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ABSTRACT 

 

The objectives of this study were to study quality of life, work motivation  

and work environment factor affecting task efficiency: A Case study of Petroleum 

Chemical Company in Rayong Province.  The samples were 411 employees by using 

the purpose sampling technique and collect data by questionnaire. The descriptive 

statistics as well as the inferential statistics was multiple regression analysis.  The 

result of the study revealed that the quality of work life factor in terms of safe and 

healthy environment, The chance to increase human potential, Overall life area  

and social aspect had a statistically significant affected task efficiency, The work 

motivation factor in terms of motivation factor and hygiene factor affected task 

efficiency and work environment factor in terms of relationship dimensions, personal 

growth dimension and system maintenance and modification dimensions had a 

statistically significant effect on task efficiency.  A Case study of Petroleum Chemical 

Company in Rayong Province at a significance level of 0.05 

 

Keywords: Quality of Life, Work Motivation and Work Environment 

     
 

               

 

 

 



จ 
 

กิตติกรรมประกาศ 

 

  การคนควาอิสระฉบับนี้สามารถประสบความสำเร็จลุลวงครบถวนสมบูรณ ดวยความ

ชวยเหลือจาก รองศาสตราจารย ดร.สุทธินันทน พรหมสุวรรณ อาจารยที่ปรึกษาการคนควาอิสระ 

ซึ่งทานไดอบรม ชี้แนะ อธิบายถึงแนวทางขอคิดเห็นตาง ๆ ใหขอเสนอแนะในการดำเนินการวิจัยและ

ชวยตรวจสอบความถูกตอง ใหคำปรึกษาในการแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นตลอดระยะเวลาการ

ดำเนินการวิจัย เพ่ือใหผูวิจัยมีความเขาใจในเนื้อหางานวิจัย จนทำใหการคนควาครั้งนี้เสร็จสมบูรณ

ดวยดี ผูวิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมาไว ณ โอกาสนี้ 

  ขอขอบพระคุณบิดา มารดา ซึ่งเปดโอกาสใหไดรับการศึกษาเลาเรียนและคอยใหกำลังใจ 

คอยชวยเหลือ คอยใหคำปรึกษา ตลอดจนเพ่ือน ๆ ทุกคนที่คอยชวยเหลือใหคำแนะนำและเปน

กำลังใจเสมอมา  

  ขอขอบคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทานที่เสียสละเวลาอันมีคา และใหความรวมมือในการ

ตอบแบบสอบถามเปนอยางดี ซึ่งเปนสวนสำคัญในการวิจัยครั้งนี้ 

  หากงานวิจัยเลมนี้มีความผิดพลาดประการใด ผูวิจัยขออภัยเปนอยางยิ่ง ผูวิจัยหวังเปนอยาง
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บทที่ 1  

บทนำ 

 

1.1 ความเปนมาและความสำคัญของปญหาการวิจัย 

  มุมมองสถานการณภาคเศรษฐกิจไทยในปจจุบันสงผลใหการทำธุรกิจภาคอุตสาหกรรมมี 

การเติบโตที่ชาลง อีกทั้งยังมีแรงกดดันจากการดำเนินธุรกิจเดียวกันสูงข้ึน พรอมทั้งการเผชิญหนากับ

ความไมแนนอนตาง ๆ ทำใหเหลาผูประกอบการจำเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงเพ่ือเตรียมการรับมือ

กับสถานการณหลากหลายดาน ไมวาจะเปนการปรับปรุงกระบวนการผลิตโดยอาศัยการนำเทคโนโลยี

ใหม ๆ มาใชเปนตัวชวยสำหรับการขยายกระบวนการผลิต ปรับลดในสวนของตนทุนการผลิตลง 

แมวาเหลาผูประกอบการจะตองปรับตัวเพ่ิมขึ้น แตยังคงตองรักษามาตรฐานประสิทธิภาพธุรกิจไว 

โดยประสิทธิภาพการทำงานเกิดจากสวนประกอบของงานที่มีคุณภาพ จำนวนปริมาณงานที่เพ่ิมขึ้น

โดยใชระยะเวลาในการทำงานที่ลดลง รวมไปถึงการลดการใชจายในดานของตนทุนในการผลิตหรือ

การทำงานที่ต่ำลง ซึ่งผูประกอบการจะตองนำขอมูลเหลานี้มาปรับใชเพ่ือแกไขจุดบกพรองใหธุรกิจ

สามารถดำเนินการตอไปไดอยางยั่งยืน 

  เมื่อกลาวถึงการทำงานปจจัยหลักนั้นอยูท่ีตัวบุคลากรซึ่งถือเปนทรัพยากรสำคัญของบริษัทที่ 

จะเปนแรงขับเคลื่อนในดานตาง ๆ โดยเฉพาะการทำงานภายใตหนาที่ของตนเองอยางเหมาะสมและ 

มีประสิทธิภาพ อาทิ ผูที่เปนหัวหนางานมีหนาที่ควบคุมดูแลภาพรวมของงานและทีมงานของตนเอง

นอกเหนือจากนั้นจะตองมีการพัฒนาตนเองอยางรอบดาน เพ่ือใหมีความสามารถเพียงพอตอการ

ควบคุมดูแลและพัฒนาการทำงานของทีมงาน และรับมือกับการแกไขปญหาตาง ๆ ใหสำเร็จลุลวงได

อยางมีประสิทธิภาพ ปทมาพร ทอช ู(2559) กลาววา บุคลากรที่ทำงานอยางมีประสิทธิภาพสงผลด ี

ตอองคกรโดยรวม และเพ่ือใหองคกรสามารถดำเนินการตอไปไดจำเปนจะตองอาศัยการเพ่ิมศักยภาพ 

ของบุคลากรเพ่ือใหมีภูมิตานทานในการรับมือกับยุคสมัยที่แปรเปลี่ยนไป รวมไปถึงเพ่ิมศักยภาพ

ทางการแขงขันภายในอุตสาหกรรมรวมดวย Maloney (2019) กลาววา ความสำคัญของประสิทธิภาพ

การทำงาน เริ่มตนจากการลดจำนวนตนทุน บุคลากรแรงงาน และทรัพยากรอ่ืน ๆ ที่ใชในการผลิตเปน

ตัวการสำคัญที่เหลาผูประกอบการจะตองคนหาวิธีที่จะสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานเพ่ือ

ปรับปรุงผลลัพธในภาพรวม และที่สำคัญการมีเครื่องมือในการทำงานที่ดีทำใหผูประกอบการสามารถ

ยกระดับการทำงานใหมีประสิทธิภาพดีเพ่ิมขึ้น วิทยา อินทรสอน และสุรพงศ บางพาน (2559) กลาววา 

บุคลากรเปนทรัพยากรที่สำคัญของบริษัท การที่จะใหบุคลากรสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพได

นั้น คุณภาพชีวิตการทำงานถือเปนหนึ่งในจุดสำคัญที่มีผลตอการทำงานโดยตรง เนื่องจากชวยใหเกิด

แรงจูงใจในการทำงานเพิ่มข้ึน ดังนั้นองคกรจึงจำเปนจะตองหันมาดูแลคุณภาพชีวิตของพนักงานเปน
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สำคัญ ศิริกานต ทิมยายงาม (2551) กลาววา เปาหมายความสำเร็จขององคกรมีท่ีมาจากมี

ประสิทธิภาพ และการมีคุณภาพของชีวิตในการทำงานที่ดี แตดวยสถานการณในปจจุบันที่มีภัย 

คุกคามจากสภาพแวดลอมรอบดาน สงผลใหการใชชีวิตของผูคนแยลงซึ่งสงผลเสียตอคุณภาพชีวิต 

และประสิทธิภาพดานการทำงานของบุคลากรที่ลดลงตามไปดวยการสงเสริมและพัฒนาประสิทธิภาพ

การทำงานของบุคลากรใหประสบความสำเร็จเกิดไดจากสวนประกอบที่หลากหลายและมีสิ่งทีไมควร

มองขามการใหความสำคญัในการเขาถึงและรับรูความรูสึก ของบุคลากรในบริษัทของตนเอง ซึ่งโดย

สวนใหญการทำงานระหวางผูประกอบการและบุคลากรจะมีความเขาถึงกันไดยาก อาจดวยตำแหนง   

ที่หลากหลายและโอกาสท่ีจะสามารถเขาถึงกันไดขึ้นอยูที่การบริหารงานและขนาดของแตละบริษัทใน

มุมมองการใชชีวิตทั่วไปผูคนสวนใหญทำงานเพื่อหารายไดในการดำรงชีวิตเทานั้น ถาหากยิ่งบริษัทไมมี

การสรางแรงจูงใจใหบุคลากรแลว จะยิ่งทำใหองคกรมีการเติบโตอยางลาชา ดั้งนั้นการเขาถึงบุคลากร

เพ่ือสรางแรงจูงใจและพัฒนาบุคลากรจึงเปนขั้นตอนที่สำคัญที่จะทำใหองคกรพัฒนาไปอยางกาวหนา

และมีศักยภาพ Klynn (2021) กลาววา แรงจูงใจเปนการจัดลำดับความสำคัญท่ีมีความเก่ียวของใน 

การทำงานเปนอยางมาก เพราะแรงจูงใจเปนบอเกิดของความตั้งใจในการทำงานและประสิทธิภาพ 

การทำงานที่ดี แรงจูงใจภายนอกสงผลตอการเกิดแรงจูงใจในการทำงาน อาทิ คาจางจากการทำงาน 

หัวหนาและเพ่ือนรวมงานใหการยอมรับ แรงจูงใจภายในก็เปนอีกสวนหนึ่งท่ีทำใหเกิดแรงจูงใจในการ

ทำงานเชนกัน อาทิ ความสุขและความสนุกในการทำงาน การเห็นคุณคาภายในงาน ความรูสึกมีความ 

สำคัญและเปนสวนหนึ่งของบริษัท นอกจากนี้แรงจูงใจที่ลดลงจะมีผลทำใหองคกรสูญเสียผลประโยชน

ไป โดยเฉพาะประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรที่ลดลง ซึ่งนำไปสูสภาวะการมีตนทุนที่สูงขึ้น 

คุณภาพที่ลดลง และขาดโอกาสในการเติบโตของบริษัท จากการท่ีพนักงานขาดแรงจูงใจในการทำงาน 

และไมพรอมที่จะปรับตัวเพ่ือตอบสนองตอสภาวะความผันแปรที่เกิดข้ึน นอกจากนี้การที่บุคลากรคนใด

คนหนึ่งมีแรงจูงใจในการทำงานที่ลดลง อาจเปนผลใหแรงจูงใจของบุคคลรอบขางลดลงตามไปดวย 

Paul (1997) กลาววา การที่องคกรละเลยตอการดูแลสภาพแวดลอมภายในนั้นมีผลเสียอยางมากตอ

การทำงานของบุคลากร ไมวาจะเปนความปลอดภัยของบุคลากร ความมั่นคงในงาน ความสัมพันธ

ระหวางบุคลากร รวมไปถึงระบบการทำงานองคประกอบ ทั้งหมดนี้เปนผลดีในการจูงใจใหบุคลากรเกิด

การทำงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ จากการท่ีบุคลากรไดพิจารณาถึงความสำคัญของตนเองเมื่ออยู

ภายในองคกร นำไปสูความตั้งม่ันท่ีจะทำงานเพื่อใหองคกรเติบโตขึ้นจากความรูสึกเปนสวนหนึ่งใน

องคกร Aghaji, Burchett, Oguego, Hameed & Gilbert (2021) กลาววา องคกรสวนใหญภายใน  

ประเทศท่ีกำลังพัฒนาไมไดใหความสำคัญกับสิ่งแวดลอมในสถานที่ทำงานที่ปลอดภัยและถูกหลัก

อนามัย นอกจากนั้นยังมองวาเงินที่ตองจายสำหรับการบำรุงรักษาสถานที่ทำงานเพ่ือใหบุคลากรได

ทำงานในสถานที่ที่เหมาะสม ปลอดภัยในการทำงานไมคุมคาแกการลงทุน 
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จากประเด็นปญหาที่เกิดข้ึนผูวิจัยไดตระหนักถึงสิ่งที่ตองพัฒนาสำหรับธุรกิจอุตสาหกรรม  

ในดานคุณภาพชีวิตการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน และสภาพแวดลอมการทำงานที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพการทำงาน โดยเนนที่บุคลากรของบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง 

โดยมีประเด็นที่ตองการศึกษาดังนี ้

  1.1.1 ดานคุณภาพชวีิตการทำงาน 

  จากประเด็นปญหาที่พบไดมีทฤษฎีของ Walton (1975); Bruce & Blackburn (1992)  

และ Huse & Cummings (1985) กลาววา คุณภาพชีวิตการทำงานแบงเปน 8 องคประกอบที่มีความ

ใกลเคยีงกัน 1) คาตอบแทนที่ชอบธรรมและเพียงพอ (Adequate and Compensation) 2) ความ

ปลอดภยัและสุขภาวะในการทำงาน (Safe and Healthy Environment) 3) โอกาสสำหรับการ

พัฒนาความสามารถ (Development of Human Capacities) 4) การเติบโตของงานและความ

มั่นคง (Growth and Security) 5) การรวมตัวทางสังคมในที่ทำงาน (Integration of Society)  

6) สิทธิสวนบุคคลในท่ีทำงาน (Constitutionalism) 7) พื้นที่ชีวิตทั้งหมด (Overall Life Area)  

8) บทบาทดานสังคม (Social Aspect)  

 จากประเด็นปญหาที่พบไดมีงานวิจัยของ ประพันธ ชัยกิจอุราใจ (2560) ไดศกึษาเรื่อง  

คุณภาพชีวิตการทำงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานกลุมอุตสาหกรรมไฟฟาอิเล็กทรอนิกสและโทรคมนาคม และงานวิจัยของ และงานวิจัย 

ของ ปานิสรา ทิตาทร (2561) ไดศกึษาเรื่องความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทำงานกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทชั้นนำอุตสาหกรรมรับเหมากอสรางในประเทศไทย  

เบญจวรรณ ศฤงคาร, กฤษฎา เชียรวัฒนสุข และจุฑามาศ เจริญสุข (2561) ไดศึกษาเรื่องบรรยากาศ

องคกรและคุณภาพชีวิตการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน และงานวิจัย 

ของ อรวรา กลาหาญ (2562) ไดศกึษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพใน 

การปฏิบัติงานของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย สำนักงานใหญ และงานวิจัยของ อังคณา  

ธนานุภาพพันธุ, พงศพันธ ศรีเมือง และโสภณ สระทองมา (2564) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรณศึีกษาของบริษัทธุรกิจใหบริการโทรศัพทเคลื่อนที่

แหงหนึ่ง 

1.1.2 ดานแรงจูงใจในการทำงาน 

จากประเด็นปญหาที่พบไดมีทฤษฎีของ Herzberg, Mausner & Snyderman (1959) กลาว

วา ทฤษฎีสองปจจัย แบงเปน 2 ประเภทใหญ คือ ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และปจจัยดาน

สุขอนามัย (Hygiene Factors) เชนเดียวกับทฤษฎี และแนวคดิของ Alderfer (1969) กลาววา 

มนุษยมีความตองการ 3 ประเภท คือ ความตองการดำรงชีวิตอยู (Existence Needs) ความตองการ

ดานความสัมพันธ (Relatedness Needs) และความตองการเติบโตกาวหนา (Growth Needs) และ
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แนวคิดของ McClelland (1961) กลาววา แรงจูงใจ ประกอบดวย ความตองการมีอำนาจ ความ

ตองการความผูกพัน และความตองการความสำเร็จ 

 จากประเด็นที่พบขางตนไดมีงานวิจัยของ ดุษฎี อิศราพฤกษ (2560) ไดศึกษาเรื่อง 

เจนเนอเรชั่นและแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน (บริษัทญี่ปุนแหงหนึ่งในนิคม

อุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี) และงานวิจัยของ ชัชรินทร ทองหมอมราม และบุญอนันต 

พินัยทรัพย (2562) ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองคกร

การปกครองสวนทองถิ่นในอำเภอเคียนซาและงานวิจัยของ กนกรัตน ปญญาวัง (2563) ไดศึกษาเรื่อง

แรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานพัสดุในจังหวัดลำปาง และงานวิจัย

ของ เกียรติศักดิ์ แกวใส (2563) ไดศึกษาเรื่องการทำงานเปนทีมและแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมากอสรางในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา บริษัท 

อินแมค เอนจิเนียริ่ง จำกัด จังหวัดสุราษฎรธานีและงานวิจัยของ นาธัส จีนเชื้อ และคณะ (2565) ได

ศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานประจำในบริษัทเอกชนแหง

หนึ่ง แผนกสงออก อุตสาหกรรมโลจิสติกส ชิ้นสวนยานยนต จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

  1.1.3 ดานสภาพแวดลอมการทำงาน  

  จากประเด็นปญหาที่พบไดมีทฤษฎีและแนวคิดของ Moos (1986) กลาววา สภาพแวดลอม

การทำงานสามารถแบงไดเปน 3 ดาน คือ มิติดานการปฏิสัมพันธ มิติของงานที่มีความกาวหนา และมิติ

ดานการบำรุงรักษาและการเปลี่ยนแปลงในงาน เชนเดียวกับทฤษฎี และแนวคิดของ Gilmer (1973) 

กลาววา สภาพแวดลอมที่เหมาะสมแกการทำงานแบงเปน 10 ดานดังนี้ 1) คุณภาพชีวิตและความ

ปลอดภัยในการทำงาน (Security) 2) โอกาสสำหรับความกาวหนาในงาน (Opportunity for 

Advancement) 3) องคกรและการบริหารจัดการงาน (Company and Management) 4) คาจาง 

(Wages) 5) คุณลักษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic Aspects of the Jobs) 6) การกำกับดูแล 

(Supervision) 7) ลักษณะของสังคมในงาน (Social Aspects of the Jobs) 8) การติดตอสื่อสาร 

(Communication) 9) สภาวการณทำงาน (Working Conditions) 10) สิทธิประโยชน (Benefits) 

เชนเดียวกับทฤษฎีและแนวคิดของ D. Schultz & S. Schultz (1994) กลาววา ลักษณะของ

สภาพแวดลอมในการทำงาน แบงออกเปน 3 ดาน 1) สภาพการทำงานดานกายภาพ (Physical 

Working Conditions) 2) สภาพระยะเวลาการทำงาน (Temporal Working Condition)  

3) สภาพการทำงานทางจิตวิทยาและสังคม (Psychological and Social Working Condition) 

  จากประเด็นปญหาที่พบไดมีงานวิจัยของ ณัฐพงศ ศาลาพฤกษ (2562) ไดศึกษาเรื่องปจจัย

ดานสภาพแวดลอมในที่ทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของพนักงานระดับปฏิบัติการใน

โรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตในจังหวัดชลบุรี และงานวิจัยของ มรกต จันทรกระพอ (2562) ไดศึกษา

เรื่องสภาพแวดลอมในการทำงานและแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพทีมงาน: ขอมูลเชิงประจักษจาก
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บริษัทผลิตอุปกรณคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง และงานวิจัยของ ปรียานุช ประจิตร และจุฑามาศ ทวีไพบูลย 

(2563) ไดศกึษาเรื่องอิทธิพลของสภาพแวดลอมในการทำงานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานที่มี

ผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัทผูผลิตสินคาอุปโภคแหงหนึ่งในเขต

พ้ืนที่สวนอุตสาหกรรมเครือสหพัฒน จังหวัดชลบุรี และงานวิจัยของ ลัดดาวัลย สำราญ, โสรยา สุภาผล 

และนิมิตต สุขใจ (2564) ไดศึกษาเรื่องปจจัยวัฒนธรรมองคกรและปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงาน 

ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน บริษัท เสริมสุข จำกัด (มหาชน) สาขาอูทอง และ

งานวิจัยของ สุวรรณี หงษวิจิตร, ลัดดาวัลย สำราญ, ชุลีพร ลักขณาพิพัฒน และเพ็ญพิชชา โพธากุล 

(2564) ไดศกึษาเรื่องปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงานและปจจัยการทำงานเปนทีมที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งในจังหวัดสุพรรณบุรี 

