิตครอบครัว จึงมีต้องแสวงหา
ความก้าวหน้าในงานซึ่งมีโอกาสล้มเหลวและผิดหวังน้อยกว่าคนที่ยังไม่สมรสหรือมีครอบครัว 
    1.5 ระยะเวลาการทํางาน พบว่า บุคคลที่มีช่วงเวลาทํางานระหว่าง 1 - 5 ปี มักเกิด
ความเหนื่อยหน่ายในการทํางานได้มากกว่าบุคคลที่ระยะเวลาการทํางานมากกว่า สืบเน่ืองมาจากผู้ที่มี
อายุการทํางานน้อยขาดประสบการณ์ในการทํางานและมีการลาออกได้ง่ายกว่าบุคคลที่มีระยะเวลาการ
ทํางานมากกว่าเพราะสามารถปรับตัวต่อความเครียดและแรงกดดันในการทํางานได้ การศึกษาของ
คอยวูลา (Koivula et al., 2000, p. 149 - 158) พบว่า อาชีพพยาบาลที่มีระยะเวลาการทํางานน้อยจะ
มีอิทธิพลต่อการเกิดความเหน่ือยหน่ายในการทํางานได้สูงกว่าพยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการ
ทํางานมากกว่า 
   2. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพลกัษณะงาน
ที่ได้รับมอบหมาย สิ่งแวดล้อมด้านบุคลากรและระบบการบริหารขององค์การ 
    2.1 สภาพแวดล้อมทางด้านกายภาพ การทํางานในหน่วยงานที่มีบุคลากรจํานวน
มากเกินไป เสียงดัง แสงสว่างไม่เพียงพอ การถ่ายเทของอากาศไม่ดี ส่งผลให้เกิดสิ่งที่กระทบต่อสุขภาพกาย
และสุขภาพจิต เป็นสาเหตุให้เกิดความเครียดได้เพราะมนุษย์มีข้อจํากัดในการปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดล้อม เมื่อสภาพร่างกายกับจิตใจไม่สามารถปรับตัวให้เป็นปกติได้ ก็จะมีผลต่อสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตของบุคคลน้ัน อีกทั้งการทํางานที่ขาดแคลนอุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆ หรือเคร่ืองมือไม่อยู่
ในสถานะที่พร้อมใช้งาน ก็มีส่วนก่อให้เกิดความเครียดได้เช่นกัน 
    2.2 ลักษณะงานที่รับผิดชอบ ลักษณะงานที่มีช่ัวโมงการทํางานมากและทํางาน
ติดต่อกันเกินไปจะส่งผลให้เกิดความเครียดและมีทัศนคติทางด้านลบในงานและผู้รับบริการ นอกจากน้ี
สัดส่วนระหว่างผู้ให้บริการต่อผู้รับการบริการที่สูงเกินไปจะก่อให้เกิดความเหนื่อยล้าในอารมณ์ ลดค่า
ความเป็นบุคคล ขาดความเห็นใจในผู้รับบริการ ในทางกลับกันถ้ามีสัดส่วนระหว่างผู้ให้บริการและ
ผู้รับบริการที่ตํ่า ผู้ให้บริการจะมีเวลาที่จะให้ความสนใจและใช้เวลาในการดูแลและแก้ไขปัญหาของ
ผู้รับบริการมากขึ้น (Maslach, 1986, p. 17) การท่ีมีจํานวนบุคลากรน้อยแต่ต้องรับผิดชอบต่อผู้รับบริการ
มากทําให้มีงานเกินกว่าที่จะจัดการให้ลุล่วงไปได้ เป็นสาเหตุสําคัญที่ทําให้เกิดความเหนื่อยหน่ายในการ
ทํางานและเป็นสาเหตุหลักที่ทําให้เกิดความเครียดในการทํางาน เง่ือนไขในการทํางานที่ก่อให้เกิด
ความเครียดในการทํางาน ได้แก่ งานที่ต้องใช้การตัดสินใจด้วยตนเอง งานที่ต้องควบคุมอุปกรณ์อย่าง
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ต่อเนื่อง งานที่ต้องมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลกับผู้อ่ืน การทํางานในสภาพแวดล้อมที่ไม่พึงประสงค์ และ
การที่ต้องทํางานที่ไม่มีโครงสร้างของงานหรือไม่ชัดเจน 
    2.3 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล ลักษณะงานบริการมีลักษณะงานที่จะต้องติดต่อ
ประสานงานกับบุคคลอ่ืน แต่ก็มักจะพบปัญหาจากการทํางานอยู่เสมอ เช่น ความไม่ไว้วางใจกัน มีความ
ขัดแย้งในการทํางาน มีสัมพันธภาพทางลบกับผู้ร่วมงาน ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการทํางานและ
นําไปสู่ความเหน่ือยหน่ายในการทํางาน 
    2.4 ระบบบริหาร หน่วยงานที่มีกระบวนการจัดการและระบบบริหารที่ไม่มี
ประสิทธิภาพ ขาดการติดต่อประสานงานที่ชัดเจนระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน เกิดความคลุมเครือ 
ไม่สามารถระบุเป้าหมายในการทํางานที่ชัดเจนได้ ก่อให้เกิดความเหน่ือยหน่ายในการทํางาน 
  2.3.3 องคป์ระกอบของความเหนื่อยหน่ายในการทํางาน 

      Maslach (1982 อ้างใน Schaufeli & Enzmann 1998) แบ่งองค์ประกอบของความ
เหน่ือยหน่ายออกเป็น 3 ด้าน ตามกลุ่มอาการ ดังต่อไปนี้ 
         1. ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional exhaustion) เป็นอาการของบุคคลที่มี
ความรู้สึกหมดแรงหรือขาดพลังที่จะใช้ชีวิตต่อไป ท้อแท้และสิ้นหวัง หมดกําลังใจ ไม่สามารถที่จะเสียสละให้
ผู้อ่ืนอีกต่อไป เป็นผลจากความอ่อนล้าทั้งทางร่างกายและจิตใจ มักจะมีการแสดงออกโดยแยกตัวเอง
จากบุคคลอ่ืน ลดการติดต่อสื่อสาร ซึ่งการไม่ติดต่อกับผู้อ่ืนอาจมีผลต่อการให้บริการที่มีประสิทธิภาพ
ลดลง  
   2. การลดความเป็นบุคคลของผู้อ่ืน (Depersonalization) เป็นการเห็นผู้อ่ืนในแง่ลบ
หรือเดาไปในทางทีไม่ดี รวมท้ังความรู้สึกที่เกลียดผู้คนได้ง่ายๆ ซึ่งจะส่งเสริมให้เกิดปฏิกิริยาในทางลบต่อ
ผู้รับบริการ โดยแสดงอาการดูถูกและเหยียดหยามผู้ขอรับบริการ ไม่มีความสุภาพ ไม่ใส่ใจต่อความ
ต้องการของผู้รับบริการ และจะแยกตัวออกจากผู้รับบริการ 
   3. การลดค่าความสําเร็จของตนเอง (Reduced personal accomplishment) คือ
ประเมินตนเองในเชิงลบ โดยผู้ที่มีอาการน้ีจะมีความรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถลดลง ไม่เช่ือใน
ความสามารถขอตนและไม่มีความก้าวหน้าในงานที่ทํา มองว่าตนเองประสบความล้มเหลว อาจเกิด
อาการซึมเศร้า 
  Maslach และ Jackson (1982 อ้างถึงใน นันทยุทธ หะสิตะเวช, 2546) ได้แยกความ
เหน่ือยหน่ายเป็น 3 ระยะ ตามกระบวนการเกิด ดังต่อไปนี้ 
   ระยะที่ 1 เป็นความรู้สึกอ่อนล้าทางอารมณ์ ท้อแท้ใจ (emotional exhaustion) 
บุคคลจะรู้สึกหมดแรงในขณะต่ืนนอนตอนเช้าแล้วคิดว่าจะต้องไปทํางาน และยังมีความรู้สึกเหนื่อยหน่าย 
เกิดอาการนอนไม่หลับ ปวดศีรษะ และไม่สบายได้ง่าย 
   ระยะที่ 2 เป็นความรู้สึกลดความเป็นบุคคลของผู้อ่ืน (depersonalization) บุคคลจะ
เกิดเจตคติในแง่ลบต่อผู้ที่ร่วมงานด้วย และต่อผู้ขอรับบริการ 
   ระยะที่ 3 เป็นความรู้สึกลดค่าความสําเร็จของตนเองลง (reduced personal 
accomplishment) บุคคลเกิดความรู้สึกว่าตนเองไม่ประสบความสําเร็จหรือประสบความสําเร็จไม่
เป็นไปตามที่คาดหวังไว้ จึงเกิดการประเมินตนเองในทางลบ 
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  Simendinger และ Moore (1985) (อ้างใน ณัฐธิดา สุวรณภพ, 2559) ได้แบ่งแยกความ
เหน่ือยหน่ายในการทํางานเป็น 2 ระดับ 
   1. ความเหน่ือยหน่ายระดับองค์การ (organizational burnout) เกิดจากในองค์การมี
บุคลากรที่มีความเหน่ือยหน่ายในการปฏิบัติงาน มีระบบการบริหารงานที่ไม่มีประสิทธิภาพ กระบวนการ
ติดต่อสื่อสารไร้ประสิทธิภาพ ขาดเป้าหมายที่แน่ชัดและเป็นที่ยอมรับของบุคลากร โดยความเหน่ือยหน่าย
ที่เกิดขึ้นกับองค์กรจะมีลักษณะ คือ เกิดการโต้เถียงขัดแย้งหรือทะเลาะวิวาทภายในองค์การบ่อยคร้ัง  
มีการลาออกหรือการย้ายหน่วยงานในการทํางานสูง ผู้บริหารไม่มีความกระตือรือร้น ขาดการพัฒนาการ
บริหารหรือจัดระบบงานให้ดีขึ้น รวมถึงการไม่เอาใจใส่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา นอกจากนี้ไม่ได้รับการประเมิน
ความเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อองค์การ เพ่ือที่จะพัฒนาองค์การให้ทันกับสถานการณ์ใน
ปัจจุบัน 
   2. ความเหน่ือยหน่ายระดับบุคคล (Personal burnout) จะเกิดข้ึนก็ต่อเมื่อบุคคลมี
การพัฒนาความเครียดที่สะสมมาเป็นอย่างยาวนาน มีการแสดงออกทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ และ
พฤติกรรม ทําให้เกิดความเบ่ือหน่าย ท้อแท้ และหมดแรงที่จะทํางานต่อไป 
  2.3.4 อาการของความเหนือ่ยหน่ายในงาน 
  ฟรุนซีและซาวิน ศาสตราจารย์ประจําวิชาจิตวิทยาองค์การมหาวิทยาลัยนิวเจอซี่ ประเทศ
สหรัฐอเมริกา (Frunzi & Savini, 1997, p.517 - 518 อ้างใน ณัฐธิดา สุวรณภพ, 2559) ได้แบ่งลักษณะ
อาการของความเหน่ือยหน่ายในการทํางานได้ 5 ระยะ ดังต่อไปนี้ 
         ระยะที่ 1 เกิดความสับสนและคับข้องใจ (Confusion and frustration) บุคคลที่เกิด
ความเหนื่อยหน่ายในการทํางาน มักจะแยกตัวออกจากงานและปฏิบัติตัวห่างเหินจากการใช้ชีวิตตามปกติ  
มีอารมณ์โกรธง่ายและรู้สึกว่าการทํางานเป็นเร่ืองที่ซับซ้อนยุ่งยาก 
         ระยะที่ 2 การไม่มีอารมณ์ร่วม (Emotional Emptiness) บุคคลที่เกิดความเหนื่อยหน่าย
ในการทํางานจะไม่มีอารมณ์ร่วมกับการทํางาน รู้สึกหมดพลังงาน ไม่แน่ใจที่จะให้ตนเองได้แสดง
ความสามารถในการทํางาน ขาดความมุ่งมั่น คิดถึงสิ่งต่าง ๆ ในทางลบ ไม่มีความต้องการท่ีจะเอาชนะ
อุปสรรคและพยายามท่ีจะทํางานให้บรรลุเป้าหมาย มองโลกในแง่ร้ายและชอบพูดจาเยาะเย้ยเหน็บแนม 
         ระยะที่ 3 การสูญเสียสัมพันธภาพกับผู้อ่ืน (Erosion of Relationships) ในระยะนี้
บุคคลมักจะไม่เปิดเผยปัญหาของตนเอง ไม่สุงสิงกับบุคคลรอบข้าง ไม่ค่อยที่จะเห็นใจผู้อ่ืนและไม่ค่อยใส่
ใจต่อองค์การ ถ้าถึงระยะน้ีแสดงว่าอาการของความเหน่ือยหน่ายในการทํางานค่อนข้างรุนแรง 
         ระยะที่ 4 ระดับของการรับรู้ความสําเร็จของตนเองลดลง (Decreased levels of 
Achievement) บุคคลที่เกิดความเหน่ือยหน่ายในการทํางานจะมีความรู้สึกว่าตนไม่ค่อยประสบความสําเร็จ 
ทั้งที่แต่ก่อนเคยรู้สึกว่าตนเองประสบความสําเร็จ สาเหตุที่มีความรู้สึกเช่นน้ี เน่ืองมาจากบุคคลเช่ือหรือ
คิดว่ามีอุปสรรคต่อสิ่งที่จะนําไปสู่ความสําเร็จ 
         ระยะที่ 5 ความไร้อารมณ์ ถดถอยและสิ้นหวัง (Apathy, Withdrawal and Despair) 
ระยะน้ีคือระยะสุดท้ายของความเหน่ือยหน่ายในการทํางาน ซึ่งบุคคลที่เกิดความเหน่ือยหน่ายจะมี
อาการเปลี่ยนแปลงทางด้านร่างกายและอารมณ์ผิดไปจากความเป็นจริง มีการแสดงออกอย่างชัดเจน
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ของความไม่ใส่ใจต่อสิ่งต่าง ๆ มีความรู้สึกด้านลบต่อตนเอง ต่องาน ผู้มาขอรับบริการ คนรอบข้าง 
เป้าหมายองค์การและองค์การ 
  2.3.5 ผลกระทบของความเหน่ือยหน่ายในงาน 
  Maslach และคณะ (2001) (อ้างถึงใน สาวเจณิกา วังสถาพร, 2555, น.34) กล่าวถึง 
ผลกระทบของความเหน่ือยหน่ายในสามารถแบ่งเป็นออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่  
         1. ด้านการทํางานความเหนื่อยหน่ายในงานมีความเก่ียวข้องกับผลลัพธ์ทางลบในการ
ทํางาน กล่าวคือ บุคลากรที่มีเผชิญกับความเหน่ือยหน่ายในงาน ความไม่พึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ 
ระดับความผูกพันองค์การตํ่า มีแนวโน้มที่จะออกจากงาน ขาดงานบ่อย และแสดงออกต่อการปฏิบัติงาน
ในแง่ลบมากกว่าพนักงานอ่ืน ๆ และยังส่งผลทางลบระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และบุคคลครอบครัว  
           2. ด้านสุขภาพ ความเหน่ือยหน่ายในงานมีความสัมพันธ์กับสุขภาพในด้านลบ ได้แก่ 
ความซึมเศร้า นอกจากน้ี Shirom, Melamed, Toker, Berliner, และ Shapira, (2005, อ้างถึงใน Van 
Beek และคณะ 2012) ได้เพ่ิมในเรื่องของปัญหาทางจิตใจ โรคเก่ียวกับระบบหลอดเลือด การถูกรบกวน
ทางจิตใจขณะนอนหลับ ความวิตกกังวล และ การติดเช้ือเฉียบพลัน 
  2.3.6 วิธีป้องกันการเกิดความเหนื่อยหนา่ยในการทํางาน 
  ตามแนวคิดของ ไพน์ นักจิตวิทยาคลินิกและนักจิตวิทยาสังคมและองค์การ หัวหน้า
ภาควิชาบริหารธุรกิจ ในมหาวิทยาลัย Ben-Gurion ประเทศอิสราเอล และเอรอนสัน นักจิตวิทยาสังคม 
ชาวอเมริกัน (Pine and Aronson, 1988, p. 142-148, อ้างอิงใน ณัฐธิดา สุวรรณภพ, 2559, น. 51) 
ได้แบ่งวิธีการป้องกันความเหน่ือยหน่ายในการทํางาน ไว้ดังน้ี 
         1. ต้ังเป้าหมายใหม่ โดยให้ความสําคัญถึงความเป็นจริงและแรงบันดาลใจของตนเอง 
รวมท้ังกําหนดต้องการจากชีวิตและการทํางานโดยคํานึงถึงความจําเป็นก่อนและหลัง 
         2. การบริหารเวลาให้เกิดประโยชน์สูงสุดระหว่างการทํางานกับการพักผ่อนให้เกิด
ความสมดุลในการดําเนินชีวิต 
         3. การยอมรับความอ่อนแอ ต้องสังเกตุถึงสัญญาณที่บ่งบอกว่าจะเกิดความเครียดและ
ความเหน่ือยหน่ายในการทํางาน หากเกิดความเหน่ือยล้าจากการทํางานควรที่จะต้องหาวิธีผ่อนคลาย
เพ่ือลดระดับของความอ่อนล้า ไม่ควรน่ิงเฉยต่อสัญญาณของความเครียด ถ้าบุคคลให้ความสําคัญต่อ
อาการเหล่าน้ีจะช่วยป้องกันปัญหาที่อาจส่งผลร้ายแรงในอนาคตได้ 
 จากแนวคิดทฤษฎีของสาเหตุ องค์ประกอบ อาการ ผลกระทบและวิธีป้องกันความเหน่ือยหน่าย
ในการทํางาน ผู้วิจัยสามารถนิยามความหมายได้ว่า ความเหนื่อยหน่ายในการทํางาน หมายถึงอาการที่
แสดงออกในด้านใจจิตมากกว่าร่างกาย ซึ่งเป็นอาการที่เกิดจากการทํางาน เช่น การเบ่ือหน่ายการ
ทํางาน และเกิดความผิดหวังในงานที่ตนรับผิดชอบ ประสิทธิภาพของการทํางานลดลงเน่ืองจากอาการ
ของความเหนื่อยหน่ายส่งผลต่อทัศนคติ พฤติกรรม และการทํางานในแง่ลบ สืบเนื่องมาจากสาเหตุ  
4 ปัจจัยดังน้ี ภาระงานที่มากเกินกําลังของบุคลาการ ความขัดแย้ง ความไม่ชัดเจนในบทบาทหน้าที่ และ
ขาดอิสระในการทํางาน จากข้อมูลที่กล่าวมาจะสอดคล้องกับแนวคิดของ (Maslach & Leiter, 1997) ที่
นิยามและให้ความหมายของสาเหตุที่เกิดความเหน่ือยหน่ายในการทํางานไว้ดังน้ี ความเหนื่อยหน่ายใน
การทํางานเกิดจากการทํางานหนักมากเกินไป การขาดการควบคุมการทํางาน การไม่ได้รับรางวัลตอบ
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แทนในการปฏิบัติงาน การที่ไม่มีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ไม่ได้รับความยุติธรรม ความขัดแย้งภายใน
องค์การ ค่านิยม และพฤติกรรมการทํางานในแง่ลบทําให้ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง (Maslach, 
1990) ยังได้เพ่ิมเติมสาเหตุของการเกิดความเหนื่อยหน่ายในการทํางานอีก 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยส่วน
บุคคล และปัจจัยจากสภาพแวดล้อมในการทํางาน ซึ่งปัจจัยที่กล่าวมาทั้งหมดมีผลต่อความเหน่ือยหน่าย
ในการทํางาน 
 
