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การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพือ่ศึกษาคุณภาพความสัมพันธ์ รูปแบบการด าเนินชีวิต 
และแรงจูงใจทีม่ีผลต่อการมีสว่นร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
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ความส าเร็จในการท างาน โดยร่วมกันพยากรณ์การมีส่วนรว่มในการพัฒนาคุณภาพการท างานของ
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ABSTRACT 
 

This research was aimed to study the relationship quality, lifestyle, and 
motivation affecting the involvement in work’s quality development of private 
companies’ employees in Bangkok. Closed–ended survey questionnaires passing the 
validity and reliability test were implemented to collect data from 335 private 
companies’ employees in Bangkok. Inferential statistics for hypothesis testing was 
multiple regression analysis.   
 The results revealed that the majority of participants were females with 20–
29 years of age. They completed bachelors’ degrees and earned average monthly 
incomes between 15,000–25,000 baht.  They had work experiences less than 3 years. 
They have worked for their current workplaces less than 5 years. The hypothesis 
testing showed that the motivation in terms of job security had the strongest weight 
of relative contribution toward the involvement in work’s quality development of 
private companies’ employees in Bangkok, followed by the motivation in terms of 
job success. These factors explained the effects on the involvement in work’s quality 
development of private companies’ employees in Bangkok for 47.9 percent at the 
statistical significance of .05.  
 
Keywords: Quality of Relationship, Lifestyle, Motivation, Involvement in Work’s 
Quality Development 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ  

ในปัจจุบันการแข่งขันในธุรกจิค่อนข้างรุนแรง และเป็นสิ่งที่แต่ละองค์กรหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
ดังนั้น การให้ความส าคัญและการตระหนักถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นสิ่งที่องค์กรจะต้องให้
ความส าคัญเพือ่ที่จะท าให้ทรพัยากรมนุษย์ขององค์กรมีความพร้อมและมีศักยภาพในการที่จะแข่งขัน
กับองค์กรอื่นๆ ได ้และมีความเข้าใจในแนวคิดการพัฒนาคุณภาพในการปฏิบัติงานให้ตรงกัน 
เพื่อที่จะเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ ทั้งนี้ ผู้บริหารระดับสูงขององค์กรต่างต้อง
มีนโยบายให้บุคลากรในทุกระดับมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างาน  รวมถงึมีการพัฒนา
ทักษะของบุคคลากรอย่างต่อเนื่อง และมีการจัดสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ในองค์กร เพื่อสนับสนุน
ให้เพียงพอกับการปฏิบัติงาน อีกทั้งยังท าใหบุ้คคลากรเกิดความพึงพอใจ ภาคภูมิใจในการท างาน 
และเกิดความรู้สึกว่า ตนเองเป็นส่วนหนึ่งที่มีความส าคัญต่อองค์กร (มงคล อุดมชัยพัฒนากิจ และ 
นิตนา ฐานิตธนกร, 2557) ทั้งนี ้การมีส่วนรว่มของบุคลากร จะน าไปสู่การตัดสินใจอย่างมีคุณค่าและ
อย่างชอบธรรม รวมถึงก่อให้เกิดความเต็มใจในการปฏิบัติงาน เพื่อให้งานออกมามีประสิทธิภาพมาก
ที่สุด (ศิริพร สอนไชยา, 2558)  

นอกจากนี ้คุณภาพความสัมพันธ์ (Quality of Relationship) ก็เป็นสิ่งที่องค์กรควรค านึงถึง
เป็นอันดับต้นๆ เนื่องจากการสร้างและธรรมรงรักษาความสัมพันธ์ที่ดีและมั่นคงระหว่างกันภายใน
องค์กรน้ัน บุคลากรควรรับรูป้ัจจัยที่ก่อให้เกิดองค์ประกอบพื้นฐานของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
และการสื่อสารระหว่างกัน ได้แก ่ความไว้วางใจระหว่างกัน (Trust) ความพึงพอใจ (Satisfaction)  
พันธสัญญา (Commitment) และการควบคุมการท างานร่วมกัน (Control Mutuality) (Adjei & 
Clark, 2010) นอกจากนี ้ประเภทของความสัมพันธ์ยังสามารถแสดงให้เห็นถึงสาเหตุ และความ
จ าเป็นในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างองค์กร ได้แก ่ความสัมพันธ์เชิงแรกเปลี่ยน (Exchange 
Relationships) และความสมัพันธ์เชิงผูกพัน (Communal Relationships) (Adjei & Clark, 2010)
การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคล ไมว่่าจะเป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานใน
หน่วยงาน เจ้านายกับลูกน้อง ผู้ซื้อกับผู้ขาย เป็นสิ่งที่ทุกองค์กรพึงต้องปฏิบัติ เพราะจะส่งผลใหก้าร
ปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงคท์ี่องค์กรต้ังไว้ (ณัฐฐา จันทร์จรัสวงษ ์และนิตนา ฐานิตธนกร, 2558) 

การที่บุคลากรภายในองค์กรจะมีความสัมพนัธ์ที่ดีต่อกันได้นั้น การสื่อสารระหว่างบุคคล 
(Interpersonal communication) เป็นปัจจัยเบื้องต้นที่มีความส าคัญต่อการสร้างความสัมพันธ์อันดี
ภายในองค์กรหรือหน่วยงาน เนื่องจากปัจจุบันการสื่อสารระหว่างบุคคลมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม
ค่อยข้างมาก และมีแนวโน้มทีจ่ะสะดวกสบายมากย่ิงขึ้น เนื่องจากการพัฒนาเทคโนโลยตี่างๆ 
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เกี่ยวกับการสื่อสาร ท าใหผู้้คนสามารถติดต่อสื่อสารกันได้อย่างหลากหลายรูปแบบ สะดวกสบายมาก
ขึ้น และกว้างขวางไปทั่วโลก เกิดการสื่อสารแบบไร้พรมแดน มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารกันผ่าน
สื่อต่างๆ มากขึ้น ดังนั้น การท างานในองค์กรที่มีบุคลากรจ านวนมาก องค์กรจ าเป็นต้องมีความเข้าใจ
ในเรื่องของการสื่อสารให้ทั่วถึง เพราะการสื่อสารเป็นกิจกรรมที่ทุกคนในองค์กรจะต้องปฏิบัติร่วมกัน
อยู่เสมอ เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลการท างานหรือเพ่ือการประสานงานต่างๆ ให้มีความเขา้ใจตรงกัน
ภายในองค์กร ดังนั้น การสื่อสารระหว่างบุคคลที่ดีนั้นจึงส่งผลต่อประสทิธิภาพการท างานและความ
ราบรื่นของการท างาน (นันทมาส เกตุแก้ว, 2552)  
 ดังนั้น เมื่อการสื่อสารระหว่างบุคคลมีประสทิธิภาพส่งผลท าให้การประสานงานภายในและ
ระหว่างกลุ่ม (Intra and Intergroup Collaboration) มีประสิทธิภาพไปด้วย เนื่องจากการสื่อสาร
ภายในและระหว่างกลุ่มจะด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพได้นั้น จะต้องมีพื้นฐานการสื่อสารระหว่าง
บุคคลทีดีก่อน เพื่อที่จะไดส้ร้างสัมพันธภาพในการท างานร่วมกันของทุกฝา่ยให้เป็นไปตามข้อก าหนด 
ด้วยความเข้าใจ หรือการตกลงร่วมกัน มีการรวบรวมก าลังความคิด วิธีการต่างๆ เพื่อระดมทรัพยากร
มาสนับสนุนงานร่วมกันให้บรรลุเป้าหมาย และช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพื่อน าไปสู่เป้าหมายใด
เป้าหมายหนึ่ง ฉะนั้นการประสานงานที่ดีภายในองค์กรจะต้องกระท าอย่างต่อเนื่องเสมอต้นเสมอ
ปลาย เพื่อให้การด าเนินงานมีความสะดวกไม่เกิดปัญหาข้อขัดแย้งและเป็นการความสัมพันธ์อันดี 
 (ธรรญชนก ศรีทิพย์รัตน,์ 2557) นอกจากนี ้จากการศึกษาเกี่ยวกับการสื่อสารภายในองค์กร พบว่า 
การสื่อสารมีความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมบรรยากาศขององค์กรและสังคม การสื่อสารภายใน
องค์กรที่ดีและชัดเจนจะส่งผลให้การปฏิบัติงานตามนโยบายเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ช่วยสร้างความ
เข้าใจในนโยบายของผู้บริหารเชื่อมความสัมพันธ์กับบุคคลากรในองค์กร เมื่อบุคลากรในองค์กรเกิด
ความพึงพอใจและเข้าใจนโยบายได้อย่างชัดเจน จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน การสื่อสารใน
องค์กรจึงมีความจ าเป็นยิ่งส าหรับกิจกรรมและการด าเนินงานต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นในองค์กรเพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลต่อองค์กรในทางบวก (ช่อทิพย์ บรมธนรัตน์, 2557) 
 นอกจากนี ้รูปแบบการด าเนินชีวิต (Lifestyle) เป็นแนวทางในการใช้ชีวิตของบุคคลและการ
แสดงพฤติกรรมของตนเองออกมาในรูปของกิจกรรม ความสนใจ ความคิด และความเป็นอยู่ โดย
รูปแบบการด าเนินชีวิตจะบ่งบอกถึงพฤติกรรมของตัวบุคคลนั้นๆ (ณัฐรัฐ พรหมค า, 2558) ซึ่งตรงกับ
ทฤษฎีและแนวคิดของ Kotler (2000) ที่กล่าวว่า การด ารงชีวิตของมนุษย์เป็นไปตามหลักเกณฑ์ของ
สังคมที่แตล่ะบุคคลด ารงอยู ่การอยู่ร่วมกันเป็นกลุ่ม ทุกคนจะต้องพึงปฏิบัตพิฤติกรรมให้เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน นอกจากนี ้การด าเนินชีวิตจะแสดงออกมาในรูปของกิจกรรม ความสนใจ ความ
คิดเห็นของบุคคลนัน้ๆ โดยรูปแบบการด าเนินชีวิตของแต่ละบุคคลจะไดร้ับมาจากอิทธิพลต่างๆ เช่น 
วัฒนธรรม ค่านิยม ความเป็นอยู ่สังคม เปน็ต้น ซึ่งจะส่งผลให้บคุคลมีลกัษณะการใช้ชีวิต และทัศนคติ
ที่ต่างกันออกไป ดังนั้น เมื่อบุคคลมีการใช้ชีวิตที่แตกต่างกันก็ย่อมส่งผลให้ประสิทธิผลการท างาน
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แตกต่างกันออกไปด้วย  
ในปัจจุบันองค์กรการด าเนินธุรกิจเกิดขึ้นมามากมาย โดยแต่ละองค์กรนั้นต่างก็มีเป้าหมายที่

จะท าให้ธุรกิจของตนเองประสบความส าเร็จ มีความมั่นคง และมีประสทิธิภาพเทียบเท่าในตลาด จึง
เป็นเหตุท าให้แต่ละองค์กรเกิดการแข่งขันกันสูงขึ้น ท าให้ผู้บริหารต้องหาแนวทางในการพัฒนา
บุคคลากรใหม้ีประสิทธิภาพที่ในการท างาน เพื่อน าองค์กรไปสู่ความยั่งยืน ซึ่งปัจจัยที่ส าคัญในการ 
บริหารจัดการทรัพยากรมนษุย์ ก็คือ การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) ในการท างาน เพื่อใหบุ้คลากร
มีความกระตือรือร้น ที่จะท างานให้ออกมามีคุณภาพ (เกวล ีพ่วงศรี, 2559) โดยแต่ละองค์กรจะมีกล
ยุทธ์ที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งกลยุทธ์ที่หลายๆ องค์กรนิยมใช้กันแล้วประสบความส าเร็จก็คือ ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน (Success) ด้านความมั่นคงในการท างาน (Security) การมีส่วนร่วมในการ
ท างาน (Involvement in Work) และความรับผิดชอบในงาน เป็นต้น (วรางคณา ชูเชิดรัตนา และ 
นิตนา ฐานิตธนกร. (2558) ปัจจัยต่างๆ เหล่านี้เป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคคลากร 
เพื่อให้บุคลากรในองค์กรนั้นรู้สึกว่า องค์กรมีความน่าเชื่อถือ มีความมั่นคง และปรารถนาจะเป็น
บุคคลากรในองค์กรตลอดไป นอกจากนี้ ยังมีการศึกษา เกีย่วกับความต้องการจากการท างานของ
บุคคลากร โดยผลการวิจัยพบว่า ความสุขจากการท างานนั้น เกิดจากความพึงพอใจในงานที่ได้รับ
มอบหมาย ความมั่นคงในการท างาน และความส าเร็จในการท างาน (เกวลี พ่วงศรี, 2559)  
 ดังนั้น จากข้อมูลข้างต้นจึงท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะท าการศึกษาเรื่อง คุณภาพ
ความสัมพันธ์ รูปแบบการด าเนินชีวิต และแรงจูงใจที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ทั้งนี้ เพื่อให้ทราบถึงระดับการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพการท างาน ซึ่งผลดังกล่าวสามารถน าไปเพ่ือใช้ประโยชน์หรือเป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานขององค์กรต่างๆ ได ้หรือสามารถน าไปใช้ในหน่วยงานธุรกิจที่มีความเกี่ยวข้องก็สามารถ
น าไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาในหน่วยงานได้ 
 
