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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
พนักงานท่ีดีขององค์กรในกลุ่มพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์เขต 4 นครสวรรค์ โดยเก็บข้อมูลจากพนักงาน
ทั้งหมด 80 รายด้วยแบบสอบถาม สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลคือ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis)  

ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการคุณภาพชีวิตด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ ด้าน
ความสัมพันธ์ที่ดี และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงาน
ที่ดี โดยคุณภาพชีวิตด้านดังกล่าวมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กรถึงร้อยละ  47.90        
(R2 =0.479)  

ค าส าคัญ: 1. คุณภาพชีวิตการท างาน  2. พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดี  
 
 
 
 

                                                           
* ผู้ประสานงานหลัก: aruneenusit@gmail.com 

วันที่ได้รับต้นฉบับบทความ : 8 เมษายน 2562 
วันที่แก้ไขปรับปรุงบทความ : 15 มิถุนายน 2562 
วันที่ตอบรับตีพิมพบ์ทความ : 31 กรกฎาคม 2562 
 



………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
วารสารวิทยาการจัดการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภฏัพิบูลสงคราม 

Research Article      

 

Quality of Work Life and Good Employee Behavior of 
Government Housing Bank Personnel Region 4  

Nakhon Sawan 

 

 
Dr.Arunee Nusit* 

Assistant Professor of Business Administration 
Faculty of Management Science Pibulsongkram Rajabhat University 

 
Nathakorn Somsanguan 

Master of Business Administration 
Faculty of Management Science, Pibulsongkram Rajabhat University 

 

Abstract 
 
 This study aim to study quality of working life affect on organizational citizenship 
behavior from 80 employees who work in the Government Housing Bank in Nakhon Sawan 
District 4. Stepwise Multiple Regression Analysis was used to analyze the data. The study 
indicated that quality of worklife; development of human capacities; social interation; total 
life space; affect on organizational citizenship behavior. (R2= 0.479) 
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บทน า 
 
 ภายหลังจากภาวะวิกฤติเศรษฐกิจท าให้สถาบันการเงินและธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทยต้องเผชิญ
กับการแข่งขันทางธุรกิจอย่างรุนแรงกับสถาบันการเงินทั้งภายในและภายนอกประเทศที่มีบุคลากรที่มี
ความสามารถในการท าธุรกรรมทางการเงินใหม่ๆ (ชรีภรณ์ ชนะสงคราม, 2555) ส่งผลให้ธนาคารพาณิชย์หลาย
แห่งต่างเพิ่มความสนใจให้กับทรัพยากรบุคคลเพิ่มมากข้ึน เพราะถือเป็นปัจจัยหลักท่ีจะผลักดันในองค์กรก้าวทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลง มีความสามารถในการแข่งขัน และท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้ (เกศริน ป่งกวาน, 2558)  
 การบริหารทรัพยากรบุคคลถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร โดยองค์กรที่ต้องการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่องเพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงต่างให้ความส าคัญกับการพัฒนาขีดความสามารถและ
ศักยภาพของบุคลากร ควบคู่ไปก้บการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ตลอดจนการสร้างทัศนคติและ
พฤติกรรมที่ดีในการปฏิบัติงาน เพื่อท าให้พนักงานท างานอย่างมีความสุข ซึ่งจะช่วยสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่
พนักงาน รวมทั้งยังท าให้พนักงานมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรที่ท างานอยู่ ทั้งนี้ถ้าองค์กร
สามารถสร้างความสุขในการท างานให้แก่พนักงานและส่งเสริมให้พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีได้
แล้วย่อมช่วยใหอ้งค์กรบรรลุเป้าหมายได้อย่างแน่นอน (Nekouei et al., 2014; อรฤดี ธิติเสรี, 2559)  
   ธนาคารอาคารสงเคราะห์ก็เป็นหนึ่งในสถาบันการเงินท่ีก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ของธนาคารให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงเพื่อเพิ่มผลิตภาพและขีดความสามารถของพนักงานให้สามารถปรับตัว
พร้อมท างานร่วมกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน โดยจัดท าแผนวิเคราะห์การจัดอัตราก าลัง
รวมถึงการวิเคราะห์โครงสร้างอัตราผลตอบแทนอย่างเหมาะสมและเท่าเทียมกับสถาบันการเงินอื่นๆ (ธนาคาร
อาคารสงเคราะห์, 2561) ดังนั้น การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงาน
ที่ดีของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ในเขต 4 นครสวรรค์จึงสามารถน าผลการศึกษาท่ีได้ไปเป็นแนวทางใน
การวางแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตและส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดีขององค์กรให้กับพนักงานในเขตอื่นๆ 
เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายสามารถเพิ่มผลิตภาพและขีดความสามารถของพนักงานให้ดียิ่งขึ้น 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
 1. เพื่อศึกษาการประยุกต์ใช้บัญชีบริหารในการด าเนินงานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ใน
อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก  
 2. เพื่อเปรียบเทียบการประยุกต์ใช้การบัญชีบริหารในการวางแผน การสั่งการ การควบคุม และการ
ตัดสินใจ จ าแนกตามลักษณะของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ได้แก่ รูปแบบธุรกิจ มูลค่าสินทรัพย์ถาวร 
จ านวนพนักงาน ระยะเวลาด าเนินงาน 
 