2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 2.4.1 งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับคุณภาพชีวิตในการทาํงานและความเหนื่อยหน่ายในการทํางาน 
 ณัฐธิดา สุวรรณภพ (2559) ศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการทํางาน 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้คุณค่าของงานและความเหน่ือยหน่ายในการทํางาน ของบุคลากร
สายวิชาการ กรณีศึกษามหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน เป็นตัวแปรที่แสดงถึงบุคคลที่ได้รับการตอบสนองในส่ิงที่ต้องการกับความมีประสิทธิผลของ
องค์การ อันเน่ืองมาจากความเป็นอยู่ที่ดีที่พนักงานที่ได้จากประสบการณ์จากการทํางานทําให้พนักงาน
มีความพึงพอใจในงานที่ทํา ส่งผลให้พนักงานมีขวัญกําลังใจที่ดี ต้องการปรับปรุงศักยภาพของตนเพ่ือให้
ทํางานได้ดีขึ้น  
 ธิดารัตน์ ศรีกันทา (2556) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล 
ศิริราช จากการวิจัยพบว่ามีคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และมีความ
เหนื่อยหน่ายอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาตามรายด้าน พบว่าความอ่อนล้าทางอารมณ์และความสําเร็จ
ส่วนบุคคลอยู่ในระดับสูง ส่วนความรู้สึกลดความเป็นบุคคลในผู้อ่ืนอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งกล่าวได้ว่า
คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธ์กันกับความเหน่ือยหน่าย 
 รัตนา ศิริพานิช (2554) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
คุณภาพชีวิตในการทํางานและความเหน่ือยหน่ายในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลในกํากับของ
รัฐแห่งหน่ึง และพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์ทางลบกับความ
เหน่ือยหน่ายในการทํางานโดยรวม คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับความเหนื่อยหน่ายในการทํางานโดยรวมสูงสุดและเมื่อบุคลากรมีระดับคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวสูง ย่อมส่งผลต่อระดับความเหนื่อยหน่าย
ในการทํางานที่ลดลงด้วย ซึ่งความขัดแย้งระหว่างงานและชีวิตครอบครัวจะส่งผลเสียต่อบุคลากร 
ชีวิตครอบครัว และองค์การ เช่น ด้านชีวิตและครอบครัวพบว่าบุคลากรความเสี่ยงด้านสุขภาพสูงขึ้น 
กิจกรรมและความสัมพันธ์กับครอบครัวลดลง ความเครียดและความเหน่ือยล้าทางอารมณ์สูงขึ้นรวมถึง
ความพึงพอใจในชีวิตลดลง และส่งผลด้านองค์การ เช่น พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานลดลง 
อัตราการขาดงานและการลาออกสูงขึ้น บุคลากรมีประสิทธิภาพในการทํางานลดลงและความผูกพันต่อ
องค์การลดลง 
 กรรณิการ์ วงค์วารใจ (2557) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความเหน่ือยหน่ายในการทํางาน การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ และคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในธุรกิจ 
FMCGs แห่งหน่ึง จากผลการวิจัยเก่ียวกับความเหน่ือยหน่ายในการทํางาน พบว่าระดับความเหน่ือยหน่ายใน
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การทํางาน ด้านความเหน่ือยล้าทางอารมณ์และด้านการลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อ่ืนอยู่ในระดับปานกลาง 
ส่วนด้านการรู้สึกว่าตนไม่ระสบความสําเร็จอยู่ในระดับสูง แสดงให้เห็นว่าพนักงานมีแนวโน้มที่จะรู้สึก
ท้อแท้ อ่อนล้า และสิ้นหวังในการปฏิบัติงาน รวมถึงมีความรู้สึกและทัศนคติทางลบต่อผู้อื่น หรือต่องาน
ที่ตนเองรับผิดชอบ 
 2.4.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการรับรู้คณุค่าของงานและความเหนื่อยหน่ายในการทาํงาน 
 จากการศึกษางานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องกับอิทธิพลระหว่างการรับรู้คุณค่าของงานกับความ
เหนื่อยหน่ายในการทํางาน พบว่ายังไม่มีผู้ศึกษาโดยตรงเกี่ยวกับอิทธิพลระหว่างการรับรู้คุณค่าของงาน
และความเหน่ือยหน่ายในการทํางาน แต่มีผู้ที่ศึกษาใกล้เคียงคือ 
 ณัฐธิดา สุวรรณภพ (2559) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการทํางาน คุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน การรับรู้คุณค่าของงานและความเหน่ือยหน่ายในการทํางาน ของบุคลากรสายวิชาการ 
กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร จากผลการวิจัยพบว่า การรับรู้
คุณค่าของงานมีความสัมพันธ์ต่อความเหน่ือยหน่ายในการทํางานด้านความรู้สึกไม่ประสบความสําเร็จใน
การปฏิบัติงาน เน่ืองจากการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล จะส่งผลให้เกิดการรับรู้คุณค่าของงานที่ต่างกัน 
โดยสิ่งที่มีอยู่คู่กับการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้คุณค่าของงาน พบว่า การรับรู้คุณค่าของ
งานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการเป็นสมาชิกที่ดีของวิชาชีพ เพราะเมื่อมีการรับรู้ความสําเร็จของตนเอง
แล้วก็จะทําให้งานที่ทํามีคุณค่าและสามารถทํางานได้อย่างมีความสุข  
 วรรณภา โอฐย้ิมพราย (2545) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนจากองค์การ
พยาบาล การรับรู้คุณค่าของงานผลการศึกษา พบว่า การรับรู้คุณค่าของงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
การสร้างสรรค์งานในองค์การของกลุ่มงานการพยาบาล คือ เมื่อมีการรับรู้คุณค่าของงานก็จะเกิดการ
สร้างสรรค์งานในองค์กรพยาบาลด้วย ทั้งน้ีอาจเป็นไปได้จากการที่วิชาชีพพยาบาลเป็นการปฏิบัติงานที่
มีความเป็นอิสระ พยาบาลเกิดความภาคภูมิใจ มองเห็นคุณค่าของตนเองและมีความพึงพอใจในงาน 
 2.4.3 การทํานายความเหนื่อยหน่ายในการทํางานจากคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรู้
คุณค่าของงาน 
 ณัฐธิดา สุวรรณภพ (2559) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการทํางาน คุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน การรับรู้คุณค่าของงานและความเหน่ือยหน่ายในการทํางาน ของบุคลากรสายวิชาการ 
กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร จากตัวแปรที่มีประสิทธิภาพใน
การทํานาย ความเหน่ือยหน่ายในการทํางาน ได้แก่ ความเครียดในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
การรับรู้คุณค่าของงาน พบว่าทุกตัวแปรมีความเกี่ยวข้องกัน และสมารถทํานายความเหน่ือยหน่ายได้  
 พีรยุทธ ภักดีเจริญ (2552) ศึกษาเกี่ยวกับโมเดลเชิงสาเหตุและผลของความเหน่ือยหน่ายของครู
ในกรุงเทพมหานคร การศึกษาเชิงปริมาณและคุณภาพ ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรในโมเดล
เชิงสาเหตุของความเหน่ือยหน่ายของครูในกรุงเทพมหานคร ซึ่งจากผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและ
ทางอ้อมที่ส่งผลต่อความเหน่ือยหน่ายของครูในกรุงเทพมหานคร พบว่าความเหน่ือยหน่ายของครูใน
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กรุงเทพมหานครได้รับอิทธิพลทางตรงจากความเครียดมากที่สุดอย่างมีนัยสําคัญ รองลงมา คือ ความ
กดดันจากงานความขัดแย้งในบทบาท การเห็นคุณค่าในตนเอง และสภาพแวดล้อมโรงเรียน ตามลําดับ
นอกจากน้ียังพบว่าความเหน่ือยหน่ายของครูได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากการสนับสนุนทางสังคม บทบาท
ที่มากเกินไปและความขัดแย้งในบทบาท 



บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

  

 สําหรับการวิจัย เรื่อง อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคาของงานท่ี
มีตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงานคณะกรรมการกิจการ
กระจายเสียง กิจการโทรทัศน และกิจการโทรคมนาคมแหงชาติ เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยใชการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research Method) และมีวิธีการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดแนวทางในการดําเนินการวิจัย โดยมีลําดับข้ันตอนในการวิจัย และ
มีระเบียบวิธีการวิจัย ในดานการกําหนดประชากรการสุมกลุมตัวอยางการเก็บรวบรวมขอมูลการจัดทํา
และการวิเคราะหขอมูลรวมถึงสถิติท่ีใชในการวิจัย ดังนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.4 วิธีการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประชากรที่ใชในการวิจัย  
 ในครั้งนี้ คือ บุคลากรสํานักงาน กสทช. ระดับปฏิบัติการ จํานวน 675 คน (อางอิงจากระบบ
เครือขายคอมพิวเตอรแบบภายในองคกร สํานักงาน กสทช.) ที่มีอายุการทํางานไมต่ํากวา 6 เดือน 
เนื่องจากเม่ือพนักงานถูกคัดลือกใหเขาทํางานจะมีระยะเวลาในการทดลองงาน 6 เดือน หลังจากนั้นจะ
ถูกประเมินผลการทํางาน ดังนั้นเม่ือผานการทดลองงานแลวยอมหมายถึง พนักงานสามารถรับรูถึง
ขอบเขตหนาท่ีความรับผิดชอบของตนและสามารถปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายหรืออยูเกณฑท่ีกําหนด 
 3.1.1 กลุมตัวอยาง 
 การคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางในการศึกษานี้ไดใชสูตรการหาขนาดของกลุมตัวอยาง
แบบทราบจํานวนประชากรโดยกําหนดระดับความเชื่อม่ันท่ีรอยละ 95 และกําหนดระดับความผิดพลาด
ไมเกินรอยละ 5 โดยใชสูตรของ Taro Yamane (1973) ดังนี ้
 

𝑛𝑛 = 𝑁𝑁 
1 +𝑁𝑁(𝐸𝐸)2 

  

= 675 
1 + 675(0.05)2 

 
          = 252      
  n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  N = จํานวนประชากร 
  E = 0.05 (ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95) 
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 ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีไดจากการคํานวณเทากับ 252 ตัวอยาง ท้ังนี้ผูวิจัยไดทําการเก็บ
ตัวอยางสํารองเพ่ิมเติมอีก 31 ตัวอยาง เพ่ือเปนการปองกันความผิดพลาดจากการเก็บตัวอยาง และ
ปองกันการตอบแบบสอบถามท่ีไมสมบูรณ ดั้งนั้นจึงมีกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ท้ังสิ้น 283 ตัวอยาง
คํานวณขนาดกลุมตัวอยาง จําแนกตามหนวยงาน โดยใชการสุมตัวอยางแบบชั้นทุติยภูมิ (Stratified 
Random Sampling) 
  1. แบงประชากรเปน 20 สํานัก โดยเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ 
  2. กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง (Sample Size) การวิจัยครั้งนี้จะใชตัวอยางท้ังสิ้น จํานวน 
283 ตัวอยาง 
  3. เพ่ือไมใหเกิดขอกังขาในขอมูลจึงใชกลุมตัวอยางดังแสดงในตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1 การคํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยางในแตละหนวยงาน 

หนวยงาน จํานวนพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการ 

จํานวนกลุมตัวอยางพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการ 

1. สํานัก สบ. 40 16 
2. สํานัก บบ. 65 32 
3. สํานัก ลย. 52 21 
4. สํานัก ปส. 53 22 
5. สํานัก ขส. 23 9 
6. สํานัก คส. 17 7 
7. สํานัก ผส. 30 12 
8. สํานัก รส. 13 5 
9. สํานัก บส. 37 15 
10. สํานัก วท. 35 14 
11. สํานัก ปท. 1 30 12 
12. สํานัก ปท. 2 29 12 
13. สํานัก ดท. 38 16 
14. สํานัก ทท. 26 11 
15. สํานัก จท. 27 11 
16. สํานัก คท. 1 27 11 
17. สํานัก คท. 2 38 17 
18. สํานัก ชท. 17 7 
19. สํานัก ถท. 30 12 
20. สํานัก รท. 48 21 

รวม 675 283 
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ความหมายของตัวยอของแตละสํานัก 

1. สบ. หมายถึง สํานักสื่อสารองคกร  

2. บบ. หมายถึง สํานักบริหารขอมูลกลาง  

3. ลย. หมายถึง สํานักการคลงั 

4. ปส. หมายถึง สํานักการอนุญาตประกอบกิจการกระจายเสียงและโทรทัศน  

5. ขส. หมายถึง สํานักการอนุญาตประกอบกิจการโครงขาย สิ่งอํานวยความสะดวก และเคร่ืองวิทยุคมนาคม  

6. คส. หมายถึง สํานักกํากับการใชคลื่นความถ่ีในกิจการกระจายเสียงและโทรทัศน  

7. ผส. หมายถึง สํานักกํากับผังและเนื้อหารายการ พัฒนาผูประกาศในกิจการกระจายเสียงและโทรทัศน 

8. รส. หมายถึง สํานักรับรองมาตรฐานวิศวกรรมในกิจการกระจายเสียงและโทรทัศน  

9. บส. หมายถึง สํานักรับเร่ืองรองเรียนและคุมครองผูบริโภคในกิจการกระจายเสียงและโทรทัศน   

10. วท. หมายถึง สํานักวิชาการและจัดการทรัพยากรโทรคมนาคม  

11. ปท.1 หมายถึง สํานักการอนุญาตประกอบกิจการโทรคมนาคม 1  

12. ปท.2 หมายถึง สํานักการอนุญาตประกอบกิจการโทรคมนาคม 2  

13. ดท. หมายถึง สํานักกํากับดแูลกิจการโทรคมนาคม  

14. ทท. หมายถึง สํานักเทคโนโลยีและมาตรฐานโทรคมนาคม  

15. จท. หมายถึง สํานักบริหารและจัดการเลขหมายโทรคมนาคม  

16. คท.1 หมายถึง สํานักการอนุญาตวทิยุคมนาคม 1  

17. คท.2 หมายถึง สํานักการอนุญาตวทิยุคมนาคม 2  

18. ชท. หมายถึง สํานักโครงขายพื้นฐาน การใชและเชื่อมตอโครงขาย  

19. ถท. หมายถึง สํานักบริการโทรคมนาคมโดยทั่วถึงและเพื่อสังคม  

20. รท. หมายถึง สํานักรับเร่ืองรองเรียนและคุมครองผูบริโภคในกิจการโทรคมนาคม  

 3.1.2 ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
 ตัวแปรท่ีใชในการศึกษาวิจัยมีท้ังหมด 4 ตัวแปร ประกอบดวย (1) คุณลักษณะสวนบุคคล 
(2) คุณภาพชีวิตในการทํางาน (3) การรับรูคุณคาของงาน (4) ความเหนื่อยหนายในการทํางาน โดยมี
รายละเอียดเก่ียวกับตัวแปรท้ังหมด ดังนี้ 
 1. คุณลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวยตัวชี้วัด 6 ตัวแปร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน อายุงาน 

 2. คุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบดวยตัวชี้วัด 8 ตัวแปร ไดแก 
  2.1 ดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
  2.2 ดานสภาพทํางานท่ีปลอดภัย 
  2.3 ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 

  2.4 ดานความกาวหนาเจริญเติบโตและม่ันคงในงาน 
  2.5 ดานสังคมสัมพันธ 
  2.6 ดานธรรมนูญในองคการ 
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  2.7 ดานสมดุลระหวางชีวิตกับงาน 
  2.8 ดานความภูมิใจในองคกร 

 3. การรับรูคุณคาของงาน ประกอบดวยตัวชี้วัด 8 ตัวแปร ไดแก  
  3.1 การรูจักตนเอง 
  3.2 การรักษาสมดุลในชีวิต 
  3.3 การรูจักเลือก 
  3.4 ความศรัทธาในงานท่ีทํา 
  3.5 การเห็นแกประโยชนสวนรวม 
  3.6 ความตั้งใจ 
  3.7 การตั้งเปาหมาย 
  3.8 ความหวัง 
 4. ความเหนื่อยหนายในการทํางาน ประกอบดวยตัวชี้วัด 3 ตัวแปร ไดแก  
  4.1 ความออนลาทางอารมณ 
  4.2 การลดคาความเปนบุคคลของผูอ่ืน 
  4.3 ความรูสึกไมประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

 

3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 
โดยไดจัดทําแบบสอบถามข้ึนจากการศึกษาคนควาจากแนวคิด ทฤษฎี ตํารา และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
แลวนํามาประยุกตเปนลักษณะขอคําถาม ซ่ึงแบงเนื้อหาของแบบสอบถามออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 คําถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลมีลักษณะเปนแบบเลือกตอบ (Check List) ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน อายุงาน ลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด 
(Close - Ended Questions) จํานวน 7 ขอ 

ตอนท่ี 2 คําถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ สํานักงาน กสทช. 
มีท้ังสิ้น 32 ขอ ตามแนวคิดของ Huse และ Cummings (1985) ซ่ึงปรับปรุงขอคําถามมาจาก ณัฐธิดา 
สุวรรณภพ (2559) ประกอบดวย 8 ดาน ไดแก 

  1. ดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
  2. ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 
  3. ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 
  4. ดานความกาวหนาเจริญเติบโตและม่ันคงในงาน 
  5. ดานสังคมสัมพันธ 
  6. ดานธรรมนูญในองคการ 
  7. ดานสมดุลระหวางชีวิตกับงาน 
  8. ดานความภูมิใจในองคกร  
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ตอนท่ี 3 คําถามเก่ียวกับการรับรูคุณคาของงาน ของพนักงานระดับปฏิบัติ สํานักงาน กสทช. 
โดยศึกษาตามแนวคิดของ Arnold (1989) ซ่ึงปรับปรุงขอคําถามมาจาก ณัฐธิดา สุวรรณภพ (2559) 
มีท้ังสิ้น 26 ขอโดยเบงเปน 8 ดาน ไดแก 

  1. การรูจักตนเอง 
  2. การรักษาสมดุลในชีวิต 
  3. การรูจักเลือก 
  4. ความศรัทธาในงานท่ีทํา 
  5. การเห็นแกประโยชนสวนรวม 
  6. ความตั้งใจ 
  7. การตั้งเปาหมาย 
  8. ความหวัง 

 ตอนท่ี 4 คําถามเก่ียวกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
สํานักงาน กสทช. โดยศึกษาตามแนวคิดของ Maslach และ Jackson (1981) ซ่ึงปรับปรุงขอคําถามมา
จาก ณัฐธิดา สุวรรณภพ (2559) มีท้ังหมด 10 ขอ โดยแบงเปน 3 ดาน ไดแก 

  1. ความออนลาทางอารมณ 
  2. การลดคาความเปนบุคคลของผูอ่ืน 
  3. ความรูสึกไมประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

 ซ่ึงคําถามในตอนท่ี 2 - 4 เปนแบบลักษณะปลายปดมีคําถามเปนแบบสเกล (Rating Scale) 
โดยแบงเปน 5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเคิรท (Likert Scale) โดยไดกําหนดระดับความคิดเห็นตามคา
น้ําหนักมีคะแนนตอไปนี้ 

5 หมายถึง เห็นดวยมากท่ีสุด  
4 หมายถึง เห็นดวยมาก 
3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดวยนอย 
1 หมายถึง เห็นดวยนอยท่ีสุด 

 

3.3 การเก็บรวบรวมขอมลู 
 3.3.1 ขอความอนุเคราะหจากสํานักงานบัณฑิตศึกษา คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ออกหนังสือราชการไปยังสํานักงาน กสทช. เพ่ือขอความอนุเคราะหและ
รวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 3.3.2 ประสานงานและเก็บรวบรวมขอมูลจากหนวยงานผูตอบแบบสอบถาม 
 3.3.3 ตรวจสอบความถูกตองของขอมูลในแบบสอบถามท่ีไดรับคืนท้ังหมด และทําการวิเคราะห
ดวยวิธีการทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปแลวจึงอภิปรายผลการวิจัย 
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 ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 1. นําแบบสอบถามเสนอแกผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน เพ่ือตรวจสอบความถูกตองและความ

เท่ียงตรงเชิงเนื้อหา โดยใชตารางการประเมินความสอดคลองของแบบสอบถามกับวัตถุประสงคท่ีผูวิจัย
ตองการกําหนดเกณฑ พิจารณาดังนี้ 

  - คะแนน 1  เม่ือแนใจวาแบบสอบถามขอนั้นวัดวัตถุประสงคท่ีกําหนด 
  - คะแนน 0  เม่ือไมแนใจวาแบบสอบถามขอนั้นวัดวัตถุประสงคท่ีกําหนด 
  - คะแนน -1  เม่ือแนใจวาแบบสอบถามขอนั้นไมไดวัดวัตถุวัตถุประสงคท่ีกําหนด 

2. นําผลการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญท้ัง 3 ทาน หาคาความสอดคลองระหวางคําถามแตละ
ขอกับจุดประสงคหรือเนื้อหา (Index of Item-Objective Congruence หรือ IOC) จากสูตร  

   IOC = ∑R/N 
  เม่ือ ∑R แทน ผลรวมของคะแนนการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ 
    N แทน จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
 เกณฑการตัดสินคา IOC ถามีคาตั้งแต 0.50 ข้ึนไป แสดงวาขอคําถามนั้นสามารถวัดไดตาม

จุดประสงค หรือตรงตามเนื้อหานั้น แสดงวาขอคําถามใชได (ปราณี หลําเบ็ญสะ, 2559) 
ซ่ึงจากผลการหาคาความสอดคลองระหวางขอคําถามแตละขอกับจุดประสงค (IOC) ไดผล

การพิจารณาจากผูเชี่ยวชาญมีคาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (IOC) เฉลี่ยทุกคําถามท่ีใชไดเทากับ 0.98 
โดยขอคําถามท่ีมีความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (IOC) นอยกวา 0.50 ผูวิจัยไดเปลี่ยนแปลงขอคําถามตาม
ขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญและสงใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาขอคําถามนั้นอีกครั้ง 

  1. ปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม ตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญเพ่ือใหภาษาท่ีใชอานแลว
มีความเขาใจงายและชัดเจนมากข้ึน 

  2. นําเสนอแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขแลวกับกลุมทดลองท่ีไมใชประชากร จํานวน 30 ชุด 
เพ่ือไปวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ัน โดยวิธีหาคาโดยรวมตามสูตรสัมประสิทธิ์อแอลฟา (Alpha Coefficient) 
ตามสูตรของครอนบาค (Cronbach) ซ่ึงเกณฑท่ียอมรับไดตองมีคามากกวา 0.7 (ประกายรัตน สุวรรณ, 
2548) ซ่ึงจากการวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
Cronbach ไดคาความเชื่อม่ันโดยรวมเทากับ 0.831 
 

3.4 วิธกีารวิเคราะหขอมูล 
ในการวิจัยเรื่อง อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคาของงานท่ีมีตอ

ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงานคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง 
กิจการโทรทัศน และกิจการโทรคมนาคมแหงชาติ ในครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือ
นํามาใชวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ แลวนําขอมูลท้ังหมดมาดําเนินการ ดังนี้ 

  1. นําขอมูลจากแบบสอบถามในสวนท่ี 1 ซ่ึงเปนขอมูลดานปจจัยสวนบุคคลของผูตอบ
แบบสอบถาม ซ่ึงเปนแบบสอบถามในการเลือกคําตอบ นํามาแจกแจงตามรายขอ โดยใชวิธีวิเคราะหการ
คํานวณหาคาความถ่ีและคารอยละ  
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  2. นําขอมูลจากแบบสอบถามสวนท่ี 2 และ 3 และ 4 ซ่ึงแบบสอบถามเปนการวัดประเมินคา
มาใหคะแนนตามน้ําหนักมีอยู 5 ระดับ แลวนําผลท่ีไดนั้นไปบันทึกหาคาเฉลี่ย (𝑥̅𝑥) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) โดยใชเกณฑในการวิเคราะหแปลผล ซ่ึงมีความหมายดังนี้ 

 อัตราภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 
            จํานวนชั้น 
      =  5 - 1  
            5 
      =    0.8 

คาเฉลี่ย 4.21 - 5.00  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด 
คาเฉลี่ย 3.41 - 4.20  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก 
คาเฉลี่ย 2.61 - 3.40   หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง 
คาเฉลี่ย 1.81 - 2.60  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางไมเห็นดวย 
คาเฉลี่ย 1.00 - 1.80  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับไมเห็นดวยอยางมาก 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
  1. สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ยเลข

คณิต (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชในการบรรยายคุณลักษณะ
สวนบุคคล ระดับคุณภาพในการทํางาน และระดับการรับรูคุณคาของงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
สํานักงาน กสทช. 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบสมติฐานท่ี 1 และ 2 โดยวิธีการดังนี้  
  2.1 การทดสอบสมมติฐานท่ี 1 จะใชสถิติ t - test และการวิเคราะหความแปรปรวน

แบบทางเดียว (Analysis of Variance หรือ One - way ANOVA) ปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน
มีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกันโดยท่ี 

        2.1.1 เพศท่ีตางกันมีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน ทดสอบสมมติฐาน
โดยใช t - test 

        2.1.2 อายุท่ีตางกันมีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน ทดสอบสมมติฐาน
โดยใช t - test 

          2.1.3 สถานภาพสมรสท่ีตางกันมีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน 
ทดสอบสมมติฐานโดยใช t - test 

        2.1.4 ระดับการศึกษาท่ีตางกันมีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน 
ทดสอบสมมติฐานโดยใช t - test 

        2.1.5 รายไดตอเดือนท่ีตางกันมีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกันจะใช 
One - way ANOVA 

        2.1.6 ระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีตางกันมีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน
ตางกันจะใช One - way ANOVA 
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     2.2 การทดสอบสมมติฐานท่ี 2 จะใชสถิติการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) แบบ Enter เพ่ือหาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทํางาน และการรับรูคุณคา
ของงาน ท่ีมีตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน กสทช. ท้ังนี้ขอ
คําถามในเชิงลบ (negative) ไดทําการกลับคาของขอมูล กอนท่ีจะนําขอมูลไปวิเคราะหผลในโปรแกรม
สําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห 

 
 การวิเคราะหขอมูลการวิจัยเรื่อง อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคา
ของงานท่ีมีตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงานคณะกรรมการ
กิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน และกิจการโทรคมนาคมแหงชาติ ซ่ึงในครั้งนี้ใชโปรแกรมสําเร็จรูป
ทางสถิติในการประมวลผลแบบสอบถาม ท่ีผานการตรวจคุณภาพแลว มาทําการวิเคราะหดวยวิธีการ
ทางสถิติตามวัตถุประสงคของการวิจัย โดยนําเสนอผลการวิเคราะหดังตอไปนี้ 
 วัตถุประสงคการวิจัย 
 1. เพ่ือเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงานจําแนกตามปจจัยคุณลักษณะ
สวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน กสทช. 
 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรูคุณคาของงาน ที่สงผลตอความ
เหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน กสทช. 
 

