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บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 2) เพ่ือศกึษาคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร และ 3) เพ่ือ
ศึกษาความขัดแย้งระหว่างบุคคลทีส่่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานครผู้วิจัยได้ทําการรวบรวมเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม กลุม่ตัวอย่างที่ใช้ในการ
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เฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทํางาน มีผลต่อประสิทธิผล 
ในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีผลต่อ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร และความขัดแย้งระหว่าง
บุคคลไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
คําสําคัญ: แรงจูงใจในการทํางาน, คุณภาพชีวิตในการทํางาน, ความขัดแย้งระหว่างบุคคล, 
ประสิทธิผลในการทํางาน 
 
 
 
 
 
 
 



Sorat, N.  M.B.A., December2016, Graduate School, Bangkok University. 
Study of Work Motivation, Quality of Work Life and Interpersonal Conflict Affecting 
Work Effectiveness of Employees’ Profit Companies in Bangkok Metropolitan Areas 
(87  pp.) 
Advisor: Assoc.Prof. Suthinan Pomsuwan, Ph.D. 
 

ABSTRACT 
 
 The objectives of this study were to study 1) the work motivation factor 
affecting work effectiveness of employees’ profit companies in Bangkok metropolitan 
areas, 2) the quality of work life factor affecting work effectiveness of employees’ 
profit companies in Bangkok metropolitan areas, and 3) the interpersonal conflict 
factor affecting work effectiveness of employees’ profit companies in Bangkok 
metropolitan areas. The researcher collected the data by using the questionnaire  
and using the employees’ profit companies in Bangkok metropolitan areas to be the 
sample analysis, which consisted of 400 employees from calculation.The statistics 
used consisted of frequency, percentage, mean, and standard deviation as well as 
the inferential statistics used consisted of simple regression analysis. The results 
found that     the work motivation factor was found affected work effectiveness of 
employees’ profit companies in Bangkok metropolitan areas and the quality of work 
life factor was found affected work effectiveness of employees’ profit companies  
in Bangkok metropolitan areas. However, the interpersonal conflict factor was not 
found affected work effectiveness of employees’ profit companies in Bangkok 
metropolitan areas with the statistical significance of 0.05. 
 
Keywords: Work Motivation, Quality of Work Life, Interpersonal Conflict, Work 
Effectiveness. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความสําคญัและความเป็นมาของปัญหา 
 ในปัจจุบันนประเทศไทยกําลงัจะก้าวเข้าสู่เศรษฐกิจยคุใหม่ที่มีพลังขับเคลื่อนด้วย 
นวัตกรรม เทคโนโลยี และความคิดสร้างสรรค์ ภายใต้โลกยุคใหม่่ที่เข้าสู่เทคโนโลยีข้อมูลและ 
การสื่อสารแบบดิจิตอล การเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจน้ีย่อมส่งผลโครงสร้างตลาดแรงงาน ซึ่งกล่าว
กันว่าในโลกอนาคตเทคโนโลยีอินเทอร์เน็ต เทคโนโลยีหุ่นยนต์ และอื่น ๆ จะทําให้งานแบบด้ังเดิม
หลายตําแหน่งหายสาบสูญไป ขณะเดียวกันก็จะมีงานรูปแบบใหม่ ๆ เกิดขึ้นมาทดแทน (พัชรพร  
ลีพิพัฒน์ไพบูลย์, 2559) 
 ในการเปลี่ยนแปลงของโลกจะส่งผลใหร้ะบบสังคมโดยทั่วไปมีการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะ
ด้านธุรกิจที่มีการปรับเปลี่ยนเพ่ือให้ทันต่อสถานการณ์ทั้งรูปแบบการค้าระหว่างประเทศ การจัดการ 
ในการผลิต การจัดจําหน่าย การขาย และการบริหาร และกระแสของการเปลี่ยนแปลงเหล่าน้ีทําให้
ผู้บริหารธุรกิจจําเป็นต้องปรับทั้งธุรกิจและทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ถือเป็นกุญแจสําคัญของธุรกิจประการหน่ึงที่ได้รับผลกระทบและจําเป็นต้องมีการเปลี่ยนแนวคิด 
ในการบริหารงานไปให้ทันกับกระแสของโลกาภิวัตน์ ฉะน้ัน จําเป็นต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ได้
คุณภาพทั้งทรัพยากรทางปัญญาและทรัพยากรด้านแรงงานเพ่ือสามารถรับกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น
โดยเฉพาะสถานการณ์ของกระแสโลกาภิวัตน์ด้านตลาดโลกทั้งตลาดแรงงานและตลาดการผลิต 
มีการขยายกว้างขึ้นส่งผลทําให้เกิดการลงทุนจะไหลไปสู่แหล่งแรงงานราคาถูกกว่า ประเทศไทย 
ทําให้เกิดผลกระทบต่อการจ้างงานในประเทศหรือจากการรวมกลุ่มเพ่ือจัดต้ังเขตเศรษฐกิจของ 
กลุ่มประเทศในภูมิภาคต่าง ๆ ก่อให้เกิดการประสาน ซึ่งต้องปรับกระบวนการผลิตจากเดิมไปสู่ 
การผลิตทุนและเทคโนโลยีระดับสูงทําให้การผลิตสินค้ามคีณุภาพสูงแต่ราคาถูกส่งผลทําให้เกิดทุน
และเทคโนโลยีช้ันสูง กําลังคนจะต้องมีฝีมือและทักษะหลายด้านหรือหลากมิติและสถานการณ์ด้าน
ระบบการค้าเสรีของโลกมีกฎเกณฑ์และยติุธรรม ภาษีการค้าระหว่างประเทศลดลงการเช่ือมโยงถึงกัน
เพ่ือการนําเข้า–ส่ง สามารถทาํได้ทั่วโลกส่งผลทําให้เกิดการจ้างงานมีมากข้ึนบางประเภทธุรกิจ เช่น
ธุรกิจการบินและอุตสาหกรรมหรือธุรกิจที่ใช้ทักษะผีมือและกําลังคนที่มคีวามสามารถเรียนรู้และ 
ใช้เทคโนโลยีสมัยใหม ่นอกจากน้ี การสื่อสารโทรคมนาคมทําให้เกิดการเคลื่อนย้ายฐานและปัจจัย 
การผลิตมีบริษทัข้ามชาติเข้ามาลงทุนมากขึน้ส่งผลทําให้เกิดลักษณะการผลิตทีใ่ช้การจ้างเหมา 
หรือรับช่วงหรือใช้แหล่งงานภายนอกมากข้ึน มีการเคลื่อนย้ายกําลังคนไปสู่ที่มีค่าจ้างสูงทําให้เกิด 
การท้าทายต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามกระแสการเปลี่ยนแปลงของยุคโลกาภิวัตน์น้ันมี 
บทบาทสําคัญเป็นอย่างมากต่อธุรกิจ ในสถานการณ์การแข่งขันหากผู้นําการเปลี่ยนแปลงไม่เข้าใจถึง 
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การเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจที่ส่งผลกระทบต่องานบริหารทรัพยากรมนุษย์แล้วแต่กลับไปใช้รูปแบบ 
การบริหารบุคคลแบบเดิมยิ่งจะทําให้องค์การแห่งน้ันสูญเสียมากย่ิงขึ้น (สํานักงานกองทุนสนับสนุน
การสร้างสุขภาพ, 2553) 
 จากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในสังคมน้ันองค์กรต้องมีการปรับตัวให้มีความสอดคล้องกับ
ยุคที่มีการเปลีย่นแปลงอย่างรวดเร็ว ในการคัดสรรบุคลากรน้ันควรมีความสามารถตรงกับนโยบาย
วิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กรบุคลากรจึงถือได้ว่าเป็นหัวใจสําคัญต่อการดําเนินงานขององค์กร 
ได้อย่างมีประสิทธิผลมากย่ิงข้ึน 
 ปัจจัยที่จะทําให้บุคลากรน้ันปฏิบัติงานให้แก่องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพปัจจัยหน่ึงก็คือ
แรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีความสําคัญในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือนําพา
องค์กรประสบความสําเร็จ การสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรเพ่ือให้บุคลากรมีความรักความผูกพันต่อ
องค์กรน้ันในแต่ละองค์กรก็จะมีกลยุทธ์ที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งองค์ประกอบที่มักใช้ในหลาย ๆ 
องค์กรในปัจจุบันจนสามารถประสบความสําเร็จตามเป้าหมายนั้นประกอบด้วย ความสําเร็จใน 
การทํางาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบในงาน และ
ความก้าวหน้าในตําแหน่งการงาน (เกวลี พ่วงศรี, 2558) 
 ในการปฏิบัติงานในองค์กรสิ่งหนึ่งที่มีความสําคัญก็คือคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซึ่งมี
ความสําคัญอย่างย่ิงในการปฏิบัติงานเพราะคนเป็นทรัพยากรท่ีมีความสําคัญเป็นต้นทุนทางสังคม 
ที่มีคุณค่าทีสุ่ด คนส่วนใหญ่ต้องเข้าสู่ระบบการทํางานเพ่ือให้ชีวิตดํารงอยู่ได้และตอบสนอง 
ความต้องการพ้ืนฐาน เมื่อคนต้องทํางานในที่ทํางานเป็นส่วนใหญ่จึงควรมีสภาวะแวดล้อมที่เหมาะสม
ทําให้เกิดความสุขทั้งด้านร่างกายและด้านจิตใจ (กองสวัสดิการแรงงาน, 2547, หน้า 18) อีกสิ่งหนึ่ง 
ที่อาจจะมีผลกระทบต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานก็คือความขัดแย้งภายในองค์การ เน่ืองจาก
ทรัพยากรขององค์การที่มักมจีํากัดรวมทั้งงานที่พนักงานแต่ละคนต้องรับผิดชอบน้ันมักมี 
ความแตกต่างหลากหลายทั้งขอบเขตเนื้อหาและปริมาณงาน ทั้งในแง่ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน 
ก็มีความแตกต่างกันไปเช่นความรู้ความสามารถ บุคลิก ทศันคติ ค่านิยม การรับรู้ ความเช่ือ และ
ความชอบต่าง ๆ จึงอาจนําไปสู่ปัญหาของความไม่เข้าใจกันมีความคิดเห็นและมมุมองที่แตกต่างกัน
จนเกิดเป็นการกระทบกระทัง่กันกลายเป็นไม่ชอบหน้ากันไม่ลงรอยกันและเกิดเป็นความขัดแย้งใน
ที่สุด (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552) จึงต้องมีการบริหารจัดการในส่วนน้ีอย่างดี 
 ผู้วิจัยจึงเห็นว่าแรงจูงใจในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความขัดแย้ง 
ระหว่างบุคคลน่าจะมีส่วนเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร จึงได้ทําการศึกษาปัจจัยเหล่าน้ีเพ่ือให้ผูบ้ริหาร หัวหน้างาน หรือผู้ที่เก่ียวข้อง 
นําผลการวิจัยไปใช้ในการบริหารงานเพ่ือให้พนักงานในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล 
และเป็นประโยชน์ต่อการดําเนินธุรกิจ วางแผนธุรกิจ และการศึกษาวิจัยเพ่ิมเติมในคร้ังต่อ ๆ ไป 
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1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย  
 การวิจัยเรื่อง การศึกษาด้านแรงจูงใจในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน และ 
ความขัดแย้งระหว่างบุคคลส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานของพนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร
มีการกําหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาความขัดแย้งระหว่างบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
 การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังน้ี 
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยช้ินน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close–ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลด้านแรงจูงใจในการทํางาน คุณภาพชีวิตใน
การทํางาน ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ข้อมูลประสิทธิผลการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร เป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล  
 1.3.2 ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร
กําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973) 
ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน ±5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน  
400 คน โดยจะทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างระหว่างวันที่ 10 สงิหาคม 2559–กรกฎาคม 2559 
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใช้ในการวิจัย 
 การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังน้ี 
   1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย 
     1) ข้อมูลแรงจูงใจในการทํางาน 
     2) ข้อมูลคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
     3) ข้อมูลความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
   1.3.3.2 ตัวแปรตาม ประกอบด้วย ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานบริษัท 
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 



4 
 

 1.3.4 การกําหนดกรอบแนวคิดวิจัย  
 จากการกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วย กลุ่มตัวแปรอิสระจํานวน 3 กลุ่ม 
คือ ตัวแปรแรงจูงใจในการทาํงาน ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตัวแปรความขัดแย้งระหว่าง
บุคคล และตัวแปรตาม 1 กลุม่ คือ ตัวแปรประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน 
เขตกรุงเทพมหานคร 
 ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระ 
ที่มีต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคดิการวิจัยดังน้ี 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
     ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
1.4 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
 1.4.1 สมมติฐานการวิจัย  
 การศึกษาด้านแรงจูงใจในการทํางานคุณภาพชีวิตในการทํางานและความขัดแย้งระหว่าง
บุคคลส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีการกําหนด
สมมติฐานดังน้ี 
   1.4.1.1 แรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการทาํงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
   1.4.1.2 คุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
   1.4.1.3 ความขัดแย้งระหว่างบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

แรงจูงใจในการทํางาน 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ความขัดแย้งระหว่างบคุคล 

ประสิทธผิลการทํางาน 
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 การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ จะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 1.4.2 วิธีการทางสถิติที่ใช้สําหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
   1.4.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
   1.4.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่  
การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
     1) สมมติฐานขอ้ที่ 1 จะใช้สถติิทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย    
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
     2) สมมติฐานขอ้ที่ 2 จะใช้สถติิทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย    
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
     3) สมมติฐานขอ้ที่ 3 จะใช้สถติิทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย    
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 

 
1.5 ข้อตกลงเบื้องต้น 
 ข้อตกลงเบ้ืองต้นสําหรับงานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 1.5.1 ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นพนักงานบริษัทเอกชนในเขตจตุจักร ลาดพร้าว สีลม สาทร
ปทุมวัน เท่าน้ัน 
 1.5.2 พนักงานบริษัทเอกชนมีความเข้าใจรายละเอียดของความขัดแย้งระหว่างบุคคลเป็น
อย่างดี 
 1.5.3 ทัศนคติของพนักงานบริษัทเอกชนขึ้นอยู่กับความรู้สึกส่วนตัวของพนักงานและ 
แสดงออกมาโดยตรงในการตอบแบบสอบถาม 

 
1.6 ข้อจํากัดของงานวิจัย 
 ข้อจํากัดของงานวิจัยสําหรับงานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 1.6.1 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยตรงโดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) เท่าน้ัน 
 1.6.2 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยมีระยะเวลาการเก็บข้อมูลในช่วงเดือนสิงหาคมพ.ศ. 2559 
 1.6.3 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยจะทําการทดสอบหาความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปรด้านแรงจูงใจในการทํางาน
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กลุ่มตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางานและกลุ่มตัวแปรความขัดแย้งระหว่างบุคคลที่สง่ผลต่อ
ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
 1.7 นิยามคาํศัพท์ 
 นิยามคําศัพท์สําหรับงานวิจัย มีดังน้ี 
 1.7.1 ข้อมูลสว่นบุคคล หมายถึง ข้อมูลเก่ียวกับสิ่งเฉพาะตัวของบุคคล เช่น การศึกษา 
ฐานะการเงิน ประวัติการทํางาน ที่บุคคลอ่ืนห้ามนําไปเปิดเผยหากไม่ได้รับอนุญาต 
 1.7.2 แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง แรงผลักดันหรือเง่ือนไขต่าง ๆ ทีม่ีอยู่ภายใน 
และภายนอกตัวบุคคลที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการทํางานทิศทางในการกระทําและระยะเวลา 
ในการกระทํา ดังน้ัน แรงจูงใจจึงเป็นกระบวนการทางจิตใจที่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
และสภาพแวดล้อม 
 1.7.3 คุณภาพชีวติในการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่เก่ียวกับค่าตอบแทน 
ที่ยุติธรรม สภาพการทํางานที่ส่งเสริมสุขภาพ ความมั่นคง และมีความก้าวหน้าในการทํางาน 
 1.7.4 ความขดัแย้งระหว่างบุคคล คือ ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคล เน่ืองจาก 
ความไม่เห็นด้วยในเรื่องราวการกระทําหรือจุดประสงค์ ความขัดแย้งระหว่างบุคคลเกิดข้ึนส่วนใหญ ่
มีผลมาจากความแตกต่างของบุคคลในด้านการรับรู้พ้ืนฐาน การศึกษา และครอบครัว ตลอดจน
สถานภาพความขัดแย้งชนิดน้ีจะเป็นสิ่งสกัดกั้นบุคคลให้มกีารติดต่อกันอย่างมีประสิทธิภาพหรือ
ระหว่างฝ่ายผลิตกับฝ่ายขาย เป็นต้น 
 1.7.5 ประสิทธิผล หมายถึง การบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่พึงปรารถนา หรือ
เป็นไปตามที่คาดหวังไว้ ประสิทธิผลพิจารณาจากการนําผลของงาน โครงการ หรือกิจกรรม ที่ได้รับ
เปรียบเทียบกับวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย 

 
1.8 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับสําหรับงานวิจัยน้ีอธิบายได้ดังน้ี 
 1.8.1 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าสามารถนําไปใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาองค์กรทั้งภาครัฐ 
และภาคเอกชนในทางที่ดีก่อให้เกิดประสิทธิผลในการทํางานให้ดีย่ิงขึ้น 
 1.8.2 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าจะเป็นแนวทางในการพัฒนามุมอ่ืนๆ นอกจากแรงจูงใจใน 
การทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความขัดแย้งระหว่างบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
 



บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
 ในการศึกษาเรือ่งการศึกษาด้านแรงจูงใจในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน  
และความขัดแย้งระหว่างบุคคล ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานของพนักงานบริษัทในเขต
กรุงเทพมหานครผู้ศึกษาได้ศกึษาแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องเพ่ือเป็นพ้ืนฐาน 
ในการวิจัยดังน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลในการทํางาน 
 2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 ความหมายของแรงจูงใจในการทํางาน 
 รังสรรค์ ประเสริฐศร ี(2549) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในบุคคลซึ่งจะ
กําหนดระดับทิศทางและการใช้ความพยายามในการทํางานอย่างต่อเน่ือง การจูงใจเป็นแรงผลักดัน
ภายในที่ทําใหบุ้คคลเกิดความคิดริเร่ิมควบคุมพฤติกรรมและการกระทํา ซึ่งเป็นสาเหตุให้บุคคลมี
พฤติกรรมที่เช่ือมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ 
 พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์ (2545) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถงึ กระบวนการทางจิตวิทยาที่
ต้องการให้พฤติกรรมออกมาเป็นไปตามวัตถุประสงค์และการสั่งการที่ต้องการ 
 Dubrin & Ireland (1993) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่ถูกใช้เพ่ือขับเคลื่อน
และสนับสนุนพฤติกรรมที่น่าไปสู่ความสําเร็จของเป้าหมายในองค์กร 
 Luthans (1992) กล่าวว่า การจูงใจหมายถึงกระบวนการที่เร่ิมต้นจากความรู้สึกที ่
ไม่เพียงพอความต้องการ ซึ่งเป็นแรงขับที่ก่อให้เกิดการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์ที่จะบรรลุเป้าหมาย 
 จากความหมายที่กล่าวมาสรุปได้ว่า การจูงใจ หมายถึง ความต้องการหรือแรงผลักดันที่
เกิดขึ้นจากภายในของบุคคลทําให้แสดงพฤติกรรมออกมาโดยบุคคลจะพยายามหาวิธีที่จะตอบสนอง
ความต้องการน้ัน 
 ทฤษฎีของแรงจูงใจในการทํางาน 
 มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ดังต่อไปนี้
(วุฒิพล สกลเกียรติ, 2546) 
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 ทฤษฎีความต้องการตามลาํดับขั้นของ Maslow (Maslow’s Need Hierarchy) 
 มีความเช่ือพ้ืนฐานอยู่ว่ามนุษย์เป็นสิ่งมีชีวิตที่มีความต้องการและถูกจูงใจให้กระทําการเพื่อ
ตอบสนองความต้องการเหล่าน้ันโดย Maslow ได้ให้ลําดับความต้องการ 5 ขั้นไว้ดังน้ี (Maslow, 
1970 อ้างใน ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2551) 
 1) ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Need) เป็นความต้องการระดับตํ่าสุด
เก่ียวกับปัจจัยสี่ ได้แก่ อาหาร นํ้าด่ืม อากาศ ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค และสิ่งจําเป็นอ่ืน ๆ ที่ทําให้
มนุษย์ดํารงชีวิตอยู่ได้ ความต้องการเหล่าน้ีเป็นความต้องการพ้ืนฐานที่คนจะถูกจูงใจให้ทําทุกสิ่ง 
ทุกอย่างเพ่ือที่จะให้ได้สิ่งจําเป็นเหล่าน้ีแต่เมื่อได้มาแล้วความต้องการเหล่าน้ีก็ยุติที่จะเป็นตัวจูงใจ
(Prime Motivator) อีกต่อไป 
 2) ความต้องการความม่ันคง ปลอดภัย (Safety–security Need) ประกอบด้วย 
ความต้องการความปลอดภัย ปรารถนาที่จะได้รับการคุ้มครองจากภยันอันตรายต่าง ๆ ที่จะมีต่อ
ร่างกาย เช่น อุบัติเหตุ อาชญากรรม เป็นต้น นอกจากน้ียังหมายถึงความม่ันคงในงานและมีบําเหน็จ
บํานาญ เมื่อความต้องการระดับตํ่าสุดส่วนมากได้รับการตอบสนองแล้วคนจะถูกชักจูงให้กระทํา
เพ่ือให้มีการตอบสนองแก่ความต้องการระดับน้ี 
 3) ความต้องการความรักหรือความต้องการทางสังคม (Love or Social Need) หมายถึง
ความต้องการท่ีจะให้ผู้อ่ืนชอบตน เป็นผู้ที่มคีวามสําคัญต่อผู้อ่ืนและเป็นทีย่อมรับของลุ่มสมาชิกกลุ่ม 
 4) ความต้องการความเคารพยกย่อง (Esteem Need) หมายถึง ความต้องการให้เกิด 
ความเคารพตนเอง (Self–respect) ความรู้สึกว่าตนเองเป็นผู้ประสบความสําเร็จและได้รับ 
การยอมรับเช่นน้ันจากผู้อ่ืน ความต้องการสถานภาพ (Status) และความมีช่ือเสียง เกียรติยศ 
(Prestige) เป็นส่วนสําคัญของความต้องการความเคารพยกย่อง เมื่อได้รับการตอบสนองจะนํามา 
ซึ่งความรู้สึกเช่ือมั่นในความสามารถของตนเองและรู้สึกว่าตนเป็นผู้ที่มีประโยชน์และมีความสําคัญ 
ในสังคม 
 5) ความต้องการความสําเร็จในชีวิต (Self–actualization Need) เป็นความต้องการระดับ
สูงสุดซึ่งหมายถึง การที่บุคคลผู้น้ันได้ใช้ความสามารถในทุกด้านได้และเป็นทุกอย่างที่เขาอยากจะเป็น
ซึ่งแต่ละคนไมเ่หมือนกันสุดแล้วแต่ความสามารถและความต้องการของเขาถึงแม้ว่าข้อสันนิษฐาน
เบ้ืองต้นของ Maslow จะมีอยู่ว่าเมื่อความต้องการในระดับตํ่าได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการ
ในระดับที่สูงข้ึนไปจึงจะเป็นปัจจัยที่สร้างความภูมิใจก็ตาม 
 ดังน้ันจึงเป็นไปได้ว่า ความต้องการในระดับสูงอาจเป็นปัจจัยที่สร้างการจูงใจก่อนที ่
ความต้องการในระดับที่ตํ่ากว่าได้รับการตอบสนองสอดคล้องกับ Dessler (1991) กล่าวว่า การที่
บุคคลได้รับการตอบสนองความต้องการเพียงแค่ระดับใดระดับหน่ึงระดับคุณภาพชีวิตอาจลดลง 
และระดับคุณภาพชีวิตน้ีอาจมีการเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลาขึ้นอยู่กับการได้รับการตอบสนอง 
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ความต้องการของบุคคลว่ามีความเปลี่ยนแปลงต่อการได้รับความต้องการท้ัง 5 ข้อน้ันอย่างไร 
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer ERG Theory)  
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของAlderfer (1976 อ้างใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2549) เป็น 
ทฤษฎีความต้องการซึ่งกําหนดลําดับข้ันตอนความต้องการ Alderfer ได้ช้ีความแตกต่างระหว่าง 
ความต้องการในระดับตํ่าและความต้องการในระดับสูงซึ่งเก่ียวข้องกับความต้องการของมาสโลว์ 
5 ประเภทเหลือเพียง 3 ประเภท ดังน้ี 
 1) ความต้องการในความอยู่รอด (Existence Needs) เป็นความต้องการระดับตํ่าสุด 
เป็นรูปธรรม ประกอบด้วย ความต้องการความปลอดภัยและความต้องการของร่างกาย 
 2) ความต้องการความสัมพันธ์ (Related Needs) เป็นรูปธรรมน้อยลง ประกอบด้วย 
ความต้องการด้านสังคมตามทฤษฎีของมาสโลว์บวกความต้องการความปลอดภัยและความต้องการ
ความยกย่อง 
 3) ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Need) เป็นความต้องการในระดับสูงสุด 
ในระดับขั้นตอนของ Alderfer และมีความเป็นรูปธรรมตํ่าสุด ประกอบด้วย ส่วนที่เป็นความต้องการ
การยกย่องบวกความต้องการประสบความสําเร็จตามทฤษฎีของมาสโลว์ 
 ตุลา มหาพสุธานนท์ (2545) Alderfer ไม่เช่ือว่าบุคคลจะต้องได้รับการตอบสนอง 
ความพึงพอใจอย่างสมบูรณ์ในระดับตํ่าของความต้องการก่อนที่จะก้าวหน้าไปสู่ระดับอ่ืนทุกระดับ
ความต้องการสามารถเกิดขึ้นพร้อมกันได้ในเวลาเดียวกันบุคคลจะได้รับการกระตุ้นโดยความต้องการ
มากกว่า 1 ระดับ เช่น ต้องการท่ีจะได้รับเงินเดือนที่เพียงพอ (ความต้องการความอยู่รอด) ใน
ขณะเดียวกันจะเกิดความต้องการการยอมรับความพอใจ (ความต้องการทางสังคม) ต้องการ
ความก้าวหน้า (ความต้องการเจริญเติบโต) ลําดับความต้องการจะแตกต่างกันในแต่ละบุคคล
ผู้ประกอบการจะแสวงหาการยกย่องนับถือ (ความต้องการด้านความสัมพันธ์)  
 ข้อแตกต่างระหว่างทฤษฎีแรงจูงใจ ERG กับทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ คือ ประการแรก
ทฤษฎี ERG กล่าวถึงความต้องการของมนุษย์ที่สามารถมไีด้มากกว่าหน่ึงในเวลาเดียวกันและไม่ต้อง
เป็นไปตามลําดับข้ันเหมือนทฤษฎีความต้องการตามลําดับข้ัน เช่น มนุษย์อาจทํางานโดยมุ่งหวัง 
ความก้าวหน้าในขณะที่ยังไมไ่ด้รับการตอบสนองด้านการดํารงชีพและสัมพันธภาพอย่างเพียงพอ 
หรือมนุษย์อาจทํางานโดยคาดหวังความก้าวหน้าไปพร้อม ๆ กับความต้องการดํารงชีพและ 
ความต้องการสัมพันธภาพ เป็นต้น ประการที่สองทฤษฎี ERG น้ีจะถูกนําเข้าไปเกี่ยวพันกับมิติ 
“ความผิดหวังกับความถดถอย” โดยหากความต้องการในระดับสูงไม่ได้รับการตอบสนองมนุษย์ 
อาจหันมาให้ความสนใจหรือเพ่ิมความต้องการในระดับตํ่าแทน กล่าวอีกนัยหน่ึงหากบุคคลผิดหวัง 
จากการไม่ได้รับการตอบสนองในความต้องการระดับหน่ึงอาจถดถอยกลับไปหาความต้องการใน 
อีกระบบหน่ึงที่ตํ่ากว่าได้ ผลการวิจัยส่วนใหญ่สนับสนุนแนวคิดในทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ 
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จนกล่าวได้ว่า ทฤษฎี ERG เป็นตัวแทนของความเที่ยงตรงในทฤษฎีลําดับขั้นตอนความต้องการเหตุผล
เพราะความเข้ากันได้ระหว่างแนวคิดในทฤษฎีกับการรับรู้ของเรา ตัวอย่างเช่น คนพ้ืนเมืองชาวสเปน
และชาวญี่ปุ่นมีวัฒนธรรมที่เน้นให้ความสําคัญกับความสัมพันธภาพของบุคคลมากกว่าความต้องการ
ทางด้านกายภาพ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจที่นําไปสู่ความสําเร็จของ McClelland (McClelland Need Theory)  
 ศึกษาความต้องการของมนุษย์ซึ่งมีลักษณะใกล้เคียงกับความต้องการของ Maslow ซึ่ง 
McClelland ได้อธิบายว่ามนุษย์มีความต้องการ 3 ประการ คือ (McClelland, 1973 อ้างใน 
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2551) 
 1) ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) หมายถึง ความต้องการความรักและ
ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานบุคคลประเภทน้ีจะประสบความสําเร็จในการทํางานได้ก็ต้องได้รับ
การสนับสนุนจากพรรคพวก มีสัมพันธภาพที่ดีต่อผู้อ่ืนพอใจสถานการณท์ี่ร่วมมือมากกว่าการแข่งขัน
และคนเหล่าน้ีมักไม่ก่อให้เกิดปัญหาความขัดแย้งแต่อย่างใด 
 2) ความต้องการอํานาจ (Need for Power) หมายถึง ความต้องการที่จะใช้อํานาจควบคุม
หรือให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามมีลักษณะตรงข้ามกับประการแรก ความต้องการอํานาจควบคุมสภาพแวดล้อม
ในการทํางานมีความพอใจในสถานการณ์ของการแข่งขันแย่งชิง 
 3) ความต้องการความสําเร็จ (Need for Achievement) หมายถึง ความต้องการ 
ทําสิ่งต่าง ๆ ให้เต็มที่และดีทีสุ่ดจะต่อสู้เพ่ือบรรลุผลสําเร็จส่วนตัว ต้องการทํางานที่ยากท้าทาย
ความสามารถบุคคลประเภทน้ีมักเป็นคนดีมีเหตุผลพอใจกับการแก้ปัญหามักจะได้เลื่อนตําแหน่งอย่าง
รวดเร็ว องค์การที่มีบุคคลประเภทน้ีจะเจริญเติบโตรางวัลในรูปสิ่งของต้องการกําหนดเป้าหมาย และ
การแข่งขันที่ยากลําบาก สําหรับตนเองสิ่งที่เป็นแรงจูงใจให้มนุษย์มีความต้องการเพ่ือที่จะทําให้ตนเอง
มีคุณภาพชีวิตที่ดีน่ันก็คือ ความต้องการอํานาจเน่ืองจากอํานาจในการนําพาตนเองไปสู่ความสําเร็จได้
เพราะเป็นสิ่งที่สามารถสร้างความต้องการใด ๆ ก็ได้อันจะนาํมาสู่คุณภาพชีวิตที่ดีได้ เช่น อํานาจ 
การตัดสินใจทีม่ีผลประโยชน์ไปแสวงหาความสุขได้ 
 ทฤษฎีสองปัจจัย Herzberg (Herzberg’s Two Factor Theory) 
 ได้เสนอองค์ประกอบไว้ว่ามีปัจจัยสําคัญ 2 ประการ ที่สมัพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบ 
ของแต่ละบุคคลปัจจัยดังกล่าวคือ (Herzberg, 1959 อ้างใน ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2551) 
 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจให ้
คนรักงานที่ปฏิบัติเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
เพราะเป็นปัจจัยที่สามารถตอบสนองความต้องการภายในของแต่ละบุคคลได้ด้วยดังนี้ 
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 1) ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลทํางานได้ประสบความสําเร็จ
อย่างดีสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ รู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นเมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิด
ความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานน้ัน 
 2) การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา
จากเพ่ือนจากผู้มาขอคําปรึกษาหารือจากบุคคลในองค์การ การยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในรูปของ 
การชมเชย แสดงความยินดี การยอมรับในความสามารถเมื่อได้ทํางานอย่างใดอย่างหน่ึงบรรลุ 
ผลสําเร็จการยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความสําเร็จในงานด้วย 
 3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติหมายถึงเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระทาํได้ต้ังแต่ต้นจนจบ 
ได้ลําพังเพียงผู้เดียว หรืองานที่ต้องอาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
 4) ความรับผิดชอบหมายถึงความพึงพอใจที่เกิดจากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ 
งานใหม่และมอํีานาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ได้มีการตรวจตรา 
 5) ความก้าวหน้าหมายถึงการมีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติมการได้รับการเลื่อน
ตําแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์การ 
 ปัจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor) อาจเรียกได้ว่าเป็นปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene 
Factor) หมายถึง ปัจจัยค้ําจุนให้แรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลาถ้าไม่มีหรือม ี
ในลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับกลุ่มบุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น 
และปัจจัยน้ีจะเป็นปัจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคลดังต่อไปนี้ 
 1) เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลือ่นข้ันเงินเดือนในหน่วยงานน้ันเป็นที่พอใจ 
ของบุคลากรที่ทํางาน 
 2) โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการที่บุคคลได้รับ 
การแต่งต้ังเลื่อนตําแหน่งในหน่วยงานแล้วยังหมายถึง สถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รบั
ความก้าวหน้าในอาชีพด้วย 
 3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อ 
ไม่ว่าจะเป็นวาจาหรือกริยาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
 4) ลักษณะของอาชีพ หมายถึง อาชีพน้ันเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมมีเกียรติยศและ
ศักด์ิศรี 
 5) นโยบายการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์การการติดต่อสื่อสาร
ภายในองค์การ 
 6) สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงานเช่นแสงเสียงอากาศรวมทั้ง
ลักษณะของสภาพแวดล้อมอ่ืน ๆ 
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 7) ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่ได้รับจากงานในหน้าที่ของเขาเช่นการที่บุคคล
ต้องย้ายไปทํางานในที่แห่งใหม่ซึ่งห่างไกลจากครอบครัวทําให้เขาไม่มีความสุขและไมพ่อใจกับ 
การทํางานในที่แห่งใหม ่
 8) ความมั่นคงในงาน หมายถงึ ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการทํางาน 
ความย่ังยืนของอาชีพ 
 9) วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการดําเนินงาน
หรือการให้ความยุติธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในการบริหาร 
 Herzberg ได้อธิบายว่าองค์ประกอบทางด้านการจูงใจจะต้องมีค่าเป็นบวกจึงจะทําให้ 
บุคคลมีความพึงพอใจในงานข้ึนมาได้แต่ถ้าค่าเป็นลบก็จะทําให้บุคคลไม่พึงพอใจในงานแต่อย่างใด
ส่วนองค์ประกอบทางด้านสุขอนามัยน้ีมีหน้าที่ค้ําจุนหรือบํารุงรักษาบุคคลให้มคีวามพึงพอใจในงาน 
อยู่แล้วแต่ควรรักษาให้อยู่ในระดับที่พอดีหากมีปัจจัยด้านนี้มากก็จะไม่จงูใจหรือกระตุ้นให้คนทํางาน
มากข้ึนแต่อย่างใด 
 ในงานวิจัยน้ีผู้วิจัยใช้แนวคิดแรงจูงใจของ Herzberg การวิจัยคร้ังนี้ เน่ืองจากครอบคลุม
แรงจูงใจในการทํางานและเป็นทฤษฎีที่ได้รับความนิยมอย่างแพร่หลาย 