 



คุณภาพชีวิตการท างานและพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์เขต 4  
นครสวรรค ์
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ขอบเขตการวิจัย 
 
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา เป็นการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานและระดับพฤติกรรมการเป็น
พนักงานท่ีดีขององค์กร 

2. ขอบเขตด้านประชากร ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ใน
เขต 4 นครสวรรค์ ในปี 2558 จากส านักงานเขต สาขานครสวรรค์ สาขาเพชรบูรณ์ สาขาย่อยชัยนาท สาขาย่อย
อุทัยธานี สาขาย่อยบึงสามพัน ซึ่งประกอบไปด้วยพนักงานประจ าและลูกจ้างตามสัญญาจ้างรวมทั้งสิ้น 80 คน 
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 
 1.  แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
  Huse and Cumming (1985) ก าหนดองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ดังนี้   
  1.1 ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม (Adequate and Fair Compensation) คือ การได้รับ
รายได้ที่เพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐาน เพื่อให้บุคลากรรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม 
  1.2 สภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Environment) คือ สภาพแวดล้อม
ที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย 
  1.3 การพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน (Development of Human 
Capacities) คือ โอกาสที่จะได้รับการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรนอกเหนือจากงานท่ีท า 
  1.4 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and Security) คือ โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน การได้เลื่อนต าแหน่งของบุคลากร ซึ่งท าให้บุคลากรมีความรู้สึกมั่นคงในงาน 
  1.5 ความสัมพันธ์ที่ดีในองค์การ (Social Integration) คือ สัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคลากรกับ
เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา เกิดการยอมรับซึ่งกันและกัน มีบรรยากาศความเป็นมิตร 
  1.6 ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) คือ ความยุติธรรมในการท างาน การปฏิบัติต่อ
บุคลากรอย่างเหมาะสม บุคลากรได้รับการเคารพในสิทธิการเป็นปัจเจกบุคคล บรรยากาศองค์การมีความเสมอ
ภาคและยุติธรรม 
  1.7 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Total Life Space) คือ บุคลากรสามารถรักษาความ
สมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว มีอิสระจากงาน มีช่วงเวลาคลายเครียดจากภาระหน้าที่ที่
รับผิดชอบ 
  1.8 ความภาคภูมิใจในองค์การ (Organization Pride) คือ ความรู้สึกของบุคลากรที่มีความภูมิใจ
ที่ได้ท างานในองค์การที่มีช่ือเสียงและได้รับรู้ว่าองค์การมีความรับผิดชอบต่อสังคมในเรื่องต่างๆ 
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 2. แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร 
  Organ (1987) แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรไว้ 5 ด้าน ดังน้ี 
  2.1 พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) คือ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อื่นทันที
เมื่อเกิดปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงาน เช่น การแนะน าวิธีการใช้อุปกรณ์ส านักงานให้กับเพื่อนร่วมงาน 
  2.2 พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม (Courtesy) คือ พฤติกรรมที่แสดงถึงความเคารพ อ่อนน้อม 
กับบุคคลอื่น เพื่อป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในการท างาน เช่น การทักทายหรือพูดคุยด้วยอาการสภุาพกับเพือ่น
ร่วมงาน 
  2.3 พฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship) คือ พฤติกรรมการอดทน อดกลั้นต่อ
ความคับข้องใจ ความไม่สะดวกสบาย หรือความเครียด เช่น การร้องเรียนหรือข้อเรียกร้องบางอย่างอาจท าให้
ฝ่ายบริหารต้องแบกภาระมากจนเกินไป พนักงานจึงจ าเป็นต้องอดทนรอให้ฝ่ายบริหารจัดการข้อเรี ยกร้อง
เหล่านั้นตามล าดับ 
  2.4 พฤติกรรมการให้ความร่วมมอื (Civil virtue) คือ พฤติกรรมการรับผิดชอบ และการมีส่วนร่วม
ในกระบวนการ หรือกิจกรรมต่างๆ ในองค์กร เช่น การเป็นผู้ร่วมงานประจ าปีขององค์กร 
  2.5 พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) คือ พฤติกรรมการแสดงออกถึงการ
ยอมรับระเบียบข้อบังคับ หรือกฎขององค์กร โดยปฏิบัติตนอยู่ในระเบียบ เคารพและเอาใจใส่ความประพฤติของ
ตนเอง เช่น การเป็นสมาชิกทีมที่ดี ให้ความร่วมมือกับผู้อื่น 
 