4.1 การวิเคราะหขอมูลนําสนอผลตามวัตถุประสงคของการวิจัย  
 แบงการนําเสนอออกเปน 5 สวน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม คํานวณหา
คาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
  สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยแสดงคารอยละ (Percentage) 
คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) 
  สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหการรับรู คุณคาของงาน โดยแสดงคารอยละ (Percentage) 
คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) 
 สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหความเหนื่อยหนายในการทํางาน โดยแสดงคารอยละ (Percentage) 
คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) 
 สวนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
  1. การเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ สํานักงาน กสทช. ผูวิจัยใชสถิติ t-test สําหรับตัวแปรท่ีมี 2 กลุม และ
กรณีตัวแปรกลุมยอย 3 กลุมข้ึนไปใช One-way ANOVA เพ่ือเปนเครื่องมือทางสถิติใชวิเคราะหความ
แปรปรวนจําแนกทางเดียว เพ่ือวิเคราะหความแตกตางของตัวแปร ในกรณีพบความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติจึงทําการเปรียบเทียบพหุคูณดวยวิธี Least Significance (LSD) ท่ีระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 
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   2. อิทธิพลคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรูคุณคาของงาน สงผลตอความเหนื่อยหนาย
ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน กสทช. ผูวิจัยไดนําสถิติมาใชเพ่ือทดสอบสมมติฐาน
ดวยวิธีการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ Enter 

สัญลักษณท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 เพ่ือใหเกิดความเขาใจในการแปลความหมายผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจึงกําหนดสัญลักษณ
ท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 n     หมายถึง จํานวนกลุมตัวอยาง 

 𝑥̅𝑥     หมายถึง คาเฉลี่ย Mean 
 SD    หมายถึง คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 r     หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย 
  R      หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรวาถูกตอง 
        หรือไม 
 R2     หมายถึง กําลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ หรือรอยละ 
       ของคาความแปรผันรวมกันของตัวแปรพยากรณกับ 
       ตัวแปรเกณฑ 
 Adjusted R2 หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การพยากรณเม่ือปรับแลว 
 a      หมายถึง คาคงท่ีของสมการพยากรณในรูปแบบคะแนนดิบ 
 b     หมายถึง คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
       (Score Weight) 
 β     หมายถึง คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนน
       มาตรฐาน (Beta Weight)  
 Sig.    หมายถึง ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Significance) 
 *     หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 **     หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 Y     หมายถึง ความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 x1     หมายถึง ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
 x2     หมายถึง สภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 
 x3     หมายถึง การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 
 x4     หมายถึง ความกาวหนาเจริญเติบโตและม่ันคงในงาน 
 x5     หมายถึง สังคมสัมพันธ 
 x6     หมายถึง ธรรมนูญในองคการ 
 x7     หมายถึง สมดุลระหวางชีวิตกับงาน 
 x8     หมายถึง ความภูมิใจในองคกร 
 x9     หมายถึง การรูจักตนเอง 
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 x10     หมายถึง  การรักษาสมดุลในชีวิต 
 x11     หมายถึง  การรูจักเลือก 
 x12    หมายถึง  ความศรัทธาในงานท่ีทํา 
 x13     หมายถึง  การเห็นแกประโยชนสวนรวม 
 x14     หมายถึง  ความตั้งใจ 
 x15     หมายถึง  การตั้งเปาหมาย 
 x16     หมายถึง  ความหวัง 
 β0     หมายถึง คาคงท่ีของสมการ  
 β1     หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสนของผลตอบแทนท่ี
       ยุติธรรมและเพียงพอ    
 β2     หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสนของสภาพการทํางาน
       ท่ีปลอดภัย 
 β3     หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสนของการพัฒนาศักยภาพ
       ของผูปฏิบัติงาน 

 β4     หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสนของความกาวหนา
        เจริญเติบโตและม่ันคงในงาน 
 β5     หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสนของสังคมสัมพันธ 
 β6     หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสนของธรรมนูญในองคการ 
 β7     หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสนของสมดุลระหวางชีวิต
       กับงาน 
 β8     หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสนของความภูมิใจใน
       องคกร 
 β9     หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสนของการรูจักตนเอง 
 β10    หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสนของการรักษาสมดุล
       ในชีวิต 
 β11    หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสนของการรูจักเลือก 
 β12    หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสนของความศรัทธาใน
       งานท่ีทํา 
 β13    หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสนของการเห็นแกประโยชน
       สวนรวม 
 β14    หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสนของความตั้งใจ 
 β15    หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสนของการตั้งเปาหมาย 
 β16    หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสนของความหวัง 
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4.2 ผลการวิเคราะหขอมูล 
 สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวน (ความถ่ี) และคารอยละปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 
ชาย 146 51.6 
หญิง 137 48.4 
รวม 283 100.0 

สถานภาพสมรส จํานวน (คน) รอยละ 
โสด 189 66.8 

สมรส 94 33.2 
รวม 283 100.0 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
ปริญญาตรี 235 83.0 

สูงกวาปริญญาตรี 48 17.0 
รวม 283 100.0 
อายุ จํานวน (คน) รอยละ 

20 - 30 ป 124 43.8 
31 - 40 ป 129 45.6 
41 - 50 ป 27 9.5 
51 - 60 ป 3 1.1 

รวม 283 100.0 
รายไดตอเดือน จํานวน (คน) รอยละ 

15,000 - 20,000 บาท 65 23.0 
20,001 - 25,000 บาท 205 72.4 
25,001 - 30,000 บาท 9 3.2 

35,000 บาท ข้ึนไป 4 1.4 
รวม 283 100.0 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จํานวน (คน) รอยละ 
ไมเกิน 5 ป 169 59.7 
5 - 10 ป 108 38.2 
11 - 15 ป 4 1.4 
26 - 30 ป 2 0.7 

รวม 283 100.0 
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 จากตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนและรอยละเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 146 คน คิดเปนรอยละ 51.6 ตามดวยเพศหญิง 
จํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 48.4 สถานภาพสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 189 คน คิดเปน
รอยละ 66.8 และ สถานภาพสมรส จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 33.2 ซ่ึงผูตอบแบบสอบถามไมมีผูท่ี
มีสถานภาพอยารางหรือหมาย ระดับการศึกษาสวนใหญมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี จํานวน 235 คน 
คิดเปนรอยละ 83.0 และสูงกวาระดับปริญญาตรี จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 17.0 ชวงอายุสวนใหญ
จะอยูระหวาง 31 - 40 ป จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 45.6 ตามดวยอายุ 20 - 30 ป จํานวน 124 คน 
คิดเปนรอยละ 43.8  อายุ 41 - 50 ป จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 9.5  คิด และนอยท่ีสุดอายุ 51 - 60 ป 
จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.1 รายไดตอเดือนสวนใหญอยูท่ี 20,001 - 25,000 บาท  มีจํานวน 205 คน 
คิดเปนรอยละ 72.4 และรายได 15,000 - 20,000 บาท จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 23 รายได 
25,001 - 30,000 บาท จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 3.2 และสุดทายรายได 35,000 บาท ขึ้นไป 
จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานสวนใหญไมเกิน 5 ป จํานวน 169 คน คิดเปน
รอยละ 59.7 รองลงมาคือ 5 - 10 ป จํานวน 108 คน คิดเปนรอยละ 38.2 ตามดวย 11 - 15 ป จํานวน 
4 คน คิดเปนรอยละ 1.4 และสุดทาย 26 - 30 ป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.7   
 สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานมี 8 ดาน คือ ดาน
ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ดานสภาพทํางานท่ีปลอดภัย ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 
ดานความกาวหนาเจริญเติบโตและม่ันคงในงาน ดานสังคมสัมพันธ ดานธรรมนูญในองคการ ดานสมดุล
ระหวางชีวิตกับงาน ดานความภูมิใจในองคกรสรุปผลไดดังตารางท่ี 4.2 - 4.10 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพ
  ชีวิตในการทํางาน ดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (n = 283) 

ดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 𝑥̅𝑥 SD แปลผล อันดับ 

1. ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอกับการดํารงชีวิต 3.52 0.90 เห็นดวยมาก 6 
2. ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเปนไปตามโครงสรางของ
เงินเดือนของบุคลากรระดับปฏิบัติการ 

3.84 0.81 เห็นดวยมาก 2 

3. เงินเดือนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทํา 3.51 0.95 เห็นดวยมาก 7 
4. ทานไดรับความยุติธรรมในการพิจารณาข้ึนเงินเดือน 3.65 0.87 เห็นดวยมาก 4 
5. ทานพอใจกับเงินเดือนของบุคลากรระดับปฏิบัติการ
สํานักงาน กสทช.เม่ือเปรียบเทียบกับอาชีพอ่ืน 

3.85 0.96 เห็นดวยมาก 1 

6. ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับ
บุคลากรระดับอ่ืนในสํานักงาน กสทช. 

3.57 0.99 เห็นดวยมาก 5 

7. ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับ
บุคลากรระดับปฏิบัติการในหนวยงานอ่ืนของรัฐ 

3.83 0.96 เห็นดวยมาก 3 

ภาพรวม 3.68 0.75 เห็นดวยมาก  
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 จากตารางท่ี 4.2 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและ
เพียงพอ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.68 (SD = 0.75) 
ในรายขอพบวาอันดับ 1 ผูตอบแบบสอบถามสวนมากพอใจกับเงินเดือนของบุคลากรระดับปฏิบัติการ
สํานักงาน กสทช. เมื่อเปรียบเทียบกับอาชีพอื่น กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 (SD = 0.96) อันดับ 2 คาตอบแทนท่ีเปนไปตามโครงสรางของเงินเดือนของ
บุคลากรระดับปฏิบัติการ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.84 
(SD = 0.81) อันดับ 3 ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับบุคลากรระดับปฏิบัติการใน
หนวยงานอ่ืนของรัฐ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83  
(SD = 0.96) อันดับ 4 ความยุติธรรมในการพิจารณาข้ึนเงินเดือน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับ
เห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 (SD = 0.87) อันดับ 5 คาตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับ
บุคลากรระดับอ่ืนในสํานักงาน กสทช. กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ย 
เทากับ 3.57 (SD = 0.99) อันดับ 6 คาตอบแทนท่ีเพียงพอกับการดํารงชีวิต กลุมตัวอยางมีความคิดเห็น
อยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 (SD = 0.90) และอันดับสุดทายคือ อันดับ 7 เงินเดือนท่ี
ทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทํา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ย 
เทากับ 3.51 (SD = 0.95)  
 

ตารางท่ี 4.3 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพ
  ชีวิตในการทํางาน ดานสภาพทํางานท่ีปลอดภัย (n = 283) 

ดานสภาพทํางานท่ีปลอดภัย 𝑥̅𝑥 SD แปลผล อันดับ 

1. หนวยงานของทานใหความสนใจเรื่องการปรับปรุง
สภาพการทํางาน เพ่ือใหพนักงานไดรับความสะดวกสบาย
ในการปฏิบัติงานมากข้ึน 

3.80 0.99 เห็นดวยมาก 3 

2. หนวยงานของทานมีการกวดขันเรื่องการปองกัน
อันตรายอยางเขมงวด 

3.85 0.92 เห็นดวยมาก 2 

3. ในการปฏิบัติงานทานมีอุปกรณเครื่องใชตาง ๆ ท่ีมี
คุณภาพและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 

3.97 0.90 เห็นดวยมาก 1 

ภาพรวม 3.87 0.81 เห็นดวยมาก  

 จากตารางท่ี 4.3 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นดานสภาพทํางานท่ีปลอดภัยกลุม
ตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.87 (SD = 0.81) ในรายขอพบวา 
อันดับ 1 ในการปฏิบัติงานทานมีอุปกรณเครื่องใชตาง ๆ ที่มีคุณภาพและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97 (SD = 0.90) อันดับ 2 หนวยงาน
ของทานมีการกวดขันเรื่องการปองกันอันตรายอยางเขมงวด กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับ
เห็นดวยมากมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.85 (SD = 0.92) และอันดับสุดทายอันดับ 3 หนวยงานของทานให
ความสนใจเรื่องการปรับปรุงสภาพการทํางาน เพ่ือใหพนักงานไดรับความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน
มากข้ึน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากมีเฉลี่ย เทากับ 3.80 (SD = 0.99)  
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ตารางท่ี 4.4 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพ
  ชีวิตในการทํางาน ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน (n = 283) 

ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 𝑥̅𝑥 SD แปลผล อันดับ 

1. ทานไดรับโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถ 
จากงานท่ีไดรับผิดชอบ 

4.06 
 

0.86 เห็นดวยมาก 2 

2. ทานคิดวาไดใชความรูของทานในการทํางาน 
อยูเสมอ 

4.25 0.75 เห็นดวยมากท่ีสุด 1 

3. ทานไดรับการสนับสนุนจากทางหนวยงานในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานอยูเสมอ 

3.94 
 

0.95 เห็นดวยมาก 3 

4. ทานไดรับการสนับสนุนทุนใหศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึน 3.08 1.19 เห็นดวยปานกลาง 5 
5. ทานสามารถกําหนดวิธีการทํางานไดดวยตนเอง 3.60 1.03 เห็นดวยมาก 4 

ภาพรวม 3.79 0.75 เห็นดวยมาก  

 จากตารางท่ี 4.4 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นดานการพัฒนาศักยภาพของ
ผูปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.79 (SD = 0.75) 
ในรายขอพบวา อันดับ 1 ทานคิดวาไดใชความรูของทานในการทํางานอยูเสมอ กลุมตัวอยางมีความ
คิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25 (SD = 0.75) อันดับ 2 ทานไดรับโอกาสใน
การพัฒนาความรูความสามารถจากงานท่ีไดรับผิดชอบ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก 
มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.06 (SD = 0.86) อันดับ 3 ทานไดรับการสนับสนุนจากทางหนวยงานในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานอยูเสมอ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.94 (SD = 0.95) 
อันดับ 4 ทานสามารถกําหนดวิธีการทํางานไดดวยตนเอง กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับ
เห็นดวยมากมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.60 (SD = 1.03) และอันดับสุดทาย อันดับ 5 ทานไดรับการสนับสนุน
ทุนใหศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.08 
(SD = 1.19) 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพ
  ชีวิตในการทํางาน ดานความกาวหนาเจริญเติบโตและม่ันคงในงาน (n = 283) 

ดานความกาวหนาเจริญเติบโตและม่ันคงในงาน 𝑥̅𝑥 SD แปลผล อันดับ 

1. บุคลากรระดับปฏิบัติการทุกคนมีโอกาสกาวหนา
เทาเทียมกันโดยพิจารณาจากความสามารถ 
วุฒิการศึกษาตามท่ีสํานักงาน กสทช. กําหนด 

3.65 
 

1.06 เห็นดวยมาก 4 

2. ทานคิดวาสํานักงาน กสทช. เปนองคกรท่ีมี 
ความม่ันคง 

4.47 0.73 เห็นดวยมากท่ีสุด 1 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพ
  ชีวิตในการทํางาน ดานความกาวหนาเจริญเติบโตและม่ันคงในงาน (n = 283) (ตอ) 

ดานความกาวหนาเจริญเติบโตและม่ันคงในงาน 𝑥̅𝑥 SD แปลผล อันดับ 

3. ผูบริหารเปดโอกาสใหทานใชความสามารถในการ
ทํางานแตละตําแหนงและเปดโอกาสใหมี
ความกาวหนา 

4.09 0.89 เห็นดวยมาก 3 

4. ผูบริหารและเพ่ือนรวมงานเห็นวาทานเปน
บุคลากรท่ีมีความสามารถในการปฏิบัติงาน 

4.22 0.68 เห็นดวยมากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 4.11 0.64 เห็นดวยมาก  

 จากตารางท่ี 4.5 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นดานความกาวหนาเจริญเติบโต
และมั่นคงในงาน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.11 
(SD = 0.64) ในรายขอพบวา อันดับ 1 ทานคิดวาสํานักงาน กสทช. เปนองคกรที่มีความมั่นคง 
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.47 (SD = 0.73) อันดับ 2 
ผูบริหารและเพ่ือนรวมงานเห็นวาทานเปนบุคลากรท่ีมีความสามารถในการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22 (SD = 0.68) อันดับ 3 ผูบริหารเปด
โอกาสใหทานใชความสามารถในการทํางานแตละตําแหนงและเปดโอกาสใหมีความกาวหนา กลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 (SD = 0.89) และอันดับสุดทาย อันดับ 4 
บุคลากรระดับปฏิบัติการทุกคนมีโอกาสกาวหนาเทาเทียมกันโดยพิจารณาจากความสามารถวุฒิการศึกษา
ตามท่ีสํานักงาน กสทช. กําหนด กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.65 (SD = 1.06) 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพ
  ชีวิตในการทํางาน ดานสังคมสัมพันธ (n = 283) 

ดานสังคมสัมพันธ 𝑥̅𝑥 SD แปลผล อันดับ 

1. ทานทํางานในบรรยากาศของความเปนมิตร 4.12 0.98 เห็นดวยมาก 1 
2. เพ่ือนรวมงานของทานมีการแบงพรรค 
แบงพวก 

2.82 1.29 เห็นดวย 
ปานกลาง 

3 

3. ผูบริหารปฏิบัติตอบุคลากรดวยความเสมอ
ภาคในดานการทํางาน 

3.72 1.13 เห็นดวยมาก 2 

ภาพรวม 3.55 0.81 คอนขางเห็นดวย  

 จากตารางท่ี 4.6 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นดานสังคมสัมพันธ กลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.55 (SD = 0.81) ในรายขอพบวา อันดับ 1 
ทานทํางานในบรรยากาศของความเปนมิตร กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.12 (SD = 0.98) อันดับ 2 ผูบริหารปฏิบัติตอบุคลากรดวยความเสมอภาคในดานการทํางาน 
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กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 (SD = 1.13) และอันดับ
สุดทาย อันดับ 3 เพ่ือนรวมงานของทานมีการแบงพรรคแบงพวก กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูใน
ระดับเห็นดวยปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.82 (SD = 1.29) 

 
ตารางท่ี 4.7 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพ
  ชีวิตในการทํางาน ดานธรรมนูญในองคการ (n = 283) 

ดานธรรมนูญในองคการ 𝑥̅𝑥 SD แปลผล อันดับ 

1. ทานไดรับสิทธิและสวัสดิการตามกฎและ 
นโนบายขององคกร 

4.31 0.77 เห็นดวยมากท่ีสุด 1 

2. ผูบริหารใหความเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา
ในระดับท่ีเหมาะสม 

4.14 0.79 เห็นดวยมาก 2 

3. ผูบริหารของทานยอมรับฟงความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะของทาน 

4.00 0.89 เห็นดวยมาก 3 

ภาพรวม 4.15 0.66 เห็นดวยมาก  

 จากตารางท่ี 4.7 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นดานธรรมนูญในองคการ กลุมตัวอยาง
มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.15 (SD = 0.66) ในรายขอพบวา อันดับ 1 
ทานไดรับสิทธิและสวัสดิการตามกฎและนโนบายขององคกร กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับ 
เห็นดวยมากท่ีสุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.31 (SD = 0.77)  อันดับ 2 ผูบริหารใหความเปนกันเองกับผูใต 
บังคับบัญชาในระดับท่ีเหมาะสม กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.14 (SD = 0.79) และอันดับสุดทาย อันดับ 3 ผูบริหารของทานยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
ของทาน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 (SD = 0.89) 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพ
  ชีวิตในการทํางาน ดานสมดุลระหวางชีวิตกับงาน (n = 283) 

ดานสมดุลระหวางชีวิตกับงาน 𝑥̅𝑥 SD แปลผล อันดับ 

1. ทานไดรับมอบหมายหนาท่ีจากผูบังคับบัญชา
อยางเหมาะสม   

4.04 
 

0.82 เห็นดวยมาก 2 

2. ทานพอใจในการจัดเวลาทํางานและเวลาวาง
ในแตละวัน 

3.99 
 

0.98 เห็นดวยมาก 3 

3. ทานสามารถใชเวลาในวันหยุดพักผอนกับ
ครอบครัวได 

4.07 
 

0.99 เห็นดวยมาก 1 

4. ทานรูสึกกังวลและเครียดจากหนาท่ีความ
รับผิดชอบแมวาจะเปนนอกเวลางาน 

2.49 
 

1.05 คอนขางไมเห็นดวย 4 

ภาพรวม 3.65 0.65 เห็นดวยมาก  
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 จากตารางท่ี 4.8 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นดานสมดุลระหวางชีวิตกับงาน 
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.65 (SD = 0.656) ในรายขอ
พบวา อันดับ 1 ทานสามารถใชเวลาในวันหยุดพักผอนกับครอบครัวได กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูใน
ระดับเห็นดวยมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 (SD = 0.99) อันดับ 2 ทานไดรับมอบหมายหนาท่ีจาก
ผูบังคับบัญชาอยางเหมาะสม กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 
(SD = 0.82) อันดับ 3 ทานพอใจในการจัดเวลาทํางานและเวลาวางในแตละวัน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็น
อยูในระดับเห็นดวยมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 (SD = 0.98) และอันดับสุดทาย อันดับ 4 ทานรูสึกกังวล
และเครียดจากหนาท่ีความรับผิดชอบแมวาจะเปนนอกเวลางาน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับ
คอนขางไมเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.49 (SD = 1.05) 
 