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชวิีตในการทาํงาน 
 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life) เป็นองค์ประกอบหน่ึงที่สําคัญของ
คุณภาพชีวิต (Quality of Life) แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานได้แพร่หลายในประเทศ
อุตสาหกรรมซึง่ความหมายของคําว่า คุณภาพชีวิตการทํางานได้มีนักวิชาการให้ความหมายหรือ 
คํานิยามไว้หลายประเด็นดังต่อไปนี้ 
 สําหรับนักวิชาการต่างประเทศ ได้นิยามความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ดังน้ี 
 Walton (1973) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน 
เป็นเรื่องของสภาพแวดล้อมและสังคมท่ีส่งผลให้การทํางานประสบผลสําเร็จ ผลผลิตที่ได้รับ
ตอบสนองความต้องการ และความพึงพอใจของบุคคลในการทํางาน 
 Bluestone (1977) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานว่า หมายถึง 
การสร้างสรรค์บรรยากาศที่จะทําให้ผู้ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการทํางานให้สูงข้ึน โดยผ่าน
การเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาสําหรับองค์การ ซึ่งจะมีผลกระทบต่อ
ชีวิตการทํางานของพวกเขา น่ันคือ ได้หมายความรวมถึงการปรับปรุงการบริหารเก่ียวกับทรัพยากร
มนุษย์โดยทําให้มีประชาธิปไตยในสถานที่ทาํงานเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือก่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิผล
ขององค์การ 
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 Shrovan (1983) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานว่า หมายถึง ปฏิกิริยา 
ของบุคคลต่อการทํางานอันเน่ืองมาจากประสบการณ์ในการทํางาน น่ันคือ คุณภาพชีวิตการทํางาน
หมายถึง ความรู้สึกทั้งหลายของบุคคลเกี่ยวกับทุกมิติของการทํางาน เช่น ความรู้สึกเก่ียวกับ
ผลตอบแทนหรือผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจ ความมั่นคงสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 Delamotte & Takezawa (1984) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานว่า
หมายถึง สิ่งที่เก่ียวข้องกับชีวิตการทํางานของบุคลากรตามที่ได้รับการคุม้ครองตามกฎหมายแรงงาน
ในเรื่องพ้ืนฐานทั่วไปในการทาํงานได้รับการปฏิบัติที่เป็นธรรมในการทํางานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
และใช้ชีวิตการทํางานอย่างสัมพันธ์กันกับการดําเนินชีวิตโดยทั่ว ๆ ไป 
 Huse & Cummings (1985) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน 
เป็นความสอดคล้องกันระหว่างความรู้สึกของบุคคลที่ได้รับการตอบสนองในสิ่งที่คาดหวังกับ 
ความมีประสิทธิผลขององค์การ หรืออีกนัยหน่ึงคื อคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ ประสทิธิผลของ
องค์การอันเน่ืองมาจากความเป็นอยู่ที่ดี (Well–being) ที่บุคลากรได้รบัรู้ผ่านประสบการณ์จาก 
การทํางาน ทําให้บุคลากรมคีวามพึงพอใจในงานที่ทําส่งผลให้บุคลากรมีการปรับปรุงศักยภาพของ 
ตนเพ่ือให้ทํางานได้ดีขึ้นเพ่ือเพ่ิมผลผลิต 
 Gordon (1991) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง วิธีการทํางานให้สิ่งแวดล้อม 
ในการทํางานเอ้ืออํานวยให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้น ให้บุคลากรทุกระดับมีความพึงพอใจในงานมากขึ้นและ 
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนรว่มในการแก้ปัญหา ตลอดจนการปรับเปลี่ยนระบบงานให้น่าสนใจ
 Guest (1992) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ปฏิกิริยาของ 
ปัจเจกบุคคลต่อการทํางานเน่ืองมาจากประสบการณ์ในการทํางาน น่ันคือคุณภาพชีวิตการทํางาน 
อาจหมายถึง ความรู้สึกทั้งหลายของบุคคลเกี่ยวกับทุกมิติของการทํางาน เช่น ความรู้สึกเก่ียวกับ
ผลตอบแทน ความมั่นคงสภาพแวดล้อมการทํางานความสัมพันธ์ที่เก่ียวข้องกับองค์การ และ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและคุณค่าแฝงอยู่ภายในการทํางานในชีวิตของบุคคล 
 Hackman & Suttle (1997) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง กระบวนการ       
ดําเนินงานขององค์การที่สามารถทําใหส้มาชิกทุกระดับในองค์การเข้ามามีส่วนร่วมในการทํากิจกรรม
ที่จะเป็นการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทํางานหรือวิธีการปฏิบัติงานและการเพ่ิมผลผลิต โดยมี
จุดมุ่งหมายที่จะบรรลุเป้าหมาย 2 ประการ คือ การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการผลิตขององค์การ 
และการปรับปรุงคุณภาพชีวิตที่ดีให้แก่ลูกจา้ง 
 Cummings & Worley (2001) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานว่า 
หมายถึง เป็นสว่นหน่ึงของคุณภาพชีวิต ซึ่งหมายถึง “ความรู้สึกทางจิตวิทยาของบุคคลต่อสภาวะ 
ความเป็นอยู่ (Well–beings) หรือความสุขโดยรวม (Wholehappiness) ซึ่งเป็นความพึงพอใจ 
ต่อชีวิตหรือมีแนวโน้มต่อชีวิตในทางบวก 
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 Cascio (2003) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ 2 แบบ คือ 
 1) คณุภาพชีวิตการทํางานเป็นกระบวนการที่องค์การกําหนดขึ้นเพ่ือตอบสนอง 
ความต้องการของบุคลากรทั้งด้านร่างกายและจิตใจ 
 2) คณุภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรว่าพวกเขามีความปลอดภัย 
ได้รับการตอบสนองความต้องการ และสามารถท่ีจะเติบโตและพัฒนาในฐานะที่เป็นทรัพยากรบุคคล
ในองค์การ 
 นักวิชาการประเทศไทยกล่าวถึงคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ดังน้ี 
 ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึงลักษณะงานที่
คนทํางานคนหน่ึง ๆ ปฏิบัติอยู่ในองค์การหน่ึง ๆ ว่ามีความพึงพอใจต่อสภาพงานน้ัน ๆ มากน้อย
เพียงใด มีความอิสระในการตัดสินใจหรือไม่ ช่ัวโมงการทํางานเหมาะสมกับค่าตอบแทนอย่างไร
ผู้บังคับบัญชามีความเป็นผู้นํามากน้อยเพียงใด 
 สมยศ นาวีการ (2547) ได้ให้ความหมายคณุภาพชีวิตการทํางานไว้ว่า เป็นสัมพันธภาพ
ระหว่างพนักงานและสภาพแวดล้อมของการทํางานที่ผสมผสานระหว่างลักษณะทางเทคนิคและ
ลักษณะทางมนุษย์ 
 สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยสถาบันเสริมสร้างขีดความสามารถมนุษย์ (2552) 
ให้คําจํากัดความไว้ว่าคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ การมีสขุภาวะที่สมบูรณ์มีความมั่นคงในชีวิตตนเอง
ซึ่งครอบคลุมถงึด้านต่าง ๆ อันได้แก่ สุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ สขุภาวะทางสังคม และ
สุขภาวะทางจิตวิญญาณ 
 วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานไว้ว่า 
เป็นการวางแผนการใช้เวลาว่าเป็นเรื่องของการกําหนดกิจกรรมที่ต้องทําไว้ล่วงหน้า มีการกําหนด
เป้าหมายอย่างชัดเจนโดยจะต้องกระทําอย่างต่อเน่ือง ซึ่งการจัดกิจกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
ที่กําหนดข้ึนจะเป็นจริงได้ก็ต่อเมื่อมีการกระทํากิจกรรมในแนวทางเดียวกันกับเป้าหมายที่ต้ังไว้
ตามลําดับความสําคัญ พนักงานควรท่ีจะคํานึงถึงการดําเนินชีวิตในแต่ละด้านให้มีความสมดุล 
และสอดคล้องกับสภาพความเป็นอยู่ไม่ทุ่มเทชีวิตให้ด้านใดด้านหน่ึงมากเกินไป ทั้งน้ีเพ่ือให้ 
สามารถดํารงตนอยู่ได้อย่างมีความสุขเพ่ือให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีลงตัวและเหมาะสม 
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2548) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง คุณภาพชีวิต 
การทํางานมีปัจจัยพ้ืนฐานมาจากสภาพการดํารงชีวิตที่ดี องค์ประกอบของตัวกําหนดคุณภาพชีวิต 
การทํางานที่เอ้ือประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งความรู้สึกที่เกิดจากความพึงพอใจในการทํางาน
และขวัญของบุคลากรอันเป็นปัจจัยที่ทําให้เกิดประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร 
 วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2548) ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง 
คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับสิ่งแวดล้อมโดยส่วนร่วมในการทํางานของเขา และ 
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เน้นที่มิติเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์ซึ่งมักถูกละเลยจากปัจจัยทางเทคนิคและปัจจัยทาง
เศรษฐศาสตรใ์นการออกแบบการทํางาน 
 บุญเจือ วงษ์เกษม (2549) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ว่า หมายถึง ระดับ
ความพึงพอใจในการทํางานเพ่ือนร่วมงานและสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 ปรัชญา ปิยะมโนธรรม (2549) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานค่อนข้าง
คลุมเครือและกว้างมาก อย่างไรก็ดีอาจหมายถึง สิ่งที่เก่ียวข้องและมีผลต่อสภาพความเป็นอยู่ใน 
การทํางานของแต่ละบุคคลและการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การโดยจุดเน้นของคุณภาพชีวิต 
ในการทํางานคือผลลัพธ์ที่ออกมาจะส่งผลโดยตรงต่อบุคลากรแต่ละคน กล่าวคือ “งาน” สามารถ 
ที่จะส่งผลทําให้บุคลากรรู้สึกและปฏิบัติได้ดีขึ้นอย่างไร 
 อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ (2549) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานว่า หมายถึง 
การปรับปรุงคุณภาพชีวิตของการทํางานจะมีจุดเน้นหนักอยู่ที่การเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางาน
ให้กับบุคลากรโดยให้ความสําคัญกับความเป็นมนุษย์ความเจริญเติบโตและการมีส่วนร่วม ทั้งน้ี 
เพ่ือนําไปสู่ประสิทธิผลขององค์การและคุณภาพในการทํางานของบุคลากร 
 ติณ ปรัชญฤทธ์ิ (2550) ได้ให้ความหมายคณุภาพชีวิตการทํางานไว้ว่า คือ การปรับปรุง 
ในองค์การและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างย่ิงคนงานควรมีเกียรติภูมิของความเป็นมนุษย์ในแต่ละคน 
ซึ่งเป็นชีวิตการทํางานที่ไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถสนองตอบความจําเป็นขั้นพ้ืนฐานของ
มนุษย์ในแต่ละยุคสมัยได้ รวมถึงความพึงพอใจในงานและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่ส่งผลต่อ
สภาพการทํางาน 
 ธงทิพย์ วัฒนชัย (2550) ได้ให้ความหมายคณุภาพชีวิตในการทํางานไว้ว่า การที่องค์กร 
มีบุคลากรที่มคีุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีเท่ากับเป็นการสร้างประสิทธิภาพของงานและทําให ้
ผู้ปฏิบัติงานมีความสุข การสร้างคุณภาพชีวิตการทํางานเป็นสิ่งที่จําเป็นและมีความสําคญัย่ิง คุณภาพ
ชีวิตการทํางานในลักษณะของความพึงพอใจในการทํางานน้ันจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานและยังเป็น
สิ่งจูงใจให้เกิดความต้องการทํางานนําไปสู่ประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงานในที่สุดก็บรรลุเป้าหมาย
ทั้งบุคลากรในฐานะสมาชิกขององค์กรและตัวองค์กรเอง 
 ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ว่า เป็นการ
ประเมินสถานะในลักษณะต่าง ๆ ของงาน ซึง่จะเกี่ยวข้องกับการสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิต 
ของบุคคลคุณภาพชีวิตในการทํางานจะให้ความสําคัญกับผลของงานที่มีต่อบุคคลและประสิทธิภาพ
ขององค์การรวมทั้งความพอใจของบุคลากรกับการแก้ปัญหาและการตัดสินใจขององค์การ นอกจากน้ี
คุณภาพชีวิตการทํางานจะมีผลกระทบต่อบุคคลและองค์การทั้งในระดับมหาภาคและจุลภาค 
 สถาบันวิจัยประชากรและสังคมมหาวิทยาลยัมหิดล (2552) ได้ให้ความหมายคุณภาพ 
ชีวิตการทํางานไว้ว่าเป็นองค์ประกอบต่าง ๆ ที่ประกอบเป็นคุณภาพชีวิตของการทํางานใน 
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สถานประกอบการของคนทํางาน เช่น การที่ลูกจ้างมีวันทาํงานและได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
มีรายได้เพ่ิมจากรายได้ประจํา อาทิ มีรายได้จากการทํางานล่วงเวลาจากสถานประกอบการ ได้รับ 
เงินพิเศษจากสถานประกอบการ ได้แก่ ค่าบริการ ค่าทิป เบ้ียขยัน เบ้ียงานหนัก รวมท้ังมีวันหยุด 
วันลา และได้รบัค่าจ้างตามปกติ โดยไม่ต้องทํางานในวันหยุดและวันลานั้น ตลอดจนได้รับสวัสดิการ
ครบถ้วนตามกฎกระทรวงแรงงาน ได้รับความคุ้มครองความปลอดภัยจากการทํางานมีความมั่นคง
และก้าวหน้าในการทํางาน เป็นสมาชิกสหภาพแรงงาน รวมถึงสภาวะการเป็นหน้ีและการออมเงิน 
ของคนทํางาน 
 สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ (2552) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ว่า
ความพึงพอใจในงานอาชีพในเรื่องเก่ียวกับความมั่นคงความก้าวหน้าของงานที่ทําอยู่ในปัจจุบัน
ตลอดจนความพึงพอใจในรายได้สภาพแวดล้อมในการทํางานและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
 สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มต่ีอสภาพ 
การปฏิบัติงานโดยชีวิตการทํางานมีความเหมาะสมมีคุณคา่และพึงพอใจสภาพงานที่ทํางานถึง
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ
ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลการบูรณาการ
ทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน ประชาธิปไตยในองค์การความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว
และลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 ความสาํคญัของคุณภาพชีวิตในการทาํงาน  
 คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสําคัญอย่างย่ิงต่อการแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
ความพึงพอใจในการทํางานด้านต่าง ๆ กับคุณภาพชีวิตการทํางาน เน่ืองจากลักษณะที่ม ี
ความแตกต่างกันในแต่ละด้านดังน้ี ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน ๆ ซึ่งในแต่ละหน่วยงานมี 
การจัดสรรใหก้ับบุคลากรแตกต่างกันตามนโยบายของหน่วยงานหรืองบประมาณที่ได้รับสิ่งเหล่าน้ี
ล้วนแล้วแต่มสีว่นทําให้คนเรามีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกต่างกัน คุณภาพชีวิตการทํางานน้ัน 
มีคุณประโยชน์ในการทํางานของบุคลากรทั้งร่างกายและจิตใจตลอดจนความสามารถในการทํางาน 
มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ดังน้ี (อัสนียา 
สุวรรณศิริกุล, 2547) 
 1) สร้างขวัญและกําลังใจที่ดีให้แก่บุคลากรที่จะก่อให้เกิดความสุขกายและสุขใจใน 
การดํารงชีวิตและการปฏิบัติงานของตน 
 2) ลดความตึงเครียดระหว่างการทํางานและการดําเนินการในงานโดยให้บุคลากรมีโอกาส
พักผ่อนหรือผอ่นคลายจากการปฏิบัติงาน 
 3)บุคลากรเกิดความจงรักภักดีซื่อสัตย์ต่อหน่วยงาน 
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 4) บุคลากรเกิดความรู้สึกมีสว่นร่วมและระลึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
 5) ลดความขัดแย้งที่จะมีระหว่างผู้บริหารและบุคลากรรวมถึงส่งเสริมความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างกันในองค์การ 
 6) ลดปัญหาเก่ียวกับการลางานขาดงานเปล่ียนงานบ่อยของบุคลากร 
 7) เป็นการเพ่ิมผลผลิตและประสิทธิผลในการทํางานเน่ืองจากบุคลากรที่มีคุณภาพชีวิต 
ในการทํางานที่ดีย่อมส่งผลให้ได้ปริมาณผลผลิตของงานและคุณภาพการทํางานที่ดีขึ้นไปด้วย 
 8) บุคลากรมีความมั่นคงในชีวิตซึ่งเกิดจากบุคลากรได้รับความสะดวกสบายทั้งทางวัตถุ 
และจิตใจ 
 Hackman & Suttle (1977) ได้กล่าวถึงความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางานไว้ว่า
คุณภาพชีวิตในการทํางานจะมีผลต่อการทาํงานอย่างมากมายได้แก่ 
 1) ทําให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อตัวเอง 
 2) ทําให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่องาน (สร้างความพึงพอใจและการมีส่วนร่วมในงาน) 
 3) ทําให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ 
 Delamottee & Takezawa (1984) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมาย
กว้างขวางทั้งสองท่านได้รวบรวมความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานในหลายแง่มมุไว้ดังน้ี 
 1) คณุภาพชีวิตการทํางานในความหมายท่ีกว้างหมายถึงสิ่งต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับชีวิต 
การทํางานซึ่งประกอบด้วย สภาพแวดล้อมการทํางาน ผลประโยชน์ และบริการความก้าวหน้าใน 
การทํางาน และการมีมนุษย์สมัพันธ์อันล้วนมีผลต่อความพึงพอใจและเป็นสิ่งจูงใจสําหรบัคนงาน 
 2) คณุภาพชีวิตการทํางานในความหมายอย่างแคบที่สุด คือ ผลดีของงานที่จะมีผลต่อ
คนงานซึ่งหมายถึง การปรับปรุงในองค์การและลักษณะงานโดยเฉพาะอย่างย่ิงคนงานควรได้รับ 
การพิจารณาเป็นพิเศษสําหรับการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของแต่ละบุคคล และรวมถึง
ความต้องการของคนงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจทีจ่ะมีผลต่อ
สภาพการทํางานของเขาด้วย 
 3) คณุภาพชีวิตการทํางานในแง่มุมที่มคีวามหมายเทียบเท่าได้กับการทํางานเย่ียงมนุษย์ 
(Humanization of Work) หรือการปรับปรุงสภาพการทํางาน (Improvement of Working 
Condition) ในประเทศฝร่ังเศสและประเทศท่ีพูดภาษาฝรั่งเศส หรือการคุ้มครองแรงงาน (Workers 
Protection)ในประเทศสังคมนิยมหรือสภาพแวดล้อมการทํางาน (Working Environment) และ
ความเป็นประชาธิปไตยในสถานท่ีทํางาน (Democratizationof the Workplace) ในกลุ่มประเทศ
สแกนดิเนเวียหรือประชาธิปไตยในที่ทํางาน (Hatarakigal) ในญี่ปุ่น ซึง่คุณภาพชีวิตการทํางานมี
ความหมายครอบคลุมไปถึงกลุ่มของวิธีการหรือแนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยีสําหรับส่งเสริม 
สิ่งแวดล้อมการทํางานเพ่ือก่อให้เกิดมีความพึงพอใจมากข้ึน 
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 Schuler, Beutell & Youngblood (1989) กล่าวถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิตใน 
การทํางานดังน้ี 
 1) เพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานเสริมสรา้งขวัญและกําลังใจให้บุคลากรทําให้ผลผลติ
เพ่ิมขึ้นอย่างน้อยที่สุดก็เกิดจากอัตราการขาดงานที่ลดลง 
 2) ประสทิธิภาพในการทํางานเพ่ิมขึ้นจากการท่ีบุคลากรมสี่วนร่วมและสนใจงาน 
มากข้ึน 
 3) ทําให้ผลผลติเพ่ิมขึ้นเน่ืองจากอัตราการขาดงานลดน้อยลง 
 4) ลดความเครียดอุบัติเหตุและความเจ็บป่วยจากการทํางาน ซึ่งจะส่งผลถึงการลดต้นทุน
ด้านค่ารักษาพยาบาลรวมถึงต้นทุนค่าประกันด้านสุขภาพ การลดอัตราการเรียกร้องสิทธิจากการทํา
ประกันปริมาณของการเบิกจ่ายลดลง 
 5) ความยืดหยุ่นของกําลังคนมีมากและความสามารถในการสับเปลี่ยนบุคลากรมีมากขึน้ 
ซึ่งเป็นผลจากความรู้สึกในการเป็นเจ้าขององค์การและการมีส่วนร่วมในการทํางานที่เพ่ิมขึ้น 
 6) อัตราการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสงู เน่ืองจากความน่าสนใจเพ่ิมขึ้นขององค์การ 
จากความน่าเช่ือถือเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีขององค์การ 
 7) ลดอัตราการขาดงานและการลาออกของบุคลากรโดยเฉพาะบุคลากรที่ดี 
 8) ทําให้บุคลากรรู้สึกสนใจงานมากขึ้นจากการให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินการให้
สิทธิออกเสียงการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรการเคารพสิทธิของบุคลากร 
 Desslers (1991) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานจะทําให้พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อ
องค์กรเสริมสรา้งขวัญและกําลังใจวัฒนธรรมองค์กรและจติวิทยาสภาพแวดล้อมในการทํางานให้
เป็นไปในทางบวกโดยเฉพาะอย่างย่ิงเมื่อความต้องการของพนักงานได้รับการตอบสนองในระดับสูง 
 Greenberg & Baron (1995) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานทําให้เกิดประโยชน์ที่ดี 
3 ประการ ดังต่อไปนี้ 
 1) ผลโดยตรงในการเพ่ิมความรู้สึกพึงพอใจในการทํางานสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ
และลดอัตราการเปลี่ยนงาน 
 2) ทําให้ผลผลติสูงข้ึน 
 3) เพ่ิมประสทิธิผลขององค์การเช่นเรื่องผลกาไรท่ีเพ่ิมขึ้นการบรรลุเป้าหมายขององค์การ
 ดังน้ัน คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสําคัญหรือมีประโยชน์ต่อบุคลากรและต่อองค์การ 
ทําให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางานเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน มีสุขภาพจิตดี 
นําไปสู่การเพ่ิมประสิทธิผลในการทํางาน รวมถึงช่วยลดอัตราการขาดงานและลาออกจากงานได้ 
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 องค์ประกอบของคุณภาพชวิีตในการทาํงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีนักวิชาการกําหนดองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตใน 
การทํางานไว้หลากหลายทั้งต่างประเทศและในประเทศ ดังน้ี 
 คุณภาพชีวิตการทํางานของ Walton  
 Walton (1973) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานประกอบด้วย 8 ด้าน ดังน้ี
 1) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) 
ค่าตอบแทนรายได้ประจํา ได้แก่ เงินเดือนหรือค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ที่ได้รับอย่างเพียงพอท่ีจะดํารงชีวิต
ตามอัตภาพของตน และได้รับอย่างยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับตําแหน่งหน้าที่ของตนกับตําแหน่ง
หน้าที่อ่ืนที่มีลกัษณะคล้ายกนั 
 2) ด้านสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working 
Condition) เป็นความปลอดภัยจากสภาพทางกายภาพของสถานที่ทํางานมีสิ่งอํานวยความสะดวก 
ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการปฏิบัติงานคํานึงถึงความปลอดภัยจาก
อุบัติเหตุและไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพรวมถึงการรบกวนจากกลิ่นเสียงและแสง    
 3) ด้านการได้รับโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของบุคคล (Immediate Opportunity  
To Use and Develop Human Capacities) เป็นโอกาสในการเสริมสร้างและพัฒนาความรู้
ความสามารถเพ่ือพร้อมในการทํางานให้มีคณุภาพโดยให้บุคคลมีอิสระในการปฏิบัติหน้าที่ 
สามารถควบคมุตนเองได้ สามารถใช้ทักษะความรู้ความชํานาญมากขึ้น รู้จักหาความรู้ใหม่ อีกทั้ง 
แนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับกระบวนการทํางาน สามารถคาดคะเนผลการปฏิบัติได้ถูกต้องเหมาะสม
และมีการวางแผนการทํางาน 
 4) ด้านความกา้วหน้าและความมั่นคงในงาน (Future Opportunity for Continued 
Growth and Security) เป็นการพิจารณาถึงความคาดหวังของบุคคลในการคงไว้ซึ่งตําแหน่งหน้าที่
เดิมของตนและมีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนตําแหน่งหน้าที่ที่สูงข้ึน 
 5) ด้านการบูรณาการทางสังคมในองค์การ (Social Integration in the Work 
Organization) เป็นการทํางานร่วมกันและมคีวามสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนซึ่งเป็นสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคลในการทาํงานในสังคมขององค์การ 
 6) ด้านการเคารพสิทธิส่วนบุคคล (Constitutionals in the Work Organization)  
ในการทํางานบุคคลได้รับความเคารพในสทิธิส่วนบุคคลมีอิสระในการพูดมีความเสมอภาคในเรื่อง 
ต่าง ๆ ของงานตามความเหมาะสมและให้ความเคารพต่อความเป็นมนุษย์ด้วยกันของผู้ร่วมงาน 
 7) ด้านการจัดสรรเวลาให้เหมาะสม (Work and the Total Life Space) การที่บุคคล 
แบ่งเวลาให้มีสดัส่วนเหมาะสมระหว่างการใช้เวลาสําหรับกิจกรรมของตนเอง ครอบครัว และสังคม 
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 8) ด้านกิจกรรมทางสังคม (The Social Relevance of Work Life) กิจกรรมการทํางาน 
ที่รับผิดชอบต่อสังคม และการได้รับความร่วมมือกับชุมชนตลอดจนหน่วยงานอ่ืนในการทํากิจกรรม
เพ่ือสาธารณประโยชน์ ซึ่งจะก่อให้เกิดความรู้สึกทีม่ีคุณคา่เห็นความสําคัญของงานและอาชีพของ 
ผู้ปฏิบัติ 
 คุณภาพชีวิตการทํางานของ Huse& Cumming  
 Huse & Cumming (1985) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบด้วย 
8 ด้าน ดังน้ี 
 1) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation)  
การได้รับรายได้เงินเดือนหรือผลประโยชน์ตอบแทนที่ได้จากการปฏิบัติงานเต็มเวลาและสวัสดิการ 
ที่ได้รับอย่างเพียงพอและเหมาะสมตามมาตรฐานทั่วไป และได้รับอย่างยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับ
หน้าที่ตนเอง 
 2) ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safety and Healthy 
Environment) การที่ผู้ปฏิบัติงานมีสภาพการปฏิบัติงานที่เหมาะสม มสีภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
ของสถานที่ทํางานที่สะดวกต่อการปฏิบัติหน้าที่ ปลอดภัยจากอุบัติเหตุ 
 3) ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคคล (Development of Human Capacities)  
การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถสามารถทํางานได้อย่างอิสระ ใช้ทักษะ 
ที่หลากหลายในการทํางาน ได้เรียนรู้งานในภาพรวมทําให้เพ่ิมพูนความรู้ความชํานาญใน 
การปฏิบัติงานโดยพิจารณาจากลักษณะงานที่ทํา ได้แก่ 1) งานที่ผู้ทําต้องใช้ความสามารถเฉพาะทาง 
(Task Identity) 2) งานที่ผู้ทาํยอมรับว่ามีความสําคัญ (Task Significance) 3) งานที่ผูท้ําสามารถ 
ได้รับทราบผลย้อนกลับ (Feedback) 4) งานที่ผู้ทํามีอิสระในการดําเนินการ (Autonomy) และ 
5) งานท่ีผูท้ําได้ใช้ความรู้ความสามารถทีม่ีอยู่ในหลาย ๆ ด้าน (Task Variety)  
 4) ด้านความกา้วหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and Security) การท่ีผู้ปฏิบัติงาน 
มีโอกาสท่ีจะพัฒนาความสามารถ ได้เลื่อนข้ันยศ ตําแหน่งหน้าที่การงานที่สูงข้ึน มีโอกาสประสบ
ความสําเร็จในองค์การ 
 5) ด้านสังคมสมัพันธ์ (Social Integration) การที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ว่าการทํางานไม่มี 
ความอคติ มีการเปิดเผย และมีความจริงใจจากผู้ร่วมงาน ทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีการสร้างปฏิสัมพันธ์ 
กับบุคคลอ่ืนและเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน และมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่น 
เอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า 
 6) ด้านลักษณะการบริหาร (Constitutionalism) การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน 
มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม ได้รับการเคารพในสิทธิส่วนบุคคลยอมรับฟังข้อคิดเห็นของ
ผู้ปฏิบัติงาน รวมทั้งบรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและยุติธรรม 
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 7) ด้านภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) บุคลากรมีการรักษาสมดุลในการดํารง 
ชีวิต โดยมีการแบ่งเวลาให้มีสดัส่วนเหมาะสมระหว่างการใช้เวลาในการทํางาน การใช้เวลาสําหรับ
ครอบครัวและมีเวลาเพียงพอสําหรับพักผ่อน มีช่วงเวลาคลายเครียดจากภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 8) ด้านความภูมิในในองค์การ (Organization Pride) ความรู้สึกของบุคลากรท่ีม ี
ความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีช่ือเสียงและได้รับการยอมรับจากสังคม โดยรับรู้ว่า
องค์การน้ันมีความรับผิดชอบต่อสังคมและกระทํากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์อ่ืน 
 คุณภาพชีวิตการทํางานของ Bennett &Tibbitts 
 Bennett & Tibbitts (1989) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ประกอบด้วย 3 ด้าน ดังน้ี 
 1) ด้านลักษณะงาน รูปแบบการทํางานที่มีลักษณะงานที่มีความท้าทาย ความน่าสนใจ 
ของงาน การที่ผู้ร่วมงานมีเป้าหมายร่วมกัน มีการเตรียมความพร้อมเพ่ือการปฏิบัติงาน มีความ
ไว้วางใจ ยอมรับฟังความคิดเห็นของกันและกัน มีเอกสารคูม่ือการปฏิบัติงาน มีการพ่ึงพาอาศัย 
ซึ่งกันและกันระหว่างผู้ร่วมงาน 
 2) ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน เป็นแรงผลักดันต่าง ๆ ที่จะส่งผลกระทบต่อ 
การบริหารงานขององค์การ เป็นปัจจัยที่ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทํางานให้แก่องค์การอย่างเต็ม
ความสามารถ ถ้าสภาพแวดล้อมไม่เหมาะสมในการทํางานจะเป็นสาเหตุให้ผู้ร่วมงานไม่มีกําลังใจ 
ในการทํางาน การจัดสภาพแวดล้อมในการทํางานให้ดีมีทรัพยากรหรืออุปกรณ์เพียงพอจะมีประโยชน์ 
ในด้านการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการทํางาน 
 3) ด้านความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน เป็นความรู้สึกมีคณุค่าของผู้ปฏิบัติงานบุคคลเป็น
ปัจจัยสําคัญในการเพ่ิมประสิทธิภาพและคุณภาพของงานองค์การ ควรมีการวางระบบและโครงสร้าง
ที่ดีและเหมาะสมกับงาน บุคคลมีโอกาสท่ีจะบรรลุเป้าหมาย เกิดผลสําเร็จตามที่ต้ังไว้ ทําให้เกิด 
ความพึงพอใจในงานและสามารถคงอยู่ในองค์การได้อย่างมีความสุข 
 คุณภาพชีวิตการทํางานของ Hood &Koberg 
 Hood & Koberg (1991) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบด้วย 
3 ด้าน ดังน้ี 
 1) ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การได้รับการตอบสนองต่อความต้องการส่วนบุคคล 
ซึ่งประกอบด้วย 
   1.1) ความพึงพอใจภายใน หมายถึง การได้ใช้ความสามารถในการทํางานได้ทํางาน
ที่สําคัญและมคีุณค่า และบุคคลอ่ืน ๆ เห็นถึงคุณค่าและความสําคัญของงานน้ัน 
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   1.2) ความพึงพอใจภายนอก หมายถึง พึงพอใจต่อเงินเดือนสวัสดิการความก้าวหน้า
ความยุติธรรม และความปลอดภัยขณะทํางาน 
   1.3) ความพึงพอใจต่อการมีส่วนร่วม หมายถึง การมีส่วนในการได้ตัดสินใจต่องาน 
ที่รับผิดชอบ สามารถแสดงความคิดเห็น ร่วมต้ังเป้าหมายและนโยบายของหน่วยงาน   
   1.4) ความพึงพอใจต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง ความพอใจที่จะทํางาน
ร่วมกับผู้ร่วมงานทั้งภายในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน 
 2) ความผูกพันกับงาน หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่องานว่าสําคัญภาคภูมิใจในงานรู้สึกคุ้มค่า
กับเวลาที่เสียไปกับงาน 
 3) แนวโน้มในการคงอยู่ในงาน หมายถึง ความยินดีและความต้องการที่จะทํางานให้กับ
หน่วยงาน 
 คุณภาพชีวิตการทํางานของRao 
 Rao (1992) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังน้ี 
 1) ด้านความมัน่คงในงาน (Security) บุคลากรได้รับการดูแลด้านสุขภาพ มีความปลอดภัย
และมีความก้าวหน้าในวิชาชีพ ได้รับการเลื่อนตําแหน่งหน้าที่ตามความเหมาะสม มคีวามมั่นคงในงาน 
 2) ด้านความเสมอภาค (Equity) การได้รับค่าตอบแทนเงินเดือนหรือผลประโยชน์ 
ตอบแทนที่ได้จากการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมกับผลงานหรือเท่าเทียมกับงานอ่ืนที่คล้ายคลึงกัน 
 3) ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Individuation) การได้รับการพัฒนา
ความสามารถ การเรียนรู้ทักษะค่านิยมเพ่ือเพ่ิมความชํานาญในการปฏิบัติงาน 
 4) ด้านความมปีระชาธิปไตย (Democracy) การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเพ่ือ
นําไปสู่การตัดสินใจในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ในงาน 
 คุณภาพชีวิตการทํางานของKerce&Kewley 
 Kerce & Kewley (1993) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบด้วย 
4 ด้าน ดังน้ี 
 1) ด้านความพึงพอใจในงานโดยรวม (Overall Job Satisfaction) เป็นการประเมิน 
ความพึงพอใจในงานโดยรวมในรูปแบบของความรู้สึกอย่างเดียว เป็นความรู้สึกโดยรวมท่ีเก่ียวกับ 
งานของตน 
 2) ด้านความพึงพอใจในงานเฉพาะด้าน (Facet Satisfaction) เป็นการประเมิน 
ความพึงพอใจในงานโดยมุ่งไปที่ความพึงพอใจรายด้านหรือความคาดหวังที่แตกต่างกัน ประกอบด้วย
ค่าตอบแทนสภาพการทํางาน เพ่ือนร่วมงาน ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ ความมัน่คงในงาน
สิ่งแวดล้อมด้านกายภาพ และอุปกรณ์โอกาสในการพัฒนาทักษะ การนิเทศงาน โอกาสใน 
การก้าวหน้า และการพัฒนาตนเอง 
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 3) ด้านลักษณะงาน (Job Characteristics) เป็นงานที่มีความเป็นเอกลักษณ ์
ความหลากหลายของงาน ความสําคัญของงาน ความเป็นอิสระในงาน และการได้รับข้อมูลป้อนกลับ 
 4) ด้านการมีสว่นร่วมในงาน (Job Involvement) เป็นความรู้สึกที่มีต่อหน้าที่การงาน 
ที่ส่งผลให้รู้สึกมีคุณค่าเมื่อได้ปฏิบัติงาน ระดับการมีปฏิสัมพันธ์กับงานตามบทบาทของตน 
 คุณภาพชีวิตการทํางานของ Knox & Irving  
 Knox & Irving (1997) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบด้วย 
8 ด้าน ดังน้ี 
 1) ด้านโครงสร้างและหน้าที่ขององค์การ (Organizational Structure and Function) 
เป็นการรับรู้ของบุคลากรที่เกี่ยวกับการจัดรูปแบบโครงสร้างและวัฒนธรรมใหม่ การมสี่วนร่วมและ
ความรู้สึกเป็นเจ้าของต่อเป้าหมายและทิศทางใหม่ขององค์การ 
 2) ด้านการรับรู้ของบุคลากรแต่ละคน (Individual Staff Perceptions) เป็นการรับรู้ 