 3. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
  นภดล เตชัย, สุพรรษา จิตมั่น และระพินทร โพธิ์ศรี (2558) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรและความส าเร็จในการท างานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรกรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ฝ่ายกิจการสาขาภาคเหนือตอนล่าง พบว่า ปัจจัยด้านบุคคลมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ฝ่ายกิจการสาขาภาคเหนือตอนล่าง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านสถานภาพหย่าร้าง และด้านต าแหน่ง
ผู้ช่วย ผู้จัดการสาขา มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ฝ่ายกิจการสาขาภาคเหนือตอนล่าง ปัจจัยด้านงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ฝ่ายกิจการสาขาภาคเหนือตอนล่าง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้าใน
งาน ความมั่นคงในงาน และด้านรูปแบบการบริหารงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์ การเกษตร (ธ.ก.ส.) ฝ่ายกิจการสาขาภาคเหนือตอนล่าง และยังพบว่าปัจจัยด้าน
ความผูกพันต่อองค์กร ไม่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการท างานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ฝ่ายกิจการสาขาภาคเหนือตอนล่าง  
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  ธิดาเดียว เจริญมิตร (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีกับ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารออมสิน จังหวัดนครปฐม ผลการวิจัย พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง มีอายุ 31-35 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีสถานภาพสมรส อายุการท างาน 15 ปีขึ้นไป อัตรา
เงินเดือน 30,001 บาทขึ้นไป และมีค่าใช้จ่ายต่อเดือนอย่างพอใช้ คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานอยู่ใน
ระดับสูง ในรายด้านพบว่า ส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมมากที่สุด รองลงมาคือ
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ส าหรับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยรวมอยู่ในระดับสูง ใน
รายด้านพบว่า ส่วนใหญ่มีพฤติกรรมกรให้ความร่วมมือมากที่สุด รองลงมาคือ พฤติกรรมการช่วยเหลือและ
พฤติกรรมการนึกถึงผู้อื่น และพบด้วยว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในภาพรวม มีความสัมพันธ์กับ
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ (r= 0.646) 
  พรพรรณ ภักดี (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีของ
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง ผลการวิจัยพบว่า พนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จ านวน 335 คนส่วนใหญ่เป็นพนักงานเพศชาย ร้อยละ 55.80 
อายุน้อยกว่า 25-30 ปี ร้อยละ 42.10 มีสถานภาพสมรส หม้าย/หย่าร้าง ร้อยละ 70.40 อายุการท างาน 1-5 ปี 
ร้อยละ 43.30 เงินเดือน15,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 32.20 มีพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดี โดยรวม
อยู่ในระดับมาก ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดีของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนล่าง 
  ฐิติพร ก้อนนาค (2556) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจการท างานกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร กรณีศึกษา พนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ส านักธุรกิจถนน
ตากสิน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุระหว่าง 20-30 ปี มีสถานโสดการศึกษาปริญญา
ตรีมีอายุการท างานน้อยกว่า 5 ปี มีรายได้ 20,001 - 30,000 บาท และมีต าแหน่งเป็นเจ้าหน้าที่อ านวยบริการ 
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ในรายด้านพบว่า แรงจูงใจด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือแรงจูงใจด้านความมั่นคงของงานและด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งของงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดในรายด้านพบว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรด้านการปฏิบัติงานในหน้าที่อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ระดับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านการค านึงถึงผู้อื่นและด้านการอดทน อดกลั้น 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา ผู้วิจัยได้จัดท าแบบสอบถามจากการศึกษาข้อมูลตามแนวคิดและทฤษฏี 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มาสร้างเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานและพฤติกรรมการเป็น
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พนักงานที่ดีขององค์กรของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ในเขต 4นครสวรรค์ โดยแบ่งแบบสอบถาม
ออกเป็น 4 ส่วนคือ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นค าถามเลือกตอบ (Check List) เกี่ยวกับข้อมูล
ทั่วไปของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ เขต 4 นครสวรรค์ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษาขั้น
สูงสุด สถานภาพการสมรส อายุการท างาน อัตราเงินเดือน  
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามคุณภาพชีวิต เป็นค าถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ในเขต 4 นครสวรรค์ โดยใช้มาตรวัดมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) เกี่ยวกับ
ความคิดเห็นที่มีต่อคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ด้านของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ในเขต 4 
นครสวรรค์ ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสม ด้านสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ ด้านการพัฒนาความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านความสัมพันธ์ที่ดีในองค์การ ด้าน
ลักษณะการบริหารงาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และด้านความภาคภูมิใจในองค์การ มี
จ านวน 32 ข้อ  
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามพฤติกรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร เป็นค าถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการ
เป็นพนักงานที่ดีขององค์กรของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ในเขต 4 นครสวรรค์ โดยใช้มาตรวัดมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Likert Scale) เกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กรทั้ง 5 
ด้านของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ในเขต 4 นครสวรรค์ ได้แก่ พฤติกรรมการช่วยเหลือ พฤติกรรมการมี
จิตส านึกในหน้าท่ี พฤติกรรมความมีน้ าใจนักกีฬา พฤติกรรมการนึกถึงผู้อื่น และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
มีจ านวน 35 ข้อ  
 ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะและการแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม เป็นค าถามปลายเปิดเพื่อให้พนักงานได้
แสดงถึงความคิดเห็นเพิ่มเติม  
 