1.2 วัตถุประสงคข์องกำรวจิัย 

งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณภาพความสัมพันธ์ รูปแบบการด าเนินชีวิต และ
แรงจูงใจที่มผีลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างาน ของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 
1.3 ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรศึกษำ 
 1.3.1 ผลการวิจัยในครั้งนี้สามารถใช้เป็นแนวทางให้ผู้บริหารองค์กรต่างๆ เข้าใจถึงคณุภาพ
ความสัมพันธ์ รูปแบบการด าเนินชีวิต และแรงจูงใจ เพื่อให้เกิดการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพ
การท างานของพนักงาน 
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 1.3.2 ผลของการวิจัยในครั้งนี้เป็นแนวทางในการบริหารองค์กร เพื่อท าให้ผู้บริหารเข้าใจถึง
คุณภาพความสัมพันธ์ รูปแบบการด าเนินชีวิตของพนักงานได้ดีขึ้น และท าให้พนักงานเข้าใจถึง
แรงจูงใจเพื่อการมีส่วนร่วม ในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานให้ดียิ่งขึ้น 
 1.3.3 ผลของการวิจัยในครั้งนี้ท าให้ผู้บริหารองค์กร และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องต่างๆ เข้าใจถึง
คุณภาพความสัมพันธ์ รูปแบบการด าเนินชีวิต และแรงจูงใจในการมสี่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพ
การท างาน ได้กว้างขวางมากยิ่งขึ้น 
 1.3.4 ผลของการท าวิจัยในครั้งนี้สามารถใช้เป็นองค์ความรู้ใหม่เพิ่มเติม ส าหรับผู้ที่มีความ
สนใจเกี่ยวกับเรื่องการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างาน 
 
   



บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการศึกษาเรือ่ง คุณภาพความสัมพันธ์ รูปแบบการด าเนินชีวิต และแรงจูงใจที่มีผลตอ่การมี

ส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้
ศึกษาค้นคว้าแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อใช้เป็นแนวทางในการวิจัยดังต่อไปน้ี  

 
2.1 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.1.1 การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างาน (Quality Development 
Involvement) 

การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างาน (Quality Development Involvement) 
ถือว่า มีความส าคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาคุณภาพขององค์กร เพราะเมื่อบุคคลได้เข้ามามีส่วนร่วมใน
องค์กร รับทราบข้อปฏิบัติร่วมกันแล้ว บุคคลจะไม่คิดการต่อต้านเกี่ยวกับแนวคิดและการด าเนินงาน
อีกทั้งยังสามารถช่วยลดความขัดแย้งความเครียด จากการท างานอีกด้วย นอกจากนี ้เมื่อการท างาน
เกิดข้อผิดพลาดในองค์กร การแก้ไขปัญหาควรที่จะให้บุคคลได้ร่วมกันพิจารณาแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น
จากการท างานร่วมกัน เพ่ือให้บุคลากรเกิดความสามัคคี เกิดความร่วมมือระหว่างกันพร้อมมุ่งไปสู้
เป้าหมายให้ตรงตามวัตถุประสงค์และเกิดการยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และเพื่อความมุ่งมั่น
ในการสร้างความส าเร็จให้กับองค์กร และเกดิความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองที่ได้มีส่วนร่วมในการร่วมกัน
พัฒนาคุณภาพในการท างาน รู้สึกเป็นองค์กรที่สามารถให้ความมั่นคงในชีวิต และผกูพันกับองค์กร ซึ่ง
จะส่งผลให้องค์กรมีคุณภาพมากมากยิ่งขึ้น (ประทีป จันทรสิงห,์ 2549) นอกจากนี้ Chapin (1997, 
p. 317) ได้แบ่งการมีส่วนร่วมในงานออกเป็น 4 ประเภทดังน้ี 

1. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ การเริ่มตัดสินใจเพื่อด าเนินการ
ต่างๆ ซึ่งการตัดสินใจนี้จะมีอิทธิพลเพ่ือตัดสินใจด าเนินงาน การออกเสียงคัดค้านหรือแสดงความ
คิดเห็น และตดัสินใจปฏิบัติการในสิ่งที่เกี่ยวข้องกับงานที่ตนเองท า ไม่ว่าจะเรื่องของการจัดระบบการ
ท างาน วิธีการท างาน โดยรับผิดชอบในหน้าที่ของตนเอง โดยถูกต้องและมีความเที่ยงธรรม 

2. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ คือ การที่แต่ละบุคคลในองค์กรมีส่วนร่วมในการสนบัสนุน
ด้านทรัพยากรต่างๆ แนวทางการบริหาร การประสานความร่วมมือภายในหน่วยงาน การท ากิจกรรม
ต่างๆ ตลอดจนการปรับปรุงและร่วมกันแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน เพื่อให้คุณภาพการ
ท างานออกมามีประสิทธิภาพมากที่สุด 

3. การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ขององค์กร คือ ผลประโยชน์ทางด้านวัตถุ ผลประโยชน์
ทางด้านสังคม และผลประโยชน์ส่วนบุคคลในด้านต่างๆ 
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4. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลขององค์กร คือ การมีสว่นร่วมในการให้ข้อมูลต่างๆ การ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ การเสนอผลการปฏิบัติงานทีผ่่านมา ตลอดจนการเสนอ
แนวคิดเห็นส่วนบุคคลในการปรับปรุงและแก้ไขงานต่างๆ ที่เกิดขึ้นในระหว่างการท างาน ให้มีความ
สอดคล้องและตรงตามความต้องการของบุคคลกรโดยอยู่ในขอบเขตขององค์กร 

ทั้งนี ้ปราณี รามสูต และจ ารสั ด้วงสุวรรณ (2545, หน้า 15) กล่าวถึงการท างานร่วมกัน
เพื่อให้มีประสิทธิภาพ ต้องประกอบไปด้วย 11 องค์ประกอบ ดังน้ี 

1. การท างานด้วยความสมดุลในบทบาทหน้าที่ของตนเอง บุคคลากรจะต้องมีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ และเหมาะสมกับงาน 

2. การที่องค์กรมีเป้าหมายทีช่ัดเจน และเป็นที่ยอมรับในสงัคม จะสามารถเปิดโอกาสให้
สมาชิกในองค์กรการรับรู้และมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายมากขึ้น 

3.การเปิดเผยข้อมูลที่เป็นประโยชน์ และการกล้าเผชิญหนา้เป็นการเปิดโอกาสให้สมาชกิใน
องค์กรสามารถแสดงตน เหตุผล ความคิด และข้อเสนอแนะ ได้อย่างอิสระมากยิ่งขึ้น  

4. การสนับสนุนและการไว้วางใจกัน จะท าให้สมาชิกในองค์กรรับรู้ถึงสิ่งที่ตนเองรับผิดชอบ 
และพร้อมที่จะปกป้องงานที่ตนเองรับผิดชอบ 

5. ความร่วมมือกันและความขัดแย้ง จะสามารถช่วยให้ทุกคนยอมรับถึงจุดอ่อนและจุดแข็ง
ของกันและกันได้ซึ่งจะเปน็การช่วยกระตุ้นความสามารถและประสบการณ์ภายในตัวบุคคลออกมา
ใช้ได้ เพ่ือแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม 

6. วิธีการด าเนินการที่ดีนั้น สง่ผลให้เกิดการตัดสินใจต่างๆ ได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม  
7. การมีภาวะผู้น าที่เหมาะสมย่อมท าให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้น เช่นการ

สับเปลี่ยนหมนุเวียนกันสามารถเปิดโอกาสและดึงศักยภาพของผู้ร่วมงานออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์
ต่องาน  

8. การตรวจสอบการปฏิบัติงานและติดตามผล เป็นตรวจและสามารถศึกษาทบทวนการ
ท างาน เพื่อให้เกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์และเป็นการปรับปรุงขั้นตอน วิธีและกระบวนการ
ท างาน 

9.การพัฒนาบุคลากรในองคก์รของตนเองอย่างสม่ าเสมอ จะสามารถช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพ
ของงานได้มากยิ่งขึ้น 

10. ความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่ม คือ การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เป็นการเรียนรู้พฤติกรรมการ
ท างานของกลุ่มข้างเคียง และยังเป็นการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างกลุ่มอีกด้วย 

11. การติดต่อสื่อสารที่ดีนั้น เปรียบเสมือนน้ ามันหล่อลื่นในการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
นอกจากนี้ คนึงนิจ อนุโรจน์ (2548) ให้แนวคิดว่า การสร้างความตระหนักรู้ในการมีสว่นร่วม

ในการพัฒนา เช่น การสื่อสารระหว่างบุคคลหรือกลุ่ม คุณภาพของการท างาน เป็นต้น ยิ่งต้องให้
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บุคคลากรที่เกีย่วข้องกับเรื่องนั้นๆ เข้ามามสี่วนร่วมในการรับรู้ปัญหา หรือข้อตกลงต่างๆ ร่วมกัน
เพื่อที่จะท าให้การท างานมีโอกาสที่จะประสบความส าเร็จสูงขึ้นตามไปด้วย แต่สิ่งที่น่าจะเป็นอุปสรรค์
ส าหลับองค์กรขนาดใหญ่ๆ ก็คือ การที่จะน าบุคลากรทุกสว่นทั้งหมดขององค์กรเข้ามาเพื่อร่วมฟังการ
ชี้แจงและมีส่วนร่วมในการวางแผนพัฒนาองค์กร จะค่อนข้างยากเน่ืองจากบุคลามีจ านวนมาก ยาก
ต่อการจัดควบคุม ฉะนั้น ควรน าผู้บริหารระดับกลางเข้ามามีส่วนร่วมแทน เพื่อเป็นตัวแทนของ
บุคคลากรในต าแหน่งของตนเอง น าข้อเสนอแนะ ปัญหาการท างานต่างๆ หรือข้อสงไสเกี่ยวกับการ
บริหารงาน น าเรื่องเข้าไปเสนอ เพื่อเป็นส่วนร่วมในการปฏิบัติงานต่อไป ซึ่งการสร้างความตระหนักรู้
นั้นจะต้องเริ่มจากการให้ข้อมูลที่เป็นจริงขององค์กร น ามาวิเคราะห์ผลเพื่อให้ทุกคนในองค์กรรับรู้
ร่วมกัน และรับรู้ในปัญหาต่างๆขององค์กรเพื่อที่ทุกคนจะต้องร่วมมือกันวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา
และร่วมมือกันเพื่อหาแนวทางแก้ไขปัญหารว่มกัน สร้างแผนยุทธศาสตร์ (Strategic Partner) น าพา
องค์กรไปสู่ความมั่นคง และมีประสิทธิภาพมากที่สุด  ทัง้นี้ การมีส่วนรว่มในการท างาน หรือการมี
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะน้ัน มีความจ าเป็นมากในองค์กร เนื่องจาก
กระบวนการตัดสินใจ กระบวนการบริหารงานและประสิทธิภาพในองค์กรขึ้นอยู่กับการร่วมมือกัน
พัฒนาคุณภาพงานของพนักงานในองค์กร ดังนั้นทรัพยากรในยุคปัจจุบัน จะมีความส าคัญเป็นอย่าง
มากต่อการบริหารงาน โดยจะส่งผลให้คณุภาพการท างาน การร่วมมือหรอืการมีส่วนร่วมในการเสนอ
ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ ระหว่างของผู้ใต้บังคับบัญชากับบุคคลากรมากยิ่งขึ้น และส่งผลให้กิจกรรม
ในการด าเนินงานต่างๆ เป็นที่ยอมรับร่วมกัน ท าให้การบริหารงานบรรลุวัตถุประสงค์และมี
ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น (เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์, 2537) 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพความสัมพันธ ์(Quality of Relationship) 
คุณภาพความสัมพันธ์ (Quality of Relationship)หมายถงึ ความสัมพันธ์ระหว่างประวัติ

ความเป็นมา ของการพบปะ และเหตุการณท์ี่ประสบความส าเร็จ หรือไมป่ระสบความส าเร็จ ซึ่งเป็น
ส่วนส าคัญในการเพ่ิมคุณภาพของความสัมพันธ์ในช่วงเวลาเดียวกัน (Gronroos, 2000) ได้พิจารณา
ว่าคุณภาพความสัมพันธ์ที่ยาวนานและต่อเน่ืองนั้น สามารถสะท้อนมุมมองระยะยาว และเห็นถึง
ประวัติความเป็นมาของคุณภาพในความสัมพันธ์ที่ต่อเนื่องต้ังแต่นั้นมา (Woo & Ennew, 2004) ได้
เสนอโครงสร้างของความสัมพันธ์ ได้แก่ 1) ความร่วมมือ ซึ่งเป็นการแสดงออกถึงความไว้วางใจ และ
ความมุ่งมั่น 2) การปรับตัวซึ่งหมายถึง การลงทุนอย่างมากโดยทั้งสองฝ่าย และ 3) บรรยากาศซึ่งเป็น
ผลของความสัมพันธ์และเป็นตัวบ่งชี้ความเข้มแข็งโดยรวม            

ทั้งนี ้คุณภาพความสัมพันธ์ สามารถสร้างได้ด้วยการมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคล เช่น 
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน การสร้างความสัมพันธ์ภายในกลุ่มและระหว่างกลุ่ม การ
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างเจ้านายและลูกนอ้ง เป็นต้น ดังนั้น หากเกิดเป็นความสัมพันธ์ที่ดแีล้วจะก็
ท าให้การสื่อสารภายในองค์กรและความเป็นอยู่ของพนักงานดีขึ้น ส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ
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เต็มใจที่จะปฏิบัติงานของตนเองอย่างเต็มความสามารถ และมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการ
ท างานมากยิ่งขึ้น โดยมีวัตถุประสงค์ของการปฏิบัติงานร่วมกัน (Koontz & O Denell, 1982, p. 
532) นอกจากนี้ มีงานวิจัยหลายๆ งาน ไดท้ าการศึกษาเรื่อง คุณภาพความสัมพันธ์ (Relationship) 
โดยมีปัจจัยความพึงพอใจ ความเช่ือใจ และข้อผูกพันเป็นตัวบ่งบอกถึงความสัมพันธ์นั้นๆ เช่น 
การศึกษาคุณภาพความสัมพันธ์ประกอบไปด้วยมิติ 2 มิติ คือ ความเช่ือใจ (Trust) และความพึงพอใจ 
(Satisfaction) ที่แสดงให้เห็นว่าการพัฒนาความสัมพันธ์มีความส าคัญต่อองค์กรมาก เนื่องจาก
เศรษฐกิจโลกมีการเจริญเตบิโตขึ้นเรื่อยๆและก าลังถูกเชื่อมโยงให้เข้าหากันด้วยเทคโนโลยีที่ทันสมัย
ขึ้น ดังนั้น คุณภาพความสัมพันธ์ระยะยาว (Long-term Relationship) ก าลังเป็นเรื่องส าคัญของ
ธุรกิจในปัจจุบนั (Williams,1998)  