ของบุคคลเกี่ยวข้องกับประสบการณ์ที่ผ่านมาทั้งในการทาํงานและการดําเนินชีวิตส่วนตัวในช่วง 
การเปลี่ยนแปลงองค์การรูปแบบมาตรฐาน รวมท้ังการเปลี่ยนแปลงบทบาทและความรับผิดชอบ 
ของบุคคล 
 3) ด้านขอบเขตและความซับซ้อนของบทบาท (Scope and Complexity of Role)  
เป็นการรับรู้ลักษณะของขอบเขตความรับผิดชอบและความซับซ้อนของบทบาทท่ีเพ่ิมข้ึน 
มีการปรับปรุงการประสานงานในการทํางานเป็นทีม ปรับปรุงการเพ่ิมผลผลิตให้มีประสิทธิภาพ 
มากข้ึน 
 4) ด้านเส้นทางอาชีพ (Career Paths) เป็นการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้เก่ียวกับลักษณะ
อาชีพในรูปแบบใหม่โดยเน้นการดูแลอย่างต่อเน่ือง 
 5) ด้านการติดต่อสื่อสารด้วยความร่วมมือ (Collaborative Communication) เป็นการ
ได้รับหรือแลกเปลี่ยนข้อมูลขา่วสาร หรือความคิดเห็นของบุคลากรกับองค์การ 
 6) ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน (Work Environment) เป็นการปรับตัวต่อรูปแบบ
บทบาทใหมใ่นองค์การที่มีการเปลี่ยนแปลง 
 7) ด้านลักษณะงาน (Nature of Work) ในด้านการบริหารจัดการการส่งเสริมการสนับสนุน
ให้บุคลากรมสีว่นร่วมในการตัดสินใจในองค์การ 
 8) ด้านทรัพยากร (Resources) เป็นการจัดการทรัพยากรแบบใหม่จัดรปูแบบโครงสร้าง
และการปรับระบบองค์การ 
 คุณภาพชีวิตการทํางานของ Brooks & Anderson   
 Brooks & Anderson (2005) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน
ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังน้ี 
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 1) ด้านชีวิตการทํางานและชีวิตครอบครัว (Work Life–home Life) เป็นการแบ่งเวลา 
ในชีวิตการทํางานและชีวิตครอบครัวได้อย่างสมดุล การทํางานไม่มีผลกระทบต่อชีวิตครอบครัวและ
ชีวิตของตนเอง สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับหน้าท่ีและความรับผิดชอบที่ได้รับ 
 2) ด้านลักษณะงาน (Work Design) งานที่ปฏิบัติต้องไม่เกิดความยากเกินไป ผู้ปฏิบัติมี
ความรู้ความสามารถประสบการณ์และความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน ภาระงานไม่มากเกินไปจน 
ทําไม่หมด มีอํานาจด้านความคิดและการตัดสินใจได้ด้วยตนเองที่อยู่ในขอบข่ายตามความเหมาะสม 
ในหน้าที่ รูส้ึกมีคุณค่า มคีวามพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และต้องมีเจ้าหน้าที่บุคลากรเพียงพอต่อ 
งานที่ปฏิบัติ 
 3) ด้านบริบทการทํางาน (Work Context) เก่ียวข้องกับผลกระทบในการทํางานและ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน เช่น ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานมีความสามัคคีและช่วยเหลอืกัน มีการ
ทํางานเป็นทีม ไม่มีความขัดแย้งกัน หรือการแบ่งพรรคแบ่งพวก มีความพึงพอใจต่อสวัสดิการต่าง ๆ 
มีความปลอดภัยในการทํางาน และได้รับการยอมรับในการทํางานจากสหสาขาวิชาชีพอ่ืน 
 4) ด้านปัจจัยภายนอกของงาน (Work World) เป็นมิติที่เก่ียวข้องกับสภาพทางสังคม 
ปัญหาทางด้านเศรษฐกิจที่มผีลกระทบต่อการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ กล่าวคือ งานที่ทําก่อให ้
เกิดประโยชน์ต่อสังคมอยู่ในกฎระเบียบไม่ได้รับผลกระทบจากปัญหาทางเศรษฐกิจและสังคมที่ม ี
การเปลี่ยนแปลงงานมีความมั่งคงมีค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
 คุณภาพชีวิตการทํางานของสถาบนัเสริมสร้างขีดความสามารถมนุษย์สภาอุตสาหกรรม
แห่งประเทศไทย 
 สถาบันเสริมสร้างขีดความสามารถมนุษย์ (2552 อ้างใน เหมือนฝัน กันทา และอรพิณ 
สันติธีรากุล, 2558) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังน้ี 
 1) สุขภาวะทางกาย (Physical Well–being) หมายถึง ภาวการณ์รับรู้และดํารงรักษา
สุขภาพร่างกายให้มีความแขง็แรงปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ และสามารถดํารงชีวิตได้อย่างปกติสุข 
โดยมีการปฏิบัติกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างและรักษาสุขภาพร่างกายให้สมบูรณ์ 
 2) สุขภาวะทางอารมณ์ (Emotional Well–being) หมายถึง ภาวะการรับรู้ของสภาพทาง
อารมณ์ ความรู้สึกของตนเองและผู้อ่ืน และสามารถบริหารจัดการอารมณ์ของตนเองและผู้อ่ืนได้อย่าง
เหมาะสมและสร้างสรรค์ 
 3) สุขภาวะทางสังคม (Social Well–being) หมายถึง ภาวการณ์รับรู้เร่ืองการมี
สัมพันธภาพของตนกับผู้อ่ืนทั้งในกลุ่มผู้ร่วมงานและต่อสาธารณะชน 
 4) สุขภาวะทางจิตวิญญาณ (Spiritual Well–being) หมายถึง ภาวะการรับรู้ของความรู้สึก
สุขสม มีความพึงพอใจในการดํารงชีวิตอย่างมีเป้าหมาย เข้าใจธรรมชาติและความเป็นจริงของชีวิต
รวมท้ังมีสิ่งยึดเหน่ียวที่มีความหมายสูงสุดในชีวิต 
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 คุณภาพชีวิตการทํางานของประภัสสรฉันทศรัทธาการ 
 ประภัสสร ฉันทศรัทธาการ (2544) ได้วิเคราะห์ตัวประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน
ประกอบด้วย 7 ตัวประกอบ ดังน้ี 
 1) คณุลักษณะของงานพยาบาล (Job Characteristics) หมายถึง งานพยาบาลเป็นงานที่
ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการดูแลผู้ป่วย โดยมีเอกลักษณ์ของงานและเป็น
งานวิชาชีพที่มีความสําคัญเป็นที่ยอมรับของสังคม 
 2) ความก้าวหน้าและการพัฒนา (Growth and Security) หมายถึง การส่งเสริมสนับสนุน
เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถให้มคีวามพร้อมในการทํางานอย่างมีคุณภาพและมีความพร้อมที่จะ
ก้าวขึ้นสู่ตําแหน่งที่สูงข้ึน 
 3) สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Social Integration) หมายถึง ความสัมพันธ์ที่ดีต่อ
ผู้ร่วมงานมีความสามัคคีและช่วยเหลือกัน มีความเคารพในความเป็นบุคคลซึ่งกันและกนั 
 4) ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง การมีอํานาจในการปฏิบัติและ
ตัดสินใจแก้ปัญหาตามขอบเขตที่รับผิดชอบทางวิชาชีพ มีโอกาสแสดงความคิดเห็นเพ่ือการปรับปรุง
และพัฒนาวิชาชีพ 
 5) สิ่งแวดล้อมในสถานทีท่ํางาน (Environment) หมายถึง สถานที่ทํางานปลอดภัยจาก
อุบัติเหตุ มีเคร่ืองมือเคร่ืองใช้จัดไว้อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน และอยู่ในสภาพท่ีปลอดภัย 
มีการป้องกันการแพร่กระจายเช้ือโรค มีการกําหนดระเบียบปฏิบัติร่วมกัน 
 6) เวลาทํางานที่เหมาะสม (Total Life Space) หมายถึง ลักษณะของงานพยาบาลมีโอกาส
เลือกเวลาในการปฏิบัติงานโดยไม่เป็นอุปสรรคต่อการดําเนินชีวิตประจําวัน สามารถแบ่งเวลาให้มี
สัดส่วนเหมาะสมระหว่างเวลาในการทํางาน เวลาสําหรับครอบครัว และเวลาสําหรับพักผ่อน 
 7) สิ่งตอบแทนที่เหมาะสม (Adequate and Fair Compensation) มคีวามพอใจใน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับ 
 สรุปได้ว่า แนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางานทั้ง 10 แนวคิด มีองค์ประกอบของแนวคิดที่
แตกต่างกันโดยแนวคิดดังกล่าวส่วนใหญ่จะเน้นองค์ประกอบโดยรวมทั้งด้านการทํางานและด้าน 
การจัดสรรเวลาในชีวิต แต่มีเพียงบางแนวคิดจะเน้นที่องค์ประกอบด้านลักษณะการทํางานหรือ 
ความพึงพอใจในงานเป็นหลัก 
 ในงานวิจัยน้ี ผู้วิจัยใช้แนวคิดของ Walton (1973) ซึ่งเป็นแนวคิดที่เหมาะสมกับองค์กร 
และหน่วยงานของประเทศไทย 
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความขัดแย้งระหว่างบคุคล 
 ความหมายของความขัดแย้ง 
 เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์(2550) ให้ความหมายของความขัดแย้งไว้ว่า ความขัดแย้ง (Conflict) 
หมายถึง การที่แต่ละฝ่ายไมส่ามารถไปด้วยกันได้ในเรื่องเก่ียวกับความต้องการหรือศักยภาพที่จะเกิด
ตามต้องการส่วนแนวคิดเก่ียวกับความขัดแย้งในปัจจุบัน 
 Filley, House& Kerr (1976) ระบุว่า ความขัดแย้งเป็นกระบวนการทางสังคม 
ความขัดแย้งเกิดขึ้นเมื่อแต่ละฝ่ายมีจุดยืนจุดมุ่งหมายที่ไปด้วยกันไม่ได้และมีค่านิยมทีต่่างกัน 
ความแตกต่างน้ีมักเกิดขึ้นจากการรับรู้มากกว่าที่จะเป็นความแตกต่างที่เกิดขึ้นจริง ๆ ความขัดแย้ง
เป็นปฏิสัมพันธ์โดยตรงระหว่างบุคคลกลุ่มบุคคลองค์กรหรอืระหว่างประเทศต้ังแต่ 2 ฝ่ายขึ้นไป 
ความขัดแย้งเป็นพฤติกรรมที่สังเกตเห็นได้อาจเป็นคําพูดหรือไม่ใช่คําพูดแสดงออกโดยพยายาม
ขัดขวางบีบบังคับต่อต้านทําอันตรายฝ่ายตรงข้าม 
 Tomey (2009) ให้ความหมายความขัดแย้งว่า เป็นความสัมพันธ์ของอํานาจและการเมือง
เป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้มีประโยชน์หรือทําลายให้มีความเสยีหายเกิดขึ้นในบุคคลหรือระหว่างบุคคล 
ที่ต้องการเอาชนะมีการกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และเสริมอํานาจให้ผู้กระตุ้น 
 Dubrin (2010) ให้ความหมายเป็นสถานการณ์ที่บุคคล 2 ฝ่ายหรือมากกว่า มีเป้าหมาย
ค่านิยม หรือเหตุการณ์ขัดแย้งกัน หรือเข้ากันไม่ได้ หรือทําให้แบ่งเป็น 2 ฝ่าย 
 Schrmerhorn, Hunt & Osborn (2010) สรุปไว้ว่า ความขัดแย้งเกิดขึ้นเมื่อฝ่ายต่าง ๆ 
ไม่เห็นด้วย หรือมีความเห็นไม่ตรงกันในสิ่งหรือประเด็นสําคัญ หรือเกิดขึ้นเมื่อมีการกระทบกระทั่ง 
เป็นปรปักษ์ หรือการเกิดการต่อต้านทางอารมณ์ ทําให้เกิดแรงต้านระหว่างบุคคล 
 อรุณ รักธรรม (2552) ความขัดแย้ง หมายถึง การขัดขวางกีดกันหรือเป็นปฏิปักษ์ต่อกัน 
ในเรื่องข้อมูล ค่านิยม ความเชื่อ ความคิดเห็น ความรู้สึก เป้าหมาย ประสบการณ์ บทบาท การรับรู้
ผลประโยชน์ หรือทรัพยากร ที่แตกต่างกัน 
 พรนพ พุกกะพันธ์ (2552) ได้ให้ความหมายความขัดแย้ง หมายถึง การด้ินรนต่อสู้เพ่ือ 
ความต้องการ ความปรารถนา ความคิด ความสนใจ ของบุคคลที่ไปด้วยกันไม่ได้หรือที่เป็นตรงกันข้าม
ความขัดแย้งเกิดขึ้นเมื่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคลต้องเผชิญกับเป้าหมายที่ไม่สามารถทําให้ทุกฝ่ายพอใจ 
 เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์ (2550) ได้รวบรวมประเด็นความขัดแย้งไว้ว่า ความขัดแย้งอาจเป็น
การส่งเสริมการปฏิบัติงาน ในองค์กรควรจะมีการบริหารความขัดแย้งให้เกิดผลดีที่สุด ความขัดแย้ง 
อาจจะมีประโยชน์หรืออาจมีโทษขึ้นอยู่กับวิธีการบริหารในองค์กรที่ดีที่สุด จะมีความขัดแย้งในระดับ 
ที่เหมาะสมซึ่งจะช่วยกระตุ้นแรงจูงใจให้คนปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ความขัดแย้งเป็นส่วนหน่ึง
ในองค์การ ความขัดแย้งเป็นของดีเพราะจะช่วยกระตุ้นให้คนพยายามหาทางแก้ปัญหา ซึ่งมีปัจจัย
หลายอย่างที่ส่งผลต่อการทํางานของคนปัจจัยเหล่าน้ี ผู้บรหิารไม่สามารถควบคุมได้ เช่น ปัจจัย
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ทางด้านจิตวิทยา นักทฤษฎีทางด้านจิตวิทยาได้ศึกษาพฤติกรรมเกี่ยวกับความขัดแย้งและมีบทความ
ข้อเขียนทางด้านวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิดเก่ียวกับปัญหาความขัดแย้ง 
 สมพร เอ่ียมสําอางค์ (2543 อ้างใน จุฑามาศ รุจิรตานนท,์ 2547) กล่าวว่า ความขัดแย้ง
หมายถึง สภาพการ ความคิด ความเช่ือ ของบุคคลที่ไม่ตรงกับบุคคลอ่ืน ซึ่งแสดงพฤติกรรมออกมา 
ในลักษณะที่เป็นปฏิปักษ์ เช่น ไม่ให้ความร่วมมือ น่ิงเฉย และไม่สนใจต่อบุคคลน้ัน บางกรณีถึงขั้น 
ทําร้ายกัน 
 Bisno (1988) ได้กล่าวถึงความหมายและธรรมชาติของความขัดแย้งไว้ว่า ความขัดแย้งเป็น
สิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ ความขัดแย้งเป็นงานทําลาย จนกระทั่งทําให้เกิดความเครียดบรรยากาศในองค์กร
และการบาดเจ็บกับฝ่ายที่ขดัแย้งกันของความสัมพันธ์ภายในองค์กร ในทางกลับกันความขัดแย้งที่มี
การจัดการอย่างมีประสิทธิภาพสามารถทําให้เกิดความคิดสร้างสรรค์เพ่ิมขึ้น และการทบทวน
เป้าหมายการปฏิบัติของกลุ่มทํางานที่ดีขึ้น 
 สรุป ความขัดแย้ง หมายถึง คนสองคนมีเป้าหมายที่ต่างกันและสามารถจัดเป็นเชิงสัมพันธ์
งานที่มุ่งเน้นหรือผสมรูปแบบที่แตกต่างกันของการจัดการความขัดแย้งอยู่ หลีกเลี่ยงการทํางาน
ร่วมกัน และการแข่งขันแต่ละแบบมีข้อดีและข้อเสียทําให้เหมาะสมกับแต่ละสถานการณ์โดยคําถาม
สําคัญเกี่ยวกับสถานการณ์ทีบุ่คคลสามารถประเมินน้ันอาจจะมีรูปแบบการจัดการที่เหมาะสมทีสุ่ด
อ้างอิงรูปแบบการจัดการการสื่อสารแต่ละแนวทาง จะมีแนวคิดที่จะต้องปฏิบัติตามเพ่ือให้สามารถ
ส่งผ่านความสาํเร็จไปได้บุคคลที่พิจารณารูปแบบการจัดการความขัดแย้งต่าง ๆ ต้องมีการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ และยังคงความยืดหยุ่นในการปรับตัวเพ่ือจะช่วยให้ทีมงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ดังน้ันจึงไม่จําเป็นต้องกลัวหรือหลีกเลี่ยงความขัดแย้งแต่ต้องคํานึงถึงผลสําหรับทีมงานเพ่ือปรับปรุง
ชีวิตการทํางานของพวกเขาและสร้างความแข็งแกร่ง 
 ในการศึกษาครั้งน้ีมุ่งศึกษาความขัดแย้งซึ่งหมายถึง การที่แต่ละฝ่ายไปด้วยกันไม่ได้ในเรื่อง
เก่ียวกับความต้องการไม่ว่าจะเป็นความต้องการจริงหรือศักยภาพที่จะเกิดตามต้องการ รวมถึงสภาพ
ที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลแสดงออกไปในทางที่เป็นปฏิปักษ์ต่อกัน ซึ่งสืบเน่ืองมาจากอารมณ์ความรู้สึก
นึกคิด ความต้องการที่ขัดกัน ตลอดจนประสบการณ์ค่านิยมทัศนคติบทบาทและการรับรู้ต่าง ๆ 
ที่ไม่สอดคล้องกัน 
 ทัศนะเก่ียวกับความขัดแย้ง 
 นักวิชาการได้ศึกษาทัศนะเกีย่วกับความขัดแย้งพบว่า มีอยู่ 3 ประเภท คือ (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ต้ังสินทรัพย์ศิร,ิ 2550) 
 1) ทัศนะความขัดแย้งแบบด้ังเดิม (The Traditional View Conflict) เป็นทัศนะเกี่ยวกับ
ความขัดแย้ง ซึ่งเกิดขึ้นเริ่มแรกโดยมองว่าความขัดแย้งทุก ๆ อย่างที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งไม่ดีมอง 
ความขัดแย้งในเชิงลบและใช้คําว่าขัดแย้งในลักษณะของความรุนแรง (Violence) การทําลาย 
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(Destruction) และไมม่ีเหตุผล (Irrational) ความขัดแย้งในทัศนะของนักคิดสมัยเดิมจงึให้ 
คําจํากัดความว่า เป็นสิ่งอันตรายควรหลีกเลี่ยงลักษณะเป็นเรื่องที่เก่ียวกับพฤติกรรมกลุ่ม ซึ่งเป็น
แนวคิดที่ได้รับความสนใจในช่วงปี ค.ศ. 1930–1939 และ ค.ศ. 1940–1949 ความขัดแย้งถูก 
มองว่าเป็นผลของการทําหน้าที่เก่ียวกับการสื่อสารที่บกพร่อง ขาดการเปิดเผย และขาดความไว้วางใจ
ระหว่างบุคคล ตลอดจนความล้มเหลวของผู้บริหารในการตอบสนองความต้องการของพนักงาน 
 2) ทัศนะความขัดแย้งแบบมนุษย์สัมพันธ์ (The Human Relation View Conflict)  
ความขัดแย้งเป็นเร่ืองธรรมดาและเป็นสิ่งทีทุ่กกลุ่มทุกองค์การไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ ทุกกลุ่ม 
ทุกองค์การควรยอมรับความขัดแย้งว่าเป็นสิ่งที่เกิดขึ้น มอียู่ ในกลุม่และองค์การ ไม่สามารถที่จะ 
กําจัดให้หมดไปโดยสิ้นเชิง และบางคร้ังความขัดแย้งจะมีผลดีต่อการทางานกลุ่มโดยจะทําให้เกิด 
การพัฒนาความคิดเห็นและการทํางานของกลุ่มได้ 
 3) ทัศนะความขัดแย้งด้านปฏิกิริยาระหว่างกัน (The Interactionist View Conflict)  
เป็นแนวความคิดที่ว่าข้อขัดแย้งเป็นพลังด้านบวกในกลุ่มและเป็นสิ่งจําเป็นที่ทําให้กลุ่มทํางานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ บางคร้ังจึงควรกระตุ้นการขัดแย้งให้เกิดขึ้นเพราะว่าถ้าเกิดความสงบสุขการเข้ากันได้
กลมกลืนกันความสงบเงียบและความร่วมมอืกันอย่างดี ภายในกลุ่มอาจจะทําให้เกิดความเฉื่อยชา 
ไม่ตอบสนองต่อความต้องการท่ีจะเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมใด ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กร สิ่งสําคัญ 
ของทัศนะนี้ก็คือ ควรกระตุ้นผู้นํากลุ่มให้รกัษาระดับความแย้งให้อยู่ในระดับตํ่าเพ่ือสร้างให้เกิด
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และเกิดความคิดเห็นขึ้นภายในกลุ่ม (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2550, 
หน้า 95) 
 ในปัจจุบันนักวิชาการมีทัศนะต่อความขัดแย้งที่แตกต่างจากทัศนะสมัยเดิมซึ่งสามารถสรุป
ได้ดังน้ี (Robbins, 1974) 
 1) ความขัดแยง้เป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงได้ถ้าผู้บริหารสามารถปรับหลักการบริหารไปใช้ใน 
การบริหารได้ถูกต้อง 
 2) ความขัดแยง้เกิดจากความผิดพลาดของการบริหารที่ไมส่ามารถนําหลกัการบริหารไปใช้
กับการบริหารได้ 
 3) ความขัดแยง้ทําลายองค์กรและเกิดผลเสยีหายต่อองค์กร 
 4) หน้าทีข่องผู้บริหารคือขจัดความขัดแย้ง 
 5) การขจัดความขัดแย้งจะทําให้ผลการดําเนินงานดีขึ้น 
 รูปแบบของความขัดแย้ง 
 ศิริวรรณ เสรีรตัน์ และคณะ (2550, หน้า 78) แบ่งความขัดแย้งเป็น 2 ลักษณะ คือ 
 1) ความขัดแยง้ด้านเหตุผล (Substantive Conflict) เป็นความขัดแย้งซึง่เกิดจาก 
ความไม่เห็นด้วยในวิธีการของอีกฝ่ายที่ต้องการทําเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ตัวอย่างเช่น ความขัดแย้ง 
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ซึ่งเกิดจากการประชุมเพ่ือหากลยุทธ์พัฒนาผลิตภัณฑ์ใหมข่องฝ่ายการตลาดที่อีกฝ่ายหน่ึงอาจจะ 
ไม่เห็นด้วยกับวิธีของอีกฝ่ายหน่ึง ความขัดแย้งน้ีเป็นรูปแบบที่ถือว่าเป็นเร่ืองปกติที่คนทํางานร่วมกัน
ทุกวันอาจมีทัศนะที่แตกต่างกันไป เมื่อบุคคลไม่เห็นด้วยกับเป้าหมายของทีมงานหรือองค์การ 
การจัดสรรทรพัยากร นโยบายและกระบวนการ ตลอดจนการมอบหมายงานเหล่าน้ีจะทําให้เกิด 
ความขัดแย้งตามมา ซึ่งการบริหารความขัดแย้งประเภทน้ีเป็นความท้าทายท่ีผู้บริหารส่วนใหญ่ต้อง
ประสบพบเจออยู่เสมอมา 
 2) ความขัดแยง้ด้านอารมณ์ (Emotion Conflict) เป็นความขัดแย้งซึ่งเกิดจากความรู้สึก
ของบุคคล เช่น ความโกรธ ความไม่ไว้วางใจ ความไม่ชอบ ความกลัว ความไม่พึงพอใจ หรือเป็น 
ความขัดแย้งซึง่เกิดจากบุคลิกภาพของบุคคลที่แตกต่างกัน ซึ่งจะทําใหผู้ป้ฏิบัติงานสูญเสียพลังงาน 
เกิดความว้าวุ่นใจส่งผลให้ความสําคัญของงานลดลง นอกจากน้ี ความขัดแย้งด้านอารมณ์สามารถ
แสดงออกมาให้เห็นเป็นปกติในรูปแบบของความขัดแย้งที่เกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เช่น
ผู้ร่วมงานผู้บังคับบัญชาหรือผู้ใต้บังคับบัญชา หรือบางคร้ังอาจเกิดจากการที่ต่างฝ่ายต่างคิดว่าตนเอง
เป็นผู้มีประสบการณ์ในงานและโดยเฉพาะอย่างย่ิงสถานการณ์ที่ธุรกิจได้รับแรงกดดันจากสภาวะ 
การทํางานที่รุนแรงเช่นในปัจจุบัน การลดขนาดองค์การและการปรับปรุงโครงสร้างองค์การใหม่
สถานการณ์เหล่าน้ีมีสิ่งต่าง ๆ มากมายที่ผู้บริหารต้องตัดสินใจร่วมกันซึ่งอาจทําให้เกิดความขัดแย้ง
ด้านอารมณ์ได้ 
 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552) ได้แบ่งประเภทความขัดแย้งไว้ดังน้ี 
 1) แบ่งตามผลที่มีต่อองค์การแบ่งเป็น 
   1.1) เป็นรูปแบบความขัดแย้งที่เป็นประโยชน์กับองค์การ ทําให้องค์การรอบคอบ 
ไม่เฉื่อยชา มีความคิดเห็นใหม่ 
   1.2) เป็นความขัดแย้งที่ทําใหอ้งค์การเสียหาย ก่อให้เกิดผลลบต่อองค์การ ทําให ้
เกิดการแตกแยก ทําลายความสามัคคี บรรยากาศในการทํางานร่วมกัน 
 2) แบ่งตามเป้าหมายของความขัดแย้ง 
   2.1) ความขัดแย้งในเรื่องงาน คือ ในการทาํงานมีวัตถุประสงค์ที่ต่างกันหรือมี 
ความคิดเห็นในเร่ืองงานท่ีแตกต่างกัน หรือกรณีที่งานต้องขึ้นอยู่ต่อกันต้องรอกันจึงทําให้เกิด 
ความขัดแย้ง 
   2.2) ความขัดแย้งในเรื่องความสัมพันธ์ คือ คนเราก็อาจมีความสัมพันธ์ที่ไม่ดีต่อกัน
ได้เน่ืองมาจากสาเหตุหลาย ๆ อย่าง เช่น ความเข้าใจผิดกันทําให้มีทศันคติและความสัมพันธ์ที่ไม่ดี 
ต่อกัน 
   2.3) ความขัดแย้งในเรื่องกระบวนการ คือ เป็นความขัดแย้งในเรื่องวิธีการทํางาน
หรือการกระทําที่แตกต่างกันแม้จะมีเป้าหมายอย่างเดียวกัน 
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 3) แบ่งตามประเด็นของความขัดแย้ง 
   3.1) Goal Conflict เป็นความขัดแย้งในเป้าหมายที่ต่างกัน เช่น เป้าหมายของ 
ฝ่ายขายกับเป้าหมายของฝ่ายผลิตที่แตกต่างกัน 
   3.2) Cognitive Conflict เป็นความคิดเห็นหรือความเช่ือที่แตกต่างกัน เช่น 
ความคิดเห็นที่มีต่อพรรคการเมืองว่าพรรคใดดีกว่ากัน 
   3.3) Affective Conflict เป็นความรู้สึกอารมณ์ที่ต่างกันความชอบที่แตกต่างกัน
เช่น บางคนอาจชอบอาหารอีสาน บางคนชอบอาหารฝร่ัง 
   3.4) Behavioral Conflict เป็นพฤติกรรมหรือการกระทําการแสดงออกที่แตกต่าง
กัน เช่น การเลี้ยงลูกที่ต่างกันโดยพ่อแม่บางคนยึดหลักคําโบราณที่ว่ารักวัวให้ผูก รักลกูให้ตี แต่พ่อแม่
บางครอบครัวใช้หลักการเลี้ยงลูกสมัยใหม่คอื ไม่ตีแต่ให้ลกูมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นใน 
การแสดงออก 
 อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (2554) ได้กล่าวถึงรูปแบบการขัดแย้งไว้ว่า ในการจัดการสถานการณ์
ความขัดแย้งสมาชิกก้าวร้าวมากก็จะก่อใหเ้กิดความขัดแย้งขนาดเล็กที่จะขยายนําเข้าสู่การขัดแย้ง 
ที่สําคัญ ในขณะที่สมาชิกคนอื่น ๆ อาจจะหลีกเลี่ยงความขัดแย้งโดยไม่ได้มีส่วนร่วมเพ่ือให้ได้รับ 
ความเข้าใจอันดีของความขัดแย้งระหว่างบุคคลที่อยู่ภายในทีมงาน การประเมินของรูปแบบ 
ของการจัดการความขัดแย้งต้องถูกตรวจสอบ นอกจากน้ี รูปแบบการจดัการความขัดแย้งที่ม ี
การเปรียบเทียบกับสุนัขจิ้งจอกและจะปรากฏขึ้นเมื่อบุคคลมีความสนใจเป้าหมายและความสัมพันธ์
ของทั้งสองเท่า ๆ กัน 
 ฐานิสรา เดชเทวัญดํารง (2551) ได้กล่าวถึงสาเหตุของความขัดแย้งมักเกิดขึ้นระหว่างบุคคล
กับบุคคลไว้ดังน้ี 
 1) การจัดสรรทรัพยากร เช่น อุปกรณ์เงินวัสดุสถานที่คนเป็นสิ่งที่หน่วยงานต้องจัดสรร
ให้แก่กลุ่มต่าง ๆ ปัญหาเกิดขึ้นเน่ืองจากการแบ่งสันปันส่วนไม่เป็นไปตามความต้องการ ทรัพยากร 
มีน้อยไม่พอกับความต้องการ 
 2) ความแตกต่างในเป้าหมายเป้าหมาย (Goal) คือ สิ่งที่เราตองการให้สิ่งน้ันเป็นไปตามที่
เราวางไว้ คนในองค์กรมีแนวความคิดแตกต่างกันไปที่จะเลือกปฏิบัติซึ่งเป็นสาเหตุให้เกิดความขัดแย้ง
ในองค์กรข้ึนได้ ความขัดแย้งดังกล่าวเป็นเรื่องของการแสวงหาทางเลือกของทางเดิน เลือกวิธีของ 
การปฏิบัติแต่ละคนย่อมมีวิธี เน่ืองจากความแตกต่างของประสบการณ์ การศึกษาเล่าเรียน และ
ค่านิยม 
 3) ความสัมพันธ์ระหว่างกิจกรรมของการปฏิบัติงานต่างก็ต้องมีความเก่ียวโยงกันในงาน 
บางกลุ่มทํางานหนักแต่ฝายบริหารไม่เห็นผลงานแต่ไปสนใจกลุ่มที่เอาใจใกล้ชิด เป็นความขัดแย้งท่ี
เกิดขึ้นจากการทํางาน 
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 4) ความแตกต่างในความเช่ือและค่านิยม (Value) หมายถึง สิ่งที่มีคุณค่าแล้วบุคคลได้
ยอมรับไว้เป็นความเช่ือหรือความรู้สึกนึกคิดของตนเอง ค่านิยมจะอยู่ในความคิด ความเช่ือของบุคคล
น้ัน ค่านิยมเป็นสิ่งสําคัญที่เป็นสาเหตุทําให้เกิดความขัดแยงในองค์กรได้ 
 5) ความแตกต่างในด้านพฤติกรรมส่วนบุคคล เช่น บุคลิกภาพสไตล์เป้าหมายส่วนตัวเหล่าน้ี
ก็ก่อให้เกิดความขัดแยงในองค์กรได้เช่นเดียวกัน 
 6) ความเปลี่ยนแปลงเม่ือมีความเปลี่ยนแปลงในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนโครงสร้าง
เปลี่ยนเป้าหมายของการผลิต เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีเมื่อบุคคลไม่เข้าใจและไม่ยอมรับย่อมเกิด 
การต่อต้านซึ่งก็เป็นความขัดแย้งในองค์กร 
 ประโยชน์ความขัดแย้ง 
 ศิริวรรณ เสรีรตัน์ และคณะ (2550, หน้า 89–95) ได้กล่าวถึงข้อดีของความขัดแย้งไว้ดังน้ี 
 1) ความขัดแยง้กับกลุ่มอ่ืนทําให้เกิดความสามัคคีในกลุ่ม 
 2) ถ้าเป็นความขัดแย้งที่ไม่รนุแรงมากจะก่อให้เกิดการมีส่วนร่วมทางสังคมในกลุ่มมากขึ้น 
 3) ความขัดแยง้อาจช่วยให้ความสัมพันธ์คงอยู่ต่อไปเพราะไม่ปล่อยความไม่เห็นพ้องต่อกัน
ออกไปบ้าง ไม่ได้เก็บกดไว้ 
 4) ป้องกันไม่ให้องค์กรหยุดอยู่กับที่หรือเฉื่อยชาเพราะมีคนที่คิดเห็นแตกต่างไปจากเดิม 
จึงนําไปสู่การเปลี่ยนแปลงโดยทําให้บุคคลและองค์กรเกิดการเปลี่ยนอย่างเหมาะสม 
 5) ทําให้ปัญหาต่าง ๆ กระจ่างชัดขึ้นเพราะมีการพูดอภิปรายให้เข้าใจมากย่ิงข้ึน 
 6) กระตุ้นให้เกิดการแสวงหาข้อมูลใหม ่ๆ วิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ 
 7) ความคิดเหน็ที่แตกต่างกันทําให้มีความรอบคอบมีความริเริ่มสร้างสรรค์ใหม ่ๆ ที่เกิดขึ้น
ได้ 
 Deutsch (1969) ได้กล่าวถึงข้อดีของความขัดแย้งไว้ดังน้ี  
 1) ป้องกันมิใหอ้งค์การหยุดน่ิงอยู่กับที่ 
 2) กระตุ้นให้บุคคลเกิดความอยากรู้อยากเห็น 
 3) ช่วยขจัดปัญหาที่เลื่อนลอยและแสวงหาแนวทางแก้ไขที่ชัดเจน 
 4) ช่วยสร้างเอกลักษณ์ให้กลุม่และบุคคล 
 5) ความขัดแยง้ภายนอกจะช่วยกระตุ้นให้เกิดความสามัคคีกลมเกลียวกนัภายในองค์การ
 นอกจากน้ีได้แนะนําในการบริหารความขัดแย้งที่มีประโยชน์และเป็นข้อที่ดีได้ผลดังน้ี  
 กฎเพ่ือรักษากฎต่อไปนี้เป็นหลักเกณฑ์เพ่ือรักษากฎระเบียบให้มีประสิทธิผลสามารถบังคับ
ได้ในทางปฏิบัติเป็นหลักและความจําเป็นกฎระเบียบไม่ควรจะมีไว้เพ่ือควบคุมพนักงานตลอดไป 
เราต้องคอยหมั่นตรวจสอบการปฏิบัติงานภายในบริษัทแลว้พิจารณาดูว่ามีกฎระเบียบอะไรบ้างที่ 
ไม่จําเป็นต้องมีอยู่อีกต่อไป (พรนพ พุกกะพันธ์, 2552) 
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 การจัดการกับความขัดแย้งจงให้พนักงานแก้ปัญหาด้วยตัวของเขาเองโดยที่เราวางตัวเป็น 
ผู้ไกล่เกลี่ย แยกประเด็นความขัดแย้งส่วนบุคคลออกจากความขัดแย้งเร่ืองงาน มองหาเน้ือหาสาระ 
ที่น่าจะตกลงกันได้ แล้วหาวิธีแก้ปัญหาภายใต้ขอบเขตของเน้ือหาสาระเหล่าน้ัน จงทําใหน้โยบายของ
บริษัทกระจ่างชัดและเป็นที่เข้าใจของทุกคน จงละเว้นการเข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงเมื่อพนักงานทะเลาะ
กันอย่าคิดว่าเราจะต้องเป็นฝ่ายชนะเสมอ เมื่อมีปัญหาขดัแย้งในที่ทํางานอย่าไปสมมติเอาเองว่าเรารู้
สาเหตุความไม่พอใจของพนักงาน จงถามในเหตุผลและขอคําแนะนําจากพวกเขาซึ่งพวกเขาก็จะ
พลอยได้ประโยชน์ไปด้วย และอย่าพกอารมณ์โกรธภายหลังจากมีความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจึงซ่อนไว้
ภายในใจเรา (พรนพ พุกกะพันธ์, 2552) 
 การแก้ปัญหาเรื่องงาน เรียกลูกน้องเข้ามาคุยในทันททีี่เกิดปัญหาความขัดแย้ง ทบทวน 
การฝึกอบรมและประสบการณ์ที่ผ่านมา เพ่ือดูว่าลูกน้องคนน้ันต้องได้รับการฝึกอบรมเพ่ิมเติม
อะไรบ้าง เมื่อมีปัญหาเกิดขึน้ทําความเข้าใจกับลูกน้องว่าเราคาดหวังอะไรจากพวกเขาและใช้
มาตรฐานอะไรในการวัดผลงานของพวกเขา หมั่นสังเกตการทํางานของลูกน้องสืบดูว่ามีสาเหตุ
ภายนอกหรือไม่ที่เป็นตัวสร้างปัญหา อย่าตําหนิผลงานของลูกน้องต่อหน้าเพ่ือนร่วมงาน จงพยายาม
ค้นหาสาเหตุของปัญหาแล้ววางแผนร่วมกันเพ่ือให้สถานการณ์กลับมาสูป่กติ (พรนพ พุกกะพันธ์, 
2552) 
 การแก้ปัญหาเรื่องงาน ต่อไปน้ีเป็นข้อแนะนําบางประการเม่ือเราต้องเข้าไปสัมผัสกับเจตคติ
ที่ไม่ดีในรูปแบบต่าง ๆ ความขัดแย้งในบุคลกิภาพจงแยกคนทั้งสองให้ออกห่างจากกันให้มากที่สุด
เท่าที่จะทําได้แต่ต้องให้พวกเขารู้ด้วยว่าเรายังคาดหวังในคุณภาพมาตรฐานจากผลงานของพวกเขา 
จงส่งเสริมให้พวกเขาระบุประเด็นปัญหาเฉพาะเกี่ยวกับคําตําหนิของพวกเขาที่มีต่อฝ่ายบริหารหรือ 
ต่อตัวเราเอง สิ่งน้ีจะบังคับให้พวกเขาต้องเผชิญหน้ากับความจริงแล้วพวกเขากับยอมรับว่าคําพิพากษ์
วิจารณ์ของพวกเขานั้นไม่มีมลูความจริงหรอื “กระต่ายต่ืนตูม” กันไปเอง พวกเฉื่อยงานจงให้แรงจูงใจ
แก่พวกเขาทั้งในด้านบวกและด้านลบแรงจูงใจด้านบวก ได้แก่ การให้รางวัลหรือเสนอเลือ่นข้ัน
ตําแหน่ง ส่วนแรงจูงใจด้านลบ ได้แก่ การลงโทษเมื่อผลงานไม่ได้คุณภาพ มาตรฐาน ทั้งน้ี เราสามารถ
ใช้แรงจูงใจทั้งสองประเภทนี้ไปพร้อม ๆ กนั พวกต่อต้านการใช้อํานาจเม่ือเจอเข้ากับพวกน้ีเราไม่ต้อง
ไปสนใจเลยว่าตัวเองจะมีอํานาจแท้จริงเพียงไร จงพยายามให้พวกเขาได้รับผิดชอบพิเศษและยอมให้
พวกเขามีอิสระในการเลือกใช้วิธีทํางานของตนเอง การส่งเสริมให้พวกเขาได้มีความเช่ือถือยอมส่งผลดี
ย้อนกลับมาหาเราเอง (พรนพ พุกกะพันธ์, 2552) 
 วิธีการจัดการกับความขัดแย้ง 
 Thomas & Kilmann (2009) ได้ศึกษาว่า ในกรณีที่คนเราต้องเผชิญกับความขัดแย้งเราจะ 
มีวิธีการจัดการความขัดแย้งน้ันอย่างไร ซึ่งผลจากการศึกษาได้จําแนกวิธีการจัดการกับความขัดแย้ง
ออกเป็น 5 แนวทาง ดังน้ี 
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 1) การเอาชนะ (Competition) เมื่อคนเราพบกับความขัดแย้งจะมีบางคนที่แก้ไข 
ความขัดแย้งน้ันด้วยวิธีการเอาชนะโดยมุ่งเน้นชัยชนะของตนเองเป็นสําคัญจึงพยายามใช้อิทธิพล 
วิธีการหรือช่องทางต่าง ๆ เพ่ือจะทําให้คู่กรณียอมแพ้หรือพ่ายแพ้ตนเองให้ได้การแก้ไขความขัดแย้ง
ในแนวทางน้ีจะทาให้เกิดผลลัพธ์ในลักษณะ “ชนะ–แพ้” 
 2) การยอมรับ (Accommodation) จะเป็นพฤติกรรมที่เน้นการเอาใจผู้อ่ืน อยากเป็นที่
ยอมรับและได้รับความรัก มุ่งสร้างความพอใจให้แก่คู่กรณี โดยที่ตนเองจะยอมเสียสละแนวทาง 
การแก้ไขความขัดแย้งแบบน้ีเกิดผลลัพธ์ในลักษณะ “แพ้–ชนะ” 
 3) การหลีกเลีย่ง (Avoiding) เป็นวิธีจัดการกับความขัดแย้งในลักษณะไมสู่้ปัญหา ไมร่่วมมือ
ในการแก้ไขปัญหา ไมส่นใจความต้องการของตนเองและผู้อ่ืน พยายามวางตัวอยู่เหนือความขัดแย้ง
พูดง่าย ๆ ก็คือ ทําตัวเป็นพระอิฐพระปูนน่ันเอง แนวทางการแก้ไขความขัดแย้งแบบน้ีมักเกิดผลลัพธ์
ในลักษณะ “แพ้–แพ้” เป็นส่วนใหญ ่
 4) การร่วมมือ (Collaboration) เป็นพฤติกรรมของคนทีมุ่่งจัดการความขัดแย้ง โดย
ต้องการให้เกิดความพอใจทั้งแก่ตนเองและผู้อ่ืน เป็นความร่วมมือร่วมใจในการแก้ไขปัญหาที่มุ่งให้ 
เกิดประโยชน์ทั้งสองฝ่าย ซึ่งวิธีการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในแบบน้ีเรียกได้ว่า เป็นวิธีการแก้ไข 
ความขัดแย้งที่ Win–Win ทั้งสองฝ่ายแนวทางการแก้ไขแบบน้ีจึงเกิดผลลพัธ์ในลักษณะ “ชนะ–ชนะ” 
 5) การประนีประนอม (Compromising) เป็นความพยายามท่ีจะให้คู่กรณีทั้งสองฝ่ายได้รับ
ความพอใจบ้างและต้องยอมเสียสละบ้าง แต่ก็มีแนวโน้มทีจ่ะใช้วิธีที่ 1 คือ วิธีเอาชนะมากกว่าวิธีอ่ืน
แนวทางการแก้ไขความขัดแย้งแบบน้ีจึงเกิดผลลัพธ์ในลักษณะ “แพ้–แพ้” หรือ “แพ้–ชนะ” 
 ความขัดแย้งส่วนบคุคล  
 ความขัดแย้งระหว่างบุคคล (Interpersonal Conflict) เป็นความขัดแย้งซึ่งเกิดขึ้นเมื่อ
บุคคลสองคนขึ้นไปมีความขดัแย้งกัน ซึ่งอาจจะเป็นลักษณะด้านเหตุผลหรือด้านอารมณ์หรือทั้งสอง
อย่างร่วมกัน ตัวอย่างเช่น ความขัดแย้งด้านเหตุผล เช่น บุคคลสองคนโต้เถียงกันเรื่องความประพฤติ
ของพนักงาน ความคิดสร้างสรรค์ ตัวอย่างของความขัดแย้งด้านอารมณ์ เช่น บุคคลทั้งสองไม่เห็นด้วย
กับสีของเสื้อผ้าที่อีกฝ่ายหน่ึงใส่มาทํางาน หรือเป็นความขัดแย้งเน่ืองจากท่ีมีผลประโยชน์จํานวนจํากัด
แต่มีโอกาสได้เพียงหน่ึงคนเท่าน้ัน เป็นต้น แต่เน่ืองจากความขัดแย้งเป็นปรากฎการณ์ที่เป็นพลวัตหรือ
เคลื่อนไหวอยู่เสมอ ดังน้ันจึงเป็นการยากที่จะแยกความขัดแย้งออกจากกันโดยเด็ดขาดได้ 
ความขัดแย้งระหว่างบุคคลจําแนกออกเป็นประเภทสําคัญ ๆ ได้ 2 ประเภท (Luthans, 2005)  
 แบบที ่1 เรียกว่า Zero–sum Conflict ความขัดแย้งแบบน้ีถ้าฝ่ายหน่ึงได้เท่าใดอีกฝ่าย
หน่ึงก็จะเสียเท่าน้ัน น่ันคือฝา่ยชนะได้เท่าไรเมื่อรวมกับฝา่ยแพ้ที่เสียไปจะเท่ากับศูนย์ความขัดแย้ง
แบบ Zero–sum เป็นการแข่งขันอย่างแท้จริง ดังน้ันจะเห็นได้จากการแข่งกีฬาหลายประเภทที่ 
เมื่อฝ่ายหน่ึงชนะอีกฝ่ายหน่ึงก็แพ้หรือการแข่งขันกันเพ่ือดํารงตําแหน่งใดตําแหน่งหนึ่งเมื่อฝ่ายหน่ึง 
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ได้ตําแหน่งอีกฝ่ายหน่ึงก็จะไม่ได้ตําแหน่ง 
 แบบที ่2 เรียกว่า Non–zero–sum Conflict หรือ Mixed–motive Situation  
ความขัดแย้งแบบน้ีมีลักษณะสําคัญ 2 ประการ คือ ประการแรกการ ทีฝ่า่ยหน่ึงชนะเท่าใดมิได้
หมายความว่าอีกฝ่ายหน่ึงจะต้องแพ้เท่าน้ัน น่ันคือผลรวมของผู้แพ้กับผูช้นะไม่เท่ากับศูนย์ ประการ 
ที่สอง มีตัวกระตุ้นทั้งความร่วมมือและการแข่งขันเข้าไปเก่ียวข้องด้วยดังน้ันคู่ขัดแย้งจึงพยายามจะ
เอาประโยชน์ให้มากที่สุด ดังจะเห็นได้จากตัวอย่างการซื้อ–การขายรถยนต์ผู้ซื้อและผูข้ายที่ต่างก็มี
ความร่วมมือกันในการที่จะซือ้และขาย แต่ขณะเดียวกันก็มีการแข่งขันเข้าไปเกี่ยวข้องด้วยเพราะ 
ผู้ซื้อต้องการจะซื้อให้ถูกทีสุ่ดและผู้ขายให้แพงที่สุด 
 นอกจากน้ี ความขัดแย้งระหว่างบุคคลเป็นเร่ืองพ้ืนฐานธรรมดาที่จะต้องเกิดขึ้น  
ความขัดแย้งระหว่างบุคคลมีสาเหตุมาจากความแตกต่างของบุคคลทั้งในด้านเพศ การศึกษา ปรัชญา
แนวความคิด และระบบคุณค่า ฯลฯ นอกจากน้ีก็อาจมีสาเหตุมาจากองค์กรคือ งานที่ได้รับมอบหมาย
ให้ปฏิบัติอาจเป็นตัวการให้เกิดความขัดแย้งเพราะต้องแข่งขันกันเลื่อนตําแหน่ง ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
เหล่าน้ีเป็นเพราะทุกคนต้องการท่ีจะมีสถานภาพมีอิทธิพลมีช่ือเสียงและมีอํานาจ (พิมลพรรณ 
พงษ์สวัสด์ิ, 2533 อ้างใน จุฑามาศ รุจิรตานนท์, 2547) 
 กล่าวโดยสรุป ความขัดแย้งระหว่างบุคคล หมายถึง ความขัดแย้งระหว่างบุคคลซึ่งม ี
ความคิดเห็นต่างกันทั้งด้านบุคลิกภาพ เป้าหมาย วิธีการ รวมทั้งสถานภาพการรับรู้และค่านิยม 
ในเรื่องความขัดแย้งระหว่างกลุ่มและองค์การอาจจะเป็นความขัดแย้งระหว่างองค์การหลักและ
หน่วยงานสนับสนุนหรือระหว่างฝ่ายผลิตกับฝ่ายขาย เป็นต้น ซึ่งประกอบด้วยค่านิยมที่แตกต่างกัน
และด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล 

