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เอ้ืออํานวยต่อการพัฒนา และการให้รางวัลตอบแทนอย่างยุติธรรม มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพนักงาน 

 
คําสําคัญ : วัฒนธรรมองค์กร, สภาพแวดล้อมการทํางาน, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, คุณภาพชีวิต
การทํางานพนักงานบริษัทเอกชน 
 
 
 
 
 
 
 
 



Mala, T. M.B.A., August 2015, Graduate School, Bangkok University. 
A study of organizational culture, working environment, and human resource 
management affecting quality of work life of company workers in the Sathorn district, 
Bangkok (61 pp.) 
Advisor: Assoc. Prof. Suthinan Pomsuwan, Ph. D. 
 

ABSTRACT 

 
The objective of this research was to study the organizational culture, working 

environment, and human resource management affecting the company workers’ 
quality of work life. Questionnaires were used as the data collection tool after being 
tested with 30 company workers in the Sathorn district by means of Cronbach’s 
alpha to check the validity and reliability, with a value of 0.977. The respondents 
included 400 company workers in the Sathorn district. The statistical data analysis 
was conducted by using 1) the descriptive statistics including percentage, mean, and 
standard deviation, and 2) the inferential statistics including Simple and Multiple 
Regression Analyses. The results from the study showed that creative organizational 
culture had an impact on the workers’ quality of work life. In addition, social 
environment had no influence on their quality of work life, while physical 
environment did. Lastly, human resource management factors of the atmosphere 
promoting development, and fair compensation had an influence on their quality of 
work life.  
 
Keywords: organizational culture, working environment, human resource 
management, quality of work life, company workers 
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บทที่ 1 
บทนํา 

  
1.1 ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหาการวิจัย 

การทํางานมีส่วนสําคัญต่อชีวิตของคนทุกคน เน่ืองจากการทํางานเป็นส่วนหน่ึงในการ
ประกอบชีวิตประจําวันแล้ว และต้องเป็นส่วนที่กระทํามากกว่ากิจกรรมอ่ืนๆ โดยการทํางานเป็นสิ่งที่
จะทําให้ประสบการณ์โดยตรงและเพ่ิมคุณคา่ของชีวิตของคน เพราะเป็นการพบปะสังสรรค์ระหว่าง
ผู้ใช้แรงงานกับผู้คนอ่ืนๆกับสถานที่ ดังน้ันการทํางานเป็นสิ่งที่แสดงออกถึงสติปัญญาความคิดริเร่ิมอัน
นํามาสู่เกียรติยศ เมื่อแต่ละคนได้ใช้ชีวิตการทํางานอยู่กับสิ่งที่ตนเองพอใจก็จะทําใหม้ีสุขภาพจิตที่ดี
และส่งผลให้เกิดอารมณ์ที่ดีในการทํางาน รวมท้ังผลงานการทํางานดีตามไปด้วย ดังน้ันจึงจําเป็นอย่าง
ย่ิงที่แต่ละองค์กร จะต้องทําการศึกษาความความสัมพันธ์ของความพึงพอใจระหว่าง พนักงานและ
องค์กร เพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุด (สุเนตร นามโคตรศรี, 2553) 

เน่ืองจากธุรกิจในปัจจุบันมีการแข่งขันอย่างต่อเน่ือง จึงทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการดําเนิน
ธุรกิจอยู่ตลอดเวลานั้น ดังน้ันเพ่ือให้เกิดศักยภาพสูงสุดในองค์กร พร้อมกับความสําเร็จกับการแข่งขัน
กับองค์กรอ่ืนให้ได้ โดยต้องอาศัยส่วนประกอบต่างๆเป็นปัจจัยในการดําเนินไปให้ถึงเป้าหมายของ
องค์กร 

แต่ทั้งน้ีเพ่ือให้คุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานในองค์กรดีขึ้นจะต้องอาศัยวัฒนธรรมการทาํงาน
และสิ่งแวดล้อมในการทํางานและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ให้มสี่วนเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต
ที่จะได้รับการพิจารณาในแง่ของความคิดหลายรูปแบบ ซึง่มักจะเป็นแนวคิดของการได้รับการบริการ 
ค่านิยมและประสบการณ์ชีวิตพนักงาน ค่าสวัสดิการ ผลตอบแทนที่ได้รับ สภาพแวดล้อมสถานที่
ทํางาน เพ่ือให้เกิดคุณภาพชีวิตของพนักงานได้มีบทบาทสําคัญ ในการขับเคล่ือนองค์กรไปในทิศทางที่
ก้าวหน้า และองค์กรต้องปรับตัวให้เข้ากับสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน รวมถึงการ แข่งขันที่เกิดขึ้นใน
อนาคต (ศิรินันท์ กิตติสุขสถติ, เฉลิมพล แจ่มจันทร์, กาญจนา ต้ังชลทิพย์ และจรมัพร โห้ลํายอง, 
2555) 

จากปัญหาดังกล่าวองค์กรจึงจําเป็นที่จะต้องพัฒนาในส่วนของวัฒนธรรมองค์กรซึ่งเป็นสิ่งที่
สะท้อนให้เห็นถึง ค่านิยมความเช่ือ ซึ่งยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมาโดยให้กลายเป็นนิสัยและความเคยชิน 
และกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณีวิถีประพฤติปฏิบัติ (ปิยวรรณ คาํดวง, 2557) โดยสมาชิกของ
องค์กร วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ ซึ่งจะช่วยหล่อหลอมให้พนักงานมีกําลังใจในการทํางาน
และกล้าคิดกลา้ทํา เกิดความรักและผูกพันในองค์กร เกิดจิตสํานึกที่ดี ร่วมคิดร่วมทําเพ่ือ
ความก้าวหน้าของตนเอง กลุ่มและองค์กร และความสําเรจ็ขององค์กรข้ึนอยู่กับความเข้าใจวัฒนธรรม
ของแต่ละองค์กร ให้มีการเปลี่ยนแปลงและสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมในสถานที่ทํางาน 
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สภาพแวดล้อมต้ังแต่อดีตจนถึงปัจจุบันเริ่มมีวิวัฒนาการของสภาพแวดล้อมที่ซับซ้อนและ
แตกต่างกันไป การปรับตัวเพ่ือการดํารงอยู่ในสังคม จากเริม่แรกที่ต้องงมีการปรับตัวในบางส่วน 
จนกระทั่งเร่ิมมีการเปลี่ยนแปลงจนสามารถทําให้ตนเองดํารงอยู่ได้อย่างเป็นปกติในกรอบของ
สภาพแวดล้อมในองค์กรน้ันรวมถึง วัฒนธรรมองค์กร หรอืระบบกระบวนการต่างๆ ของ
สภาพแวดล้อมในองค์กรเป็นเสมือนพลังเงียบที่เพ่ิมประสิทธิผลของพนักงานภายในองค์กร ทําให้
องค์กรดําเนินงานได้อย่างถูกต้องตามวัตถุประสงค์และเกดิผลสําเร็จที่ได้รับการนับถือ 

ส่วนพัฒนาทรัพยากรบุคคลหรือพนักงานในองค์กร เป็นอีกปัจจัยหน่ึงที่องค์กรให้ความสําคัญ
อย่างย่ิง เพราะทรัพยากรบุคคลเปรียบเสมอืนสินทรัพย์ทีท่รงคุณค่ามากที่สุดขององค์กร โดยสามารถ
บอกถึงกลยุทธ์หน่ึงที่มุ่งเป้าหมายที่สําเร็จ (ภูวิชัย ชัยมณี และสําราญ กาํจัดภัย, 2556) โดยองค์กรจะ
บรรลุเป้าหมายได้ โดยจะมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างสร้างสรรค์และชาญฉลาด โดยใช้การวาง
รูปแบบบุคคลให้เหมาะสมกับชนิดงานที่ทํา เพ่ือจะได้ดึงคุณสมบัติและความสามารถตัวของพนักงาน
มาใช้ให้เกิดประสิทธิภาพการทํางานมากที่สูง และองค์กรจะต้องเป็นสิ่งสําคัญในการพัฒนาศักยภาพ
แบบอย่างต่อเน่ือง  เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน และเพ่ือรักษาทรัพยากรบุคคลที่มคีวามสามารถ
ให้อยู่กับองค์กร ทั้งน้ีเพ่ือทําให้องค์กรบรรลวัุตถุประสงค์ที่วางไว้ได้อย่างมีคุณภาพและสร้างความ
ได้เปรียบทางกับคู่แข่งขันกับองค์กรต่างๆ ด้วยเหตุผลดังกล่าว องค์กรต่างๆจึงพยายามท่ีจะแสวงหา
กลยุทธ์ มาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ให้มคีุณภาพมากที่สุด 

ด้วยสาเหตุน้ีได้ทําให้เกิดงานวิจัยช้ินน้ีขึ้นเพ่ือศึกษาว่าด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้าน
สภาพแวดล้อมในการทํางานและด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีผลต่อคุณชีวิตการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร กรุงเทพมหานคร หรือไม่ 

ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นที่ต้องการศึกษา ในประเด็นการศึกษาดังต่อไปน้ี 
1.ปัญหาด้านวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งประกอบด้วย วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ จากประเด็น

ดังกล่าวมีทฤษฎีของ Cook Lafferty (1989 อ้างใน จารุวรรณ  ประดาม, 2545) รวมท้ังมีงานวิจัย
อ้างอิงเร่ืองศึกษา  อิทธิพลด้านวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดย รุจารินทร์ จิตต์แก้ว  กิตติพันธ์ คงสวัสด์ิเกียรติ 

2.ปัญหาด้านสิง่แวดล้อมในการทํางาน ซึ่งประกอบด้วย สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ สิ่งแวดล้อม
ทางสังคม จากประเด็นดังกล่าวมีทฤษฎีของ Jones (อ้างใน พิสมัย แจ้งสุทธิวรวัฒน์, 2549) รวมท้ังมี
งานวิจัย สภาพแวดล้อมภายในที่มีความสัมพันธ์ต่อการตระหนักถึงการปฏิบัติงานที่น่าเช่ือถือขิง
พนักงานสายงานรองผู้ว่าบัญชีและการเงิน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สํานักงานใหญ่ โดย 
ยอดบุญ  ลิม่อรุณ (2554) 

3. ปัญหาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งประกอบด้วย บรรยากาศองค์กรเอ้ืออํานวยต่อ
การพัฒนา ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการอธิบายงาน พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เก่ียวกับการคัดเลือกบุคคล 
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การกําหนดระดับศักยภาพของพนักงาน การให้โอกาสสําหรับการพัฒนา การกําหนดการให้รางวัล
ตอบแทนอย่างยุติธรรม การกําหนดระดับศักยภาพของพนักงาน จากรูปแบบดังกล่าวมีแนวคิดของ 
Muller (Muller, 1976 อ้างใน สมเดช มุงเมือง, 2544, หน้า 55)  รวมทัง้มีงานวิจัย การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธกับความรับผิดชอบต่อสังคมอย่างย่ังยืนขององค์กร กรณีศกึษา: บริษัท โท
เทิ่ลแอ็คแซสคอมมูนิเคช่ัน จาํกัด มหาชน (2554) 

4. ปัญหาด้านคุณภาพของพนักงาน ซึ่งประกอบด้วย ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
สภาพที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย การพัฒนาศักยภาพ ลักษณะรูปแบบการบริหารงาน 
ความภาคภูมิใจในองค์กรที่ทาํงาน รวมท้ังมีงานวิจัย คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลใน
โรงพยาบาลพระจอมเกล้า จงัหวัดเพชรบุรี โดย จุฑาพร  กบิลพัฒน์ (2554) 

จากประเด็นปัญหาและเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถจัดทําเป็นการศึกษาได้โดยเป็นหัวข้อวิจัย
ดังน้ี คือ การศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานและด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อคุณชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 
โดยกําหนดเป็นวัตถุประสงค์ดังน้ี 
 
1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย 

การศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานและด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อคุณชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 
มีการกําหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมการทํางานที่มีผลต่อคณุชีวิตของพนักงานในองค์กร 
2. เพ่ือศึกษาสภาพแวดล้อมในการทํางานที่มีผลต่อคุณชีวิตของพนักงานในองค์กร 
3. เพ่ือศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มผีลต่อคุณชีวิตของพนักงานในองค์กร 

 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังน้ี 

1.3.1 ประเภทและรปูแบบวิธีการวิจัย 
  งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research)ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire)ที่ประกอบด้วยข้อมูล คณุสมบัติส่วนบุคคลและความคิดเห็นของ
พนักงานที่มีต่อสภาพปัจจุบันขององค์กร เขตสาทร กรุงเทพมหานคร เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล 
  1.3.2  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
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  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพนักงานขององค์กรในจังหวัดกรุงเทพมหานครโดยจะ
ทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจากเขตสาทร กรุงเทพมหานคร 
ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรไม่จํากัดจํานวนคน ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง
การคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาด
เคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน และผู้วิจัยจะกําหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่าง 400คน และทําการสุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัทเอกชน พ้ืนที่เขตสาทร ในเดือนมีนาคม 
พ.ศ.2558โดยจะสุ่มกลุม่ตัวอย่างแบบสอบถาม โดยมีการสุม่กลุ่มตัวอย่างดังนี้ 
          1. วันที่ 7 มีนาคม พ.ศ. 2558จํานวน 200 คน 
     2. วันที่ 27มีนาคม พ.ศ. 2558 จํานวน 200 คน 
  1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
  การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังน้ี 
   1.ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)ประกอบด้วย 

1.ด้านวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย  
วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ 
2.ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานประกอบด้วยสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ 

สิ่งแวดล้อมทางสังคม  
3. ด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย บรรยากาศองค์กรเอ้ืออํานวย

ต่อการพัฒนา การกําหนดการให้รางวัลตอบแทนอย่างยุติธรรม  
2.ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบด้วย 
1.ข้อมูลความคิดเห็นคุณภาพชีวิตของพนักงานในองค์กร ประกอบด้วย 

 ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ สภาพที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย การเพ่ืมศักยภาพ 
ความภาคภูมิใจในองค์กร  
  1.3.4.การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

เน่ืองด้วยกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจํานวน  3 กลุ่มคือ 
ด้านวัฒนธรรมองค์กรด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์และตัวแปรตาม 1
กลุ่ม คือคณุชีวิตของพนักงานในองค์กร เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะ
ตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มต่ีอตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถ
อธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังน้ี 
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ภาพที่ 1.1 : กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 ตัวแปรอิสระ                                                       กลุ่มตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
จากกรอบแนวคิดการวิจัยสามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านด้าน

สิ่งแวดล้อมการทํางาน และด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีความสมัพันธ์กับตัวแปรด้านคุณภาพ
ชีวิตของพนักงาน โดยเป็นการวิจัยเพ่ือให้ทราบว่าการศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้าน
สภาพแวดล้อมในการทํางานและด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มผีลต่อคุณชีวิตการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชน   เขตสาทร กรุงเทพมหานครหรือไม่ 
 
1.4 สมมุติฐานการวิจัย 

วัฒนธรรมการทํางานและกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน
ในองค์กร เขต สาทร กรุงเทพมหานครมีการกําหนดสมมุติฐานดังน้ี 

1.อิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานใน
บริษัทเอกชนเขต สาทร กรุงเทพมหานคร 

2.อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานมีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงาน
ในบริษัทเอกชนเขต สาทร กรุงเทพมหานคร 

3.อิทธิพลของปัจจัยด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการทาํงานมีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของ
พนักงานในบริษัทเอกชนเขต สาทร กรุงเทพมหานคร 

การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
ด้านวัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ 

ด้านสิ่งแวดลอ้มการทํางาน 
ด้านสิ่งแวดล้อมทางสังคม 
ด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ 

ด้านคณุภาพชวิีตของพนักงาน 
1. ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและ
เพียงพอ 
2. ด้านสภาพที่ทํางานที่ถูกสขุลักษณะ
และปลอดภัย 
3. ด้านการพัฒนาศักยภาพพนักงาน 
4.ด้านความภาคภูมิใจในองค์กร 

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านบรรยากาศองค์กรเอ้ืออํานวยต่อการพัฒนา  
ด้านการกําหนดการให้รางวัลตอบแทนอย่าง
ยุติธรรม 
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วิธีการทางสถิติทีใช้สาํหรบังานวิจัย 
วิธีการทางสถิติทีใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 

1.การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
      1. สมมุติฐานข้อที่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบการถดถอยแบบง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
                2. สมมุติฐานข้อที่2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis)   
                3.สมมุติฐานข้อที่3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis)   
 
1.5 นิยามคําศัพท์ 

นิยามคําศัพท์สําหรับงานวิจัยมีดังน้ี 
1.5.1วัฒนธรรมองค์กรหมายถึง วัฒนธรรมองค์กร เป็นวิถีชีวิตที่คนกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงยึดถือ

ปฏิบัติสืบต่อกันมา ซึ่งจะกลายเป็นนิสัยและความเคยชิน และกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี วิถี
ประพฤติปฏิบัติ ความเช่ือ ค่านิยม รวมทั้งภาษาวัตถุสิ่งของต่าง ๆ วัฒนธรรมทําให้คนรวมตัวกันเป็น
สังคม มีการอยู่ร่วมกันอย่างมีระเบียบ ผลของวัฒนธรรมจะออกมาในรูปจริยธรรม ตลอดจนค่านิยมที่
ใช้ในการตัดสินใจจริยธรรมองค์การถือเป็นส่วนสําคัญทีจ่ะทําให้การดําเนินงานขององค์การก้าวหน้า
และส่งผลให้องค์การได้รับความเช่ือถือจากสังคม ดังน้ันองค์กรทุกประเภทจึงจําเป็นอย่างย่ิงที่จะต้อง
นําจริยธรรมมาใช้ในการบริหารและแก้ไขปัญหาองค์การอย่างถูกวิธีเพ่ือให้ได้รับความเช่ือถือ 
ภาพพจน์ที่ดี อันนํามาซึ่งช่ือเสียง เกียรติยศและความก้าวหน้าในระยะยาวขององค์การ (Gordon, 
1999, p. 342) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์กรคือสิ่งที่อธิบายสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่รวมเอาข้อ
สมมุติ ความเช่ือ และค่านิยมที่สมาชิกขององค์การมีร่วมกันและใช้เป็นแนวทางในการทํางานเพ่ือมี
ปฏิสัมพันธ์กับโครงสร้างอย่างเป็นทางการในการกําหนดรูปแบบพฤติกรรม 