ในการศึกษาครั้งนี้ คุณภาพความสัมพันธ์ ประกอบด้วย การประสานงานภายในและระหว่าง
กลุ่ม (Intra and Intergroup Collaboration) และ การสื่อสารระหว่างบุคคล (Interpersonal 
Communication) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

การประสานงานภายในและระหว่างกลุ่ม (Intra and Intergroup Collaboration)  
หมายถึง การที่บุคคลในองค์กรหรือหน่วยงานต่างๆ ท างานร่วมกันสื่อสารกันโดยอาศัยความเข้าใจ 
การตกลงกัน มีการรวบรวมความคิด วิธีการต่างๆ เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุจุดมุ่งหมายเดียวกัน มี
ลักษณะเป็นกระบวนการทีต่้องกระท าต่อเนื่องให้สอดคลอ้งกัน (สมิต สชัฌุกร, 2547) ทั้งนี้ องค์กร
ต่างๆ ควรใช้ความสัมพันธ์ที่ด ีเป็นหลักในการสื่อสาร ทั้งภายในกลุ่มหรอืภายนอกกลุ่ม ควรผูกมิตร
ตั้งแต่ต้นและต้องรักษาความรู้สึก เพื่อไม่ให้เกิดความรู้สึกที่ระแวงใจ ยอมรับและรับฟังความคิดเห็น
กัน ไม่โยนความผิดให้ผู้อื่น เพื่อที่จะสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพิ่มผลส าเร็จของ
งานให้มากขึ้น สร้างความกลอมเกลียว ความเข้าใจ ช่วยลดความขัดแย้งในการท างาน ป้องกันการ
ก้าวก่ายในหน้าที่ และขจัดปัญหาการท างานซ้ าซ้อนและ เหลื่อมล้ ากัน และก่อให้เกิดการท างาน
ร่วมกันเป็นทีมเพื่อน าไปสู่การท างานที่จะสามารถประสบความส าเร็จมากยิ่งขึ้น (มงคล  
อุดมชัยพัฒนากิจ และนิตนา ฐานิตธนกร, 2558) 

การมีส่วนร่วม (Involvement) หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมของบุคลากรภายใน
องค์กร ภายใต้ความเกี่ยวข้องทางจิตใจของบุคคล หรือกลุ่มบุคคล พบว่า การมีส่วนร่วมในการติดต่อ
ประสานงานต่างๆระหว่างกันภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพน้ัน ส่งผลใหก้ารท างานร่วมกันมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังสามารถช่วยส่งเสริมคุณภาพชีวิตระหว่าง เพื่อนร่วมงานให้เกิด
ความร่วมมือร่วมใจกันในการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ที่ร่วมมือกันด าเนินงานให้ออกมามีคุณภาพ 
ประสบความส าเร็จ และท าให้บรรยากาศในการท างานดียิ่งขึ้น เหมาะแก่การท างานร่วมกันเป็นทีม 
(Creighton, Gardiner,  Gorvin, Gutteridge, Jackson, Raper & et al., 1985, p. 6) ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ มงคล อุดมชัยพัฒนากิจ และนิตนา ฐานิตธนกร (2558) ที่พบว่า 
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บรรยากาศองค์กร ด้านความยึดมั่นผูกพัน ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มากที่สดุ รองลงมา คือ บุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ ด้านหวั่นไหว และบรรยากาศองค์กร ด้านการสนับสนุน ตามล าดับ            
  การสื่อสารระหว่างบุคคล (Interpersonal Communication) หมายถึง กระบวนการ
ติดต่อสื่อสารระหว่างกัน เป็นการแลกเปลี่ยนความรู้ ข่าวสาร ระหว่างผู้ส่งสารกับผู้รับสาร อย่างน้อย
สองคนหรือมากกว่า หรือเป็นการสื่อสารระหว่างกันภายในกลุ่มเล็กๆ ก็ได้ ทั้งนี้ ในการสื่อสารกันนั้น
บุคคลทุกคนสามารถมีบทบาทเป็นทั้งผู้ส่งสารหรือผู้รับสารก็ได้ ซึ่งโดยทั่วไปจะเป็นการสื่อสารแบบ 
เผชิญหน้า (Face to Face Communication) และเป็นการสื่อสารแบบสองทาง (Two – way 
Communication) คือ ผู้สื่อสารสามารถตอบโต้กันระหว่างการสื่อสารได้  (บุษบา สุธีธร, 2546) 

แบ่งเป็นการสื่อระดับบุคคล และการสื่อสารระดับกลุ่ม  เป็นการสื่อสารตามกระบวนการ
แลกเปลี่ยนข่าวสารซึ่งกันและกัน อย่างน้อยสองคนขึ้นไป หรือเป็นการสือ่สารกันระหว่างกลุ่มเล็กๆ 
โดยบุคคลในกลุ่มสามารถมีบทบาทเป็นทั้งผู้ส่งสารและผู้รบัสารได้ โดยทั่วไปการสื่อสารระหว่างบคุคล
มักเป็นการสื่อสารแบบเผชิญหน้า (Face to Face Communication) และเป็นการสื่อสารแบบสอง
ทาง (Two-way Communication) เป็นการสื่อสารแบบถา่ยทอดความรู้ ความคิด ความรู้สึก โดย
ปกติแล้วจะเป็นการสื่อสารแบบพูด มีการตอบสนองกัน โดยมีหลักเกณฑ์ 3 ประการ ดังนี้ 

1. ทุกคนที่อยู่ร่วมกันในการสื่อสารจะต้องอยู่ใกล้ชิดกัน 
  2. ทุกคนที่อยู่ร่วมกันในการสื่อสารจะเป็นทั้งผู้ส่งสารและผู้รับสาร 

3. โครงสร้างของการสื่อสารมีความยืดหยุ่นสูงในด้านรูปแบบและเนื้อหาในการสื่อสาร 
(ดวงฤทัย สุทินเผือก, 2552) 
  ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ (อติคุณ ติ๊บแก้ว, 2558) ที่สรุปว่า การพัฒนาคุณภาพการ
ท างานที่จะท าให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุดได้นั้น จะต้องอาศัยองค์ประกอบหลายอย่าง เช่น ความรู้
ความสามารถ ทักษะ การสื่อสาร และความเข้าใจในการท างาน และอื่นๆ ซึ่งจ าเป็นต้องน าแนวคิดมา
บูรณาการร่วมกัน เพื่อที่จะน าไปคิดวิเคราะห์ถึงผลดีและผลเสีย โอกาส เพื่อท าให้เกิดการมีส่วนร่วม 
เกิดการท างานเป็นทีม โดยมคีวามเข้าใจยอมรับซึ่งกันและกัน อันจะส่งผลท าให้เกิดประสิทธิภาพใน
การท างานร่วมกันในองค์กร 

2.1.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบการด าเนินชีวิต (Lifestyle) 
รูปแบบการด าเนินชีวิต (Lifestyle) รูปแบบที่แต่ละบุคคลจะใช้ด าเนินชีวิต เช่น การใช้เงิน 

และเวลา เป็นต้น โดยรูปแบบการด าเนินชีวิตจะสามารถสะท้อนให้เห็นพฤติกรรมของตัวบุคคลออกมา
โดยจะสามารถเห็นได้จากกิจกรรมต่างๆ ในชีวิตประจ าวัน (Activities) ความสนใจ (Interests) และ
ความคิดเห็น (Opinions) ของตัวบุคคล ดังนั้น การศึกษาในส่วนของลักษณะทางจิตวิทยาและรูปแบบ
การด าเนินชีวิต จะมีความเกี่ยวเนื่องกันโดยตรงแต่จะมีความแตกต่างในบางเรื่อง คือ บุคลิกภาพ 
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(Personality) เช่น ความสามารถของตนเองที่จะสามารถท าให้เป็นที่ยอมรับในสังคม และความมั่นใจ
ในตัวเอง จะเห็นได้จากกิจกรรมต่างๆ ทีแ่สดงออกทางความสนใจ ที่ท าให้สามารถเหน็ถึงบุคลิกภาพ
ข้อมูลต่างๆ ภายในตัวบุคคลอย่างแม่นย ามาก ดังนั้น ลักษณะรูปแบบการด าเนินชีวิตมักใช้แทนกันได ้
ซึ่งสามารถวิเคราะหไ์ด้จากลักษณะทางจิตวิทยาจะเน้นไปที่กิจกรรมต่างๆ (Activities) ของแต่ละ
บุคคล ความสนใจ (Interests) และความคิดเห็น (Opinions) ดังนั้น พฤติกรรมต่างๆ ที่จะสามารถ
สะท้อนออกมานั้นบางอย่างส่งผลให้บุคคลรอบข้าง สามารถมองเห็นได้ด้วยความรู้สึกนึกคิด อาทิเช่น 
ความรู้สึกของเพื่อนร่วมงานที่มีต่อส่วนรวม ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในสังคม เป็นตน้ สิ่งเหล่านี้
ท าให้บุคคลในสังคมการท างานสามารถใช้ชีวิตอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข มีเป้าหมายร่วมกันในการ
ท างาน ช่วยเหลือกันให้งานออกมาสมบูรณแ์ละมีประสทิธิภาพมากที่สุด (Engel, Blackwell & 
Miniard, 1993, pp.368-369)  
      นอกจากนี้ ฐิตริัชน์ จิระนนท ์และนิตนา ฐานิตธนกร (2558) กล่าวว่า รูปแบบการด าเนินชีวิต 
เป็นรูปแบบที่สะท้อนให้เห็นว่า มนุษย์มีพฤติกรรมการด าเนินชีวิตประจ าวันอย่างไร ซึ่งลักษณะการ
ด าเนินชีวิตของแต่ละบุคคลจะมีความแตกต่างหรือคล้ายคลึงกันสามารถมองเห็นได้จากพฤติกรรมการ
แสดงออก ไม่ว่าจะเป็นทางด้านกิจกรรมที่ท าในชีวิตประจ าวัน ความสนใจและความคิดเห็นในเรื่อง
ต่างๆ  ทั้งนี้ (อดุลย์ จาตุรงคกุล, 2545) ได้ให้ความหมายของรูปแบบของการด าเนินชีวิต ว่า การที่
บุคคลอยู่รวมกนัเป็นกลุ่มนั้นแต่ละกลุ่มต้องมีการก าหนดกฎเกณฑ์ขึ้นมา เพื่อใช้ในการปฏิบัติร่วมกัน 
ท าให้บุคคลในกลุ่มมีพฤติกรรมการด าเนินชีวิตไปในแนวทางเดียวกัน รูปแบบการด าเนินชีวิตที่แสดง
ออกมาในรูปของกิจกรรม ความสนใจ ความสามารถ และความคิดเห็นของบุคคลนั้นๆ ซึง่รูปแบบการ
ด าเนินชีวิตจะสามารถบ่งบอกถึงตัวบุคคล ลักษณะ ค่านิยมต่างๆ และแบบการด ารงชีวิตนี้สามารถ
ครอบคลุมในความหมายถึง 3 ระดับคือ กลุ่มเล็กของบุคคลที่มีปฏิสัมพันธ์กัน กลุ่มปัจเจกบุคคล และ
กลุ่มบุคคลกลุม่ใหญ ่

ลักษณะของรูปแบบการด าเนินชีวิต (Characteristics of Lifestyle) สามารถจ าแนกได้ 4 
ประเภท (Assael,1994) ดังนี ้

1. รูปแบบการด าเนินชีวิตของมนุษย์มักได้รับอิทธิพลมาจากกลุ่ม โดยรูปแบบการด าเนินชีวิต
ของแต่ละบุคคลได้รับอิทธิพลมาจากหลายๆปัจจัย เช่น กลุ่มบุคคลทางสังคมที่มีปฏิสมัพันธ์กัน ถือเป็น
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับรูปแบบการด าเนินชีวิตเป็นอย่างมาก  

2. รูปแบบการด าเนินชีวิตมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล โดยจะแสดงพฤติกรรมต่างๆ
ออกมาโดยจะสอดคล้องกับรูปแบบการด าเนินชีวิตของตนเอง และเมื่อเราสังเกตพฤติกรรมของบุคคล 
ยิ่งท าให้เราสามารถคาดคะเนพฤติกรรมต่างๆ ของตัวบุคคลนั้นได้ เช่น คนที่มีมนุษย์สมัพันธ์ดี คิดบวก 
มักชอบช่วยเหลือคนอื่น 
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3. รูปแบบการด าเนินชีวิตสามารถบอกถึงความสนใจของแต่ละบุคคลได ้(Center of 
Interest) คือ รูปแบบการด าเนินชีวิตท าให้เราสามารถคาดคะเนความสนใจต่างๆในตัวบุคคลได ้เช่น 
คนที่ให้ความสนใจและให้ความส าคัญเกี่ยวกับครอบครัว ก็มักจะเป็นคนที่ให้ความส าคญักับเรื่อง
หน้าที่การงาน เป็นต้น 

4. รูปแบบการด าเนินชีวิตที่จะสามารถแปรผันตามการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เช่น ใน
ปัจจุบันสังคมมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม จากที่ผู้หญิงต้องเป็นแม่บ้านแต่ปัจจุบันผู้หญิงมักออกไป
ท างานหาเงินข้างนอก ท าให้การด าเนินชีวิตของผู้หญิงและผู้ชายในปัจจุบันค่อนข้างเหมือนกัน มักท า
กิจกรรมที่คล้ายคลึงกันมากขึน้ เช่น การออกก าลังกาย การเล่นกีฬา เป็นต้น  

ซึ่งผลการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลในการท างานเป็นทีมของพนักงานในองค์กร พบว่า การ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์กรของพนักงานที่อายุต่างกันในองค์กรมีอิทธิพลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร รูปแบบการด าเนินชีวิต ประกอบด้วย ด้านความ
สนใจในการท างาน ด้านความคิดเห็นในการท างาน และด้านกิจกรรมส่งผลต่อประสิทธผิลในการ
ท างานเป็นทีมของพนักงานในองค์กร และแรงจูงใจในการท างานประกอบด้วย ด้านนโยบายการ
บริหารงาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่อิทธิพลส่งผลต่อประสทิธผิลในการท างานเป็นทีม 
ส่วนด้านค่าจ้างเงินเดือนและด้านสภาพแวดล้อมการท างานไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างาน
เป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร (กิติคุณ แยม้บาน, 2560) 