 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธผิลในการทํางาน 
 ความหมายของประสิทธผิลของงาน 
 มีผู้ศึกษาประสทิธิผลมากขึ้นจึงมีผู้ให้คําจํากัดความและความหมายของประสิทธิผล ดังน้ี 
 พิทยา บวรพัฒนา (2552) เห็นว่า ประสิทธิผลของงานเป็นเรื่องของการพิจารณาว่าองค์การ
ประสบความสําเร็จเพียงใดในการดําเนินงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือสภาพขององค์การที่ต้ังไว้หรือ
ปรารถนาให้เกิดขึ้น 
 Ivancevich & Matteson (1993) ให้ความเห็นว่า ประสิทธิผลของงานงาน หมายถึง
ความสามารถในการทําให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามที่กําหนดไว้ โดยมีการใช้ทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ ประเมินได้จากผลผลิต ประสทิธิภาพ ความพึงพอใจ การปรับตัว และการพัฒนา 
สรุปได้ว่า ประสิทธิผลของงาน หมายถึง ภาพรวมทั้งหมดขององค์การที่ต้องการบรรลุเป้าหมายและ 
วัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้โดยที่มีการใช้ทรัพยากรปัจจัยนําเข้าน้อยและได้ทรัพยากรปัจจัยนําออกได้มากสุด 
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วัดหรือประเมินได้จากผลผลติประสิทธิภาพความพึงพอใจการปรับตัวและการพัฒนา 
 Brown (2001) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผลของงานว่า หมายถึง ขนาดของ
ความสามารถขององค์การในการที่จะสามารถทํางานบรรลุเป้าหมายต่าง ๆ ที่กําหนดไว้ 
 กล่าวโดยสรุป ประสิทธิผล หมายถึง องค์การที่บรรลุตามเป้าหมายที่ต้ังใจไว้ ประสิทธิผล 
จึงเป็นเรื่องของความสําเร็จขององค์การในการกระทําสิ่งต่าง ๆ ตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ องค์การ 
ที่มีประสิทธิผลสูงจึงเป็นองค์การที่ประสบความสําเร็จสูงในการทํางาน การที่องค์การมีประสิทธิผล 
สูงหมายความว่า องค์การได้มีการใช้ทรัพยากรได้ดีตามความเหมาะสม (พิทยา บวรวัฒนา, 2552) 
ประสิทธิผลของมีความหมายเกี่ยวข้องใกล้ชิดกับคําว่า เป้าหมายขององค์การ (Organizational 
Goals) เป็นการพิจารณาว่าองค์การประสบความสําเร็จเพียงในการดําเนินงาน 
 แนวทางการประเมินประสิทธิผลของงาน  
 การประเมินประสิทธิผลของงานตามที่ พิทยา บวรวัฒนา (2552) ได้ระบุไว้ประกอบ 
ด้วย 4 วิธี สรุปได้ดังน้ี 
 1) วิธีประเมินประสิทธิผลของงานจากความสามารถขององค์การ การบรรลุเป้าหมาย 
(The goal–attainment Approach) แนวทางการศึกษาประสิทธิผลของงานซึ่งพิจารณาการบรรลุ
เป้าหมายเป็นเกณฑ์น้ีถือหลักว่าประสิทธิผลของงานประเมินได้จากความสามารถขององค์การใน 
การดําเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย (Ends) ขององค์การที่แท้จริง ซึ่งมีความแตกต่างจากวิธีดําเนินการ 
(Means) ให้บรรลุเป้าหมาย ประสิทธิผลของงานจะประเมินจากความสามารถในการบรรลุเป้าหมาย
ได้ต่อเมื่อลักษณะขององค์การและเป้าหมายน้ันมีลักษณะตามข้อสมมติฐาน 5 ประการ ดังน้ี 
 1) องค์การที่มเีป้าหมายที่แทจ้ริง 
 2) สามารถมองเห็นและเข้าใจเป้าหมายเหล่าน้ัน 
 3) จํานวนเป้าหมายที่แทจ้ริงขององค์การควรมีปริมาณไมม่ากจนเกินความสามารถที่วัดได้ 
 4) ต้องมีความเห็นพ้องต้องกันในเป้าหมายที่แท้จริงเหล่าน้ัน 
 5) ต้องสามารถวัดได้ว่าองค์การกําลังบรรลุเป้าหมายไปได้แค่ไหน 
 โดยสรุป วิธีการประเมินประสิทธิผลของงานงานโดยคํานวณจากความสามารถขององค์การ
ในการบรรลุเป้าหมายน้ันจําเป็นต้องใช้วิธีวัดน้ีด้วยความระมัดระวัง อย่างไรก็ตาม เป็นวิธีที่นิยมใช้กัน
มานานและก็คงยังมีประโยชน์อยู่ จึงจําเป็นต้องตระหนักถึงปัญหาและความสลับซับซ้อนต่าง ๆ ที ่
แฝงอยู่ในวิธีประเมิน 
 2) การประเมนิประสิทธิผลของงานงานโดยใช้ความคิดระบบ (The System Approach) 
การใช้หลักการประเมินประสิทธิผลของงานจากเป้าหมายขององค์การน้ันพิจารณาที่ปัจจัยนําออก
(Outputs) และปัจจัย (Process) จากส่วนอ่ืน ๆ ขององค์การ เช่น ปัจจัยนําเข้า (Input) 
กระบวนการแปรปัจจัยนําเข้ามาปัจจัยนําออกแล้วจะทําให้สามารถสร้างเกณฑ์การประเมิน
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ประสิทธิผลเกณฑ์ใหม่ขึ้นจึงเป็นการประเมินประสิทธิผลของงานโดยคํานึงถึงความสามารถของ
องค์การในการหาปัจจัยนําเข้า ความสามารถขององค์การในการแปรสภาพปัจจัยนําเข้าให้กลายเป็น
ปัจจัยนําออก ความสามารถขององค์การในการอยู่รอด (Survival) ท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลง ความสัมพันธ์แบบพ่ึงพากันระหว่างส่วนต่าง ๆ ขององค์การ ถ้าส่วนหน่ึงส่วนใดทํางาน
ได้ไม่ดีแล้วจะส่งผลกระทบกระเทือนการทํางานของส่วนอ่ืน ๆ ประโยชน์ของการประเมินประสิทธิผล
ของงานโดยใช้ความคิดของระบบน้ีคือ การให้ความสําคญัต่อเป้าหมายในระยะยาวความเกี่ยวข้อง
ระหว่างกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การและสภาพแวดล้อมขององค์การประกอบกัน 
 3) วิธีประเมินประสิทธิผลของงานงานโดยดูจากความสามารถขององค์การในเชิงกลยุทธ์
(The strategic–constituencies Approach) เป็นการประเมินจากความพึงพอใจของสมาชิกกลุ่มที่
เก่ียวข้องทั้งภายนอกภายในองค์การมีผลต่อความอยู่รอดขององค์การ ได้แก่ กลุม่ผลประโยชน์บุคคล
ต่าง ๆ สภาพแวดล้อม และกลุ่มผลประโยชน์ใดที่มีความสาํคัญต่อองค์การ และยังต้องเป็นองค์การที่
สามารถชนะใจบุคคลและกลุ่มผลประโยชน์ที่สําคัญทั้งหลายเหล่าน้ี ทําให้บุคคลและกลุ่มผลประโยชน์
ไม่ดําเนินการขัดขวางการทํางานขององค์การ องค์การที่อยู่ได้จะเป็นองค์การที่กําหนดเป้าหมาย 
ขององค์การได้สอดคล้องกับความต้องการของบุคคลและกลุ่มผลประโยชน์ และมีอํานาจควบคุม
ทรัพยากรท่ีจําเป็นทีมีผลต่อความอยู่รอดขององค์การ 
 4) การประเมนิประสิทธิผลของงานงานจากค่านิยมที่แตกต่างกันของสมาชิกองค์การ (The 
computing–values Approach) นักวิชาการเช่ือว่าประสิทธิผลของงานขึ้นอยู่กับค่านิยม ความชอบ
และความสนใจต่าง ๆ ของผูป้ระเมิน ผู้ประเมินอาจมีความเห็นที่แตกต่างกัน 
 Ivancevich & Matteson (1993) มีความเห็นว่า แนวทางการประเมินประสิทธิผลของงาน 
จะต้องวิเคราะห์กระบวนการต้ังแต่การนําปัจจัยตัวป้อนมาจัดการเป็นผลผลิตกลับสูส่ภาพแวดล้อม
โดยเห็นว่าองค์การสามารถอยู่ได้ในสภาพแวดล้อมน้ัน ๆ และเป็นมาตรการสุดท้ายหรือเคร่ืองช้ีบ่ง 
ขั้นสุดท้ายในการทดสอบความมีประสิทธิผล ซึ่ง Ivancevich & Matteson (1993) ใช้เป็นเกณฑ์
ประเมินองค์การโดยถือว่าองค์การคือบุคคลกลุ่มหรือหน่วยงานและได้นํามิติเวลามาเกี่ยวข้องด้วย 
โดยเกณฑ์ในระยะสั้น (Short Run) ประเมินจากผลผลิต (Production) ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
และความพึงพอใจ (Satisfaction) ส่วนเกณฑ์ในระยะกลาง (Intermediate Run) ประเมินจาก 
การปรับตัว (Adaptiveness) และการพัฒนา (Development) เกณฑ์ระยะยาวประเมินจาก 
ความอยู่รอด 
 ดังน้ันจะเห็นได้ว่าองค์การสามารถจะประเมินได้ทั้งระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว
กล่าวคือ หากผลผลิตมีประสทิธิภาพและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจหากว่าขาดการปรับตัวและ 
การพัฒนาก็คือ ในระยะกลางองค์การจะไม่มีประสิทธิภาพ ดังน้ันการประเมินของ Ivancevich & 
Matteson (1993) จึงเป็นแนวทางในการนํามาประเมินประสิทธิผลของงานวิจัยน้ี ซึ่งอธิบายได้ดังน้ี 
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 1) ผลผลิต (Productivity) ทกุองค์การที่หน้าที่สําคัญ คือ การบรรลุเป้าหมายซึ่งต้องอาศัย
กระบวนการปรับเปลี่ยน ปัจจัยการผลิตเพ่ือให้ได้ผลผลิตตามความต้องการของตลาด การได้ผลผลิต
เป็นไปตามความต้องการของท้องตลาดหรือสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ การคํานึงถึงผลผลิตจึง
ประกอบด้วย ปริมาณของการบริการ หมายถึง บุคลากรในองค์การสามารถให้การบริการเพียงพอกับ
ความต้องการของผู้รับบริการและคุณภาพการบริการ เป็นการเปรียบเทียบระหว่างความต้องการหรือ
ความคาดหวังกับการบริการที่ได้รับการบริการ ซึ่งเป็นความรู้สึกนึกคิดความเข้าใจของผู้รับริการต่อ
การให้บริการของบุคคลในองค์การ หลักการของผลผลิตจึงเป็นสิ่งที่สะท้อนถึงความสามารถของ
ผู้ปฏิบัติงานในการสร้างผลผลิตด้านปริมาณและคุณภาพโดยมุ่งหวังที่ผู้รับบริการเป็นสําคัญ ดังน้ัน
คุณภาพการบริการที่พยาบาลวิชาชีพให้บริการผู้ป่วยจึงเป็นตัวช้ีวัดการบริการโดยรวมสามารถ 
ช่วยผู้ป่วยหรือผู้รับบริการใหส้ามารถกลับไปใช้ชีวิติได้อย่างปกติ ปรับตัวได้กับสภาพความเจ็บป่วย
การประเมินคุณภาพบริการจึงเน้นการความเหมาะสมของการปฏิบัติการพยาบาลตามความต้องการ
ของผู้มารับบริการ 
 2) ประสทิธิภาพ (Efficiency) ตามความเห็นของ Ivancevich & Matteson (1993) 
หมายถึง จํานวนทรัพยากรท่ีใช้ในการผลิตซึ่งวัดได้จากอัตราส่วน (Ratio) ของผลผลิต (Output)  
ต่อตัวป้อน (Input) รวมถึงผลตอบแทนจากการลงทุนหรือทรัพย์สิน ค่าใช้จ่ายต่อหน่วย การใช้
ทรัพยากรตํ่ากว่าขีดความสามารถ เป็นต้น กระบวนการน้ีเก่ียวข้องกับกระบวนการภายใน (Internal 
Process) ซึ่งการประเมินประสิทธิภาพมักอยู่ในรูปอัตราส่วน เช่น อัตราส่วนระหว่างผลกําไร 
(Benefit) ต่อต้นทุน (Cost) หรืออัตราส่วนผลผลิตต่อเวลา ดังน้ัน ประสิทธิผลจึงหมายถึง การใช้
ทรัพยากรให้เกิดประโยชนสูงสุดเช่นเดียวกับงานการพยาบาลท่ีต้องมีการใช้ทรัพยากรที่เหมาะสม
คุ้มค่า เกิดประโยชน์สูงสุด และต้องสอดคล้องกับปัญหาและแผนการพยาบาล และความต้องการ 
ของผู้รับบริการ 
 3) ความพึงพอใจ (Satisfaction) เป็นความต้องการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน คือ
ผลประโยชน์ให้แก่ผู้มสี่วนร่วมในการทํางานโดยให้ทุกคนมีความสําเร็จและได้รับการยอมรับ 
ซึ่งจะส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานการบริหารองค์การต่าง ๆ ให้ประสบความสําเร็จ 
ได้น้ันผู้บริหารจะต้องคํานึงถึงความพึงพอใจของบุคลากรภายในองค์การ เพราะเมื่อบุคลากรม ี
ความพึงพอใจในงานแล้วย่อมส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติหน้าที่ กล่าวได้ว่า ความพึงพอใจ 
ส่งผลต่อความรู้สึกทัศนคติ ขวัญและกําลังใจ ในการปฏิบัติงาน และความภูมิใจในความสําเร็จของ 
งานที่ทําก่อให้เกิดประสิทธิภาพ 
 4) การปรับตัว (Adaptiveness) Ivancevich & Matteson (1993) ได้อธิบายการปรับตัว
ว่า เป็นการที่บุคลากรภายในองค์การสามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งจากภายในและ
ภายนอกองค์การ ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่สําคญัที่สุดประการหน่ึงขององค์การที่มีประสิทธิผลคือ 