ตารางท่ี 4.9 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพ
  ชีวิตในการทํางาน ดานความภูมิใจในองคกร (n = 283) 

ดานความภูมิใจในองคกร 𝑥̅𝑥 SD แปลผล อันดับ 

1. ทานรูสึกภาคภูมิใจในตําแหนงงานท่ีไดรับ 4.13 0.87 เห็นดวยมาก 3 
2. ทานภาคภูมิใจในความสําเร็จของการทํางาน 4.32 0.74 เห็นดวยมากท่ีสุด 1 
3. ทานรูสึกวางานของทานเปนสิ่งสําคัญใน 
การพัฒนาประเทศ 

4.26 
 

0.76 เห็นดวยมากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 4.24 0.68 เห็นดวยมากท่ีสุด  

 จากตารางท่ี 4.9 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นดานความภูมิใจในองคกร กลุมตัวอยาง
มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุดโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.24 (SD = 0.68) ในรายขอพบวา 
อันดับ 1 ทานภาคภูมิใจในความสําเร็จของการทํางาน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย
มากท่ีสุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.32 (SD = 0.74) อันดับ 2 ทานรูสึกวางานของทานเปนสิ่งสําคัญในการ
พัฒนาประเทศ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 (SD = 0.76) 
และอันดับสุดทาย อันดับ 3 ทานรูสึกภาคภูมิใจในตําแหนงงานท่ีไดรับ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูใน
ระดับเห็นดวยมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13 (SD = 0.87) 

 
ตารางท่ี 4.10 สรุปผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน 
   กสทช. (n = 283) 

ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางาน 𝑥̅𝑥 SD แปลผล อันดับ 

1. ดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 3.68 
 

0.75 ด ี 6 
2. ดานสภาพทํางานท่ีปลอดภัย 3.87 

 
0.81 ด ี 4 

3. ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 3.79 0.75 ด ี 5 
4. ดานความกาวหนาเจริญเติบโตและม่ันคงในงาน 4.11 0.64 ด ี 3 
5. ดานสังคมสัมพันธ 3.55 0.81 ด ี 8 
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ตารางท่ี 4.10 สรุปผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน 
   กสทช. (n = 283) (ตอ) 

ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางาน 𝑥̅𝑥 SD แปลผล อันดับ 

6. ดานธรรมนูญในองคการ 4.15 0.66 ด ี 2 
7. ดานสมดุลระหวางชีวิตกับงาน 3.65 

 
0.65 ด ี 7 

8. ดานความภูมิใจในองคกร 4.24 
 

0.68 ดีมาก 1 

ภาพรวม 3.84 0.56 ดี  

 จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
พบวาโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 (SD = 0.56) โดยรายดานพบวาพนักงานมีความ
ภูมิใจในองคกรมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.24 (SD = 0.68) รองลงมาคือ ดานธรรมนูญในองคการ 
โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.15 (SD = 0.66) และดานความกาวหนาเจริญเติบโตและม่ันคง โดยมีคาเฉลี่ย 
เทากับ 4.11 (SD = 0.64) ตอมาคือ ดานสภาพทํางานท่ีปลอดภัย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 (SD = 0.81) 
และดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 (SD = 0.75) ถัดมาคือ ดาน
ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 (SD = 0.75) และดานสมดุลระหวางชีวิต
กับงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 (SD = 0.65) อันดับสุดทายคือ ดานสังคมสัมพันธ มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.55 (SD = 0.81) 
 สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหการรับรูคุณคาของงาน  
 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรูคุณคาของงานมี 8 ดาน คือ ดานการรูจัก
ตนเอง ดานการรักษาสมดุลในชีวิต ดานการรูจักเลือก ดานความศรัทธาในงานท่ีทํา ดานการเห็นแก
ประโยชนสวนรวม ดานความตั้งใจ ดานการตั้งเปาหมาย ดานความหวัง สรุปผลไดดังตารางท่ี 4.11 - 4.19 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรู
   คุณคาของงาน ดานการรูจักตนเอง (n = 283) 

ดานการรูจักตนเอง 𝑥̅𝑥 SD แปลผล อันดับ 

1. ทานสามารถปฏิบัติงานไดครบถวนตามหนาท่ี
ของทานท่ีไดรับมอบหมาย 

4.47 
 

0.61 
 

เห็นดวยมากท่ีสุด 2 

2. ทานสามารถรับรูถึงขีดความสามารถของตนเอง 4.43 0.60 เห็นดวยมากท่ีสุด 3 
3. ทานรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน 4.57 0.55 เห็นดวยมากท่ีสุด 1 
4. ทานสามารถถายทอดความรูใหกับเพ่ือน
รวมงานหรือบุคคลอ่ืนไดดี 

4.24 0.71 
 

เห็นดวยมากท่ีสุด 5 

5. ทานคํานึงถึงสิ่งท่ีผูรับบริการควรจะไดรับอยูเสมอ 4.39 0.63 เห็นดวยมากท่ีสุด 4 
ภาพรวม 4.42 0.47 เห็นดวยมากท่ีสุด  
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 จากตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นดานการรูจักตนเอง กลุมตัวอยาง
มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42 (SD = 0.47) ในรายขอพบวา 
อันดับ 1 ทานรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.57 (SD = 0.55) อันดับ 2 ทานสามารถปฏิบัติงานไดครบถวนตามหนาท่ีของทานท่ี
ไดรับมอบหมาย กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.47 
(SD = 0.61) อันดับ 3 ทานสามารถรับรูถึงขีดความสามารถของตนเอง กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยู
ในระดับเห็นดวยมากท่ีสุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.43 (SD = 0.60) อันดับ 4 ทานคํานึงถึงสิ่งท่ีผูรับบริการ
ควรจะไดรับอยูเสมอ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.39 
(SD = 0.63) และอันดับสุดทาย อันดับ 5 ทานสามารถถายทอดความรูใหกับเพ่ือนรวมงานหรือบุคคล
อ่ืนไดดี กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.24 (SD = 0.71) 
 
ตารางท่ี 4.12 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรู
   คุณคาของงาน ดานการรักษาสมดุลในชีวิต (n = 283) 

การรักษาสมดุลในชีวิต 𝑥̅𝑥 SD แปลผล อันดับ 

1. ทานสามารถใชเวลาในวันหยุดหรือเวลาหลังจากการ
ปฏิบัติงานกับครอบครัวไดอยางเต็มท่ี 

4.15 
 

0.91 
 

เห็นดวยมาก 1 

2. ทานมีเวลาพักผอน ทํากิจกรรมในเวลาวางสมํ่าเสมอ 4.06 0.88 เห็นดวยมาก 3 
3. ทานสามารถจัดการเวลาในการทํางานและเวลา
พักผอนไดอยางสมดุล 

4.14 0.88 เห็นดวยมาก 2 

ภาพรวม 4.12 0.82 เห็นดวยมาก  

 จากตารางท่ี 4.12 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นดานการรักษาสมดุลในชีวิต กลุม
ตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.12 (SD = 0.82) ในรายขอ
พบวา อันดับ 1 ทานสามารถใชเวลาในวันหยุดหรือเวลาหลังจากการปฏิบัติงานกับครอบครัวไดอยาง
เต็มท่ี กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 (SD = 0.91) อันดับ 2 
ทานสามารถจัดการเวลาในการทํางานและเวลาพักผอนไดอยางสมดุล กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูใน
ระดับเห็นดวยมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 (SD = 0.88) และอันอันดับสุดทาย อันดับ 3 ทานมีเวลาพักผอน 
ทํากิจกรรมในเวลาวางสมํ่าเสมอ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.06 (SD = 0.88)  
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ตารางท่ี 4.13 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรู
   คุณคาของงาน ดานการรูจักเลือก (n = 283) 

ดานการรูจักเลือก 𝑥̅𝑥 SD แปลผล อันดับ 

1. ทานพรอมท่ีจะเผชิญหนากับสถานการณตาง ๆ ท่ี
จะเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน 

4.35 
 

0.63 
 

เห็นดวยมากท่ีสุด 1 

2. ทานวางแผนการทํางานไวหลาย ๆ แนวทาง เพ่ือ
เลือกท่ีจะปฏิบัติงานไปสูจุดมุงหมายนั้น 

4.26 
 

0.65 
 

เห็นดวยมากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 4.30 0.58 เห็นดวยมากท่ีสุด  

 จากตารางท่ี 4.13 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นดานการรูจักเลือก กลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.30 (SD = 0.58) ในรายขอพบวา 
อันดับ 1 ทานพรอมท่ีจะเผชิญหนากับสถานการณตาง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 (SD = 0.63) และดับสุดทาย อันดับ 2 
ทานวางแผนการทํางานไวหลาย ๆ แนวทาง เพ่ือเลือกท่ีจะปฏิบัติงานไปสูจุดมุงหมายนั้น กลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 (SD = 0.65) 
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรู
   คุณคาของงาน ดานความศรัทธาในงานท่ีทํา (n = 283) 

ดานความศรัทธาในงานท่ีทํา 𝑥̅𝑥 SD แปลผล อันดับ 

1. ทานมีความรักในหนาท่ีของทาน 4.45 0.69 เห็นดวยมากท่ีสุด 3 
2. ทานมีความเชื่อม่ันในอาชีพของทานวาเปนอาชีพ
ท่ีมีคุณคา 

4.52 
 

0.68 เห็นดวยมากท่ีสุด 2 

3. เม่ือทานไดประกอบอาชีพนี้ ทานคิดวาจะ
ประกอบอาชีพนี้ไปจนกวาจะไมสามารถทําได 

4.40 
 

0.77 
 

เห็นดวยมากท่ีสุด 4 

4. เม่ือทานไดทําหนาท่ีของทาน ทานจะพยายาม
และมุงม่ันในการทําหนาท่ีนี้ใหดีท่ีสุด 

4.63 
 

0.54 
 

เห็นดวยมากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 4.50 0.59 เห็นดวยมากท่ีสุด  

 จากตารางท่ี 4.14 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นดานความศรัทธาในงานท่ีทํา กลุม
ตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.50 (SD = 0.59) ในรายขอ

พบวา อันดับ 1 เมื่อทานไดทําหนาที่ของทาน ทานจะพยายามและมุงมั่นในการทําหนาที่นี้ใหดีที่สุด 
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.63 (SD = 0.54) อันดับ 2 
ทานมีความเชื่อม่ันในอาชีพของทานวาเปนอาชีพท่ีมีคุณคา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย

มากท่ีสุดโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.52 (SD = 0.68) อันดับ 3 ทานมีความรักในหนาท่ีของทาน กลุมตัวอยาง
มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุดโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.45 (SD = 0.69) และอันดับสุดทาย 
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อันดับ 4 เมื่อทานไดประกอบอาชีพนี้ ทานคิดวาจะประกอบอาชีพนี้ไปจนกวาจะไมสามารถทําได 
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.40 (SD = 0.77) 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรู
   คุณคาของงาน ดานการเห็นแกประโยชนสวนรวม (n = 283) 

ดานการเห็นแกประโยชนสวนรวม 𝑥̅𝑥 SD แปลผล อันดับ 

1. เม่ือมีกิจกรรมท่ีหนวยงานของทานจัดข้ึนในวนัหยุด
ทานยินดีจะมาเขารวม 

4.25 
 

0.93 
 

เห็นดวยมากท่ีสุด 2 

2. เม่ือทานปฏิบัติงานทานคํานึงถึงประโยชนสูงสุด
ของหนวยงาน 

4.54 
 

0.60 
 

เห็นดวยมากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 4.40 0.66 เห็นดวยมากท่ีสุด  

 จากตารางท่ี 4.15 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นดานการเห็นแกประโยชนสวนรวม 
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุดโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.40 (SD = 0.66) ในรายขอ
พบวา อันดับ 1 เม่ือทานปฏิบัติงานทานคํานึงถึงประโยชนสูงสุดของหนวยงาน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็น
อยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.54 (SD = 0.60) และอันดับสุดทาย อันดับท่ี 2 เม่ือมี
กิจกรรมท่ีหนวยงานของทานจัดข้ึนในวันหยุดทานยินดีจะมาเขารวม กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับ
เห็นดวยมากท่ีสุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25 (SD = 0.93) 
 
ตารางท่ี 4.16 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรู
   คุณคาของงาน ดานความตั้งใจ (n = 283) 

ดานความตั้งใจ 𝑥̅𝑥 SD แปลผล อันดับ 

1. ทานมีความเพียรพยายามในการปฏิบัติงาน
ใหลุลวงไปดวยดี 

4.63 
 

0.53 
 

เห็นดวยมากท่ีสุด 1 

2. ทานเต็มใจปฏิบัติหนาท่ีรับผิดชอบอยาง
เต็มท่ี 

4.63 
 

0.57 
 

เห็นดวยมากท่ีสุด 2 

3. ถึงงานท่ีมีอยูจะมีจํานวนมากแตทานจะ
มุงม่ันตั้งใจเพราะคิดวางานท่ีทานทํานั้นมี
ประโยชน 

4.55 
 

0.56 
 

เห็นดวยมากท่ีสุด 3 

ภาพรวม 4.60 0.50 เห็นดวยมากท่ีสุด  

 จากตารางท่ี 4.16 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นดานความตั้งใจ กลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.60 (SD = 0.50) ในรายขอพบวา 
อันดับ 1 ทานมีความเพียรพยายามในการปฏิบัติงานใหลุลวงไปดวยดี กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูใน
ระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.63 (SD = 0.53) อันดับ 2 ทานเต็มใจปฏิบัติหนาท่ีรับผิดชอบ
อยางเต็มท่ี กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.63 (SD = 0.57) 
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และอันดับสุดทาย อันดับ 3 ถึงงานท่ีมีอยูจะมีจํานวนมากแตทานจะมุงม่ันตั้งใจเพราะคิดวางานท่ีทานทํา
นั้นมีประโยชน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.55 (SD = 0.56) 
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรู
   คุณคาของงาน ดานการตั้งเปาหมาย (n = 283) 

ดานการตั้งเปาหมาย 𝑥̅𝑥 SD แปลผล อันดับ 

1. ทานมีจุดมุงหมายในการทํางานท่ีชัดเจน 4.59 0.57 เห็นดวยมากท่ีสุด 1 
2. ทานมีทิศทางในการทํางานท่ีเปนข้ันตอนไดอยาง
มีประสิทธิภาพ   

4.46 
 

0.63 
 

เห็นดวยมากท่ีสุด 3 

3. ทานมีการวางแผนในการทํางานทุกครั้งเพ่ือให
บรรลุตามเปาหมาย 

4.54 
 

0.58 
 

เห็นดวยมากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 4.53 0.54 เห็นดวยมากท่ีสุด  

 จากตารางท่ี 4.17 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นดานการตั้งเปาหมาย กลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.53 (SD = 0.54) ในรายขอพบวา 
อันดับ 1 ทานมีจุดมุงหมายในการทํางานท่ีชัดเจน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.59 (SD = 0.57)  อันดับ 2 ทานมีการวางแผนในการทํางานทุกครั้งเพ่ือใหบรรลุตาม
เปาหมาย กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.54 (SD = 0.58) 
และอันดับสุดทาย อันดับ 3 ทานมีทิศทางในการทํางานท่ีเปนข้ันตอนไดอยางมีประสิทธิภาพ กลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.46 (SD = 0.63) 
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรู
   คุณคาของงาน ดานความหวัง (n = 283) 

ดานความหวัง 𝑥̅𝑥 SD แปลผล อันดับ 

1. ทานมีกําลังใจทุกครั้งท่ีทํางานบรรลุวัตถุประสงค
ท่ีกําหนด 

4.51 
 

0.65 
 

เห็นดวยมากท่ีสุด 2 

2. แมวางานท่ีทําจะยังไมประสบความสําเร็จตามท่ี
ทานตองการแตทานก็ยังอดทนทํางานตอไปจนกวา
จะประสบความสําเร็จ 

4.54 
 
 

0.59 
 

เห็นดวยมากท่ีสุด 1 

3. ทานเชื่อวาทานสามารถถายทอดความรูใหกับ
บุคคลอ่ืนเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

4.35 
 
 

0.67 
 

เห็นดวยมากท่ีสุด 4 

4. การทํางานเปนแรงบันดาลใจใหทานพัฒนาตนเอง
ตลอดเวลา 

4.49 
 

0.64 
 

เห็นดวยมากท่ีสุด 3 

ภาพรวม 4.47 0.53 เห็นดวยมากท่ีสุด  
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 จากตารางท่ี 4.18 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นดานความหวัง กลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.47 (SD = 0.53) ในรายขอพบวา 
อันดับ 1 แมวางานท่ีทําจะยังไมประสบความสําเร็จตามท่ีทานตองการแตทานก็ยังอดทนทํางานตอไป
จนกวาจะประสบความสําเร็จ  กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.54 (SD = 0.59)  อันดับ 2 ทานมีกําลังใจทุกครั้งท่ีทํางานบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนด กลุมตัวอยาง
มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.51 (SD = 0.65) อันดับ 3 การทํางาน
เปนแรงบันดาลใจใหทานพัฒนาตนเองตลอดเวลา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.49 (SD = 0.64) และอันดับสุดทาย อันดับ 4 ทานเชื่อวาทานสามารถถายทอด
ความรูใหกับบุคคลอ่ืนเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยู
ในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 (SD = 0.67) 
 
ตารางท่ี 4.19 สรุปผลการวิเคราะหการรับรูคุณคาของงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน 
   กสทช. (n = 283) 

การรับรูคุณคาของงาน 𝑥̅𝑥 SD แปลผล อันดับ 

1. ดานการรูจักตนเอง 4.42 0.47 มากท่ีสุด 5 

2. การรักษาสมดุลในชีวิต 4.12 0.82 มาก 8 

3. ดานการรูจักเลือก 4.30 0.58 มาก 7 

4. ดานความศรัทธาในงานท่ีทํา 4.50 0.59 มากท่ีสุด 3 

5. ดานการเห็นแกประโยชนสวนรวม 4.40 0.66 มากท่ีสุด 6 

6. ดานความตั้งใจ 4.60 0.50 มากท่ีสุด 1 

7. ดานการตั้งเปาหมาย 4.53 0.54 มากท่ีสุด 2 

8. ดานความหวัง 4.47 0.53 มากท่ีสุด 4 

ภาพรวม 4.42 0.46 มากท่ีสุด  

 จากตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะหการรับรูคุณคาของงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
พบวาโดยรวมอยูในระดับดีมากโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42 (SD = 0.46) โดยรายดานพบวาดานความตั้งใจ 
มีระดับมากทีสุด โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.60 (SD = 0.50) รองลงมาคือ ดานการตั้งเปาหมาย โดยมี
คาเฉลี่ย เทากับ 4.53 (SD = 0.54) และดานความศรัทธาในงานที่ทํา โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.50 
(SD = 0.59) ตอมาคือ ดานความหวัง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.47 (SD = 0.53) ดานการรูจักตนเอง โดย
มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.42 (SD = 0.47) ดานการเห็นแกประโยชนสวนรวม โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.40 
(SD = 0.66) และดานการรูจักเลือก โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.30 (SD = 0.58) อันดับสุดทายคือ ดานการ
รักษาสมดุลในชีวิต มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.12 (SD = 0.82) 
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 สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหความเหนื่อยหนายในการทํางาน  
 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับความเหนื่อยหนายในการทํางานมี 3 ดาน คือ 
ความออนลาทางอารมณ ดานการลดคาความเปนบุคคลของผูอ่ืน และดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงาน สรุปผลไดดังตารางท่ี 4.20 - 4.23 
 
ตารางท่ี 4.20 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 
   ความเหนื่อยหนายในการทํางาน ดานความออนลาทางอารมณ (n = 283) 

ดานความออนลาทางอารมณ 𝑥̅𝑥 SD แปลผล อันดับ 

1. เม่ือคิดถึงเรื่องงาน ทานรูสึกทอแทและสิ้นหวัง 2.45 1.15 คอนขางไมเห็นดวย 3 
2. ทานรูสึกคับของใจและเหนื่อยหนายเก่ียวกับ
การทํางาน 

2.46 
 

1.17 
 

คอนขางไมเห็นดวย 2 

3. ทานรูสึกจิตใจหอเหี่ยวเม่ือคิดวาถึงเวลา 
ตองมาทํางาน 

2.20 1.10 
 

คอนขางไมเห็นดวย 4 

4. ทานรูสึกวาภาระงานของทานมากเกินไป 2.63 1.21 เห็นดวยปานกลาง 1 

ภาพรวม 2.44 1.05 คอนขางไมเห็นดวย  

 จากตารางท่ี 4.20 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นความเหนื่อยหนายในการทํางาน
ดานความออนลาทางอารมณ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางไมเห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ย 
เทากับ 2.44 (SD = 1.05) ในรายขอพบวา อันดับ 1 ทานรูสึกวาภาระงานของทานมากเกินไป กลุมตัวอยาง
มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.63 (SD = 1.21) อันดับ 2 ทานรูสึกคับ
ของใจและเหนื่อยหนายเก่ียวกับการทํางาน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางไมเห็นดวย 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.46 (SD = 1.17) อันดับ 3 เม่ือคิดถึงเรื่องงานทานรูสึกทอแทและสิ้นหวัง กลุมตัวอยาง 
มีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางไมเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.45 (SD = 1.15) และอันดับสุดทาย 
อันดับ 4 ทานรูสึกจิตใจหอเหี่ยวเม่ือคิดวาถึงเวลาตองมาทํางาน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับ
คอนขางไมเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.20 (SD = 1.10) 

 
ตารางท่ี 4.21 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 
  ความเหนื่อยหนายในการทํางาน ดานการลดคาความเปนบุคคลของผูอ่ืน (n = 283) 

ดานการลดคาความเปนบุคคลของผูอ่ืน 𝑥̅𝑥 SD แปลผล อันดับ 

1. ทานไมคอยพอใจเม่ือมีเพ่ือนรวมงานมาขอ
คําปรึกษา 

1.89 1.09 คอนขางไมเห็นดวย 4 

2. ทานไมชอบติดตอกับหนวยงานหรือบุคคลอ่ืน 2.00 1.01 คอนขางไมเห็นดวย 2 
3. ทานคิดวาการทํางานเปนเรื่องท่ีนาเบื่อ 1.94 1.01 คอนขางไมเห็นดวย 3 
4. ทานคิดวางานท่ีทําไมมีประสิทธิภาพเทาท่ีควร 2.09 1.08 คอนขางไมเห็นดวย 1 