2.1.4 แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ (Motivation) 
         แรงจูงใจ (Motivation)  หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคล ซึ่งเกี่ยวข้องกับระดับการ
ก าหนดทิศทางและการใช้ความพยายามในการท างานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นพฤติกรรมของบุคคลที่ถูก
กระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมของตนเองออกมาเพ่ือแสดงถึงความต้องการที่ตนเองพึงพอใจ ดังนั้นการจูง
ใจจึงเป็นการแสดงพฤติกรรมที่ได้รับการกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมในการกระท าต่างๆอย่างมีทิศทางที่
ชัดเจนซึ่งแสดงออกถึงความตั้งใจ ความเต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมทั้งการ
เพิ่มพูนความสามารถที่จะทุ่มเทในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการและสร้างความ
พึงพอใจสูงสุด (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิร,ิ 2550) นอกจากนี ้แรงจูงใจ ยังหมายถึง การทีบุ่คคลได้รับ
การกระตุ้นให้แสดง พฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่างๆ อย่างมคีุณค่า มีทิศทางที่ชัดเจนน้ัน ซึ่ง
แสดงออกถึงความตั้งใจ และความเต็มใจทีจ่ะพยายามเพิ่มพูนความสามารถของตนเองที่จะทุ่มเทใน
การท างาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและสร้างความพึงพอใจสูงสุด (ศิริลักษณ์  
เพชรหมู่, 2558) ซึ่งสอดคล้องกับ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2547) ซึ่งได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจจะท าให้
แต่ละบุคคลแสดงพฤติกรรมของตนเองออกมาตามความพึงพอใจเพื่อตอบสนองต่อสิ่งเร้าที่ตนพึง
พอใจมากที่สุด ซึ่งแต่ละสถานการณ์จะแตกต่างกันออกไป รวมถึงพฤติกรรมที่เลือกแสดงนี้ เป็นผลมา
จากลักษณะในตัวบุคคลและสภาพแวดล้อม ดังนี้ 
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1. ถ้าบุคคลมีความสนใจในสิ่งใดก็จะเลือกแสดงพฤติกรรมออกมาและถ้าตัวบุคคลใดมีความ
พอใจที่จะท ากจิกรรมนั้นก็จะพยายามท าให้ออกมาดีที่สุด 

2. ความต้องการจะเป็นแรงกระตุ้นที่ท าให้อยากท ากิจกรรมต่างๆ เพื่อสนองความต้องการนั้น 
3. ค่านิยมที่เป็นคุณค่า เช่น ทางเศรษฐกิจสังคมความงาม จริยธรรมวิชาการเหล่านี้จะเป็น

แรงกระตุ้นให้แรงขับของพฤติกรรมตามค่านิยมนั้น 
4. ทัศนคตขิองแต่ละบุคคลทีม่ีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งก็มีผลต่อพฤติกรรมนั้น เชน่ ถ้ามีทัศนคตทิี่ดีต่อ

การท างานก็จะท างานด้วยความทุ่มเท และเต็มที่กับงาน เป็นต้น 
5. ความมุ่งหวังที่ต่างระดับกัน มักส่งผลให้เกิดแรงกระตุ้นที่ต่างระดับกันด้วย ฉะนั้น คนที่มี

ความมุ่งหวังไว้สูงจะพยายามมากกว่าผู้ที่ตั้งระดับความมุ่งหวังต่ า 
6. การแสดงความต้องการในแต่ละสังคมมีความแตกต่างออกไปตามขนบธรรมเนียมประเพณี

และวัฒนธรรม 
7. ความต้องการอย่างเดียวกันสามารถท าให้บุคคลมีพฤตกิรรมที่แตกต่างกันได้ 
8. แรงผลักดันที่แตกต่างกันท าให้การแสดงออกของพฤติกรรมที่เหมือนกนั 
9. การแสดงพฤติกรรมอาจสนองความต้องการได้หลายๆ อย่าง และอาจมากกว่าหนึ่งอย่าง

ในเวลาเดียวกัน เช่นต้ังใจท างานเพื่อหวังไว้ขึ้นเงินเดือนและได้ช่ือเสียงเกียรติยศ 
ซึ่งแนวความคิดดังกล่าวสอดคล้องกับผลการวิจัยของ เพียงขวัญ ต๊ะยานะ (2558) ได้สรุป

ความหมายของ แรงจูงใจในการท างานไว้ว่า การจูงใจเป็นพลังกระตุ้นให้แต่ละบุคคลกระท า
พฤติกรรมต่างๆออกมาหรือ เป็นการชี้ทิศทางเพื่อให้บุคคลกระท าพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ของแต่ละบุคคล เนื่องจากการจูงใจสามารถช่วยเพิ่มพลังในการท างานให้บุคคลมีพลัง (Energy) เป็น
แรงขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อการกระท าต่างๆ ของมนุษย์ ในการท างานใดๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการ
ท างานสูง ย่อมท าให้ขยันขันแข็ง กระตือรือร้น กระท าใหส้ าเร็จ คิดหาวิธีการน าความรู้ความสามารถ
และประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด และสอดคล้องกับแนวความคิด
ของ สราวุฒิ คณะไชย (2548) ที่ได้สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า การปรับปรุง
และพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน จะมีจุดมุ่งเน้นในเรื่องการเพ่ิมความพึงพอใจในการท างาน 
ให้กับพนักงานโดยให้ความส าคัญกับความเป็นมนุษย์ เพื่อน าไปสู่ประสิทธิผลขององค์กร และคุณภาพ
ในการท างานของพนักงานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่นๆ 
 
2.2 สมมติฐานการวิจัย 
 การศึกษาเรื่อง คุณภาพความสัมพันธ์ รูปแบบการด าเนินชีวิต และแรงจูงใจที่มีผลต่อการมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีสมมติฐาน
การวิจัย ดังน้ี 
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 2.2.1 คุณภาพความสัมพันธ์ด้านต่างๆ ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังนี ้
  2.2.1.1 การประสานงานภายในและระหวา่งกลุ่มส่งผลตอ่การมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
  2.2.1.2 การสื่อสารระหว่างบุคคลส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

2.2.2 รูปแบบการด าเนินชีวิตส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 2.2.3 แรงจูงใจด้านต่างๆ ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
  2.2.3.1 ความส าเร็จในการท างานส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
  2.2.3.2 ความมั่นคงในการท างานส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 
2.3 กรอบแนวความคิดของการวิจัย 

กรอบแนวคิดงานวิจัยเรื่อง คณุภาพความสัมพันธ์ รูปแบบการด าเนินชีวิต และแรงจูงใจที่มี
ผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มี
กรอบแนวความคิดการวิจัยดังแสดงในภาพที่  2.1 
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ภาพที ่2.1: กรอบแนวคิดของการวิจัย 
  
   ตัวแปรอิสระ                ตัวแปรตาม 
            (Independent variable)     (Dependent variable) 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
กรอบแนวความคิดวิจัยในข้างต้นแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ ได้แก่ 1) 

คุณภาพความสัมพันธ์ ได้แก่ การประสานงานภายในและระหว่างกลุ่ม การสื่อสารระหว่างบุคคล
ภายใต้แนวคิดของ (Chen, Su & Ro, 2017) 2) รูปแบบการด าเนินชีวิต ภายใต้แนวคิดของ 
(Assael,1994) 3) แรงจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน ความมั่นคงในการท างาน ภายใต้แนวคิด
ของ (Herzberg, 1959) กับตัวแปรตาม คือ การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ภายใต้แนวคิดของ (Cohen & Uphoff, 1980) 

การมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพในการท างาน  

quality development) 
(Cohen & Uphoff, 1980) 

คุณภาพความสัมพันธ์ (Quality of relationship) 
(Chen, Su, & Ro, 2017) 

- การประสานงานภายในและระหว่างกลุ่ม (Intra-and 
intergroup collaboration) 

- การสื่อสารระหว่างบุคคล (Interpersonal 
communication) 

แรงจูงใจ (Motivation) (Herzberg, 1959) 
- ความส าเร็จในการท างาน (Job success) 
- ความมั่นคงในการท างาน (Job security) 

รูปแบบการด าเนนิชีวิต (Lifestyle) (Assael, 1994) 



บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีการวิจัย 

 
การศึกษางานวิจัยเรื่อง คุณภาพความสัมพันธ์ รูปแบบการด าเนินชีวิต และแรงจูงใจทีม่ีผลต่อ

การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัย
ได้ด าเนินการศึกษาค้นคว้าตามล าดับ ดังนี้ 
 
3.1 ประเภทของงานวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Method) โดยใช้วิธีการ
วิจัยเชิงส ารวจ (Survey Method) ด้วยแบบสอบถามปลายปิดที่สร้างจากการทบทวนงานวิจัยในอดีต
และผ่านการตรวจสอบเครื่องมือ เพื่อมุ่งค้นหาข้อเท็จจริงจากการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพความสัมพันธ์ 
รูปแบบการด าเนินชีวิต และแรงจูงใจที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งตัวแปรในการศึกษามีดังนี้ 

3.1.1 ตัวแปรตาม (Dependent variable) คือ การมสี่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการ
ท างาน (Involvement in work’ s quality development)  

3.1.2 ตัวแปรอิสระ (Independent variables) ได้แก่ ก) คุณภาพความสัมพันธ์ (Quality 
of Relationship) ได้แก่ การประสานงานภายในและระหว่างกลุ่ม (Intra-and Intergroup 
Collaboration) และ การสื่อสารระหว่างบุคคล (Interpersonal Communication) ข) ได้แก ่
รูปแบบการด าเนินชีวิต (Lifestyle) และ ค) แรงจูงใจ (Motivation) ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน 
(Success) และ ความมั่นคงในการท างาน (Security) 
 
3.2 ประชากรและการเลือกตัวอย่าง 
 3.2.1 ประชากรและตัวอย่าง 

ประชากรและตัวอย่างในการศึกษาครั้งน้ี คอื พนักงานที่ท างานในบริษัทเอกชนและพักอาศัย
อยูใ่นกรุงเทพมหานคร  

3.2.2 การก าหนดขนาดตัวอย่าง 
ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดตัวอย่าง (Sample Size) โดยการทดสอบแบบสอบถามกับทางกลุ่ม

ตัวอย่าง จ านวน 40 ชุด และค านวณหาค่าของ Partial R2 เพื่อน าไปประมาณค่าของขนาดตัวอย่าง
โดยการใช้โปรแกรม ส าเร็จรปู G*Power ซึ่งเป็นโปรแกรมที่สร้างจากสูตรของ (Cohen, 1977) ซึ่ง
ผ่านการตรวจสอบและ รับรองคุณภาพจากนักวิจัยเป็นจ านวนมาก เพื่อส าหรับการก าหนดขนาด
ตัวอย่างให้ถูกต้องและทันสมยั (Howell, 2010 และ นงลกัษณ์ วิรัชชัย, 2555) จากการประมาณค่า
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ตัวอย่างโดยมีค่าขนาด อิทธิพล (Effect Size) เท่ากับ 0.0239701 โดยค านวณจากค่าตัวอย่าง 40 ชุด 

ความน่าจะเป็นของ ความคลาดเคลื่อนในการทดสอบประเภทหนึ่ง (α) เท่ากับ 0.20 จ านวนตัวแปร
ท านาย เท่ากับ 5 อ านาจการทดสอบ (1-ß) เท่ากับ 0.80 (Cohen, 1962) จึงได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 331 ตัวอย่าง ซึ่งผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลจากตัวอย่างส ารองเพิ่มรวมทั้งสิ้นจ านวน 335 ตัวอย่าง  

3.2.3 การสุ่มตัวอย่าง 
ส าหรับงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi–stage 

Sampling) โดยมีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยใช้วิธีการ 
จับฉลากเพื่อสุ่มเลือก 1 เขต เป็นตัวแทนจากแต่ละกลุ่มของเขตการปกครองของกรุงเทพมหานคร ซึ่ง 
แบ่งกลุ่มได้ดังต่อไปน้ี  

 1. กลุ่มกรุงเทพกลาง ประกอบด้วย เขตพระนคร เขตดุสิต เขตป้อมปราบศัตรูพ่าย 
เขตสัมพันธวงศ์ เขตดินแดง เขตห้วยขวาง เขตพญาไท เขตราชเทวี และเขตวังทองหลาง  

 2. กลุ่มกรุงเทพใต้ ประกอบด้วย เขตปทุมวัน เขตบางรัก เขตสาทร เขตบางคอแหลม 
เขตยานนาวา เขตคลองเตย เขตวัฒนา เขตพระโขนง เขตสวนหลวง และเขตบางนา  

 3. กลุ่มกรุงเทพเหนือ ประกอบด้วย เขตจตุจักร เขตบางซื่อ เขตลาดพร้าว เขตหลักสี ่
เขตดอนเมือง เขตสายไหม และ เขตบางเขน  

 4. กลุ่มกรุงเทพตะวันออก ประกอบด้วย เขตบางกะปิ เขตสะพานสูง เขตบึงกุ่ม เขต 
คันนายาว เขตลาดกระบัง เขตมีนบุรี เขตหนองจอก เขตคลองสามวา และเขตประเวศ  

 5. กลุ่มกรุงธนเหนือและใต้ ประกอบด้วย เขตธนบุรี เขตคลองสาน เขตจอมทอง เขต 
บางกอกใหญ่ เขตบางกอกน้อย เขตบางพลัด เขตตลิ่งชัน และเขตทวีวัฒนา เขตภาษีเจริญ เขตบางแค 
เขตหนองแขม เขตบางขุนเทียน เขตบางบอน เขตราษฎร์บูรณะ และเขตทุ่งครุ (ศูนย์ข้อมูล 
กรุงเทพมหานคร, 2557)  