1.1.4 ดานประสิทธิภาพการทำงาน  

  จากประเด็นปญหาที่พบไดมีทฤษฎี และแนวคิดของ Peterson & Plowman (1989) กลาว

วา ประสิทธิภาพในการทำงานถูกแบงเปน 4 ดาน ดังนี้ 1) คณุภาพของงาน (Quality) 2) ปริมาณงาน 

(Quantity) 3) เวลา (Time) 4) คาใชจายในการดำเนินงาน (Costs) สมใจ ลักษณะ (2543) กลาววา 

ประสิทธิภาพที่เห็นไดจากการทำงานมีหลักเกณฑในการประเมิน 4 ดาน ดังนี้ 1) ดานความสำเร็จของ

เปาหมาย (Goal Accomplishment) 2) ดานกระบวนการและการดำเนินงานภายใน (Internal 

Process and Operation) 3) ดานการสรรหาและจัดสรรทรัพยากรในระบบ (System Resource) 

4) ดานความพึงพอใจของผูมีสวนไดสวนเสีย (Participant Satisfaction) วราภรณ คอชากุล (2552) 

กลาววา เกณฑการประเมินประสิทธิภาพการทำงานสามารถแบงได 3 ดาน ประกอบดวย 1) ดาน

ผลลัพธของงาน 2) ดานตนทุน 3) ดานเวลา 

  จากประเด็นปญหาที่พบมีงานวิจัยของ ลำไพ พรมชัย (2561) ไดศึกษาเรื่องปจจัยแรงจูงใจและ

บรรยากาศองคกรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทำงาน ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในจังหวัด

อุบลราชธานี และงานวิจัยของ ธนวัฒน วิเศษสมบัติ และฐิติมา ไชยะกุล (2561) ไดศึกษาเรื่อง ผลกระทบ

ผลกระทบของแรงจูงใจ ความพึงพอใจ และความผูกพันตอองคกรที่มีตอประสิทธิภาพการทำงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมยานยนตของเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิรนซีบอรด 1 จังหวัด

ระยอง มณฑิรา ลีลาประชากุล, สุพัฒน ปนหอม, นิพิฐพนธ สนิทเหลือ, วิวัฒน วรวงษ, นันทพงศ  

หมิแหละหมัน และเฉลิมชาติ เมฆแดง (2563) ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏบิตัิงานของพนักงาน

ในหนวยงานวิศวกรรม บริษัท เบทาโกร จํากัด (มหาชน) สายธุรกิจอาหารสัตว และงานวิจัยของ อนุรักษ 

เรืองรอบ (2563) ไดศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการทำงานของฝายผลิต

ในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตในภาคตะวันออกของไทย และงานวิจัยของ ประยูร ศรีอุดมกุล และสุมาลี 

รามนัฏ (2565) ไดศกึษาเรื่องความพึงพอใจในการทำงานในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหวางแรงจูงใจในการ
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ทำงานและสภาพแวดลอมในการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานประจำใน

บริษัทผูผลิตชิ้นสวนล็อคประตูรถยนตแหงหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม สยาม อีสเทิรน ซีบอรด 

 จากประเด็นปญหาและเหตุผลที่กลาวมาขางตน สามารถนำมาใชเปนแนวทางในการจัดทำเปน

หัวของานวิจัยดังนี้ คือ การศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน และสภาพแวดลอม

การทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการทำงาน กรณีศึกษาบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัด

ระยองโดยมีวัตถุประสงคดังนี้ 

 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

   การศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน และสภาพแวดลอมการทำงานที่มี

ผลตอประสิทธิภาพการทำงาน กรณศีกึษาบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง มีการ

กำหนดวัตถุประสงคดังนี้ 

1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการ

ทำงานกรณีศึกษาบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง 

  1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจในการทำงานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการ

ทำงาน กรณีศึกษาบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง 

  1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานสภาพแวดลอมการทำงานมีผลตอประสิทธิภาพการ

ทำงาน กรณีศึกษาบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง 

  

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

  งานวิจัยนี้ไดมีการกำหนดขอบเขตและชี้แจงเนื้อหาสำคัญตามหัวขอดังนี้ 

  1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

  งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) ที่ใชแบบสอบถามปลายปด  

(Close- ended Questionnaire) ที่ประกอบดวยขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคล ขอมูลคุณภาพชีวิตการ

ทำงาน ขอมูลแรงจูงใจในการทำงาน ขอมูลสภาพแวดลอมการทำงาน และขอมูลประสิทธิภาพการ

ทำงานของบุคลากรของบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีในจังหวัดระยองเปนเครื่องมือที่ใชสำหรับการเก็บ

รวบรวมขอมูล 

  1.3.2 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

  สำหรับการวิจัยนี้ประชากรที่ใชศึกษาจะเปนบุคลากรของบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีในจังหวัด

ระยอง โดยจะทำการสุมกลุมตัวอยางจากบุคลากรฝายปฏิบัติการผลิตปโตรเคมีและการกลั่นในบริษัท

ผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง โดยแบงเปน 4 ฝาย ไดแก  

   



7 
 

1) ฝายปฏิบัติการผลิตปโตรเคมี จำนวน 840 คน 

   2) ฝายปฏิบัติการผลิตการกลั่น จำนวน 860 คน 

   3) ฝายวิศวกรรมและบำรุงรักษา จำนวน 50 คน 

   4) ฝายเทคโนโลยีสวนกลางและสนับสนุนปฏิบัติการผลิต 30 คน    

  ในการศึกษาครั้งนี้มีกลุมประชากรเปนจำนวนมาก ผูวิจัยจึงกำหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยใช

ตารางการคำนวณขนาดกลุมตัวอยางของ Yamane (1967) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และระดับ

ความคลาดเคลื่อน -+5% ซึ่งผลการคำนวณไดขนาดของกลุมตัวอยางจำนวน 411 คน จากจำนวน

บุคลากรของบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีในจังหวัดระยองเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ใช

วิธีการสุมกลุมตัวอยางตามสะดวก (Convenience Sampling) โดยการแจกแบบสอบถามโดยมีการ

สุมกลุมตัวอยาง ตั้งแต วันที่ 10 พฤศจิกายน ถึง 30 พฤศจิกายน พ.ศ. 2565 จำนวน 411 คน 

  1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใชในการวิจัย 

  ในการวิจัยมีการจะกำหนดตัวแปรที่ใชแบงเปน 2 ประเภท ดังนี้ 

   1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดวย 

    1.3.3.1.1 ขอมูลดานคุณภาพชีวิตการทำงาน 

    1.3.3.1.2 ขอมูลดานแรงจูงใจในการทำงาน 

    1.3.3.1.3 ขอมูลดานสภาพแวดลอมการทำงาน    

   1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบดวย 

   ขอมูลดานประสิทธิภาพการทำงาน 

  1.3.4 การกำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 

  การกำหนดตัวแปรสำหรับงานวิจัย มีองคประกอบคือกลุมตัวแปรอิสระซึ่งสามารถแบงไดเปน

จำนวน 3 กลุม กลุมท่ี 1 คือ ขอมูลดานคุณภาพชีวิตการทำงาน กลุมท่ี 2 คือ ขอมูลดานแรงจูงใจใน

การทำงาน และกลุมที่ 3 คือ ขอมูลดานสภาพแวดลอมการทำงาน และตัวแปรตาม 1 กลุม คือ ขอมูล

ดานประสิทธิภาพการทำงาน 

   ทั้งนี้จะมีการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) เปนรายตัวแปรของตัว

แปรอิสระที่มีตอตัวแปรตาม และจะสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัยได ดังนี้ 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคดิและสมมติฐานการวิจัย  

 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ดานคุณภาพชีวิตการทำงาน 

1. คาตอบแทนที่ชอบธรรมและเพียงพอ  

2. ความปลอดภัยและสุขภาวะในการทำงาน 

3. โอกาสสำหรับการพัฒนาความสามารถ  

4. การเติบโตของงานและความม่ันคง  

5. การรวมตัวทางสังคมในที่ทำงาน  

6. สิทธิสวนบุคคลในที่ทำงาน  

7. พ้ืนที่ชีวิตทั้งหมด  

8. บทบาทดานสังคม 

ดานแรงจูงใจในการทำงาน 

1. ปจจัยจูงใจ  

2. ปจจัยสุขอนามัย  

 

ดานประสิทธิภาพการทำงาน 

1. คณุภาพของงาน  

2. ปริมาณงาน  

3. เวลา  

4. คาใชจายในการดำเนินงาน 

 

ดานสภาพแวดลอมการทำงาน 

1. มิติดานปฏิสัมพันธ 

2. มิติของงานที่ความกาวหนา  

3. มิติดานการบำรุงรักษาและการเปลี่ยนแปลง 

ในงาน  
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1.4 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิต ิ

  1.4.1 สมมติฐานการวิจัย 

การศกึษาคุณภาพชีวิตการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน และสภาพแวดลอมการทำงานที่มีผล

ตอประสิทธิภาพการทำงาน กรณีศกึษาบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง มีการ

กำหนดสมมติฐาน ดังนี้ 

   1.4.1.1 อิทธิพลของปจจัยดานคณุภาพชีวิตการทำงาน ที่มีผลตอประสิทธิภาพการ

ทำงาน กรณีศึกษา บริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง 

   1.4.1.2 อิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการ

ทำงาน กรณีศึกษา บริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง 

   1.4.1.3 อิทธิพลของปจจัยดานสภาพแวดลอมการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการ

ทำงาน กรณีศึกษา บริษัทผลิตปโตรเลยีมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง 

  การทดสอบสมมติฐานทั้งสามขอจะทำการทดสอบที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

  1.4.2 วิธีการทางสถิติท่ีใชสำหรับงานวิจัย 

  สำหรับงานวิจัยนี้แบงวิธีการทางสถิติที่ใชออกเปน 2 ประเภท คือ 

   1.4.2.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ไดแก         

คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

   1.4.2.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential) ไดแกการวิเคราะห

สมมติฐานทั้งสามขอ  โดยมีสถิติที่ใชในการวิจัย ดังนี ้

    1.4.2.2.1 สมมติฐานท่ี 1 ใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

    1.4.2.2.2 สมมติฐานท่ี 2 ใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

    1.4.2.2.3 สมมติฐานท่ี 3 ใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

 

1.5 นิยามคำศัพท 

  นิยามคำศัพทสำหรับงานวิจัยมี ดังนี้ 

  1.5.1 คุณภาพชีวิตการทำงาน หมายถึง เกณฑรับรองระดับความสุข และความพึงพอใจจาก

การทำงานและความเปนอยูของบุคลากรภายในองคกร  โดยคุณภาพชีวิตการทำงาน แบงไดเปน 8 

องคประกอบ ดังนี้ คาตอบแทนที่ชอบธรรมและเพียงพอ ความปลอดภัยและสุขภาวะในการทำงาน  
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โอกาสสำหรับการพัฒนาความสามารถ การเติบโตของงานและความมั่นคง การรวมตัวทางสังคมในที่

ทำงาน สิทธิสวนบุคคลในที่ทำงาน พื้นที่ชีวิตทั้งหมด และบทบาทดานสังคม 

  1.5.2 แรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง สิ่งท่ีเปนจุดกำเนิดการกระทำบางอยางเพ่ือตอบสนอง

เปาหมายความสำเร็จของตนเอง รวมไปถึงความตองการที่จะไดรับผลตอบแทนหรือรางวัลจาก

ความสำเร็จนั้น โดยแรงจูงใจในการทำงาน แบงเปน 2 ประเภทใหญ คือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยดาน

สุขอนามัย  

  1.5.3 สภาพแวดลอมการทำงาน หมายถึง สถานที่ในการทำงานที่องคกรควรใหความสำคญั 

เนื่องจากจะตองมีสภาพแวดลอมที่มีความเหมาะสมสำหรับการทำงาน เพ่ือใหสงผลดีตอบุคลากรที่อยู

ภายในสถานที่ทำงานท้ังทางดานรางกายและจิตใจ โดยสภาพแวดลอมการทำงานสามารถแบงไดเปน 

3 ดาน คือ มิติดานการปฏิสัมพันธ มิติของงานที่มีความกาวหนา และมิติดานการบำรุงรักษาและการ

เปลี่ยนแปลงในงาน  

  1.5.4 ประสิทธิภาพการทำงาน หมายถึง การใชทรัพยากรขององคกรเพ่ือความสำเร็จใน

วัตถุประสงค โดยมุงเนนในดานคุณภาพ ความถูกตอง และลดการสูญเสียใหไดมากที่สุด โดย

ประสิทธิภาพในการทำงานถูกแบงเปน 4 ดาน ดังนี้ คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และคาใชจาย

ในการดำเนินงาน  

 

1.6 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี ้

  1.6.1 คาดวาขอมูลที่ไดจากการวิจัยนี้จะชวยสำหรับการปรับปรุงแกไขปญหา ดานคุณภาพชีวิต

การทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน และสภาพแวดลอมการทำงาน ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน 

  1.6.2 คาดวาขอมูลที่ไดจากการวิจัยนี้จะสามารถนำไปใชสำหรับการวางแผนกลยุทธในดาน 

การปรับปรุงแกไข ดานคุณภาพชีวิตในการทำงาน แรงจูงใจ และสภาพแวดลอมการทำงานท่ีมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการทำงาน   

  1.6.3 คาดวาขอมูลที่ไดจากการวิจัยนี้จะสามารถนำไปเปนแนวคิดสำหรับกการแกไขปญหา 

ตาง ๆ ใหดีขึ้น ที่นอกเหนือจาก ดานคุณภาพชีวิตการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน และสภาพ 

แวดลอมการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการทำงาน 

 

 

 

 



 
 

บทที่ 2  

ทบทวนวรรณกรรม 

 

  งานวิจัยเรื่องการศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน และสภาพแวดลอม

การทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการทำงาน กรณีศึกษาบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัด

ระยอง สามารถชี้แจงไดตามหัวขอดังนี้ 

  2.1 ประวัติความเปนมา 

  2.2 แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวของ 

   2.2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของดานคุณภาพชีวิตการทำงาน  

   2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของดานแรงจูงใจในการทำงาน 

    2.2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของดานสภาพแวดลอมการทำงาน 

    2.2.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของดานประสิทธิภาพการทำงาน 

  2.3 งานวิจัยที่เก่ียวของ 

   2.3.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวของดานคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

   2.3.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของดานแรงจูงใจในการทำงาน     

   2.3.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของดานสภาพแวดลอมในการทำงาน 

   2.3.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของดานประสิทธิภาพการทำงาน 

  การศกึษาคุณภาพชีวิตการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน และสภาพแวดลอมการทำงานที่มี

ผลตอประสิทธิภาพการทำงาน กรณศีกึษาบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง โดย

ผูวิจัยจะอธิบายรายละเอียดของกรณีศึกษา ดังนี้ 

 

2.1 ประวัติความเปนมาของอุตสาหกรรมในประเทศไทย 

  จุดกำเนิดอุตสาหกรรมในประเทศไทย เริ่มตนมาจากการผลิตสินคาหัตกรรมและสิ่งทอ  

เชน กระดาษ ขาว และน้ำตาล โดยมีรัฐบาลเปนผูกำกับดูแลโดยภาพรวม ในยุคสมัยตอมาไดมีการ

สนับสนุนใหภาคเอกชนไดมีสวนของเก่ียวในการลงทุนจึงทำใหธุรกิจเกิดการขยายตัวและพัฒนามาก

ขึ้น ทั้งในดานของ อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟา การผลิตชิ้นสวนรถยนต และสินคาเคมีภัณฑ แตเดิม

แลวประเทศไทยมีการนำเขาสินคาเพ่ือมาใชในการทำอุตสากรรมเปนสวนมาก ทางภาครัฐจึงใหการ

สนับสนุนเพ่ือการพัฒนาอุตสาหกรรมในประเทศใหสามารถผลิตสินคาดวยตนเองได และไดเริ่มมีการ

ใหความสนใจในการขยายฐานการผลิตเพ่ือการสงออกสินคา จนกลายมาเปนประเทศหนึ่งท่ีมีระดับ

การสงออกเติบโตข้ึนอยางตอเนื่องและเปนที่สนใจของนักลงทุนนานาประเทศ   
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

  2.1.2 แนวคิดและ ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของดานคุณภาพชีวิตการทำงาน 

  ทฤษฎีและแนวคิดของ Walton (1975) กลาววา คุณภาพชีวิตการทำงานเปนการพัฒนา 

ของรูปแบบนวัตกรรมในการทำงานเนื่องจากในหลายอุตสาหกรรมตองการบุคลากรที่มีความตั้งมั่น 

เกงกาจและมีความสามารถรอบดานเพื่อใหทำผลงานที่มีประสิทธิภาพออกมา โดยใชวิธีการออกแบบ 

และพัฒนาการทำงานใหม เชน การเลือกบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน โดยที่บุคลากรตองสามารถ

จัดการงานไดดดวยตนเอง ทั้งการวางแผน การตรวจสอบ บำรุงรักษา รวมท้ังการเพ่ิมพูนองคความรู

ใหมใหกับบุคลากร ทั้งความรูภายในและภายนอกสายงาน เพ่ือใหบุคลากรมีความสามารถในทำงานที่

รอบดาน และผลักดันใหมีการเพ่ิมโอกาสในการทำงานดานอ่ืน ๆ เพ่ิมข้ึน ซึ่งชวยใหองคกรมีจำนวน

ของบุคลากรท่ีทรงคุณคามากข้ึน องคกรควรสนับสนุนในดานการสรางสภาพแวดลอมเพ่ือใหบุคลากร

เกิดการจูงใจในการเรียนรู เพื่อใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงท่ีสุด และลดความตางทางสถานภาพ

สังคมในที่ทำงาน โดยคุณภาพชีวิตการทำงาน แบงไดเปน 8 องคประกอบ ดังนี้ 

   1) คาตอบแทนที่ชอบธรรมและเพียงพอ (Fair and Sufficient Remuneration) 

    1.1) คาตอบแทนที่ชอบธรรม หมายถึง ความสัมพันธระหวางรายไดที่

บุคลากรไดรับมีความสมเหตุสมผลกับตำแหนงงานและทีทำอยู  

    1.2) คาตอบแทนที่เพียงพอ หมายถึง คาตอบแทนที่ไดจะตองสามารถ

นำมาจัดสรรใหมีใชไดอยางไมขัดสนในชีวิตประจำวัน 

   2) ความปลอดภัยและสุขภาวะในการทำงาน (Safe and Healthy Environment)  

    2.1) สุขภาวะในการทำงาน หมายถึง ความจำเปนในการกำหนดขอบเขต

เวลาในการทำงาน ใหเปนไปตามที่กฏหมายกำหนด เพื่อไมกอใหเกิดความเครียดสะสมซึ่งจะกอใหเกิด

ความเหนื่อยลาจากงานและทำใหบุคลากรละทิ้งหนาที่การงานของตนเอง 

    2.2) ความปลอดภัยในการทำงาน หมายถึง สภาพแวดลอมรอบตัวที่มีการ

รับรองมาตรฐานความปลอดภัย และไมสงผลเสียตอสุขภาพของบุคลากร โดยองคกรที่ทำตามกฎ

มาตรฐานความปลอดภัย โดยการกำหนด ใหพนักงานตองใชอุปกรณ ปองกันอันตรายสวนบุคคล 

(PPE) เชน หมวกนิรภัย แวนนิรภัย อุปกรณปองกันหู ถุงมือนิรภัย และนอกจากนี้องคกรยังจำเปน 

ตองมีการตรวจสอบดูแลในดานสภาพรางกายและจิตใจของบุคลกรอยางตอเนื่องและสม่ำเสมอ 

เพ่ือใหบุคลากรมีความพรอมที่จะสามารถทำงานไดอยางสมบูรณ 

   3) โอกาสสำหรับการพัฒนาความสามารถ (The Chance to Increase Human 

Potential)  
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3.1) ความมีอิสระ (Autonomy) หมายถึง รูปแบบการทำงานที่บุคลากร 