ภาพรวม 1.98 0.91 คอนขางไมเห็นดวย  



68 

 จากตารางท่ี 4.21 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นดานการลดคาความเปนบุคคล
ของผูอื่น กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางไมเห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 1.98  
(SD = 0.91) ในรายขอพบวา อันดับ 1 ทานคิดวางานท่ีทําไมมีประสิทธิภาพเทาท่ีควร กลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางไมเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.09 (SD = 1.08) อันดับ 2 ทานไมชอบ
ติดตอกับหนวยงานหรือบุคคลอ่ืน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางไมเห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ย 
เทากับ 2.00 (SD = 1.01) อันดับ 3 ทานคิดวาการทํางานเปนเรื่องท่ีนาเบื่อ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็น
อยูในระดับคอนขางไมเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.94 (SD = 1.01) และอันดับสุดทาย อันดับ 4 ทาน
ไมคอยพอใจเมื่อมีเพื่อนรวมงานมาขอคําปรึกษา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางไม
เห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.89 (SD = 1.09) 
 
ตารางท่ี 4.22 แสดงรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 
   ความเหนื่อยหนายในการทํางาน ดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
   (n = 283) 

ดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 𝑥̅𝑥 SD แปลผล อันดับ 

1. ทานคิดวาตนเองไมมีความสามารถท่ีจะประสบ
ความสําเร็จได 

1.90 
 

1.03 
 

คอนขางไม
เห็นดวย 

2 

2. บอยครั้งท่ีทานไมม่ันใจวาสามารถทํางานไดผลตามท่ี
คาดหวังไว 

2.08 
 

1.12 
 

คอนขางไม
เห็นดวย 

1 

ภาพรวม 1.99 1.01 
คอนขางไม
เห็นดวย 

 

 จากตารางท่ี 4.22 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางไมเห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.99  
(SD = 1.01) ในรายขอพบวา อันดับ 1 บอยครั้งท่ีทานไมม่ันใจวาสามารถทํางานไดผลตามท่ีคาดหวังไว 
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางไมเห็นดวยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.08 (SD = 1.12) และ
อันดับสุดทาย อันดับ 2 ทานคิดวาตนเองไมมีความสามารถท่ีจะประสบความสําเร็จได กลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางไมเห็นดวยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.90  (SD = 1.03) 
 
ตารางท่ี 4.23 สรุปผลการวิเคราะหความเหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
   สํานักงาน กสทช. (n = 283) 

ความเหนื่อยหนายในการทํางาน 𝑥̅𝑥 SD แปลผล อันดับ 

1. ดานความออนลาทางอารมณ 2.44 1.05 นอย 1 
2. ดานการลดคาความเปนบุคคลของผูอ่ืน 1.98 0.91 นอยท่ีสุด 3 
3. ดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 1.99 1.01 นอยท่ีสุด 2 

ภาพรวม 2.16 0.91 นอย  
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 จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะหความเหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
พบวาโดยรวมอยูในระดับนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.16 (SD = 0.91) โดยรายดานพบวาดานความ
ออนลาทางอารมณมีคามากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.44 (SD = 1.05) รองลงมาคือ ดานความรูสึกไม
ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.99 (SD = 1.01) และอันดับสุดทายคือดาน
การลดคาความเปนบุคคลของผูอ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.98 (SD = 0.91) 
 สวนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 (H1) ปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกันมีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน 
  สมมติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกตางสงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีความเหนื่อยหนายใน
การทํางานแตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
  H0 เพศท่ีแตกตางกันสงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีความเหนื่อยหนายในการทํางาน
ไมแตกตางกัน 
  Ha เพศท่ีแตกตางกันสงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีความเหนื่อยหนายในการทํางาน
แตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.24 การทดสอบความแตกตางระหวางเพศกับระดับความเหนื่อยหนายในการทํางาน (n = 283) 

ความเหนื่อยหนายในการทํางาน เพศ 𝑥̅𝑥 SD t df Sig. 

ดานความออนลาทางอารมณ ชาย 2.43 1.06 -0.03 281 0.97 
หญิง 2.44 1.04 

ดานการลดคาความเปนบุคคลของผูอ่ืน ชาย 2.04 0.94 1.22 281 0.22 
หญิง 1.91 0.86 

ดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จใน
การปฏิบัติงาน 

ชาย 2.05 1.03 1.03 281 0.30 
หญิง 1.90 0.98 

ระดับความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานโดยรวม 

ชาย 2.20 0.94 0.70 281 0.48 
หญิง 2.12 0.87 

 จากตารางท่ี 4.24 แสดงผลการวิเคราะหความแตกตางระหวางเพศท่ีมีผลตอระดับความ
เหนื่อยหนายในการทํางานท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบวาเพศท่ีแตกตางกันไมมีผลตอ
ระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ (t = 0.70, p = 0.48) 
ในรายดานพบวาระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานดานความออนลาทางอารมณไมแตกตางกัน 
(t = -0.03, p = 0.97) ระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานดานการลดคาความเปนบุคคลของผูอ่ืน
ไมแตกตางกัน (t =1.22, p = 0.22) และระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานดานความรูสึกไมประสบ
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน (t =1.03, p = 0.30) 
  สมมติฐานท่ี 1.2 สถานภาพสมรสท่ีแตกตางสงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีความ
เหนื่อยหนายในการทํางานแตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้สามารถเขียนเปน
สมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
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  H0 สถานภาพสมรสท่ีแตกตางกันสงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีความเหนื่อยหนายใน
การทํางานไมแตกตางกัน 
  Ha สถานภาพสมรสท่ีแตกตางกันสงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีความเหนื่อยหนายใน
การทํางานแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.25 การทดสอบความแตกตางระหวางสถานภาพสมรสกับระดับความเหนื่อยหนายในการ
   ทํางาน (n = 283) 

ความเหนื่อยหนายในการทํางาน สถานภาพ 𝑥̅𝑥 SD t df Sig. 

ดานความออนลาทางอารมณ โสด 2.58 1.03 3.44 281 0.00** 
สมรส 2.14 1.03 

ดานการลดคาความเปนบุคคลของ
ผูอ่ืน 

โสด 2.08 0.92 2.55 281 0.01* 
สมรส 1.78 0.85 

ดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงาน 

โสด 2.01 1.02 0.60 281 0.54 
สมรส 1.93 1.00 

ระดับความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานโดยรวม 

โสด 2.27 0.90 2.73 281 0.00** 
สมรส 1.96 0.80 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 จากตารางท่ี 4.25 แสดงผลการวิเคราะหความแตกตางระหวางสถานภาพสมรสท่ีมีผลตอ
ระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบวาสถานภาพสมรสท่ี
แตกตางกันมีผลตอระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานโดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ี
ระดับ 0.01 (t = 2.73, p = 0.00**) ในรายดานพบวาระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานดานความ
ออนลาทางอารมณแตกตางกัน (t = 3.44, p = 0.00**) ระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานดานการ
ลดคาความเปนบุคคลของผูอ่ืนแตกตางกัน (t = 2.55, p = 0.01*) และระดับความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน (t =0.60, p = 0.54)   
  สมมติฐานท่ี 1.3 ระดับการศึกษาท่ีแตกตางสงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีความ
เหนื่อยหนายในการทํางานแตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้สามารถเขียนเปน
สมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
  H0 ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันสงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีความเหนื่อยหนายใน
การทํางานไมแตกตางกัน 
  Ha ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันสงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีความเหนื่อยหนายใน
การทํางานแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.26 การทดสอบความแตกตางระหวางระดับการศึกษากับระดับความเหนื่อยหนาย 
   ในการทํางาน (n = 283) 
ความเหนื่อยหนายในการทํางาน ระดับ

การศึกษา 
𝑥̅𝑥 SD t df Sig. 

ดานความออนลาทางอารมณ ปริญญาตรี 2.40 1.06 -1.10 281 0.27 
สูงกวา

ปริญญาตรี 
2.59 0.98 

ดานการลดคาความเปนบุคคล 
ของผูอ่ืน 

ปริญญาตรี 1.98 0.93 -0.04 281 0.95 
สูงกวา

ปริญญาตรี 
1.98 0.77 

ดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงาน 

ปริญญาตรี 2.02 1.02 1.07 281 0.28 
สูงกวา

ปริญญาตรี 
1.84 0.95 

ระดับความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานโดยรวม 

ปริญญาตรี 2.16 0.93 1.02 281 0.30 
สูงกวา

ปริญญาตรี 
2.19 0.79 

 จากตารางท่ี 4.26 แสดงผลการวิเคราะหความแตกตางระหวางระดับการศึกษาท่ีมีผลตอ
ระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบวาระดับการศึกษาท่ี
แตกตางกันไมมีผลตอระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
(t = 1.02, p = 0.30) ในรายดานพบวาระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานดานความออนลาทาง
อารมณไมแตกตางกัน (t = -1.10, p = 0.27) ระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานดานการลดคาความ
เปนบุคคลของผูอ่ืนไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ (t = -0.04, p = 0.95) และระดับความเหนื่อยหนาย
ในการทํางานดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน (t =1.07, p = 0.28)   
  สมมติฐานท่ี 1.4 อายุท่ีแตกตางสงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีความเหนื่อยหนายใน
การทํางานแตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ สามารถเขียนเปนสมมติฐานทาง
สถิติไดดังนี้ 
 H0 อายุท่ีแตกตางกันสงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีความเหนื่อยหนายในการทํางานไม
แตกตางกัน 
 Ha อายุท่ีแตกตางกันสงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีความเหนื่อยหนายในการทํางาน
แตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.27 การทดสอบความแตกตางระหวางระดับอายุกับระดับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
    (n = 283) 
ความเหนื่อยหนาย 
ในการทํางาน 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดานความออนลาทางอารมณ ระหวางกลุม 4.61 3 1.53 1.39 
 

0.24 
 ภายในกลุม 307.89 279 1.10 

รวม 312.51 282  
ดานการลดคาความเปนบุคคล
ของผูอ่ืน 

ระหวางกลุม 4.00 3 1.33 1.62 
 

0.18 
 ภายในกลุม 229.99 279 0.82 

รวม 233.99 282  
ดานความรูสึกไมประสบ
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 4.89 3 1.63 1.59 0.19 
ภายในกลุม 285.81 279 1.02 

รวม 290.70 282  
ระดับความเหนื่อยหนายใน
การทํางานโดยรวม 

ระหวางกลุม 4.08 3 1.36 1.65 0.17 
ภายในกลุม 229.89 279 0.82 

รวม 233.97 282  

 จากตารางท่ี 4.27 แสดงผลการวิเคราะหความแตกตางระหวางอายุท่ีมีผลตอระดับความ
เหนื่อยหนายในการทํางานท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบวาอายุท่ีแตกตางกันไมมีผลตอ
ระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานโดยภาพรวม  (F= 1.65, P = 0.17) ในรายดานพบวา ระดับความ
เหนื่อยหนายในการทํางานดานความออนลาทางอารมณไมแตกตางกัน (F= 1.39, p = 0.24) ระดับ
ความเหนื่อยหนายในการทํางานดานการลดคาความเปนบุคคลของผูอ่ืนไมแตกตางกัน (F= 1.62, p = 0.18) 
ระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
(F= 1.59, p = 0.19)  
  สมมติฐานท่ี 1.5 รายไดตอเดือนท่ีแตกตางสงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีความ
เหนื่อยหนายในการทํางานแตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
  H0 รายไดตอเดือนท่ีแตกตางกันสงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีความเหนื่อยหนายใน
การทํางานไมแตกตางกัน 
  Ha รายไดตอเดือนท่ีแตกตางกันสงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีความเหนื่อยหนายใน
การทํางานแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.28 การทดสอบความแตกตางระหวางรายไดตอเดือนกับระดับความเหนื่อยหนาย 
   ในการทํางาน (n = 283) 
ความเหนื่อยหนาย 
ในการทํางาน 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดานความออนลาทางอารมณ ระหวางกลุม 7.53 3 2.51 2.29 
 

0.07 
 ภายในกลุม 304.97 279 1.09 

รวม 312.51 282  
ดานการลดคาความเปนบุคคล
ของผูอ่ืน 

ระหวางกลุม 4.11 3 1.37 1.66 
 

0.17 
 ภายในกลุม 229.88 279 0.82 

รวม 233.99 282  
ดานความรูสึกไมประสบ
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 4.56 3 1.52 1.48 
 

0.21 
ภายในกลุม 286.14 279 1.02 

รวม 290.70 282  
ระดับความเหนื่อยหนายใน
การทํางานโดยรวม 

ระหวางกลุม 4.46 3 1.48 1.81 0.14 
ภายในกลุม 229.51 279 0.82 

รวม 233.97 282  

 จากตารางท่ี 4.28 แสดงผลการวิเคราะหความแตกตางระหวางรายไดตอเดือนท่ีมีผลตอระดับ
ความเหนื่อยหนายในการทํางานท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบวารายไดตอเดือนท่ีแตกตางกัน
ไมมีผลตอระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานโดยภาพรวม (F= 1.81, P = 0.14) ในรายดานพบวา ระดับ
ความเหนื่อยหนายในการทํางานดานความออนลาทางอารมณไมแตกตางกัน (F= 2.29, p = 0.07) ระดับ
ความเหนื่อยหนายในการทํางานดานการลดคาความเปนบุคคลของผูอ่ืนไมแตกตางกัน (F= 1.66, p = 0.17) 
ระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
(F= 1.48, p = 0.21)  
  สมมติฐานท่ี 1.6 ระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางสงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการมี
ความเหนื่อยหนายในการทํางานแตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้สามารถเขียน
เปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
  H0 ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันสงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีความ
เหนื่อยหนายในการทํางานไมแตกตางกัน 
  Ha ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันสงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีความ
เหนื่อยหนายในการทํางานแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.29 การทดสอบความแตกตางระหวางระยะเวลาการปฏิบัติงานกับระดับความเหนื่อยหนาย
   ในการทํางาน (n = 283) 
ความเหนื่อยหนาย 
ในการทํางาน 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดานความออนลาทางอารมณ ระหวางกลุม 15.22 3 5.07  
4.76 

 

 
0.00* 

 
ภายในกลุม 297.28 279 1.06 

รวม 312.51 282  
ดานการลดคาความเปนบุคคล
ของผูอ่ืน 

ระหวางกลุม 9.27 3 3.09  
3.84 

 

 
0.01* 

 
ภายในกลุม 224.72 279 0.80 

รวม 233.99 282  
ดานความรูสึกไมประสบ
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 9.21 3 3.07 3.04 0.02* 
ภายในกลุม 281.48 279 1.00 

รวม 290.70 282  
ระดับความเหนื่อยหนายใน
การทํางานโดยรวม 

ระหวางกลุม 10.44 3 3.48 4.34 0.00* 
ภายในกลุม 223.53 279 0.80 

รวม 233.97 282  
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   

 จากตารางท่ี 4.29 แสดงผลการวิเคราะหความแตกตางระหวางระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีมี
ผลตอระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบวาระยะเวลา
การปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานโดยภาพรวมแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญ  (F= 4.34, P = 0.00**) ในรายดานพบวา ระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานดานความ
ออนลาทางอารมณแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (F= 4.76, p = 0.00**) ระดับ
ความเหนื่อยหนายในการทํางานดานการลดคาความเปนบุคคลของผูอ่ืนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 (F= 3.84, p = 0.01*) ระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานดานความรูสึกไมประสบ
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (F= 3.04, p = 0.02*) 
จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู โดยวิรี LSD (Least Significant Difference) ดังแสดงผลใน
ตารางท่ี 4.30 - 4.32 
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ตารางท่ี 4.30 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูจําแนกตามกลุมระยะเวลาการปฏิบัติงานตอระดับ 
   ความเหนื่อยหนายในการทํางานดานความออนลาทางอารมณ (n = 283) 

อายุงาน ผลตางคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean Difference (I-J) 
กลุม J 

 ไมเกิน 5 ป 5 - 10 ป 11 - 15 ป 26 - 30 ป 
กลุม I Mean 2.25 2.72 2.06 2.75 

ไมเกิน 5 ป 2.25  -0.46 0.19 -0.49 
  (0.00*) (0.71) (0.50) 

5 - 10 ป 2.72   0.66 -0.02 
   (0.20) (0.97) 

11 - 15 ป 2.06    -0.68 
    (0.44) 

26 - 30 ป 2.75     
     

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01   

 จากตารางท่ี 4.30 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูโดยวิธีการ LSD พบวาบุคลากร
ระดับปฏิบัติการท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานไมเกิน 5 ป มีระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานดาน
ความออนลาทางอารมณนอยกวาบุคลากรระดับปฏิบัติการท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 5 - 10 ป โดยมี
คา Sig. เทากับ 0.00 และมีคาเฉลี่ยแตกตางเทากับ -0.46 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตารางที่ 4.31 การเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูจําแนกตามกลุมระยะเวลาการปฏิบัติงานตอระดับ 
   ความเหน่ือยหนายในการทํางานดานการลดคาความเปนบุคคลของผูอื่น (n = 283) 

อายุงาน ผลตางคาเฉล่ียระหวาง 2 กลุม Mean Difference (I-J) 
กลุม J 

 ไมเกิน 5 ป 5 - 10 ป 11 - 15 ป 26 - 30 ป 
กลุม I Mean 1.85 2.15 2.12 3.25 

ไมเกิน 5 ป 1.85  -0.29 -0.27 -1.39 
  (0.00**) (0.54) (0.02*) 

5 - 10 ป 2.15   0.02 -1.09 
   (0.95) (0.08) 

11 - 15 ป 2.12    -1.12 
     (0.14) 

26 - 30 ป 3.25     
      

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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 จากตารางท่ี 4.31 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูโดยวิธีการ LSD พบวาบุคลากร
ระดับปฏิบัติการที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยกวา 5 ป มีระดับความเหนื่อยหนายในการทํางาน
ดานการลดคาความเปนบุคคลของผูอ่ืนนอยกวาบุคลากรระดับปฏิบัติการท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
5 - 10 ป และ 26 - 30 ป โดยมีคา Sig. เทากับ 0.00, 0.02 และมีคาเฉลี่ยแตกตางเทากับ -0.29, -1.39
ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.32 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูจําแนกตามกลุมระยะเวลาการปฏิบัติงานตอระดับ 
   ความเหนื่อยหนายในการทํางานดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

อายุงาน ผลตางคาเฉล่ียระหวาง 2 กลุม Mean Difference (I-J) 
กลุม J 

 ไมเกิน 5 ป 5 - 10 ป 11 - 15 ป 26 - 30 ป 
กลุม I Mean 1.85 2.16 2.37 3.00 

ไมเกิน 5 ป 1.85  -0.31 -0.52 -1.14 
  (0.01*) (0.30) (0.10) 

5 - 10 ป 2.16   -0.20 -0.83 
   (0.68) (0.24) 

11 - 15 ป 2.37    -0.62 
    (0.47) 

26 - 30 ป 3.00     
     

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   

 จากตารางท่ี 4.32 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูโดยวิธีการ LSD พบวาบุคลากร
ระดับปฏิบัติการท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยกวา 5 ป มีระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานดาน
ความรูสึกไมประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานนอยกวาบุคลากรระดับปฏิบัติการท่ีมีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 5 - 10 ป โดยมีคา Sig. เทากับ 0.01 และมีคาเฉลี่ยแตกตางเทากับ -0.31 ตามลําดับ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.33 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปร 
ตัวแปร คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

Q คุณภาพชีวิตในการทํางาน 3.84 0.56 
Q_RE ดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 3.68 0.75 
Q_SA ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 3.87 0.81 
Q_DE ดานการพัฒนาศักยภาพของ  3.78 0.75 
Q_GR ผูปฏิบัติงาน 4.10 0.64 
Q_SO ดานความกาวหนาเจริญเติบโตและ 3.55 0.81 
Q_CH ม่ันคงในงาน 4.14 0.66 
Q_BA ดานสังคมสัมพันธ 3.64 0.65 
Q_PR ดานธรรมนูญในองคการ 4.23 0.68 

P การรับรูคุณคาของงาน 4.42 0.46 
P_SA ดานการรูจักตนเอง 4.41 0.47 
P_KE ดานการรักษาสมดุลในชีวิต 4.11 0.82 
P_CH ดานการรูจักเลือก 4.30 0.58 
P_FA ดานความศรัทธาในงานท่ีทํา 4.49 0.59 
P_SE ดานการเห็นแกประโยชนสวนรวม 4.39 0.66 
P_IN ดานความตั้งใจ 4.60 0.50 
P_TA ดานการตั้งเปาหมาย 4.52 0.54 
P_HO ดานความหวัง 4.47 0.53 
B ความเหนื่อยหนายในการทํางาน 2.16 0.91 
B_EM ดานความออนลาทางอารมณ 2.43 1.05 
B_AB ดานการลดคาความเปนบุคคลของผูอ่ืน 1.97 0.91 
B_FA ดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จในการ

ปฏิบัติงาน 
1.98 1.01 

หมายเหตุ : ระดับนอยท่ีสุด = 1.00 - 1.80; ระดับนอย = 1.81 - 2.60; ระดับปานกลาง = 2.61 -3.40; 
  ระดับมาก = 3.41 - 4.20; ระดับมากท่ีสุด = 4.21 - 5.00 
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ภาพท่ี 4.1 ทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคาของงาน 
  กับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ สํานักงาน กสทช.  