ผลการจับสลากเพื่อสุ่มเลือกตัวแทนของกลุ่มแต่ละกลุม่เขตการปกครอง ได้ 5 เขต ดังนี ้ 
1. กลุ่มกรุงเทพกลาง   คือ เขตดินแดง  
2. กลุ่มกรุงเทพใต้   คือ เขตสวนหลวง 
3. กลุ่มกรุงเทพเหนือ   คือ เขตจตุจักร  
4. กลุ่มกรุงเทพตะวันออก  คือ เขตบางกะป ิ 
5. กลุ่มกรุงธนเหนือและใต้  คือ เขตลาดพร้าว 
ขั้นตอนที่ 2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสัดส่วน (Proportional Sampling) โดยก าหนด 

ขนาดตัวอย่างจากเขตที่เป็นตัวแทนของกลุ่มที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 โดยใช้เกณฑ์ประชากรทั้งหมดที่จะ 
ท าการสุ่มตัวอย่าง คือ 335 คน ซึ่งจะได้สัดส่วนของจ านวนตัวอย่างแตล่ะเขตจากการค านวณ ดังนี้ 
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ตารางที่ 3.1: พื้นที่ในการลงภาคสนามเก็บแบบสอบถามและจ านวนตัวอย่างในแต่ละเขต 
      

เขต บริเวณที่เก็บแบบสอบถาม 
จ านวนประชากร 
(คน) 

จ านวน (ชุด) 

1. เขตดินแดง อาคารเสริมทรัพท์ 
อาคารฟอร์จูน ทาวน์  

70,782 (70,782 x 335) ÷ 
619,587 = 38 

2. เขตสวนหลวง ซีคอนสแควร์ ศรีนครินทร ์
พาราไดซ์ พาร์ค ศรีนครินทร ์

121,740 (121,740 x 335) 
÷ 619,587 = 66 

3. เขตจตุจักร อาคารสวนลุมไนท์ บาซาร์ 
อาคารวินวิน ทาวเวอร์ 

158,354 (158,354 x 335) 
÷ 619,587 = 86 

4. เขตบางกะป ิ อาคารอิตัลไทย ทาวเวอร์  
เดอะมอลล์ บางกะปิ 

148,030 (148,030 x 335) 
÷ 619,587 = 80 

5. เขตลาดพร้าว เซ็นทรัลลาดพร้าว 
ยูเน่ียนมอลล ์

120,681 (120,681 x 335) 
÷ 619,587 = 65 

 รวม 619,587 335 
*ข้อมูล ณ มิถนุายน 2560 
 
ที่มา:  ระบบสถิติทางการทะเบียน กรมการปกครอง.  (2560).  สถิตจิ ำนวนประชำกรและบ้ำน ณ 

ฐำนข้อมูลปัจจบุัน . สืบค้นจาก http://stat.dopa.go.th/stat/statnew/upstat_m.php. 
 
ขั้นตอนที่ 3 ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยแจก

แบบสอบถาม และท าการเกบ็ข้อมูลจากกลุม่ตัวอย่าง ซึ่งมีลักษณะสอดคล้องกับประเด็นที่ต้องการ
วิจัย ทั้งนี ้ผู้วิจยัจะท าการเข้าไปสอบถามเบ้ืองต้น (Screening Question) โดยสอบถามว่า “ท่านเป็น
พนักงานบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครหรือไม่” และเลือกตัวอย่างที่ตอบว่า 
“ใช่” ผู้วิจัยจึงขอความร่วมมือและเก็บข้อมลูจากตัวอย่าง ณ อาคารส านักงานและห้างสรรพสินค้าใน
เขตต่างๆ ที่สุ่มได้จากขั้นตอนที่ 1 จนครบจ านวนที่ก าหนดไว้ ดังแสดงในตารางที่ 3.1 

 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมือที่ผู้วิจัยใช้ส าหรับการศึกษา คือ แบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้าง
แบบสอบถาม ตรวจสอบเนื้อหาของค าถามที่อยู่ในแบบสอบถาม และหาความเชื่อถือได้ของ
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แบบสอบถาม เพ่ือพิจารณาว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเข้าใจต่อค าถามในแบบสอบถามตรงกัน 
และมีเนื้อหาครบถ้วนที่จะใช้สอบถาม ทั้งนีก้ารด าเนินการในเรื่องดังกล่าวมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ คือ 
 3.3.1 การสร้างแบบสอบถาม  

ผู้วิจัยได้ท าการสร้างแบบสอบถามโดยเริ่มจากการทบทวนวัตถุประสงค์ของการศึกษา เพื่อ
พิจารณาว่าตัวแปรที่จะต้องน ามาสร้างแบบสอบถามมีเรื่องใดบ้าง ซึ่งในประกอบด้วยตัวแปรอิสระ 
ได้แก่ คุณภาพความสัมพันธ์ รูปแบบการด าเนินชวีิต และแรงจูงใจ และตัวแปรตาม คือ การมีส่วนร่วม
ในการพัฒนาคุณภาพการท างาน ต่อจากนั้นจึงน าแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาพิจารณา 
เพื่อสร้างเน้ือหาของค าถามในแบบสอบถามตามหลักวิชาการ 
 3.3.2 องค์ประกอบของแบบสอบถาม 

การศึกษาการวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามที่มีโครงสร้างแน่นอน (Structure-Undisguised 
Questionnaire) ซึ่งถูกสร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยเป็น
แบบสอบถามปลายปิด (Close-ended Questionnaire) ในการเก็บข้อมูล และได้แบ่งแบบสอบถาม
ออกเป็น 3 ส่วน (ดังแสดงในภาคผนวก ก) ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล หรอืข้อมูลทั่วไปของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ลักษณะของค าถาม
เป็นค าถามแบบปลายปิด ที่ใช้มาตรวัดนามบัญญัติ (Nominal) และมาตรวัดจัดล าดับ (Ordinal) โดย
ผู้ตอบแบบสอบถามจะเลือกค าตอบที่ตรงกับความเป็นตัวตนของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด มี
จ านวนทั้งหมด 6 ข้อ 

ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับคุณภาพความสัมพันธ์ ลกัษณะของค าถามเป็นค าถามแบบ
ปลายปิด ที่ใชม้าตรวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale) โดยมีตัวเลือกที่แบ่งเป็นระดับและได้และได้
ใช้มาตราประมาณค่า ในการให้คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ระดับ 1 หมายถึง ค่าที่น้อยทีสุ่ด และระดับ 
5 คือ ค่าที่มากที่สุด มีจ านวนทั้งสิ้น 10 ข้อ 

ส่วนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับรูปแบบการด าเนินชีวิต ลกัษณะของค าถามเป็นค าถามแบบ
ปลายปิด ที่ใชม้าตรวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale) โดยมีตัวเลือกที่แบ่งเป็นระดับและได้และได้
ใช้มาตราประมาณค่า ในการให้คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ระดับ 1 หมายถึง ค่าที่น้อยทีสุ่ด และระดับ 
5 คือ ค่าที่มากที่สุด มีจ านวนทั้งสิ้น 4 ข้อ 

ส่วนที่ 4 เป็นค าถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ ลกัษณะของค าถามเป็นค าถามแบบปลายปิด ที่ใช้
มาตรวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale) โดยมีตัวเลือกที่แบ่งเป็นระดับและได้ใช้มาตราประมาณค่า 
ในการให้คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ระดับ 1 หมายถึง ค่าที่น้อยที่สุด และระดับ 5 คือ ค่าที่มากที่สุด มี
จ านวนทั้งสิ้น 8 ข้อ 
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ส่วนที่ 5 เป็นค าถามเกี่ยวกับ การมีส่วนรว่มในการพัฒนาคุณภาพความสัมพันธ์ ลักษณะของ
ค าถามเป็นค าถามแบบปลายปิด ที่ใช้มาตรวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale)  โดยมีตัวเลือกที่
แบ่งเป็นระดับและได้ใช้มาตราประมาณค่า ในการให้คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ระดับ 1 หมายถึง ค่าที่
น้อยที่สุด และระดับ 5 คือ ค่าที่มากที่สุด มีจ านวนทั้งสิ้น 5 ข้อ 

3.3.3 การตรวจสอบเครื่องมือ 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบความตรงของเนื้อหา และความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ดังนี ้ 

3.3.3.1 การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)  
ผู้วิจัยได้น าเสนอแบบสอบถามที่ได้สร้างขึ้นต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ 

เพื่อตรวจสอบความครบถ้วนและความสอดคล้องของเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม
ที่ตรงกับเรื่องที่จะศึกษา ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒ ิจ านวน 3 ท่าน ที่พิจารณาแบบสอบถาม ได้แก ่

 - นางสาวอุมาพร บุญทอง  ต าแหน่ง Accounting manager บริษัท เอ็มเอสแอล  
ซอฟต์แวร ์(ไทยแลนด์) จ ากัด 
  - นางอภิญญา จิรวัฒนานนท ์ต าแหน่ง ฝ่ายสินเชื่อ บริษัท ด.ีเอช.เอ  
สยามวาลา จ ากัด 
  - นางสาวปาริชา ธีรราษฎ์  ต าแหน่ง Sale coordinator manager บริษัท 
Elematec (TH) Co.,Ltd. 

ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการตรวจสอบความตรงของเน้ือหา โดยใช้วิธีหาค่า IOC (Item-Objective 
Congruence Index) ของค าถามแต่ละค าถามโดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิผู้หรือเชี่ยวชาญลงความคิดเห็นเป็น
คะแนนตั้งแต่ -1, 0, +1 คะแนน และน าคะแนนที่ได้มาหาค่า ซึ่งค่าที่ได้จะต้องมีค่าต้ังแต่ 0.5-1.00 
จึงจะถือว่า เนื้อหาของค าถามมีความเที่ยงตรง ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ ผลการพิจารณาแบบสอบถาม
ของผูท้รงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่าน พบว่า ค่าของดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ 
(IOC) ของ 27 ข้อค าถาม แต่ละข้อมีค่าคะแนนเท่ากับ 1.00 คะแนน และมีค่าคะแนนโดยรวมเท่ากับ 
1.00 ซึ่งมมีากกว่า 0.5 (ดังแสดงในภาคผนวก ข) ซึ่งแสดงว่า ค าถามเหล่าน้ีมีความสอดคล้องกับนิยาม
ของตัวแปรก าหนดและวัตถุประสงค์ของการวิจัย (ฉัตรศริิ ปิยะพิมลสทิธิ,์ 2548) สามารถน าไปใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลงานวิจัยได้   

3.3.3.2 การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) 
ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปทดสอบ เพื่อให้แน่ใจว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความ

เข้าใจตรงกันและตอบค าถามได้ตามความเป็นจริงทุกข้อ รวมทั้งข้อค าถามมีความเที่ยงตรงทางสถิติ
วิธีการทดสอบกระท าโดยการทดลองน าแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลจากพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 40 ตัวอย่าง หลังจากนั้นน ามาวิเคราะห์ความเชื่อมั่นแบบสอบถามโดยใช้
สถิติ และพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของ
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ค าถามในแต่ละด้าน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.2: ค่าสัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาคของแบบสอบถาม 
 

ปัจจัย 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

ข้อ 
กลุ่มทดลอง 
(n=40) 

ข้อ 
กลุ่มตัวอย่าง 
(n=335) 

1. คุณภาพความสัมพันธ์ 
   1.1 การประสานงานภายในและ
ระหว่างกลุ่ม 
   1.2 การสื่อสารระหว่างบุคคล 
2. รูปแบบการด าเนินชีวิต 
3. แรงจูงใจ 
   3.1 ความส าเร็จในการท างาน 
   3.2 ความมัน่คงในการท างาน 
4. การมีส่วนรว่มในการพัฒนาคุณภาพการ
ท างาน 

10 
5 
5 
4 
8 
4 
4 
5 

.761 

.753 

.770 

.746 

.789 

.857 

.722 

.753 

10 
5 
5 
4 
8 
4 
4 
5 

.814 

.807 

.821 

.780 

.732 

.731 

.733 

.723 

ความเชื่อมั่นรวม 27 .762 27 .762 
 

ผลจากการวัดค่าความเชื่อมั่น พบว่า ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเมื่อน าไปใช้ทดสอบ
กับกลุ่มทดลอง 40 ชุด พบวา่ มีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยรวมเท่ากับ 0.762 โดยค าถาม
แต่ละด้านมีระดับความเช่ือมั่นอยู่ระหว่าง 0.722–0.857 และกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 335 ชุด มีค่า
ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยรวมเท่ากับ 0.762 โดยค าถามแต่ละด้านมีระดับความเชื่อมั่นอยู่
ระหว่าง 0.723-0.821 ซึ่งผลของค่าสัมประสิทธิ์ของครอนแบ็ชของแบบสอบถามทั้ง 2 กลุม่ มีค่า
ความเชื่อมั่นตามเกณฑ์ของ Nunnally (1978) สามารถน ามาใช้ในงานวิจัยได้  
 
3.4 สถิติและการวิเคราะหข์้อมูล 
 สถิติที่น ามาใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูลที่เก็บรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 

3.4.1 สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) ซึ่งได้น าไปใช้เพ่ืออธิบาย
ลักษณะของขอ้มูลที่ปรากฏในแบบสอบถาม ซึ่งค่าสถิติเชิงพรรณนาที่น ามาใช้จะเหมาะสมกับลักษณะ
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และมาตรวัดของข้อมูล โดยข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ประสบการณ์ในการท างาน และระยะเวลาการท างานในองค์กร
ปัจจุบัน ใช้มาตรวัดนามบัญญัติ และมาตรวัดจัดล าดับ วเิคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency 
Distribution) และร้อยละ (Percentage) 

3.4.2 การวิเคราะห์สถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) เนื่องจาก
การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาถึงอิทธิพลของตัวแปรอิสระ คือ คุณภาพความสัมพันธ์ รูปแบบการ
ด าเนินชีวิต และแรงจูงใจ ซึ่งใช้มาตรวัดแบบอันตรภาค กับตัวแปรตาม คือ การมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพการท างาน ที่ใช้มาตรวัดอันตรภาคเช่นเดียวกัน ดังนั้น ผู้วจิัยจึงใช้เทคนิคการวิเคราะห์
การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550) นอกจากนี้
ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญทางสถติ ิ.05) เป็นวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม (Y) จ านวน 1 ตัว กับตัวแปรอิสระ (X) ตั้งแต่ 2 ตัวขึ้นไป เป็น
เทคนิคทางสถติิที่อาศัยความสัมพันธ์เชิงเสน้ตรงระหว่างตัวแปรมาใช้ในการท านาย  
 