ไมถูกตีกรอบทางความคิด และมีอำนาจการตัดสินใจภายในงานของตนเองอยางเต็มท่ีโดยปราศจาก

การอยูภายใตการบังคับจากบุคคลอ่ืน   

     3.2) ทักษะความสามารถท่ีหลากหลาย (Polyvalence of Skills) หมายถึง 

การที่บุคคลหนึ่งมีความสามารถหลากหลายรูปแบบไมไดจำกัดอยูแคเพียงความสามารถในดานใดดาน

หนึ่ง การมีทักษะที่หลากหลายจะสามารถขยายโอกาสในการทำงานใหกวางขวางมากขึ้น ซึ่งเปน

ทักษะที่เปนที่ตองการขององคกรสวนใหญ 

    3.3) คุณคาความสำคัญของงาน (Importance of Task) หมายถึง การ

มองเห็นเปาหมายหรือคุณคาที่เก็บเก่ียวไดจากงาน ซึ่งจะชวยมีความรักในงานที่ทำ และผลลัพธของ

งานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 

    3.4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) หมายถึง 

ลำดับวิธีวัดดความกาวหนาและความสำเร็จของงานที่ทำ ซึ่งการประเมินผลจะมีมาตรฐานในการหาคา

ผลลัพธของงานที่ทำ รวมไปถึงเปนการประเมินคุณภาพของการทำงานในแตละบุคคล เพ่ือที่จะชวย

เสริมแรงใหบุคลากรเกิดความมุงมั่นเพ่ือใหเกิดผลงานที่ไดประสิทธิภาพสูง 

    3.5) ความรับผิดชอบตองาน (Conferred Responsibility) หมายถึง การ

ทำงานตามหนาท่ีของตนเองใหสำเร็จลุลวงอยางสมบูรณ ยอมรับในผลสำเร็จหรือความลมเหลว พรอม

ทั้งมีการปรับปรุงแกไขเมื่อเกิดปญหาในงาน เพ่ือลดความผิดพลาดที่ซ้ำซอน  

    4) การเติบโตของงานและความมั่นคง (Growth and Security) 

     4.1) การพัฒนาวิชาชีพ (Professional Growth) หมายถึง ไดเรียนรูทักษะ

หรือประสบการณใหมจากการทำงาน ซึ่งจะมีสวนชวยเพ่ิมพูนความรูดั้งเดิมใหเกิดการตอยอดและ

ประยุกตใชในการทำงานเพ่ือการบรรลุเปาหมายในงานของตนเอง 

    4.2) การฝกอบรม (Trainings) หมายถึง องคกรมีสวนชวยในเปดมีโอกาส

ใหบุคลากรไดพัฒนาความรู และทักษะการทำงานที่ชวยใหการทำงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

    4.3) การลาออก (Resignations) หมายถึง การท่ีบุคลากรตัดสินใจในการ

ยุติการอยูในตำแหนงงาน ซึ่งอาจเกิดไดจากหลายสาเหตุที่อาจเปนปจจัยกระตุนใหเกิดการลาออก 

อาทิ งานที่ทำอยูไมสามารถตอบโจทยหรือเติมเต็มทักษะของตนเอง การไดรับคาตอบแทนที่ไม

ยุติธรรม ไมมีหัวหนาและเพ่ือนรวมงานที่ดี เปนตน  

     4.4) ความตองการในการศึกษาตอ (Encouragement for Studies) 

หมายถึง บุคลากรตองกานที่จะศึกษาหาความรูเพ่ือเพิ่มพูนทักษะของตนเองเพ่ิมเติม เพ่ือสงเสริมให

การทำงานไดประสิทธิภาพดีกวาเดิม ชวยสรางคุณคาในงานและความภูมิใจในตนเอง 
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5) การรวมตัวทางสังคมในท่ีทำงาน (Social Integration)  

    5.1) การเลือกปฏิบัติ (Discrimination) หมายถึง บุคลากรถูกปฏิบัติอยาง

ไมเสมอภาคกันเนื่องจากเหตุผลบางอยาง อาจเกิดดวยความตั้งใจหรือไมตั้งใจก็ตามไมวาจะเปน

ลักษณะภายนอก ไดแก เพศ อายุ รูปรางหนาตา หรือความแตกตางทางความคิด ทัศนคติ ความเชื่อ 

ไดแก การนับถือศาสนา รสนิยมทางความชอบ ซึ่งการเลือกปฏิบัติสามารถเกิดขึ้นไดในกลุมของเพ่ือ

รวมงาน หัวหนางาน หรือนายจาง  

    5.2) สายสัมพันธของบุคคลภายในองคกร (Interpersonal Relationship) 

หมายถึง สายสัมพันธอันดีระหวางบุคคลที่ทำงานรวมกันภายในองคกรเดียวกัน เพ่ือเสริมสราง

สภาพแวดลอมที่ดี อบอุน และผอนคลาย ซึ่งองคกรควรเห็นถึงความสำคัญและสนับสนุนการ

เสริมสรางความสัมพันธระหวางบุคคลใหแข็งแรง  

    5.3) การประนีประนอมภายในทีม (Team's Compromise) หมายถึง การ

สรางสมดุลในการแกไขปญหา หรือความไมลงรอยกันในสถานที่ทำงานไดอยางรวดเรว็ โดยใชวิธีการท่ี

ใหฝายที่มีความขัดแยงกันมีการไดรับผลประโยชน หรือเกิดความสูญเสียที่เทาเทียมกัน 

   6) สิทธิสวนบุคคลในที่ทำงาน (Constitutionalism)  

     6.1) สิทธิในการทำงาน (Work’s Right) หมายถึง บุคลากรทุกคนควรไดรับ

ความชอบธรรมในการทำงานรวมไปถึงโอกาสดานอ่ืน ๆ ดวยความเสมอภาคกัน โดยมีการถูกแบงแยก 

หรือเลือกปฏิบัติ  

    6.2) เสรีภาพในการแสดงออก (Freedom of Expression) หมายถึง 

บุคลากรทุกคนสามารถแสดงออกทางความคิดและการกระทำตอเรื่องตาง ๆ ภายในสถานที่ทำงานได

อยางอิสระ โดยไมมีการถูกบังคับจากบุคคลอื่น   

    6.3) การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และบรรทัดฐาน (Discussion and 

Norm) หมายถึง ปจจัยที่เปนตัวกำหนดจุดมุงหมายองคกรซึ่งเปนจุดศูนยรวมที่บุคลากรมีความ

คาดหวังรวมกัน และบรรทัดฐานเปนกฏเกณฑที่เปนตัวชี้นำพฤติกรรมและแนวทางการปฏิบัติตนของ

บุคคลในองคกร ซึ่งเกิดจากสภาพแวดลอมที่ตองภายในสถานที่เดียวกันกับผูอื่น 

    6.4) การเคารพความเปนปจเจกบุคคล (Respect an Individualities) 

หมายถึง การอยูรวมกันและปฏิบัติตอกันดวยความเคารพมีสวนชวยใหเกิดสภาพแวดลอมในการ

ทำงานที่มีคุณภาพ และเกิดผลในแงของความรูสึกใหไดรับการเติมเต็ม การมีความของเก่ียว และเกิด

แรงจูงใจในการทำงาน  

   7) พื้นที่ชีวิตทั้งหมด (Overall Life Area) 

   7.1) อิทธิพลตอกิจวัตรของครอบครัว (Influence on the Family 

Routine) หมายถึง การที่ระยะเวลาใน 
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การทำงานที่ไมเกิดความเหมาะสม อาจเกิดผลลบตอการเวลาในใชชีวิตของตนเองและครอบครัว   

    7.2) ความเปนไปไดในการพักผอน (Leisure Possibility) หมายถึง 

นอกเหนือจากความตั้งใจในการทำงานแลว การพักผอนถือเปนหนาที่สำคัญอยางหนึ่งที่องคกร และ

ตัวบุคลากรเองควรใหความสำคัญ การทำงานที่หนักเกินไปและขาดการพักผอน ทำใหเกิดความเครียด

ทัง้ตอสภาพรางกายและจิตใจซึ่งไมเปนผลดีตอคุณภาพชีวิตและประสิทธิภาพในการทำงาน   

    7.3) เวลาทำงานและพักผอน (Time of Work and Rest) หมายถึง    

การหาจุดสมดุลระหวางเวลาทำงาน และเวลาพักผอน เพื่อไมใหมีสิ่งใดสิ่งหนึ่งมากหรือนอยไปจนขาด

ความเหมาะสม    

   8) บทบาทดานสังคม (Social Aspect) แบงเปน 2 สวนยอย 

    8.1) ภูมิใจในผลงาน (Proud of the Work) หมายถึง ความคิดเชิงบวก

ของบุคลากรตอผลงานของตน เปนแรงจูงใจที่ทำใหมองเห็นความสำคัญของตนเอง  

    8.2) ภาพลักษณองคกร (Organization Image) หมายถึง ความรู 

ขอคิดเห็น ความรูสึกในภาพรวมทั้งบุคคลภายใน และภายนอกที่มีตอองคกร   

 ทฤษฎีและแนวคิดของ Huse & Cummings (1985) กลาววา ความเชื่อมโยงของคุณภาพ

ชีวิตการทำงานกับการตอบรับในสิ่งที่บุคลากรคาดหวังตอองคกรในการดูแลคุณภาพความเปนอยูทีดี

ทั้งในดานกายภาพ และดานจิตใจ ซึ่งจะชวยใหเกิดความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทำงานที่มาก

ขึ้นคุภาพชีวิตการทำงานประกอบดวย  

   1) สุขภาวะที่ดีและสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) 

หมายถึง บรรยากาศและสถานที่ควรมีความเหมาะสมและเอ้ืออำนวยตอการทำงาน อาทิ แสงสวางที่

เพียงพอ ความสะอาดภายในสถานที่ ความพรอมของเครื่องมือในการทำงาน เปนตน 

   2) รายไดท่ีเหมาะสมและเปนธรรม (Dequate and Fair Compensation) 

หมายถึง บุคลากรทั้งหมดภายในองคกรควรไดรับคาตอบแทนที่มีความเทาเทียม เหมาะสมตอ

ตำแหนงงาน และเพียงพอตอการใชจายในชีวิตประจำวัน 

   3) ความกาวหนาและการงานมั่นคง (Stability and Growth) หมายถึง โอกาสที่

บุคลากรจะไดเติบโตในตำแหนงหนาที่การงาน และสามารถทำงานอยูในองคกรไดอยางมั่นคงในรยะ

ยาว โดยปราศจากความกังวลในการถูกเชิญออกจากงาน หรือความเสี่ยงที่องคกรจะปดตัวลง  

   4) การพัฒนาทักษะของบุคลากร  (Development of Human Capacities) 

หมายถึง การที่บุคลากรไดเรียนรู เสริมสรางทักษะใหม หรือพัฒนาทักษะเดิมที่มีอยูเพ่ือใหสามารถ

ทำงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพมากขึ้น สงผลใหรูสึกถึงคุณคาตอตนเองและองคกร 

   5) สิทธิและความเสมอภาคในองคกร (Organizational Rights and Equality) 

หมายถึง บุคลากรมีสิทธิและเสียงในการเสนอความคิดเห็นภายในองคกรไดโดยปราศจากการควบคุม   
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   6) ความหลากหลายดานสังคม (Social integration) หมายถึง บุคลากรภายใน

สถานที่ทำงานมีความสัมพันธในเชิงบวก มีความไวเนื้อเชื่อใจและใหการชวยเหลือโดยไมมีการแบง

สถานะ   

   7) ดุลยภาพในงานและชีวิตสวนตัว (Balancing Work and Personal Life) 

หมายถึง บุคลากรสามารถแบงชวงเวลาการทำงานและการใชชีวิตสวนตัวไดอยางชัดเจน โดยที่การ

ทำงานไมมีผลกระทบใหการใชชีวิตสวนตวัเสียสมดุล 

   8) ความภาคภูมิใจที่มีตอองคกร (Organizational Pride) หมายถึง บุคลากร

ความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดมีสวนในการทำงานภายใตองคกร  

  ทฤษฎีและแนวคิดของ Bruce & Blackburn (1992) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทำงาน

แบงเปน 8 สวนสำคัญ ประกอบดวย  

    1) คาตอบแทนที่เหมาะสมและเปนธรรม (Appropriate and Fair Remuneration) 

หมายถึง ผลตอบแทนจากงานที่มีความเหมาะสมกับตำแหนงหนาที่การงาน ปริมาณของงาน และ

ระยะเวลาที่บุคลากรเสียไปในการทำงาน อาจรวมไปถึงคาตอบแทนที่ควรไดรับจากการทำงานนอกเหนือ

เวลางาน 

    2) สถานที่ทำงานที่มีความปลอดภัย (Secure Work Environment) หมายถึง 

บุคลากรไดอยูในสภาพแวดลอมและพ้ืนที่ทำงานที่มีความเหมาะสม ไมเกิดความเสี่ยงหรืออันตรายตอ

สุขภาพรางกาย 

    3) โอกาสในแสดงออกและพัฒนาทักษะการทำงานรูปแบบใหม (Opportunities to 

Express and Learn New Professional Skills) หมายถึง การที่องคกรมอบโอกาสใหบุคลากรไดแสดง

ทักษะความสามารถในการทำงาน พรอมทั้งสงเสริมใหบุคลากรไดเกิดการเรียนรูสิ่งใหม เพ่ือนำมาพัฒนา

ทักษะในการทำงานของตนเองไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 

    4) โอกาสในการเติบโตและเสถียรภาพของงาน (Chance for Career Development 

and Stability) หมายถึง งานที่สามารถมองเห็นความมั่นคงปลอดภัยในตำแหนงงานที่ทำ อาจมีแนวโนม

ที่จะไดรับการพัฒนาและเติบโตในตำแหนงงานที่ทำอยู 

   5) ความสัมพันธระหวางบุคคลในที่ทำงาน (Work-related Interpersonal 

Interactions) หมายถึง สายสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรดวยการสนับสนุนชวยเหลือกัน 

   6) สิทธิและความเปนสวนตัวในที่ทำงาน (Workplace Rights and Privacy) หมายถึง 

การที่องคกรมีหนาที่ปกปองดูแลสิทธิสวนตัวของบุคลากร รวมถึงการที่ตัวของบุคลากรเองควรใหเกียรติ

และเคารพพ้ืนที่สวนตัวของบุคคลอ่ืน  
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7) การรักษาสมดุลในงานและชีวิตสวนบุคคล (Balancing Work and Personal Life) 

หมายถึง องคกรควรใสใจในดานสมดุลของการทำงานและชีวิตสวนตัว เพ่ือไมใหการทำงานกระทบตอ

ชีวิตสวนบุคคลมากจนเกินควรและอาจสงผลเสียตอการทำงานในภายหลัง 

   8) งานที่มีคุณคาตอสังคม (Social Importance of Work) หมายถึง บุคลากรมองเห็น

วางานของตนเองเปนสิ่งที่มีคุณคาและเปนประโยชนตอสังคมภายนอก สิ่งเหลานี้กอใหความรักและความ

ภูมิใจในองคกรท่ีตนอยู 

2.2.2 แนวคิดและ ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของดานแรงจูงใจ  

  ทฤษฎีและแนวคิดของ Herzberg, et al. (1959 อางใน Nickerson, 2021) กลาววา ทฤษฎี

สองปจจัย ไดรับอิทธิพลมาจากทฤษฎีที่มีความเชื่อวา มนุษยจะมีลำดับขั้นของความตองการที่คิดคน

โดยมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) เมื่อพบวาความพึงพอใจไมมีเกณฑทการวัดที่

สามารถเชื่อถือได จึงไดสรางทฤษฎีสองปจจัยขึ้นมาโดยทฤษฎีสองปจจัย แบงออกเปน 2 ประเภท

ใหญ คือ ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และปจจัยดานสุขอนามัย (Hygiene Factors)  

  ปจจัยจูงใจ เปนแรงจูงใจที่เกิดจากงาน เพ่ือบรรลุความปราถนาในการเติบโตกาวหนา และ

การรับรูคุณคาในตนเอง ซึ่งสงผลตอการเกิดความพึงพอใจในงาน แบงเปน 5 ขอดังนี้ 

    1) ความกาวหนา (Possibility for Growth) หมายถึง โอกาสที่บุคลากรมีสถานะ

หรือไดเลื่อน ตำแหนงงานใหสูงขึ้น งานที่ชวยใหเติบโตมีผลในการพัฒนาทักษะรวมไปถึงไดรับเทคนิค

ใหมในการทำงาน 

    2) รูปแบบของงานที่ทำ (Type of Work Performed) หมายถึง ลักษณะ เนื้อหา

ของงาน ระดับความยากงาย รวมถึงการมีสวนรวมในงาน สงผลตอความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอ

การทำงาน 

    3) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การทำตามหนาที่ในงานของตนเอง 

ที่ถูกมอบหมายโดยบุคคลอ่ืน โดยบุคลกรมักเกิดความพอใจ เมื่อไดเขามีความเก่ียวของในการใช

อำนาจการตัดสินใจ แตหากหนาที่ของตนเองไมมีสวนในการรับผิดชอบอาจทำใหเกิดความรูสึกเชิงลบ

ไดเชนเดียวกัน  

   4) การถูกยอมรับ (Recognition) หมายถึง การไดรับคำชื่นชม หรือไดรับรางวัล

ตอบแทนเมื่อสามารถแสดงผลงานที่มีประสิทธิภาพออกมาได  

    5) ความสำเร็จ (Achievement) หมายถึง การบรรลุผลจากการทำตามเปาหมายที่

กำหนด หรือความสามารถในการจัดการปญหาภายในหรือนอกเหนือจากงานไดอยางดี    

  ปจจัยดานสุขอนามัย (Hygiene Factor) มีผลใหเกิดความรูสึกไมพึงพอใจที่มีตองานท่ีทำ 

ประกอบไปดวย 5 ปจจัย ดังนี้ 
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1) สัมพันธภาพระหวางบุคคล (Interpersonal Relation) หมายถึง สายสัมพันธ

ของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกัน ทั้งในแงของความสัมพันธสวนตัวและการทำงาน 

    2) เงินเดือน (Salary) หมายถึง คาตอบแทนจากการทำงาน รวมไปถึงสวัสดิการ  

ตาง ๆ เชน เงนิเดือน คาเบี้ยเลี้ยง เงนิโบนัสประจำป คาเชาบาน คาเดินทาง ซึ่งตองมีความเหมาะสม 

และเปนที่พึงพอใจของบุคลากรข้ึนอยูกับขอตกลงของทั้งสองฝาย 

   3) นโยบายและการบริหาร (Company Policies) หมายถึง ระเบียบ ขอบังคับ แนว

ทางการบริหารงานภายในองคกร เพ่ือการดูแลบุคลากรภายในองคกรดวยความยุติธรรม 

   4) การกำกับดูแล  (Supervision) หมายถึง สิ่งท่ีมีสวนในการตัดสินในความ

สมรรถภาพของบุคลากรใตบังคับบัญชาเก่ียวกับภาระหนาที่ในงาน 

   5) สภาพแวดลอมการทำงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอม

ทั่วไปภายนอก เชน ระดับของแสงสวาง อากาศ อุณหภูมิ พื้นที่ทำงาน ความสะอาด ระดับเสียง

รบกวน รวมไปถึงการเตรียมพรอมของอุปกรณเครื่องมือสำหรับการทำงาน และปริมาณงานที่

รับผิดชอบ 

  ทฤษฎีและแนวคิดของ Alderfer (1969) กลาววา งมนุษยสามารถแบงความตองการไดเปน 

3 ประเภท คือ ความตองการดำรงชีวิตอยู (Existence Needs) ความตองการสายสัมพันธ 

(Relatedness Needs) และ ความตองการเติบโตกาวหนา (Growth Needs) โดยมีความใกลเคยีง

กับทฤษฎีความตองการของ Maslow โดยความตองการจะเกิดขึ้นเปนลำดับจากระดับที่ต่ำที่สุด ไป

จนถึงลำดับสูงท่ีสุด ความตองการจะลดระดับจะลงเมื่อไดรับการตอบรับและจะนำไปสูความตองการ

ลำดับที่สูงข้ึนเรื่อย ๆ เวนเสียแตวาไมไดรับการตอบรับจากความตองการท่ีสูงข้ึน บุคคลจะหันกลับ

สนใจความตองการในระดับที่ต่ำกวาเดิม โดยในทฤษฎี ERG จะกลาวถึงความตองการท่ีเกิดขึ้นอาจ 