 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร คุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรูคุณคาของงาน 
กับความเหนื่อยหนายในการทํางาน ตามตารางท่ี 4.33 มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 2.16 - 3.84 ซ่ึงเปนระดับ
ปานกลาง จากการทดสอบอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Q) และการรับรูคุณคาของงาน (P) 
กับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน กสทช. โดยใชวิธีการวิเคราะห
การถดถอยพหุคูณ ผูวิจัยมีการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรท้ังหมดท่ีใชในการศึกษา ดังแสดงใน
ภาพท่ี 4.1 โดยใชเมทริกซความสัมพันธระหวางตัวแปรและคาขยายตัวของความแปรปรวน (Variance 
Inflation Factor: VIF) พบวา คาสัมบูรณของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรท้ังหมด มีคาอยูระหวาง 
0.14 ถึง 0.80 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.90 นอกจากนั้น พบวา คา VIF มีคาอยูระหวาง 1.99 ถึง 4.70 ซ่ึงมีคา
นอยกวา 10 จะเห็นไดวาผลลัพธท่ีไดจากการทดสอบความสัมพันธของตัวแปรขางตนมีคาไมสูงเกินปกติ 
(Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) จึงเปนการยืนยันไดวาในการศึกษาครั้งนี้ จะไมเกิดปญหา
ภาวะรวมเสนตรงพหุและสามารถใชการทดสอบความสัมพันธโดยใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณได 
 สมมติฐานท่ี 2 อิทธิพลคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรูคุณคาของงาน สงผลตอความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  H0 คุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคาของงานไมสงผลตอความเหนื่อยหนายใน
การทํางาน 
  Ha คุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคาของงานสงผลตอความเหนื่อยหนายใน
การทํางาน 
 
 

 B Q_RE Q_SA Q_DE Q_GR Q_SO Q_CH Q_BA Q_PR P_SA P_KE P_CH P_FA P_SE P_IN P_TA P_HO VIF 
B 1 -0.19**  -0.18**  -0.18**  -0.24**  -0.27**  -0.24**  -0.27**  -0.29**  -0.23**  -0.20**  -0.20**  -0.38**  -0.26**  -0.28**  -0.28**  -0.32**   

Q_RE  1 0.65**  0.56**  0.60** 0.46**  0.50**  0.51**  0.28**  0.25**  0.46**  0.14*  0.25**  0.35**  0.14*  0.16**  0.23**  2.94 
Q_SA   1 0.69**  0.67**  0.59**  0.54**  0.60**  0.32**  0.37**  0.46**  0.18**  0.32**  0.43**  0.23**  0.23**  0.31**  2.97 
Q_DE    1  0.73 0.45**  0.53**  0.52**  0.48**  0.49**  0.44**  0.35**  0.49**  0.54**  0.381**  0.39**  0.44**  3.87 
Q_GR     1  0.63**  0.62**  0.63**  0.49** 0.49**  0.51**  0.30**  0.52**  0.54**  0.36**  0.37*  0.48**  2.09 
Q_SO      1  0.47**  0.56**  0.24**  0.21**  0.30**  0.07**  0.23**  0.30**  0.16**  0.17**  0.20**  2.34 
Q_CH       1  0.64**  0.41**  0.45**  0.48**  0.21**  0.36**  0.51**  0.30**  0.28**  0.35**  2.92 
Q_BA        1  0.32**  0.29**  0.65**  0.17**  0.36**  0.39**  0.18**  0.21**  0.28**  1.99 
Q_PR         1  0.54**  0.35**  0.48**  0.60**  0.48**  0.50**  0.53**  0.64**  2.07 
P_SA          1  0.41**  0.60**  0.60**  0.59**  0.61**  0.64**  0.68**  2.55  
P_KE           1  0.30**  0.43**  0.42**  0.20**  0.28**  0.34**  2.19 
P_CH            1  0.62**  0.51**  0.57**  0.70**  0.68**  2.48 
P_FA             1  0.71**  0.73**  0.69**  0.79**  3.98 
P_SE              1  0.65** 0.60** 0.67** 2.80 
P_IN               1  0.80** 0.76** 4.03 
P_TA                1  0.79**  4.27 
P_HO                 1  4.70 
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 โดยสมมติฐานนี้ผูวิจัยใชสถิติทดสอบแบบการถดถอยแบบหลายตัวแปร (Multiple Regressions) 
ดวยวิธี Enter เพ่ือทดสอบคุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคาของงานมีผลตอความเหนื่อยหนาย
ในการทํางาน ในการหาความสัมพันธระหวางตัวแปรเพ่ือพยากรณกําหนดใหรูปแบบท่ัวไปของสมการ
ถดถอยพหุคูณเชิงเสนตรงท่ัวไป คือ 
   Y   =  β0+β1X1+β2X2+β3X3+……+βnXn+e 
 เม่ือ Y  แทน  สมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนของตัวแปรตาม 
   X แทน ตัวแปรอิสระ (ตัวแปรตน) จะใชสัญลักษณ X1 สําหรับตัวแปรตนตัวท่ี 1 

β0 แทน คาคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนจะใชสัญลักษณ b0 

สําหรับคาคงท่ีของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน 
βi แทน คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสน (Regression Coefficient) ของตัว

แปรอิสระจะใชสัญลักษณ bi สําหรับคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสน 
e แทน คาความแตกตางหรือคาดเคลื่อนมาตรฐาน (Std. Error) 

 สมการในรูปแบบของคุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคาของงานมีผลตอความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน  

 คุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคาของงาน (Y) = β0+β1X1+β2X2+β3X3+…+β16X16 
 
ตารางท่ี 4.34 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณของคุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคา
   ของงานมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

ตัวแปรทํานาย R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

Model 1 0.48 0.23 0.18 0.83 
(Constant), คุณภาพชีวิตในการทํางาน, การรับรูคุณคาของงาน 

 จากตางรางท่ี 4.34 สรุปไดวาตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ คือ คุณภาพชีวิตในการทํางาน 8 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทนท่ียุติธรรม
และเพียงพอ ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ดานความกาวหนา
เจริญเติบโตและม่ันคงในงาน ดานสังคมสัมพันธ ดานธรรมนูญในองคการ ดานสมดุลระหวางชีวิตกับงาน 
ดานความภูมิใจในองคกร และการรับรูคุณคาของงาน 8 ดาน ไดแก การรูจักตนเอง การรักษาสมดุลในชีวิต 
การรูจักเลือก ความศรัทธาในงานท่ีทํา การเห็นแกประโยชนสวนรวม ความตั้งใจ การตั้งเปาหมาย ความหวัง 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R2) เทากับ 0.23 และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณปรับคา
แลว (Adjust R square) เทากับ 0.18 ตัวแปรอิสระสามารถอธิบายตัวแปรตามไดรอยละ 18 
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ตารางท่ี 4.35 การวิเคราะหคาความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคาของ
   งานมีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
แหลงขอมูล SS df MS F Sig 
สมการถดถอย 52.81 16 3.301 4.847 0.00* 
ความคลาดเคล่ือน 181.16 266 0.681   
รวม 233.97 282    

 จากตารางท่ี 4.35 ผลการวิเคราะหความแปรปรวน ของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 8 ดาน 
และการรับรูคุณคาของงาน 8 ดาน มีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน พบวาคา Sig เทากับ 0.00 
แสดงวาคุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคาของงานมีความสัมพันธเปนเสนตรงกับความ
เหนื่อยหนายในการทํางานโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการ สํานักงาน กสทช. และสามารถเปนตัว
ทํานายความเหนื่อยหนายในการทํางานโดยรวมของพนักงาน 
 
ตารางท่ี 4.36 แสดงคาสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression Coefficient) ของคุณภาพชีวิตในการ
   ทํางานและการรับรูคุณคาของงานท่ีมีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

ตัวแปรทํานาย Unstandardized 
Coefficients 

 Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. 
Error 

Beta 

(Constant) 5.64 0.55  10.17 0.00 
ดานผลตอบแทนท่ี
ยุติธรรมและเพียงพอ 

-0.13 0.09 -0.11 -1.47 0.14 

ดานสภาพการทํางาน
ท่ีปลอดภัย 

0.06 0.10 0.05 0.63 0.52 

ดานการพัฒนา
ศักยภาพของ
ผูปฏิบัติงาน 

0.12 0.11 0.10 1.10 0.27 

ดานความกาวหนา
เจริญเติบโตและม่ันคง
ในงาน 

0.26 0.15 0.18 1.74 0.08 

ดานสังคมสัมพันธ -0.26 0.08 -0.23 -3.04 0.00* 
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ตารางท่ี 4.36 แสดงคาสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression Coefficient) ของคุณภาพชีวิตในการ
   ทํางานและการรับรูคุณคาของงานท่ีมีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน (ตอ) 
ตัวแปรทํานาย Unstandardized 

Coefficients 
 Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B Std. Error Beta 

ดานธรรมนูญใน
องคการ 

-0.07 0.11 -0.05 -0.65 0.51 

ดานสมดุลระหวาง
ชีวิตกับงาน 

-0.17 0.12 -0.12 -1.35 0.17 

ดานความภูมิใจใน
องคกร 

-0.12 0.10 -0.09 -1.19 0.23 

ดานการรูจักตนเอง -0.03 0.16 -0.01 -0.19 0.84 
ดานการรักษาสมดุล
ในชีวิต 

0.04 0.08 0.04 0.50 0.61 

ดานการรูจักเลือก 0.09 0.134 0.057 0.67 0.50 
ดานความศรัทธาใน
งานท่ีทํา 

-0.58 0.16 -0.38 -3.56 0.00** 

ดานการเห็นแก
ประโยชนสวนรวม 

0.12 0.12 0.09 1.03 0.30 

ดานความตั้งใจ 0.01 0.19 0.01 0.06 0.94 
ดานการตั้งเปาหมาย -0.09 0.18 -0.05 -0.48 0.62 
ดานความหวัง -0.08 0.19 -0.05 -0.44 0.06 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   

 จากตารางท่ี 4.34 - 4.36 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานเพ่ือวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานและการรับรูคุณคาของงานท่ีมีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ
ระดับ 0.05 พบวาปจจัยดานความศรัทธาในงานที่ทําและดานสังคมสัมพันธสามารถอธิบายความ
เหนื่อยหนายในการทํางานไดรอยละ 18 (Adjust R2 = 0.18) สามารถเขียนเปนสมการพยากรณได ดังนี้ 
 Y = 5.64 - 0.11x1 + 0.05x2 + 0.10x3 + 0.18x4 - 0.23x5 - 0.05x6 - 0.12x7 - 0.09x8 –  
      (10.17*) (-1.47)    (0.63)    (1.10)    (1.74)   (-3.04*)  (-0.65)   (-1.35)   (-1.19) 
   0.01x9 + 0.04x10 + 0.057x11 - 0.38x12 + 0.09x13 + 0.01x14 - 0.05x15 - 0.05x16 

   (-0.19)    (0.50)     (0.67)      (-3.56*)    (1.03)     (0.06)     (-0.48)   (-0.44)  
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 จากสมการดังกลาวอธิบายไดวาคุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคาของงานท่ีมีผล
ตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของบุคคลากรระดับปฏิบัติการ (Y) คือ ดานสังคมสัมพันธ (x5) 
(คาน้ําหนักอิทธิพล = -0.23) และดานความศรัทธาในงานท่ีทํา (X12) (คาน้ําหนักอิทธิพล = -0.38)  
 ปจจัยดานสังคมสัมพันธและดานความศรัทธาในงานท่ีทําเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลในเชิงลบ 
กลาวคือ หากเพ่ิมปจจัยสองตัวนี้จะทําใหความเหนื่อยหนายในการทํางานของบุคลากรระดับปฏิบัติการ
ลดลงในทิศทางตรงกันขาม 
 
ตารางท่ี 4.37 สรุปตัวแปรอิสระแบบรายดานมีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานท่ีมีนัยสําคัญ 
   ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ตัวแปรอิสระ β 
มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนาย 

ในการทํางาน 

1.ปจจัยสวนบุคคล     

- สถานภาพสมรส -  

- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน -  

2. คุณภาพชีวิตในการทํางาน    

  - ดานสังคมสัมพันธ -0.23  

3. การรับรูคุณคาของงาน    

  - ความศรัทธาในงานท่ีทํา -0.38  

แทนยอมรับสมติฐาน 

 จากตารางท่ี 4.37 สรุปไดวาตัวแปรอิสระรายดานท่ีมีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน กสทช. มีท้ังหมด 4 ดาน ไดแก สถานภาพสมรส ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธ การรับรูคุณคาของงานดานความศรัทธาในงาน
ท่ีทํา  



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคาของงานท่ีมีตอความ
เหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงานคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง 
กิจการโทรทัศน และกิจการโทรคมนาคมแหงชาติ” มีวัตถุประสงค ดังนี้ 1) เพื่อเปรียบเทียบความ
เหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงาน จําแนกตามปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการสํานักงาน กสทช. 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลคุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรูคุณคาของงาน 
ที่สงผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน กสทช. สามารถ
สรุปผลการวิจัยได ดังนี้ 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคาของงานท่ีมีตอความ
เหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงานคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง 
กิจการโทรทัศน และกิจการโทรคมนาคมแหงชาติ ผูวิจัยขอเสนอผลสรุปการวิจัย ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง ซ่ึงไดผลการวิเคราะห ดังนี้ 
 เพศ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ คือ เพศชาย จํานวน 146 คน คิดเปนรอยละ 51.6 และเปน
เพศหญิง จํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 48.4 
 สถานภาพสมรส พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ มีสถานภาพโสด จํานวน 189 คน คิดเปน
รอยละ 66.8 และมีสถานภาพสมรส จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 33.2 
 ระดับการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 235 คน 
คิดเปนรอยละ 83.0 และระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 17.0  
 อายุ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ มีอายุระหวาง 31 - 40 ป จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 
45.6 รองลงมามีอายุระหวาง 20 - 30 ป จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 43.8 รองลงมามีอายุระหวาง 
41 - 50 ป จํานวน  27 คน คิดเปนรอยละ 9.5 และอันดับสุดทายมีอายุระหวาง 51 - 60 ป จํานวน 3 คน 
คิดเปนรอยละ 1.1 
 รายไดตอเดือน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ มีรายไดตอเดือน 20,001 - 25,000 บาท จํานวน 
205 คน คิดเปนรอยละ 72.4  รองลงมามีรายไดตอเดือน 15,000 - 20,000 บาท จํานวน 65 คน คิดเปน
รอยละ 23.0 และมีรายไดตอเดือน 25,000 - 30,000 บาท จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 3.2 อันดับ
สุดทายคือ มีรายไดตอเดือน 35,000 ข้ึนไป จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.4 
 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน ไมเกิน 5 ป 
จํานวน 169 คน คิดเปนรอยละ 59.7 รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 5 - 10 ป จํานวน 108 คน 
คิดเปนรอยละ 38.2 รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 11 - 15 ป จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.4 
และอันดับสุดทายมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 26 - 30 ป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.7 
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 สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางาน ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็น
เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานมี 8 ดาน คือ ดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ดานสภาพ
ทํางานท่ีปลอดภัย ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ดานความกาวหนาเจริญเติบโตและม่ันคงในงาน 
ดานสังคมสัมพันธ ดานธรรมนูญในองคการ ดานสมดุลระหวางชีวิตกับงานและดานความภูมิใจในองคการ 
สามารถวิเคราะหจําแนกตามรายดานได ดังนี้ 
 ดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก
โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.68 (SD = 0.75) ในรายขอพบวาอันดับ 1 กลุมตัวอยางสวนมากพอใจกับเงินเดือน
ของบุคลากรระดับปฏิบัติการสํานักงาน กสทช. เม่ือเปรียบเทียบกับอาชีพอ่ืน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็น
อยูในระดับคอนขางเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 (SD = 0.961) อันดับ 2 คาตอบแทนท่ีเปนไปตาม
โครงสรางของเงินเดือนของบุคลากรระดับปฏิบัติการ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย
มากมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.84 (SD = 0.81) อันดับ 3 ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบ
กับบุคลากรระดับปฏิบัติการในหนวยงานอ่ืนของรัฐ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก
มีเฉลี่ย เทากับ 3.83 (SD = 0.96) อันดับ 4 ความยุติธรรมในการพิจารณาข้ึนเงินเดือน กลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากมีเฉลี่ย เทากับ 3.65 (SD = 0.87) อันดับ 5 คาตอบแทนท่ีเหมาะสม
เม่ือเปรียบเทียบกับบุคลากรระดับอ่ืนในสํานักงาน กสทช. กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็น
ดวยมากมีเฉลี่ย เทากับ 3.57 (SD = 0.99) อันดับ 6 คาตอบแทนท่ีเพียงพอกับการดํารงชีวิต กลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก มีเฉลี่ยเทากับ 3.52 (SD = 0.90) และอันดับสุดทายคือ อันดับ 7 
เงินเดือนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทํา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก 
มีเฉลี่ย เทากับ 3.51 (SD = 0.95)  
 ดานสภาพทํางานท่ีปลอดภัยกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากโดยมีคาเฉลี่ย 
เทากับ 3.87 (SD = 0.81) ในรายขอพบวา อันดับ 1 ในการปฏิบัติงานทานมีอุปกรณเครื่องใชตาง ๆ ท่ีมี
คุณภาพและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.97 (SD = 0.90) อันดับ 2 หนวยงานของทานมีการกวดขันเรื่องการปองกันอันตรายอยางเขมงวด 
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.85 (SD = 0.92) และอันดับ
สุดทายอันดับ 3 หนวยงานของทานใหความสนใจเรื่องการปรับปรุงสภาพการทํางาน เพื่อใหพนักงาน
ไดรับความสะดวกสบายในการปฏิบัติงานมากข้ึน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากมี
คาเฉลี่ย เทากับ 3.80 (SD = 0.99)  
 ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก
โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.79 (SD = 0.75) ในรายขอพบวา อันดับ 1 ทานคิดวาไดใชความรูของทานใน
การทํางานอยูเสมอ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากที่สุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25 
(SD = 0.75) อันดับ 2 ทานไดรับโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถจากงานที่ไดรับผิดชอบ 
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.06 (SD = 0.86) อันดับ 3 ทาน
ไดรับการสนับสนุนจากทางหนวยงานในการพัฒนาการปฏิบัติงานอยูเสมอ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็น
อยูในระดับเห็นดวยมากมีเฉลี่ยเทากับ 3.94 (SD = 0.95) อันดับ 4 ทานสามารถกําหนดวิธีการทํางานได
ดวยตนเอง กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากมีเฉลี่ย เทากับ 3.60 (SD = 1.03) และ
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อันดับสุดทาย อันดับ 5 ทานไดรับการสนับสนุนทุนใหศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็น
อยูในระดับเห็นดวยมากมีเฉลี่ยเทากับ 3.08 (SD = 1.19) 
 ดานความกาวหนาเจริญเติบโตและมั่นคงในงาน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับ
เห็นดวยมากโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11 (SD = 0.64) ในรายขอพบวา อันดับ 1 ทานคิดวาสํานักงาน 
กสทช. เปนองคกรท่ีมีความม่ันคง กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.47 (SD = 0.73) อันดับ 2 ผูบริหารและเพ่ือนรวมงานเห็นวาทานเปนบุคลากรท่ีมีความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากที่สุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22 
(SD = 0.68) อันดับ 3 ผูบริหารเปดโอกาสใหทานใชความสามารถในการทํางานแตละตําแหนงและเปด
โอกาสใหมีความกาวหนา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 
(SD = 0.89) และอันดับสุดทาย อันดับ 4 บุคลากรระดับปฏิบัติการทุกคนมีโอกาสกาวหนาเทาเทียมกัน
โดยพิจารณาจากความสามารถวุฒิการศึกษาตามท่ีสํานักงาน กสทช. กําหนดกลุมตัวอยางมีความคิดเห็น
อยูในระดับเห็นดวยมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 (SD = 1.06)  
 ดานสังคมสัมพันธ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 
3.55 (SD = 0.81) ในรายขอพบวา อันดับ 1 ทานทํางานในบรรยากาศของความเปนมิตร กลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 (SD = 0.98) อันดับ 2 ผูบริหารปฏิบัติตอ
บุคลากรดวยความเสมอภาคในดานการทํางาน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.72 (SD = 1.13) และอันดับสุดทาย อันดับ 3 เพ่ือนรวมงานของทานมีการแบงพรรค
แบงพวก กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.82 (SD = 1.29) 
 ดานธรรมนูญในองคการ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากโดยมีคาเฉลี่ย 
เทากับ 4.15 (SD = 0.66) ในรายขอพบวา อันดับ 1 ทานไดรับสิทธิและสวัสดิการตามกฎและนโนบาย
ขององคกร กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.31 (SD = 0.77)  
อันดับ 2 ผูบริหารใหความเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชาในระดับท่ีเหมาะสม กลุมตัวอยางมีความคิดเห็น
อยูในระดับเห็นดวยมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 (SD = 0.79) และอันดับสุดทาย อันดับ 3 ผูบริหารของ
ทานยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของทาน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 (SD = 0.89) 
 ดานสมดุลระหวางชีวิตกับงาน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากโดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.65 (SD = 0.656) ในรายขอพบวา อันดับ 1 ทานสามารถใชเวลาในวันหยุดพักผอนกับ
ครอบครัวได กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 (SD = 0.99) 
อันดับ 2 ทานไดรับมอบหมายหนาท่ีจากผูบังคับบัญชาอยางเหมาะสม กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูใน
ระดับเห็นดวยมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 (SD = 0.82) อันดับ 3 ทานพอใจในการจัดเวลาทํางานและ
เวลาวางในแตละวัน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 (SD = 0.98) 
และอันดับสุดทาย อันดับ 4 ทานรูสึกกังวลและเครียดจากหนาท่ีความรับผิดชอบแมวาจะเปนนอกเวลางาน 
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางไมเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.49 (SD = 1.05) 
 ดานความภูมิใจในองคกร กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุดโดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.24 (SD = 0.68) ในรายขอพบวา อันดับ 1 ทานภาคภูมิใจในความสําเร็จของการทํางาน 
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กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.32 (SD = 0.74) อันดับ 2 
ทานรูสึกวางานของทานเปนสิ่งสําคัญในการพัฒนาประเทศ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย
มากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 (SD = 0.76) และอันดับสุดทาย อันดับ 3 ทานรูสึกภาคภูมิใจใน
ตําแหนงงานท่ีไดรับ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13 (SD = 0.87) 
 สรุปผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน กสทช. 
พบวาโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 (SD = 0.56) โดยรายดานพบวาพนักงานมีความ
ภูมิใจในองคกรมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.24 (SD = 0.68) รองลงมาคือ ดานธรรมนูญในองคการ 
โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.15 (SD = 0.66) และดานความกาวหนาเจริญเติบโตและม่ันคง โดยมีคาเฉลี่ย 
เทากับ 4.11 (SD = 0.64) ตอมาคือ ดานสภาพทํางานท่ีปลอดภัย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 (SD = 0.81) 
และดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 (SD = 0.75) ถัดมาคือ ดาน
ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 (SD = 0.75) และดานสมดุลระหวางชีวิต
กับงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 (SD = 0.65) อันดับสุดทายคือ ดานสังคมสัมพันธ มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.55 (SD = 0.81) 
 สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหการรับรูคุณคาของงาน ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับ
การรับรูคุณคาของงานมี 8 ดาน คือ ดานการรูจักตนเอง ดานการรักษาสมดุลในชีวิต ดานการรูจักเลือก 
ดานความศรัทธาในงานท่ีทํา ดานการเห็นแกประโยชนสวนรวม ดานความตั้งใจ ดานการตั้งเปาหมาย 
ดานความหวัง สามารถวิเคราะหจําแนกตามรายดานได ดังนี้ 
 ดานการรูจักตนเอง กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ย 
เทากับ 4.42 (SD = 0.47) ในรายขอพบวา อันดับ 1 ทานรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน กลุมตัวอยาง
มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.57 (SD = 0.55) อันดับ 2 ทานสามารถ
ปฏิบัติงานไดครบถวนตามหนาท่ีของทานท่ีไดรับมอบหมาย กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย
มากท่ีสุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.47 (SD = 0.61) อันดับ 3 ทานสามารถรับรูถึงขีดความสามารถของตนเอง 
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.43 (SD = 0.60) อันดับ 4 
ทานคํานึงถึงสิ่งท่ีผูรับบริการควรจะไดรับอยูเสมอ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.39 (SD = 0.63) และอันดับสุดทาย อันดับ 5 ทานสามารถถายทอดความรูใหกับ
เพ่ือนรวมงานหรือบุคคลอ่ืนไดดี กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.24 (SD = 0.71) 
 ดานการรักษาสมดุลในชีวิต กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.12 (SD = 0.82) ในรายขอพบวา อันดับ 1 ทานสามารถใชเวลาในวันหยุดหรือเวลา
หลังจากการปฏิบัติงานกับครอบครัวไดอยางเต็มท่ี กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 (SD = 0.91) อันดับ 2 ทานสามารถจัดการเวลาในการทํางานและเวลาพักผอนได
อยางสมดุล กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 (SD = 0.88) 
และอันอันดับสุดทาย อันดับ 3 ทานมีเวลาพักผอน ทํากิจกรรมในเวลาวางสมํ่าเสมอ กลุมตัวอยางมีความ
คิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 (SD = 0.88)  
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 ดานการรูจักเลือก กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุดโดยมีคาเฉลี่ย 
เทากับ 4.30 (SD = 0.58) ในรายขอพบวา อันดับ 1 ทานพรอมท่ีจะเผชิญหนากับสถานการณตาง ๆ ท่ี
จะเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 
(SD = 0.63) และดับสุดทาย อันดับ 2 ทานวางแผนการทํางานไวหลาย ๆ แนวทาง เพ่ือเลือกท่ีจะปฏิบัติงาน
ไปสูจุดมุงหมายนั้น กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากที่สุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 
(SD = 0.65) 
 ดานความศรัทธาในงานท่ีทํา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.50 (SD = 0.59) ในรายขอพบวา อันดับ 1 เม่ือทานไดทําหนาท่ีของทาน ทานจะ
พยายามและมุงม่ันในการทําหนาท่ีนี้ใหดีท่ีสุด กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.63 (SD = 0.54) อันดับ 2 ทานมีความเชื่อม่ันในอาชีพของทานวาเปนอาชีพท่ีมีคุณคา 

กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.52 (SD = 0.68) อันดับ 3 
ทานมีความรักในหนาท่ีของทาน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.45 (SD = 0.69) และอันดับสุดทาย อันดับ 4 เม่ือทานไดประกอบอาชีพนี้ ทานคิดวาจะ
ประกอบอาชีพนี้ไปจนกวาจะไมสามารถทําไดจนกวาจะไมสามารถทําได กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยู
ในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.40 (SD = 0.77)   
 ดานการเห็นแกประโยชนสวนรวม กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.40 (SD = 0.66) ในรายขอพบวา อันดับ 1 เม่ือทานปฏิบัติงานทานคํานึงถึง
ประโยชนสูงสุดของหนวยงาน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.54 (SD = 0.60) และอันดับสุดทาย อันดับท่ี 2 เม่ือมีกิจกรรมท่ีหนวยงานของทานจัดข้ึนในวันหยุดทาน
จะยินดีจะมาเขารวม กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25 
(SD = 0.93) 
 ดานความตั้งใจ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุดโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.60 (SD = 0.50) ในรายขอพบวา อันดับ 1 ทานมีความเพียรพยายามในการปฏิบัติงานใหลุลวงไปดวยดี 
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.63 (SD = 0.53) อันดับ 2 
ทานเต็มใจปฏิบัติหนาท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.63 (SD = 0.57) และอันดับสุดทาย อันดับ 3 ถึงงานท่ีมีอยูจะมีจํานวนมากแตทานจะ
มุงมั่นตั้งใจเพราะคิดวางานที่ทานทํานั้นมีประโยชน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย
มากท่ีสุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.55 (SD = 0.56) 
 ดานการตั้งเปาหมาย กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ย 
เทากับ 4.53 (SD = 0.54) ในรายขอพบวา อันดับ 1 ทานมีจุดมุงหมายในการทํางานท่ีชัดเจน กลุมตัวอยาง 
มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.59 (SD = 0.57)  อันดับ 2 ทานมีการ
วางแผนในการทํางานทุกครั้งเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมาย กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย
มากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.54 (SD = 0.58) และอันดับสุดทาย อันดับ 3 ทานมีทิศทางในการทํางานท่ี
เปนข้ันตอนไดอยางมีประสิทธิภาพ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.46 (SD = 0.63) 
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 ดานความหวัง กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.47 (SD = 0.53) ในรายขอพบวา อันดับ 1 แมวางานท่ีทําจะยังไมประสบความสําเร็จตามท่ีทานตองการ
แตทานก็ยังอดทนทํางานตอไปจนกวาจะประสบความสําเร็จ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย
มากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.54 (SD = 0.59)  อันดับ 2 ทานมีกําลังใจทุกครั้งท่ีทํางานบรรลุวัตถุประสงคท่ี
กําหนด กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.51 (SD = 0.65) 
อันดับ 3 การทํางานเปนแรงบันดาลใจใหทานพัฒนาตนเองตลอดเวลา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูใน
ระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.49 (SD = 0.64) และอันดับสุดทาย อันดับ 4 ทานเชื่อวา
ทานสามารถถายทอดความรูใหกับบุคคลอ่ืนเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ กลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 (SD = 0.67) 
 สรุปผลการวิเคราะหการรับรูคุณคาของงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน กสทช.
พบวาโดยรวมอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42 (SD = 0.46) โดยรายดานพบวาดานความ
ตั้งใจมีระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.60 (SD = 0.50) รองลงมาคือ ดานการตั้งเปาหมาย 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.53 (SD = 0.54) และดานความศรัทธาในงานท่ีทํา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.50 
(SD = 0.59) ตอมาคือดานความหวัง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.47 (SD = 0.53) ดานการรูจักตนเอง โดยมี
คาเฉลี่ย เทากับ 4.42 (SD = 0.47) ดานการเห็นแกประโยชนสวนรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.40 
(SD = 0.66) และดานการรูจักเลือก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.30 (SD = 0.58) อันดับสุดทายคือ ดานการ
รักษาสมดุลในชีวิต มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 (SD = 0.82) 
 สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหความเหนื่อยหนายในการทํางาน ผลการวิเคราะหขอมูลความ
คิดเห็นเก่ียวกับการรับรูคุณคาของงานมี 3 ดาน คือ ความออนลาทางอารมณ ดานการลดคาความเปน
บุคคลของผูอ่ืน และดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน สามารถวิเคราะหจําแนกตาม
รายดานได ดังนี้ 
 ดานความออนลาทางอารมณ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางไมเห็นดวย โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.44  (SD = 1.05) ในรายขอพบวา อันดับ 1 ทานรูสึกวาภาระงานของทานมากเกินไป 
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.63 (SD = 1.21) อันดับ 2 
ทานรูสึกคับของใจและเหนื่อยหนายเก่ียวกับการทํางาน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขาง
ไมเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.46 (SD = 1.17) อันดับ 3 เม่ือคิดถึงเรื่องงานทานรูสึกทอแทและสิ้นหวัง 
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางไมเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.45 (SD = 1.15) และ
อันดับสุดทาย อันดับ 4 ทานรูสึกจิตใจหอเหี่ยวเม่ือคิดวาถึงเวลาตองมาทํางาน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็น
อยูในระดับคอนขางไมเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.20 (SD = 1.10) 
 ดานการลดคาความเปนบุคคลของผูอ่ืน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางไม
เห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.98  (SD = 0.91) ในรายขอพบวา อันดับ 1 ทานคิดวางานท่ีทําไมมี
ประสิทธิภาพเทาท่ีควร กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางไมเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.09 
(SD = 1.08) อันดับ 2 ทานไมชอบติดตอกับหนวยงานหรือบุคคลอ่ืน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูใน
ระดับคอนขางไมเห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.00 (SD = 1.01) อันดับ 3 ทานคิดวาการทํางานเปน
เรื่องท่ีนาเบื่อ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางไมเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.94 (SD = 1.01) 
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และอันดับสุดทาย อันดับ 4 ทานไมคอยพอใจเม่ือมีเพ่ือนรวมงานมาขอคําปรึกษา กลุมตัวอยางมีความ
คิดเห็นอยูในระดับคอนขางไมเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.89 (SD = 1.09) 
 ดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับ
คอนขางไมเห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.99  (SD = 1.01) ในรายขอพบวา อันดับ 1 บอยครั้งท่ีทาน
ไมม่ันใจวาสามารถทํางานไดผลตามท่ีคาดหวังไว กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางไมเห็นดวย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.08 (SD = 1.12) และอันดับสุดทาย อันดับ 2 ทานคิดวาตนเองไมมีความสามารถท่ี
จะประสบความสําเร็จได กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางไมเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 
1.90  (SD = 1.03) 
 สวนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยขอนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล เพ่ือตอบ
วัตถุประสงคการวิจัยท้ังสองขอ โดยขอนําเสนอผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
  สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลมีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ สํานักงาน กสทช. 
  ผลการวิเคราะหพบวา เพศ ระดับการศึกษา อายุ และรายไดตอเดือนท่ีแตกตางกันมีผลตอ
ระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานไมตางกัน แตสถานภาพสมรสและระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ี
แตกตางกันมีผลตอระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01  
  สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคาของงาน มีอิทธิพลตอ
ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน กสทช. 
  คุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคาของงานท่ีประกอบดวย ดานผลตอบแทนท่ี
ยุติธรรมและเพียงพอ ดานสภาพทํางานท่ีปลอดภัย ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ดานความ 
กาวหนาเจริญเติบโตและม่ันคงในงาน ดานสังคมสัมพันธ ดานธรรมนูญในองคการ ดานสมดุลระหวาง
ชีวิตกับงาน ดานความภูมิใจในองคกร การรูจักตนเอง การรักษาสมดุลในชีวิต การรูจักเลือก ความศรัทธาใน
งานที่ทํา การเห็นแกประโยชนสวนรวม ความตั้งใจ การตั้งเปาหมาย ความหวัง ภาพรวมพบวา  
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R2) เทากับ 0.23 เม่ือทําการทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติ 
พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จํานวน 2 ดาน คือ ดานสังคมสัมพันธ (Sig. = 0.00) และความ
ศรัทธาในงานท่ีทํา (Sig.= 0.00) ท่ีมีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
สํานักงาน กสทช. 
 

5.2 อภิปรายผล 
 1. ผลการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคาของงาน ของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการสํานักงาน กสทช. 
  1.1 ผลการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน 
กสทช. พบวาในภาพรวมคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน กสทช. มีคาเฉลี่ย
อยูในระดับดี โดยดานความภูมิใจในองคกร มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ดานธรรมนูญในองคการ 
ดานความกาวหนาเจริญเติบโตและม่ันคงในงาน ดานสภาพทํางานท่ีปลอดภัย ดานการพัฒนาศักยภาพ
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ของผูปฏิบัติงาน ดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ดานสมดุลระหวางชีวิตกับงาน ดานสังคม
สัมพันธ ตามลําดับ เม่ือพิจารณารายขอพบวาสวนใหญในแตละดานอยูในระดับดี สามารถอธิบายไดวา 
พนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน กสทช. คอนขางมีความภูมิใจในองคกร ไดรับความเปนธรรมในองคการ 
มีโอกาสกาวหนาเจริญเติบโตและม่ันคงในงาน มีสถานท่ีทํางานท่ีปลอดภัย ไดรับการพัฒนาศักยภาพ 
ไดรับผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ สามารถรักษาสมดุลระหวางชีวิตกับงาน และมีสังคมสัมพันธท่ีดี 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ เพียรสวาง บูชา (2553, น. 16) ท่ีกลาวไววาคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
หมายถึง ความรูสึกและความคิดเห็นของบุคคลที่รับรูไดจากประสบการณในการทํางานของตนเอง 
โดยทํางานท่ีมีความหมายและมีคุณคา ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางาน โดยไดรับการตอบสนอง
ความตองการท้ังทางดานรางกาย จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจและมีความยุติธรรม รวมท้ังมีการดําเนินชีวิต
อยางมีความสุข 
  1.2 ผลการศึกษาระดับการรับรูคุณคาของงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน 
กสทช. พบวาในภาพรวมของการรับรูคุณคาของงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน กสทช. 
อยูในระดับมาก โดยความตั้งใจมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ การตั้งเปาหมาย ความศรัทธาในงานท่ีทํา 
ความหวัง  การรูจักตนเอง การเห็นแกประโยชนสวนรวม การรูจักเลือก และการรักษาสมดุลในชีวิต 
ตามลําดับ เม่ือพิจารณารายขอพบวาสวนใหญอยูในระดับมากท่ีสุด สามารถอธิบายไดวา พนักงานระดับ
ปฏิบัติการสํานักงาน กสทช. มีความตั้งใจในการทํางาน มีเปาหมายท่ีชัดเจน มีความศรัทธาในงานท่ีทํา 
มีความหวังในผลของการทํางาน รูจักตนเอง เห็นแกประโยชนสวนรวม รูจักเลือก และสามารถรักษา
สมดุลในชีวิตระหวางการทํางานและชีวิตสวนตัวได  
 2. ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีประกอบดวย เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
อายุ รายไดตอเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน  
  2.1 ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานเพศ พบวาพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน 
กสทช. ท่ีมีเพศแตกตางกันมีผลตอการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สามารถอธิบายไดวา เพศเปนเพียงตัวบงชี้
ถึงคุณลักษณะของบุคคล เทานั้น ไมสามารถอธิบายถึงระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานได เพราะไม
วาจะเปนเพศใดก็สามารถเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานได และมีปจจัยแวดลอมดานอ่ืนเปนตัวกํากับ 
ซ่ึงขัดแยงกับงานวิจัยของ สสิพรรธน นิลสงวนเดชะ (2558, น. 114) ศึกษาเก่ียวกับภาวะเหนื่อยหนาย
ในการทํางานและกลวิธีในการเผชิญปญหาของพนักงานองคการเภสัชกรรม พบวาเพศหญิงมีภาวะ
เหนื่อยหนายในการทํางานสูงกวาเพศชายเนื่องจากอาจเก่ียวกับการจัดการทางอารมณเพ่ือระบาย
ความเครียด เชน การเลนกีฬา หรือการระบายความเครียดในทางท่ีไมเหมาะสม เชน การดื่มแอลกอฮอล 
สังสรรค เปนตน 
  2.2 ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรสพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ
สํานักงาน กสทช. ท่ีมีสถานภาพสมรสท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน สามารถอธิบายได
วาสถานภาพสมรสของแตละบุคคล สามารถอธิบายถึงระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานได เนื่องจาก
สถานพภาพสมรสเปนตัวบงบอกถึงการมีครอบครัวท่ีจะสามารถใหคําปรึกษาท้ังเรื่องงานและเรื่องสวนตัว
กับคูสมรสได ตางจากพนักงานท่ีมีสถานภาพโสดท่ีจะตองคอยแกไขปญหาท่ีเผชิญดวยตนเอง สอดคลองกับ
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งานวิจัยของ สสิพรรธน นิลสงวนเดชะ (2558, น. 114) ท่ีพบวาพนักงานมีสถานภาพสมรสแตกตางกัน
จะมีคาคะแนนเฉลี่ยภาวะเหนื่อยหนายในการทํางานดานความออนลาทางอารมณแตกตางกันเปนไปตาม
ทฤษฎี Maslach and Jackson ผูท่ีมีสถานภาพโสดจะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานสูงกวา ผูท่ีสมรสมี
ครอบครัวแลว โดยเฉพาะดานความออนลาทางอารมณ ซ่ึงอาจเก่ียวของกับบุคคลท่ีสมรสแลวไดปรึกษา
ปญหาตางๆ กับคูสมรส ในขณะเดียวกันคนโสดอาจจะปรึกษาปญหาตางๆ ไดเพียงกลุมเพ่ือน พอแม พ่ีนอง 
  2.3 ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ
สํานักงาน กสทช. ท่ีมีระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สามารถอธิบาย
ไดวาระดับการศึกษาเปนเพียงปจจัยหนึ่งท่ีไมสามารถอธิบายความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานได เนื่องจากการปฏิบัติงานนั้นสวนหนึ่งไมไดข้ึนอยูกับระดับการศึกษาแตอาจจะมาจากปจจัย
แวดลอมอ่ืน เชน ประสบการณในการทํางาน ความรูความสามารถเฉพาะดาน เปนตน 
  2.4 ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานอายุ พบวาพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน 
กสทช. ท่ีมีอายุแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน เนื่องจากอายุเปนเพียงปจจัยท่ีแสดง
ใหเห็นเพียงลักษณะสวนบุคคลและไมมีความสามารถท่ีจะเปนตัวชี้วัดระดับความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานได เพราะหนาท่ีความรับผิดชอบหรือทัศนคติไมสามารถใชอายุในการใชวัดได เชน คนอายุนอย
อาจเปนหัวหนาคนท่ีอายุมาก ระดับความรับผิดชอบในหนาท่ีก็แตกตางกันเปนตน ซ่ึงขัดแยงกับ สสิพรรธน 
นิลสงวนเดชะ (2558, น. 113) ท่ีพบวาปจจัยดานอายุ มีความสัมพันธเชิงลบกับภาวะเหนื่อยหนายใน
การทํางานดานความออนลาทางอารมณ และดานการลดคาความเปนบุคคลในผูอ่ืนเนื่องจากผูท่ีมีอายุ
มากข้ึน จะมีประสบการณในการทํางานท้ังวุฒิภาวะ การมองโลก การปรับตัวเขาสังคมจะดีกวาบุคคลท่ี
มีอายุนอย 
  2.5 ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานรายไดตอเดือน พบวาพนักงานระดับปฏิบัติการ
สํานักงาน กสทช. ท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สามารถอธิบาย
ไดวาพนักงานระดับปฏิบัติการจะไดรับเงินเดือนตามหนาท่ีท่ีไดรับผิดชอบอยางเหมาะสมทําใหผูปฏิบัติงาน
ไมเกิดสภาวะเครียดหรือกดดันจนนําไปสูสภาวะความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
  2.6 ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวาพนักงาน
ระดับปฏิบัติการสํานักงาน กสทช. ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันมีผลตอผลความเหนื่อยหนาย
ในการทํางานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สามารถอธิบายไดวา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน
สามารถเปนตัวแปรท่ีวัดระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานได ซ่ึงสอดคลองกับ สสิพรรธน นิลสงวนเดชะ 
(2558, น. 113) ท่ีพบวาในดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธเชิงลบกับคาคะแนนเฉลี่ย
ภาวะเหนื่อยหนายในการทํางานดานความออนลาทางอารมณ และดานการลดคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน 
แสดงใหเห็นวาประสบการณการทํางานมาก ทําใหเกิดความเหนื่อยหนายต่ํา เนื่องจากคนท่ีขาดประสบการณ
จะทําใหตัวเองตองเผชิญกับสิ่งใหม ๆ ท้ังสถานท่ี ระบบงาน บุคคลท่ีทํางานรวมกัน จะมีความสามารถใน
การแกปญหาไดนอย จึงเกิดความเหนื่อยหนายไดงาย แตถาบุคคลนั้นทํางานนานแลวสามารถปรับตัวไดเร็ว 
มีความชํานาญในการทํางาน สงผลใหเกิดความเหนื่อยหนายไดนอย 
 3. ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคาของงานมีอิทธิพลตอความ
เหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน กสทช. พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน
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ดานสังคมสัมพันธ และการรับรูคุณคาของงานดานความศรัทธาในงานท่ีทํามีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนาย
ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ สํานักงาน กสทช. อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
และสามารถอธิบายคุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคาของงานมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนาย
ในการทํางาน โดยรวมไดรอยละ 18 (Adjust R2 = 0.18) โดยสามารถอธิบายไดวา คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานสังคมสัมพันธ และการรับรูคุณคาของงานดานความศรัทธาในงานท่ีทําคือ ความรักในหนาท่ี 
และเชื่อม่ันในอาชีพท่ีทําวาเปนอาชีพท่ีมีคุณคาและคิดวาจะประกอบอาชีพนี้ไปจนกวาจะไมสามารถทําได 
มีพยายามและมุงม่ันในการทําหนาท่ีนี้ใหดีท่ีสุด การมีบรรยากาศของความเปนมิตร เพ่ือนรวมงานของไม
มีการแบงพรรคแบงพวก ผูบริหารปฏิบัติตอบุคลากรดวยความเสมอภาคในดานการทํางาน จะสามารถ
ทํานายความเหนื่อยหนายในการทํางานได ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ณัฐธิดา สุพรรณภพ (2559, น. 116) 
ท่ีศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธระหวางความเครียดในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางานการรับรู
คุณคาของงานและความเหนื่อยหนายในการทํางาน ของบุคลากรสายวิชาการ กรณีศึกษา มหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาความเครียดในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
การรับรูคุณคาของงาน มีแนวโนมสงผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานเม่ือบุคลากรมีความเครียดใน
การทํางานสูง ยอมสงผลไปสูความเหนื่อยหนายในการทํางานสูงเพราะความเครียดในการทํางานเปน
สภาวะท่ีบุคคลรับรูหรือประเมินปจจัยตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการทํางาน เชน ปริมาณงาน บทบาทหนาท่ี
และความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน จึงสงผลกระทบโดยตรงตอรางกาย จิตใจ และประสิทธิภาพในการทํางานของ
บุคคลท้ังในทางบวกและทางลบ อาจจะออกมาในรูปแบบของความเหนื่อยหนายในการทํางานซ่ึงกอใหเกิด
ผลเสียในการทํางาน โดยจะขัดขวางหรือลดทอนประสิทธิภาพในการทํางาน 
 