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
 ขั้นตอนการด าเนินการสร้างเครื่องมือเป็นดังนี้ 
 1. ศึกษาจากทฤษฎีหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  
 2. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร เพื่อก าหนดขอบเขตและเนื้อหาของแบบทดสอบ เพื่อ
ไปสร้างแบบสอบถามเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีของ
พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ในเขต 4 นครสวรรค์ ตามแนวทางที่ได้ศึกษา 
 3. น าข้อมูลที่ได้มาสร้างแบบสอบถาม  
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นครสวรรค ์
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 

1. น าแบบสอบถามฉบับร่างเสนอกับอาจารย์ที่ปรึกษา แล้วน าเสนอต่อผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน เพื่อท า
การตรวจสอบความถูกต้องหรือความตรงในเชิงของเนื้อหา (Content Validity) ตามเทคนิคดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการ (Index of Item Objective Congruence : IOC) โดยข้อ
ค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.60-1.00 สามารถน าไปใช้ได้แต่ถ้าหากมีค่าน้อยกว่า 0.60 ต้องปรับปรุงหรือตัดออก 
แล้วจึงปรับปรุงข้อค าถามในแบบสอบถามให้เหมาะสมก่อนน าไปทดลองใช้ 

 2. น าแบบสอบถามที่ได้จากการปรบัปรุงไปทดลองใช้ (Try Out) กับผู้ที่ไม่ใช่ประชากรจ านวน 30 
คน เพื่อทดสอบความเช่ือถือได้ (Reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของ 
Cronbach เพื่อทดสอบความเข้าใจของผู้ตอบที่มีต่อค าถามซึ่งผลการทดสอบพบว่าค่าความเช่ือถือเท่ากับ 
0.872 มีค่าตามเกณฑ์เท่าที่ก าหนด แล้วน ามาแก้ไขข้อบกพร่องก่อนเก็บรวบรวมข้อมูลจริง 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูลและอัตราการตอบกลับ 
  

การด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตั้งแต่เดือนตุลาคม -
พฤศจิกายน 2559 ด้วยวิธีการส่งแบบสอบถามให้ผู้ตอบกรอกข้อมูลเอง (Self Enumeration) ในเขต 4 
นครสวรรค์ โดยอธิบายถึงวิธีกรอกข้อมูลเท่าที่จ าเป็น จากนั้นผู้ตอบจะต้องกรอกค าถามด้วยตนเอง เมื่อได้รับ
แบบสอบถามคืนกลับมาแล้วจะท าการตรวจสอบความครบถ้วน และความถูกต้องของข้อค าตอบ หากพบว่า
ข้อมูลไม่ครบถ้วนจะท าการแนะน าและสัมภาษณ์เพิ่มเติมจึงได้รับการตอบกลับทั้งหมดคิดเป็นร้อยละ 100  
 

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
 

 1. การวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของประชากรโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา โดยใช้ความถี่ ( Frequency 
Distribution) และร้อยละ (Percentage) 

 2. การวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการท างานที่มิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีโดย ใช้การ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป และผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน แสดงได้ดังนี้ 
1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 58.8 และเพศ