ไมจำเปนตองเรียงลำดับขั้น เนื่องจากการเรียงลำดับอาจขึ้นอยูท่ีความตองการสวนบุคคล   

   1) ความตองการดำรงชีวิตอยู (Existence Needs) หมายถึง เพ่ือการเอาชีวิตรอด 

และสิ่งจำเปนเพ่ือดำรงชีวิตอยู ซึ่งเปนความตองการในสิ่งพ้ืนฐาน ตัวอยางเชน ปจจัยสี่ (อาหาร ยา

รักษาโรค เครื่องนุงหม ที่พักอาศัย) รวมถึงความเสถียรภาพในชีวิตและทรัพยสมบัติ เทียบไดกับขั้น 

Physiological Needs และ Safety Needs ตามทฤษฎีของ Maslow 

   2) ความตองการดานสายสัมพันธ (Relatedness Needs) หมายถึง การมี

สัมพันธภาพที่ดีรวมกับบุคคลอื่น ไมวาจะเปน ครอบครัว ความรัก คนรูจัก เพ่ือนรวมงาน หรือการถูก

ยอมรับจากบุคคลในสังคมโดยรอบเทียบไดกับขั้น Love and belonging และ Social Esteem 

Needs ตามลำดับขั้นความตองการของ Maslow 
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3) ความตองการเติบโตกาวหนา (Growth Needs) หมายถึง ตำแหนงงานที่ทำอยู  

มีการเจริญเติบโตกาวหนารวมไปถึงการไดรับความเชื่อใจ และความเคารพนับถือจากบุคคลอ่ืนใน

องคกร ซึ่งการจะพัฒนามาถึงขั้นนี้ไดจำเปนตองใชศักยภาพของตนในการตอบสนองความตองการใน

ขั้นนี้ ซึ่งเทียบไดกับข้ัน Esteem Needs และ Self-Actualization ตามลำดับขั้นความตองการของ 

Maslow 

ทฤษฎีและแนวคิดของ Kanfer (2009) กลาววา แรงจูงใจเปนแรงในเชิงจิตวิทยาที่สราง

กระบวนการอันซับซอนเปดผลใหเกิดพฤติกรรมและความคิดท่ีมุงไปสูจุดมุงหมาย โดยระดับแรงจูงใจ

ของบุคคลจะขึ้นอยูกับปจจัยภายในจิตใจและสภาพแวดลอมภายนอก รวมไปถึงความหนักแนนใน

พฤติกรรมและความคิดที่ตองการจะบรรลุเปาหมาย 

ทฤษฎีและแนวคิดของ Hauser (2014) กลาววา แรงจูงใจเปนที่มาของความสำเร็จในองคกร 

เนื่องจากแรงจูงใจเปนแหลงพลังงานเชิงบวกที่ทำใหบุคลากรไดตระหนักรูและเติมเต็มชีวิตของตนเอง 

ซึ่งความตระหนักรูในตนเองชวยใหบุคคลสามารถจัดการสิ่งตาง ๆ ไดดีมากขึ้น 

ทฤษฎีและแนวคิดของ McClelland (1961 อางใน Singh, 2017) กลาววา มนุษยถูก

ควบคุมแรงจูงใจที่สำคัญ 3 รูปแบบ คือ ความตองการมีอำนาจ ความตองการความผูกพัน และความ

ตองการความสำเร็จ หรือที่เรียกวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ซึ่งเปนแรงขับเคลื่อนใหเกิดการกระทำเพื่อให

เปาหมายประสบความสำเร็จตามที่ตั้งใจไว  

   1) Achievement Motivator หมายถึง ความปราถนาที่จะทำใหเปาหมายประสบ

ผลสำเร็จ ซึ่งเกิดจากขั้นตอนหรือกระบวนการในการทำงานท่ีดีและมีประสิทธิภาพ โดยไมไดเนนเพียง

แคผลสำเร็จเพียงอยางเดียวเทานั้น โดยบุคคลท่ีมีความตองการความสำเร็จมีลักษณะดังนี้  

     1.1) มีความรับผิดชอบในตนเองสูง และพยายามแสวงหาวิธีแกไขปญหา 

ตาง ๆ ใหสำเร็จ 

     1.2) กลาที่จะเสี่ยง ทำสิ่งแปลกใหม ชอบความทาทายแตยังคงอยูใน

ขอบเขต ความสามารถและความตองการของตนเอง รวมถึงมีความกลาที่จะเผชิญหนากับปญหาและ 

คนหาทางแกไข 

     1.3) มีการวางแผน จัดระบบการทำงาน เพ่ือใหกระบวนการทำงานเกิด

ประสิทธิภาพสูง พรอมทั้งประเมินผลงานของตนเองเพ่ือนำมาพัฒนาการทำงานใหดียิ่งขึ้น 

    2) Affiliation Motivator หมายถึง ความปราถนาที่จะสรางและรักษาความสัมพันธ 

เปนที่ชื่นชอบ และยอมรับจากบุคคลในสังคม โดยบุคคลที่มีความตองการความสัมพันธมีลักษณะดังนี้ 

     2.1) ไดรับการยอมรับและความชื่นชอบจากบุคคลอ่ืน 

     2.2) เปนบุคคลที่เห็นคุณคาของมิตรภาพและความสัมพันธ 

     2.3) เปนบุคคลที่ใหคุณคาและใสใจความรูสึกของผูอื่น 
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   3) Power Motivator ตองการถือครองอำนาจเพ่ือการควบคุม หรือเปลี่ยนแปลง

ผูอื่น โดยบุคคลที่มีความตองการมีอำนาจมีลักษณะ ดังนี้  

    3.1) มีความตองการในการโนมนาวหรือชี้แนะผูอ่ืน 

    3.2) ตองการมีอิทธิพลเพ่ือที่จะควบคุมผูอ่ืน 

    3.3) เกิดความกังวลในดานการรักษาความสัมพันธของผูนำและผูตาม 

  2.2.3 แนวคิดและ ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของดานสภาพแวดลอมในการทำงาน 

ทฤษฎีและแนวคิดของ Moos (1986) กลาววา สภาพแวดลอมการทำงานเปนความคิด 

ความรูสึกที่มีตอสถาการณหรือสถานที่ภายในท่ีทำงาน สงผลใหเกิดการแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ออกมา 

และแมวาจะเปนกลุมบุคคลท่ีอยูในสถานการณหรือสถานที่เดียวกันก็อาจสงผลใหเกิดความคิดและ

ความรูสึกที่ตางกัน โดยสภาพแวดลอมการทำงานสามารถแบงไดเปน 3 ดาน คือ มิติดานปฏิสัมพันธ 

มิติของงานที่มีความกาวหนา และมิติดานการบำรุงรักษาและการเปลี่ยนแปลงในงาน  

   1) มิติดานปฏิสัมพันธ (Relationship Dimensions) หมายถึง การยกระดับสำหรับ

ใหการสรางความสัมพันธที่ดีในสถานที่ทำงานเปนสิ่งสำคัญ เพ่ือใหเกิดความไววางใจระหวางกัน มีการ

สนับสนุนและใหการชวยเหลือซึ่งกันและกัน ชวยลดความยุงยากและสรางบรรยากาศท่ีดีในการ

ทำงาน มิติดานสัมพันธภาพแบงออกเปน 3 ดาน 

1.1) ดานความของเก่ียวในงานท่ีทำ (Involvement) หมายถึง บุคลากรได

มีสวนเก่ียวของในงานของตนและเปนคนสำคญัขององคกร ทำใหเกิดสายใยความผูกพันธ เกิดความ

เต็มใจในการทำงานและสรางคุณคาตาง ๆ เพ่ือองคกร    

    1.2) ดานความสัมพันธในการทำงานรวมกันระหวางบุคคล (Peer 

Cohesion) หมายถึง ความผูกพันของกลุมบุคคลที่ทำงานรวมกันซึ่งกอใหเกิดเปนกลุมสังคมขนาดเล็ก

ที่มีอิทธิพลในการแสดงความคิดเห็น ตัดสินใจ รวมไปถึงใหการสนับสนุนในดานการทำงานรวมกัน 

    1.3) ดานการสนับสนุนจากหัวหนางาน (Supervisor Support) หมายถึง 

การที่หัวหนางานกลาวคำชมเชยเม่ือมีผลการทำงานที่ดี ใหการชวยเหลือสนับสนุนเม่ือเกิดปญหา

ภายในงานและมีความสนใจความเปนอยูที่ดีของบุคลากรท่ีรวมงานกัน 

2) มิติของงานที่มีความกาวหนา (Personal Growth Dimension) หมายถึง 

สถานที่ทำงานมีสภาพแวดลอมภายในที่สงผลตอความกาวหนาในงาน มิติของงานที่มีความกาวหนา

แบงเปน 3 ดาน 

2.1) ดานอิสรภาพในการทำงาน (Autonomy) หมายถึง การที่องคกร

สนับสนุนใหบุคลากรสามารถแสดงความคิดเก่ียวกับเรื่องาน และตัดสินใจในกระบวนการทำงานอยาง

มีอิสระสงผลใหบุคลากรไดใชองคความรูตาง ๆ เพื่อแสดงผลการทำงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ     
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2.2) ดานความมุงเนนในงาน (Task Orientation) หมายถึง การเห็น

ความสำคัญของการทำงาน หรือความสำเร็จของงานที่ทำโดยใชการจัดการวางแผนอยางมีหลักการ 

เพ่ือใหมีรูปแบบการทำงานที่ดีและลดผิดพลาดในงาน 

   2.3) ดานแรงกดดันจากงาน (Work Pressure) หมายถึง สภาพแวดลอม

การทำงานที่มแีรงกดดันจากความเรงดวน และขอจำกัดตาง ๆ ที่จะตองทำงานใหสำเร็จ อาจกอให 

เกิดความเครียด ความทุกขใจ ซึ่งเปนภาระทางรางกายและจิตใจของผูที่ทำงาน   

   3) มิติดานการบำรุงรักษาและการเปลี่ยนแปลงในงาน (System Maintenance 

and Modification Dimensions) หมายถึง การมองเห็นความชัดเจนในโครงสรางของหนวยงาน 

รวมไปถึงรับรูเม่ือมีการเปลีย่นแปลงในงาน หรือสถานที่ทำงาน มิติดานการบำรุงรักษาและการ

เปลี่ยนแปลงในงาน แบงเปน 4 ดาน 

 3.1) ดานความชัดเจนในงาน (Clarity) หมายถึง การรับรูความคาดหวังใน

เปาหมายขององคกร กฏระเบียบ นโยบายตาง ๆ โดยตองมีการสื่อสารภายในองคกรอยางชัดเจน 

กอใหเกิดความเขาใจรวมกัน มองเห็นเปาหมายในทิศทางเดียวกันและเกิดแรงจูงใจเพื่อบรรลุ

เปาหมายขององคกร  

 3.2) ดานการกำกับดูแลการทำงาน (Control) หมายถึง ความเขาใจ

รวมกันในกฏระเบียบเพ่ือเปนแนวทางในการทำงานและการอยูรวมกันภายในองคกรอยางมี

ประสิทธิภาพ รวมถึงชวยลดชองวางความแตกตางระหวางบุคคล แมวาการมีกฏระเบียบในการอยู

รวมกันจะเปนสิ่งท่ีดีแตการตั้งกฏเกณฑตาง ๆ ควรคำนึงถึงความเหมาะสมเพ่ือหลีกเลี่ยงการเกิดความ

ขุนเคืองใจของบุคลากรในองคกร  

    3.3) ดานวัตกรรมและการนำไปใช (Innovation) หมายถึง การสงเสริมให

มีการนำนวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหมมาใชเปนตัวชวยแบงเบาภาระใหการทำงานสะดวกสบายและ

ยกระดับผลงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

    3.4) ดานสะดวกสบายทางกายภาพ (Physical Comfort) หมายถึง 

สภาพแวดลอมในการทำงานที่ถูกสรางเสริมใหมีความเหมาะสม เพ่ิมการอำนวยความสะดวกในการ

ทำงาน สงผลดีตอทั้งสุขภาพรางกายและจิตใจ ลดสภาวะตึงเครียดจากการทำงาน ทำใหบุคลากร

สามารถทำงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 

ทฤษฎีและแนวคิดของ Gilmer (1973) กลาววา สภาพแวดลอมการทำงานที่เหมาะสม

แบงเปน 10 ดานดังนี้ 

   1) คุณภาพชีวิตและความปลอดภัยในการทำงาน (Security) หมายถึง ความรูสึก

ปลอดภัยทางกาย และสภาพจิตใจ เมื่อทำงานอยูภายในองคกร ทั้งในดานสภาพแวดลอมท่ีมีความ

พอเหมาะในการทำงาน ความปลอดภัยในสถานที่ทำงาน รวมไปถึงความรูสึกมั่นคงในองคกรและงาน  
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   2) โอกาสสำหรับความกาวหนาในงาน (Work Opportunity for Advancement) 

หมายถึง รางวัลที่ไดรับจากการทำงานโดยอาจไดมาในรูปแบบของรายได สวัสดิการ ผลตอบแทน

พิเศษ ของสมนาคุณ การเลื่อนตำแหนงงาน หรือเปลี่ยนแปลงบทบาทการทำงาน  

   3) องคกรและการบริหารจัดการ (Organization and Management) หมายถึง 

การวางแผน การจัดการองคกร การกำหนดเปาหมาย สรางกลยุทธและแนวทางการปฏิบัติขององคกร

เพ่ือไปสูจุดมุงหมาย 

   4) คาจาง (Wages) หมายถึง ผลตอบแทนจากการทำงานที่บุคลากรพึงไดรับตาม

ความเหมาะสมของตำแหนงงาน ปริมาณและเนื้อหาของงาน รวมไปถึงการสรางผลงานที่ทรงคุณภาพ 

ผานการประเมินคาอยางเปนระบบและยุติธรรม 

   5) คุณลักษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic Aspects of the Jobs) หมายถึง รูปแบบ

หรือลักษณะของงานที่สรางคุณคา ความภาคภูมิใจ มีเกียรติ ไดรับความไวเนื้อเชื่อใจ ในสวนหนาที่

รับผิดชอบควรเปนสิ่งท่ีตอบโจทยและทาทายความสามารถของบุคลากร เพื่อสรางการเปลี่ยนแปลง

และพัฒนาขึ้นในทางท่ีดี  

   6) การกำกับดูแล (Supervision) หมายถึง การดูแล ใหคำแนะนำและตรวจสอบ

การทำงานของบุคคล เพื่อใหแนใจวาสามารถทำงานไดตามมาตรฐาน มีความเหมาะสม และมี

ประสิทธิภาพ  

   7) ลักษณะของสังคมในงาน (Social Aspects of Employment) หมายถึง การถูก

ยอมรับใหเปนสวนหนึ่งของสังคมภายในสถานที่ทำงาน ไดรับการสงเสริม สนับสนุน และชวยเหลือกัน

สงผลใหเกิดสภาพแวดลอมในการทำงานที่ดี    

   8) การติดตอสื่อสาร (Communication) หมายถึง การแจงขาวสารเพ่ือใหทุกคนใน

องคกรรับทราบขอมูลและเกิดความเขาใจรวมกัน 

   9) สภาวการณการทำงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอมการ

ทำงานที่มีเหมาะสม มีแสงสวางที่เพียงพอ มีความสะอาด เปนระบบระเบียบ สถานที่ไดรับการ

ตรวจสอบดูแลดานความปลอดภัย รวมไปถึงเครื่องจักร เครื่องมือ และอุปกรณไดรับการตรวจสภาพ

เพ่ือใหพรอมใชงานอยูเสมอ ในดานของการทำงานควรมีระยะเวลาในการทำงานที่เหมาะสมเพ่ือ

ปองกันการเกิดปญหาสุขภาพที่อาจเกิดขึ้นในภายหลัง  

   10) สิทธิประโยชน (Benefits) หมายถึง คาตอบแทนที่นอกเหนือจากรายไดของ

บุคลากรที่พึงไดรับ อาทิ ลาปวย ลาพักรอน ประกันภัยตาง ๆ คารักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพ 

ของสมนาคณุ ทองเที่ยวประจำป คาที่พัก คาเดินทาง คาน้ำมันรถ คาเชาบาน เปนตน  

  ทฤษฎีและแนวคิดของ D. Schultz & S. Schultz (1994) กลาววา สภาพแวดลอมการ

ทำงานแบงไดเปน 3 ดาน  
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   1) สภาพการทำงานดานกายภาพ (Physical Working Conditions) หมายถึง 

สิ่งแวดลอมทั่วไป ทั้งแสงสวาง เสียง สภาพอากาศ ฝุนละออง บริเวณท่ีทำงานท่ีมีความสะอาด 

สะดวกสบาย และปลอดภัย เพื่อปองกันปจจัยที่ทำใหเกิดความตึงเครียดในดานสภาพแวดลอมที่

นอกเหนือจากการทำงาน 

   2) สภาพระยะเวลาการทำงาน (Temporal Working Condition) หมายถึง 

รูปแบบชั่วโมงการทำงานที่มีการกำหนดใหมีระยะเวลาที่เหมาะสม อาจพิจารณาจากหลายปจจัยรวม

ดวย อาทิ องคกรมีความตองการในการเพ่ิมกำลังการผลิต โดยอาจมีการเพ่ิมการชั่วโมงการทำงาน

นอกเวลา และจายผลตอบแทนเปนคาลวงเวลา และลดระยะเวลาหรือสัปดาหในการทำงานใหสั้นลง 

เปนตน 

   3) สภาวะการทำงานทางสังคมและจิตวิทยา (Psychological and Social 

Working Condition) หมายถึง สภาวะการทำงานที่อาจมีผลตอสภาวะจิตใจทั้งทางบวกและทางลบ 

สภาวะการทำงานที่ดีชวยใหเกิดความพอใจ แรงจูงใจ และความตั้งใจในการทำงานซึ่งกอใหเกิดงานที่

มีประสิทธิภาพ สวนสภาวะเชิงลบนั้น อาจกอใหเกิดความเบื่อหนาย เหนื่อยลา เกิดความวิตกกังวล 

ความตึงเครียด 

2.2.4 แนวคิดและ ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของดานประสิทธิภาพการทำงาน 

  ทฤษฎีและแนวคิดของ Peterson & Plowman (1989) กลาววา ประสิทธิภาพการทำงาน

แบงเปน 4 สวน ดังนี ้

   1) คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง ผลงานที่ถูกประเมินประสิทธิภาพวามี

มาตรฐาน รวดเร็ว เปนที่นาพึงพอใจ เปนประโยชนแกบุคลากรและองคกรตามวัตถุประสงคที่กำหนดไว  

   2) ปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง ขอบเขตจำนวนหรือปริมาณของงานที่ยอมรับได 

และเปนไปตามมาตรฐานระยะเวลาที่องคกรกำหนดไว   

   3) เวลา (Time) หมายถึง การกำหนดขอบเขตความเหมาะสมของระยะเวลาที่ใชใน

การทำงาน เพื่อใหบุคลากรใชเวลาการทำงานไดอยางคุมคา ผลของงานมีคณุภาพ และลดการสูญเสียง

พลังงานจากการทำงานในระยะเวลานาน    

   4) คาใชจายในการดำเนินงาน (Costs) หมายถึง การท่ีองคกรจำเปนตองควบคุม

ขอบเขตของคาใชจายตาง ๆ เพื่อไมใหสงผลลบตอการดำเนินการขององคกรในภาพรวม โดยมุงเนนไป 

ที่การลดการใชจายในสวนเกิน หรือการหาสิ่งอ่ืนมาทดแทนสิ่งเดมิ แตควรคำนึงถึงความคุมคาการตัด

ทอนคาใชจายเหลานั้น      

  ทฤษฎีและแนวคิดของ สมใจ ลักษณะ (2543) กลาววา สามารถวัดประสิทธิภาพการทำงาน

ไดโดยใชผลลัพธจากของกำไรที่ไดจากการทำงานเทียบกับจำนวนเงินที่ใชไป และประสิทธิภาพของ

บุคลากร สามารถประเมินไดจากผลลัพธของการดำเนินงาน ในดานปริมาณการสรางงาน คุณภาพ
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ของงานเปนไปตามมาตรฐานที่องคกรกำหนด รวมไปถึงใชทรัพยากรไดดานเวลาและคาใชจายที่ลดลง 