บทที่ 4 
ผลการศึกษา 

 
ผลการศึกษาคณุภาพความสัมพันธ์ รูปแบบการด าเนินชีวิต และแรงจูงใจที่มีผลต่อการมีส่วน

ร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย ผล
การวิเคราะหท์ี่เกี่ยวข้องกับข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม และผลการทดสอบสมมติฐาน ดังมี
รายละเอียดดังนี้ 

 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 
 ผลการศึกษาขอ้มูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 68.7 มีอายุ 20-29 ปี คิดเป็นร้อยละ 51.6 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิด
เป็นร้อยละ 68.1 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,000–25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 40.3 มีประสบการณ์
ในการท างานน้อยกว่า 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.2 และมีระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบัน 
น้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 61.5 ดังแสดงในตาราง 4.1 
 
ตารางที่ 4.1: ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม (n = 335) 
 

ข้อมูลส่วนบคุคล 
n = 335 

จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
เพศ 

ชาย 
     หญิง 

 
105 
230 

 
31.3 
68.7 

อายุ 
ต่ ากว่า 20 ป ี
20–29 ป ี
30–39 ป ี
40–49 ป ี
50 ป ีขึ้นไป 

 
5 

173 
101 
49 
7 

 
1.5 
51.6 
30.1 
14.6 
2.1 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ): ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

ข้อมูลส่วนบคุคล 
n = 335 

จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
ระดับการศึกษา 

ต่ ากว่าปริญญาตร ี
ปริญญาตร ี
สูงกว่าปริญญาตร ี

 
68 
228 
39 

 
20.3 
68.1 
11.6 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
ต่ ากว่า 15,000 บาท 
15,000–25,000 บาท 
25,001–35,000 บาท 
35,001–45,000 บาท 
45,001 บาท ขึ้นไป 

 
93 
135 
57 
35 
15 

 
27.8 
40.3 
17.0 
10.4 
4.5 

ประสบการณ์ในการท างาน 
น้อยกว่า 3 ปี 
3-6 ป ี  
7-9 ป ี
มากกว่า 9 ป ี

 
       128 

70 
47 
90 

 
38.2 
20.9 
14.0 
26.9 

ระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบัน 
น้อยกว่า 5 ปี 
5-10 ป ี
มากกว่า 10 ปี 

 
206 
92 
37 

 
61.5 
27.5 
11.0 

 
4.2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ว่า คุณภาพสัมพนัธ์ รูปแบบการด าเนินชีวิต และแรงจูงใจที่มผีล
ต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดย
ใช้การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) มีผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.2: การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของคุณภาพสัมพันธ์ รูปแบบการด าเนินชีวิต และ
แรงจูงใจที่มผีลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

 

ตัวแปร 
การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างาน 

S.E. B ß t Sig. 
Tolera
nce 

VIF 

ค่าคงที ่ 0.262 0.277 – 1.057 0.291 – – 
คุณภาพความสัมพันธ์        
- การประสานงานภายใน

และระหว่างกลุ่ม 
0.083 0.111 0.084 1.338 0.182 0.408 2.451 

- การสื่อสารระหว่าง
บุคคล 

0.085 0.162 0.119 1.912   0.057 0.407 2.454 

รูปแบบการด าเนินชีวิต 0.081 -0.076 -0.054 -0.935 0.351 0.483 2.069 
แรงจูงใจ        
- ความส าเร็จในการ

ท างาน 
0.067 0.226 0.203 3.392 0.001* 0.444 2.253 

-  ความมั่นคงในการ
ท างาน     

0.061 0.459 0.443 7.554 0.000* 0.462 2.166 

R2 = 0.479, F=60.203, *p<0.05  
 

จากตารางที่ 4.2 ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นแบบพหุ 
พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสว่นร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ได้แก่ ปัจจัยแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการ
ท างาน (Sig. = 0.001) และด้านความมั่นคงในการท างาน (Sig. = 0.000)  

เมื่อพิจารณาน้ าหนักของผลกระทบของตัวแปรอิสระที่ส่งผลต่อการส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพในการท างานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจด้านความมั่นคงในการ
ท างาน (ß = 0.443) ส่งผลตอ่การส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มากทีสุ่ด รองลงมา คือ ปัจจัยแรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน (ß = 0.203))  

นอกจากนี้ สัมประสิทธิ์การก าหนด (R2 = .479) แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยคุณภาพสัมพันธ์และ
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ด้านการประสานงานภายในและระหว่างกลุ่ม ด้านการสื่อสารระหว่างบุคคล ปัจจัยรูปแบบการด าเนิน
ชีวิต และปัจจัยแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความมั่นคงในการท างานส่งผลต่อการมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร คิดเป็นร้อย
ละ 47.9 ที่เหลืออีกร้อยละ 52.1 เป็นผลเนื่องมาจากตัวแปรที่ไม่ได้น ามาศึกษา ณ ทีน่ี้  

เมื่อตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันจะท าให้เงื่อนไขของการวิเคราะห์ความถดถอยที่ว่า ตัว
แปรอิสระทุกตวัต้องเป็นอิสระกันไม่เป็นจริง จึงท าให้เกิดปัญหาที่เรียกว่า Multicollinearity ซึ่งการ
เกิดปัญหา Multicollinearity จะท าใหส้ัมประสิทธิ์ความถดถอยเปลี่ยนไป เมื่อมีตัวแปรอิสระใน
สมการเพิ่มขึ้น และท าให้สัมประสิทธิ์ความถดถอยมีเครื่องหมายตรงกันข้ามกับที่ควรจะเป็น (กัลยา 
วานิชย์บัญชา, 2546) ดังนั้น ก่อนน าตัวแปรอิสระใดๆ เข้าสู่สมการถดถอยควรพิจารณารายละเอียด
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระก่อนว่าแต่ละตัวมีความสัมพันธ์กันมากน้อยเพียงใด โดยใช้วิธีการ
ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 2 วิธี ได้แก ่

1) การตรวจสอบค่า Variance Inflation Factor (VIF) ของตัวแปรอิสระแตล่ะตัว 
2) การตรวจสอบค่า Tolerance ของตัวแปรอิสระแต่ละตัว 
จากการตรวจสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า Tolerance ของตัวแปรอิสระ มีค่าเท่ากับ 

0.407–0.483 ซึ่งมีค่าสูงกว่าเกณฑ์ขั้นต่ า  > 0.40 (Allison, 1999) แสดงว่า ตัวแปรอิสระไม่มี
ความสัมพันธ์กัน จากการตรวจสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า Variance Inflation 
Factor (VIF) ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่า VIF ของตัวแปรอิสระมีค่าตั้งแต ่2.069 - 2.454 ซึ่งมีค่าไม่
เกิน 5.0 แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพนัธ์กันแต่ไม่มีนยัส าคัญ (Zikmund, Babin, Carr & 
Griffin, 2013, p. 590)    

จากผลการทดสอบค่าทางสถิติของค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระ (Independent) 5 ด้าน 
ได้แก่ ปัจจัยคณุภาพสัมพันธ์ด้านการประสานงานภายในและระหว่างกลุ่ม (X1) ด้านการสื่อสาร
ระหว่างบุคคล (X2) ปัจจัยรูปแบบการด าเนินชีวิต (X3) ด้านแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน
(X4) และด้านความมั่นคงในการท างาน (X5) ที่ (Ý) สามารถเขียนให้อยู่ในรูปสมการเชิงเส้นตรงที่ได้
จากการวิเคราะหม์ีผลต่อส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร การถดถอยเชิงพหุ ที่ระดับนัยส าคัญ .05 เพื่อท านายการมีส่วนร่วม
ในการพัฒนาคุณภาพการท างาน ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ได้ดังนี ้ 

Ý = 0.262 + 0.226 (X1) + 0.459 (X2)  
จากสมการเชิงเส้นตรงดังกล่าว จะเห็นว่า ค่าสัมประสิทธิ์ (b) ของความส าเร็จในการท างาน 

เท่ากับ 0.226 ความมั่นคงในการท างาน เท่ากับ 0.459 ซึ่งมีค่าสัมประสทิธ์เป็นบวก ถือว่า มีอิทธิพล
เชิงบวกกับการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครในทิศทางเดียวกัน 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 งานวิจัยครั้งนี ้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณภาพความสัมพันธ์ รูปแบบการด าเนินชีวิต และ
แรงจูงใจที่มผีลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้ คือ พนักงานที่ท างานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ใน
กรุงเทพมหานคร กลุม่ตัวอย่างที่ท าการศึกษา จ านวน 335 คน ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS Statistics Version 20.0 สถิติทีใ่ช้
ส าหรับวิเคราะหข์้อมูลเชิงพรรณนา ได้แก ่คา่เฉลี่ย (Mean) ความถี ่ ร้อยละ และส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน และสถิติที่ใช้ส าหรับวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์
ความถดถอยเชิงพหุ ซึ่งสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาเรื่อง คุณภาพความสัมพันธ์ รูปแบบการด าเนินชีวิต และแรงจูงใจที่มีผลต่อการมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มี
รายละเอียดผลการศึกษาสามารถสรุปได้ ดงันี ้ 

5.1.1 ข้อมูลสว่นบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอย่าง 335 คน พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ20-29 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 15,000–25,000 บาท มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 3 ปี และมีระยะเวลาการท างาน
ในองค์กรปัจจุบัน ส่วนใหญ่ท างานน้อยกว่า 5 ปี  

5.1.2 ระดับความคิดเห็นโดยรวมเกี่ยวกับคุณภาพความสัมพันธ์ รูปแบบการด าเนินชีวิต และ
แรงจูงใจที่มผีลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจด้านความส าเร็จ
ในการท างาน และด้านความมั่นคงในการท างาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 

5.1.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Linear Regression) จากข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 335 คน สรุปผลการศกึษาได้ ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 คุณภาพความสัมพันธ์ (Quality of Relationship) ด้านต่างๆ ส่งผลต่อการมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังน้ี 

สมมติฐานที่ 1.1 คุณภาพความสัมพันธ์ด้านการประสานงานภายในและระหว่างกลุ่ม 
(Intra and Intergroup Collaboration) มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการ
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ท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการทดลองสมมติฐาน พบว่า คุณภาพ
ความสัมพันธ์ด้านการประสานงานภายในและระหว่างกลุ่ม ไม่มีอทิธิพลต่อการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานที่ 1.2 คุณภาพความสัมพันธ์ด้านการสื่อสารระหว่างบุคคล (Interpersonal 
Communication) มีอทิธิพลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการทดลองสมมติฐาน พบว่า คุณภาพความสัมพันธ์ด้านการ
สื่อสารระหว่างบุคคล ไม่มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  

 สมมติฐานที่ 2 รูปแบบการด าเนินชีวิต (Lifestyle) ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการทดลองสมมติฐาน พบว่า 
รูปแบบการด าเนินชีวิตไม่มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  

 สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจ (Motivation) ด้านต่างๆ ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 3.1 แรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน (Success) ส่งผลต่อการมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการ
ทดลองสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร (ß = 0.001) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานที่ 3.2 แรงจูงใจด้านความมั่นคงในการท างาน (Security) ส่งผลต่อการมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการ
ทดลองสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจด้านความมั่นคงในการท างาน ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร (ß = 0.000) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 

   
5.2 การอภิปรายผล  
 การศึกษาเรื่อง คุณภาพความสัมพันธ์ รูปแบบการด าเนินชีวิต และแรงจูงใจที่มีผลต่อการมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้น า
ผลสรุปการวิเคราะห์มาเชื่อมโยงกับแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง โดยสามารถน ามา
อภิปรายผลได ้ดังนี ้
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 สมมติฐานที่ 1 คุณภาพความสัมพันธ์ (Quality of Relationship) ด้านต่างๆ ส่งผลต่อการมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังนี ้

สมมติฐานที่ 1.1 พบว่า คุณภาพความสัมพันธด์้านการประสานงานภายในและ
ระหว่างกลุ่ม (Intra and Intergroup Collaboration) ส่งผลต่อการมีสว่นร่วมในการพัฒนาคุณภาพ
การท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการทดลองสมมติฐาน พบว่า คุณภาพ
ความสัมพันธ์ด้านการประสานงานภายในและระหว่างกลุ่มไม่มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ทั้งนีเ้นื่องจากผู้ตอบแบบสอบถาม
อาจจะไม่ได้ท างานร่วมกันกับหน่วยงานอื่นๆ จึงไม่มีโอกาสได้ติดต่อสือ่สาร ประสานงาน หรือสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างกัน หรือองค์กรที่สังกัดนั้นอาจจะไม่มีนโยบายจัดกิจกรรมร่วมกันระหว่างบุคคล
กรในองค์กร โดยผลการวิจัยครั้งนี ้ไม่สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ธรรมชนก ศรีทิพยร์ัตน ์(2557) ได้
ศึกษาเรื่องภาวะผู้น า กระบวนการในการวางแผน การประสานงานและการด าเนินงาน ที่มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร กรณีศึกษา: พนักงานบริษัท เทเลคอม ในเขตกรงุเทพมหานคร 
ซึ่งผลการศึกษาพบว่า การประสานงานและการด าเนินงาน มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน
ในองค์กร เนื่องจากการประสานงานและการด าเนินงาน ช่วยให้การท างานบรรลุเป้าหมายโดยราบรื่น
และรวดเร็ว ท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เพิ่มผลส าเรจ็ของงาน สร้างความกลม
เกลียวความเข้าใจอันดี ช่วยลดข้อขัดแย้งในการท างาน ป้องกันการก้าวก่ายในหน้าที่ ขจัดปัญหาการ
ท างานซ้ าซ้อนหรือเหลื่อมล้ ากัน ก่อให้เกิดการท างานเป็นทีม สร้างความส านึกและรับผิดชอบร่วมกัน 
เพือ่น าไปสู่การกระตุ้นความคิดและลู่ทางในการปรับปรุงงาน ซึ่งจะน าไปสู่คุณภาพชีวิตในการท างาน
ในองค์กร เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายเดียวกัน 