38 
 

ต้องมีโครงสร้างที่ช่วยให้เกิดการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เพ่ือแก้ปัญหาทีเ่กิดขึ้นใน 
สภาพความเป็นจริงได้ 
 Ivancevich & Matteson (1993) ได้สรุปว่า ประสิทธิผลของงานจะมีความน่าเช่ือถือ 
มากย่ิงขึ้นจําเป็นต้องมองทุกระบบย่อยขององค์การโดยใช้เกณฑ์หลายเกณฑ์ในการประเมิน 
การประเมินหน่วยงานหรือการประเมินประสิทธิผลของงานจึงเป็นสิ่งที่สําคัญอย่างหน่ึงขององค์การ 
 สรุปได้ว่า การประเมินประสิทธิผลสามารถประเมินได้หลายวิธีอยู่ที่ความเหมาะสมและ 
องค์การน้ัน ๆ ต้องการประเมินอะไร ให้ความสําคัญกับผลผลิตและประสทิธิภาพขององค์การอย่างไร
ความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน เป้าหมายขององค์การน้ัน เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และรักษา
สภาพขององค์การไว้ได้ 
 
2.5 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 
 โชติกา ระโส (2555) ได้วิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏนครสวรรค์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลยั
ราชภัฏนครสวรรค์ โดยรวมและในแต่ละด้าน ได้แก่ ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงานด้านการยอมรับ
นับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ 
การงาน 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ 
โดยรวมและในแต่ละด้าน จําแนกตามตัวแปร เพศ ระดับการศึกษา ลักษณะการปฏิบัติงาน และ
ประสบการณ์ในการทํางาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีได้แก่ บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค์ ซึ่งกําลังปฏิบัติงานอยู่ในปีการศึกษา 2554 จํานวน 685 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณ 5 ระดับ จํานวน 60 ข้อ ซึ่งมคี่าความน่าเช่ือมั่น
ของแบบสอบถามท้ังฉบับเทา่กับ .97 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าคะแนนเฉล่ีย 
ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบ
ความแตกต่างของค่าคะแนนเฉล่ียเป็นรายคู ่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ผลการวิจัย
พบว่า 1) บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ มแีรงจงูใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจเกือบทุกด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้น
ด้านการยอมรับนับถือ ที่มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง 2) บุคลากรเพศชายและเพศหญิง  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมในแต่ละด้านไม่แตกต่างกัน 3) บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษา 
ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  
ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
ส่วนด้านอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 4) บุคลากรที่มีลกัษณะการปฏิบัติงานต่างกัน มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความสําเร็จใน 
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การปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือและด้านความรับผิดชอบแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง และ 5) บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ทํางาน 
ในการทํางานที่ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและในแต่ละด้านไม่แตกต่างกัน 
 เกวลี พ่วงศรี (2558) ได้วิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล แรงจูงใจ  
และสภาพแวดล้อมในการทํางานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ: กรณีศึกษาบริษัท วินสนั กรุ๊ป        
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรและศกึษา อิทธิพลของปัจจัย 
แรงจูงใจ สภาพแวดล้อมในการทํางานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 ชุด วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพรรณนาใช้การแจกแจง
ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติอนุมานใช้การหาความสัมพันธ์ระหว่าง 
ตัวแปรในกลุ่มของลักษณะสว่นบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กร โดยการทดสอบความแตกต่าง 
ระหว่างค่าเฉลี่ย 2 กลุ่มด้วย t–test และทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยต้ังแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป 
ด้วย F–test การหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในกลุ่มของแรงจูงใจ สภาพแวดล้อมในการทํางาน 
กับความผูกพันต่อองค์กร วิเคราะห์โดยการคํานวณหาค่าสัมประสิทธ์ิแบบถดถอยเชิงพหุ 
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มอีายุตํ่ากว่า 30 ปี มีระดับการศึกษา ตํ่ากว่า
ปริญญาตรี มปีระสบการณ์ในการทํางาน 11 ปีขึ้นไป มีความเห็นต่อแรงจูงใจในการทํางาน มีค่าเฉลี่ย
เป็น 3.12 สภาพแวดล้อมในการทํางานมีค่าเฉลี่ยเป็น2.96 ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของ
กลุ่มตัวอย่างพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.19 และพบว่าบุคลากรที่มี
เพศ อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ปัจจัย
ด้านแรงจูงใจ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานส่งผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 ธีระศักด์ิ วิเดช (2555) ได้วิจยัเรื่อง ความฉลาดทางอารมณ์ คุณภาพชีวิตในการทํางาน  
และบรรยากาศ องค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพการบริการของพนักงานประจําร้านงานธุรกิจอาหาร 
และบริการ มวัีตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาคณุภาพการบริการของพนักงานประจําร้าน ของบริษัท  
ยัมเรสเทอรองตส์ อินเตอร์เนช่ันแนล (ประเทศไทย) จํากัด 2) เพ่ือเปรียบเทียบคุณภาพการบริการ 
ของพนักงานประจําร้านจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ได้แก่ เพศ อายุ  อายุงาน ระดับ
ตําแหน่งงาน 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
และบรรยากาศองค์การกับคุณภาพการบริการของพนักงานประจําร้าน 4) เพ่ือศึกษาการทํานาย
คุณภาพการบริการของพนักงานประจําร้าน โดยมีตัวทํานายความฉลาดทางอารมณ์ คุณภาพชีวิต 
ในการทํางาน และบรรยากาศองค์การ เคร่ืองมือที่ใช่ในการวิจัยได้แก่ แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น  
2 ฉบับ ดังน้ี ฉบับที่ 1 สําหรบัพนักงานประจําร้าน แบ่งออกเป็น 4 ตอน ได้แก่ แบบสอบถามลักษณะ
ทั่วไปของพนักงาน แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน แบบสอบถามเก่ียวกับ 
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ความฉลาดทางอารมณ์ และแบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ จํานวน 400 ชุด และฉบับที่ 2 
สําหรับผู้จัดการร้าน ได้แก่ แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพการบริการ จํานวน 400 ชุด สถิติที่ใช้ใน 
การวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานต่าง ๆ ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ด้วยการวิเคราะห์สถิติ t–test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ Forword
ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานประจําร้านที่มีเพศต่างกัน มีคุณภาพการบริการโดยรวมแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .052) พนักงานประจําร้านที่มีอายุต่างกัน มีคุณภาพการบริการ
โดยรวมและรายด้านเกือบทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท ี.05 3) พนักงานประจําร้าน
ที่มีระยะเวลาในการทํางานที่ต่างกันมีคุณภาพการบริการโดยรวม และรายด้านแตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) พนักงานประจําร้านที่มีระดับตําแหน่งงานต่างกันมีคุณภาพ 
การบริการโดยรวม และรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนับสําคัญทางสถิติที่ระดับ.055) ความฉลาดทาง
อารมณ์ คุณภาพชีวิตในการทํางานบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพการบริการ
ของพนักงานประจําร้าน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มากที่สุด (r = .779) รองลงมาคือ บรรยากาศองค์การ (r= .767) และ 
ความฉลาดทางอารมณ์ (r= .671)6) คุณภาพชีวิตในการทํางาน บรรยากาศองค์การ สามารถ 
ทํานายคุณภาพการบริการของพนักงานประจําร้าน ได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 โดย 
ทํานายคุณภาพการบริการได้ร้อยละ 64.60 ส่วนความฉลาดทางอารมณ์ ไม่สามารถทํานายคุณภาพ 
การบริการได้ 
 หยุนเฮา เฮ (2557) ได้วิจัยเรือ่ง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิต 
ในการทํางาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ คุณภาพชีวิตในการทํางาน  
และความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานใน 
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ โดยมีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนักงานบริษัทใน 
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ประเภทธุรกิจประกอบรถยนต์น่ังหรือรถยนต์เพ่ือการพาณิชย์ ต้ังแต่  
4 ล้อข้ึนไป ในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล จํานวน 376 คน และทําการวิเคราะห์ข้อมูลโดยค่าสถิติ 
ที่ใช้วิเคราะห์ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t–test, F–test ค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการศึกษา
พบว่า พนักงานบริษัทในกลุม่อุตสาหกรรมยานยนต์มีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยู่ในระดับสูง 
บรรยากาศองค์การมีความสมัพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และคณุภาพชีวิตใน 
การทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
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 อรุณรัก ครองเช้ือ (2557) ได้วิจัยเรื่อง บุคลิกภาพของตนเอง ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
และความขัดแย้งในองค์กร ทีส่่งผลต่อประสทิธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต 
สาทร สลีมและบางรักมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาบุคลิกภาพของตนเอง ปัจจัยของความขัดแย้งระหว่าง
บุคคล และปัจจัยของความขัดแย้งในองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตสาทร สลีม และบางรัก โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลและทดสอบความตรงของเน้ือหา และความน่าเช่ือถือด้วยวิธีของครอนบาร์คกับ 
กลุ่มตัวอย่างจํานวน 30 คน ได้ระดับความเช่ือมั่น 0.865 โดยทําการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตสาทร สลีม และบางรัก จํานวน 400 คน สว่นวิธีการทางสถิตแบ่งเป็น  
2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย และสถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบพหุคูณ พบว่าบุคลิกภาพของตนเอง ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตสาทร สลีม และบางรัก ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ด้านค่านิยมของบุคคลที่
แตกต่างกัน ไม่ส่งผลต่อประสทิธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสาทร สีลม และ
บางรัก ส่วนความขัดแย้งระหว่างบุคคล ด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล ส่งผลต่อประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสาทร สลีม และบางรัก และความขัดแย้งในองค์กร 
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตสาทร สลีม และบางรัก สว่นความขัดแย้งในองค์กร ด้านกระบวนการทํางาน ด้านการจัดสรร
ทรัพยากร ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทเอกชนในเขตสาทร สีลม และ 
บางรัก อย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
 รดา จิรเดชมีชัย (2555) ได้วิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการเกิดความขัดแย้งในการทํางาน 
ของบุคลากรองค์กรธุรกิจ กรณีศึกษาบริษัท ประกันชีวิตในกลุ่มบริษัท เอไอเอจํากัด มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาระดับความขัดแย้งปัจจัยที่มีผลต่อการเกิดความขัดแย้ง และเปรียบเทียบความคิดเห็นที่ม ี
ต่อสาเหตุความขัดแย้งในการทํางานของบุคลากรภายในบริษัทประกันชีวิต กลุ่มบริษทั เอไอเอ จํากัด 
โดยมีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ จํานวน 310 คน กาํหนดการเลือกกลุ่มแบบกลุม่ ผลการวิจัย
พบว่า บุคลากรที่ทํางานภายในบริษัทส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 20–30 ปี มีระดับ
การศึกษาในระดับปริญญาตรี มีประสบการณ์ทํางานน้อยกว่า 5 ปี จากการศึกษาบุคลากรภายใน
บริษัท มคีวามขัดแย้งเกิดขึ้นระหว่างบุคคลต่อการทํางาน คิดเป็นร้อยละ 95.2 ไม่มีความขัดแย้ง  
คิดเป็นร้อยละ 4.8 ซึ่งปัจจัยที่เป็นสาเหตุทําให้เกิดความขัดแย้งแบ่งเป็น 3 ด้าน 1) โครงสร้างองค์การ 
มีระดับความขัดแย้งปานกลาง สาเหตุการทํางานที่ซ้ําซ้อนกัน มีคําสั่งให้หลายคนปฏิบัติงานเรื่อง
เดียวกันส่งผลทําให้เกิดความมขัดแย้งในองค์กรมาที่สุด 2) ด้านความแตกต่างของบุคคล ในการรับรู ้
ค่านิยม ความเชื่อ มีระดับความขัดแย้งปานกลาง ซึ่งพบว่าค่านิยมที่แตกต่างกันของผู้ที่ร่วมงานเป็น 
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สาเหตุสําคัญทีส่่งผลให้เกิดความขัดแย้งในองค์กรมากที่สุด 3) ด้านการสื่อสาร จะมีความขัดแย้ง 
ในระดับสูง พบว่า การได้รับข้อมูลข่าวสารที่ไม่เพียงพอในการทํางานเป็นสาเหตุสําคัญที่ส่งผล 
ให้เกิดความขัดแย้งมากที่สุด ความแตกต่างทางปัจจัยส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณ์ทํางาน จะส่งผลต่อสาเหตุและระดับความขัดแย้งที่แตกต่างกัน ดังน้ันผู้บริหารของ
องค์กรควรให้ความสําคัญในการสื่อสารข้อมูลรายละเอียดการงาน มีการออกแบบการทํางานเป็น
นโยบายที่ชัดเจนในเรื่องบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ เพ่ือไม่ให้เกิดความซ้ําซ้อนของงาน การทํา
ความเข้าใจร่วมกัน สร้างค่านิยมในการทํางานร่วมกัน เพ่ือลดช่องว่างของความต่างกันระหว่าง
บุคลากร เพ่ือรับมือกับปัญหาที่เกิดจากความขัดแย้ง เพ่ือให้บุคลากรมีความขัดแย้งน้อยที่สุด  
แต่มีประสิทธิภาพการทํางานสูงสุด 
 



บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีการวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่อง การศึกษาด้านแรงจูงใจในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน และ 
ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ส่งผลต่อประสทิธิผลการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร มีระเบียบวิธีการวิจัยดังน้ี 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวิธกีารวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ทีม่ีรูปแบบการวิจัย โดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed–end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย แรงจูงใจในการทํางาน
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ความขัดแย้งระหว่างบุคคล และประสิทธิผลการทํางาน ของพนักงาน
บริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียดดังน้ี 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทัง้หมด 5 ส่วน ดังน้ี 
   3.1.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
   ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ตําแหน่งงาน อายุ และประสบการณ์
ทํางาน โดยมีระดับการวัดดังน้ี 
     1) เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญติั (Nominal Scale) 

2) ตําแหน่งงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Nominal Scale) 
3) อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญติั (Ordinal Scale) 
4) ประสบการณ์ทํางาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal 

Scale) 
   3.1.1.2 ข้อมูลด้านแรงจูงใจในการทํางาน 
   ข้อมูลด้านแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมี
ระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
 
 



44 
 

   สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 
     ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 

   ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
   ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
   ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
   ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
 สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดเป็นช่วงคะแนนดังน้ี 

     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 ข้อมูลด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
   ข้อมูลด้านคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (IntervalScale) 
   สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 
     ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 

   ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
   ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
   ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 

     ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 5        
   สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดเป็นช่วงคะแนนดังน้ี 
     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 ข้อมูลด้านความขัดแย้งระหว่างบุคคล 

ข้อมูลด้านความขัดแย้งระหว่างบุคคลของพนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
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   สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 
     ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 

   ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
   ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
   ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 

     ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 5        
สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดเป็นช่วงคะแนนดังน้ี 

     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 ข้อมูลด้านประสิทธิผลในการทํางาน 

ข้อมูลด้านประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร โดย
มีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
   สําหรับการวัดระดับประสิทธิผลจะมีระดับการวัดดังน้ี 

   ระดับประสิทธิผลน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
   ระดับประสิทธิผลน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
   ระดับประสิทธิผลปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
   ระดับประสิทธิผลมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
   ระดับประสิทธิผลมากทีสุ่ด มีค่าคะแนนเป็น 5 
สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดเป็นช่วงคะแนนดังน้ี 

     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 
 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) และ 
การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 
   3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 
   งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษา  
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ตรวจสอบความถูกต้องของเน้ือหาและทําการแก้ไขตามข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นทีเ่ป็นประโยชน์
แก่งานวิจัย 
   3.1.2.2 การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) 
   เมื่อผู้วิจัยได้นําแบบสอบถามมาทําการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) 
โดยทําการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ พนักงานบริษัทในเขต
กรุงเทพมหานคร จํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหา 
ค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.900 หลังจากน้ัน
แบบสอบถามจะนําไปให้กลุม่ตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่กําหนดไว้ในการศึกษาเดือนสิงหาคม– 
กันยายน 2559 
 
ตารางที่ 3.1: ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของข้อคําถาม (n = 30) 
 
ข้อ ปัจจัย Cronbach’s Alpha Coefficient 
1 ด้านแรงจูงใจในการทํางาน 0.741 
2 คุณภาพชีวิตในการทํางาน 0.881 
3 ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 0.912 
4 ประสิทธิผลในการทํางาน 0.861 

รวม 0.900 
 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 400 คน โดยแบ่งเป็นเขต 5 เขต คือ เขตจตุจักร เขตลาดพร้าว เขตสีลม เขตสาทร และ 
เขตปทุมวัน ผูวิ้จัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
ของ Yamane (1973) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน ±5% ซึ่งได้ขนาดของ 
กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 235 คน และจะทําการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานบริษัทในเขต
กรุงเทพมหานคร ในวันที ่1 สิงหาคม 2559 โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental 
Sampling) โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 400 คน 
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3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บข้อมูลมีดังน้ี 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างที่จะทําการเก็บข้อมูลแบบสอบถามจากพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการทําวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มคีวามเข้าใจในข้อคําถาม และ
ความต้องการของผู้วิจัย 
 3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามให้กับให้กับพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร
หลังจากน้ันจึงทําการเก็บแบบสอบถามคืน 
 3.3.4 นําแบบสอบถามท่ีได้มาทําการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามและ
นําไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง การศึกษาด้านแรงจูงใจในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน และ 
ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ส่งผลต่อประสทิธิผลการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร มีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี  
 3.4.1 แรงจูงใจในการทํางานมีผลต่อประสทิธิผลในการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3.4.2 คุณภาพชีวิตการทํางานมีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3.4.3 ความขดัแย้งระหว่างบุคคลมีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท 
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
 การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหข์้อมูล 
 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) การวิเคราะห์สมมติฐาน
ทั้งสามข้อ มีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
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   3.5.2.1สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 

3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 

3.5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 

 
 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัยเรื่อง การศึกษาด้านแรงจูงใจในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน  
และความขัดแย้งระหว่างบุคคลส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร มผีลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถติิการวิจัยดังน้ี 
   4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสมัพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
   4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสมัพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
   4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสมัพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
 สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ จะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  
 ข้อมูลปัจจัยประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามดา้นเพศ 
 ข้อมูลปัจจัยประชากรศาสตร์ผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านเพศ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1: จํานวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านเพศ 
 

เพศ จํานวน ร้อยละ 
ชาย 159 39.75 
หญิง 241 60.25 

รวม 400 100 
 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า เพศของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นเพศหญิงมากที่สุด คิดเป็นรอ้ยละ 
60.25 และเพศชาย ร้อยละ 39.75 ตามลําดับ   
 ข้อมูลปัจจัยประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านตําแหน่งงาน 
 ข้อมูลปัจจัยประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านตําแหน่งงาน ปรากฏผลดัง 
ตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2: จํานวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านตําแหน่งงาน 
 

ตําแหน่งงาน จํานวน ร้อยละ 
ฝ่ายบุคคล 32 8.0 
ฝ่ายการเงิน 30 7.5 
ฝ่ายบัญชี 82 20.5 
ฝ่ายขาย 106 26.5 
ฝ่ายผลิต 57 14.2 
ฝ่ายการตลาด 27 6.8 
ฝ่ายบริหาร 60 15.0 
อ่ืน ๆ 6 1.5 

รวม 400 100 
 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า พนักงานบริษัทเอกชนที่ตอบแบบสอบถาม มีตําแหน่งงานฝ่ายขาย 
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 26.5 รองลงมา ฝา่ยบัญชี คิดเป็นร้อยละ 20.5 ฝ่ายบริหาร คดิเป็นร้อยละ 
15.0 ฝ่ายผลิต คิดเป็นร้อยละ 14.2 ฝ่ายบุคคล คิดเป็นรอ้ยละ 8.0 ฝ่ายการเงิน คิดเป็นร้อยละ 7.5 
ฝ่ายการตลาดคิดเป็นร้อยละ 6.8 และอื่น ๆ คิดเป็นร้อยละ1.5 
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 ข้อมูลปัจจัยประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านอายุ 
 ข้อมูลปัจจัยประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านอายุ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 
 
ตารางที่ 4.3: จํานวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านอายุ 
 

อายุ จํานวน ร้อยละ 
20–30 ปี 155 38.75 
31–40 ปี 151 37.75 
41–50 ปี 74 18.5 
51 ปีขึ้นไป 20 5.0 

รวม 400 100 
 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า พนักงานบริษัทเอกชนที่ตอบแบบสอบถาม มีอายุ 20–30 ปี  
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 38.75 รองลงมา 31–40 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.7541–50 ปี คดิเป็น 
ร้อยละ 18.5 และ 51 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 5.0  
 ข้อมูลปัจจัยประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านประสบการณ์ทาํงาน  
 ข้อมูลปัจจัยประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านประสบการทํางาน ปรากฏผล 
ดังตารางที่ 4.4 
 
ตารางที่ 4.4: จํานวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านประสบการณ์ทํางาน 
 

       
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า พนักงานบริษัทเอกชนที่ตอบแบบสอบถาม มีประสบการณ์ทํางาน  
4–6 ปี มากทีสุ่ด คิดเป็นร้อยละ 44.8 รองลงมา 1–3 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.0  7–9 ปี คิดเป็นร้อยละ  

ประสบการณท์ํางาน จํานวน ร้อยละ 
1–3 ปี 124 31.0 
4–6 ปี 179 44.8 
7–9 ปี 68 17.0 
10 ปีขึ้นไป 29 7.2 

รวม 400 100 
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17.0 และ 10 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 7.2 ตามลําดับ 
 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคดิเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านแรงจูงใจในการทํางาน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านแรงจูงใจในการทํางาน 
ปรากฏดังตารางที่ 4.5 
 
ตารางที่ 4.5: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ด้านแรงจูงใจในการทํางาน  
 

ระดับความคดิเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม
ด้านแรงจูงใจในการทาํงาน 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเหน็ 

1) ท่านได้รับเงินได้รับเงินเดือนเหมาะสม 
   กับความรู้ ความสามารถ และปริมาณงาน 
   ที่ปฏิบัติ 

3.62 
 

1.024 
 

เห็นด้วยมาก 

2) ท่านเลือกทาํงานกับบริษัท ส่วนหน่ึงเป็น 
   เพราะสวัสดิการของบริษัท  

3.46 1.018 เห็นด้วยมาก 

3) ท่านมีหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน 
   ในบริษัท  

3.39 1.015 
เห็นด้วย 
ปานกลาง 

4) ท่านมีโอกาสพัฒนาตนเองให้ก้าวหน้า 
   ในสายอาชีพได้ในอนาคต 

3.49 1.001 เห็นด้วยมาก 

5) ท่านรู้สึกพอใจเมื่องานที่ทํามีความท้าทาย 
   ความสามารถและจูงใจให้อยากปฏิบัติ 

3.80 1.092 เห็นด้วยมาก 

6) ท่านได้รับการสนับสนุนในการพัฒนา  
   ทักษะและเพ่ิมพูนความรู้อย่างต่อเน่ือง 

4.12 0.998 เห็นด้วยมาก 

7) ท่านมีสถานที่ทํางานเป็นสัดส่วนชัดเจน 
   เพ่ือความสะดวกในการดําเนินงาน 

3.60 1.067 เห็นด้วยมาก 

8) ท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองใช้สาํนักงาน 
   เพียงพอต่อการทํางาน 