ชวยสรางความพึงพอใจในการดำเนินงานของทุกฝาย โดยมีหลักเกณฑในการประเมิน 4 ดาน ดังนี ้

   1) ดานความสำเร็จของเปาหมาย (Goal Accomplishment) หมายถึง การวัดผล

การดำเนินงานใหตรงกับเปาหมายองคกร  เปนมาตรฐานในการใชตัดสินความสำเร็จขององคกร 

   2) ดานกระบวนการและการดำเนินงานภายใน (Internal Process and 

Operation) หมายถึง การวัดผลในดานขั้นตอนและกระบวนการทำงาน โดยวัดผลจากความสมบูรณ

ของงาน การสงมอบงานที่ตอเนื่อง ใชระยะเวลาการทำงานและทรัพยากรที่ลดนอยลง รวมไปถึงการ

นำเทคโนโลยีเขามาเปนสวนเสริมใหสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

   3) ดานการสรรหาและจัดสรรทรัพยากรในระบบ (System Resource) หมายถึง 

การวัดผลในกระบวนการกำหนดทรัพยากรหรืองบประมาณที่ใชในการผลักดันเปาหมายขององคกร 

ใหทั่วถึงอยางเทาเทียมและเพียงพอตอการดำเนินงาน โดยทรัพยากรที่จัดสรรใหจะตองถูกนำไปใชให

เกิดประโยชนสูงสุด 

   4) ดานความพึงพอใจของผูที่เก่ียวของ (Participant Satisfaction) หมายถึง  

การวัดผลความสำเร็จจากการดำเนินงานขององคกร โดยการพิจารณาจากความรูสึกพึงพอใจของผูที่

เก่ียวของทุกฝาย อาทิ ลูกคา หุนสวน ผูบริหาร บุคลากร หนวยงานตาง ๆ รวมไปถึงประชาชนผูมีสวน

เก่ียวของ 

  ทฤษฎีและแนวคิดของ วราภรณ คอชากุล (2552) กลาววา เกณฑการประเมินประสิทธิภาพ

การทำงานแบงออกเปน 3 ดาน  

   1) ดานผลลัพธของงาน หมายถึง การวัดผลจากความสามารถการดำเนินงานของ

บุคลากรตาม เนื้อหาของงานที่ตนเองมีสวนเก่ียวของหรือมีหนาที่รับผิดชอบ โดยผลลัพธของงาน

จะตองเปนไปอยางถูกตองตามเงื่อนไขที่ถูกกำหนดไว   

   2) ดานตนทุน หมายถึง การวัดผลจากมูลคาในการใชไปของทรพัยากร ซึ่งมีสวน

เก่ียวของในการใชจายสำหรับการผลิตหรือการดำเนินงานตาง ๆ ภายในองคกรทั้งทางตรงและ

ทางออม  

   3) ดานเวลา หมายถึง การวัดผลในดานเวลาเพื่อกำหนดใหมีการใชระยะเวลาในการ

ทำงานอยางเหมาะสม และเกิดประสิทธิภาพในงานที่ทำ เนื่องจากการใชระยะเวลาในการทำงานใด

งานหนึ่งนานมากไป อาจกระทบตอกระบวนการทำงานอื่นใหเกิดความลาชาตามมา 
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2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ  

  2.3.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของดานคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

  ประพันธ ชัยกิจอุราใจ (2561) ไดศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีผลตอความผูกพัน

ตอองคการและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมไฟฟาอิเล็กทรอนิกส

และโทรคมนาคม มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ความผูกพันตอองคการและประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 2) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีผล

ตอความผูกพันตอองคการ 3) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 4) ศึกษาความผูกพันตอองคการท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การวิจัยนี้เปน

การวิจัยเชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานใน

ระดับปฏิบัติการของสถานประกอบการในกลุมอุตสาหกรรมไฟฟา อิเล็กทรอนิกสและโทรคมนาคม

และยินดีใหขอมูลจำนวน 373 คน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบที ทดสอบเอฟและการวิเคราะหถดถอยแบบพหุ ผลการวิจัยพบวา อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือนมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทำงาน ความผูกพันตอองคการ

และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการทำงานดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล 

ความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานกับชีวิตสวนตัวและความเก่ียวของสัมพันธกับสังคมมีผลตอความ

ผูกพันตอองคการ คุณภาพชีวิตในการทำงานดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล การบูรณาการ

ดานสังคม ความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานกับชีวิตสวนตัวและความเก่ียวของสัมพันธกับสังคมมีผล

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูมีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

  ปาณิสรา ทิตาทร (2561) ไดศกึษาเรื่องความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทชั้นนํากลุมอุตสาหกรรมรับเหมากอสรางในประเทศ

ไทย มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

รวมถึงศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานในบริษัทชั้นนํากลุมอุตสาหกรรมรับเหมากอสรางเรียงตามรายไดป 2560 จํานวน 10 อันดับ

แรกของประเทศไทย โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานปฏิบัติงานที่สํานักงานใหญจํานวน 

406 คน โดยมีเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม และสถิติที่ใชวิเคราะห 

ขอมูล คือ เชิงพรรณนา และเชิงอนุมาน ผลวิจัยพบวา ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับมาก มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันและ

เมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบวาปจจัยดานขอบเขตของงานและชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธกับดาน

คุณภาพของงานมีความสัมพันธในระดับสูง มีขอเสนอแนะใหมีการกําหนดนโยบายและสงเสริมเรื่อง

คุณภาพชีวติของพนักงานโดยอาจจะวางแผนและบรรจุเขาในแผนกลยุทธของบริษัทใหครบ 
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ทุกดานและขยายผลไปถึงพนักงานที่ไมไดอยูประจําสํานักงาน เชนพนักงานกอสรางประจําใน

โครงการตาง ๆ 

  เบญจวรรณ ศฤงคาร และคณะ (2561) ไดศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคกรและคุณภาพชีวิตการ

ทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาบรรยากาศองคกรและ

คุณภาพชีวิตการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน บริษัท โตชิบา คอนซูมเมอร

โปรดัคส (ประเทศไทย) โดยใชการเก็บรวบรวมขอมูลแบบสอบถามจากพนักงานระดับปฏิบัตขิองการ 

บริษัท โตชิบา คอนซูมเมอรโปรดัคส (ประเทศไทย) จำกัด จำนวน 379 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะห

ขอมูล ประกอบดวย คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบคาเฉลี่ย การวิเคราะหความ

แปรปรวน และการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ ผลการศึกษาพบวา 1) บรรยากาศองคกร  

คุณภาพชีวิตการทำงาน ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานอยูในระดับมาก 2) บรรยากาศองคกร

ดานโครงสราง ดานมาตรฐาน ดานการความรับผิดชอบ และดานความผูกพันมีผลตอประสิทธิภาพการ

ทำงาน 3) คุณภาพชีวิตการทำงาน ดานสภาพแวดลอมที่ดี ดานการบูรณาการทางดานสังคม ดานสิทธิ

ตามรัฐธรรมนูญ และดานความเก่ียวของที่เปนประโยชนตอสังคมมีผลตอประสิทธิภาพการทำงานอยาง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 อรวรา กลาหาญ (2562) ไดศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย สำนักงานใหญ การวิจัยมีวัตถุประสงค (1) เพ่ือ

ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสำนักงานใหญ (2) เพ่ือ

ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย สำนักงานใหญ โดยจำแนก

ตามปจจัยประชากร (3) เพ่ือศึกษาคณุภาพชีวิตในการทำงานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย สำนักงานใหญกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คอื พนักงาน

การรถไฟแหงประเทศไทย สำนักงานใหญจำนวน 390 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ

เก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหเชิงพรรณนา ไดแก คาความถี่คารอยละคาเฉลี่ย (�̅�) และ

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบ โดยใชสถิติt-test และสถิติความ

แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) หากพบความแตกตางระหวางตัวแปร จะนำไปเปรียบเทียบ

เปนรายคูโดยใชวิธีของ LSD และใชสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ผลการทดสอบ

สมมติฐาน พบวา พนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย สำนักงานใหญที่มีเพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน 

(ป) ตางกันทำใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมตางกัน และพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย 

สำนักงานใหญ ที่มีระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ตางกันทำใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ตางกัน สวนคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดานการไดรับการยอมรับในสังคม และดานความสมดุลของ

ชีวิตทำงานและครอบครัว มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการรถไฟแหงประเทศ

ไทย สำนักงานใหญ 
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 อังคณา ธนานุภาพพันธุ, พงศพันธ ศรีเมือง และโสภณ สระทองมาะ (2564) ไดศกึษาเรื่อง

ปจจัยทีส่งผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรณีศึกษาของบริษัทธุรกิจใหบริการ

โทรศพัทเคลื่อนที่แหงหนึ่ง มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) เพื่อศึกษาปจจัยประชากรศาสตร ปจจัยดานการ

ทำงานเปนทีม ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร และปจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 

งานของบริษัทแหงหนึ่ง (2) เพ่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร จำแนกตาม

ปจจัยประชากรศาสตร (3) เพ่ือศึกษาปจจัยดานการทำงานเปนทีมที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบริษัทแหงหนึ่ง (4) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคณุภาพชีวิตกบัประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของบริษัทแหงหนึ่ง ประชากรที่ใชในงานวิจัย คือ พนักงานบริษัทแหงหนึ่งจำนวน 

114 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิง

พรรณนา ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ไดแก 

การทดสอบคาเฉลี่ยของประชากรสองชุด การวิเคราะหความแปรปรวน การวิเคราะหการถดถอย

พหุคณู และการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

ผลการวิจัยพบวา บุคลากรของบริษัทสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุต่ำกวา 25 ป มีระดับการศกึษา

ปริญญาตรี รายไดอยูในชวง 15,000 - 20,000 บาท จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา เพศและ

รายไดที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทำงานแตกตางกัน สวนอายุและระดับการศึกษาที่แตกตาง

กันมีประสิทธิภาพในการทำงานไมแตกตางกัน นอกจากนี้ปจจัยดานการทำงานเปนทีม ปจจัยดาน

คุณภาพชีวิตการทำงานสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยปจจัยดานการทำงาน เปนทีมที่

สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก การที่บุคลากรมีเปาหมายรวมกันในการทำงานและการ

ที่บุคลากรสามารถแสดงบทบาทและรูสึกเต็มใจเมื่อตองปฏิบัติงานรวมกัน สวนปจจัยดานคุณภาพชีวิต

ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก องคการที่องคการมีความรับผิดชอบตอสังคม การที่

บุคลากรไดรับคาตอบแทนอยางยุติธรรมและเพียงพอ และตำแหนงงานมีความกาวหนาและความ

มั่นคง 

2.3.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของดานแรงจูงใจ 

 ดุษฎี อิศราพฤกษ (2560) ไดศกึษาเรื่องเจนเนอเรชั่นและแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพ

การทํางาน (บริษัทญี่ปุนแหงหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี) มีวัตถุประสงคเพ่ือ

ศึกษา 1) ระดับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในองคกร 2) เปรียบเทียบเจนเนอเรชั่นทีม่ีผล 

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 3) เปรียบเทียบเจนเนอเรชั่นที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

4) ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยาง คือ พนักงานจํานวน  

410 คน ผลการวิจัยพบวา 1) ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในองคกรดานคณุภาพ ดาน

ปริมาณ ดานเวลา และดานคาใชจาย อยูในระดับสูง 2) เจนเนอเรชั่นมีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานดานคุณภาพ ปริมาณ ดานเวลา และดานคาใชจาย ไมแตกตางกัน 3) เจนเนอเรชั่นมีผลตอ
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แรงจูงใจดานปจจัยจูงใจ/ปจจัยกระตุน ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับ

ถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา ไมแตกตางกัน สวน

ปจจัยคํ้าจุน ดานคาตอบแทนและผลประโยชนดานนโยบายบริษัทและการบริหาร ดานความสัมพันธ

ในหมูพนักงานดวยกันในองคกร ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน ดานการควบคุมดูแล

ของหัวหนางาน และดานความมั่นคงในงาน ไมแตกตางกัน 4) ปจจัยจูงใจ/ปจจัยกระตุนในเรื่องความ

รับผิดชอบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงานสูงสุด (r =.651) ดาน

เวลาเปนลําดับรองลงมา (r =.599) และดานคุณภาพของงานอยูในลําดับถัดมา (r =.578) สวนใน 

เรื่องดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคลมีความสัมพันธ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน

คาใชจายสูงสุด (r =.566) ปจจัยคํ้าจุน ในเรื่องความมั่นคงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานดานปริมาณงานสูงสุด (r =.604) และดานเวลาเปนลําดับรองลงมา (r =.574) สวนในเรื่อง

ความสัมพันธในหมูพนักงานดวยกันในองคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน

คุณภาพของงานสูงสุด (r =.543) และดานคาใชจายเปนลําดับรองลงมา (r =.525)  

 ชัชรินทร ทองหมอมราม และบุญอนันต พินัยทรัพย (2562) ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่สงผล 

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่นในอำเภอเคียนซา จังหวัด    

สุราษฎรธานี มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่สงผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่นในอำเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎรธานี 2) ศึกษาปจจัยจูงใจที่

สงผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่นในอำเภอเคียนซาจังหวัด  

สุราษฎรธานี และ 3) ศึกษาปจจัยคำ้จุนที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นในอำเภอเคยีนซา จังหวัดสุราษฎรธานี เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากร

สังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินในอำเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎรธานี จำนวน 145 คน ผลการ 

ศึกษา พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมาก และประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรอยูในระดับสูง และจากการผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัต ิ

งานของบุคลากรจำแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา ปจจัยเพศ ระดับการศึกษา ตำแหนงงาน และ

รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่แตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 ผลการทดสอบ ปจจัยจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

พบวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะของงาน และดานความรับผิดชอบตองาน และปจจัย

ค้ำจุนในการปฏิบัติงานดานนโยบายและการบริหารงาน ดานเงนิเดือน สงผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ในอำเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎรธาน ี

 กนกรัตน ปญญาวัง (2563) ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของผูปฏิบัติงานพัสดุในจังหวัดลำปาง มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจและ

ดานปจจัยค้ำจุนท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานพัสดุในจังหวัดลำปาง และ
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ศึกษาระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานพัสดุในจังหวัดลำปาง   

โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลจากกลุมประชากรทั้งหมดท่ีเปนผูปฏิบัติงานพัสดุ

ในสวนราชการและหนวยงานของรัฐในสวนภูมิภาค จำนวนทั้งสิ้น 139 คน ผลการวิจัยพบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 31–40 ป การศกึษาระดับปริญญาตรีหรือ

เทียบเทา มีประสบการณดานการทำงานพัสดุตำ่กวา 5 ป และมีรายไดตอเดือนมากกวา 30,000 บาท

ขึ้นไป ผลการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจ พบวาภาพรวมอยูในระดับมาก โดยสวน

ใหญใหความสำคัญมากที่สุดเกี่ยวกับความสำเร็จในการทำงาน รองลงมาคือดานความรับผิดชอบ 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ การไดรับการยอมรับนับถือ และความกาวหนาในอาชีพตามลำดับ ผลการศกึษา

เก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจดานปจจัยค้ำจุน พบวาภาพรวมอยูในระดับมาก สวนใหญใหความสำคัญมาก

ที่สุดเก่ียวกับความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน รองลงมาคือเรื่องนโยบายการบริหาร สถานภาพของ

อาชีพ การปกครองบังคบับัญชา ความมั่นคงในงานและเงินเดือนคาตอบแทน ตามลำดับ และผล

วิเคราะหเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานพัสดุในจังหวัดลำปาง พบวาภาพรวม

อยูในระดับมากที่สุด โดยสวนใหญมีความคิดเห็นวาสิ่งท่ีวัดและสะทอนถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของผูปฏิบัติงานพัสดุในจังหวัดลำปางไดมากที่สุดคือความโปรงใส รองลงมาคือเรื่องความคุมคา และ

การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในงานซึ่งสำคัญเทากันกับดานตรวจสอบได ตามลำดับ ผลการ

ทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจเก่ียวกับความสำเร็จในการทำงานมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากที่สุด สวนปจจัยแรงจูงใจดานปจจัยคำ้จุนเก่ียวกับนโยบายการ

บริหารมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติในลำดับรองลงมา 

  เกียรติศักดิ์ แกวใส (2563) ไดศึกษาเรื่องการทำงานเปนทีมและแรงจูงใจในการทำงาน       

ที่มผีลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมากอสรางในโรงงานอุตสาหกรรม 

กรณีศึกษา บริษัท อนิแมค เอนจิเนียริ่ง จำกัด มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ปจจัยสวนบุคคลที่มีผล 

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมากอสรางในโรงงานอุตสาหกรรม 2) การทํางาน   

เปนทีมที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมากอสรางในโรงงานอุตสาหกรรม 

และ 3) แรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมากอสราง

ในโรงงานอุตสาหกรรมกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานผูรับเหมากอสรางในโรงงาน

อุตสาหกรรมของ บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด จํานวน 250 คน และใชแบบสอบถามเปน 

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อายุการ

ทํางาน และรายไดตอเดือนที่แตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมา 

กอสรางในโรงงานอุตสาหกรรมแตกตางกัน การทํางานเปนทีม ดานการมอบหมายงานตามบทบาท 

หนาที่ ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน ดานการกระจายความเปนผูนํา และดาน 

การตัดสินใจรวมกัน มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมากอสรางในโรงงาน
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อุตสาหกรรม และพบวาแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ ดานความรับผิดชอบใน 

งาน ดานความสําเร็จในงาน ดานการไดรับการยอมรับ ดานลักษณะงานที่สรางสรรคและทาทาย  

ดานความกาวหนาในอาชีพ และปจจัยค้ำจุน ดานนโยบายการบริหารองคกร ดานสภาพในการทํางาน 

ดานความมั่นคงในงาน ดานคาจางและผลตอบแทน ดานตําแหนงงานมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติ 

งานของพนักงานผูรับเหมากอสรางในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 

นาธัส จีนเชื้อ และคณะ (2565) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัติงานของพนักงานประจำในบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แผนกสงออก อุตสาหกรรมโลจิสติกส 

ชิ้นสวนยานยนต จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) เพ่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพ  

2) เพ่ือหาแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพ เปนการวจิัยเชิงปริมาณ โดยประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้ง

นี้เปนบุคลากรในบริษัทเอกชน อุตสาหกรรมโลจิสติกสชิ้นสวนยานยนต ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

ที่ยังคงดําเนินกิจการอยู ใชทรัพยากรมนุษยในการปฏิบัติงาน พนักงานประจําในไลนผลิต พนักงาน

ออฟฟศ หัวหนาพนักงานประจําในไลนผลิตใชกลุมตัวอยางจํานวน 130 คน โดยใชการทําแบบสอบถาม

เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการวิจัยพบวา 1) ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล 

พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนมากเปนเพศหญิง มีชวงอายุ 31-40 ป การศึกษามัธยมตอนปลาย  

อายุงาน 1-5 ป รายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-20,000 บาท 2) ระดับความคิดเห็นของปจจัยแรงจูงใจ

พบวาระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 3) ระดับความคิดเห็นของ

ประสิทธิภาพการทํางานพบวา ระดับความเห็นโดยภาพรวมอยูในระดับมาก 4) การทดสอบสมมติฐาน 

พบวารายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานประจําแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางระดับสถิติ .05 และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไดแกดานลักษณะงานที่ปฏิบัติดาน

ความรับผิดชอบและดานความกาวหนามีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานประจําและ

มีความผันแปรในการสงผลไดรอยละ 79.9 

  2.3.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของดานสภาพแวดลอมในการทำงาน 

ณัฐพงศ ศาลาพฤกษ (2562) ไดศึกษาเรื่องปจจัยดานสภาพแวดลอมในที่ทำงานที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตในจังหวัด

ชลบุรี มีวัตถุประสงคเพ่ือศกึษาระดับสภาพแวดลอมในที่ทํางานของพนักงานฝายผลิตในโรงงานผลิต