1.5.2 สิ่งแวดลอ้มการทํางานหมายถึง สิ่งทีอ่ยู่ล้อมรอบตัวผู้ประกอบอาชีพหรือคนงาน
ในขณะทํางาน อันอาจจะรวมถึง เคร่ืองจักรกล อุปกรณ์ เคร่ืองมือ อากาศท่ีหายใจ ความสั่นสะเทือน 
รังสี ความร้อน ความเย็น ก๊าซ ไอสาร ฝุ่น ฟูม ละออง และสารเคมีอ่ืน ๆ และยังรวมถงึเช้ือโรคและ
สัตว์ต่าง ๆ นอกจากน้ียังรวมถึง สภาพการทํางานที่ซ้ําซาก การเร่งรีบทํางาน ความสัมพันธภาพ
ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ค่าตอบแทนและช่ัวโมงการทํางาน เป็นต้น   
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 1.5.3 การพัฒนาทรัพย์กรมนุษย์หมายถึง การใช้ทรัพยากรบุคคลอันทรงค่าขององค์กรให้
ปฏิบัติงานได้สําเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยมีภารกิจหลัก 7 ด้าน คือ การวางแผนด้าน
กําลังคน การสรรหาและการคัดเลือกพนักงาน การฝึกอบรมพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์เก้ือกูล การดูแลสุขภาพและความปลอดภัย แรงงานสัมพันธ์ และการวิจัยด้านทรัพยากร 

1.5.4 คุณภาพชีวิตในการทํางานความหมายว่าคือสิ่งต่าง ๆ ที่เก่ียวกับชีวิตการทํางาน ซึ่ง
ประกอบด้วย ค่าจ้าง ช่ัวโมงการทํางาน สภาพแวดล้อมสถานที่ทํางาน ความเติบโตในหน้าที่การงานที่
ทํา และมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีกับพนักงานอ่ืน สิ่งเหล่าน้ีล้วนแล้วแต่แรงจูงใจและความพึงพอใจเพ่ือ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 
1.6 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 
         ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับสําหรับงานวิจัยน้ีอธิบายได้ดังน้ี 

1.6.1 ผลประโยชน์ที่พนักงานได้รับ 
  1.6.1.1 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเกิดความยุติธรรม 

1.6.1.2 สภาพแวดล้อมที่ดีในสถานท่ีทํางาน 
1.6.1.3 พนักงานมีอนาคตก้าวหน้าต่อไปให้ตําแหน่งและหน้าที่ 
1.6.1.4 งานและขอบเขตของชีวิตส่วนตัว 
1.6.1.5 ความปลอดภัยและการส่งเสริมสุขภาพชีวิต 

  1.6.1.6 เกิดความม่ันใจต่องานที่ได้รับการมอบหมาย 
  1.6.1.7 พนักงานทราบถึงมาตรฐานการทํางานของหน่วยงาน 
  1.6.1.8พนักงานทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติในองค์กร 

1.6.2 ผลประโยชน์ต่อผู้จัดการ ผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้างาน 
  1.6.2.1 ประหยัดเวลาในการที่จะใช้สอนหรือแนะนํางานต่างๆ ให้กับพนักงาน 

1.6.2.2 ประหยัดเวลาที่จะใช้ควบคุมดูแลพนักงานทําให้เอาเวลาไปใช้ในการ
วางแผนงานด้านอ่ืนเพ่ิมขึ้น 
  1.6.2.3 ผลงานที่ได้รับกลับคนืมากจะมีประสิทธิภาพ 

1.6.3. ผลประโยชน์ต่อองค์กร 
  1.6.3.1 ช่วยทําให้ผลผลิต มคีุณภาพตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 
  1.6.3.2 ช่วยลดค่าใช้จ่ายต่างๆในการบํารุงรักษาเคร่ืองจักร 
  1.6.3.3 ช่วยลดอุบัติเหตุ การสิ้นเปลืองและการเสียหายต่างๆ  



 
 

บทที่ 2 
วรรณกรรมปริทัศน ์

 
งานวิจัยน้ีเป็นการศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กรด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน และด้านการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มผีลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตสาทร
กรุงเทพมหานครสามารถอธิบายได้ตามรายการดังน้ี 

2.1 ประวัติและความเป็นมาและความสําคญัของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน และด้านการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตสาทรกรุงเทพมหานคร 
 2.2.1วัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ด้านวัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ ในเขตสาธร 

กรุงเทพมหานคร 
 2.2.2 สภาพแวดล้อมภายการทํางานได้แก่ ด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ ด้าน

สิ่งแวดล้อมทางสังคม ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตสาธร กรุงเทพมหานคร 
 2.2.3 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ด้านบรรยากาศองค์กรเอ้ืออํานวยต่อการ

พัฒนา ด้านการกําหนดการให้รางวัลตอบแทนอย่างยุติธรรม ด้านการกําหนดระดับศักยภาพของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตสาธร กรุงเทพมหานคร 

2.3แนวคิดและทฤษฎีคุณภาพชีวิตการทํางาน ได้แก่ ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
สภาพที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย การพัฒนาศักยภาพ ความภาคภูมิใจในองค์การ ของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตสาทรกรุงเทพมหานคร 

 
2.1 ประวัติและความเป็นมาและความสาํคัญของกรณีศกึษาท่ีใช้ในการวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นการศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน และด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตสาทร
กรุงเทพมหานครทั้งน้ีผู้วิจัยจะอธิบายกรณีศึกษาในรายละเอียด ต่อไปนี้ 

2.1.1 ประวัติและความเปน็มาของสถานท่ีทํางาน ย่านบริษัทเอกชนในเขตสาธร  
กรุงเทพมหานคร 
 พ้ืนที่เขตสาทรเดิมขึ้นอยู่กับอําเภอบ้านทะวาย จังหวัดพระประแดง ต่อมาอําเภอบ้านทะวาย
ย้ายมาขึ้นกับจังหวัดพระนคร และเปลี่ยนช่ือเป็น อําเภอยานนาวาและเขตยาน
นาวา กรุงเทพมหานครในสมยัต่อมาภายหลังพ้ืนที่เขตยานนาวามีความเจริญและมีประชากรหนาแน่น
ขึ้น พ้ืนที่บางแห่งอยู่ไกลจากสํานักงานเขตกรุงเทพมหานครจึงได้รวมแขวงยานนาวา แขวงทุ่งวัดดอน 
และแขวงทุ่งมหาเมฆให้อยู่ในการดูแลของสํานักงานเขตยานนาวา สาขา 1 (แขวงยานนาวา) และ
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ท้องที่ดังกล่าวได้ยกฐานะเป็น เขตสาธร ในวันที่ 9 พฤศจิกายน พ.ศ. 2532 ตามประกาศกระทรวง
มหาดไทยเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่เขตยานนาวา ต้ังเขตสาธรและเขตบางคอแหลม โดยนําช่ือคลองและถนน
สาธรมาต้ังเป็นช่ือของเขตโดยอนุโลม 

ต่อมาในวันที่ 23 เมษายน พ.ศ. 2542 ได้มีประกาศกระทรวงมหาดไทย เปลี่ยนแปลงช่ือ 
"เขตสาธร" เป็น เขตสาทร เน่ืองจากคําว่าสาธรไม่มีความหมาย ส่วนคาํว่าสาทรมีความหมาย
ว่า เอ้ือเฟ้ือ เอาใจใส ่และเพ่ือเป็นการให้เกียรติแก่ "หลวงสาทรราชายุตก์(ยม)" ขุนนางและคหบดีใน
สมัยรัชกาลที ่5ซึ่งเป็นผู้ขุดคลองอันเป็นที่มาของช่ือเขต ดังน้ันช่ือเขตสาธร คลองสาธร ถนนสาธร
เหนือ ถนนสาธรใต้ และซอยย่อยของถนนสาธร จึงต้องเขียนเป็น "สาทร" ทั้งหมดสถานท่ีสําคัญบน
ถนนสายน้ี มีโรงพยาบาล มหาวิทยาลัย โรงเรียน และบรษิัทอ่ืนๆอีกมากมาย 

2.1.2.ความสาํคัญของการศึกษาคณุภาพชีวิตของพนักงานบริษัทเอกชน  
สาเหตุของการมีคุณภาพชีวิตของพนักงานในองค์กร พนักงานจะมีปัจจัยแวดล้อมมากมาย

พนักงานจะต้องเป็นกําลังหลักในการปฏิบัติงานในองค์กรและต้องเผชิญต่อการเลี่ยนแปลงที่จะมีเข้า
มาอยู่เสมอ การทํางานในสิ่งที่ตนเองพอใจจะก่อให้งานที่ได้มีประสิทธิภาพและเกิดสุขภาพจิตใจที่ดี
ตามมา ผลลัพธ์ที่ได้คือผลงานที่ดีตามไปด้วย เหล่าน้ีจะมปัีจจัยสภาพแวดล้อมมากมายที่เป็นอุปสรรค 
มีความกดดันไม่ให้เราทําในสิง่น้ัน และจะสง่ผลต่อหน้าที่การทํางานได้ 

สิ่งเหล่าน้ี จะต้องเร่ิมอบรมและฝึกพัฒนาให้เกิดความเคยชินแก่พนักงาน โดยได้รับพนักงาน
เข้ามาใหม่ พนักงานทุกคนจําเป็นที่จะต้องเข้ารับการอบรมให้เรียนรู้วัฒนธรรมและธรรมเนียมในการ
ทํางานภายในองค์กรรวมท้ังต้องปลูกฝังให้มีอุดมการณ์ไปในรูปแบบทิศทางเดียวกัน เพ่ือส่งผลต่อ
พนักงานในองค์กรได้มีคุณภาพชีวิตที่ดี ซึ่งผู้มีส่วนสําคัญคอืทุกคนในองคก์ร ทําให้พนักงานทุกคน
จําเป็นที่จะต้องมีการเรียนรู้ด้านวัฒนธรรมองค์กรได้แก่ วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ ในด้าน
สภาพแวดล้อม ได้แก่ สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ สิ่งแวดล้อมทางสังคม ด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ได้แก่บรรยากาศองค์กรเอ้ืออํานวยต่อการพัฒนาปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการอธิบายงาน การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เก่ียวกับการคัดเลือกบุคคล การให้โอกาสสําหรับการพัฒนา การกําหนดการให้
รางวัลตอบแทนอย่างยุติธรรม การกําหนดระดับศักยภาพของพนักงานเพ่ือที่จะสามารถทําให้ทุกคน
ในองค์กรมีความสุขร่วมกันและมีคุณภาพชีวิตที่ดีกับพนักงานทุกคนในองค์กร ได้แก่คณุภาพชีวิตใน
การที่ทํางาน ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ สภาพที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยการ
พัฒนาศักยภาพความก้าวหน้า สังคมสัมพันธ์ ความภาคภูมิใจในองค์กรงานวิจัยน้ีได้ทําการศึกษา ด้าน
วัฒนธรรมองค์กร ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน และด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร หรอืไม่ 
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2.2.แนวคิดและทฤษฎีด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านสภาพแวดล้อม และด้านการบรหิารทรพัยากร
มนุษย์ของพนกังานบรษิัทเอกชน เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 
 แนวคิดและทฤษฎีด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านสภาพแวดล้อม และด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตสาทร กรุงเทพมหานครมีดังน้ี 
  2.2.1ด้านวัฒนธรรมองค์กร 

ด้านวัฒนธรรมองค์กรมีดังน้ี 
1.ด้านวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค ์ 

Cooke & Lafferty, (1989 อ้างในจารุวรรณ ประดา, 2545) คือวัฒนธรรมองค์กร
ลักษณะสร้างสรรค์ (The Constructive Culture) เป็นองค์กรที่มีลักษณะของการให้ความสําคัญใน
ค่านิยมการทํางาน ที่จะส่งเสริมให้สมาชิกในองค์กรมีปฏิสัมพันธ์ระว่างบุคลากรด้วยกันเอง เพ่ือให้เกิด
การกล้าคิดและกล้าทํางานด้วยกันมากขึ้น และส่งผลให้พนักงานทํางานบรรลุวัตถุประสงค์ของงานที่
วางไว้ และความพึงพอใจของบุคลากรที่ต้องการให้บรรลุผลวัตถุประสงค์งานที่วางไว้ และความพึง
พอใจของบุคลากรที่เกิดความสําเร็จงานที่ทําทําให้มีไมตรีสัมพันธ์ระหว่างพนักงานด้วยกัน ซึ่งลักษณะ
พ้ืนฐานของวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ แบ่งเป็น 4 มิติ คือ 

1.1 มิติมุ่งความสําเร็จ คือ องค์กรที่มีพฤติกรรมที่แสดงออกในระหว่างการทํางานของ
พนักงานในองค์กร โดยภาพรวมของลักษณะการทํางานที่ดี มีการต้ังเป้าหมายร่วมกัน พฤติกรรมที่
แสดงออกของพนักงานในองค์กรเป็นแบบมเีหตุมีผล มีหลกัการและการวางแผนการทํางานให้เกิด
ประสิทธิภาพ มีความมุ่งมั่นในการทํางานและมีความสุขในระหว่างทํางาน รู้สึกว่างานมีความหมาย
และมีความท้าทาย ลักษณะเด่นคือ พนักงานในองค์กรมีความทุ่มเทในการทํางาน และรู้สึกว่างานมี
ความท้าทายในการทํางานอยู่ตลอดเวลา 

1.2 มิติมุ่งสัจการแห่งตน คือ องค์กรที่มีพฤติกรรมทีแ่สดงออกในระหว่างการทํางานของ
พนักงานในทิศทางสร้างสรรค์ โดยมุ่งให้พนักงานทําตามความคาดหวัง สิ่งสําคัญคือต้องการได้งานท่ีมี
คุณภาพงานมากกว่าปริมาณงานโดยที่เป้าหมายของมีความสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร รวมท้ัง
ความสําเร็จของงานมาพร้อมๆกับตําแหน่งงานของพนักงานในองค์กร ทกุคนมีทุ่มเทการทํางานและ
ภูมิใจในงานทีต่นองได้รับพนักงานทุกคนได้รับการฝึกพัฒนางานให้เก่งขึ้นอยู่สม่ําเสมอ รวมท้ังมีความ
อิสระในความคิดมากย่ิงขึ้นจุดเด่น คือ พนักงานในองค์กรจะยึดมั่นผูกพันกับงานที่ทําและมีความ
พร้อมในการทํางานสูง 

1.3 มิติมุ่งบุคคล คือ องค์กรทีม่ีพฤติกรรมทีแ่สดงออกในระหว่างการทํางาน โดยให้พนักงาน
คนใดคนหน่ึงเป็นศูนย์กลาง ให้ความสําคญักับสมาชิกในองค์กร โดยถือว่าสมาชิกคือ ทรัพยากรบุคคล
จะมีค่าสูงสุดในองค์กร โดยให้มีลักษณะงานท่ีมีการติดต่อสื่อสารที่ดีมากและเป็นกันเองทําให้พนักงาน
มีความภูมิใจในหน้าที่ทํางาน และมคีวามสขุในงานที่ตนเองทําปราศจากความทุกข์ต่อการสอนการ
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นิเทศงานและการเป็นพ่ีเลี้ยงให้แก่กัน ทุกคนในองค์กรจะได้รับการพัฒนาฝีมือการทํางานอยู่ตลอด 
จุดเด่น คือ ทรพัยากรบุคคลจะมีค่าสูงสุดในองค์กร 

1.4 มิติมุ่งไมตรีคือ องค์กรทีม่ีลักษณะให้บุคลากรมีความสัมพันธ์ภาพระหว่างบุคลากรซึ่งกัน
และกัน ในองค์กรมีการเปิดเผย จริงใจเป็นกันเอง ได้รับการยอมรับและเข้าใจความรู้สกึซึ่งกันและกัน 
และรับรู้ความรู้สึกของเพ่ือนร่วมงานและเพ่ือนร่วมทีม จดุเด่น คือ ความความจริงใจต่อในหมู่เพ่ือน
ร่วมงานซึ่งกันและกัน 

ดังน้ัน วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์จะเน้นการทํางานแบบให้ความคิดใหม่ๆ สร้างค่านิยมใน
รูปแบบงานที่มุ่งความสําเร็จและความใส่ใจในงานท่ีทําพร้อมมีความกระตือรือร้นในการทํางาน โดย
เน้นสัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงาน หรือรูปแบบการทํางานเป็นทีม และมีความรู้สึกว่างานมีความ
แปลกใหม่อยู่ตลอดเวลา ต่อไปก็จะขอกล่าวถึงวัฒนธรรมองค์กรการเรียนรู้ซึ่งจะเป็นวัฒนธรรมองค์กร
อีกรูปแบบหน่ึงที่มีความสําคญัที่จะทําให้บุคลากรในองคก์รมีความพัฒนาในการเรียนรู้ จะมีการ
ทํางานร่วมกันจนบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

ในการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองค์กร ตามแนวคิดของ Cooke & 
Lafferty (1989) พบว่าวัฒนธรรมองค์กรลกัษณะสร้างสรรค์เป็นสิ่งสําคัญสิ่งหนึ่งของบุคคลที่
ปรารถนาจะอยู่ในองค์การ (จารุวรรณ ประดา และยุพิน อังสุโรจน์, 2547 อ้างใน เพ็ญผกา พุ่มพวง, 
2547, หน้า 47) โดยพิจารณามิติมุ่งความสําเร็จที่พนักงานทํางานแบบมีหลักการและเหตุผลมีการต้ัง
วัตถุประสงค์ของการทํางานร่วมกัน มิติมุ่งสจัการแห่งตน จะให้ความสําคัญกับความต้องการตามที่
พนักงานคาดหวัง และสอดคล้องกับเป้าหมายองค์กร มิติมุ่งบุคคลและการสนับสนุน ทีม่ีการจัดการ
แบบให้พนักงานคนใดคนหน่ึงเป็นศูนย์กลาง และมิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์มุ่งให้เกิดสัมพันธภาพระหว่าง
พนักงานในองค์กรและเน้นความการยอมรับกันและกัน จริงใจต่อกัน มบีรรยากาศที่ดีในระหว่าง
ทํางาน ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์เป็นวัฒนธรรมที่ให้เป็นแนวทางการทํางานที่สอดคล้อง
กับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบองค์กรอยู่เสมอ พยาบาลในปัจจุบัน ให้ความสําคัญกับคา่นิยมและ
พฤติกรรมลักษณะการทํางาน ช่วยให้เกิดความรู้สึกผูกพันกับงาน และองค์กร มีความมุ่งมั่นในการ
ทํางานและความเต็มใจ สามารถพัฒนาฝีมอืทํางานของพยาบาลให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดเห็นได้ว่า
วัฒนธรรมองค์กรมีความสําคญัต่อความเป็นไปขององค์กรทั้งความก้าวหน้า และความอยู่รอดของ
องค์กรล้วนมีผลกระทบต่อการทํางาน ดังน้ันการที่ผู้บริหารในองค์กรได้เรียนรู้ถึงค่านิยมร่วม ความเช่ือ
พฤติกรรมและบรรทัดฐานในองค์กร จะทําให้้รู้ถึงแนวโน้มความเป็นไปขององค์กร ความก้าวหน้าของ
องค์กรและการพัฒนาจะช่วยให้มีการเตรียมความพร้อมในรูปแบบการดําเนินงานขององค์กรและช่วย
แก้ไขปัญหาภายในองค์การใหส้อดคล้องเหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์กรน้ัน  

การดําเนินงานขององค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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(จารุวรรณ ประดา, 2545, หน้า 61) ทั้งน้ีจากการศึกษาแนวคิดวัฒนธรรมองค์กรตามแนวคิดของ 
Cooke & Lafferty (1989 อ้างใน จารุวรรณ ประดา, 2545, หน้า 61) และการทบทวนวรรณกรรม 
พบว่า วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์เป็นลักษณะวัฒนธรรมที่ให้ผลลัพธ์ที่ดีต่อองค์กรเพราะ
ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่มบีรรยากาศองค์กรเป็นแบบเปิดจะมีลักษณะพฤติกรรมของพนักงาน
ภายในองค์กรให้มีการสนับสนุนซึ่งกันและกันเน้นการทํางานเป็นทีมที่เพ่ิมความสัมพันธ์ระหว่างพนัง
งานด้วนกันและองค์กร พนักงานในองค์กรมีการยอมรับความคิดและสามารถปรับตัวอย่างสร้างสรรค์
กับสิ่งที่เกิดขึ้นใหม่ๆ  ในองค์กร มีการเปลี่ยนแปลงในองค์กรในทางที่ดีพนักงานในองค์กรเป็นเหตุผล
สําคัญในการทาํให้องค์กรเกิดผลสําเร็จ และมีผลลัพธ์ที่มีคณุภาพ นับว่าเป็นลักษณะวัฒนธรรมองค์กร
ทางบวกที่มีความสําคัญและเป็นลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่พึงประสงค์ขององค์การต่อการพัฒนา
องค์การให้บรรลุผลสําเร็จ นอกจากน้ีวัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ยังช่วยปลูกฝังความคิด
สร้างสรรค์ที่มุง่ส่งเสริมให้พนักงานทํางานมากกว่าที่จะได้ปริมาณงานสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กรให้
ความสําคัญต่อการดําเนินงานในองค์กร เพราะเป็นให้แนวทางการดําเนินงานท่ีสอดคล้องกับโอกาส
และสภาพแวดล้อมในปัจจุบันทั้ง ความเช่ือค่านิยม ค่านิยมร่วมกันของพนักงานในองค์กรก่อให้เกิด
บรรทัดฐานทางพฤติกรรมที่สง่ผลให้พนักงานในองค์กรมีความคิดเห็นที่ไปในทิศทางเดียวกันและสร้าง
ความผูกพันกันระหว่างพนักงานด้วยกันเอง และกระตุ้นให้เกิดการผูกพันในองค์กรที่ทีต่นเองทํางาน มี
ความมุ่งมั่นในการทํางานเพ่ือให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้และทําตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ 
(จารุวรรณ ประดา, 2545, หน้า 65) 

ความหมายวัฒนธรรมองค์กร 
Robbins (1997) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรหมายถึงพฤติกรรมที่พนักงานในองค์กรยึดถือ

ร่วมกัน และเป็นสิ่งซึ่งแยกแยะองค์กรหน่ึงออกจากองค์กรอ่ืนๆระบบของความหมายร่วมเป็นกลุ่มของ
คุณลักษณะทีส่ําคัญที่เป็นค่านิยมขององค์กร 

Hofstede, Deal & Kennedy (1991) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร เป็นค่านิยม แม้ว่าองค์กร
ไม่ได้มีการเขียนไว้เป็นลายลักษณ์อักษร แต่ก็เป็นสิ่งที่ควรรับรู้ได้โดยการสังเกตจากพฤติกรรม ความ
เช่ือ และค่านิยมที่ปฏิบัติมาร่วมกันในองค์กร วัฒนธรรมจงึเป็นสิ่งที่ทําให้ทราบว่า ผู้ร่วมงานควรจะทํา
ตัวอย่างไรหรือควรปฏิบัติอะไร 

Schein (1990) ให้ความหมาย วัฒนธรรมองค์กรสามารถช่วยให้สมาชิกใหม่ขององค์กรเข้าใจ
ถึงลักษณะการทํางาน และการกระทําที่ถูกต้องและถูกหลักการและสามารถแก้ปัญหาการทํางานใน
ลักษณะของการทํางานร่วมกัน 

Schein (1992) ให้ความหมาย วัฒนธรรมองค์กร เป็นลักษณะและวิธีการทํางานร่วมกัน 
เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ขององค์กร ซึ่งจะมผีู้นําในการกําหนดและรวบรวมมาตรฐานและ
แบบแผนของพฤติกรรม โดยยึดถือปฏิบัติร่วมกัน 
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Backer (1982) มีความหมาย วัฒนธรรมว่าเป็นระบบความเข้าใจร่วมกันของพนักงานใน 
องค์กร ซึ่งทําให้แต่ละองค์กรมีลักษณะทีแ่ตกต่างกันออกไป 

Pettigrew (1979) ให้ความหมาย วัฒนธรรมคือระบบทีก่ลุ่มยอมรับในช่วงเวลาหน่ึงรวมถึง
ความเช่ือ ภาษา ประเพณีปฏิบัติ 

Shills (1961) กล่าวว่า ทุกองค์กร มีขอบเขตของ ความเช่ือ และสญัลักษณ์แห่ง 
องค์กร ซึ่งจะมผีลต่อบุคคลในองค์กร รวมท่ังกิจกรรม และพฤติกรรมในองค์กรต่างๆ โดยมีสิ่งเหล่าน้ี
เป็นตัวกําหนดบุคลิกภาพ การทํางานของบุคคลให้เกิดจิตสํานึก ในเป้าหมายของการทํางาน และ
นํามาซึ่งคุณค่าแห่งความภาคภูมิใจในกิจกรรมขององค์กร 

Gordon (1999) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์กรคือสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่รวมเอาข้อ
สมมุติความเช่ือและค่านิยมทีพ่นักงานในองค์กรมีร่วมกันและใช้เป็นแนวทางในการทํางาน 

สมยศ นาวีการ (2540) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กรว่า “เป็นรากฐานของระบบการ
บริหารและวิธีการปฏิบัติของพนักงานและผู้บริหารภายในองค์กร ที่มาจากค่านิยม และบรรทัดฐานที่
ยึดถือร่วมกันโดยสมาชิกในองค์กร” 

Schein (1997) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กรว่า “เป็นรูปแบบของสมมติฐานขัน้
พ้ืนฐานที่ใช้ร่วมกัน ที่ได้จากการเรียนรู้ที่จะแก้ไขปัญหาของการปรับตัวภายนอกและการบูรณาการ
ภายในต่อการทํางานและการพัฒนาในองค์การ และช้ีนําพฤติกรรมแก่สมาชิกให้มีความพยามในการ
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง การแสดงให้เห็นถึงค่านิยม ความรู้ ความคิด ศลีธรรม ประเพณี
ความเช่ือความศรัทธาร่วมกันของพนักงานในองค์กร (Moorhead & Griffin, 1995) 

วิรัช สงวนวงศ์วาน (2546) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กรว่า เป็นความเช่ือที่มีร่วมกัน
อย่างเป็นระบบที่เกิดขึ้นในองค์กร และใช้เป็นแนวทางกําหนดพฤติกรรมของคนในองค์การน้ัน 

สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540) ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์กรว่า เป็นสิ่งที่มีแบบแผน
บรรทัดฐาน ความเช่ือ พฤติกรรม ค่านิยม อุดมการณ์ ความเข้าและข้อสมมติพ้ืนฐานของคนจํานวน
หน่ึงหรือส่วนใหญ่่ขององค์กรจากความหมายโดยสรุปอาจกล่าวได้ว่า วัฒนธรรมองค์กร เป็นสิ่งที่สร้าง
สังคมของความเช่ือ และค่านยิมร่วมกัน ซึ่งกลายมาเป็นพฤติกรรมของคนในองค์กรให้สามารถอยู่ร่วม
กันได้ 

สรุปว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง การเป็นการการกระทําตามความเช่ือหรือค่านิยมและ
ความเข้าใจซึ่งพัฒนาภายในองค์กรและช้ีนําพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรพ้ืนฐานของกลุ่มบุคคลที่
รวมกันเกี่ยวกับค่านิยมภายในองค์กร คือความเช่ือบรรทัดฐาน ภาษา พิธีการทางศาสนาและตํานาน
รวมถึงวิธีการปฏิบัติซึ่งพัฒนาในองค์กรและเป็นแบบอย่างในการทํางานของพนักงานในองค์กรน้ันๆ 
องค์กรสององค์กรกรย่อมมรวัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่างกัน 
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ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร 
Sergiovanni (1988) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรว่าในทุกๆ องค์กรย่อยมีหลัก 

ประพฤติปฏิบัติที่พึงสังเกตได้ ซึ่งกําหนดขึ้นโดยมีหลักเกณฑ์ของการอยู่ร่วมกันจนกลายเป็นบรรทัด
ฐานที่บ่งช้ีว่า พฤติกรรมใดเป็นสิ่งที่ควรปฏิบัติ และยอมรับได้ สิ่งใดเป็นสิ่งที่พึงประสงค์ และบรรทดั
ฐานของการแสดงออก ซึ่งค่านิยม ความเช่ือ ในกลุม่ของผู้รว่มงาน 

Alvesson (1987) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรไว้ว่า มีลักษณะสําคัญ ดังน้ี 
1. เป็นพฤติกรรมที่สังเกตเห็นได้อย่างสมํ่าเสมอ (Observed Behavioral 

Regularities) เช่น การใช้ภาษาในการติดต่อสื่อสาร พิธีการต่าง ๆ และรูปแบบพฤติกรรมที่บุคคลใน
องค์กรยอมรับ 

2. มีบรรทัดฐาน (Norms) ซึง่ยึดถือเป็นมาตรฐานของพฤติกรรม และแนวทางใน 
การปฏิบัติงานร่วมกัน ว่าสิ่งใดจะต้องทํามากน้อยเพียงใดในการปฏิบัติงาน 

3. ค่านิยมที่มลีักษณะเด่น (Dominant Values) เป็นค่านิยมส่วนใหญท่ี่บุคคลใน 
องค์กรยอมรับ ให้การสนับสนุน และคาดหวังในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

4. มีปรัชญาขององค์กร (Philosophy) เป็นความเช่ือขององค์กรเก่ียวกับการปฏิบัติ 
และการให้บริการ 

5. มีกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ (Rules) เป็นระเบียบแบบแผน และเป็นแบบอย่างใน 
การปฏิบัติงาน ซึ่งสมาชิกจะต้องเรียนรู้ เพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกลุ่ม 

6. มีบรรยากาศองค์กร (Organization Climate) ซึ่งเป็นสิ่งที่สมาชิกขององค์กร 
กําหนดขึ้น จากการปฏิสัมพันธ์ของบุคคลภายในองค์กร และภายนอกองค์กรด้วย 

Schein (1992) ได้แบ่งลักษณะวัฒนธรรมองค์กรเป็น 3 ช้ัน ตามระดับความยากง่ายในการ 
มองเห็น (Degrees of Visibility) 

1. วัฒนธรรมองค์กรช้ันนอกสุด กล่าวคือ ค่านิยมของบุคลากรที่ร่วมกันต่อสิ่งที่ 
องค์กรได้จัดทําขึ้น (Artifacts) เช่น รูปแบบของอาคาร ตราประจําองค์กร เคร่ืองแต่งกายของ
พนักงานในองค์กร การตกแต่งสถานที่ ภาษาที่ใช้ในการสื่อสาร เพราะเป็นวัฒนธรรมที่เป็นรูปธรรม 
เน่ืองจากสัมผัสได้โดยประสาทสัมผสัจึงทําความเข้าใจเก่ียวกันวัฒนธรรมช้ันน้ีได้ง่ายกว่าช้ันอ่ืน 

2. วัฒนธรรมองค์กรช้ันกลาง กล่าวคือ ค่านิยมที่เป็นท่ียอมรับ (Espoused Values) 
ประกอบด้วย ค่านิยมที่สมาชิกและผู้บริหารในองค์กรอ้างว่าควรปฏิบัติ ค่านิยมที่เป็นที่ยอมรับยังไม่
สะท้อนวัฒนธรรมองค์กรที่แท้จริง เน่ืองจากค่านิยมที่ยอมรับยังไม่ตรงกับสิ่งที่องค์กรยึดถือปฏิบัติ จึง
มองเห็นได้ค่อนข้างยาก แต่บุคลากรมีความตระหนัก เพราะเกิดขึ้นมาเป็นเวลานานพอสมควรและ
ทดสอบได้ว่าเป็นวิธีที่ถูกต้อง 
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3. วัฒนธรรมองค์กรช้ันในสุด กล่าวคือ ข้อตกลงพ้ืนฐาน (Basic Assumptions)เป็นค่านิยม
และความเช่ือที่บุคลากรในองค์กรได้ถือปฏิบัติต่อกันมาเป็นเวลานาน จนเป็นที่ยอมรับโดย 
ทั่วกันว่า สามารถแก้ไขปัญหาองค์กรได้ ดังนั้นข้อตกลงพื้นฐานจึงมีลักษณะที่เป็นนามธรรม ไม่
สามารถมองเห็นและบุคลากรไม่ตระหนักถึงการอยู่บนข้อตกลงพ้ืนฐาน แต่วัฒนธรรมองค์กรช้ันน้ีได้
ผ่านมาเป็นระยะเวลานานและได้รับการทดสอบจนเป็นท่ียอมรับร่วมกันว่า สามารถช่วยแก้ไขปัญหา
องค์กรได้จึงถือได้ว่าข้อตกลงพ้ืนฐานเป็นแก่นแท้ของวัฒนธรรมองค์กร 
 จากความหมายทั้งหมดผู้วิจัยขอสรุปว่า ลักษณะวัฒนธรรมองค์กร คือ แนวคิด และค่านิยมที่
กลุ่มบุคคลภายในองค์กรน้ัน ได้ยึดถือ ปฏิบัติสืบทอดต่อกันมาเป็นเวลายาวนาน จากประสบการณ์
ความรู้ข้อบังคับในกฎระเบียบ และ ที่ยึดถอืกันมาเป็นบรรทัดฐานในการอยู่ร่วมกัน สามารถแสดงออก
ในรูปแบบของการใช้ภาษาติดต่อสื่อสาร สญัลักษณ ์พิธีการ เรื่องเล่าสามัญสํานึกภายในแต่ละตัว
บุคคล หรือเพลงประจําองค์กร จากพนักงานคนหน่ึงไปยังอีกพนักงานอีกคนมีการประพฤติปฏิบัติงาน 
และการเรียนรู ้ทําให้ทราบว่าสิ่งใดเป็นสิ่งที่ควรยึดถือปฏิบัติ และกําหนดให้เป็นแนวทางในการปฏิบัติ
ร่วมกันเมื่ออยู่ภายในองค์กร นอกจากน้ี รูปแบบของวัฒนธรรมองค์กรยังปรับเปลี่ยนรูปแบบให้เข้ากับ
สถานการณ์ต่าง ๆ อันจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนแนวทางในการแก้ไขปัญหา ทั้งน้ีให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงานในองค์กร เพ่ือความเจริญก้าวหน้าขององค์กรโดยรวม 
กรรณิการ์โพธ์ิลังกา (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะ
สร้างสรรค์ และสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ที่มผีลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร โดยศึกษาจากผลการวิเคราะห์พบว่า วัฒนธรรม
องค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในมิติเน้นความสําเร็จ มิติเน้นสจัจะแห่งตน มติิเน้นให้ความสําคัญกับ
บุคลากร และมิติเน้นไมตรีสมัพันธ์ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

2.2.2 สภาพแวดล้อมภายในองค์กรของพนักงานเอกชน ในเขตสาธร กรุงเทพมหานคร 
แนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 สภาพแวดล้อมมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์ให้อยากทํางาน หรือ 

เกิดความเบ่ือหน่ายในการทาํงานได้ดังน้ัน การจัดสภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการทํางาน จะทําให้
ผู้ปฏิบัติงานทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีความสขุอีกด้วย และในส่วนน้ีขอนําเสนอประเด็น
ต่าง ๆ ดังน้ีคือ (1) ความหมายของสภาพแวดล้อม (2) ความสําคัญของการจัดการสภาพแวดล้อม (3) 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 

ความหมายของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
 คําว่า “สภาพแวดล้อม” มีคา่ที่ใกล้เคียงกันในภาษาอังกฤษอยู่หลายคา เช่น Environment, 
Context หรือ Setting ระยะแรกมีผูใ้ช้คาว่าสภาพแวดล้อมแทนคาเหลา่น้ัน แต่ต่อมามีผู้ใช้คาว่า 
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“บริบท” แทนคาว่า “Context” และ คาว่า “สภาพแวดล้อม” แทนคาว่า “Environment” ซึ่งใน
ที่น้ีคาว่า “สภาพแวดล้อม” จะใช้คาว่า “Environment” เป็นสําคัญ สาหรับคาว่า “สภาพแวดล้อม” 