3.96 1.116 เห็นด้วยมาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ 
     แบบสอบถาม ด้านแรงจูงใจในการทํางาน  
 

ระดับความคดิเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม
ด้านแรงจูงใจในการทาํงาน 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเหน็ 

9) ท่านสามารถปรึกษาหัวหน้างานของท่าน 
   ได้เมื่อเกิดปัญหาในการทํางาน 

3.31 1.010 
เห็นด้วย 
ปานกลาง 

10) ท่านมีความสะดวกในการเดินทางจาก 
     บ้านไปที่ทาํงาน 

3.61 1.120 เห็นด้วยมาก 

แรงจูงใจในการทํางาน 3.64 1.046 เห็นด้วยมาก 
 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนที่มต่ีอแรงจูงใจใน 
การทํางาน พบว่า มีระดับความคิดเห็นด้วยมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 1.046 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง 4.12–3.31 
เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมลูดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนที่มีต่อแรงจูงใจในการทํางาน อยู่ในระดับ 
เห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านได้รบัการสนับสนุนในการพัฒนาทักษะและเพ่ิมพูนความรู้อย่างต่อเน่ือง  
( X =4.12, S.D. = 0.998) ท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองใช้สํานักงานเพียงพอต่อการทํางาน ( X =3.96, 
S.D. = 1.116) ท่านรู้สึกพอใจเมื่องานที่ทํามีความท้าทายความสมารถและจูงใจให้อยากปฏิบัติ  
( X =3.80, S.D. = 1.092) ท่านได้รับเงินได้รับเงินเดือนเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และ
ปริมาณงานที่ปฏิบัติ ( X =3.62, S.D. = 1.024) ท่านมีความสะดวกในการเดินทางจากบ้านไป 
ที่ทํางาน ( X =3.61, S.D. = 1.120) ท่านมีสถานที่ทํางานเป็นสัดส่วนชัดเจนเพ่ือความสะดวกใน 
การดําเนินงาน ( X =3.60, S.D. = 1.067) ท่านมีโอกาสพัฒนาตนเองให้ก้าวหน้าในสายอาชีพได้ 
ในอนาคต ( X =3.49, S.D. = 1.001) ท่านเลือกทํางานกับบริษัท ส่วนหน่ึงเป็นเพราะสวัสดิการ 
ของบริษัท( X =3.46, S.D. = 1.018) ท่านมีหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจนในบริษัท  
( X =3.39, S.D. = 1.015) และระดับความคิดเห็นระดับปานกลาง ได้แก่ ทา่นสามารถปรึกษา 
หัวหน้างานของท่านได้เมื่อเกิดปัญหาในการทํางาน ( X =3.31, S.D. = 1.010)   
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 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคดิเห็นของพนกังานบรษิัทเอกชนท่ีมีต่อคณุภาพชีวิตใน 
การทํางาน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนที่มต่ีอคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.6: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัท 
  เอกชนที่มีต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 

ระดับความคดิเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม
ด้านคณุภาพชวิีตในการทาํงาน 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเหน็ 

1) ท่านได้รับผลตอบแทนจากการทํางาน 
   เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

3.93 0.983 เห็นด้วยมาก 

2) ท่านได้รับการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
   การทํางานจากสถานที่ทํางาน 
   และลักษณะงานท่ีดี 

3.47 1.141 เห็นด้วยมาก 

3) ท่านรู้สึกถึงความปลอดภัยจาก 
   สภาพแวดล้อมรอบตัวในบริษัทที่ม ี
   ความเหมาะสม 

3.79 1.006 เห็นด้วยมาก 

4) ท่านมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถ 
   ของท่านทํางานได้อย่างเหมาะสม 

3.73 1.184 เห็นด้วยมาก 

5) ท่านทํางานในบริษัททีม่ีตําแหน่งหน้าที่ 
   ที่พร้อมจะให้ท่านก้าวขึ้นสู่ตําแหน่งที่ 
   สูงกว่าได้อย่างเหมาะสม 

3.37 1.244 
เห็นด้วย 
ปานกลาง 

6) ท่านมีหัวหน้างานที่ให้การสนับสนุนใน 
   การแสวงหาความก้าวหน้าในการทํางาน 
   ได้อย่างเหมาะสม 

3.47 1.128 เห็นด้วยมาก 

7) ท่านรู้สึกมีความมั่นคงในหน้าที่การงาน 
   อย่างมากทีสุ่ด 

3.73 1.103 เห็นด้วยมาก 

        (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัท 
     เอกชนที่มีต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 

ระดับความคดิเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม
ด้านคณุภาพชวิีตในการทาํงาน 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเหน็ 

8) ท่านมีส่วนรว่มในการทํางานการวางแผน  
   ลงมือปฏิบัติงาน และประเมินผล  
   อย่างเหมาะสม 

3.07 1.406 
เห็นด้วย 
ปานกลาง 

9) ท่านมีการเสนอความคิดเห็นให้แก่บรษิทั  
   เพ่ือปรับปรุงแก้ไขสภาพการทํางานให้มี 
   ความเหมาะสมท่ีสุด 

3.74 1.197 เห็นด้วยมาก 

10) ท่านคิดว่าจํานวนวันหยุดในปัจจุบัน 
     มคีวามเหมาะสมมากทีส่ดุ 

3.44 1.206 เห็นด้วยมาก 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 3.57 1.160 เห็นด้วยมาก 
  
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนที่มต่ีอคุณภาพชีวิต 
ในการทํางาน พบว่า มีระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 1.160 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.93–3.07 
เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมลูดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนที่มีต่อแรงจูงใจในการทํางาน อยู่ในระดับมาก 
ได้แก่ ท่านได้รบัผลตอบแทนจากการทํางานเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกจิในปัจจุบัน ( X =3.93, 
S.D.= 0.983) ท่านรู้สึกถึงความปลอดภัยจากสภาพแวดล้อมรอบตัวในบริษัทที่มีความเหมาะสม  
( X =3.79, S.D. = 1.006) ท่านมีการเสนอความคิดเห็นให้แก่บริษัท เพ่ือปรับปรุงแก้ไขสภาพ 
การทํางานให้มีความเหมาะสมท่ีสุด ( X =3.74, S.D. = 1.197) ท่านมีโอกาสใช้ความรู้ ความสามารถ
ของท่านทํางานได้อย่างเหมาะสม ( X =3.73, S.D. = 1.184) ท่านรู้สึกมคีวามมั่นคงในหน้าที่การงาน
อย่างมากที่สุด ( X =3.73, S.D. = 1.103) ท่านได้รับการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานจากสถานที่
ทํางานและลักษณะงานที่ดี ( X =3.47, S.D. = 1.147) ท่านมหีัวหน้างานที่ให้การสนับสนุนใน 
การแสวงหาความก้าวหน้าในการทํางานได้อย่างเหมาะสม ( X =3.47, S.D. = 1.128) ท่านคิดว่า
จํานวนวันหยุดในปัจจุบันมีความเหมาะสมมากท่ีสุด ( X =3.44, S.D. = 1.206) และระดับ 
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ความคิดเห็นระดับปานกลาง ได้แก่ ท่านทํางานในบริษัทที่มีตําแหน่งหน้าที่ที่พร้อมจะให้ท่านก้าวขึ้น 
สู่ตําแหน่งที่สูงกว่าได้อย่างเหมาะสม ( X =3.37, S.D. = 1.244) ท่านมสี่วนร่วมในการทํางาน 
การวางแผน ลงมือปฏิบัติงาน และประเมินผลอย่างเหมาะสม ( X =3.07, S.D. = 1.406) 
 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคดิเห็นของพนกังานบรษิัทเอกชนท่ีมีต่อความขัดแย้งระหว่าง
บุคคล 
 ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนที่มต่ีอความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.7: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัท 
  เอกชนที่มีต่อความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
 

ระดับความคดิเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม
ด้านความขัดแย้งระหว่างบคุคล 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเหน็ 

1) ท่านคิดว่าค่านิยมของพนักงานที่ต่างกัน  
   จะนําไปสู่ความขัดแย้ง 

2.59 1.223 เห็นด้วยน้อย 

2) ท่านคิดว่าการปฏิบัติหน้าที่ไม่สอดคล้อง 
   กับความต้องการของตนเอง จะนําไปสู่ 
   ความขัดแยง้ 

2.62 1.218 
เห็นด้วย 
ปานกลาง 

3) ท่านคิดว่าการที่พนักงานไม่สามารถแยก 
   เรื่องส่วนตัวกับเร่ืองงานออกจากกันได้  
   จะนําไปสู่ความขัดแย้ง 

2.80 1.234 
เห็นด้วย 
ปานกลาง 

4) ท่านคิดว่าการสื่อสารหลายข้ันตอนทําให้ 
   พนักงานได้รับข้อมูลล่าช้าหรือผิดพลาด  
   จะนําไปสู่ความขัดแย้ง 

2.77 1.181 
เห็นด้วย 
ปานกลาง 

5) ท่านคิดว่าการบิดเบือนข้อมูลข่าวสารทําให้
   ข้อมูลไม่ตรงกับความเป็นจริงจะนําไปสู่ 
   ความขัดแยง้ 

2.45 1.250 เห็นด้วยน้อย 

         (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัท 
    เอกชนที่มีต่อความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
 

ระดับความคดิเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม
ด้านความขัดแย้งระหว่างบคุคล 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเหน็ 

6) ท่านคิดว่าความไม่ชัดเจนในการกําหนด 
   บทบาทหน้าที่ของพนักงานแต่ละคน  
   จะนําไปสู่ความขัดแย้ง 

2.54 1.380 เห็นด้วยน้อย 

7) ท่านคิดว่าการปฏิบัติงานหลายบทบาท 
   ทําให้เกิดความเครียดและนําไปสู่ 
   ความขัดแยง้ 

2.56 1.227 เห็นด้วยน้อย 

8) ท่านคิดว่าการปฏิบัติงานไม่ตรงตาม 
   ตําแหน่งหรอืเกินขอบเขตหน้าที่ 
   ความรับผิดชอบจะนําไปสู่ความขัดแย้ง 

2.24 1.236 เห็นด้วยน้อย 

9) ท่านคิดว่าการที่เพ่ือนร่วมงานไม่เคารพ 
   กฎระเบียบของบริษัทจะนําไปสู่ 
   ความขัดแยง้ 

2.56 1.027 เห็นด้วยน้อย 

10) ท่านคิดว่าการที่บริษัทเคร่งครัดใน 
     กฎระเบียบมากเกินไปไม่มีการยืดหยุ่น 
     จะนําไปสูค่วามขัดแย้ง 

2.66 1.274 
เห็นด้วย 
ปานกลาง 

ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 2.58 1.225 เห็นด้วยน้อย 
 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนที่มต่ีอความขัดแย้ง
ระหว่างบุคคล พบว่า มีระดับความคิดเห็นด้วยน้อยโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.58 และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 1.225 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 2.80–2.24   
เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมลูดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนที่มีต่อแรงจูงใจในการทํางาน อยู่ในระดับ 
ปานกลาง ได้แก่ ท่านคิดว่าการที่พนักงานไม่สามารถแยกเรื่องส่วนตัวกับเร่ืองงานออกจากกันได้ 
จะนําไปสู่ความขัดแย้ง ( X =2.80, S.D. = 1.234) ท่านคิดว่าการสื่อสารหลายขั้นตอนทําให้พนักงาน 
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ได้รับข้อมูลล่าช้าหรือผิดพลาดจะนําไปสู่ความขัดแย้ง ( X =2.77, S.D. = 1.181) ท่านคิดว่าการที่ 
บริษัทเคร่งครดัในกฎระเบียบมากเกินไปไม่มีการยืดหยุ่นจะนําไปสู่ความขัดแย้ง ( X =2.66, S.D. 
=1.274) ท่านคิดว่าการปฏิบัติหน้าที่ไม่สอดคล้องกับความต้องการของตนเองจะนําไปสู่ความขัดแย้ง  
( X =2.62, S.D. =1.218) และระดับความคิดเห็นระดับน้อย ได้แก่ ท่านคิดว่าค่านิยมของพนักงาน 
ที่ต่างกันจะนําไปสู่ความขัดแย้ง ( X =2.59, S.D. =1.223) ท่านคิดว่าการปฏิบัติงานหลายบทบาท 
ทําให้เกิดความเครียดและนาํไปสู่ความขัดแย้ง ( X =2.56, S.D. =1.227) ท่านคิดว่าการที่เพ่ือน
ร่วมงานไม่เคารพกฎระเบียบของบริษัทจะนําไปสู่ความขัดแย้ง ( X =2.56, S.D. =1.027) ท่านคิดว่า 
ความไม่ชัดเจนในการกําหนดบทบาทหน้าที่ของพนักงานแต่ละคนจะนําไปสู่ความขัดแย้ง  
( X =2.54, S.D. =1.380) ท่านคิดว่าการบิดเบือนข้อมูลข่าวสารทําให้ข้อมลูไม่ตรงกับความเป็นจริง 
จะนําไปสู่ความขัดแย้ง ( X =2.45, S.D. =1.250) ท่านคิดว่าการปฏิบัติงานไม่ตรงตามตําแหน่งหรือ
เกินขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบจะนําไปสู่ความขัดแย้ง ( X =2.24, S.D. =1.236) 
 ข้อมูลเก่ียวกับระดับประสิทธผิลการทํางาน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับประสิทธิผลการทํางาน ปรากฏดังตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ประสิทธิผลในการทํางาน 
 

ประสิทธผิลในการทํางาน 
ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับ
ประสิทธผิล 
ในการทาํงาน 

1) ท่านมักจะมีวิธีการแก้ไขปัญหาและ 
   อุปสรรคในการทํางานได้ในทุกสถานการณ์ 

3.59 1.095 ประสิทธิผลมาก 

2) ท่านมักค้นพบวิธีการทํางานให้ม ี
   ประสทิธิผลมากกว่าเดิม 

3.65 1.111 ประสิทธิผลมาก 

3) ท่านมักจะมีส่วนร่วมในการทํางานเป็นทีม 
   ได้อย่างมีประสิทธิผล 

3.44 1.188 ประสิทธิผลมาก 

4) ท่านสามารถส่งงานทันตามเวลากําหนดได้ 
   อย่างมีประสิทธิผล 

3.69 1.123 ประสิทธิผลมาก 

         (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8(ต่อ): ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ 
    แบบสอบถามประสิทธิผลในการทํางาน 
 

ประสิทธผิลในการทํางาน 
ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับ
ประสิทธผิล 
ในการทาํงาน 

5) ท่านสามารถเจรจาต่อรองในการทํางาน 
   เพ่ือให้งานสําเร็จลุล่วงไปด้วยดีได้ใน 
   ทุกสถานการณ์ 

3.60 1.055 ประสิทธิผลมาก 

6) ท่านสามารถแยกแยะปัญหาและแก้ไข 
   ปัญหาได้อย่างเป็นระบบอย่างมี 
   ประสทิธิผล 

3.86 1.009 ประสิทธิผลมาก 

7) ท่านสามารถหาสาเหตุข้อผิดพลาดและ 
   ทําการป้องกันไม่ให้ปัญหาเกิดซ้ําได้อีกใน 
   ทุกสถานการณ์ 

3.69 1.035 ประสิทธิผลมาก 

8) ท่านสามารถแก้วิธีการทํางานที่ไม่ถูกต้อง 
   ให้มีความถูกต้องมากข้ึนได้อย่างมี 
   ประสทิธิผล 

3.85 0.992 ประสิทธิผลมาก 

9) ท่านสามารถที่จะเรียนรู้ เมื่อมีเทคโนโลยี 
   ใหม ่ๆ เข้ามาได้อย่างมีประสิทธิผล 3.53 1.218 ประสิทธิผลมาก 

10) ท่านมักจะประสบผลสําเร็จในการทํางาน 
     ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิผล 

3.70 0.994 ประสิทธิผลมาก 

ประสิทธิผลนการทํางาน 3.66 1.082 ประสิทธิผลมาก 
  
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับประสิทธิผลการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน พบว่า 
มีระดับประสิทธิผลการทํางานมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ 
มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.86–3.44 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์ 
การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูลดังน้ี 
 ระดับความประสิทธิผลการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชน อยู่ในระดับมาก ได้แก่  
ท่านสามารถแยกแยะปัญหาและแก้ไขปัญหาได้อย่างเป็นระบบอย่างมีประสิทธิผล ( X =3.86, 
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S.D. =1.009) ท่านสามารถแก้วิธีการทํางานที่ไม่ถูกต้องให้มีความถูกต้องมากข้ึนได้อย่างมีประสิทธิผล 
( X =3.85, S.D. =0.992) ท่านมักจะประสบผลสําเร็จในการทํางานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมี
ประสิทธิผล ( X =3.70, S.D. =0.994) ท่านสามารถส่งงานทันตามเวลากําหนดได้อย่างมีประสิทธิผล 
( X =3.69, S.D. =1.123) ท่านสามารถหาสาเหตุข้อผิดพลาดและทําการป้องกันไม่ให้ปัญหาเกิดซ้ําได้
อีกในทุกสถานการณ์ ( X =3.69, S.D. =1.035) ท่านมักค้นพบวิธีการทํางานให้มีประสทิธิผลมากกว่า
เดิม ( X =3.65, S.D. =1.111) ท่านสามารถเจรจาต่อรองในการทํางานเพ่ือให้งานสําเร็จลุล่วงไป
ด้วยดีได้ในทุกสถานการณ์ ( X =3.60, S.D. =1.055) ท่านมกัจะมีวิธีการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค 
ในการทํางานได้ในทุกสถานการณ์ ( X =3.59, S.D. =1.095) ท่านสามารถทีจ่ะเรียนรู้ เมื่อมี
เทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามาได้อย่างมีประสิทธิผล ( X =3.53, S.D. =1.218) และท่านมักจะมีส่วนร่วม 
ในการทํางานเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิผล ( X =3.44, S.D. =1.188) 
 
4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีสถิติการวิจัยดังน้ี 
 สมมติฐานข้อที่ 1 ข้อที่ 2 และข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย 
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
 4.2.1 เพ่ือศึกษาว่าอิทธิผลของแรงจูงใจในการทํางาน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางาน 
ของพนักงานบริษัทเอกชนหรือไม่ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 
 
ตารางที่ 4.9: ค่าอิทธิผลของแรงจูงใจในการทํางาน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 
  บริษัทเอกชนหรือไม่ ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression  
  Analysis) 
 

แรงจูงใจในการทํางาน 
สัมประสิทธิ ์

การถดถอย(Beta) 
ค่า t 

 
Sig (P–Value) 

แรงจูงใจในการทํางาน 0.610 15.362 0.000* 
R2 = 0.372, F–Value = 235.991, n = 400, P–Value ≤ 0.05* 
  
 จากตารางที่ 4.9 อิทธิผลของแรงจูงใจในการทํางานส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนร้อยละ 61 สมมติฐานได้รับการสนับสนุนทางสถติิอย่างมีนัยสําคัญ (p < .05) 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิผลทางบวกต่อประสิทธิผล 
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 
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 4.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิผลของคุณภาพชีวิตในการทํางาน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนหรือไม่ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.10 
 
ตารางที่ 4.10: ค่าอิทธิผลของคุณภาพชีวิตในการทํางาน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของ 
   พนักงานบริษัทเอกชนหรือไม่ ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple  
   Regression Analysis) 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
สัมประสิทธิ ์

การถดถอย(Beta) 
ค่า t 

 
Sig (P–Value) 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 0.679 18.469 0.000* 
R2 = 0.462., F–Value = 341.110, n = 400, P–Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.10 อิทธิผลของคุณภาพชีวิตในการทํางานส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนร้อยละ 67.90 สมมติฐานได้รับการสนับสนุนทางสถิติอย่างมีนัยสําคัญ  
(p < .05) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิผลทางบวก 
ต่อประสิทธิผลการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 
 4.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิผลของความขัดแย้งระหว่างบุคคลที่ส่งผลต่อประสทิธิผลในการทาํงาน 
ของพนักงานบริษัทเอกชนหรือไม่ ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression  
Analysis) ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11  
 
ตารางที่ 4.11: ค่าอิทธิผลของความขัดแย้งระหว่างบุคคลส่งผลต่อประสทิธิผลในการทาํงานของ 
   พนักงานบริษัทเอกชนหรือไม่ ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple  
   Regression Analysis) 
 

ความขัดแย้งระหว่างบคคล 
สัมประสิทธิ ์

การถดถอย(Beta) 
ค่า t 

 
Sig (P–Value) 

ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 0.076 1.521 0.129 
R2 = 0.006., F–Value = 2.314, n = 400, P–Value ≤ 0.05* 
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 จากตารางที่ 4.11 อิทธิผลของความขัดแย้งระหว่างบุคคลส่งผลต่อประสทิธิผลในการทาํงาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนร้อยละ 7.60 สมมติฐานได้รับการสนับสนุนทางสถิติอย่างมีนัยสําคัญ  
(p < .05) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยด้านความขัดแย้งระหว่างบุคคลไม่มีอิทธิผลต่อ
ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 
 



บทที่ 5 
บทสรุป 

 
 บทสรุปผลการวิจัยเรื่อง การศึกษาด้านแรงจูงใจในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
และความขัดแย้งระหว่างบุคคลส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร มีบทสรุปทีส่ามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ  
 
5.1 สรปุผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 ส่วน ดังน้ี 
 5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 
   5.1.1.1 พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ตอบแบบสอบถาม  
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากทีสุ่ด คิดเป็นร้อยละ 60.3 และรองลงมาเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 39.8 
   5.1.1.2 ตําแหน่งงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ตอบ 
แบบสอบถามมากที่สุดคือ ฝา่ยขาย คิดเป็นร้อยละ 26.50 รองลงมาได้แก่ ฝ่ายบัญชี คดิเป็นร้อยละ 
20.50 ฝ่ายบริหาร คิดเป็นร้อยละ 15.00 ฝา่ยผลิต คิดเป็นร้อยละ 14.20 ฝ่ายบุคคล คิดเป็นร้อยละ 
8.00 ฝ่ายการเงิน คิดเป็นร้อยละ 7.50 ฝ่ายการตลาด คิดเป็นร้อยละ 6.80 และฝ่ายอ่ืน ๆ คิดเป็น 
ร้อยละ 1.50 
   5.1.1.3 อายุของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่โดยเฉล่ียมากทีสุ่ดคอื 20–30 ปี คดิเป็นร้อยละ 38.75รองลงมา 31–40 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 37.75 41–50 ปี คิดเป็นร้อยละ 18.5 และ 51 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 5.0  
   5.1.1.4 ประสบการณ์ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ส่วนใหญม่ีประสบการณ์ 4–6 ปี มากทีสุ่ด คดิเป็นร้อยละ 44.8 รองลงมาคือ 1–3 ปี คดิเป็นร้อยละ 
31.0 7–9 ปี คดิเป็นร้อยละ 17.0 และ 10 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 7.2 
   5.1.1.5 ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนเก่ียวกับแรงจูงใจใน 
การทํางานส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
สําหรับผลการพิจารณาพบว่า อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 และ 
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ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.046 เมือ่จําแนกเป็นรายข้อพบว่า ระดับความคิดเห็นของ
พนักงานบริษัทเอกชนเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านได้รบั
การสนับสนุนในการพัฒนาทักษะและเพ่ิมพูนความรู้อย่างต่อเน่ือง ท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองใช้สํานักงาน
เพียงพอต่อการทํางาน ท่านรู้สึกพอใจเมื่องานที่ทํามีความท้าทายความสมารถและจูงใจให้อยาก
ปฏิบัติ ท่านได้รับเงิน ได้รับเงินเดือน เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และปริมาณงานที่ปฏิบัติ 
ท่านมีความสะดวกในการเดินทางจากบ้านไปที่ทํางาน ท่านมีสถานที่ทํางานเป็นสัดส่วนชัดเจนเพ่ือ
ความสะดวกในการดําเนินงาน ท่านมีโอกาสพัฒนาตนเองให้ก้าวหน้าในสายอาชีพได้ในอนาคต ท่าน
เลือกทํางานกับบริษัทส่วนหนึ่งเป็นเพราะสวัสดิการของบริษัท ท่านมีหน้าที่ความรับผิดชอบอย่าง
ชัดเจนในบริษัท โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.12, 3.96, 3.80, 3.62, 3.61, 3.60, 3.49 และ 3.46 และ 
มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.998, 1.116, 1.092, 1.024, 1.120, 1.067, 1.001 และ 1.018 
ตามลําดับ ระดับความคิดเป็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็น 
อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ท่านมีหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจนในบริษัท ท่านสามารถปรึกษา
หัวหน้างานของท่านได้เมื่อเกิดปัญหาในการทํางาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 และ 3.31 ตามลําดับ 
และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.015 และ 1.010 ตามลําดับ   
   5.1.1.6 ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนเก่ียวกับคุณภาพชีวิตใน 
การทํางานส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
สําหรับผลการพิจารณาพบว่า อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 และ 
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.160 เมือ่จําแนกเป็นรายข้อพบว่า ระดับคิดเห็นของพนักงาน
บริษัทเอกชนเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานส่งผลต่อความประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านได้รบั
ผลตอบแทนจากการทํางานเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน ท่านรู้สึกถึงความปลอดภัยจาก
สภาพแวดล้อมรอบตัวในบริษัทที่มีความเหมาะสม ท่านมกีารเสนอความคิดเห็นให้แก่บริษัทเพ่ือ
ปรับปรุงแก้ไขสภาพการทํางานให้มีความเหมาะสมท่ีสุด ท่านมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถของทา่น
ทํางานได้อย่างเหมาะสม ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในหน้าที่การงานอย่างมากที่สุด ท่านได้รับการส่งเสริม
คุณภาพชีวิตการทํางานจากสถานที่ทํางานและลักษณะงานท่ีดี ท่านมีหัวหน้างานที่ให้การสนับสนุน 
ในการแสวงหาความก้าวหน้าในการทํางานได้อย่างเหมาะสม ท่านคิดว่าจํานวนวันหยุดในปัจจุบัน 
มีความเหมาะสมมากทีสุ่ด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93, 3.79, 3.74, 3.73, 3.73, 3.47, 3.47 และ 
3.44 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.983, 1.006, 1.197, 1.184, 1.103, 1.147, 1.128 
และ 1.206 ตามลําดับ ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตใน 