ชิ้นสวนยานยนต ในจังหวัดชลบุรี เปรียบเทียบประสิทธิภาพและประสิทธิผลของพนักงานฝายผลิตใน

โรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต ในจังหวัดชลบุรี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และศึกษาระดับอิทธิพล

ของสภาพแวดลอมในที่ทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของพนักงานฝายผลิตใน

โรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต ในจังหวัดชลบุรี กลุมตัวอยางของงานวิจัยคอื กลุมพนักงานฝายผลิตใน

โรงงาน ผลิตชิ้นสวนยานยนต ในจังหวัดชลบุรี จํานวน 300 คน ผลการวิจัยพบวา 1) ผูตอบ
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แบบสอบถามมีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในที่ทํางานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตในจังหวัด

ชลบุรี อยูในระดับมาก 2) พนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต ใน

จังหวัดชลบุรี แตกตางกันตามปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพและรายไดตอเดือน และมีประสิทธิภาพ

ในการทํางานแตกตางกันตามปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพและรายไดตอ

เดือน 3) ปจจัยสภาพแวดลอมในที่ทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ไดแก ดานการพัฒนา

ศักยภาพ ดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการพัฒนาความรู

ความสามารถ และดานโอกาสความกาวหนา สวนปจจัยสภาพแวดลอมในท่ีทํางานที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน ไดแก ดานสิง่แวดลอมทางกายภาพ ดานคาตอบแทน ดานคุณภาพชีวิต

การทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการพัฒนาความรูความสามารถ และดานโอกาส

ความกาวหนา 

มรกต จันทรกระพอ (2562) ไดศึกษาเรื่องสภาพแวดลอมในการทำงานและแรงจูงใจที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพทีมงาน: ขอมูลเชิงประจักษจากบริษัทผลิตอุปกรณคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง มีวัตถุประสงค

เพ่ือศึกษาสภาพแวดลอมในการทำงานและแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพทีมงานของบริษัทผลิต

อุปกรณคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง โดยใชกลุมตัวอยางจำนวน 420 คน จากการสุมตัวอยางแบบตาม

สะดวก ผลการวิจัยพบวา แบบจำลองสมการโครงสรางสภาพแวดลอมในการทำงานและแรงจูงใจที่มี

ผลตอประสิทธิภาพทีมงาน มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคา Chi-square/df 

มีคาเทากับ 2.511 GFI มีคาเทากับ 0.948 CFI มีคาเทากับ 0.985 NFI มีคาเทากับ 0.975 RMSEA มี

คาเทากับ 0.062 และพบวา สภาพแวดลอมในการทำงาน ปจจัยจูงใจ และปจจัยคำ้จุน มีผลตอ

ประสิทธิภาพทีมงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งมีอำนาจการพยากรณรอยละ 93 

  ปรียานุช ประจิตร และจุฑามาศ ทวีไพบูลย (2563) ไดศึกษาเรื่องอิทธิพลของสภาพแวดลอม

ในการทำงานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน: 

กรณีศึกษา บริษัทผูผลิตสินคาอุปโภคแหงหนึ่งในเขตพื้นที่สวนอุตสาหกรรมเครือสหพัฒน จังหวัด

ชลบุรี ภาพรวมคุณภาพชีวิตของบุคลากรมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

ซึ่งมีความสัมพันธกันในระดับสูง เมื่อพิจารณาคุณภาพชีวิตของบุคลากรรายดาน พบวา คุณภาพชีวิต

การทำงานดานองคการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

มากที่สุด รองลงมาคือดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ และดานที่มีความสัมพันธนอยที่สุด   

คือ ดานลักษณะการบริหารงาน 

  ลัดดาวัลย สำราญ และคณะ (2564) ไดศึกษาเรื่องปจจัยวัฒนธรรมองคกรและปจจัย

สภาพแวดลอมในการทำงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน บริษัท เสริมสุข จำกัด 

(หมาชน) สาขาอูทอง มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยวัฒนธรรมองคกร 

ปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงาน และประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบริษัท เสริมสุข จำกัด 
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(มหาชน) และศึกษาปจจัยวัฒนธรรมองคกรและปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงานที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เสริมสุข จำกัด (มหาชน) กลุมตัวอยางท่ีใช

ในการวิจัย คือพนักงานบริษัทเสริมสุข จำกัด (มหาชน) สาขาอูทอง จังหวัดสุพรรณบุรี จำนวน 75 คน 

โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ เครื่องมือที่ใช คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะห  

คือ คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยแบบ

พหุคณูที่ระดับนัยสำคญัทางสถิติที่ 0.05 ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ

ปจจัยวัฒนธรรมองคกร ปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงาน และประสิทธิภาพในการทำงานของ

พนักงานบริษัท เสริมสุข จำกัด (มหาชน) โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ผลการทดสอบ

สมมติฐานพบวาปจจัยวัฒนธรรมองคกรดานมิติมุงสัจจะแหงตนสงผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน

ของพนักงานบริษัท เสริมสุข จำกัด (มหาชน) มีอำนาจการทำนายรอยละ 34.10 สวนปจจัย

สภาพแวดลอมในการทำงานดานมิติสัมพันธภาพ ดานมิติความกาวหนาในหนาที่การงาน และดานมิติ

คงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงานสงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบริษัท เสริมสุข 

จำกัด (มหาชน) มีอำนาจการทำนายรอยละ 72.0 

  สุวรรณี หงษวิจิตร และคณะ (2564) ไดศึกษาเรื่องปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงานและ

ปจจัยการทำงานเปนทีมที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งใน

จังหวัดสุพรรณบุรี มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงาน 

ปจจัยการทำงานเปนทีมและประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานโรงพยาบาล และศึกษาปจจัย

สภาพแวดลอมในการทำงานและปจจัยการทำงานเปนทีมที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของ

พนักงานโรงพยาบาล กลุมตัวอยาง คือ พนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งในจังหวัดสุพรรณบุรี จำนวน 

224 คน โดยการสุมหลายข้ันตอน เครื่องมือที่ใช คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะห คือ 

คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยแบบ 

พหูคณู ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยสภาพแวดลอมใน 

การทำงาน ปจจัยการทำงานเปนทีม และประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานโรงพยาบาล โดย

ภาพรวมอยูในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงาน ไดแก 

ดานสิ่งแวดลอมทางกายภาพ ดานการพัฒนาศกัยภาพ ดานคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดานความรู

ความสามารถ สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานโรงพยาบาล มีอำนาจการทำนาย 

รอยละ 42.00 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 และปจจัยการทำงานเปนทีม ไดแก ดานการมี

เปาหมายรวมกัน ดานการยอมรับนับถือ ดานการแบงงานตามความสามารถของบุคคล ดานความ

รับผิดชอบ สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานโรงพยาบาล มีอำนาจการทำนายรอยละ 

54.60 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 
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  2.3.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของดานประสิทธิภาพการทำงาน 

 ลำไพ พรมชัย (2561) ไดศึกษาเรื่องปจจัยแรงจูงใจและบรรยากาศองคกรที่มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพการทำงาน ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในจังหวัดอุบลราชธานี มีวัตถุประสงค 

เพ่ือศึกษาระดับปจจัยแรงจูงใจ บรรยากาศองคกรและประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาคในจังหวัดอุบลราชธานี เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจและบรรยากาศ

องคกรกับประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในจังหวัดอุบลราชธานี และเพ่ือ

ศึกษาปจจัยแรงจูงใจและบรรยากาศองคกรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคในจังหวัดอุบลราชธานี กลุมตัวอยาง คือ พนักงานและลูกจางการไฟฟาสวนภูมิภาค

ในจังหวัดอุบลราชธานี จำนวน 260 คน สุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิเครื่องมือที่ใช คือ แบบสอบถามที่

มีคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงเทากับ 0.947 วิเคราะหขอมูลใชสถิติเชิงบรรยาย การวิเคราะหสหสัมพันธ

และการวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคณู ผลวิจัยพบวา 1) ระดับความคิดเห็นเก่ียวปจจัยแรงจูงใจใน

ภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.208 ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรในภาพรวม

อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.200 และบรรยากาศองคกรในภาพรวมมอยูในระดับมาก มีคา 

เฉลี่ยเทากับ 4.176 2) ผลการวิเคราะหสหสัมพันธแบบเพียรสัน พบวา ปจจัยแรงจูงใจ ดานลักษณะ

ของงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความสำเร็จในการทำงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับ

ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรในระดับปานกลาง มีขนาดความสัมพันธ (rxy) เทากับ 0.587 

0.581 และ 0.554 ตามลำดับ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนปจจัยบรรยากาศองคกร 

ดานการยอมรับความขัดแยง ดานความอบอุนและการสนับสนุน มีความสัมพันธเชิงบวกกับ

ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรในระดับสูง มีขนาความสัมพันธ (rxy) เทากับ 0.627 0.601 

ตามลำดับ ดานการใหรางวัลและการลงโทษ ดานโครงสรางขององคกร มีความสัมพันธเชิงบวกกับ

ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรในระดับปานกลาง มีขนาดความสัมพันธ (rxy) เทากับ 0.588 

0.529 ตามลำดับ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 3) ผลการวิเคราะหถดถอยเชิงเสน

พหุคณู พบวา ตัวแปรทำนายทั้ง 7 ตัว มีความสัมพันธกับตัวแประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากร 

ในระดับสูง (R = 0.782) คาสัมประสิทธิการทำนาย มีคาเทากับ 0.600 นั่นคือชุดตัวแปรตนสามารถ

ทำนายประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรไดรอยละ 60 โดยปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ

ทำงานของบุคลากรมี 4 ตัวแปร ดังนี้ ดานความสำเร็จในการทำงาน (β = 0.267) ดานลักษณะของ

งาน (β = 0.220) ดานการยอมรับความขัดแยง (β = 0.204) และดานการใหรางวัลและการลงโทษ  

(β = 0.169) อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ธนวัฒน วิเศษสมบัติ และฐิติมา ไชยะกุล (2561) ไดศกึษาเรื่อง ผลกระทบผลกระทบของ

แรงจูงใจ ความพึงพอใจ และความผูกพันตอองคกรที่มีตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน 

ระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมยานยนตของเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิรนซีบอรด 1 จังหวัดระยอง 

มีวัตถุประสงคเพ่ือนการวิจัยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาผลกระทบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ผลกระทบความพึงพอใจในการทำงาน และผลกระทบความผูกพันตอองคกรที่มีตอประสิทธิภาพ   

การทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมยานยนต ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิรน  

ซีบอรด 1 จังหวัดระยอง กลุมตัวอยาง คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ จำนวนพนักงาน 374 คน

ผลการวิจัยพบวา ผลกระทบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการทำงาน ความผูกพัน   

ตอองคกรที่มีตอประสิทธิภาพการทำงานรวมกันทำนายประสิทธิภาพการทำงานไดรอยละ 77.90 

ผลกระทบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการทำงาน และความผูกพันตอองคกรมีตอ

ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมยานยนต ในเขตนิคม

อุตสาหกรรมอีสเทิรนซีบอรด 1 จังหวัดระยอง อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

  มณฑริา ลีลาประชากุล และคณะ (2563) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในหนวยงานวิศวกรรม บริษัท เบทาโกร จํากัด (มหาชน) สายธุรกิจอาหารสัตว 

มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับปจจัยในปฏิบัติงาน ศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

เปรียบเทยีบความแตกตางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และศึกษา

ความสัมพันธระหวางปจจัยในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน

หนวยงานวิศวกรรม บริษัท เบทาโกร จํากัด (มหาชน) สายธุรกิจอาหารสัตวมีกลุมตัวอยาง 180 คน 

เครื่องมือที่ใชคือ แบบสอบถามชนิดเลือกตอบใชเทคนิคการสุมแบบชั้นภูมิเครื่องมือที่ใชในการเก็บ

รวบรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแกความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติการทดสอบความแตกตางของ

คาเฉลีย่ t-test, F-test ดวยวธิกีารวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และ

วิเคราะหความแตกตางคาเฉลี่ยรายคูดวยวิธี Scheffe และศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอ

องคการ โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเปนข้ันตอน ดวยวิธีนําตัวแปรเขาทั้งหมด

ผลการวจิัยพบวา ปจจัยจูงใจ ปจจัยคำ้จุน และปจจัยดานความพึงพอใจ สงผลตอประสิทธิภาพใน 

การปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้ง 3 ดานอยูในระดับความคิดเห็นมาก ในขณะที่ปจจัยที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแกดานปจจัยจูงใจ และปจจัยดานความพึงพอใจ 

ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และผลการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ทั้ง 4 ดานอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาแตละดานพบวาอยูในระดับมากทุกดาน  
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อนุรักษ เรืองรอบ (2563) คุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการทำงานของ

ฝายผลิตในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตในภาคตะวันออกของไทย มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาระดับ

คุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานฝายผลิตของโรงงานชิ้นสวนยานยนต 2) เพ่ือศึกษาระดับ

ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานฝายผลิตของโรงงานชิ้นสวนยานยนต และ 3) เพ่ือทดสอบระดับ

อิทธิพลของคุณภาพชวีิตการทำงานที่มีตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานฝายผลิตของโรงงาน

ชิ้นสวนยานยนต โดยกลุมตัวอยางของงานวิจัยนี้ ไดแก กลุมพนักงานฝายผลิตในโรงงานผลิตชิ้นสวน

ยานยนตในภาคตะวันออกของไทย จำนวน 259 คน โดยใชเครื่องมือ แบบสอบถามแบบมาตราสวน  

5 ระดับ ใชโปรแกรมสำเร็จรูปในการวิเคราะหขอมูล ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับคาเฉลี่ยของตัวแปร

ดานคุณภาพชีวิตโดยรวมของพนักงานฝายผลิตอยูในระดับมาก 2) ตัวแปรดานประสิทธิภาพการ

ทำงาน พบวา ประสิทธิภาพดานเวลาอยูในระดับมากที่สุด ดานที่รองลงมาคือ ดานคุณภาพ และดาน

ปริมาณ ตามลำดับ และ 3) คุณภาพชีวิตในการทำงานทั้ง 5 ดาน สงอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพ

การทำงานของพนักงานฝายผลิตทั้ง 3 ดาน 

  ประยูร ศรีอุดมกุล และสุมาลี รามนัฏ (2565)  ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทำงาน   

ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหวางแรงจูงใจในการทำงานและสภาพแวดลอมในการทำงานที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานประจำในบริษัทผูผลิตชิ้นสวนล็อคประตูรถยนตแหงหนึ่งในนิคม

อุตสาหกรรม สยาม อีสเทิรน ซีบอรด มีวัตถุประสงคเพ่ือศกึษา 1) ระดับแรงจูงใจในการทำงาน ความ

พึงพอใจในการทำงานสภาพแวดลอมในการทำงาน และประสิทธิภาพในการทำงาน 2) ความพึงพอใจ

ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหวางแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน และ 3) ความพึงพอใจ

ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหวางสภาพแวดลอมที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน กลุมตัวอยางใน

การวิจัย คือ พนักงานประจำในบริษัทผูผลิตชิ้นสวนล็อคประตูรถยนตแหงหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม 

สยาม อีสเทิรน ซีบอรด จำนวน 185 คน ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับของแรงจูงใจในการทำงาน และ

ประสิทธิภาพในการทำงาน มีผลรวมอยูในระดับมาก สวนระดับของความพึงพอใจในการทำงาน และ 

สภาพแวดลอมในการทำงาน มีผลรวมอยูในระดับปานกลาง 2) ความพึงพอใจในฐานะตัวแปรคั่นกลาง

ที่เชื่อมโยง มีคาอิทธิพลรวมอยูที่ 0.259 และ 3) ความพึงพอใจในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เชื่อมโยง

สภาพแวดลอมที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน โดยมีคาอิทธิพลรวมอยูท่ี 0.545 ซึ่งแสดงใหเห็น

วา อิทธิพลของแรงจูงใจในการทำงานและสภาพแวดลอมในการทำงานสงผลตอประสิทธิภาพการ

ทำงานสูงข้ึน 

 

 

 

 



 
 

บทที่ 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 

 

  การวิจัยเรื่องการศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน และสภาพแวดลอม

การทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน กรณีศึกษาบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรใน

จังหวัดระยอง มีระเบียบวิธีการวิจัยดงันี ้

  3.1 ประเภทและรูปแบบที่ในใชการวิจัย 

  3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

  3.4 สมมติฐานในการวิจัย  

  3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประเภทและรูปแบบท่ีใชในการวิจัย 

  ประเภทของงานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) ใชแบบสอบถามปลายปด 

(Closed-ended Questionnaire) ที่ประกอบดวยขอมูลสวนบุคคล ขอมูลดานคุณภาพชีวิตการทำงาน 

ขอมูลดานแรงจูงใจในการทำงาน ขอมูลดานสภาพแวดลอมการทำงาน ขอมูลดานประสิทธิภาพการ

ทำงาน กรณีศึกษาบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง เปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บ

รวบรวมขอมูลโดยมีรายละเอียดดังนี้  

  3.1.1 เครื่องมือแบบสอบถาม (Questionnaire) แบงเปน 5 สวนดังนี้ 

   3.1.1.1 ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรฝายปฏิบัติการผลิตปโตรเคมีและการกลั่น ใน

บริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง 

   ขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตำแหนง

งาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยมีระดับการวัด ดังนี้ 

1) เพศ    ระดับการวัดตัวแปรนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

2) อายุ    ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

3) สถานภาพสมรส  ระดับการวัดตัวแปรนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

4) ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

5) ตำแหนงงาน  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดบั (Nominal Scale) 

6) รายไดเฉลี่ยตอเดือน  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
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3.1.1.2  ขอมูลดานคุณภาพชีวิตการทำงาน  

    ขอมูลดานคุณภาพชีวิตการทำงานประกอบดวย คาตอบแทนท่ีชอบธรรมและ

เพียงพอ ความปลอดภัยและสุขภาวะในการทำงาน โอกาสสำหรับการพัฒนาความสามารถ การเติบโต

ของงานและความมั่นคง การรวมตัวทางสังคมในที่ทำงาน สิทธิสวนบุคคลในที่ทำงาน พ้ืนที่ชีวิต

ทั้งหมด และบทบาทดานสังคม โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale)  

   สำหรับการวัดระดับคุณภาพชีวิตการทำงานจะมีระดับการวัดดังนี้  

   1) เห็นดวยนอยที่สุด   มีคาคะแนนเทากับ 1  

   2) เห็นดวยนอย    มีคาคะแนนเทากับ 2  

   3) เห็นดวยปานกลาง   มีคาคะแนนเทากับ 3  

   4) เห็นดวยมาก    มีคาคะแนนเทากับ 4 

   5) เห็นดวยมากที่สุด  มีคาคะแนนเทากับ 5  

   สำหรับการวัดระดับคาเฉลี่ยเปนชวงคะแนนโดยมีระดับการวัดดังนี้  

   คาเฉลี่ย    ความหมาย 

   4.21 – 5.00   มากที่สุด 

   3.41 – 4.20    มาก 

   2.61 – 3.40   ปานกลาง  

   1.81 – 2.60    นอย  

   1.00 – 1.80    นอยที่สุด 

 3.1.1.3 ขอมูลดานแรงจูงใจในการทำงาน  

   ขอมุลดานแรงจูงใจในการทำงานประกอบดวย ปจจัยจูงใจ และปจจัยสุขอนามัย 

โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

   สำหรับการวัดระดับแรงจูงใจในการทำงานจะมีระดับการวัดดังนี้  

   1) เห็นดวยนอยที่สุด   มีคาคะแนนเทากับ 1  

   2) เห็นดวยนอย    มีคาคะแนนเทากับ 2  

   3) เห็นดวยปานกลาง   มีคาคะแนนเทากับ 3  

   4) เห็นดวยมาก    มีคาคะแนนเทากับ 4 

   5) เห็นดวยมากที่สุด  มีคาคะแนนเทากับ 5  

  สำหรับการวัดระดับคาเฉลี่ยเปนชวงคะแนนโดยมีการวัดดังนี้  

   คาเฉลี่ย    ความหมาย 

   4.21 – 5.00   มากที่สุด 

   3.41 – 4.20    มาก 
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   2.61 – 3.40   ปานกลาง  