มีผู้ให้ความหมายไว้หลายความหมาย ดังน้ี 
Hoy & Miskel (1991) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมเป็นสิ่งที่อยู่ภายในหรือภายนอกองค์การและ

มีศักยภาพหรืออิทธิพลต่อองค์การทั้งในภาพรวมหรือบางส่วน นอกจากน้ียังระบุถึงคาจากัดความของ
สภาพแวดล้อมในเชิงความสัมพันธ์ 2 ทางว่า สภาพแวดล้อม คือ สิ่งที่อยู่นอกขอบเขตของหน่วยที่
วิเคราะห์ (Unit of Analysis) และส่งผลต่อองค์ประกอบภายในระบบ ในขณะเดียวกันระบบก็
สามารถส่งผลกระทบต่อสภาพแวดล้อมได้นอกจากน้ัน การที่ขอบเขตของระบบไม่ตายตัว ส่งผลทําให้
สภาพแวดล้อมบางส่วนได้เข้าไปเป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์การ เช่นวัฒนธรรม ความเช่ือที่ติดตัว
บุคคลเข้าไปในองค์การและสง่ผลให้เกิดบรรยากาศซึ่งเป็นสภาพแวดล้อมภายใน 

จะเห็นได้ว่า สภาพแวดล้อมเป็นทั้งหมดที่เกิดภายในหรืออยู่ภายนอกองค์การ 
และมีอิทธิพลและส่งผลกระทบต่อองค์การท้ังในภาพรวมหรือส่วนใดส่วนหน่ึงขององค์การ และเป็น 
องค์ประกอบทางกายภาพและองค์ประกอบทางสังคมท่ีอยู่รอบๆ องค์การที่จะส่งผลต่อพฤติกรรมการ 
ตัดสินใจของบุคคลในองค์กรสภาพแวดล้อมภายในองค์กร เป็นกระบวนการบริหารและการจัดการ
องค์กรให้เกิดคุณภาพและผลลัพธ์ที่สูงสุด ความหมายของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรเช่น 

วนันพรณ์  ช่ืนพิบูลบย์ (2552) สภาพแวดล้อมภายในองค์กร หมายถึงสภาพแวดล้อมที่ทําให้
ผู้บริหารเข้าใจและผู้บริหารสามารถทําการควบคุมได้ เป็นสภาพแวดล้อมที่การทํางานและเกิดขึ้นจาก
รูปแบบของโครงสร้างขององค์กรและวัฒนธรรมองค์กรโดยมีอิทธิพลต่อกัน 

จากความหมายทั้งหมดผู้วิจัยขอสรุปว่า สภาพแวดล้อมภายในองค์กรหมายถึงสภาพแวดล้อม
ที่มีอิทธิพลต่อองค์กรใดองค์กรหน่ึงและการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร ซึ่งเป็นสภาพแวดล้อมที่
มีคนใดคนหน่ึงที่สามารถควบคุมได้ ประกอบด้วยปัจจัยดังน้ี เจ้าขอบริษัทรวมทั้งผู้ถือหุน้ พนักงานที
ทํางาน คณะกรรมการในบริษัท วัฒนธรรมองค์กร หน้าที่ต่างๆของบริษัท ระบบการ 
และโครงสร้างในบริษัท ในแต่ละปัจจัยมีผลกันและกัน ผู้บริหารควรทําความเข้าใจและสามารถ
วิเคราะห์เหตุการณ์ต่างๆรวมทั้งสภาพแวดล้อมของบริษัท เพ่ือนําไปใช้หรือทําการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อมในบริษัทเหลา่น้ัน ให้มีความแข็งแกร่ง และลดจุดด้อยลง 

2.ความสําคัญของสภาพแวดล้อม 
นักพฤติกรรมศาสตร์มีความเช่ือในเบ้ืองต้นว่า สภาพแวดล้อมมีอิทธิพลต่อมนุษย์เพราะจาก 

การสังเกตการกระทําของพนักงานน้ันสามารถทําความเข้าใจและทํานายได้ว่า การตอบสนองระหว่าง
พนักงานเปลี่ยนแปลงไปเพราะสภาพแวดล้อมที่พนักงานน้ันอาศัยอยู่ สภาพแวดล้อมที่กล่าวถึงอาจ
เป็นสภาพแวดล้อมทั้งที่เป็นรปูธรรมและนามธรรม เช่น วัฒนธรรม ความเช่ือ ค่านิยม ก็มีผลผูกพัน 
ความรู้สึกนึกคิดและกิจกรรมของมนุษย์ต้ังแต่เกิดจนตาย (นงลักษณ์ มีจรูญสม, 2546) และเมื่อมนุษย์ 
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อยู่ร่วมกันเป็นสังคมย่อมต้องมีการจัดระเบียบขององค์การในสังคมเพ่ือกําหนดแนวทางในการดาเนิน 
ชีวิต รวมถึงกําหนดพฤติกรรมที่พึงปฏิบัติในการอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน การจัดสภาพแวดล้อมจึงเป็นส่วนหน่ึง 
ที่ทุกหน่วยงานต่างก็ตระหนักและเห็นความสําคัญ ด้วยเหตุผลที่ว่าสภาพแวดล้อมมีอิทธิพลต่อ 
พัฒนาการของมนุษย์เพราะมนุษย์อาศัยอยู่ในสิ่งแวดล้อม จึงถือว่าสภาพแวดล้อมมีหน้าที่เร้าให้มนุษย์ 
แสดงพฤติกรรม (ทวีศลิป์ สารแสน, 2543) 

ทฤษฏีเก่ียวกับสิ่งแวดล้อมในการทํางาน 
Jones (อ้างใน พิสมัย แจ้งสทุธิวรวัฒน์, 2549)ได้กล่าวถึงสิ่งแวดล้อมในการทํางานที่มี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมและความรู้สึกนึกคิดของมนุษย์โดยแบ่งออกเป็น 
1. สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ (Physical Environment) หมายถึง ภูมิอากาศ พ้ืนที่ภูมิ

ประเทศและอุณหภูมิซึ่งเป็นสิ่งที่ไม่มีชีวิตที่มีอยู่โดยทั่วไปเป็นสิ่งแวดล้อมที่มีความสําคญัในแง่ของการ
เป็นรูปแบบการปฏิสัมพันธ์กับมนุษย์ในอันดับแรกๆ 

2. สิ่งแวดล้อมทางสังคม (Social Environment) หมายถึงผู้คนที่อยู่ลอ้มรอบบุคคลทั่วไป
และมีอิทธิพลต่อบุคคลน้ัน อาจมีกิจกรรมรว่มกันหรือไม่มกี็ได้ 

3. สิ่งแวดล้อมทางวัฒนธรรม (Cultural Environment) มีความสําคัญมากทีสุ่ดเพราะได้
รวมถึงสิ่งที่มนุษย์สร้างขึ้นทั้งหมดเช่น เคร่ืองมือและอุปกรณ์ที่อยู่อาศัยกฎหมายเคร่ืองจักรความเช่ือ 
ประเพณีและกฎเกณฑ์ต่างๆ 

4. สิ่งแวดล้อมย่อย (Segmented Environment) ได้แก่สภาพชนบท และสภาพสังคมเมือง 
ประเภทของสภาพแวดล้อม 

เมื่อกล่าวถึงประเภทของสภาพแวดล้อมอาจพิจารณาได้หลายมิติซึ่งนักวิชาการได้กล่าวถึง
ประเภทของสภาพแวดล้อมไว้ดังน้ี Hoy & Miskel (1991, p. 56) แบ่งสภาพแวดล้อมออกเป็น 2 
ประเภท คือ 

1. สภาพแวดล้อมทั่วไป (General Environment) ได้แก่ เทคโนโลยีสารสนเทศโครงสร้าง 
ทางการเมืองและรูปแบบปทสัถานทางกฎหมายสภาพสังคมและค่านิยมทางวัฒนธรรมเศรษฐกิจ 
และการตลาดและลักษณะทางนิเวศวิทยา 

2. สภาพแวดล้อมเฉพาะ (Specific Environment) ส่วนใหญ่เป็นบุคคลและเป็นองค์กรที่ 
เก่ียวข้องกับหน่วยงานทางการศึกษาทั้งในระดับใกล้ชิดและห่างออกไป เช่น ผู้ร่วมรับผลประโยชน์ 
ได้แก่ บิดามารดา หุ้นส่วน องค์กรที่ออกกฎหมายของรัฐและรัฐบาลกลางสมาคมท่ีเกี่ยวข้องกับ 
นโยบายหรืองานทางการศึกษา นอกจากน้ีสภาพแวดล้อมยังแบ่งได้ออกเป็น2 ประเภทดังน้ี 

1. สภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment) เป็นแรงผลักดันภายในองค์กรที่ม ี
อิทธิพลต่อ การดูแลการจัดการขององค์กรที่ต้องการสามารถควบคุมและจัดการสภาพแวดล้อม
ลักษณะน้ีให้เป็นไปตามแนวทางขององค์กร 
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1.1 โครงสร้างองค์กร (Organization Structure) โครงสร้างขององค์การจะเป็น 
ตัวกําหนดทิศทางแก่องค์การในการดําเนินกลยุทธ์เพ่ือความอยู่รอดและเพ่ือต้องการให้เข้าสู่ 
ตลาดโลก รวมถึงเป็นการพิจารณาระดับความพร้อมขององค์การทางด้านบุคคลากร 

1.2 กลยุทธ์ของกิจการ (Business Strategy) เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงภายในด้านกลยุทธ์ของ
องค์กรซึ่งกลยุทธ์จะเป็นตัวกําหนดทิศทางการทํางานขององค์กร เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายขององค์กรดังน้ัน เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ขององค์กร จะมีส่วนที่สําคญัที่ทําให้ทศิ
ทางการดําเนินงานขององค์กรมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบเพ่ือให้เกิดความสะดวกสบายของผู้รับบริการ 

1.3 บุคลากรมคีวามสามารถของบุคลากร (Human Resource and Ability) 
องค์กรจะสามารถเป็นตัวเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมได้ดีเมื่อมีพนักงานได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนา
ทักษะความรู้และความสามารถ และสามารถทําให้บุคลากรในองค์กรทําให้ผลการทํางานที่ดีมีผลลัพธ์
ที่ดีกลับคืนมา 

1.4 วัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) หมายถึงการเปลี่ยนแปลง 
ค่านิยมหรือการเปลี่ยนแปลงรูปแบบวัฒนธรรมในการทํางาน ที่มีผลต่อในการปรับตัวให้เข้ากับสภาพ 
แวดภายได้ 

 1.5 องค์ประกอบอ่ืนๆในองค์กร ได้แก่ การบริหารงาน การทํางานในองค์กร กระบวนการ
ผลิตในกระบวนการทรัพยากรต่างๆในองค์กรที่มีการเปลีย่นแปลง กฎระเบียบขององค์กร 

2. สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment) เป็นปัจจัยภายนอกที่องค์กรไม่
สามารถดําเนินการควบคุมได้หรือเป็นสิ่งที่ไม่สามารถกําหนดขอบเขตได้อย่างชัดเจนดังน้ัน สภาพแวด
ล้อภายนอกขององค์กรจึงได้แก่องค์ประกอบทั้งหมดที่อยู่ภายนอกองค์การซึ่งส่งผลต่อการดําเนินงาน
ส่วนหน่ึงส่วนใดหรือทั้งหมดขององค์กรเป็นสิ่งที่มีผลต่อการทํางานเพ่ือต้องการให้งานมีการบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กรซึ่งสิ่งแวดล้อมจะมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาและก่อให้เกิดทั้งที่เป็นโอกา
(Opportunities) และภัยคุกคาม (Threats)ต่อการดําเนินงานขององค์กรโดยสามารถจัดแบ่ง
สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์การได้ดังน้ี 

2.1 สภาพแวดล้อมที่เก่ียวข้องกับงาน (Task Environment) จะเป็นสภาพแวดล้อมในด้าน 
ต่างๆ ที่ส่งผลต่อการดําเนินงานขององค์กรโดยตรงในการบรรลุเป้าหมายสภาพแวดล้อมที่เก่ียวข้อง 
กับงาน ได้แก่คู่แข่งขัน ผู้จําหน่าย ปัจจัยการตลาดแรงงาน ผู้ใช้สินค้าและบริการลูกค้า เป็นต้น 

2.2 สภาพแวดล้อมทั่วไป (General Environment) จัดเป็นสภาพแวดล้อมที่ส่งผลกระทบ 
ต่อการดําเนินการขององค์การในทางอ้อม (Indirectly Interactive Forces) แม้ว่าจะเป็น 
สภาพแวดล้อมที่ไม่ได้ส่งผลกระทบโดยตรงแต่สภาพแวดล้อมในแต่ละด้านดังกล่าวก็จะส่งผลต่อ 
องค์การ  



20 
 

2.3 สภาพแวดล้อมระหว่างประเทศ (International Environment) องค์กรภายในประเทศ
ควรติดตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมระหว่างประเทศเพ่ือจะได้หาแนวทางการดําเนินงาน
การตอบสนองและสามารถกําหนดเป้าหมายตลอดจนแนวทางในการดําเนินองค์การให้เหมาะสม
ต่อไป โดยสภาพแวดล้อมแบ่งเป็นสภาพแวดล้อมทั่วไปและสภาพแวดล้อมเฉพาะซึ่งเป็นแรงผลักดัน
ภายในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการบริหารงานขององค์กร และสภาพแวดล้อมภายนอก เช่น 
สภาพแวดล้อมที่เก่ียวข้องกับงาน สภาพแวดล้อมทั่วไป สภาพแวดล้อมระหว่างประเทศเป็นต้น 

ขนิษฐา  น่ิมแก้ว (2554) ปัจจัยของสภาพแวดล้อมที่มีความเกี่ยวข้องกับความผูกพันของ
บุคลากรในองค์กร กรณีศกึษา สํานักบริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน พบว่า ปัจจัยส่วน
บุคลากรด้านเพศ ด้านอายุ ด้านการศึกษา ด้านประเภทตําแหน่งงาน ด้านอายุการทํางาน มีความผูก
ผันต่อองค์การ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านกลุ่มงาน และรายได้ 
มีความผูกพันต่อองค์การ แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทีร่ะดับ 0.05 ปัจจัยสภาพแวดล้อมกับความ
ผูกพันในองค์การทั้งความผูกพันเชิงต่อเน่ืองและความผูกพันเชิงค่านิยม มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกัน อย่างมีนัยสําคัญที่ 0.05 

โชติธัช มีเพียร (2557) ปัจจัยด้านพฤติกรรมและสภาพแวดล้อมขององค์กรส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท ทรูคอร์ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน)พบว่า ปัจจัยด้าน
พฤติกรรมและสภาพแวดล้อมขององค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน ได้แก่ ปัจจัย
ด้านพฤติกรรมองค์กร ระดับกลุ่ม ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน มากที่สุด รองลงมา 
ได้แก่ สภาพแวดล้อมขององค์การ ด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์การปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร 
ระดับบุคคล ระดับองค์กร ส่วนสภาพแวดล้อมขององค์การ ด้านสภาพแวดล้อมทั่วไป และด้าน
สภาพแวดล้อมที่มีผลโดยตรง ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน  

2.2.3  แนวคิดและทฤษฎีทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเอกชน ในเขตสาธร 
กรุงเทพมหานคร 
 Rensis Likert ได้เคยกล่าวถึงความสําคัญของปัจจัยด้านบุคคลในองค์กร “กิจกรรมทั้ง 
ปวงของธุรกิจใดๆ ก็ตามต่างก็ถูกริเริ่มและพิจารณาโดยบุคคลต่างๆท่ีเป็นผู้สร้างองค์การสําหรับปัจจัย
อ่ืนๆ เช่น ตัวโรงงาน สํานักงาน เคร่ืองจักรสมองกลเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ที่ทันสมัย และสิง่อ่ืนใดอีกก็
ตามท่ีธุรกิจสมยัใหม่มีอยู่น้ัน จะไม่มีส่วนสําคัญ ในการช่วยเร่งผลผลิตได้เท่ากับความพยายาม และ
การที่ปรากฏออกมาจากบุคคล มนุษย์จะเป็นผู้ออกแบบหรือออกคําสั่งให้แก่เคร่ืองจักรเครื่องมือ
กําหนดจุดที่ต้องใช้เคร่ืองจักรสมองกล นําเอาเทคนิคการผลิตใหม่ ๆมาใช้หรือไม่ก็ทํา การจัดหาทุน 
และกําหนดวิธีการเงินและระเบียบการบัญชีที่จะใช้ทุกกรณีของกิจกรรมขององค์กรล้วนแต่ขึ้นอยู่กับ 
ความสามารถแรงจูงใจและความมีประสิทธิผลขององค์การในส่วนที่เก่ียวกับมนุษย์ (Human 
Organization) เป็นสําคัญ 6 อย่าง อย่างไรก็ตาม นอกเหนือจาก การบริหารงานบุคคลและการ
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บริหารทรัพยากรมนุษย์แล้วยังมีค่าอ่ืนๆ อีกหลายค่าแต่ละค่าเมื่อพิจารณาโดยทั่ว ไปก็ใช้ใน
ความหมายเช่นเดียวกันแต่ในรายละเอียดแล้วมีความหมายแตกต่างกันอยู่คา เหล่าน้ันคือแรงงาน
สัมพันธ์อุตสาหกรรมสมัพันธ์พนักงานสัมพันธ์ มนุษย์สัมพันธ์ 

ทฤษฎี Muller (1976 อ้างใน สมเดช มุงเมอืง, 2544, หน้า 55 ) อธิบายว่าในการสร้างตัว
แบบสําหรับ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีวัตถุประสงค์จะตอบคําถาม 2 ประการได้แก่ 
ประการแรก ทําไมองค์กรจึงต้องมีทรัพยากรมนุษย์คําตอบก็คือเพ่ือต้องการให้ทรัพยากรมนุษย์เป็น
ประโยชน์สูงสุดซึ่งถือเป็นเป้าหมายพ้ืนฐานทุกองค์การและประการที่สองจะให้การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ประสบความสําเร็จได้ขึ้นอยู่กับปัจจัย6ประการ 