สมมติฐานที่ 1.2 พบว่า คุณภาพความสัมพันธ์ด้านการสื่อสารระหว่างบุคคล 
(Interpersonal Communication) ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการทดลองสมมติฐาน พบว่า คุณภาพความสัมพันธ์ด้าน
การสื่อสารระหว่างบุคคลไม่มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานในองค์กรอาจจะไม่ได้มีการติดต่อสื่อสารกัน
อย่างเป็นระบบ อาทอิาจจะไม่มีการติดต่อสื่อสารระหว่างกันเกี่ยวกับการวิเคราะห์ปัญหาต่างๆ ในการ
ท างาน และในงานที่รับผิดชอบนั้นอาจจะไม่ได้มปีฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่น ผลการวิจัยในครั้งนี้ไม่
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ อติคุณ ติ๊บแก้ว (2558) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล 
แรงจูงใจและพฤติกรรมภาวะผู้น าที่มีผลต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิทจงัหวัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งผลการศึกษาพบว่า การพฒันาคุณภาพการ
ท างานที่จะท าให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุดได้นั้น จะต้องอาศัยองค์ประกอบหลายอย่าง เช่น ความรู้
ความสามารถ ทักษะ การสื่อสารระหว่างกัน และความเขา้ใจในการท างาน และอื่นๆ ซึ่งจ าเป็นต้อง
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น าแนวคิดมาบูรณาการร่วมกัน เพ่ือที่จะน าไปคิดวิเคราะห์ถึงผลดีและผลเสีย โอกาส เพือ่ท าให้เกิด
การมีส่วนร่วม เกิดการท างานเป็นทีม โดยมคีวามเข้าใจยอมรับซึ่งกันและกัน อันจะส่งผลท าให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานร่วมกันในองค์กร นอกจากนี้ยังไม่สอดคล้องกับแนวความคิดของ Koontz 
& O Denell, (1982, p. 532) กล่าวว่า คุณภาพความสัมพันธ์ สามารถสร้างได้ด้วยการมี
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคล เช่น การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน การสร้าง
ความสัมพันธ์ภายในกลุ่มและระหว่างกลุ่ม การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเจ้านายและลูกน้อง เป็นต้น 
ดังนั้น หากเกิดเป็นความสัมพันธ์ที่ดีแล้วจะก็ท าให้การสือ่สารภายในองค์กรและความเป็นอยู่ของ
พนักงานดีขึ้นส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจเต็มใจที่จะปฏิบัติงานของตนเองอย่างเต็ม
ความสามารถ และมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานมากยิ่งขึ้น  

สมมติฐานที่ 2 รูปแบบการด าเนินชีวิต (Lifestyle) ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
รูปแบบการด าเนินชีวิตไม่มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ทั้งนี้เนื่องจากผู้ตอบแบบสอบถามเป็นบุคคลที่มีครอบครัวแล้ว ท า
ให้มีภาระทางครอบครัว ไม่มโีอกาสในการด าเนินกิจกรรมร่วมกับเพื่อนร่วมงาน หรือเข้าร่วมกิจกรรม
ต่างๆ ตามนโยบายที่ก าหนดขององค์กร โดยผลการวิจัยครั้งนี้ ไม่สอดคลอ้งกับงานวิจัยของกิติคุณ 
แย้มบาน (2560) ที่ท าการวิจัยเรื่อง ความสามารถในการสือ่สารองค์กร รูปแบบการด าเนินชีวิต และ
แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานเป็นทีม ของพนักงานที่มีวัยต่างกันใน
องค์กร กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ซึ่งผลการศึกษาพบว่า รูปแบบ
การด าเนินชีวิต ประกอบด้วย ด้านความสนใจในการท างาน ด้านความคิดเห็นในการท างาน และด้าน
กิจกรรมส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานเป็นทีมของพนักงานในองค์กร  

สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจ (Motivation) ด้านต่างๆ ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานที่ 1.1 พบว่า แรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน (Success)  ส่งผลต่อ
การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้ เนื่องจากผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ซึ่งเป็นพนักงาน
บริษัทเอกชน มีความรู้สึกเชื่อมั่น และศรัทธาในองค์กรที่ตนท างานอยู่ โดยองค์กรมีการจัดอบรมเพื่อ
พัฒนาศักยภาพของตัวบุคลากรอยู่เสมอ ท าให้บุคลากรเกดิความรู้สึกมั่งคงในอาชีพและความ
เจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าซึ่งส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการร่วมมอืกันปฏิบัติงานให้มีคุณภาพ
และประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยผลการวิจัยในครั้งน้ีสอดคล้องกับงานวิจัยของเพียงขวัญ ต๊ะยานะ 
(2558) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรคุณภาพชีวิตในการท างานและแรงจูงใจที่
มีผลต่อความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทสยามโกบอลเฮ้าส์จ ากัด (มหาชน) สาขาล าปาง 
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ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นการจูงใจ เป็นพลังกระตุ้นให้แต่ละบุคคลกระท า
พฤติกรรมต่างๆ ออกมาหรือ เป็นการชี้ทิศทางเพื่อให้บุคคลกระท าพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ของแต่ละบุคคล เนื่องจากการจูงใจสามารถช่วยเพิ่มพลังในการท างานให้บุคคลมีพลัง (Energy) เป็น
แรงขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อการกระท าต่างๆ ของมนุษย์ ในการท างานใดๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการ
ท างานสูง ย่อมท าให้ขยันขันแข็ง กระตือรือร้น กระท าใหส้ าเร็จ คิดหาวิธีการน าความรู้ความสามารถ
และประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของจุไรรัตน์ โชติรื่น (2554) ท าการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาล
ต าบนนาขาม อ าเภอกุนารายณ์ จังหวัดกาฬสินธุ ์อยู่ในระดับมาก บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตาม
ภารกิจหน้าที่และงานอื่นๆ ที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานสามารถ
แก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานได้จึงมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก คือ ปัจจยัแรงจูงใจมีผล
ต่อความพอใจโดยตรง และในด้านความส าเร็จในการท างานของบุคลากร คือ สามารถท างานได้เสร็จ
สิ้นและประสบความส าเร็จอย่างดี มีความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ส่งผลให้เกิดความรู้สึก
พอใจและปลืม้ใจในผลงาน ซึง่เป็นตัวส่งเสริมให้บุคคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน     

สมมติฐานที่ 1.2 พบว่า แรงจูงใจด้านความมั่นคงในการท างาน (Security)  ส่งผลต่อ
การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้ เนื่องจากผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานบริษัทเอกชน 
มีความรู้สึกว่า องค์กรของตนมีความมั่นคงเป็นที่น่าพอใจ โดยองค์กรมีนโยบายในการบริหารจัดการ
โดยมุ่งเน้นการให้ความส าคญักับการพัฒนาบุคลากร ท าให้เกิดความมั่นคงทางด้านจิตใจในการท างาน 
รู้สึกปลอดภัยในการปฏิบัติงานและสามารถท างานในองค์กรจนเกษียณอายุงาน เป็นการกระตุ้นให้
บุคคลากรในองค์กรเกิดความผูกพันต่อองค์กรและเป็นการจูงใจให้เกิดการท างานร่วมกันเพื่อพัฒนา
งานให้ออกมามีคุณภาพมากยิ่งขึ้น โดยผลการวิจัยในครั้งน้ี สอดคล้องกับงานวิจัยของปริญญา  
สัตยธรรม (2550) ได้ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา: บริษัท 
วาย เอส อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด  ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจดา้นความมั่นคงในการท างาน
ของพนักงานอยู่ในระดับพึงพอใจมาก เนื่องจากการท างานกับบริษัทพนักงานเกิดความรู้สึกปลอดภัย
และมั่นคง เพราะบริษัทมีนโยบายการจ้างงานโดยจะจ้างจนพนักงานเกษียณอายุ ท าให้พนักงานรู้สึก
ว่า ตนเองท างานในองค์กรนี้จะได้รับความมั่นคงอย่างแน่นอน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ
สถาพร ไกลถวลิ (2553) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผู้จัดการและ
พนักงานสหกรณ์การเกษตรในจังหวัดสุพรรณบุรี ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของผู้จัดการและพนักงานสหกรณ์การเกษตรในจังหวัดสุพรรณบุรีอยู่ในระดับมาก ความคิดเห็นผู้วิจัย
เนื่องจากงานที่ท าอยู่ในขณะนี้มีความมั่นคงและก้าวหน้า และจะสามารถก้าวไปสู่ความส าเร็จได้โดยไม่
จ าเป็นต้องเปลี่ยนหน่วยงาน จึงมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 
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5.3 ขอ้เสนอแนะส าหรับการน าผลไปใช ้
 จากการศึกษาเรื่อง คุณภาพความสัมพันธ์ รปูแบบการด าเนินชีวิต และแรงจูงใจที่มีผลต่อการ
มีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่า 
ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านความมั่นคงในการท างานส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มากทีสุ่ด ดังนั้น ผู้บริหารองค์กรเอกชนควรให้
ความส าคัญกบัปัจจัยแรงจูงใจ ด้านความมัน่คงในการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ท าให้พนกังานเกิดความ
พึงพอใจมากที่สุด โดยการสรา้งความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับบุคลากรในด้านต่างๆ ที่จะ
ส่งผลทางด้านจิตใจ เช่น การมีต าแหน่งงานที่มั่นคง การได้รับความเป็นธรรมเสมอภาคกัน การสร้าง
ความรู้สึกปลอดภัยในการท างาน และสามารถท างานในองค์กรจนเกษียณอายุ เป็นต้น อีกทั้งยังส่งผล
ให้พนักงานในองค์กรเกิดความจงรักภักดี และผูกพันกับองค์กรเสมือนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและ
เป็นแรงผลักดนัภายในที่ท าให้พนักงานมีความพร้อมที่จะรว่มมือร่วมใจปฏิบัติงานให้ออกมามีคุณภาพ
และประสิทธิภาพ 
 ปัจจัยรองอันดับสอง คือ แรงจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างานส่งผลต่อการมีส่วนร่วมใน
การพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังนั้น ผู้บริหารควรให้
ความส าคัญด้านการส่งเสริมด้านความส าเร็จในการท างานให้มากขึ้น โดยมีการจดัอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพในตัวบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้การท างานมีการพัฒนาที่ดีขึ้นอย่างต่อเนื่องตามกลไกล
ตลาดและคู่แข่งขัน และส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในสายอาชีพงานของบุคลากร รวมถึงการได้รับ
การยอมรับนับถือ การมีต าแหน่งงานที่สูงขึ้น และการได้รบัค่าตอบแทนที่เพิ่มขึ้น นอกจากนี ้ด้าน
ความส าเร็จในการท างานยังหมายรวมถึง การทีอ่งค์กรจะต้องมกีารก าหนดกลยุทธ์จูงใจให้บุคลากร
เกิดความรู้สึกมั่นคงในการท างานด้วย ซึ่งจะสามารถส่งผลให้บุคคลากรมีความรู้สึกเตม็ใจที่จะ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ และพร้อมที่จะพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพตามที่มุ่งหวังไว้ 
  
5.4 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจยัครั้งต่อไป 
 จากการศึกษาเรื่อง คุณภาพความสัมพันธ์ รปูแบบการด าเนินชีวิต และแรงจูงใจที่มีผลต่อการ
มีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร เพื่อให้ผล
การศึกษาในครั้งนี้เป็นประโยชน์และสามารถขยายต่อไปในทัศนะที่กว้างขึ้น ผู้วิจัยขอน าเสนอ
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 

5.4.1 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพความสัมพันธ์ รูปแบบการด าเนิน
ชีวิต และแรงจงูใจที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งศึกษาเฉพาะเจาะจงเพียงพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังนั้น ใน
การศึกษาครั้งต่อไป ผู้วิจัยหรือผู้ที่สนใจควรใช้การวิเคราะห์โมเดลลิสเรล (Lisrel) เพื่อน ามาใช้เป็น
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แนวทางในการศึกษาหาสาเหตุและผลของตัวแปร เพื่อให้สามารถน าผลที่ได้มาขยายงานวิจัยให้
ครอบคลุมอย่างกว้างขวางขึ้นอีก 

5.4.2 ควรมีการศึกษาวิจัยเพิ่มเติมด้านตัวแปรอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาคุณภาพการท างาน เช่น ผลกระทบเชิงโต้ตอบ (The Interactive Effects) การพัฒนาและการ
ตรวจสอบสมรรถนะด้านการท างาน (Development and Validation of Work Performance) 
ทักษะทางเทคนิคและมนุษย์สัมพันธ์ (Technical Skills and Human Relations) การมีส่วนร่วมใน
ทุนมนุษย์ (Participation in Human Capital) เป็นต้น เพื่อให้งานวิจัยครอบคลุมมากขึ้น และ
สามารถน าผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ 

5.4.3 การศึกษาวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Method) 
เพียงอย่างเดียว ในการวิจัยครั้งต่อไปควรท าการวิจัยแบบระยะยาว (Longitudinal Study) ที่มีการ
วัดตัวแปรตามซ้ าหลายๆ ครั้ง ในช่วงระยะเวลาที่ยาวนาน เพื่อให้ได้ข้อมูลและประเด็นการศึกษาเชิง
ลึกและมคีวามละเอียดชัดเจนมากยิ่งขึ้น  
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ภาคผนวก ก แบบสอบถาม 
 

แบบสอบถาม 
เรื่อง คุณภาพความสัมพันธ ์รูปแบบการด าเนนิชีวิต และแรงจูงใจที่มผีลต่อการมีส่วนร่วมในการ

พัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณภาพความสัมพันธ์ รูปแบบการ