   1.81 – 2.60    นอย  

   1.00 – 1.80    นอยที่สุด   

   3.1.1.4 ขอมูลดานสภาพแวดลอมการทำงาน  

   ขอมูลดานสภาพแวดลอมการทำงานประกอบดวย มิติดานปฏิสัมพันธ มิติ

ความกาวหนาในงาน และมิติดานการบำรุงรักษาและการเปลี่ยนแปลงในงาน โดยมีระดับการวัดแบบ

อันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

สำหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้  

  1) เห็นดวยนอยที่สุด   มีคาคะแนนเทากับ 1  

   2) เห็นดวยนอย    มีคาคะแนนเทากับ 2  

   3) เห็นดวยปานกลาง   มีคาคะแนนเทากับ 3  

   4) เห็นดวยมาก    มีคาคะแนนเทากับ 4 

   5) เห็นดวยมากทสุด  มีคาคะแนนเทากับ 5  

    สำหรับการวัดระดับคาเฉลี่ยเปนชวงคะแนน มีการวัดดังนี้  

   คาเฉลี่ย    ความหมาย 

  4.21 – 5.00   มากที่สุด 

   3.41 – 4.20    มาก 

   2.61 – 3.40   ปานกลาง  

   1.81 – 2.60    นอย  

   1.00 – 1.80    นอยที่สุด 

3.1.1.5 ขอมูลดานประสิทธิภาพการทำงาน  

   ขอมูลดานประสิทธิภาพการทำงาน ประกอบดวย คุณภาพของงาน ปริมาณงาน 

เวลา และคาใชจายในการดำเนินงานโดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

  สำหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้  

   1) มีประสิทธิภาพการทำงานนอยที่สุด  มีคาคะแนนเทากับ 1  

   2) มีประสิทธิภาพการทำงานนอย   มีคาคะแนนเทากับ 2  

   3) มีประสิทธิภาพการทำงานปานกลาง  มีคาคะแนนเทากับ 3  

   4) มีประสิทธิภาพการทำงานมาก   มีคาคะแนนเทากับ 4 

   5) มีประสิทธิภาพการทำงานมากที่สุด มีคาคะแนนเทากับ 5  
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   สำหรับการวัดระดับคาเฉลี่ยเปนชวงคะแนน มีการวัดดังนี้  

   คาเฉลี่ย    ความหมาย 

  4.21 – 5.00   มากที่สุด 

   3.41 – 4.20    มาก 

   2.61 – 3.40   ปานกลาง  

   1.81 – 2.60    นอย  

   1.00 – 1.80    นอยที่สุด   

3.1.2 การทดสอบคาความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการ

ทดสอบคาความนาเชื่อถือ (Reliability Test) ของชุดแบบสอบถาม (Questionnaire)  

   3.1.2.1 การทดสอบคาความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 

   สำหรับงานวิจัยนี้จะมีการนำแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลวมอบใหกับอาจารยที่

ปรึกษาเพื่อทำการตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา และทำการแกไขตามการชี้แนะและขอคิดเห็นที่

เปนประโยชนสำหรับงานวิจัย  

   3.1.2.2 การทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test)  

   เม่ือผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามที่อาจารยที่ปรึกษาเสนอแนะเรียบรอยแลว นำ

ชุดแบบสอบถามไปทำการทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) โดยแจกชุดแบบสอบถามใหกับ

กลุมตัวอยางที่มีสภาพความเปนกลุมตัวอยางซึ่งเปนบุคลากรฝายปฏิบัติการผลิตปโตรเคมีและการ

กลั่นในบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง จำนวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความ

นาเชื่อถือ โดยวิเคราะหประมวลผลหาคา ครอนบารค แอลฟา (Cronbach’s Alpha Analysis Test) 

ซึ่งคาที่ประมวลผลไดเทากับ 0.980 

 

ตารางที่ 3.1: ตารางแสดงคาความเชื่อมั่น (Cronbach’s Alpha Analysis Test)  

 

ตัวแปร จำนวนขอ คาความเชื่อม่ัน 

1. ขอมูลดานคุณภาพชีวิตในการทำงาน 17 0.954 

2. ขอมูลดานแรงจูงใจ 8 0.909 

3. ขอมูลดานสภาพแวดลอมในการทำงาน 11 0.955 

4. ขอมูลดานประสิทธิภาพในการทำงาน 12 0.950 

รวม 48 0.980 
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 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะนำไปแจกใหกลุมตัวอยางตามระยะเวลาที่กำหนดไวในการศึกษา 

ภายในวันที่ 29 ตุลาคม ถึง 8 พฤศจิกายน พ.ศ. 2565  

 

3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง  

 ประชากรที่ใชสำหรับการศึกษาครั้งนี้จะเปนบุคลากรในบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจร

ในจังหวัดระยอง โดยจะทำการสุมกลุมตัวอยางจากบุคลากรฝายปฏิบัติการผลิตปโตรเคมีและการกลั่น 

ในบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง โดยแบงออกเปน 4 ฝาย ไดแก 

  1) ฝายปฏิบัติการผลิตปโตรเคมี จำนวน 840 คน 

  2) ฝายปฏิบัติการผลิตการกลั่น จำนวน 860 คน 

  3) ฝายวิศวกรรมและบำรุงรักษา จำนวน 50 คน 

  4) ฝายเทคโนโลยีสวนกลางและสนับสนุนปฏิบัติการผลิต 30 คน 

  เนื่องจากกลุมประชากรเปนจำนวนมาก ผูวิจัยจึงกำหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตาราง

การคำนวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Yamane (1967) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาด

เคลื่อน +-5% ไดขนาดกลุมตัวอยางจำนวน 411 คน โดยจะสุมกลุมตัวอยาง ตัวอยางแบบบังเอิญโดย

การแจกแบบสอบถามมีการสุมกลุมตัวอยาง ดังนี้  

 วันที่ 11 พฤศจิกายน ถึง 30 พฤศจิกายน พ.ศ. 2565 จำนวน 411 คน  

 

3.3 กระบวนการและขั้นตอนสำหรับการเก็บรวบรวมขอมูล  

  ในกระบวนการและขั้นตอนสำหรับการเก็บรวบรวมขอมูลมีดังนี้  

  3.3.1 ผูวิจัยทำการสุมกลุมตัวอยางจากบุคลากรฝายปฏิบัติการผลิตปโตรเคมีและการกลั่น  

ในบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง เพ่ือทำการเก็บขอมูลแบบสอบถาม  

  3.3.2 ผูวิจัยทำการชี้แจงถึงวัตถุประสงคของการทำวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑในการตอบ

แบบสอบถามเพ่ือใหบุคลากรฝายปฏิบัติการผลิตปโตรเคมีและการกลั่น ในบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมี

ครบวงจรในจังหวัดระยอง มีความเขาใจในขอคำถามและความตองการของผูวิจัย  

  3.3.3 ทำการแจกแบบสอบถามใหกับบุคลากรฝายปฏิบัติการผลิตปโตรเคมีและการกลั่น    

ในบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง 

  3.3.4 นำแบบสอบถามท่ีไดมาทำการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถามและ

นำไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอรตอไป 
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3.4 สมมติฐานในการวิจัย 

  การศกึษาคุณภาพชีวิตการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน และสภาพแวดลอมการทำงานที่มี

ผลตอที่มีผลตอประสิทธิภาพการทำงาน กรณีศึกษาบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรใน 

จังหวัดระยองมีการกำหนดสมมติฐาน ดังนี้ 

  3.4.1 อิทธิพลของปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการทำงาน 

กรณีศึกษา บริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง 

  3.4.2  อิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการทำงาน 

กรณีศึกษา บริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง 

  3.4.3 อิทธิพลของปจจัยดานสภาพแวดลอมการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการทำงาน 

กรณีศึกษาบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง 

  การทดสอบสมมติฐานทั้งสามขอจะทำการทดสอบที่นัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

 

3.5 วิธีการทางสถิติท่ีใชสำหรับงานวิจัย 

  วิธีการทางสถิติที่ใชสำหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงได 2 ประเภทไดแก  

  3.5.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.5.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะห

สมมติฐานทั้งสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

   3.5.2.1 สมมติฐานขอที่ 1 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

   3.5.2.2  สมมติฐานขอที่ 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

   3.5.2.3 สมมติฐานขอที่ 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis)

 

 

 

 

 

 



42 
 

บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

 

  ผลการวิจัยเรื่อง การศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงาน แรงจูงใจ และสภาพแวดลอมในการ

ทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน กรณีศึกษาบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัด

ระยอง สามารถอธิบายผลวิจัยไดดังนี้ 

  4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณา (Description Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะห 

สมมติฐานทั้งสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

   4.2.1 สมมติฐานที่ 1 จะใชสถิติในการทดสอบหาเพื่อคาความสัมพันธแบบถดถอย

เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

   4.2.2  สมมติฐานท่ี 2 จะใชสถิติในการทดสอบเพื่อหาคาความสัมพันธแบบถดถอย

เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

   4.2.3 สมมติฐานที่ 3 จะใชสถิติในการทดสอบเพ่ือหาคาความสัมพันธแบบถดถอย

เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

  โดยสมมติฐานทั้งสามขอจะทำการทดสอบที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

 

4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics)  

  จะมีการรายงานผลดวยคาตาง ๆ ซึ่งไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และ

คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  4.1.1 ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรภายในบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัด

ระยอง ซึ่งประกอบไปดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ฝายปฏิบัติการ และรายได

เฉลี่ยตอเดือน ผลการวิเคราะหพบวาคารอยละที่มากท่ีสุดตามลักษณะของขอมูลสวนบุคคล ปรากฎ

ผลดังตารางท่ี 4.1 
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ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงขอมูลจำนวนและคารอยละของเพศของบุคลากรภายในบริษัทผลิต

ปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง 

 

ขอมูลสถานภาพสวนบุคคล จำนวน รอยละ 

เพศชาย 372 90.5 

อายุระหวาง 27-34 ป 141 34.3 

สถานภาพสมรส 289 70.3 

ระดับการศึกษาต่ำกวาปริญญาตรี 230 56.0 

ฝายปฏิบัติการผลิตปโตรเคมี 223 54.3 

รายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 35,000 บาท ขึ้นไป 246 59.9 

   

  จากตารางท่ี 4.1 พบวาบุคลากรภายในบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง

สวนใหญเปนเพศชาย จำนวน 372 คน คิดเปนรอยละ 90.5 อายุระหวาง 27 – 34 ป จำนวน 141 คน 

คิดเปนรอยละ 34.3 สถานภาพสมรส จำนวน 289 คน คิดเปนรอยละ 70.3 ระดับการศึกษาต่ำกวา

ปริญญาตรี จำนวน 230 คน คิดเปนรอยละ 56.0 ฝายปฏิบัติการผลิตปโตรเคมี จำนวน 223 คน คิด

เปนรอยละ 54.3  รายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 35,000 บาท ขึ้นไป จำนวน 246 คน คิดเปนรอยละ 

59.9 

 

  4.1.2 ขอมูลแสดงระดับความคิดเห็นดานคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีมีผลตอ

ประสิทธิภาพการทำงาน 

  ขอมูลแสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับดานคุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน ที่มีผลตอประสิทธิภาพการทำงาน กรณีศึกษา บริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัด

ระยองปรากฎผลดังตารางท่ี 4.2 
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ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงขอมูลคาเฉลี่ย (x) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) ของระดับความคิดเห็น  

เก่ียวกับดานคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการทำงาน  

 

ดานคุณภาพชีวิตการทำงาน คาเฉลี่ย 

x  

คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน S.D. 

แปลคา 

1. คาตอบแทนที่ชอบธรรมและเพียงพอ 3.66 0.513 มาก 

2. ความปลอดภัย และสุขภาวะในการทำงาน 3.83 0.641 มาก 

3. โอกาสสำหรับการพัฒนาความสามารถ 3.77 0.636 มาก 

4. การเติบโตของงานและความมั่นคง 3.94 0.555 มาก 

5. การรวมตัวทางสังคมในที่ทำงาน 3.79 0.506 มาก 

6. สิทธิสวนบุคคลในที่ทำงาน 3.87 0.500 มาก 

7. พื้นที่ชีวิตทั้งหมด 3.88 0.477 มาก 

8. บทบาททางสังคม 3.88 0.630 มาก 

รวม 3.83 0.438 มาก 

   

จากตารางท่ี 4.2 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับดานคุณภาพชีวิตในการทำงานสงผล 

ตอประสิทธิภาพการทำงาน อยูในระดับมาก (x = 3.83, S.D. = 0.438) โดยมีรายละเอียดดังนี้  

การเติบโตของงานและความม่ันคง อยูในระดับมาก (x = 3.94, S.D. = 0.555) บทบาทดานสังคม  

อยูในระดับมาก (x = 3.88, S.D. = 0.630) พื้นที่ชีวิตทั้งหมด อยูในระดับมาก (x = 3.88, S.D. = 

0.477) สิทธิสวนบุคคลในที่ทำงาน อยูในระดับมาก (x = 3.87, S.D. = 0.500) ความปลอดภัยและ 

สุขภาวะในการทำงาน อยูในระดับมาก (x = 3.83, S.D. = 0.641) การรวมตัวทางสังคมในที่ทำงาน 

อยูในระดับมาก (x = 3.79, S.D. = 0.506) โอกาสสำหรับการพัฒนาความสามารถ อยูในระดับมาก 

(x = 3.77, S.D. = 0.636) และคาตอบแทนที่ชอบธรรมและเพียงพอ อยูในระดับมาก (x = 3.79, 

S.D. = 0.513) 

  

  4.1.3 ขอมูลแสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพการทำงาน 

  ขอมูลแสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการทำงานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการ

ทำงาน กรณีศึกษา บริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยองปรากฎผลดังตารางที ่4.3 
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ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงคาเฉลี่ย (x) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ของระดับความคิดเห็น

เก่ียวกับแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการทำงาน  

           

ดานแรงจูงใจในการทำงาน คาเฉลี่ย 

x  

คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน S.D. 

แปลคา 

1. ปจจัยจูงใจ 3.84 0.506 มาก 

2. ปจจัยสุขอนามัย 3.88 0.459 มาก 

รวม 3.86 0.450 มาก 

    

ตารางที่ 4.3 ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจสงผลตอประสิทธิภาพการ

ทำงาน อยูในระดับมาก (x = 3.86, S.D. = 0.450) โดยมีรายละเอียดดังนี ้ปจจัยสุขอนามัย อยูใน

ระดับมาก (x = 3.88, S.D. = 0.459) และปจจัยจูงใจ อยูในระดับมาก (x = 3.84, S.D. = 0.506) 

 

4.1.4 ขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมการทำงานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ

การทำงาน 

ขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอมการทำงาน ที่มีผลตอประสิทธิภาพการ

ทำงาน กรณีศึกษา บริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยองปรากฎผลดังตารางที ่4.4 

 

ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงคาเฉลี่ย (x) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ของระดับความคิดเห็น

เก่ียวกับสภาพแวดลอมการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการทำงาน  

 

ดานสภาพแวดลอมการทำงาน คาเฉลี่ย 

x  

คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน S.D. 

แปลคา 

1. มิติดานปฏิสัมพันธ 3.88 0.453 มาก 

2. มิติของงานที่มีความกาวหนา 3.88 0.477 มาก 

3. มิติดานการบำรุงรักษาและการเปลี่ยนแปลงในงาน 3.88 0.495 มาก 

รวม 3.88 0.437 มาก 

 

   ตารางท่ี 4.4 ขอมูลเก่ียวกับระดับความคดิเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอมการทำงานสงผลตอ

ประสิทธิภาพการทำงาน อยูในระดับมาก (x = 3.88, S.D. = 0.437) โดยมีรายละเอียดดังนี้ มิติดาน
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การบำรุงรักษาและการเปลี่ยนแปลงในงาน อยูในระดับมาก (x = 3.88, S.D. = 0.495) มิติของงาน 

ที่มีความกาวหนา อยูในระดับมาก (x = 3.88, S.D. = 0.477) มิติดานปฏิสัมพันธ อยูในระดับมาก  

(x = 3.88, S.D. = 0.453) 

 

4.1.4 ขอมูลแสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทำงาน 

ขอมูลแสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการทำงาน กรณศีึกษา บริษัทผลิต

ปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยองปรากฎผลดังตารางที ่4.5 

 

ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงคาเฉลี่ย (x) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ของระดับความคิดเห็น

เก่ียวกับประสิทธิภาพการทำงาน  

 

ดานประสิทธิภาพการทำงาน คาเฉลี่ย 

x  

คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน S.D. 

แปลคา 

1. คุณภาพของงาน 4.06 0.468 มาก 

2. ปริมาณงาน 4.04 0.459 มาก 

3. เวลา 4.03 0.406 มาก 

4. คาใชจายในการดำเนินงาน 4.03 0.456 มาก 

รวม 4.04 0.411 มาก 

    

ตารางที่ 4.5 ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการทำงาน อยูในระดับ

มาก (x = 4.04, S.D. = 0.411) โดยมีรายละเอียดดังนี้ คุณภาพของงาน อยูในระดับมาก (x = 4.06, 

S.D. = 0.468) ปริมาณงาน อยูในระดับมาก (x = 4.04, S.D. = 0.459) คาใชจายในการดำเนินงาน 

อยูในระดับมาก (x = 4.03, S.D. = 0.456) และเวลา อยูในระดับมาก (x = 4.03, S.D. = 0.406) 

 

4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

  จะมีการรายงานผลดวยคาตาง ๆ ซึ่งไดแก การวิเคราะหสมมติฐานทั้งสามขอโดยมีการใช

สถิติการวิจัยดังนี้ 

   4.2.1 สมมติฐานที่ 1 ใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) 
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ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงคาอิทธิพลของปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทำงาน ที่มีผลตอ 

ประสิทธิภาพการทำงาน กรณีศึกษา บริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัด

ระยอง (Multiple Regression Analysis) 

 

ดานคุณภาพชีวิตการทำงาน สัมประสิทธิ์

การถดถอย 

(Beta) 

คา t Sig (P-Value) 

1. คาตอบแทนที่ชอบธรรมและเพียงพอ .037 .811 .418 

2. ความปลอดภัย และสุขภาวะในการทำงาน .198 3.358 .001* 

3. โอกาสสำหรับการพัฒนาความสามารถ .167 2.910 .004* 

4. การเติบโตของงานและความมั่นคง .042 .909 .364 

5. การรวมตัวทางสังคมในที่ทำงาน .090 1.858 .064 

6. สิทธิสวนบุคคลในที่ทำงาน .096 1.766 .078 

7. พื้นที่ชีวิตทั้งหมด .097 2.182 .030* 

8. บทบาทดานสังคม .188 3.526 .000* 

R² = 0.549, F-Value =61.264, N=411, P-value ≤0.05* 

 

   จากตารางที่ 4.6 แสดงใหเห็นวาอิทธิพลของดานคุณภาพชีวิตการทำงานในภาพรวมเทากับ 

รอยละ 54.9 โดยดานท่ีมีอิทธิพลไดแก ความปลอดภัยและสุขภาวะในการทำงาน มีอิทธิพลรอยละ 

19.8 บทบาทดานสังคมรอยละ 18.8 โอกาสสำหรับการพัฒนาความสามารถรอยละ 16.7 และพ้ืนที่

ชีวิตทั้งหมด รอยละ 9.7 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 สวนคาตอบแทนที่ชอบธรรมและเพียงพอ 

การเติบโตและความมั่นคง การรวมตัวทางสังคมในที่ทำงาน และสิทธิสวนบุคคลในที่ทำงาน ไมมี

อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทำงาน 

 

4.2.2 สมมติฐานขอที่ 2 ใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) 
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ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงคาอิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการ 

ทำงาน กรณีศึกษา บริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง (Multiple 

Regression Analysis) 

   

ดานแรงจูงใจในการทำงาน สัมประสิทธิ์

การถดถอย 

(Beta) 

คา t Sig (P-Value) 

1. ปจจัยจูงใจ .420 8.017 .000* 

2. ปจจัยสุขอนามัย .329 6.281 .000* 

R² = 0.488, F-Value =194.436, N=411, P-value ≤ 0.05* 

 