1. การให้บรรยากาศองค์กรเอ้ืออํานวยต่อการพัฒนาได้แก่ 
1.1การกําหนดความรับผิดชอบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นฝ่ายบริหารไว้

ให้ชัดเจนในการจัดทําคําอธิบายลักษณะงาน 
1.2 จัดทําระบบให้รางวัลสําหรับทรัพยากรมนุษย์ 
1.3 จัดทําระบบจัดสรรเงินและเวลาให้เหมาะสมกับกระบวนการพัฒนา 
1.4 ฝ่ายบริหารจะต้องเข้ามาสนับสนุนอย่างจริงจัง 

2 ปัจจัยท่ีเก่ียวขอ้งกับการอธิบายงาน 
1.1 กําหนดความต้องการขององค์กรที่เก่ียวกับลักษณะงานปัจจุบันที่บ่งบอกถึงการ

เพ่ิงผลิตภาพและประสิทธิผลในการทํางานซึ่งจะต้องใช้กระบวนการวิเคราะห์งานเพ่ือกําหนด
มาตรฐานการทํางานสร้างความเข้าใจในงานให้ง่ายขึ้น 

1.2การอธิบายความก้าวหน้าของพนักงานในอนาคตว่าจะมีการเลื่อนตําแหน่งใคร
ไปสู่ตําแหน่งไหน 

1.3 จะต้องอธิบายงานในอนาคตว่า องค์กรต้องการกําลังคนประเภทไหนจํานวน
เท่าไหร่เพ่ือรองรับสภาพการเปลี่ยนแปลงทีจ่ะเกิดขึ้นในอนาคต 

3 การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์เก่ียวกับการคดัเลือกบคุคล สามารถทําได้สองทางคือ 
3.1 การคัดเลือกจากคนภายในซึง่ถือว่าเป็นเรื่องสําคัญเพราะเป็นการเปิดช่องทางที่

ชอบธรรมให้กับพนักงานในการพัฒนาองค์กร 
3.2 การคัดเลือกจากบุคคลภายนอก การคัดเลือกจําเป็นต้องปรับปรุงให้สอดคล้อง

กับความต้องการในการพัฒนาจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วย 
4 การกําหนดระดับศักยภาพของพนักงาน จะเก่ียวข้องกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน

แล้วนํามาเปรียบเทียบกับมาตรฐานของการปฏิบัติงานที่กําหนดไว้และนําไปสู่ขั้นตอนที่เหมาะสม 
5 การให้โอกาสสําหรบัการพฒันาจะต้องให้โอกาสแก่พนักงานที่จะพฒันาพนักงานอัน

เป็นการกําหนดโครงการ สําหรับการพัฒนาแบ่งออกเป็น4โครงการ 
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1.การพัฒนาระดับพ้ืนฐาน 
2.การพัฒนาระดับเทคนิค 
3.การพัฒนานาภาวะผู้นํา 
4.การพัฒนาแบบเสริมหรือแบบพิเศษ 

6.การกําหนดการให้รางวัลตอบแทนอย่างยุติธรรมซึ่งถือว่าเปน็สิง่สาํคัญเพื่อสร้าง
แรงจูงใจที่มีความหมายต่อการพัฒนาของพนักงาน 
ความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

1. ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เกิด
ความจงรักภักดีต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงาน 

2. ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็น
สื่อกลางในการประสานงานกับแผนกต่างๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเข้า
มาทํางานในองค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุดทําให้องค์การเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งข้ึน 

3. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ดําเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและ
ผู้ปฏิบัติงานทําให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความสุข ความเข้าใจที่ดีต่อกัน 

สุนันทา มิ่งเจริญพร (2556) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับผลการดําเนินงานขององค์การ
ของธนาคารออมสํานักงานใหญ่พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผลของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และผลการดําเนินงานขององค์การ ของธนาคารออมสินสํานักงานใหญ่ มคีะแนน
เฉลี่ยอยู่ในระดับสูง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และประสทิธิผลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการ
ดําเนินงานขององค์การ ในระดับปานกลาง  

เดชากร แก่นเมือง และพีรสทิธ์ิ คํานวณศิลป์ (2556) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในอําเภอขนอม จังหวัดนครศรีธรรมราชพบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจําเป็นต้องได้รับการพัฒนาปรับปรุงดังเห็นได้ว่าองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นทั้งหมดไม่มีการวางแผนอัตรากําลัง เพ่ือทดแทนบุคลากรที่ขาดหายไปและไม่มกีารคาดคะเน
ว่าจําเป็นต้องมีบุคลากรประเภทใดมากน้อยเพียงใดในอนาคต ไม่มีการวางแผนเพ่ิมการจัดหาบุคลากร
ใหม่ๆ  สําหรับงานใหม่ ๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตไม่มีการวิเคราะห์ปริมาณงานของแต่ละหน่วยงาน ส่วน
การจัดหาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีวิธีการสรรหาอยู่ 2 วิธีคือ 1.) คัดจากรายช่ือบัญชีที่
ขึ้นทะเบียนได้จากการสอบแข่งขันของคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัด 2.) รับโอนย้ายจาก
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนโดยไม่ได้จัดหาบุคลากรตามแผนแต่เป็นการรับโอนจากตําแหน่งว่าง ใน
ด้านการพัฒนาบุคลากรมีการจัดฝึกอบรมให้เจ้าหน้าที่ในหลักสูตรต่างๆ ส่วนการธํารงรักษาทรัพยากร



23 
 

มนุษย์ มีการเสริมสร้างแรงจงูใจให้แก่บุคลากรให้อยู่คู่กับองค์กรด้วยการให้โอกาสในการเจริญเติบโต
ในตําแหน่งที่สงูเฉพาะบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ มกีารสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานโดยการจัดทํากิจกรรมต่าง ๆ การให้เงินโบนัส ยกเว้นบางเทศบาลเท่าน้ันที่ไม่ได้รับโบนัส
เพราะค่าใช้จ่ายด้านการบริหารงานบุคคลเกิน 40% จึงไม่อาจให้รางวัลประจําปีแก่พนักงาน 

สุพัตรา ธัญน้อม (2555) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อ
องค์การ:กรณีศึกษาโรงเรียนพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนลาซาล โดยรวมอยู่ใน
ระดับเหมาะสมดีมาก บุคลากรโรงเรียนมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง และผลการทดสอบ
ความสัมพันธ์ พบว่าการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ และการธํารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรโรงเรียนลาซาล อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีขนาดของความสัมพันธ์ในระดับ
ปานกลางและแปรผันในทิศทางเดียวกัน 
 

2.3 แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 Walton (1973) อธิบายว่า สภาพแวดล้อมและลักษณะงานท่ีสามารถตอบสนองต่อความ
ต้องการและความปรารถนาของบุคคลที่ปฏิบัติงานอยู่่ในองค์์กรด้านต่าง คือ ความยุติธรรมใน
ค่าตอบแทนการส่งเสริมสุขภาพและสร้างความปลอดภัยให้กับสภาพแวดล้อมการทํางาน ความมั่นคง
ในงาน และการพัฒนาศักยภาพตนเอง การมีมนุษยสมัพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน สิทธิส่วนบุคคล และ
ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

Hackman, Suttle & Lloyd (1977) อธิบายว่าคุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นสิ่งที่สนอง 
ความผาสุกของผู้้ปฏิบัติงานทุก ๆ คนในองค์์การการมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดียังส่งผลต่อ 
ความเจริญด้านอ่ืน ๆ เช่น สภาพสังคมแวดล้ออม เศรษฐกิจ หรือผลผลิตต่าง ๆ และทีส่ําคัญคุณภาพ 
ชีวิตในการทํางานจะนําไปสู่ความผูกพันต่อองค์การได้นอกจากนี้ยังช่วยให้้อัตราการขาดงาน การ 
ลาออกและมีอุบัติเหตุน้อยลงขณะที่ประสิทธิภาพขององค์์การในแง่่ของขวัญกําลังใจตลอดจน 
คุณภาพและปริมาณของผลผลิตเพ่ิมสูงขึ้น 

Smith (1981) อธิบายว่า ความสุขใจความพึงพอใจการทํางานของสมาชิกในองค์กร
ความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่องาน รวมทั้งความสามารถของบุคคลที่จะปรับตัวอยู่่ได้ในสถานการณ์์
การเปลี่ยนแปลง ทั้งด้านสังคมและสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในการทํางาน 

บุษยาณี  จันทร์เจริญสขุ (2539) อธิบายว่าเป็นรับรู้ชีวิตของตนเองซึ่งแสดงออกโดยความพึง
พอใจ ความรู้สึกยินดีและการมีความสุข หรือแสดงออกโดยประสบการณ์ทางจิตใจในการเข้าถึง
อุดมการณ์ของตนเองคุณภาพชีวิตในการทํางานน้ันเก่ียวข้องกับสุขภาพ ความสําเร็จของบุคคลและ
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การมีแหล่งผลประโยชน์อย่างเพียงพอ บุคคลสามารถมีคณุภาพชีวิตในการทํางานที่ดีได้แม้้จะมี
ความผิดปกติของโครงสร้างและการทํางานของร่างกาย 

สรุปได้ว่า การรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมและลกัษณะงานที่ทําให้้เกิดความสุข
ใจความพึงพอใจในการทํางานของสมาชิกในองค์กรได้แก่ ผลตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพียงพอสภาพที่
ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย การพัฒนาศักยภาพ  ความก้าวหน้า สังคมสัมพันธ์ลักษณะการ
บริหารงาน ภาวะอิสระจากงาน ความภาคภูมิใจในองค์การ 

ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับคณุภาพชีวิตในการทํางาน 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ลักษณะสําคญัที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการทํางาน 
Walton (1975) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับลักษณะสําคัญทีป่ระกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการ

ทํางานใน โดยแบ่งออก เป็น 8ประการ คือ  
1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ตามมาตรฐานทีย่อมรับกันโดยทั่วไป และต้องเป็น

ธรรม เมื่อเปรยีบเทียบกับงานหรือองค์การอ่ืนๆ  
2. สิ่งแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย สิ่งแวดล้อมทั้งทางกายภาพและทางด้านจิตใจ 

ต้องไม่มีลักษณะที่ต้องเสี่ยงภัยจนเกินไป และให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบาย  
3. เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เปน็อย่างดี งานได้ใช้และ

พัฒนาทักษะความรู้อย่างแท้จริงและได้ทํางานที่ตนยอมรับว่าสําคัญและมีความหมาย 
4. ลักษณะงานท่ีสง่เสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน เพ่ิมพูน

ความรู้ความสามารถแล้ว ก้าวหน้าและมีความมั่นคงในอาชีพ เป็นท่ียอมรับของเพ่ือนร่วมงาน 
5. ลักษณะงานมีส่วนส่งเสรมิด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน มีโอกาสสร้าง

สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ และมีโอกาสท่ีเท่าเทียมกันในความก้าวหน้าที่ต้ังอยู่บนความยุติธรรม 
6. ลักษณะงานท่ีต้ังอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม วิถีชีวิต และ

วัฒนธรรมในองค์การจะส่งเสริมให้ เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล มผีลตอบแทนและรางวัล รวมท้ังมี
โอกาสท่ีแต่ละคนได้แสดงความคิดเห็นมีความเสมอภาค และมีการปกครองด้วยกฎหมาย 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิต กับการทํางานโดยส่วนรวม เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิต
ในการทํางานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์การอย่างสมดุล  

8. ลักษณะงานมีส่วนเก่ียวข้องและสัมพนัธ์กับสังคมโดยตรง ผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึก และ
ยอมรับว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่น้ันรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่างๆ ทั้งในด้านผลผลิต การจํากัด
ของเสีย การรักษาสภาพแวดล้อม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจ้างงาน และเทคนิคด้านการตลาด  
คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life) 
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ได้กําเนิดและแพร่หลายในประเทศอุตสาหกรรม มผีู้รู้ นักวิชาการ หรือผู้เก่ียวข้องได้ให้
ความหมาย คอืเป็นการสร้างสรรค์บรรยากาศที่จะทําให้พนักงานได้รับความพึงพอใจในการทํางาน
สูงข้ึน โดยมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาสําคญัในองค์การ เพ่ือให้เกิดการปรับปรุง
ประสิทธิผลขององค์การเปิดโอกาสใหม่ ๆ ให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับได้ใช้ความเช่ียวชาญ ทักษะและ
ความสามารถ มาใช้ในการทํางานย่อมทําให้พนักงานได้รับความพึงพอใจสูงข้ึน และจะส่งผลให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงของทัศนคติและพฤติกรรมขึ้น เช่น การขาดงานลดลดมีคุณภาพของผลิตภัณฑ์ดีขึ้น 
เป็นต้น 

คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายทั้งทางกว้างและทางแคบ ซึ่งได้รวบรวมความหมาย 
ของคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ในประเด็นต่างๆ ดังน้ี 

1. คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายท่ีกว้าง หมายถึงสิ่งต่าง ๆ ที่เก่ียว ข้องกับชีวิตการ 
ทํางาน ซึ่งประกอบด้วย ค่าจ้าง ช่ัวโมงการทํางาน สภาพแวดล้อมการทํางาน ผลประโยชน์และบริการ 
ความก้าวหน้าในการทํางาน และการมีมนุษย์สัมพันธ์ สิ่งเหล่าน้ีล้วนแล้วแต่แรงจูงใจและความพึง
พอใจสําหรับคนงาน 

2.คุณภาพชีวิตการทํางาน คือ ผลที่มีต่อคนงาน ซึ่งหมายถึง การปรับปรุงในองค์การและ
ลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างย่ิงพนักงานควรได้รับการ พิจารณาเป็นพิเศษสําหรับการสง่เสริมระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของแต่ละบุคคล และรวมถึงความต้องการของพนักงานในเรื่องความพึงพอใจ
ในงาน การมีสว่นร่วมในการตัดสินใจที่จะมผีลต่อสภาพการทํางาน 

3.คุณภาพชีวิตการทํางานในแง่มุมที่หมายถงึการคํานึงถึงความเป็นมนุษย์ในการทํางานมี
ความครอบคลุมและเป็นแนวปฏิบัติที่ส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการทํางานก่อให้เกิดความพึงพอใจ
มากข้ึน  

จากความหมายต่างๆ ที่นักวิชาการได้นิยามไว้ข้างต้นจะพบว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน 
เก่ียวข้องกับชีวิตในการทํางาน ของแต่ละบุคคลและสภาพแวดล้อมในการทํางานภายในองค์กร แต่มี
เป้าหมายอยู่ที่การลดความเครียดทางจิตใจ เพ่ิมความพึงพอใจในงานที่ทาํ 
องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

Huse & Cumming (2001) ได้วิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการทํางานและเสนอว่าคุณภาพ 
ชีวิตในการทํางาน ประกอบด้วยลักษณะต่างๆ 8 ประการ คือ 

1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) การ 
ได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอ สอดคล้องกับมาตรฐานที่สังคมกําหนดไว้ และมาตรฐาน 
ของผู้รับมีความเหมาะสมเมือ่เปรียบเทียบกับรายได้จากงานอ่ืนๆ 

2. สภาพที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safety and Healthy Environment) 
สถานที่ทํางานไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไมเ่สี่ยงกับอันตราย 
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3. การพัฒนาศักยภาพ (Development of Human Capacities) การท่ีผู้ปฏิบัติงานมี
โอกาสพัฒนาความสามารถของตนจากงานที่ทําโดยพิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏิบัติ  

4. ความก้าวหน้า (Growth) การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอาชีพและตําแหน่ง มี
ความมั่นคงในอาชีพ 

5. สังคมสัมพันธ์ (Social Integration) เป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน มีบรรยากาศของความ
เป็นมิตร ปราศจากการแบ่งแยก ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

6. ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มี
การปฏิบัติอย่างเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ผูบั้งคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของ
พนักงาน บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและยุติธรรม 

7. ภาวะอิสระจากงาน (Time Management) ช่วงเวลาการทํางานกับช่วงเวลาการดําเนิน
ชีวิต มีความสมดุลของการทํางานกับการใช้เวลาว่างที่ให้กับครอบครัว มช่ีวงเวลาได้คลายเครียดจาก
ภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

8. ความภูมิใจในองค์การ (Organization Pride) มีความภูมิใจและรับรู้ว่าองค์การอํานวย
ประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม 

จะเห็นได้ว่าการสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นสิ่งที่จําเป็นและมีความสําคัญอย่างย่ิง 
คุณภาพชีวิตในการทํางานในลักษณะของความพึงพอใจในการทํางานน้ัน จะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
และยังเป็นสิ่งจูงใจให้เกิดความต้องการทํางาน ซึ่งนําไปสู่การบรรลุเป้าหมายของทั้งบุคคลในฐานะ
พนักงานในองค์การและองค์การเอง  

เศรษฐศาสตร ์ไชยแสง (2553)คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ผลการวิจัยสรุปได้ว่าบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพัน
ต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยส่วนบุคลคล ด้านเพศ อายุ ระยะเวลาการทํางานในองค์การ 
ระดับเงินเดือนที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ด้านระดับการศึกษา สภาพ
สมรสที่แตกต่างกัน มีความผกูพันต่อองค์การต่างกัน คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  

บดินทร์ ผาสุก(2553)ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของข้าราชการกรณีศึกษาสถานี
ตํารวจนครบาลทุ่งสองห้อง กองบังคับการตํารวจนครบาล 2พบว่าคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการตํารวจ สถานีตํารวจนครบาลทุ่งสองห้อง กองบังคับการตํารวจนครบาล2โดยภาพรวมมี
คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อทดสอบสมมติฐาน คุณภาพชีวิตการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมของข้าราชการตํารวจ สถานีตํารวจนครบาลทุ่งสองห้อง กองบังคับการตํารวจ
นครบาล 2จําแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล ช้ันยศ และสายงานพบว่า ข้าราชการตํารวจสถานี
ตํารวจนครบาลทุ่งสองห้อง กองบังคับการตํารวจนครบาล 2 ที่มีสถานภาพการศึกษา และสายงาน
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ต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานแตกต่างกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 สําหรับรายได้ อายุราชการ 
และช้ันยศ ไม่พบความแตกต่าง 



บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีการวิจัย 

 
              งานวิจัยเรื่องการศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน และด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตสาทร 
มีระเบียบวิธีการวิจัยดังน้ี 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประเภทและรปูแบบวิธกีารวิจัย 

งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ทีม่ีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน และด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตสาทรเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตาม
รายละเอียดดังน้ี 
        3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มทีั้งหมด 5 ส่วนดังน้ี 
                  3.1.1.1 ใบขอขออนุญาตเก็บข้อมูล  
                 3.1.1.2   ข้อมลูด้านวัฒนธรรมองค์กร 

ข้อมูลด้านวัฒนธรรมองค์กร(Debit Card) ประกอบด้วย วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ 
โดยมีระดับการวัดแบบ Interval Scale (อัตราภาคช้ัน) 
สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 

1. เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40 
4. เห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
5. เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 

   3.1.1.3   ข้อมลูด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
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ข้อมูลด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ประกอบด้วย สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ สิ่งแวดล้อม
ทางสังคม สิ่งแวดล้อมทางวัฒนธรรม สิ่งแวดล้อมย่อย โดยมีระดับการวัดแบบ Interval Scale 
(อัตราภาคช้ัน) 
สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 

1. เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40 
4. เห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
5. เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 

        3.1.1.4   ข้อมลูด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์(Debit Card) ประกอบบรรยากาศองค์กรเอ้ืออํานวย

ต่อการพัฒนา ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการอธิบายงาน พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เก่ียวกับการคัดเลือกบุคคล 
การกําหนดระดับศักยภาพของพนักงาน การให้โอกาสสําหรับการพัฒนา การกําหนดการให้รางวัล
ตอบแทนอย่างยุติธรรม โดยมีระดับการวัดแบบ Interval Scale (อัตราภาคช้ัน) 
สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 

1. เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40 
4. เห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
5. เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 

   3.1.1.5   ข้อมูลด้านคุณภาพชีวิตของพนักงานในองค์กรข้อมูลด้านคณุภาพชีวิตของ
พนักงานในองค์กรประกอบ ประกอบด้วยผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ สภาพที่ทํางานที่ถูก
สุขลักษณะและปลอดภัย การพัฒนาศักยภาพ ลักษณะการบริหารงาน ความภาคภูมิใจในองค์การ 
โดยมีระดับการวัดแบบ Interval Scale (อัตราภาคช้ัน)สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับ
การวัดดังน้ี 

1. เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40 
4. เห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
5. เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 
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        3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) และการทดสอบความ
น่าเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  
                 3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 

งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผูท้รงคุณวุฒิจํานวน 3 ท่าน 
ตรวจสอบความถูกต้องของเน้ือหาและทําการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อ
งานวิจัย    
  3.1.2.2 การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) 

 เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องนํา
แบบสอบถามมาทําการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่พนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร กรุงเทพมหานคร จํานวน 30 
คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์คแอลฟ่า (Crinbach’s 
Alpha Anaysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ.977 (ค่า ครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Anaysis 
Test) ต้องได้มากกว่าหรือเท่ากับ 0.70 ถ้าไมถ่ึงเกณฑ์จะต้องปรับข้อคําถามใหม)่ หลังจากน้ัน
แบบสอบถามจะนําไปให้กลุม่ตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่กําหนดไว้ในการศึกษาโดยจะทําการ
แจกในวันที5่ ของเดือนมีนาคม พ.ศ. 2558 

 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพนักงานขององค์กรในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจะ
ทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจาก เขตสีลม เขตสาธร เน่ืองจากเป็นสถานที่ที่มพีนักงานในองค์ เป็นจํานวน
มาก  

ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรไม่จํากัดจํานวนคน ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึง่ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน และผู้วิจัยจะกําหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่าง 400 คน และทําการสุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัทเอกชน พ้ืนที่เขตสาทร ในเดือน
มีนาคม พ.ศ.2558 โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบสอบถาม โดยมีการสุ่มกลุม่ตัวอย่างดังน้ี 
                  1. วันที ่5 มีนาคม พ.ศ. 2558  จํานวน 200 คน 
                  2. วันที ่10 มนีาคม พ.ศ. 2558 จํานวน 200 คน                                                                 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
       สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังน้ี 
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 1.ผู้วิจัยได้ทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจากพนักงานบริษัทเอกชนที่ไม่ติดภารกิจใดๆ 
 2.ผู้วิจัยได้ทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการทําวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้มีความเข้าใจในข้อคําถาม และความต้องการของผู้วิจัย 
  3.ทําการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานบริษัทเอกชนโดยมีระยะเวลาในการทํา
แบบสอบถาม 1 วัน  
      4.นําแบบสอบถามที่ได้มาทําการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และนําไป
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป   
 
3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
          วัฒนธรรมการทํางานและกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มผีลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน
ในองค์กร เขต กรุงเทพมหานครมีการกําหนดสมมุติฐานดังน้ี 

3.4.1 อิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานใน
บริษัทเอกชนเขต สาทร กรุงเทพมหานคร 

3.4.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานมีต่อระดับคุณภาพชีวิตของ
พนักงานในบริษัทเอกชนเขต สาทร กรุงเทพมหานคร 

3.4.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการทํางานมีต่อระดับคุณภาพชีวิต
ของพนักงานในบริษัทเอกชนเขต สาทร กรุงเทพมหานคร 

การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 

3.5 วิธีการทางสถิติทีใชส้ําหรับงานวิจัย   
            วิธีการทางสถิติทีใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
          3.5.1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ
(Percentage)  ค่าเฉลี่ย (Mean)  และค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
          3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 

3.5.2.1 สมมุติฐานข้อที่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์การถดถอยแบบง่าย 
(Simple Regression Analysis) 

3.5.2.2 สมมุติฐานข้อที่2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(MultipleRegression Analysis) 

3.5.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัยเร่ืองการศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านสภาพแวดลอ้มในการทํางานและด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มผีลตอ่คุณชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร 
กรุงเทพมหานครมีผลการวิจัยท่ีสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่ารอ้ยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแ้ก่การวิเคราะห์สมมตฐิาน
ท้ัง 2 ขอ้ โดยมีการใชส้ถิติการวิจัยดังน้ี 

4.2.1 สมมตฐิานข้อท่ี 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวธีิวิเคราะห์   
การถดถอยแบบพหุคูณ (simple Regression Analysis) 

4.2.2 สมมตฐิานข้อท่ี 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวธีิวิเคราะห์    
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

4.2.3สมมติฐานข้อที ่3จะใชส้ถิติหาความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์   การ 
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 สมมติฐานท้ัง 3 ขอ้จะทําการทดสอบที่ระดบันัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  4.1.1 ข้อมูลพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาธร ผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ข้อมลูพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทรผูต้อบแบบสอบถามปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
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ตารางท่ี 4.1 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมลูพนักงานบริษัทเอกชน  
 
พนักงานบริษทัเอกชน เขตสาทร จํานวน ร้อยละ 
พนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร 400 100 

รวม 400 100 
  

จากตารางที่ 4.1 พบว่า พนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทรท่ีคัดเลือกให้มาทําแบบสอบถาม คดิ
เป็นร้อยละ 100  

 
4.1.2 ข้อมูลเกี่ยวกบัสถานภาพทั่วไปของพนกังานบริษัทเอกชน เขตสาทร ในด้านเพศ 
ข้อมลูเก่ียวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร ในด้านเพศปรากฏผลดัง

ตารางท่ี 4.2 
 

ตารางท่ี 4.2 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของเพศของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร 
 

เพศ จํานวน ร้อยละ 
ชาย 272 68.0 
หญิง 128 32.0 

รวม 400 100 
 
จากตารางที่ 4.2 พบว่า พนักงานบริษัทเอกชน เขตสาธรทีค่ัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมีเพศ

ชายจํานวนร้อยละ68 และรองลงมามีเพศหญิงจํานวนร้อยละ 32  
 
4.1.3 ข้อมูลเกี่ยวกบัสถานภาพทั่วไปของพนกังานบริษัทเอกชน เขตสาธร ในด้านอายุ 
ข้อมลูเก่ียวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาธร ในด้านอายุปรากฏผลดัง

ตารางท่ี 4.3 
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ตารางท่ี 4.3 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของอายุของพนักงานบริษัทเอกชน 
 

อายุ (ปี) จํานวน ร้อยละ 
21-35ปี 239 59.5 
36-50 ปี 118 29.8 
51 ปีข้ึนไป 43 10.7 

รวม 400 100.0 
 
จากตารางที่ 4.3 พบว่า พนักงานบริษัทเอกชนย่านสาทรทีค่ัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมีอายุ 

21-35 ปี มากที่สุด คดิเป็นรอ้ยละ 59.5รองลงมา ได้แก ่อายุ 36-50ปี คิดเป็นรอ้ยละ 29.8อายุ 51 ปีข้ึน
ไป คิดเป็นร้อยละ 10.7 

 
4.1.4  ข้อมูลเกี่ยวกบัสถานภาพทั่วไปของพนกังานบรษัิทเอกชน เขตสาทร ในด้านระดับ

การศกึษา 
ข้อมลูเก่ียวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร ในด้านระดับการศึกษา 

ปรากฏผลดังตารางที่ 4.4 
 
ตารางท่ี 4.4 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของระดับการศึกษา ของพนักงานบริษัทเอกชน 
 

ระดับการศกึษา จํานวน ร้อยละ 
ปริญญาตรี 294 73.5 
ปริญญาโทหรือสูงกว่า 106 26.5 

รวม 400 100 
 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า พนักงานบริษัทเอกชนในเขตสาทร ด้านระดับการศึกษาที่คัดเลือกให้มา

ทําแบบสอบถามระดับการศกึษาปริญญาตรีมากที่สดุ คดิเป็นร้อยละ 73.5รองลงมา ระดับการศึกษา
ปริญญาโทหรอืสูงกว่า คดิเป็นร้อยละ 26.5 
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4.1.5 ข้อมูลเกี่ยวกบัสถานภาพทั่วไปของพนกังานบริษัทเอกชน เขตสาทร ในด้านประเภท
ตําแหน่งงาน 
 ข้อมลูเก่ียวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร ในด้านประเภทตําแหน่งงาน
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.5 
 
ตารางท่ี 4.5 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของประเภทตําแหน่งงานของพนักงานบริษัทเอกชน 
 

ประเภทตําแหน่งงาน จํานวน ร้อยละ 
พนักงานระดับปฏิบัติการ 87 21.7 

พนักงานระดับหัวหน้า 166 41.5 

พนักงานระดับจัดการ (ระดับผู้จัดการ และ ผู้ช่วยผู้จดัการ ) 106 26.5 
พนักงานระดับบริหาร (ระดับผู้อํานวยการข้ึนไป ) 41 10.3 

รวม 400 100 
  
จากตารางที่ 4.5 พบว่า พนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร ในด้านประเภทตําแหน่งงานท่ีคัดเลือกให้มาทํา
แบบสอบถามพนักงานระดับหัวหน้ามากที่สดุ คดิเป็นรอ้ยละ 41.5รองลงมา พนักงานจัดการคิดเป็นร้อย
ละ 26.5พนักงานระดับปฏิบัติการคดิเป็นรอ้ยละ 21.7พนักงานระดับบรหิารคิดเป็นร้อยละ 10.3 
 

4.1.6 ข้อมูลเกี่ยวกบัสถานภาพทั่วไปของพนกังานบริษัทเอกชน เขตสาทร ในด้านรายได้ 
 ข้อมลูเก่ียวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร ในด้านรายได้ปรากฏผลดัง
ตารางท่ี 4.6 
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ตารางท่ี 4.6 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของรายไดข้องพนักงานบริษัทเอกชนเขตสาทร 
 

รายได้ จํานวน ร้อยละ 
10,001 – 20,000 บาท/เดอืน 129 32.2 
20,001 – 30,000 บาท/เดอืน 154 38.4 
30,001 – 40,000 บาท/เดอืน 69 17.3 
40,001 – 50,000 บาท/เดอืน 37 9.3 
มากกว่า 50,000 บาท/เดอืน ข้ึนไป 11 2.8 

รวม 400 100 
 
จากตารางที่ 4.6 พบว่า รายได้ของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทรที่คดัเลือกให้มาทํา

แบบสอบถามมีรายได้ 20,001 – 30,000 บาท/เดือน มากที่สดุ คดิเป็นร้อยละ 38.5รองลงมา รายได้ 
10,001 – 20,000 บาท/เดอืนคิดเป็นรอ้ยละ 32.2รายได้ 30,001 – 40,000 บาท/เดอืน คิดเป็นรอ้ยละ 
17.3รายได้40,001 – 50,000 บาท/เดอืนคดิเป็นร้อยละ9.3 รายไดม้ากกว่า 50,000 บาท/เดอืน ขึ้นไป 
คิดเป็นรอ้ยละ 2.8 
 

4.1.7 ข้อมูลเกี่ยวกบัสถานภาพทั่วไปของพนกังานบริษัทเอกชน เขตสาธร ในด้านสภานภา
พการสมรส 
 ข้อมลูเก่ียวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร ในด้านสถานภาพการสมรส
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
 
ตารางท่ี 4.7 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพการสมรส ของพนักงานบริษัทเอกชน 
 

สถานภาพการสมรส จํานวน ร้อยละ 
โสด 277 69.3 
สมรส 123 30.7 

รวม 400 100 
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จากตารางที่ 4.7 พบว่า สถานภาพการสมรส ของพนักงานบริษัทเอกชนเขตสาทรที่คดัเลือกให้มา
ทําแบบสอบถามสถานภาพโสดมากที่สดุ คดิเป็นร้อยละ 69.3รองลงมา สถานภาพสมรส คดิเป็นรอ้ยละ 
30.7 
 

4.1.8 ข้อมูลเกี่ยวกบัระดับความคิดเห็นของของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีผลต่อคณุภาพชีวิต
การทํางานของพนกังานบรษัิทเอกชน ในเขตสาทร 
 ข้อมลูเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีประสิทธิผลต่อการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนแบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการรับรู้ ด้านบุคลิกภาพ 
และด้านวัฒนธรรมองค์กร รวมท้ังวิเคราะห์เป็นรายข้อจํานวน 10ข้อ ดังน้ี 

ด้านวัฒนธรรมองค์กร  
1.วัฒนธรรมลกัษณะสร้างสรรค์ 

 ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
2.สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ  
3.สิ่งแวดล้อมทางสังคม  

 ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
4.บรรยากาศองค์กรเอือ้อํานวยตอ่การพัฒนา  
5.การกําหนดการให้รางวัลตอบแทนอย่างยุติธรรม 

ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตสาทร ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 
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ตารางท่ี 4.8 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเหน็ของพนักงาน
บริษัทเอกชนทีม่ีผลตอ่คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน  

 
ระดับความคดิเห็นของพนกังานบริษัทเอกชน ท่ีมีผลต่อคุณภาพชวีิตการ

ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตสาทร X  S.D. 

วัฒนธรรมองค์กร  4.30 0.327 
1.ด้านวัฒนธรรมลักษณะสรา้งสรรค์ 4.30 0.327 
สิ่งแวดล้อมการทํางาน   
2.ด้านส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ  4.39 0.455 
3.ด้านส่ิงแวดลอ้มทางสังคม  4.43 0.440 
การบริหารทรพัยากรมนุษย์ 4.55 0.209 
4.ด้านบรรยากาศองค์กรเอือ้อํานวยตอ่การพัฒนา  4.34 0.299 
5.ด้านการกําหนดการให้รางวัลตอบแทนอย่างยุติธรรม 4.76 0.255 

 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ทีม่ีผลตอ่คณุภาพ
ชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตสาทรอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.30และด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน มีระดับความคิดเห็นด้วยมาก  โดยมีค่าคะแนนเฉลี่ยเทา่กับ 
4.41และด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมคี่าคะแนน
เฉลี่ยเท่ากับ 4.55สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ มีคา่คะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง 4.30 - 4.76 
เรียงลําดับคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมลู ดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีผลต่อคณุภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในเขตสาทรอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สดุได้แก่ ด้านการกําหนดการใหร้างวัลตอบแทนอย่าง
ยุติธรรม ( X =4.76)ด้านสิ่งแวดล้อมทางสังคม ( X =4.43) ด้านสิ่งแวดลอ้มทางกายภาพ  ( X =4.39) 
ด้านบรรยากาศองค์กรเอือ้อาํนวยต่อการพัฒนา ( X =4.34) ด้านวัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์( X =
4.30) ตามลําดับ 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีผลต่อคณุภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชน เขตสาทรนั้น อยู่ในระดับเห็นด้วยมากผลของการวิจัยไม่พบรายการใดทีอ่ยู่ในเกณฑ์คะแนน
เฉลี่ยในระดับน้ี 
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 ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีผลต่อคณุภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในเขตสาทรอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยทีสุ่ด ผลของการ
วิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี  

4.1.9 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีผลตอ่คุณภาพชวิีตการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตสาทร  
 ข้อมลูเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตสาทร ไดแ้ก่ ด้านคุณภาพชีวิตรวมทั้งวิเคราะห์เป็น รายข้อจํานวน 5 ขอ้ 
ดังน้ี 

1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
2. สภาพที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
3. การพัฒนาศักยภาพ 
5.ความภาคภูมิใจในองค์การ 

 ข้อมลูเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตสาทร ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 
 
ตารางท่ี 4.9 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเหน็ของพนักงาน

บริษัทเอกชน ที่มีผลตอ่คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 
  
ระดับความคดิเห็นของพนักงานบรษิัทเอกชน ที่มีผลต่อคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของพนกังานบริษัทเอกชน ในเขตสาทร X  S.D. 