ด าเนินชีวิต และแรงจูงใจที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของวิชา บธ. 715 การศึกษาเฉพาะบุคคล หลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจาก
ผู้ให้สัมภาษณ์ ในการให้ข้อมูลที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สุด โดยที่ข้อมูลทั้งหมดของท่านจะ
ถูกเก็บเป็นความลับ และใช้เพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น   

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรณุาสละเวลาในการให้สัมภาษณ์ มา ณ โอกาสนี้   
 

             นักศึกษาปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

 
ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบคุคล 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากที่สุด 
1. เพศ 
 1) ชาย     2) หญิง 
2. อายุ   

 1) ต่ ากว่า 20 ปี           2) 20 – 29 ปี    
 3) 30 – 39 ปี    4) 40 – 49 ปี    
 5) 50 ปี ขึน้ไป   

3. ระดับการศึกษา  
   1) ต่ ากว่าปริญญาตร ี    2) ปริญญาตรี      

 3) สูงกว่าปริญญาตร ี
4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  

 1) ต่ ากว่า 15,000 บาท   2) 15,000 – 25,000 บาท  
 3) 25,001 – 35,000 บาท   4) 35,001 – 45,000 บาท  
 5) 45,001 บาท ขึ้นไป  
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5. ประสบการณ์ในการท างาน 
 1) น้อยกว่า 3 ป ี    2) 3-6 ป ี   
 3) 7-9 ปี                        4) มากกวา่ 10 ปี 

6. ระยะเวลาการท างานในองค์ปัจจุบัน 
 1) น้อยกว่า 5 ปี    2) 5-10 ปี    
 3) มากกวา่ 11 ปี 

 
ส่วนที ่2 คุณภาพความสัมพันธ ์
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด
เพียงช่องเดียว  โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังนี ้
 

5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด            
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก       
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง            
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย    

  1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

คุณภาพความสัมพันธ์ที่มผีลต่อการมีส่วนรว่มในการพัฒนา
คุณภาพการท างานของพนักงานบรษิัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                 เห็นดว้ย                                         
มากที่สุด               น้อยที่สุด                                          

การประสานงานภายในและระหว่างกลุ่ม (Intra-and intergroup collaboration: IC) 
1. ท่านมีการประสานงานกับเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานของ

ท่านอย่างสม่ าเสมอ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

2. เพื่อนร่วมงานของท่านรับฟังความคิดเห็นและให้ความ
ร่วมมือในการปฏิบัติงานร่วมกับท่านเป็นอย่างดี  

(5) (4) (3) (2) (1) 

3. เมื่อเกิดปัญหาเกี่ยวข้องกับงาน ท่านและเพื่อนร่วมงานจะ
ปรึกษาและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน เพ่ือหาแนว
ทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

4. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการพูดคุยเกี่ยวกับงานที่ได้รับ
มอบหมายอยู่เสมอ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
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คุณภาพความสัมพันธ์ที่มผีลต่อการมีส่วนรว่มในการพัฒนา
คุณภาพการท างานของพนักงานบรษิัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                 เห็นดว้ย                                         
มากที่สุด               น้อยที่สุด                                          

5. ท่านมีโอกาสพูดคุยเพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน
กับเพ่ือนร่วมงานหรือบุคคลอื่นที่อยู่ต่างสายงานกับท่าน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

การสื่อสารระหว่างบุคคล (Interpersonal communication: ICO) 
6. ท่านมีการติดต่อสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมงานอย่างเป็น

ระบบ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

7. ท่านมีความสามารถในการสื่อสารระหว่างเพ่ือนร่วมงาน
เกี่ยวกับการแก้ไขปัญหาและวิเคราะห์ปัญหาต่างๆ ในการ
ท างานได้เป็นอย่างดี  

(5) (4) (3) (2) (1) 

8. ท่านได้รับขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นจากเพ่ือนร่วมงาน
ของท่านมาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

9. การสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการกับเพ่ือนร่วมงาน สามารถ
ช่วยรักษาความสัมพันธ์ที่ดีและเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานได้  

(5) (4) (3) (2) (1) 

10. การสื่อสารอย่างเป็นกันเองและเป็นมิตรกับเพื่อนร่วมงาน
ช่วยสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี  

(5) (4) (3) (2) (1) 
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ส่วนที ่3 รูปแบบการด าเนินชีวิต 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด
เพียงช่องเดียว  โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังนี ้

5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

รูปแบบการด าเนนิชีวิต (Lifestyle: L) ที่มีผลต่อการมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงาน

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                  เห็นด้วย                                         
มากที่สุด                 น้อยที่สุด                                          

11. ท่านมีรูปแบบการด าเนินชีวิตด้วยความระมัดระวังและ
รอบคอบ  

(5) (4) (3) (2) (1) 

12. ในการด าเนินชีวิตประจ าวันของท่าน ท่านมักเปิดใจ
กว้างรับสิ่งใหม่ๆ เสมอ เช่น การรับฟังความคิดเห็นของ
บุคคลอื่น การทดลองใช้เทคโนโลยีใหม ่ฯลฯ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

13. ท่านสามารถจัดการกับชีวิตของตนเองได้ เนื่องจากท่าน
เป็นคนที่มีเหตุผลและความรับผิดชอบ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

14. ในการด าเนินชีวิตของท่าน ท่านชอบรูปแบบการด าเนิน
ชีวิตที่สันติสงบสุข ท่านจึงหลีกเลี่ยงการปะทะหรือการ
ขัดแย้งกับผู้อื่น 

(5) (4) (3) (2) (1) 
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ส่วนที ่4 แรงจูงใจ 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด
เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งชี้ในการเลือกดังนี้ 

5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

แรงจูงใจที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรงุเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                         
มากที่สุด                 น้อยที่สุด                                          

ความส าเร็จในการท างาน (Success: SU) 

15. ท่านรู้สึกเชื่อมั่น และศรทัธาในองค์กรของท่าน (5) (4) (3) (2) (1) 

16. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีความยั่งยืนต่อไปใน
อนาคต 

(5) (4) (3) (2) (1) 

17. องค์กรของท่านมีการจัดอบรม เพื่อพัฒนาความสามารถ
ของบุคลากรอยู่เสมอ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

18. ท่านคิดว่า องค์กรของท่านส่งเสริมให้ท่านมีโอกาส
ก้าวหน้าในงานได้ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ความมั่นคงในการท างาน (Security: SE) 
19. ท่านคิดว่า องค์กรของท่านมีต าแหน่งงานที่มั่นคงเป็นที่
พอใจบุคคลากร 

(5) (4) (3) (2) (1) 

20. ท่านคิดว่า การได้รับการเกื้อกูลจากองค์กร ท าให้ท่าน
รู้สึกปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

21. ท่านคิดว่า การเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับบุคลากรก่อให้เกิดความมัน่คงทางจิตใจ
ในการท างานได้ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

22. ท่านคิดว่า องค์กรของท่านมีการดูแลบุคลากรทุกระดับ
ด้วยความเป็นธรรมและเสมอภาค 

(5) (4) (3) (2) (1) 
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ส่วนที ่5 การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างาน  
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงในชอ่งว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด
เพียงช่องเดียว  โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังนี ้

5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างาน 
(Involvement in work’s quality development: IW) 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                 เห็นดว้ย                                         
มากที่สุด               น้อยที่สุด                                          

23. ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนเกี่ยวกับขัน้ตอนการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

24. ท่านมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนข้อคดิเห็นในที่ประชุม เพื่อ
จัดกิจกรรมต่างๆของหน่วยงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

25. ท่านมีส่วนร่วมในการให้ขอ้มูลเกี่ยวกับการวางแผนการจัดท า
รายงานการประเมินตนเอง และกิจกรรม ในโครงการต่างๆ 
ของหน่วยงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

26. ท่านเข้าร่วมการอบรมเพื่อการพัฒนาคุณภาพของพนักงานที่
ทางองค์กรได้จัดขึ้น  

(5) (4) (3) (2) (1) 

27. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมด้านต่างๆ ขององค์กร ที่ช่วยท าให้ท่าน
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 
** ขอขอบคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลา ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ** 
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ภาคผนวก ข ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค ์
(Item-objective Congruence Index: IOC) 

 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ผลการประเมนิ 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC= 
∑R 
N 

สรุปผล 
1  2 3 

คุณภาพความสัมพันธ์  
การประสานงานภายในและระหว่างกลุ่ม 
1. ท่านมีการประสานงานกับเพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน

ของท่านอย่างสม่ าเสมอ 
2. เพื่อนร่วมงานของท่านรับฟังความคิดเห็นและให้

ความร่วมมือในการปฏิบัติงานร่วมกับท่านเป็นอย่างดี  
3. เมื่อเกิดปัญหาเกี่ยวข้องกับงาน ท่านและเพื่อน

ร่วมงานจะปรึกษาและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน 
เพือ่หาแนวทางแก้ไขปัญหารว่มกัน 

4. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการพูดคุยเกี่ยวกับงานที่
ได้รับมอบหมายอยู่เสมอ 

5. ท่านมีโอกาสพูดคุยเพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดี
ระหว่าง กันกับเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอืน่ที่อยู่ต่าง
สายงานกับท่าน 

 
 
1 
 
1 
 
1 
 
 
1 
 
1 

 
  
 1 
  
1 
 
1 
 
 
1 
 
1 
  

 
  
 1 
 
 1 
  
1 
 
 
1 
 
1 
 

 
   
  1 
  
1 
   
1 
 
 
1 
 
1 

 
  
 ใช้ได ้
 
 ใช้ได ้
  
 ใช้ได ้
 
 
 ใช้ได ้
 
 ใช้ได ้
 

การสื่อสารระหว่างบุคคล 
6. ท่านมีการติดต่อสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมงานอย่าง

เป็นระบบ 
7. ท่านมีความสามารถในการสื่อสารระหว่างเพื่อน

ร่วมงานเกี่ยวกับการแก้ไขปัญหาและวิเคราะห์ปัญหา
ต่างๆ ในการท างานได้เป็นอย่างดี  

8. ท่านได้รับขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นจากเพ่ือน
ร่วมงานของท่านมาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 

9.  การสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการกับเพ่ือนร่วมงาน 
สามารถช่วยรักษาความสัมพนัธ์ที่ดีและเพ่ิม
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 1 
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 ใช้ได ้
 
 ใช้ได ้
  
 
ใช้ได ้
 
ใช้ได ้
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ผลการประเมนิ 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC= 
∑R 
N 

สรุปผล 
1  2 3 

ประสิทธิภาพในการท างานได้  
10. การสื่อสารอยา่งเป็นกันเองและเป็นมิตรกับเพื่อน

ร่วมงานช่วยสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี 

 
1 

 
1 

 
 1 

 
1 

 
ใช้ได ้

รูปแบบการด าเนนิชีวิต 
11. ท่านมีรูปแบบการด าเนินชีวิตด้วยความระมัดระวัง

และรอบคอบ 
12. ในการด าเนินชีวิตประจ าวันของท่าน ท่านมักเปิดใจ

กว้างรับสิ่งใหม่ๆ เสมอ เช่น การรับฟังความคิดเห็น
ของบุคคลอื่น การทดลองใช้เทคโนโลยีใหม่ ฯลฯ   

13. ท่านสามารถจัดการกับชีวิตของตนเองได้ เนื่องจาก
ท่านเป็นคนที่มีเหตุผลและความรับผิดชอบ 

14. ในการด าเนินชีวิตของท่าน ท่านชอบรูปแบบการ
ด าเนินชีวิตที่สันติสงบสุข ท่านจึงหลีกเลี่ยงการปะทะ
หรือการขัดแย้งกับผู้อื่น 
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1 
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 1 

 
 1 
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 1 
 
 1 
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 1 
 
 1 
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1 
 

 
 ใช้ได ้
 
 ใช้ได ้

 
 

ใช้ได ้
 

ใช้ได ้
 

แรงจูงใจ 
ความส าเร็จในการท างาน 
15. ท่านรู้สึกเชือ่มั่น และศรัทธาในองค์กรของท่าน 
16. ท่านคิดว่า หน่วยงานของท่านมีความยั่งยืนต่อไปใน

อนาคต 
17. องค์กรของท่านมีการจัดอบรม เพื่อพัฒนา

ความสามารถของบุคลากรอยู่เสมอ 
18. ท่านคิดว่า องค์กรของท่านส่งเสริมให้ท่านมีโอกาส

ก้าวหน้าในงานได้ 
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ใช้ได ้
  ใช้ได ้

 
ใช้ได ้

 
ใช้ได ้
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ผลการประเมนิ 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC= 
∑R 
N 

สรุปผล 
1  2 3 

ความมั่นคงในการท างาน 
19. ท่านคิดว่า องค์กรของท่านมีต าแหน่งงานที่มั่นคง

เป็นที่พอใจบุคคลากร 
20. ท่านคิดว่า การได้รับการเกื้อกูลจากองค์กร ท าให้

ท่านรู้สึกปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
21. องค์กรของท่านมีการจดักิจกรรมภายในด้านมนุษย์

สัมพันธ์ เพื่อสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานใน
บริษัท 

22. ท่านคิดว่า องค์กรของท่านมีการดูแลบุคลากรทุก
ระดับด้วยความเป็นธรรมและเสมอภาค 
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ใช้ได ้

 
ใช้ได ้

 
ใช้ได ้

 
 

ใช้ได ้

การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพในการท างาน 
23. ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนเกี่ยวกับขัน้ตอนการ

ปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
24. ท่านมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นในที่

ประชุม เพื่อจัดกิจกรรมต่างๆของหน่วยงาน 
25. ท่านมีส่วนร่วมในการให้ขอ้มูลเกี่ยวกับการวาง

แผนการจัดท ารายงานการประเมินตนเอง และ
กิจกรรม ในโครงการต่างๆ ของหน่วยงาน 

26. ท่านเข้าร่วมการอบรมเพื่อการพัฒนาคุณภาพของ
พนักงานที่ทางองค์กรได้จัดขึ้น  

27. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมด้านต่างๆ ขององค์กร ที่ช่วย
ท าให้ท่านสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น 
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ใช้ได ้
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ใช้ได ้

 
 

ใช้ได ้
 

ใช้ได ้
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