5.3 ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะเชิงวิชาการและประโยชนในเชิงการปฏิบัติ 
 1. จากขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน กสทช. ในดานสถานภาพ
สมรสและระยะเวลาการปฏิบัติงานเพ่ือใชเปนเกณฑในการรักษาระดับของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
และอาจศึกษาเพ่ิมเติมวาเหตุใดสถานภาพสมรสและระยะเวลาการปฏิบัติงาน จึงมีผลตอความเหนื่อยหนาย
ในการทํางาน และเพ่ิมปจจัยดานอ่ืนท่ีนอกเหนือจากปจจัยสวนบุคคล 6 ดาน ในงานวิจัยฉบับนี้ เชน 
หนวยงานท่ีสังกัด หรือตําแหนงงาน  
 2. ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ สํานักงาน กสทช. อยูใน
เกณฑระดับดี ดังนั้นหากตองการเพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทํางาน องคกรสามารถนําดานสังคมสัมพันธ 
โดยใชการเสริมสรางบรรยากาศของความเปนมิตร การไมแบงพรรคแบงพวก และผูบริหารตองปฏิบัติตอ
บุคลากรดวยความเสมอภาค เพ่ือใชเปนเกณฑในการรักษาระดับของคุณภาพชีวิตในการทํางานหรือใช
เปนเกณฑในการเพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงาน กสทช.  
 3. ระดับการรับรูคุณคาในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ สํานักงาน กสทช. อยูในเกณฑดีมาก 
ดังนั้นองคกรสามารถนําดานความศรัทธาในงานท่ีทํา โดยการเพ่ิมความรักในหนาท่ีของพนักงานสราง
ความเชื่อม่ันในอาชีพของวาเปนอาชีพท่ีมีคุณคา ทําใหพนักงานอยากทําอาชีพนี้ไปจนกวาจะเกษียณอายุ 



93 

เพ่ือใชเปนเกณฑในการรักษาระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
สํานักงาน กสทช.  
 4. คุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคาของงาน ในดานสังคมสัมพันธและดานความ
ศรัทธาในงานท่ีทําสามารถสงผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานได ดังนั้นองคกรสามารถรักษาหรือ
ลดระดับของความเหนื่อยหนายในการทํางานไดจากการสรางบรรยากาศของความเปนมิตรในการทํางาน 
ไมแบงพรรคแบงพวกในที่ทํางาน พฤติกรรมของผูบริหารที่ปฏิบัติตอพนักงานในระดับเหมาะสม  
เพ่ิมความรักในหนาท่ีของพนักงาน และสรางความม่ันใจอาชีพวามีคุณคาและมีความม่ันคง สรางแรงจูงใจ
เพ่ือใหพนักงานทํางานใหดีท่ีสุด โดยการเพ่ิมผลตอบแทนหรือใหรางวัลพิเศษเม่ือทํางานสําเร็จตามท่ี
กําหนด 
 5. สําหรับนักวิจัยท่ีมีความสนใจในประเด็นท่ีเก่ียวของสามารถใชแนวทางในการเพ่ิมองคความรู
และความเขาใจที่จะอธิบายความเหนื่อยหนายในการทํางานใหเกิดความเขาใจไดมากยิ่งขึ้น โดยใช
ตัวแปรอิสระท่ีแตกตางไปจากงานวิจัยฉบับนี้ โดยอาจเจาะจงกลุมประชากรท่ีมีความเสี่ยงท่ีจะเกิดความ
เหนื่อยหนายในการทํางานไดมาก เชน งานดานบริการประชาชน หรืองานท่ีมีหนาท่ีความรับผิดชอบสูง 
งานท่ีเปนรอบเขาเวรยาม เปนตน 

 
5.4 ขอจํากัดงานวิจัยและการวิจัยในอนาคต 
 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยทําการศึกษาเฉพาะบางตัวแปรเทานั้น ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลท่ีไดอาจยังไม
ครบถวน อีกท้ัง สํานักงาน กสทช. เปนองคกรขนาดใหญท่ีมีสํานักงานท่ีแยกเปนสัดสวนอยางชัดเจนท้ัง
ในสวนกลางและสวนภูมิภาค และแบงออกเปน 5 สายงาน ไดแก สายงานบริหารองคกร สายงานยุทธศาสตร
และกิจการองคกร สายงานกิจการภูมิภาค สายงานกิจการกระจายเสียงและโทรทัศน สายงานกิจการ
โทรคมนาคม อีกท้ังยังมีสวนงานท่ีใหบริการประชาชนเก่ียวกับการขอรับใบอนุญาตและขอมูลดานอ่ืน ๆ 
ดังนั้น เพ่ือใหไดขอมูลท่ีแมนยํา และสามารถนําไปใชเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด ควรศึกษาถึงตัวแปรอ่ืน ๆ 
หรือเจาะจงศึกษาเก่ียวกับพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีใหบริการประชาชนโดยตรง เชน สวนงานรับเรื่อง
รองเรียน หรือออกใบอนุญาต เนื่องจากสวนงานดังกลาวอาจมีระดับของความเหนื่อยหนายในการทํางานได
มากกวาสวนงานอ่ืน 
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แบบสอบถาม 
  

อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคาของงานที่มีตอความเหนื่อยหนาย
ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงานคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง 

กิจการโทรทัศน และกิจการโทรคมนาคมแหงชาติ 
Effects of Quality of Work Life and Meaningfulness of Work on Job 

Burnout among Employees of the National Broadcasting and 
Telecommunications Commission 

 
 อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทํางานและการรับรูคุณคาของงานท่ีมีตอความเหนื่อยหนายใน
การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสํานักงานคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน และ
กิจการโทรคมนาคมแหงชาติ มีวัตถุประสงคเพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานของพนักงานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล อีกท้ังยังศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน และปจจัยดานการรับรูคุณคาของงาน ท่ีมีตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงาน 
โดยมีกลุ มตัวอยางในการวิจัย เปนพนักงานระดับปฏิบัติการของสํานักงานคณะกรรมการกิจการ
กระจายเสียง กิจการโทรทัศน และกิจการโทรคมนาคมแหงชาติ แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน 
4 ตอน ดังนี้ 
 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามดขอมูลดานปจจัยสวนบุคคล 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามดานการรับรูคุณคาของงาน 

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

 

 กรุณาตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง หรือตามท่ีทานมีความเห็นมากท่ีสุด ขอมูลท่ีไดจะ
แปลผลการวิจัยในภาพรวม เพ่ือใชประกอบการศึกษาของปริญญาธุรกิจมหาบัณฑิต คณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ขอมูลจะถูกเก็บเปนความลับและใชเพ่ือการศึกษาในครั้งนี้เทานั้น 
ไมมีผลกระทบตอทานหรือหนวยงานของทาน แตอยางใด 
  
 

นายมนตรี ตรีอาภรณไพศาล 
นิสิตปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

คําช้ีแจง: โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  ใหตรงตามความเปนจริงลงในชอง  
 
1. เพศ   
   1. ชาย   2. หญิง 
 
2. สถานภาพสมรส 
   1. โสด   2. สมรส  3. หมาย/หยาราง 
 
3. ระดับการศึกษา 
   1. ปริญญาตรี    2. สูงกวาปริญญาตรี 
 
4. อายุ 
   1. 20 - 30 ป   2. 31 - 40 ป 
   3. 41 - 50 ป   4. 51 - 60 ป 
 
5. รายไดตอเดือน 
   1. 15,000 - 20,000 บาท  2. 20,001 - 25,000 บาท 
   3. 25,001 - 30,000 บาท  4. 30,001 - 35,000 บาท 
   5. 35,000 บาท ข้ึนไป  
 
6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
   1. ไมเกิน 5 ป   2. 5 - 10 ป 
   3. 11 - 15 ป   4. 16 - 20 ป 
   5. 21 - 25 ป   6. 26 - 30 ป 
   7. มากกวา 30 ป 
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คําช้ีแจง : กรุณาแสดงความคิดเห็นของทานท่ีมีตอแบบสอบถามโดยใสเครื่องหมาย (  ) ลงในชอง 
 ความคิดเห็นของทาน โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน ดังตอไปนี้ 
   ระดับ 5 หมายถึง เห็นดวยมากท่ีสุด 
   ระดับ 4 หมายถึง เห็นดวยมาก 
   ระดับ 3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 
   ระดับ 2 หมายถึง คอนขางไมเห็นดวย 
   ระดับ 1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางมาก 
 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

ขอ แบบสอบถามดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ระดับความ

คิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
1 ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอกับการดํารงชีวิต      

2 
ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเปนไปตามโครงสรางของเงินเดือนของบุคลากร
ระดับปฏิบัติการ 

     

3 เงินเดือนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทํา      
4 ทานไดรับความยุติธรรมในการพิจารณาข้ึนเงินเดือน      

5 
ทานพอใจกับเงินเดือนของบุคลากรระดับปฏิบัติการสํานักงาน กสทช.  
เม่ือเปรียบเทียบกับอาชีพอ่ืน 

     

6 
ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับบุคลากรระดับอ่ืน 
ในสํานักงาน กสทช. 

     

7 
ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับบุคลากรระดับ
ปฏิบัติการในหนวยงานอ่ืนของรัฐ 

     

ดานสภาพทํางานท่ีปลอดภัย 

8 
หนวยงานของทานใหความสนใจเรื่องการปรับปรุงสภาพการทํางาน เพ่ือให
พนักงานไดรับความสะดวกสบายในการปฏิบัติงานมากข้ึน 

     

9 หนวยงานของทานมีการกวดขันเรื่องการปองกันอันตรายอยางเขมงวด      

10 
ในการปฏิบัติงานทานมีอุปกรณเครื่องใชตาง ๆ ท่ีมีคุณภาพและไมเปน
อันตรายตอสุขภาพ 
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ขอ แบบสอบถามดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน (ตอ) 
ระดับความ

คิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 
11 ทานไดรับโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถจากงานท่ีไดรับผิดชอบ      
12 ทานคิดวาไดใชความรูของทานในการทํางานอยูเสมอ      

13 
ทานไดรับการสนับสนุนจากทางหนวยงานในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
อยูเสมอ 

     

14 ทานไดรับการสนับสนุนทุนใหศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึน      
15 ทานสามารถกําหนดวิธีการทํางานไดดวยตนเอง      
ดานความกาวหนาเจริญเติบโตและม่ันคงในงาน 

16 
บุคลากรระดับปฏิบัติการทุกคนมีโอกาสกาวหนาเทาเทียมกัน โดย
พิจารณาจากความสามารถ วุฒิการศึกษา ตามท่ีสํานักงาน กสทช. กําหนด 

     

17 ทานคิดวาสํานักงาน กสทช. เปนองคกรท่ีมีความม่ันคง      

18 
ผูบริหารเปดโอกาสใหทานใชความสามารถในการทํางานแตละตําแหนง
และเปดโอกาสใหมีความกาวหนา 

     

19 
ผูบริหารและเพ่ือนรวมงานเห็นวาทานเปนบุคลากรท่ีมีความสามารถ 
ในการปฏิบัติงาน 

     

ดานสังคมสัมพันธ 
20 ทานทํางานในบรรยากาศของความเปนมิตร      
21 เพ่ือนรวมงานของทานมีการแบงพรรคแบงพวก      
22 ผูบริหารปฏิบัติตอบุคลากรดวยความเสมอภาคในดานการทํางาน      
ดานธรรมนูญในองคการ 
23 ทานไดรับสิทธิและสวัสดิการตามกฎและนโนบายขององคกร      
24 ผูบริหารใหความเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชาในระดับท่ีเหมาะสม      
25 ผูบริหารของทานยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของทาน      
ดานสมดุลระหวางชีวิตกับงาน 
26 ทานไดรับมอบหมายหนาท่ีจากผูบังคับบัญชาอยางเหมาะสม        
27 ทานพอใจในการจัดเวลาทํางานและเวลาวางในแตละวัน      
28 ทานสามารถใชเวลาในวันหยุดพักผอนกับครอบครัวได      
29 ทานรูสึกกังวลและเครียดจากหนาท่ีความรับผิดชอบแมวาจะเปน 

นอกเวลางาน 
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ขอ แบบสอบถามดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน (ตอ) 
ระดับความ

คิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ดานความภูมิใจในองคกร 
30 ทานรูสึกภาคภูมิใจในตําแหนงงานท่ีไดรับ      
31 ทานภาคภูมิใจในความสําเร็จของการทํางาน      
32 ทานรูสึกวางานของทานเปนสิ่งสําคัญในการพัฒนาประเทศ      

 
สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรูคุณคาของงาน 

 

ขอ แบบสอบถามดานการรับรูคุณคาของงาน 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

การรูจักตนเอง 
1 ทานสามารถปฏิบัติงานไดครบถวนตามหนาท่ีของทานท่ีไดรับมอบหมาย      
2 ทานสามารถรับรูถึงขีดความสามารถของตนเอง      
3 ทานรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน      
4 ทานสามารถถายทอดความรูใหกับเพ่ือนรวมงานหรือบุคคลอ่ืนไดดี      
5 ทานคํานึงถึงสิ่งท่ีผูรับบริการควรจะไดรับอยูเสมอ      
การรักษาสมดุลในชีวิต 
6 ทานสามารถใชเวลาในวันหยุดหรือเวลาหลังจากการปฏิบัติงานกับ

ครอบครัวไดอยางเต็มท่ี 
     

7 ทานมีเวลาพักผอน ทํากิจกรรมในเวลาวางสมํ่าเสมอ      
8 ทานสามารถจัดการเวลาในการทํางานและเวลาพักผอนไดอยางสมดุล      
การรูจักเลือก 
9 ทานพรอมท่ีจะเผชิญหนากับสถานการณตาง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน      
10 ทานวางแผนการทํางานไวหลาย ๆ แนวทาง เพ่ือเลือกท่ีจะปฏิบัติงานไปสู

จุดมุงหมายนั้น 
     

ความศรัทธาในงานท่ีทํา 
11 ทานมีความรักในหนาท่ีของทาน      
12 ทานมีความเชื่อม่ันในอาชีพของทานวาเปนอาชีพท่ีมีคุณคา      
13 เม่ือทานไดประกอบอาชีพนี้ ทานคิดวาจะประกอบอาชีพนี้ไปจนกวาจะไม

สามารถทําได 
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ขอ แบบสอบถามดานการรับรูคุณคาของงาน (ตอ) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

14 เม่ือทานไดทําหนาท่ีของทาน ทานจะพยายามและมุงม่ันในการทําหนาท่ีนี้
ใหดีท่ีสุด 

     

การเห็นแกประโยชนสวนรวม 
15 เม่ือมีกิจกรรมท่ีหนวยงานของทานจัดข้ึนในวันหยุดทานจะยินดีจะมาเขารวม      
16 เม่ือทานปฏิบัติงานทานคํานึงถึงประโยชนสูงสุดของหนวยงาน      
ความตั้งใจ 
17 ทานมีความเพียรพยายามในการปฏิบัติงานใหลุลวงไปดวยดี      
18 ทานเต็มใจปฏิบัติหนาท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี      
19 ถึงงานท่ีมีอยูจะมีจํานวนมากแตทานจะมุงม่ันตั้งใจเพราะคิดวางานท่ีทาน

ทํานั้นมีประโยชน 
     

การตั้งเปาหมาย 
20 ทานมีจุดมุงหมายในการทํางานท่ีชัดเจน      
21 ทานมีทิศทางในการทํางานท่ีเปนข้ันตอนไดอยางมีประสิทธิภาพ        
22 ทานมีการวางแผนในการทํางานทุกครั้งเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมาย      
ความหวัง 
23 ทานมีกําลังใจทุกครั้งท่ีทํางานบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนด      

24 
แมวางานท่ีทําจะยังไมประสบความสําเร็จตามท่ีทานตองการแตทานก็ยัง
อดทนทํางานตอไปจนกวาจะประสบความสําเร็จ 

     

25 
ทานเชื่อวาทานสามารถถายทอดความรูใหกับบุคคลอ่ืนเพ่ือใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

26 การทํางานเปนแรงบันดาลใจใหทานพัฒนาตนเองตลอดเวลา      
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สวนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

 

ขอ แบบสอบถามเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความออนลาทางอารมณ 

1 เม่ือคิดถึงเรื่องงาน ทานรูสึกทอแทและสิ้นหวัง      

2 ทานรูสึกคับของใจและเหนื่อยหนายเก่ียวกับการทํางาน      

3 ทานรูสึกจิตใจหอเหี่ยวเม่ือคิดวาถึงเวลาตองมาทํางาน      

4 ทานรูสึกวาภาระงานของทานมากเกินไป      

การลดคาความเปนบุคคลของผูอ่ืน 

5 ทานไมคอยพอใจเม่ือมีเพ่ือนรวมงานมาขอคําปรึกษา      

6 ทานไมชอบติดตอกับหนวยงานหรือบุคคลอ่ืน      

7 ทานคิดวาการทํางานเปนเรื่องท่ีนาเบื่อ      

8 ทานคิดวางานท่ีทําไมมีประสิทธิภาพเทาท่ีควร      

ความรูสึกไมประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

9 ทานคิดวาตนเองไมมีความสามารถท่ีจะประสบความสําเร็จได      

10 บอยครั้งท่ีทานไมม่ันใจวาสามารถทํางานไดผลตามท่ีคาดหวังไว      

 
 

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงท่ีทานไดสละเวลาในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ตารางค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
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ตารางที่ 41 แสดงค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
ตัวแปร ค่า Cronbach's Alpha 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 0.949 
ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 0.808 
ด้านสภาพการทํางานที่ปลอดภัย 0.790 
ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 0.798 
ด้านความก้าวหน้าเจริญเติบโตและมั่นคงในงาน 0.804 
ด้านสังคมสัมพันธ์ 0.814 
ด้านธรรมนูญในองค์การ 0.806 
ด้านสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน 0.807 
ด้านความภูมิใจในองค์กร 0.827 
การรับรูคุ้ณคา่ของงาน 0.920 
การรู้จักตนเอง 0.820 
การรักษาสมดุลในชีวิต 0.812 
การรู้จักเลือก 0.829 
ความศรัทธาในงานที่ทํา 0.820 
การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม 0.803 
ความต้ังใจ 0.826 
การต้ังเป้าหมาย 0.822 
ความหวัง 0.822 
ความเหนื่อยหน่ายในการทาํงาน 0.914 
ความอ่อนล้าทางอารมณ์ 0.871 
การลดค่าความเป็นบุคคลของผู้อ่ืน 0.842 
ความรู้สึกไม่ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 0.849 

รวมทั้งฉบับ 0.831 
 

 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ตารางแสดงคาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
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ตารางท่ี 42 แสดงคาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (IOC) 

ขอท่ี 
คะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ คะแนน

รวม 
IOC สรุป 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 
ตอนท่ี 1       

1 1 1 1 3 1.00 ใชได 
2 1 1 1 3 1.00 ใชได 
3 1 1 1 3 1.00 ใชได 
4 1 1 1 3 1.00 ใชได 
5 1 1 1 3 1.00 ใชได 
6 1 1 1 3 1.00 ใชได 
7 1 1 1 3 1.00 ใชได 
8 1 1 1 3 1.00 ใชได 
9 1 1 1 3 1.00 ใชได 
10 1 1 1 3 1.00 ใชได 
11 1 1 1 3 1.00 ใชได 
12 1 0 1 2 0.67 ใชได 
13 1 1 1 3 1.00 ใชได 
14 1 1 1 3 1.00 ใชได 
15 1 1 1 3 1.00 ใชได 
16 1 1 1 3 1.00 ใชได 
17 1 1 1 3 1.00 ใชได 
18 1 1 1 3 1.00 ใชได 
19 1 1 1 3 1.00 ใชได 
20 1 1 1 3 1.00 ใชได 
21 1 1 1 3 1.00 ใชได 
22 0 1 1 3 0.67 ใชได 
23 1 1 1 3 1.00 ใชได 
24 1 1 1 3 1.00 ใชได 
25 1 1 1 3 1.00 ใชได 
26 1 1 1 3 1.00 ใชได 
27 1 1 1 3 1.00 ใชได 
28 1 1 1 3 1.00 ใชได 
29 1 1 1 3 1.00 ใชได 
30 1 1  1 3 1.00 ใชได 
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ตารางท่ี 42 แสดงคาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (IOC) (ตอ) 

ขอท่ี 
คะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ คะแนน

รวม IOC สรุป 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

31 1 1 1 3 1.00 ใชได 
32 1 1 1 3 1.00 ใชได 

ตอนท่ี 2       
1 1 1 1 3 1.00 ใชได 
2 1 1 1 3 1.00 ใชได 
3 1 1 1 3 1.00 ใชได 
4 1 1 1 3 1.00 ใชได 
5 1 1 1 3 1.00 ใชได 
6 1 1 1 3 1.00 ใชได 
7 1 1 1 3 1.00 ใชได 
8 1 1 1 3 1.00 ใชได 
9 1 1 1 3 1.00 ใชได 
10 1 1 1 3 1.00 ใชได 
11 1 1 1 3 1.00 ใชได 
12 1 1 1 3 1.00 ใชได 
13 1 1 1 3 1.00 ใชได 
14 1 1 1 3 1.00 ใชได 
15 1 1 1 3 1.00 ใชได 
16 1 1 1 3 1.00 ใชได 
17 1 1 1 3 1.00 ใชได 
18 1 1 1 3 1.00 ใชได 
19 1 1 1 3 1.00 ใชได 
20 1 1 1 3 1.00 ใชได 
21 1 1 1 3 1.00 ใชได 
22 0 1 1 2 0.67 ใชได 
23 1 1 1 3 1.00 ใชได 
24 1 1 1 3 1.00 ใชได 
25 1 1 1 3 1.00 ใชได 
26 1 1 1 3 1.00 ใชได 
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ตารางท่ี 42 แสดงคาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (IOC) (ตอ) 

ขอท่ี 
คะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ คะแนน

รวม 
IOC สรุป 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 
ตอนท่ี 3 

1 1 1 1 3 1.00 ใชได 
2 1 1 1 3 1.00 ใชได 
3 1 1 1 3 1.00 ใชได 
4 1 1 1 3 1.00 ใชได 
5 1 1 1 3 1.00 ใชได 
6 1 1 1 3 1.00 ใชได 
7 1 1 1 3 1.00 ใชได 
8 1 1 1 3 1.00 ใชได 
9 1 1 1 3 1.00 ใชได 
10 1 1 1 3 1.00 ใชได 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
หนังสือขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถามเพ่ือประกอบการทํา 
การคนควาอิสระ/หนังสือขอความอนุเคราะหขออนุญาตแจกแบบสอบถาม 

เพ่ือทําการคนควาอิสระ 
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ประวัติผูเขียน 
 

ช่ือ - สกุล      นายมนตรี ตรีอาภรณไพศาล 
วัน เดือน ปเกิด    3 ตุลาคม พ.ศ. 2529 
ท่ีอยู      เลขท่ี 39/479 หมูท่ี 1 ตําบลรังสิต อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี 
การศึกษา      วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต สาขาวิศวกรรมหลังการเก็บเก่ียวและแปรสภาพ 
      มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
ประสบการณทํางาน  เจาหนาท่ีรับเรื่องรองเรียน สํานักงานคณะกรรมการ 
      กิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน และกิจการโทรคมนาคมแหงชาติ 
เบอรโทรศัพท    06 -1495 - 4165 
อีเมล      montree_t@mail.rmutt.ac.th 
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