ด้านคุณภาพชวีิต 4.18 0.277 
1. ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 4.17 0.414 
2. ด้านสภาพที่ทํางานที่ถูกสขุลักษณะและปลอดภัย 4.18 0.537 
3. ด้านการพัฒนาศักยภาพ 4.19 0.420 
4. ด้านความภาคภูมิใจในองค์กร 4.20 0.411 
 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของบริษัทเอกชน ทีม่ีผลตอ่คณุภาพชีวิตการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตสาทร สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพชีวิตมี
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ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.18 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ
มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง4.17-4.20เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์
และแปลผลข้อมูล ดังน้ี  
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีผลต่อคณุภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในเขตสาทร อยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสดุ ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดที่อยู่ในเกณฑ์
คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี  
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีผลต่อคณุภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในเขตสาทรอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ด้านความภาคภูมิใจในองคก์าร ( X =4.20) 
ด้านการพัฒนาศักยภาพ ( X =4.19)ด้านสภาพที่ทํางานที่ถูกสขุลักษณะและปลอดภัย( X =4.18) ด้าน
ผลตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพียงพอ ( X =4.17)ตามลําดับ 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มีผลต่อคณุภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในเขตสาทร อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยนอ้ยทีสุ่ด ผลของการ
วิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี 
 
4.2 การรายงานด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแ้ก่ การวิเคราะห์สมมติฐานท้ัง 3
ข้อ โดยมีการใช้สถิติวิจัย ดังน้ี 

4.2.1 สมมตฐิานข้อที่ 1จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวธีิวิเคราะห์การถดถอย
แบบง่าย (Simple Regression Analysis)เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรทีม่ีผลตอ่คุณภาพชีวติการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร กรุงเทพมหานคร หรือไม่ปรากฏผลดังตารางที่ 4.10 
 
ตารางท่ี 4.10 : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลตอ่คุณภาพชีวิตการทํางานของ

พนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 
 

ด้านวัฒนธรรมองค์กร สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) ค่า t Sig (P - Value)
1.ด้านวัฒนธรรมลักษณะสรา้งสรรค์ .187 3.808 .000* 

R2 = .035, F-Value = 14.497, n = 400, P-Value ≤0.05*  
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 จากตารางที่ 4.10 พบว่าด้านวัฒนธรรมองค์กรในด้านวัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ มีผลตอ่
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทรอย่างมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ0.05 

  
 4.2.2 สมมตฐิานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอย 
แบบพหุคูณ(Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรส่ิงแวดล้อมการทํางานที่มีผลตอ่คณุภาพ 
ชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร กรุงเทพมหานครหรือไม่ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 
 
ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงคา่อิทธิพลของการเตรียมความพร้อม สิ่งแวดล้อมการทํางาน ที่มีผลต่อ 
 คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 
 

ด้านสิ่งแวดลอ้มการทํางาน สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) ค่า t Sig (P - Value)
ด้านส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ  .121 2.311 .021* 
ด้านส่ิงแวดลอ้มทางสังคม .067 1.281 .201 

R2 = .025, F-Value = 5.023, n = 400, P-Value ≤0.05*   
 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่าด้านส่ิงแวดลอ้มทางสังคม ไม่มผีลตอ่คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน 
บริษัทเอกชน เขตสาทรส่วนในด้านส่ิงแวดลอ้มการทํางานในด้านส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพมีผลตอ่ 
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร อย่างมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 
 
 4.2.3 สมมติฐานข้อท่ี 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอย
แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มผีลตอ่
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร กรุงเทพมหานครหรือไมป่รากฏผลดังตาราง
ท่ี 4.12 
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ตารางท่ี 4.12 : ตารางแสดงค่าอิทธิพลด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการทํางานที่มีผลตอ่คุณภาพชีวติ
ของพนักงานในบริษัทเอกชนเขต สาทร กรุงเทพมหานคร 

 
ด้านบริหารทรพัยากรมนุษย์ สัมประสิทธ์ิการถดถอย 

(Beta) 
ค่า t Sig (P - Value)

ด้านบรรยากาศองค์กรเอือ้อาํนวยต่อการพฒันา  .109 2.176 .030* 

ด้านการกําหนดการให้รางวัลตอบแทนอย่าง
ยุติธรรม 

.111 2.221 .027* 

R2 = .027, F-Value = 5.602, n = 400, P-Value ≤0.05*  
 
จากตารางที่ 4.12 พบว่าด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ในบรรยากาศองค์กรเอือ้อํานวยตอ่การ

พัฒนา และด้านการกําหนดการให้รางวัลตอบแทนอย่างยุตธิรรมมีผลตอ่คณุภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร อย่างมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 



บทที่ 5 
บทสรุป 

 
 บทสรุปการวิจัยเร่ืองการศึกษาว่าด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านสภาพแวดลอ้มในการทํางานและ
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีผลต่อคณุชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร 
กรุงเทพมหานครมีบทสรุปสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรปุผลการวิจัย 

การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 ส่วน ดังน้ี 
 5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่ง
ได้แก่  ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)ผลการวิเคราะห์พบว่า 
 1. พนักงานบริษัทเอกชน เขตสาธร ที่คดัเลอืกให้มาทําแบบสอบถามมีเพศ ชายมากทีสุ่ด คิดเป็น
ร้อยละ 68 และรองลงมามีเพศหญิงจํานวนร้อยละ 32 
 2. พนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร ทีค่ัดเลอืกใหม้าทําแบบสอบถามมีอายุ 21-35 ปี มากที่สดุ 
คิดเป็นรอ้ยละ 59.5รองลงมา ได้แก ่อายุ 36-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.8อายุ 51 ปีข้ึนไป คิดเป็นรอ้ย10.7 

3. พนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร ทีค่ัดเลอืกใหม้าทําแบบสอบถามระดบัการศึกษาปริญญาตรี
มากที่สุด คดิเป็นร้อยละ 73.5รองลงมา ระดับการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกว่า คิดเป็นร้อยละ 26.5  

4. พนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร ทีค่ัดเลอืกใหม้าทําแบบสอบถามมีตําแหน่งงาน พนักงาน
ระดับหัวหน้ามากที่สุด คดิเป็นร้อยละ 41.5 รองลงมา พนกังานจัดการคิดเป็นร้อยละ 26.5พนักงานระดับ
ปฏิบัติการคิดเป็นร้อยละ 21.7พนักงานระดบับริหารคิดเป็นร้อยละ 10.3 

5.พนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร ท่ีคัดเลอืกใหม้าทําแบบสอบถามมีรายได้20,001 – 30,000 
บาท/เดือน มากที่สดุ คดิเป็นร้อยละ 38.4 รองลงมา รายได้ 10,001 – 20,000 บาท/เดอืนคิดเป็นรอ้ยละ 
32.2 รายได ้30,001 – 40,000 บาท/เดอืน คิดเป็นรอ้ยละ 17.3 รายได4้0,001 – 50,000 บาท/เดอืนคิด
เป็นร้อยละ9.3 รายได้มากกวา่ 50,000 บาท/เดอืน ข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 2.8 
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6. พนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร ทีค่ัดเลอืกใหม้าทําแบบสอบถาม โสด มากที่สดุ คดิเป็นร้อย
ละ 69.3 รองลงมา ได้แก่ สมรส คดิเป็นร้อยละ 30.7 

7. ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ท่ีมีผลตอ่คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชน เขตสาทรนั้น สาํหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ดา้นวัฒนธรรมองค์กร ด้าน
สภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย
มาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ4.30 4.41และ 4.55 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .327 .365
และ .209เมื่อจําแนกเป็นรายข้อพบว่าระดบัความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ทีม่ีผลตอ่คุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สดุไดแ้ก่ ไดแ้ก่ ด้านการ
กําหนดการให้รางวัลตอบแทนอย่างยุติธรรม ด้านสิ่งแวดล้อมทางสังคม ด้านสิ่งแวดลอ้มทางกายภาพ ด้าน
บรรยากาศองค์กรเอือ้อํานวยตอ่การพัฒนา ด้านวัฒนธรรมลักษณะสรา้งสรรค์ โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.76 
4.43 4.39 4.34 และ 4.30  และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .255 .440.455.299และ.327
ตามลําดับ 
 8. ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ท่ีมีผลตอ่คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชน เขตสาทร นั้นสําหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ด้านคุณภาพชีวิต มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ.277 
เมื่อจําแนกเป็นรายข้อพบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร อยูใ่นระดับเหน็ด้วยมากไดแ้ก่ด้านความภาคภูมิใจในองคก์าร 
ด้านการพัฒนาศักยภาพ ด้านสภาพท่ีทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรม
และเพียงพอ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ4.204.19 4.18 4.17 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.411.420.537และ .414 ตามลําดับ 

5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics)ซึ่งได้แก่
การสรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของสมมตฐิานทั้ง3ข้อ ดังน้ี 

1.สมมตฐิานข้อที ่1: อิทธิพลของการศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร ที่มีผลตอ่คุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร ไดแ้ก่ ด้านวัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ 

สถิตท่ีิใช้ทดสอบ คือ สถติิหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบง่าย 
(Simple Regression Analysis)  
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ผลการวิเคราะห์พบว่าการศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร ของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร ใน
ด้านวัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ มผีลตอ่คณุภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

2.สมมตฐิานข้อที ่2: อิทธิพลของการศึกษาด้านส่ิงแวดลอ้มการทํางานท่ีมีผลตอ่คุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร ไดแ้ก่ ด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพและด้านสิ่งแวดลอ้มทาง
สังคม ทีม่ีผลตอ่คุณภาพชีวติการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร 

สถิตท่ีิใช้ทดสอบ คือ สถติิหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะห์พบว่าการศึกษาด้านสิ่งแวดล้อมการทํางาน ของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร 
ด้านสิ่งแวดล้อมทางสังคม ไมม่ีผลตอ่คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทรส่วนใน
ด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพมีผลตอ่คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

3.สมมตฐิานข้อที ่3: อิทธิพลของการศึกษาด้านบริหารทรพัยากรมนุษย์ที่มีผลตอ่คุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทรได้แก่ด้านบรรยากาศองค์กรเอือ้อํานวยต่อการพัฒนาและด้าน
การกําหนดการให้รางวัลตอบแทนอย่างยตุธิรรมท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชน เขตสาทร 

สถิตท่ีิใช้ทดสอบ คือ สถติิหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะห์พบว่าการศึกษาด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของพนักงานบริษัทเอกชน เขต
สาทร ในด้านบรรยากาศองค์กรเอือ้อํานวยต่อการพัฒนา ด้านการกําหนดการให้รางวัลตอบแทนอย่าง
ยุติธรรมมผีลตอ่คุณภาพชีวติการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่
ระดับ 0.05 

 
5.2 การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทยีบผลการวิเคราะห์ขอ้มลูกับเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง โดยจะ
อธิบายตามสมมตฐิานดังนี ้

5.2.1 สมมตฐิานข้อที่ 1:อิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมผีลตอ่ระดับคุณภาพชีวิตของ
พนักงานในบริษัทเอกชน เขตสาทร   
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ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีผลตอ่ระดับคุณภาพชีวิตของ
พนักงานในบริษัทเอกชน เขตสาทร โดยด้านวัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ มีผลต่อระดบัคุณภาพชีวิตของ
พนักงานในบริษัทเอกชน เขตสาทร ซึ่งแสดงให้เห็นว่าพนักงานในบริษัทเอกชน เขตสาทร ในด้าน
วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์น้ันมีผลตอ่ระดับคุณภาพชวิีตของพนักงานและสอดคลอ้งกับแนวคิดของ
Cooke & Lafferty, 1989 (อ้างในจารุวรรณ ประดา, 2545) คอืวัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ (The 
Constructive Culture) เป็นองค์กรทีม่ีลักษณะของการมุง่ส่งเสริมให้สมาชิกในองค์กรมีปฏิสัมพันธ์และ
สนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและให้ความสําคัญกับค่านิยมในการทํางาน โดยทํางานมีลักษณะทีส่่งผลให้
สมาชิกภายในองค์กรประสบความสําเร็จในการทํางาน และมุ่งที่ความพึงพอใจของบุคคลเก่ียวกับความ
ตอ้งการความสําเร็จในการทํางาน และมุ่งที่ความพึงพอใจของบุคคลเก่ียวกับความต้องการความสําเร็จ 
และความตอ้งการไมตรีสัมพันธ์ ซึ่งลักษณะพ้ืนฐานของวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ แบ่งเป็น 4 มิติ 
มิติมุ่งความสําเร็จ มติิมุ่งสัจการแห่งตน มิตมิุ่งบุคคล มติิมุง่ไมตรีสัมพันธ์ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ
กรรณิการ์ โพธ์ิลังกา (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรือ่งการศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะ
สร้างสรรค์ และสภาพแวดลอ้มภายในองค์กร ที่มผีลตอ่ประสทิธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร พบว่า วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในมติิเน้น
ความสําเร็จ มติิเน้นสัจจะแห่งตน มติิเน้นให้ความสําคัญกับบุคลากร และมิติเน้นไมตรสีัมพันธ์ มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
  5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 : อทิธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดลอ้มในการทํางานมีผลตอ่ระดับ
คุณภาพชีวิตของพนักงานในบริษัทเอกชนเขต สาทร กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานมีผลตอ่ระดับคุณภาพชีวิต
ของพนักงานในบริษัทเอกชน เขตสาทร ด้านสิ่งแวดลอ้มทางสังคมไม่มีผลตอ่ระดับคุณภาพชีวิตของ
พนักงานในบริษัทเอกชน เขตสาทร ซึ่งแสดงให้เห็นว่าพนักงานในบริษัทเอกชน เขตสาทรและไม่
สอดคล้องกับแนวคิดของJones (อ้างใน พิสมัย แจ้งสทุธิวรวัฒน์, 2549) กล่าวว่าสิ่งแวดลอ้มในการ
ทํางานท่ีมีอิทธพิลตอ่พฤติกรรมและความรู้สึกนึกคิดของมนุษย์โดยแบ่งเป็นส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ
สิ่งแวดลอ้มทางสังคมผู้คนทีอ่ยู่ล้อมรอบบุคคลทั่วไป และมีอิทธิพลตอ่บุคคลนั้น อาจมีกิจกรรมร่วมกัน
หรือไมม่ีก็ไดแ้ละไมส่อดคลอ้งกับงานวิจัยของขนิษฐา  นิ่มแก้ว (2554) ปัจจัยสภาพแวดล้อมท่ีมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรในองค์การ กรณีศึกษา สํานักบริหารโครงการ กรมชลประทาน 
สามเสน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคลากรด้านเพศ ด้านอายุ ด้านการศึกษา ดา้นประเภทตําแหน่งงาน ด้านอายุ
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การทํางาน มีความผูกผันต่อองค์การ ไม่แตกต่างกัน ปัจจัยส่วนบุคคลด้านกลุ่มงาน และรายได ้มีความ
ผูกพันตอ่องค์การ แตกต่างกัน ปัจจัยสภาพแวดลอ้มกับความผูกพันในองค์การทั้งความผูกพันเชิงตอ่เน่ือง
และความผูกพันเชิงค่านิยม มคีวามสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่าสิ่งแวดล้อมทางสังคม นั้น
ไม่ได้ส่งผลต่อตอ่ระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานในบริษัทเอกชน เขตสาทร เพียงแตท่ําให้พนักงาน
ประพฤติปฏิบัติตัวตามกันมา โดยอาจเกิดจากพฤติกรรม และทัศนคต ิเน่ืองจากสภาพแวดลอ้มท่ีอาศัยอยู่ 
ของแต่ละคนดว้ยเช่นกัน ส่วนในด้านสิ่งแวดลอ้มทางกายภาพมีผลตอ่ระดับคุณภาพชีวติของพนักงานใน
บริษัทเอกชน เขตสาทร  และสอดคล้องกับทฤษฏีเก่ียวกับสิ่งแวดลอ้มในการทํางานของJones (อ้างใน 
พิสมัย แจ้งสุทธิวรวัฒน์, 2549) ได้กล่าวถึงสิ่งแวดลอ้มในการทํางาน ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและ
ความรู้สึกนึกคิดของมนุษยโ์ดย สิ่งแวดลอ้มทางกายภาพ เป็นสิ่งท่ีไม่มชีีวิตท่ีมีอยู่โดยท่ัวไปแต่เป็น
สิ่งแวดลอ้มที่มคีวามสําคัญใน แง่ของการเปน็รูปแบบการปฏิสัมพันธ์กับมนุษย์ในอันดบัแรก และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของขนิษฐา นิ่มแก้ว (2554) ปัจจัยสภาพแวดล้อมท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ของบุคลากรในองค์การ กรณีศึกษา สํานักบริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน ดังที่กล่าวมาขา้งต้น
คือ ด้านเพศ ดา้นอายุ ด้านการศึกษา ด้านประเภทตําแหน่งงาน ด้านอายุการทํางาน มีความผูกผันต่อ
องค์การ ไมแ่ตกต่างกัน ปัจจัยส่วนบุคคลด้านกลุ่มงาน และรายได ้มีความผูกพันตอ่องค์การ แตกต่างกัน 
ปัจจัยสภาพแวดลอ้มกับความผูกพันในองค์การทั้งความผูกพันเชิงตอ่เน่ืองและความผูกพนัเชิงค่านิยม มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 
 5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 : อทิธิพลของปัจจัยด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการทํางานมีผลตอ่
ระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานในบริษัทเอกชนเขต สาทร กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลของปัจจัยด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการทาํงานมีผลตอ่ระดับ
คุณภาพชีวิตของพนักงานในบริษัทเอกชน เขตสาทร โดยดา้นการกําหนดการให้รางวัลตอบแทนอย่าง
ยุติธรรม ด้านบรรยากาศองค์กรเอือ้อํานวยตอ่การพัฒนามีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานใน
บริษัทเอกชน เขตสาทร ซึ่งแสดงให้เห็นว่าพนักงานในบริษัทเอกชน เขตสาทร ในด้านบรรยากาศองค์กร
เอื้ออํานวยตอ่การพัฒนาและด้านการกําหนดการให้รางวัลตอบแทนอย่างยุติธรรม นั้นมีผลตอ่ระดับ
คุณภาพชีวิตของพนักงานและสอดคล้องกับทฤษฎี Muller (1976 อ้างใน สมเดช มุงเมอืง, 2544, หน้า 
55) อธิบายว่าในการสร้างตัวแบบสําหรับ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีวัตถุประสงค์จะตอบ
คําถาม 2 ประการได้แก่ประการแรก ทําไมองค์กรจึงตอ้งมีทรัพยากรมนุษย์คําตอบก็คอืเพ่ือตอ้งการให้
ทรัพยากรมนุษย์เป็นประโยชน์สูงสดุซึ่งถือเป็นเป้าหมายพ้ืนฐานทุกองคก์ารและประการที่สองจะใหก้าร
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประสบความสําเร็จได้ข้ึนอยู่กับปัจจัย6ประการ การให้บรรยากาศองค์กร
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เอื้ออํานวยตอ่การพัฒนาปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการอธิบายงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เก่ียวกับการ
คัดเลอืกบุคคลการกําหนดระดับศักยภาพของพนักงานการให้โอกาสสําหรับการพัฒนา มนุษย์การกําหนด
ระดับศักยภาพของพนักงานและสอดคลอ้งกับงานวิจัยของสุนันทา มิ่งเจริญพร (2556) การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์กับผลการดาํเนินงานขององค์การ ของธนาคารออมสํานกังานใหญ่ผลการวิจัยพบว่า การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิผลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และผลการดําเนินงานขององค์การ 
ของธนาคารออมสินสํานกงานใหญ ่มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ใน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่ส่งผลตอ่
ประสทิธิผลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และประสิทธิผลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่
ส่งผลต่อผลการดําเนินงานขององค์การ ในระดับปานกลาง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะของงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ดังน้ี 