ชาย คิดเป็นร้อยละ 41.2 มีอายุอยู่ในช่วง 21 – 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.8 รองลงมามีอายุอยู่ในช่วง 31 – 40 ปี 



Vol.1 No. 1 (May-August 2019)    
 

.............................................................................................................................................................................. 
Journal of Management Science Pibulsongkram Rajabhat University 

79 

คิดเป็นร้อยละ 31.5 มีระดับการศึกษาท่ีช้ันปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 87.5 และมีระดับการศึกษาที่ช้ันปริญญา
โท คดิเป็นร้อยละ 12.5 มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 46.3 รองลงมามีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 42.5 
และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่ 15,001 – 35,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 52.5 รองลงมามีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่ 
35,001 – 55,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 23.8 

2. ผลการวิเคราะห์การถดถอบพหุคูณแบบข้ันตอน 
 

ตาราง 1 ค่าสัมประสิทธิ์ความเช่ือมั่น (Coefficient of Determinant – R2 ) ของคุณภาพชีวิตการท างานและ
พฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดีขององค์กร 

 
ตัวแปรพยากรณ ์ b SE b Beta T Sig 

ค่าคงท่ี  
ด้านค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
ด้านสภาพแวดล้อม 
ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
ด้านความสัมพันธ์ที่ดีในองค์การ 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
ด้านความภาคภูมิใจในองค์การ 

.870 
-.058 
.147 
.246 
-.150 
.283 
.260 
.188 

.381 

.045 

.084 

.085 

.101 

.078 

.078 

.065 

 
-.127 
.193 
.316 
-.205 
.401 
.347 
.221 

2.283 
-1.292 
1.755 
2.893 
-1.486 
3.611 
3.328 
1.665 

.025 

.200 

.084 
.005* 
.141 

.001** 

.001** 
.072 

R2 = 0.479       R2adj = 0.436       F = 11.169       Sig = 0.000 

*มีระดับนยัส าคญัทางสถิติ (α) ที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 1 พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานด้านการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสม ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านการพัฒนาตนเอง และด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตส่วนตัว ปัจจัยทั้งหมดที่กล่าวมาข้างต้นมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดี
ขององค์กรร้อยละ 47.90 (R2 =0.479) ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 52.10 เป็นปัจจัยอื่นๆ นอกเหนือจากปัจจัย
ข้างต้น โดยอธิบายได้ว่า  
 1. ปัจจัยคุณภาพชีวิตการพัฒนาความรู้ความสามารถ ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดี
ขององค์กร ด้วยขนาดของอิทธิพล .246 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  2. ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านความสัมพันธ์ที่ดี ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดี
ขององค์กร ด้วยขนาดของอิทธิพล .283 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 3. ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ส่งผลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดีขององค์กร ด้วยขนาดของอิทธิพล .260 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 



คุณภาพชีวิตการท างานและพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์เขต 4  
นครสวรรค ์
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อภิปรายผล 
 
 ผลการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดี ของพนักงาน
ธนาคารอาคารสงเคราะห์เขต 4 นครสวรรค์ ผู้วิจัยสรุปข้อมูลและอภิปรายผล ดังนี้ คุณภาพชีวิตการท างานทุก
ด้านมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดี โดยคุณภาพชีวิตด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ ด้าน
ความสัมพันธ์ที่ดี และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงาน
ที่ดี สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ธิดาเดียว เจริญมิตร (2556) และ Rousseau and Aube (2010) ที่พบว่า 
คุณภาพชีวิตด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลส่งผลให้บุคลากรมีความเต็มใจและสามารถพัฒนาการท างานของ
ตนได้ เช่นเดียวกับ Pradhan, Jena and Kumari (2016) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
งานกับชีวิตส่วนตัวมีผลต่อการเป็นพนักงานท่ีดี    
 

ข้อเสนอแนะ 
 
 การท าผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์ส าหรับการวางแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตและส่งเสริมพฤติกรรม
การเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร โดยเพิ่มกลยุทธ์ในการสร้างความสุขและความพึงพอใจในการท างานให้แก่
พนักงาน เช่น การจัดสภาพแวดล้อมการท างานที่เหมาะสม สะอาด และปลอดภัย นอกจากนี้ยังสามารถใช้การ
สร้างความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตส่วนตัว เช่น หากองค์กรมีการจัดกิจกรรมนันทนาการก็อนุญาติให้
พนักงานน าสมาชิกในครอบครัว หรือเพื่อนมาร่วมกิจกรรมได้ ซึ่งจะช่วยให้พนักงานรู้สึกผูกพันกับองค์กรมากข้ึน 
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