65 
 

การทํางานส่งผลต่อความประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร
มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ท่านทํางานในบริษัททีม่ีตําแหน่งหน้าที่ที่พร้อมจะ 
ให้ท่านก้าวขึ้นสู่ตําแหน่งที่สูงกว่าได้อย่างเหมาะสม ท่านมสี่วนร่วมในการทํางานการวางแผน ลงมือ
ปฏิบัติงาน และประเมินผล อย่างเหมาะสม โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.37 และ 3.07 ตามลําดับ และ 
มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.244 และ 1.406 ตามลําดับ 
   5.1.1.7 ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนเก่ียวกับความขัดแย้ง 
ระหว่างบุคคลส่งผลต่อประสทิธิผลในการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
สําหรับผลการพิจารณาพบว่า อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยน้อย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.58 และ 
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.225 เมือ่จําแนกเป็นรายข้อพบว่า ระดับพนักงานบริษัทเอกชน 
แบบสอบเก่ียวกับความขัดแย้งระหว่างบุคคลส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง ได้แก่  
ท่านคิดว่าการที่พนักงานไม่สามารถแยกเร่ืองส่วนตัวกับเร่ืองงานออกจากกันได้จะนําไปสู่ความขัดแย้ง
ท่านคิดว่าการสื่อสารหลายขัน้ตอนทําให้พนักงานได้รับข้อมูลล่าช้าหรือผิดพลาดจะนําไปสู่ 
ความขัดแย้ง ท่านคิดว่าการปฏิบัติหน้าที่ไม่สอดคล้องกับความต้องการของตนเองจะนําไปสู่ 
ความขัดแย้ง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.80, 2.77, 2.66 และ 2.62 และมคี่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 1.234, 1.181, 1.274 และ 1.218 ตามลําดับ ระดับความคิดเป็นของพนักงานบริษัทเอกชน
เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานส่งผลต่อความประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานครมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย ได้แก่ ท่านคดิว่าค่านิยมของพนักงาน 
ที่ต่างกันจะนําไปสู่ความขัดแย้ง ท่านคิดว่าการปฏิบัติงานหลายบทบาททําให้เกิดความเครียดและ
นําไปสู่ความขัดแย้ง ท่านคิดว่าการที่เพ่ือนร่วมงานไม่เคารพกฎระเบียบของบริษัทจะนําไปสู่ 
ความขัดแย้ง ท่านคิดว่าความไม่ชัดเจนในการกําหนดบทบาทหน้าท่ีของพนักงานแต่ละคนจะนําไปสู่
ความขัดแย้ง ท่านคิดว่าการปฏิบัติงานไม่ตรงตามตําแหน่งหรือเกินขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ 
จะนําไปสู่ความขัดแย้ง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.59, 2.56, 2.56, 2.54, 2.45 และ 2.24 และมีค่า 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.223, 1.227, 1.027, 1.380, 1.250 และ 1.236 ตามลําดับ 
   5.1.1.8 ระดับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน สําหรับผล 
การพิจารณาพบว่า ระดับประสิทธิผลการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชนพบว่า มีระดับประสิทธิผล
การทํางานมาก โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.66 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.082 เมื่อจําแนก
เป็นรายข้อพบว่า ระดับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านสามารถแยกแยะปัญหาและแก้ไขปัญหาได้
อย่างเป็นระบบอย่างมีประสิทธิผล ท่านสามารถแก้วิธีการทํางานที่ไม่ถูกต้องให้มีความถูกต้องมากข้ึน
ได้อย่างมีประสิทธิผล ท่านมกัจะประสบผลสําเร็จในการทาํงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมี
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ประสิทธิผล ทา่นสามารถส่งงานทันตามเวลากําหนดได้อย่างมีประสิทธิผล ท่านสามารถหาสาเหตุ
ข้อผิดพลาดและทําการป้องกันไม่ให้ปัญหาเกิดซ้ําได้อีกในทุกสถานการณ์ ท่านมักค้นพบวิธีการทํางาน
ให้มีประสทิธิผลมากกว่าเดิม ท่านสามารถเจรจาต่อรองในการทํางานเพ่ือให้งานสําเร็จลลุ่วงไปด้วยดี
ได้ในทุกสถานการณ์ ท่านมักจะมีวิธีการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการทํางานได้ในทุกสถานการณ์ 
ท่านสามารถทีจ่ะเรียนรู้เมื่อมีเทคโนโลยีใหม ่ๆ เข้ามาได้อย่างมีประสิทธิผล และท่านมกัจะมีส่วนร่วม 
ในการทํางานเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิผล โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86, 3.85, 3.70, 3.69, 3.69, 3.65, 
3.60, 3.59, 3.53 และ 3.44 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.009, 0.992, 0.994, 1.123, 
1.035, 1.111, 1.055, 1.095, 1.218 และ 1.188 ตามลําดับ  
 5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังน้ี  
   5.1.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 แรงจูงใจในการทาํงานมีผลต่อประสิทธิผลในการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
   สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบการถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการทํางานมีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    
   5.1.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 คณุภาพชีวิตการทํางานมีผลต่อประสิทธิผลในการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
   สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบการถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานมีผลต่อประสิทธิผลในการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   5.1.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 ความขัดแย้งระหว่างบุคคลมีผลต่อประสิทธิผลใน 
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
   สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบการถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า ความขัดแย้งระหว่างบุคคลไม่มีผลต่อประสิทธิผลใน 
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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5.2 การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง
โดยจะอธิบายตามสมมติฐานดังน้ี 
 สมมติฐานข้อที่ 1 แรงจูงใจในการทํางานมีผลต่อประสทิธิผลในการทํางานของพนกังาน
บริษัทเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร 
 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการทํางานมีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งจากทฤษฎีแรงจงูใจที่นําไปสู่ความสําเร็จของ McClelland 
(1940) ได้อธิบายว่า มนุษย์มีความต้องการ 3 ประการ คือ 1) ความต้องการความผูกพัน (Need for 
Affiliation) หมายถึง ความต้องการความรักและการมีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หรือได้รบัการยอมรับ
จากเพ่ือนร่วมงานบุคคลประเภทน้ีจะประสบความสําเร็จในการทํางานได้ และคนเหลา่น้ีมักไม่ก่อให ้
เกิดปัญหาความขัดแย้งแต่อย่างใด 2) ความต้องการอํานาจ (Need for Power) หมายถึง  
ความต้องการท่ีจะใช้อํานาจควบคุมหรือใหผู้้อ่ืนปฏิบัติตาม มีอํานาจควบคุมสภาพแวดล้อมใน 
การทํางานมีความพอใจในสถานการณ์ของการแข่งขันแย่งชิง 3) ความต้องการความสําเร็จ (Need 
for Achievement) หมายถึง ความต้องการทําสิ่งต่าง ๆ ให้ดีทีสุ่ด เพ่ือบรรลุผลสําเร็จส่วนตัวต้องการ
ทํางานที่ยากท้าทายความสามารถ บุคคลประเภทน้ีมักเป็นคนดีมีเหตุผลพอใจกับการแก้ปัญหามักจะ
ได้เลื่อนตําแหน่งอย่างรวดเร็ว องค์การที่มีบุคคลประเภทน้ีจะเจริญเติบโต สิ่งที่เป็นแรงจูงใจให้มนุษย์
มีความต้องการเพ่ือที่จะทําให้ตนเองมีคุณภาพชีวิตที่ดี น่ันก็คือความต้องการอํานาจ เน่ืองจากอํานาจ
ในการนําพาตนเองไปสู่ความสําเร็จได้เพราะเป็นสิ่งที่สามารถสร้างความต้องการใด ๆ ก็ได้ อันจะนํา 
มาสู่คุณภาพชีวิตที่ดีได้ รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2549) กล่าวว่า การจูงใจหมายถึงอิทธิพลภายในบุคคล 
ซึ่งจะกําหนดระดับทิศทางและการใช้ความพยายามในการทํางานอย่างต่อเน่ืองการจูงใจเป็น
แรงผลักดันภายในที่ทําให้บุคคลเกิดความคิดริเร่ิมควบคุมพฤติกรรมและการกระทําซึ่งเป็นสาเหตุ 
ให้บุคคลมีพฤติกรรมที่เช่ือมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ โชติกา 
ระโส (2555) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์  
ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 
อยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านการยอมรับนับถือ ที่มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ เกวลี พ่วงศรี (2558) ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล แรงจูงใจ  
และสภาพแวดล้อมในการทํางานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ: กรณีศึกษา บริษัท วินสัน กรุ๊ป  
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มอีายุตํ่ากว่า 30 ปี มีระดับการศึกษาตํ่ากว่า
ปริญญาตรี มปีระสบการณ์ในการทํางาน 11 ปีขึ้นไป มีความเห็นต่อแรงจูงใจในการทํางาน มีค่าเฉลี่ย
เป็น 3.12 สภาพแวดล้อมในการทํางานมีค่าเฉลี่ยเป็น 2.96 ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของ
กลุ่มตัวอย่างพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.19 และพบว่า บุคลากร 
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ที่มีเพศ อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ส่งผล 
ต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานข้อที่ 2 คุณภาพชีวิตการทํางานมีผลต่อประสิทธผิลในการทํางานของ
พนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานมีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งจากทฤษฎีของ Desslers (1991) กล่าวว่า คุณภาพชีวิต 
ในการทํางานจะทําให้พนักงานมีความรู้สึกทีดี่ต่อองค์กรเสริมสร้างขวัญและกําลังใจวัฒนธรรมองค์กร
และจิตวิทยาสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาในการทํางานให้เป็นไปในทางบวกโดยเฉพาะอย่างย่ิงเมื่อ
ความต้องการของพนักงานได้รับการตอบสนองในระดับสูง Hackman & Suttle (1977) ได้กล่าวถึง
ความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางานไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานจะมีผลต่อการทํางาน 
อย่างมากมาย ได้แก่ 1) ทําให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อตัวเอง 2) ทําให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่องาน (สร้าง 
ความพึงพอใจและการมีส่วนร่วมในงาน) 3) ทําให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ และ ณฎัฐพันธ์ 
เขจรนันทน์ (2551) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทํางานไว้ว่าเป็นการประเมินสถานะในลักษณะต่าง ๆ
ของงานซึ่งจะเกี่ยวข้องกับการสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตของบุคคล คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
จะให้ความสําคัญกับผลของงานที่มีต่อบุคคล และประสทิธิภาพขององค์การรวมท้ังความพอใจของ
บุคลากรกับการแก้ปัญหาและการตัดสินใจขององค์การ นอกจากน้ี คุณภาพชีวิตการทํางานจะมี
ผลกระทบต่อบุคคลและองค์การทั้งในระดับมหาภาคและจุลภาค ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ธีระศักด์ิ วิเดช (2555) ศึกษาเรื่อง ความฉลาดทางอารมณ์ คุณภาพชีวิตในการทํางาน และบรรยากาศ
องค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพการบริการของพนักงานประจําร้านงานธุรกิจอาหารและบริการ 
ผลการศึกษาพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ คุณภาพชีวิตในการทํางาน บรรยากาศองค์การ 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพการบริการของพนักงานประจําร้าน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 โดยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีค่าสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธ์มากที่สุด (r=.779) รองลงมา 
คือ บรรยากาศองค์การ (r=.767) และความฉลาดทางอารมณ์ (r=.671) และสอดคล้องกับงานวิจัย 
ของ หยุนเฮา เฮ (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตใน 
การทํางาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในกลุม่อุตสาหกรรมยานยนต์ ผลการวิจัย
พบว่า พนักงานบริษัทในกลุม่อุตสาหกรรมยานยนต์มีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยู่ในระดับสูง 
บรรยากาศองค์การมีความสมัพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการ ทํางาน และคณุภาพชีวิตใน 
การทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
 สมมติฐานข้อที่ 3 ความขัดแย้งระหว่างบคุคลมีผลต่อประสิทธผิลในการทํางานของ
พนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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 ผลการวิจัยพบว่า ความขัดแย้งระหว่างบุคคลมีผลต่อประสิทธิผลในการทาํงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งจากแนวคิดของ Tomey (2009) ให้ความหมายความขัดแย้ง
ว่า เป็นความสัมพันธ์ของอํานาจและการเมืองเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้มีประโยชน์หรือทาลายให้ม ี
ความเสียหายเกิดขึ้นในบุคคลหรือระหว่างบุคคลที่ต้องการเอาชนะมีการกระตุ้นให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์และเสริมอํานาจให้ผู้กระตุ้น Schrmerhorn, et al. (2010) ได้กล่าวว่า ความขัดแย้ง
เกิดขึ้นเมื่อฝ่ายต่าง ๆ ไม่เห็นด้วย หรือมีความเห็นไม่ตรงกันในสิ่งหรือประเด็นสําคัญ หรือเกิดขึ้นเมื่อ 
มีการกระทบกระทั้งเป็นปรปักษ์หรือการเกิดการต่อต้านทางอารมณ์ทําให้เกิดแรงต้านระหว่างบุคคล
Bisno (1988) ได้กล่าวถึงความหมายและธรรมชาติของความขัดแย้งไว้ว่า ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่
หลีกเลี่ยงไม่ได้ ความขัดแย้งเป็นงานทําลายจนกระทั่งทําให้เกิดความเครียด บรรยากาศในองค์กร 
และการบาดเจ็บกับฝ่ายที่ขดัแย้งกันของความสัมพันธ์ภายในองค์กร ในทางกลับกันความขัดแย้ง 
ที่มีการจัดการอย่างมีประสิทธิภาพสามารถทําให้เกิดความคิดสร้างสรรค์เพ่ิมขึ้นและการทบทวน
เป้าหมายการปฏิบัติของกลุ่มทํางานที่ดีขึ้นซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อรุณรัก ครองเช้ือ (2557) 
ศึกษาเรื่อง บุคลิกภาพของตนเอง ความขัดแย้งระหว่างบุคคล และความขัดแย้งในองค์กร ที่ส่งผล 
ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสาทร สลีม และบางรัก ผลการศึกษา
พบว่า ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ด้านค่านิยมที่แตกต่างกัน ไม่มีอิทธิผลต่อประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสาทร สลีม และบางรัก อย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
และไม่สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ รดา จิรเดชมีชัย (2555) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการเกิด 
ความขัดแย้งในการทํางานของบุคคลากรองค์กรธุรกิจ กรณีศึกษา บริษทั ประกันชีวิตในกลุ่มบริษัท  
เอไอเอ จํากัด ผลการวิจัยพบว่า จากการศึกษาบุคลากรภายในบริษัท มีความขัดแย้งเกิดขึ้นระหว่าง
บุคคลต่อการทาํงาน คิดเป็นร้อยละ 95.2 ไม่มีความขัดแย้ง คิดเป็นร้อยละ 4.8 ซึ่งปัจจยัที่เป็นสาเหตุ
ทําให้เกิดความขัดแย้งแบ่งเป็น 3 ด้าน คือ 1) โครงสร้างองค์การมีระดับความขัดแย้งปานกลาง 
สาเหตุการทํางานที่ซ้ําซ้อนกัน มีคําสั่งให้หลายคนปฏิบัติงานเรื่องเดียวกันส่งผลทําให้เกิดความขัดแย้ง
ในองค์กรมาทีสุ่ด 2) ด้านความแตกต่างของบุคคล ในการรับรู้ ค่านิยม ความเช่ือ มีระดับความขัดแย้ง
ปานกลาง ซึ่งพบว่าค่านิยมที่แตกต่างกันของผู้ที่ร่วมงานเป็นสาเหตุสําคัญที่ส่งผลให้เกิดความขัดแย้ง
ในองค์กรมากที่สุด 3) ด้านการสื่อสาร จะมคีวามขัดแย้งในระดับสูง พบว่า การได้รับข้อมูลข่าวสาร 
ที่ไม่เพียงพอในการทํางานเป็นสาเหตุสําคัญที่ส่งผลให้เกิดความขัดแย้งมากที่สุด ความแตกต่างทาง
ปัจจัยส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ทํางาน จะส่งผลต่อสาเหตุและระดับ
ความขัดแย้งที่แตกต่างกัน   
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะของงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ลักษณะ ดังน้ี  
 5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช้ 
   5.3.1.1 งานวิจัยน้ีเป็นแนวทางให้ผู้บริหารเตรียมนโยบายเก่ียวกับการเพ่ิมขวัญ 
และกําลังใจเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น  
   5.3.1.2 งานวิจัยน้ีเป็นแนวทางให้ผู้บริหารได้ตะหนักถึงความสําคัญของคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพนักงานให้ดีย่ิงขึ้น เมื่อพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีก็จะส่งผลทําให้
บริษัทเจริญเติบโตขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น  
   5.3.1.3 งานวิจัยน้ีเป็นแนวทางให้ผู้บริหารเห็นถึงความสําคัญของปัญหา 
ความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นได้ในอานาคตซึ่งอาจก่อให้เกิดผลเสียกับบริษัทได้ ทางบริษัทควรมี 
แนวทางการป้องกันการเกิดปัญหาความขัดแย้งในอนาคต 
 5.3.2 การเสนอแนะหัวข้อวิจัยที่เก่ียวข้องหรือสืบเน่ืองในการทําวิจัยคร้ังต่อไป 
   5.3.2.1 ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนเพ่ิมเติมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางาน เช่น 
ความฉลาดทางอารมณ์ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร  
   5.3.2.2 ควรมีกาศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลในการทํางานเชิงคุณภาพ โดยการใช้ 
วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลวิธีอ่ืน เช่น การสนทนากลุ่ม การสัมภาษณ์ เป็นต้น 
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ตอนท่ี 1  ข้อมูลส่วนบคุคล 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงใน  หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความเป็นจริง
ของท่านมากที่สุด 
 
1. เพศ    
 ชาย       หญิง  
 
2. ตําแหน่งงาน 
 ฝ่ายบุคคล     ฝ่ายการเงิน 
  ฝ่ายบัญชี     ฝ่ายขาย   
  ฝ่ายผลิต     ฝ่ายการตลาด    
  ฝ่ายบริหาร     โปรดระบุ ……………………………………. 
 
3. อายุ 

20–30 ปี     31–40 ปี    
41–50 ปี     51 ปีขึ้นไป 
 

4. ประสบการณ์ในการทํางาน 
  1–3 ปี     4–6 ปี   
  7–9 ปี     10 ปีขึ้นไป 
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ตอนท่ี 2  ด้านแรงจูงใจในการทาํงาน 
คําชี้แจง แรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน          
มากน้อยเพียงใด โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
5 = เห็นด้วยมากที่สุด  4 = เห็นด้วยมาก  3 = เห็นด้วยปานกลาง 
2 = เห็นด้วยน้อย  1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

1) ท่านได้รับเงินได้รับเงินเดือนเหมาะสมกับ 
   ความรู้ ความสามารถ และปริมาณงาน 
   ที่ปฏิบัติ 

     

2) ท่านเลือกทาํงานกับบริษัท ส่วนหน่ึงเป็น 
   เพราะสวัสดิการของบริษัท  

     

3) ท่านมีหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน 
   ในบริษัท  

     

4) ท่านมีโอกาสพัฒนาตนเองให้ก้าวหน้าใน 
   สายอาชีพได้ในอนาคต 

     

5) ท่านรู้สึกพอใจเมื่องานที่ทํามีความท้าทาย 
   ความสามารถและจูงใจให้อยากปฏิบัติ 

     

6) ท่านได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาทักษะ 
   และเพ่ิมพูนความรู้อย่างต่อเน่ือง 

     

7) ท่านมีสถานที่ทํางานเป็นสัดส่วนชัดเจน 
   เพ่ือความสะดวกในการดําเนินงาน 

     

8) ท่านมีอุปกรณ์เคร่ืองใช้สํานักงานเพียงพอ 
   ต่อการทํางาน 
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แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

9) ท่านสามารถปรึกษาหัวหน้างานของท่านได้ 
   เมื่อเกิดปัญหาในการทํางาน 

     

10) ท่านมีความสะดวกในการเดินทางจากบ้าน 
     ไปทีท่ํางาน 
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ตอนท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
คําชี้แจง คุณภาพชีวิตในการทํางานที่ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
มากน้อยเพียงใดโปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
5 = เห็นด้วยมากที่สุด   4 = เห็นด้วยมาก  3 = เห็นด้วยปานกลาง 
2 = เห็นด้วยน้อย   1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

1) ท่านได้รับผลตอบแทนจากการทํางาน 
   เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

     

2) ท่านได้รับการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
   การทํางานจากสถานที่ทํางานและ 
   ลักษณะงานที่ดี 

     

3) ท่านรู้สึกถึงความปลอดภัยจาก 
   สภาพแวดล้อมรอบตัวในบริษัทที่ม ี
   ความเหมาะสม 

     

4) ท่านมีโอกาสใช้ความรู้ ความสามารถ 
   ของท่านทํางานได้อย่างเหมาะสม 

     

5) ท่านทํางานในบริษัททีม่ีตําแหน่งหน้าที่ 
   ที่พร้อมจะให้ท่านก้าวขึ้นสู่ตําแหน่งที่สูงกว่า 
   ได้อย่างเหมาะสม 

     

6) ท่านมีหัวหน้างานที่ให้การสนับสนุนใน 
   การแสวงหาความก้าวหน้าในการทํางาน 
   ได้อย่างเหมาะสม 
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คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

7) ท่านรู้สึกมีความมั่นคงในหน้าที่การงาน 
   อย่างมากทีสุ่ด 

     

8) ท่านมีส่วนรว่มในทํางานการวางแผน ลงมือ 
   ปฏิบัติงาน และประเมินผลอย่างเหมาะสม 

     

9) ท่านมีการเสนอความคิดเห็นให้แก่บรษิทั  
   เพ่ือปรับปรุงแก้ไขสภาพการทํางานให้มี 
   ความเหมาะสมท่ีสุด 
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ตอนท่ี 4 ความขัดแย้งระหว่างบคุคล 
คําชี้แจง ความขัดแย้งระหว่างบุคคลที่ส่งผลต่อประสทิธิผลในการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชน
มากน้อยเพียงใด โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
5 = เห็นด้วยมากที่สุด  4 = เห็นด้วยมาก  3 = เห็นด้วยปานกลาง 
2 = เห็นด้วยน้อย  1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ความขัดแย้งระหว่างบคุคล 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

1) ท่านคิดว่าค่านิยมของพนักงานที่ต่างกัน  
   จะนําไปสู่ความขัดแย้ง 

     

2) ท่านคิดว่าการปฏิบัติหน้าที่ไม่สอดคล้องกับ 
   ความต้องการของตนเอง จะนําไปสู่ 
   ความขัดแยง้ 

     

3) ท่านคิดว่าการที่พนักงานไม่สามารถแยก 
   เรื่องส่วนตัวกับเร่ืองงานออกจากกันได้  
   จะนําไปสู่ความขัดแย้ง 

     

4) ท่านคิดว่าการสื่อสารหลายข้ันตอนทําให้ 
   พนักงานได้รับข้อมูลล่าช้าหรือผิดพลาด  
   จะนําไปสู่ความขัดแย้ง 

     

5) ท่านคิดว่าการบิดเบือนข้อมูลข่าวสารทําให้ 
   ข้อมูลไม่ตรงกับความเป็นจริงจะนําไปสู่ 
   ความขัดแยง้ 

     

6) ท่านคิดว่าความไม่ชัดเจนในการกําหนด 
   บทบาทหน้าที่ของพนักงานแต่ละคน  
   จะนําไปสู่ความขัดแย้ง 
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ความขัดแย้งระหว่างบคุคล 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

7) ท่านคิดว่าการปฏิบัติงานหลายบทบาท 
   ทําให้เกิดความเครียดและนําไปสู่ 
   ความขัดแยง้ 

     

8) ท่านคิดว่าการปฏิบัติงานไม่ตรงตาม 
   ตําแหน่งหรอืเกินขอบเขตหน้าที่ 
   ความรับผิดชอบจะนําไปสู่ความขัดแย้ง 

     

9) ท่านคิดว่าการที่เพ่ือนร่วมงานไม่เคารพ 
   กฎระเบียบของบริษัทจะนําไปสู่ 
   ความขัดแยง้ 

     

10) ท่านคิดว่าการที่บริษัทเคร่งครัดใน 
     กฎระเบียบมากเกินไปไม่มีการยืดหยุ่น 
     จะนําไปสูค่วามขัดแย้ง 
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ตอนท่ี 5  ประสิทธผิลในการทํางาน 
คําชี้แจง ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนมากน้อย โปรดทําเคร่ืองหมาย   
ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
5 = มีระดับประสิทธิผลในการทํางานมากท่ีสุด 4 = มีระดับประสิทธิผลในการทํางานมาก 
3 = มีระดับประสิทธิผลในการทํางานปานกลาง 2 = มีระดับประสิทธิผลในการทํางานน้อย   
1 = มีระดับประสิทธิผลในการทํางานที่สุด 
 

 

ประสิทธผิลในการทํางาน 

ระดับประสิทธผิลในการทํางาน 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

1) ท่านมักจะมีวิธีการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค
   ในการทํางานได้ในทุกสถานการณ์ 

     

2) ท่านมักค้นพบวิธีการทํางานให้มีประสิทธิผล
   มากกว่าเดิม 

     

3) ท่านมักจะมีส่วนร่วมในการทํางานเป็นทีม 
   ได้อย่างมีประสิทธิผล 

     

4) ท่านสามารถส่งงานทันตามเวลากําหนดได้ 
   อย่างมีประสิทธิผล  

     

5) ท่านสามารถเจรจาต่อรองในการทํางาน 
   เพ่ือให้งานสําเร็จลุล่วงไปด้วยดีได้ใน 
   ทุกสถานการณ์ 

     

6) ท่านสามารถแยกแยะปัญหาและแก้ไข 
   ปัญหาได้อย่างเป็นระบบอย่างมีประสิทธิผล 

     

7) ท่านสามารถหาสาเหตุข้อผิดพลาดและ 
   ทําการป้องกันไม่ให้ปัญหาเกิดซ้ําได้อีก 
   ในทุกสถานการณ์ 
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***ขอขอบพระคุณทุกท่านในการตอบแบบสอบถาม*** 
 

ประสิทธผิลในการทํางาน 

ระดับประสิทธผิลในการทํางาน 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

8) ท่านสามารถแก้วิธีการทํางานที่ไม่ถูกต้อง 
   ให้มีความถูกต้องมากข้ึนได้อย่างมี 
   ประสทิธิผล 

     

9) ท่านสามารถที่จะเรียนรู้ เมื่อมีเทคโนโลยี 
   ใหม ่ๆ เข้ามาได้อย่างมีประสิทธิผล 

     

10) ท่านมักจะประสบผลสําเร็จในการทํางาน 
     ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิผล 
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