5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช ้
1. งานวิจัยน้ีเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรในลักษณะสร้างสรรค์ เชน่ พนักงาน

มีความกระตอืรือร้นช่วยเหลอืผูอ้ื่นอยู่เสมอ เรียนรู้วิธีการทํางานใหม่ๆ ให้พนักงานแสดงความคิดเหน็
ทํางานร่วมกันเป็นทีมจะทําให้พนักงานเกิดความรักและความภักดีตอ่องค์กร เตม็ใจที่จะทุ่มเท
ความสามารถทั้งแรงกาย แรงใจ อย่างเตม็ที่ในทุก ๆ งานนํามาซึ่งผลงานที่ดแีละมีคณุภาพชีวิตของ
พนักงานที่ดีข้ึน 

2. งานวิจัยน้ีเพ่ือเป็นแนวทางของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรควรมีสิ่งอํานวยความ
สะดวกให้มีความทันสมัยและเพียงพอทําให้มีบรรยากาศในการทํางานที่สะดวกสบายและทําให้สนใจใน
การทํางานย่ิงข้ึน 

3. งานวิจัยน้ีเพ่ือเป็นสําหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์หากพนักงานที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานนาน จะมคีวามผูกพันตอ่องค์กรสูงองค์กรตอ้งให้ความสําคัญกับการรักษาพนักงานที่มี
ศักยภาพสูงขององค์กรไว้ โดยการเพิ่มความดึงดดูใจในการปฏิบัติงาน และผลประโยชน์ตอบแทน  
  4. งานวิจัยน้ีเพ่ือเป็นแนวทางให้พนักงานในองค์กรได้มีคณุภาพชีวิตทีด่ ีพร้อมที่จะรับมือ
กับการทํางานที่มีความท้าทาย เพ่ือมุ่งไปสูความสําเร็จขององค์กร 
 5.3.2 การเสนอแนะหัวข้อวจัิยที่เกี่ยวข้องหรือสืบเน่ืองในการทําวิจัยครั้งต่อไป 
  1.ผู้วิจัยเสนอแนะว่าผู้บริหารควรส่งเสริมใหม้ีการสนับสนุนการทํางานเป็นทีมท่ีมี
ประสทิธิภาพ สร้างจุดมุ่งหมายในการทํางานร่วมกัน รวมถึงการสร้างสัมพันธภาพระหว่างผู้บริหารและ
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ผู้ร่วมงานในแบบท่ีไม่เป็นทางการมากข้ึน และ ควรส่งเสริมและปรับกลยุทธ์องค์กรให้พนักงานและ
ผู้บริหารมีการอบรมร่วมกันเพ่ือแลกเปลี่ยนทัศนคต ิในเรือ่งวัฒนธรรมที่แตกต่างกันเพื่อสร้างความ
แข็งแกร่งใหแ้ก่วัฒนธรรมองค์กร 

2. พนักงานทุกคนภายในองค์กรตอ้งปฏิบัติตามวัฒนธรรมขององค์กรอยู่เสมอ ในการ
ปฏิบัติงานประจําวันเพ่ือสนับสนุนให้เกิดผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน หรือบรรลุเป้าหมายขององค์กรและ
ทําให้คุณภาพชีวิตของพนักงานที่ดีข้ึน 

3. ผู้บริหารควรให้ความสําคัญในการส่งเสรมิสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ทั้งในเร่ือง
ของวัฒนธรรมองค์กรระบบบริหารจัดการ และโครงสร้างองค์กรที่เหมาะสมกับองค์กรจะส่งผลให้เกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตทีด่ีของพนักงาน  

4. ควรกําหนดนโยบาย ด้านการพัฒนาบุคลากรใหช้ัดเจนและเสมอภาค เพ่ือให้พนักงาน
ระดับปฏิบัติการ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล 

5. ควรมีการสํารวจข้อมูลจากคู่แข่ง หรือองค์กรท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกนัหรือใกล้เคียง
กัน เพ่ือให้ทราบถึงจริยธรรมในองค์กรธุรกิจที่มีผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์กรของพนักงาน เพ่ือจะได้นํามา
เปรียบเทียบ เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาให้ดข้ึีน  

6. ควรมีการวิจัยแบบตอ่เน่ืองภายในองค์กร เพ่ือให้เป็นการสํารวจปัญหาประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสําหรับเป็นข้อมลูการปรับปรุงให้พนักงานมีคุณภาพที่ดีข้ึนและมี
ประสทิธิผลในการปฏิบัติงานทีดีข้ึนต่อไป 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง   การศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน และด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์ที่มีผลต่อคณุภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตสาทร 
………………………………………………………… 

ตอนท่ี 1  ด้านข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง (   ) ที่ตรงกับสภาพเป็นจริงของท่าน 
1. เพศ   (   ) หญิง (    ) ชาย 
2. อายุ (   ) น้อยกว่า 21 ปี (    ) 21 – 35 ปี  (    )36 – 50 ปี (    ) 51 ปีขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา  (    ) ตํ่ากว่าปริญญาตรี (    ) ปรญิญาตรี  (    ) ปรญิญาโทหรือสูงกว่า 
4. ประเภทตําแหน่ง  (    ) พนักงานระดับปฏิบัติการ 

(    ) พนักงานระดับหัวหน้างาน 
(    ) พนักงานระดับจัดการ (ระดับผู้จัดการ และผู้ช่วยผู้จดัการ) 
(    ) พนักงานระดับบริหาร (ระดับผู้อํานวยการข้ึนไป) 

5. รายได้ส่วนตัวต่อเดือน   
(    ) น้อยกว่าหรือ เท่ากับ 10,000 บาท/เดือน (    ) 10,001 – 20,000 บาท/เดือน 
(    ) 20,001 – 30,000 บาท/เดือน  (    ) 30,001 – 40,000 บาท/เดือน 
(    ) 40,001 – 50,000 บาท/เดือน (    ) มากกว่า 50,000 บาทข้ึนไป/เดือน 

6. สถานภาพการสมรส 

  (    ) โสด 
  (    ) สมรส 
  (    ) หย่าร้าง/หม้าย 
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถาม ด้านวัฒนธรรมการองค์กร 

คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในช่องที่ตรงกับตามความรู้สึก/ความคิดเหน็ของท่านมากทีสุ่ด 
ความหมายจากการให้คะแนน 
ระดับ 5 = เห็นด้วยมากที่สุด ระดับ 4 = เห็นด้วยมากหรือดี ระดับ 3 = เห็นด้วยปานกลาง 
ระดับ 2 = เห็นด้วยน้อย  ระดับ 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ความคิดเห็นของพนักงานที่มีด้านวัฒนธรรมการองค์กร 

ระดับความคดิเหน็  
มาก
ที่สุด 

  [5] 

มาก 
 

[4] 

ปาน
กลาง 
[3] 

น้อย 
 

[2] 

น้อย
ที่สุด 

  [1] 
1. ท่านเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรที่ว่าเป็น “คนดี มีความรู้ 
เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน” เป็นอย่างดี 

      

2. ท่านปฏิบัติตัวตามวัฒนธรรมองค์กรอยู่เสมอๆ       
3. วัฒนธรรมองค์กรของท่านมีความเหมาะสมกับเป้าหมาย
ของหน่วยงานในปัจจุบัน 

      

4. วัฒนธรรมองค์กรของท่านในปัจจุบันมีความเหมาะสม
กับเป้าหมายของหน่วยงานใน 3 – 5 ปีข้างหน้า 

     

5.เมื่อมีพนักงานใหม่เข้ามา หน่วยงานของท่านได้จัดให้มี
การช้ีแจงและอบรมเรื่องวัฒนธรรมองค์กร 

     

6. ในหน่วยงานของท่านสามารถเสนอความคิดเห็นหรือ
วิธีการทํางานใหม่ ๆ ได้อย่างอิสระ 

     

7. พนักงานในหน่วยงานมีความกระตือรือร้นที่จะช่วยเหลือ
ผู้อ่ืนอยู่เสมอ 

      

8.พนักงานในหน่วยงานของท่านชอบทํางานเป็นทีม       
9. การทํางานในปัจจุบันเป็นลักษณะแบบพ่ีน้องช่วยเหลือ
กัน 

      

10. การเรียนรู้วิธีการทํางานใหม่ ๆ ถือเป็นส่วนหน่ึงในการ
ทํางานของข้าพเจ้า 
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ตอนท่ี 3  แบบสอบถามดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับตามความรู้สึก/ความคิดเหน็ของท่านมากทีสุ่ด 
ความหมายจากการให้คะแนน 
ระดับ 5 = เห็นด้วยมากที่สุด ระดับ 4 = เห็นด้วยมากหรือดี ระดับ 3 = เห็นด้วยปานกลาง 
ระดับ 2 = เห็นด้วยน้อย    ระดับ 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

ระดับความคดิเห็น  
มาก
ที่สุด 
[5] 

มาก 
 

[4] 

ปาน
กลาง 
[3] 

น้อย 
 

[2] 

น้อย
ที่สุด 

   [1] 
1.ท่านรู้สึกภูมใิจที่จะบอกเพ่ือน ๆ ทุกคนว่า ท่านเป็นพนักงาน
ของหน่วยงานท่ีท่านทํางานอยู่ 

     

2. ท่านพอใจกับบรรยากาศของการทํางานในหน่วยงานของ
ท่าน 

     

3. ท่านพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในหน่วยงานของ
ท่าน 

     

4.ปริมาณของคอมพิวเตอร์ในหน่วยงานของท่านมีเพียงพอกับ
การใช้งานในปัจจุบัน 

     

5.ท่านพอใจในประสิทธิภาพของระบบคอมพิวเตอร์ปัจจุบัน      
6.อุปกรณ์และสิ่งอํานวยความสะดวกอ่ืน ๆ ในหน่วยงานของ
ท่าน เช่น โต๊ะทํางาน เก้าอ้ี เคร่ืองถ่ายเอกสาร นํ้าด่ืม โรง
อาหาร มีความสะดวกสบาย และเพียงพอต่อการใช้งาน 

     

7.พาหนะในการขนส่งพนักงานระหว่างอาคารหรือสถานที่ต่าง 
ๆ มีอยู่อย่างเพียงพอ 

     

8.หน่วยงานของท่านมีระบบความปลอดภัย (Safety)ที่เช่ือถือ
ได้และมั่นคง 
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ตอนท่ี 4  แบบสอบถามดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับตามความรู้สึก/ความคิดเหน็ของท่านมากทีสุ่ด 
ความหมายจากการให้คะแนน 
ระดับ 5 = เห็นด้วยมากที่สุด ระดับ 4 = เห็นด้วยมากหรือดี ระดับ 3 = เห็นด้วยปานกลาง 
ระดับ 2 = เห็นด้วยน้อย    ระดับ 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 

ระดับความคดิเห็น  
มาก
ที่สุด 

  [5] 

มาก 
 

   [4] 

ปาน
กลาง 
[3] 

น้อย 
 

[2] 

น้อย
ที่สุด 
[1] 

1.หน่วยงานของท่านจัดให้มีกิจกรรมทีส่นับสนุนให้เกิดการ
ทํางานเป็นทีมอย่างสมํ่าเสมอ 

      

2.ท่านได้รับการวางแผนให้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนา
สม่ําเสมอ เพ่ือให้มีความรู้ความสามารถเพียงพอที่จะสามารถ
ปฏิบัติหน้าที่ 

      

3.ท่านได้รับการสํารวจความต้องการในการพัฒนาจาก
หน่วยงาน และได้รับการฝึกอบรมตามความต้องการอย่าง
ต่อเน่ือง 

      

4.ท่านได้รับการช้ีแจงเรื่องผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนขั้น
เงินเดือนอย่างชัดเจน 

     

5.หน่วยงานของท่านควรจัดให้มีการหมุนเวียนงาน 
 

     

6.หน่วยงานของท่านได้มีการวางแผนความก้าวหน้าทาง 
วิชาชีพให้กับพนักงานอย่างเป็นระบบ 

     

7.ท่านได้รับการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองเพ่ือก้าวขึ้นเป็นผู้บริหาร
ในอนาคต 

     

8.หน่วยงานของท่านได้กําหนดหน้าที่ความรับผิดชอบในแต่
ละตําแหน่งงานเหมาะสมและไม่ซ้ําซ้อนกัน 

     

9.ท่านมีความรู้ความสามารถและทักษะเพียงพอในตําแหน่ง
งานที่ทําอยู่ 

     

10.เมื่อมีตําแหน่งว่างในหน่วยงานของท่าน การสรรหาและ
เลือกสรร พนักงานเข้ามาทํางานในตําแหน่งน้ันสามารถทําได้
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อย่างรวดเร็วและ พนักงานที่มีศักยภาพตรงตามท่ีต้องการ 
11.ท่านจะแนะนําคนรู้จักใหม้าสมัครงานทีห่น่วยงานท่าน      
12.หน่วยงานของท่านมีการจัดกิจกรรมเพ่ือยกย่องผู้ที่มี
ผลงานโดดเด่นอย่างสมํ่าเสมอและต่อเน่ือง 

     

13. หน่วยงานของท่านมีผู้เช่ียวชาญในเรื่องต่าง ๆ ทางด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คอยให้คําปรึกษาเมื่อข้าพเจ้ามี
ปัญหา 

     

14.สวัสดิการที่หน่วยงานของท่านจัดให้มีความเหมาะสม
เพียงพอแล้ว 

     

 
ตอนท่ี 5  แบบสอบถาม ด้านคุณภาพชีวิตของพนักงานในองค์กร 

คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับตามความรู้สึก/ความคิดเหน็ของท่านมากทีสุ่ด 
ความหมายจากการให้คะแนน 
ระดับ 5 = มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตมากที่สุด ระดับ 4 = มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตมาก 
ระดับ 3 = มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตปานกลาง     ระดับ 2 = มีผลต่อระดับคณุภาพชีวิตน้อย   
ระดับ 1 = มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตน้อยที่สุด 

คุณภาพชีวิตของพนักงานในองค์กร 

ระดับคณุภาพชีวิตของพนักงานในองค์กร 
มาก
ที่สุด 

  [5] 

มาก 
 

[4] 

ปาน
กลาง 
[3] 

น้อย 
 

[2] 

น้อย
ที่สุด 
[1] 

1.หน่วยงานของท่านมีการกําหนดรายได้และเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ 

     

2. หน่วยงานของท่านมีการกําหนดรายได้และค่าตอบแทน
เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

     

3.สวัสดิการต่างๆ ที่หน่วยงานกําหนดมีความเพียงพอต่อ
ความต้องการข้ันพ้ืนฐาน 

     

4.รายได้ที่ท่านได้รับในแต่ละเดือนเพียงพอสําหรับใช้จ่าย
ตามอัตภาพของท่านและครอบครัว 

     

5.หน่วยงานของท่านมีการกําหนดค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และเป็นธรรมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

     

6.หน่วยงานของท่านได้เชิญแพทย์มาตรวจสุขภาพประจําปี      
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7.หน่วยงานของท่านให้ความใสใ่จต่อความปลอดภัย      
8.หน่วยงานของท่านจัดสภาพแวดล้อม เช่น แสงสว่าง
อุณหภูมิและเสียงในสถานทีท่ํางานมีความเหมาะสมทําให้
สามารถปฏิบัติงานได้สะดวกสบาย 

     

9.หน่วยงานของท่านมีการเตรียมความพร้อมและมี
มาตรการในการจัดสภาพการทํางานเพ่ือป้องกันอุบัติเหตุ
หรือวินาศภัยต่างๆ 

     

10หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมความรู้ความสามารถ
ของบุคลากรในการทํางาน 

     

11.ได้รับโอกาสให้เข้าร่วมการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถในการทํางาน 

     

12.หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้นํา
ความคิดใหม่ๆมาปรับปรุงในการทํางาน 

     

13.หน่วยงานของท่านมีส่วนช่วยทําให้การดํารงชีวิตของ
ท่านอยู่ อย่างสบาย 

     

14.หน่วยงานของท่านมีเกณฑ์มาตรฐานในการเลื่อน
ตําแหน่ง 

     

15.หน่วยงานของท่านเป็นที่ได้รับความสนใจของ
บุคคลภายนอกที่ต้องการเข้ามาทํางาน 

     

16.ผู้บริหารให้ความเสมอภาคในการทํางานและมีอิสระใน
การแสดงความคิดเห็นในการทํางานเป็นทีม 

     

17.หน่วยงานของท่านจัดให้มีกิจกรรมเสรมิสร้าง
ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

     

18.หน่วยงานของท่านมีการทํางานสามัคคีเป็นอันหน่ึงอัน
เดียวกัน 

     

19.ผู้บริหารให้เกียรติและเคารพความคิดเห็นของพนักงาน
เพ่ือสร้างสรรค์การทํางานร่วมกันเป็นทีม 
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