จากตารางท่ี 4.7 แสดงใหเห็นวาอิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจในการทำงานในภาพรวม

เทากับรอยละ 48.8 โดยดานที่มีอิทธิพลไดแก ปจจัยจูงใจรอยละ 42.0 และปจจัยสุขอนามัยรอยละ 

32.9 ที่มีผลตอประสิทธิภาพการทำงานที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

4.2.3 สมมติฐานขอที่ 3 ใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) 

 

ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงคาอิทธิพลของดานสภาพแวดลอมในการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการ

ทำงาน กรณีศึกษา บริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง (Multiple 

Regression Analysis) 

 

ดานสภาพแวดลอมการทำงาน สัมประสิทธิ์

การถดถอย 

(Beta) 

คา t Sig (P-Value) 

1. มิติดานปฏิสัมพันธ .307 5.732 .000* 

2. มิติของงานที่มีความกาวหนา .207 3.351 .001* 

3. มิติดานการบำรุงรักษาไวและการเปลี่ยนแปลงในงาน .299 5.116 .000* 

R² = 0.559, F-Value = 171.651, N = 411, P-value ≤ 0.05* 
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  จากตารางท่ี 4.8 แสดงใหเห็นวาอิทธิพลของปจจัยดานสภาพแวดลอมการทำงานภาพรวม

เทากับรอยละ 55.9 โดยดานที่มีอิทธิพลไดแก มิติดานปฏิสัมพันธรอยละ 30.7 มิติดานการบำรุงรักษา

ไวและการเปลี่ยนแปลงในงาน รอยละ 29.9 และมิติของงานท่ีมีความกาวหนารอยละ 20.7 และที่มี

ผลตอประสิทธิภาพการทำงานที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

บทที่ 5 

สรุปอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

  การวิจัยเรื่อง การศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน และสภาพแวดลอม

การทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการทำงาน กรณีศึกษาบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัด

ระยอง มีบทสรุปผลการวิจัยนำเสนอใน 2 สวนที่สามารถสรุปการอภิปรายผลและขอเสนอแนะดังนี้ 

  5.1 การอภิปรายผล 

  5.2 ขอเสนอแนะ 

 

5.1 การอภิปรายผล 

  การรายงานผลการวิจัยดวยสถิติเชิงพรรณา ซึ่งไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย (Mean) และคา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน การอภิปรายผล ตามสมมติฐานท่ีถูกกำหนดไวในงานวิจัยนี้ 

  ผลการวิเคราะหพบวาความแตกตางในสวนของขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรบริษัทผลิต

ปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา 

ฝายปฏิบัติการ และรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา บุคลากรบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัด

ระยอง สวนใหญเปนเพศชาย จำนวน 372 คน คิดเปนรอยละ 90.5 อายุระหวาง 27-34 ป จำนวน 

141 คน คิดเปนรอยละ 34.3 สถานภาพสมรส จำนวน 289 คน คิดเปนรอยละ 70.3 ระดับการศกึษา

ต่ำกวาปริญญาตร ีจำนวน 230 คน คิดเปนรอยละ 56.0 ฝายปฏิบัติการผลิตปโตรเคมี จำนวน 223 

คน คิดเปนรอยละ 54.3  รายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 35,000 บาท ขึ้นไป จำนวน 246 คน  

คิดเปนรอยละ 59.9 

  ผลการวิเคราะหพบวา คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผลระดับความคิดเห็นดาน

คุณภาพชีวิตการทำงาน ซึ่งประกอบไปดวย คาตอบแทนที่ชอบธรรมและเพียงพอ ความปลอดภัยและ

สุขภาวะในการทำงาน โอกาสสำหรับการพัฒนาความสามารถ การเติบโตของงานและความมั่นคง การ

รวมตัวทางสังคมในที่ทำงาน สิทธิสวนบุคคลในที่ทำงาน พ้ืนที่ชีวิตทั้งหมด บทบาทดานสังคม ซึ่งดานที่

มีระดับความคดิเห็นมากลำดับที่ 1 คือ การเตบิโตของงานและความม่ันคง คาเฉลี่ยเทากับ 3.94 

รองลงมาตามลำดับคือ บทบาทดานสังคม มีระดับความคิดเห็นมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.88 และพื้นที่

ชีวิตทั้งหมด มีระดับความคิดเห็นมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.88 สิทธิสวนบุคคลในที่ทำงาน มีระดับความ

คิดเห็นมาก 3.87 ความปลอดภัยและสุขภาวะในการทำงาน มีระดับความคิดเห็นมาก 3.83 การ

รวมตัวทางสังคมในที่ทำงาน มีระดับความคิดเห็นมาก 3.79 โอกาสสำหรับการพัฒนาความสามารถ  มี

ระดับความคิดเห็นมาก 3.77 และคาตอบแทนที่ชอบธรรมและเพียงพอ มีระดับความคิดเห็นมาก 3.79 

และผลรวมดานคณุภาพชีวิตในการทำงาน มีระดับความคิดเห็นมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.83 ตามลำดับ
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ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปรผลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับดาน

แรงจูงใจ ซึ่งประกอบดวย ปจจัยจูงใจ และปจจัยสุขอนามัย ซึ่งดานท่ีมีระดับความคิดเห็นมากลำดับที่ 

1 คือ ปจจัยสุขอนามัย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 และปจจัยจูงใจ มีระดับความคิดเห็นมาก คาเฉลี่ย

เทากับ 3.84 และผลรวมดานแรงจูงใจในการทำงาน มีระดับความคิดเห็นมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.86 

ตามลำดับ 

  ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปรผลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

สภาพแวดลอมการทำงาน ซึ่งประกอบดวย มิติดานปฏิสัมพันธ มิติของงานที่มีความกาวหนา และมิติ

ดานการบำรุงรักษาและการเปลี่ยนแปลงในงาน ซึ่งดานที่มีระดับความคิดเห็นมากลำดับที่ 1 คือ มิติ

ดานการบำรุงรักษาและการเปลี่ยนแปลงในงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 มิติดานของงานที่มีความ 

กาวหนา มีระดับความคิดเห็นมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 และมิติดานปฏิสัมพันธ มีระดับความคิดเห็น

มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 และผลรวมดานสภาพแวดลอมการทำงาน มีระดับความคิดเห็นมาก 

คาเฉลี่ยเทากับ 3.86 ตามลำดับ 

  ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปรผลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ประสิทธิภาพการทำงาน ซึ่งประกอบดวย คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และคาใชจายในการ

ดำเนินงาน กรณีศึกษา บริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง พบวาผูตอบแบบสอบถาม

มีระดับความคดิเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการทำงาน มีระดับความคิดเห็นมาก คาเฉลี่ยรวมเทากับ 

4.04 

  1) การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะห

สมมติฐานทั้งสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

   1.1) สมมติฐานขอที่ 1 อิทธิพลของปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทำงานมีผลตอ

ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรภายในบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง 

ผลการวิจัยดานคุณภาพชีวิตการทำงานในภาพรวม มีอิทธิพลรอยละ 54.9 โดยความปลอดภัยและสุข

ภาวะในการทำงาน มีอิทธิพลรอยละ 19.8 บทบาทดานสังคมรอยละ 18.8 โอกาสสำหรับการพัฒนา

ความสามารถรอยละ 16.7 และดานพื้นที่ชีวิตทั้งหมดรอยละ 9.7 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05  

มีความสอดคลองกับแนวคิดของ Walton (1980) กลาววา คุณภาพชีวิตการทำงาน หมายถึง การ

พัฒนาของรูปแบบนวัตกรรมในการทำงาน เนื่องจากในหลายอุตสาหกรรมตองการบุคลากรท่ีมีความ

มุงมั่นตั้งใจ และมากความสามารถ เพ่ือที่จะทำผลงานที่มีประสิทธิภาพออกมา โดยใชวิธีการออกแบบ 

และพัฒนาการทำงานใหม เชน การเลือกบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน โดยที่บุคลากรตองสามารถ

จัดการงานไดดวยตนเอง ท้ังการวางแผน การตรวจสอบ บำรุงรักษา รวมถึงการเพ่ิมองคความรูใหม  

แกใหบุคลากร ทั้งความรูภายใน และภายนอกสายงาน เพ่ือใหบุคลากร มีความสามารถในทำงานที่

หลากหลาย และใหมีความรวมมือในการทำงานสวนอ่ืน ๆ เพิ่มข้ึน จะสงผลใหองคกรมีจำนวนของ



52 
 

บุคลากรที่ทรงคณุคามากขึ้น องคกรควรสนับสนุนในดานการสรางสภาพแวดลอมเพื่อใหบุคลากรเกิด

การจูงใจในการเรียนรู เพ่ือใหเกิดผลงานที่ไดประสิทธิภาพสูงที่สุด และลดความตางทางสถานภาพ

สังคมในที่ทำงาน ทฤษฎีและแนวคิดของ Walton (1975) กลาววา คุณภาพชีวิตการทำงาน แบงได

เปน 8 มิติหลัก ดังนี ้1) คาตอบแทนท่ีชอบธรรมและเพียงพอ (Adequate and Compensation)  

2) ความปลอดภัยและสุขภาวะในการทำงาน (Safe and Healthy Environment) 3) โอกาสสำหรับ

การพัฒนาความสามารถ (Development of Human Capacities) 4) การเติบโตของงานและความ

มั่นคง (Growth and Security) 5) การรวมตัวทางสังคมในที่ทำงาน (Social Integration) 6) สิทธิ

สวนบุคคลในที่ทำงาน (Constitutionalism) 7) พื้นที่ชีวิตทั้งหมด (Total Life Space) 8) บทบาท

ดานสังคม (Social Aspect) และมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ ปานิสรา ทิตาทร (2561) ไดศึกษา

เรื่อง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทำงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทชั้นนำกลุมอุตสาหกรรมรับเหมากอสรางในประเทศ  

ผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธดานคุณภาพชีวิตการทำงานและประสิทธิภาพ  

การปฏิบัติงานอยูที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 คุณภาพชีวิตในการทำงานในดาน คาตอบแทนที่

ยุติธรรมและเพียงพอ สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 

การบูรณาการดานสังคม ขอบเขตของงานและชีวิตสวนตัว และความภูมิใจในองคกร มีความสัมพันธ

กับประสิทธิภาพการทำงานปานกลาง และมีทิศทางบวก (+) และมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ 

เบญจวรรณ ศฤงคาร และคณะ (2561) ไดศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคกรและคุณภาพชีวิตการทำงาน 

ที่มีผลตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน  จากการศึกษาพบวา ดานคุณภาพชีวิตการทำงาน 

ของพนักงาน พบวา พนักงาน บริษัท โตชิบา คอนซูมเมอรโปรดัคส (ประเทศไทย) จำกัด เมื่อพิจารณา

เปนรายดาน พบวา ดานคาตอบแทนที่เพียงพอ ดานสภาพแวดลอมที่ดี ดานการพัฒนาความสามารถ

ของพนักงาน ดานความกาวหนาและความมั่นคง ดานการบูรณาการทางดานสังคม ดานสิทธิตาม

รัฐธรรมนูญ ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และดานความเกี่ยวของที่เปนประโยชนตอ

สังคมทั้ง 8 ดาน มีคาระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก และดานความเก่ียวของที่เปนประโยชนตอ

สังคม ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และดานประสิทธิภาพของพนักงาน พบวา ดาน

คุณภาพของงาน ดานปริมาณงาน และดานเวลางานทั้ง 3 ดาน มีคาระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

และมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ อังคณา ธนานุภาพพันธุ และคณะ (2564) ไดศึกษาเรื่องปจจัย 

ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรณีศึกษาของบริษัทธุรกิจใหบริการโทรศัพท 

เคลื่อนที่แหงหนึ่ง จากการศึกษาพบวา ภาพรวมคุณภาพชีวิตของบุคลากรมีความสัมพันธทางบวกกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานซึ่งมีความสัมพันธกันในระดับสูง เมื่อพิจารณาคุณภาพชีวิตของบุคลากร

รายดาน พบวา คุณภาพชีวิต การทำงานดานองคการเก่ียวของสัมพันธกับสังคมมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมาคือดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ และดาน
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ที่มีความสัมพันธนอยท่ีสุด คือ ดานลักษณะการบริหารงาน สวนคาตอบแทนท่ีชอบธรรมและเพียงพอ 

การเติบโตของงานและความม่ันคง การรวมตัวทางสังคมในที่ทำงาน และสิทธิสวนบุคคลในที่ทำงาน 

ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ ประพันธ ชัยกิจอุราใจ 

(2560) ไดศกึษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการและประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานกลุมอุตสาหกรรมไฟฟาอิเล็กทรอนิกสและโทรคมนาคม จากการศึกษา

พบวา พบวา ตัวแปรทั้ง 8 ตัวมีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยตัวแปรยอยของ

คุณภาพชีวิตในการทำงาน ประกอบดวย การพัฒนาความสามารถของบุคคล การบูรณาการดานสังคม

ความสมดุลระหวางชีวิตในการทำงานกับชีวิตสวนตัว และความเก่ียวของสัมพันธกับสังคมที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานอยางมีนัยสำคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และตัวแปรยอยที่

ไมสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทำงาน ประกอบดวย คาตอบแทนที่ยุติธรรม สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัย

และสงเสริมสุขภาพ ความกาวหนาและมั่นคงในงาน และธรรมนูญในองคกร และสอดคลองกับงาน 

วิจัยของ อรวรา กลาหาญ (2562) ไดศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทย สำนักงานใหญ ผลการศึกษาพบวา คณุภาพ

ชีวิตในการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน คือ ดานความสมดุลของชีวิตทำงานและ

ครอบครัว และดานการยอมรับในสังคม เมื่อจำแนกเปนรายดานพบวา คุณภาพชีวิตในการทำงานดาน

การไดรับการยอมรับในสังคมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน สวนคุณภาพชีวิต

ในการทำงานที่ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน ประกอบดวย ดานการใหรายไดและสิ่งตอบ

แทนที่ยุติธรรม ดานความมั่นคงกาวหนาและการพัฒนาศัยภาพขงผูปฏิบัติงาน ดาน สภาพแวดลอม  

ในการทำงานที่ปลอดภัย และดานการไดรับประชาธิปไตยในการทำงาน  

   1.2) สมมติฐานขอที่ 2 อิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจในการทำงานมีผลตอ

ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรภายในบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง 

ผลการวิจัยดานแรงจูงใจในภาพรวมมีอิทธิพล รอยละ 48.8 โดยดานที่มีอิทธิพลไดแก ปจจัยจูงใจ   

รอยละ 42.0 และปจจัยสุขอนามัยรอยละ 32.9 ที่มีผลตอประสิทธิภาพการทำงานที่ระดับนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคลองกับแนวคิดของและทฤษฎีของ Herzberg, et al. (1959 อางใน 

Nickerson, 2021) กลาววา ทฤษฎีสองปจจัย ไดรับอิทธิพลมาจากทฤษฎีลำดับขั้นความตองการของ

มาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) เมื่อพบวาความพึงพอใจไมมีเกณฑทการวัดที่สามารถ

เชื่อถือได จึงไดสรางทฤษฎีสองปจจัยข้ึนมาโดยทฤษฎีสองปจจัย แบงออกเปน 2 ประเภทใหญ คือ 

ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และปจจัยดานสุขอนามัย (Hygiene Factors) ปจจัยจูงใจ 

(Motivation Factor) เปนแรงจูงใจที่เกิดจากงาน เพื่อบรรลุความตองการในการเติบโต และการรับรู

คุณคาในตนเอง ซึ่งสงผลตอความพึงพอใจในงาน และปจจัยดานสุขอนามัย (Hygiene Factor)  
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เปนปจจัยท่ีมีผลในเชิงความรูสึกไมพึงพอใจที่มีตองานท่ีทำ มีความสอดคลองกับงานวิจัยของ ดุษฎี  

อิศราพฤกษ (2560) ไดศึกษาเรื่อง เจเนอเรชั่นและแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพการทำงาน (บริษัท

ญี่ปุนแหงหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธาน)ี จากการศึกษาพบวา ปจจัยจูงใจในดาน

ความรับผิดชอบสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงานสูงสุด ดานเวลาเปนลําดับ

รองลงมา และดานคุณภาพของงานอยูในลําดับถัดมา สวนในดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล

มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายสูงสุด สวนปจจัยคํ้าจุน ในดานความ

มั่นคงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงานสูงสุด และดานเวลาเปนลําดับ

รองลงมา สวนในดานความสัมพันธในหมูพนักงานดวยกันในองคกร มีความสัมพันธกับประสทิธิภาพใน

การปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานสูงสุดและดานคาใชจายเปนลําดับรองลงมา และมีความสอดคลอง

กับงานวิจัยของ กนกรัตน ปญญาวัง (2563) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานพัสดุในจังหวัดลำปาง ผลศกึษาพบวา ปจจัยแรงจูงใจดานปจจัยจูงในมีผล

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยดานที่สงผลมากที่สุด คือเรื่องเก่ียวกับความสำเร็จในการทำงาน 

รองลงมาคือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และความรับผิดชอบ ตามลำดับ และปจจัยแรงจูงใจดานปจจัยค้ำ

จุนมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยประเด็นที่มีผลมากที่สุดคือเรื่องเก่ียวกับนโยบายและ   

การบริหาร รองลงมาคือเรื่องเงินเดือนคาตอบแทน สวนประเด็นที่ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน คือ ความมั่นคงในงาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สถานภาพของอาชีพ และการ

ปกครองบังคับบัญชา และสอดคลองกับงานวิจัยของ เกียรติศกัดิ์ แกวใส (2563) ไดศึกษาเรื่อง      

การทำงานเปนทีมและแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

ผูรับเหมากอสรางในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จำกัด ปจจัย

แรงจูงใจในการทํางานที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน

อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด พบวา แรงจูงใจในการทํางานประกอบดวย ปจจัยจูง

ใจ ดานความรับผิดชอบในงาน ดานความสําเร็จในงาน ดานการไดรับการยอมรับ ดานลักษณะงานที่

สรางสรรคและทาทาย ดานความกาวหนาในอาชีพ และปจจัยค้ำจุน ดานนโยบายการบริหารองคกร  

ดานสภาพในการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน ดานคาจางและผลตอบแทน ดานตําแหนงงานมีผล   

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมากอสรางในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค 

เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 และมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ ชัชรินทร 

ทองหมอมราม (2564) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

องคกรปกครองสวนทองถ่ินในอำเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎธานี ผลการศกึษาพบวา ปจจัยจูงใจที่

สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ไดแก ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะ 

ของงาน และดานความรับผิดชอบตองาน และปจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานดานนโยบายและการ

บริหารงาน ดานเงนิเดือน สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองคกรปกครอง 
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สวนทองถ่ิน ในอำเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎรธานี และมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ นาธัส     

จีนเชื้อ และคณะ (2565) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานประจำในบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง แผนกสงออก อุตสาหกรรมโลจิสติกส ชิ้นสวนยานยนต 

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

ของพนักงานประจําในบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง อุตสาหกรรมโลจิสติกสชิ้นสวนยานยนต จังหวัด

พระนครศรีอยุธยาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความ

รับผิดชอบ และดานความกาวหนา มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานประจําใน

บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง อุตสาหกรรมโลจิสติกสชิ้นสวนยานยนต จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

  1.3) สมมติฐานขอที่ 3 อิทธิพลของปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทำงานที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพการทำงาน กรณีศึกษาบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวดัระยอง ผลการวิจัย

ดานสภาพแวดลอมในการทำงานในภาพรวมมีอิทธิพลรอยละ 55.9 โดยดานท่ีมีอิทธิพลไดแก มิติดาน

การปฏิสัมพันธรอยละ 30.7 มิติดานการบำรุงรักษาและการเปลี่ยนแปลงในงานรอยละ 29.9 และมิติ

ของงานที่มีความกาวหนารอยละ 20.7 ที่มีผลตอประสิทธิภาพการทำงานที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ  

ที่ระดับ 0.05 มีความสอดคลองกับแนวคิดและงานวิจัยของ Moos (1986) กลาววา สภาพแวดลอม 

การทำงาน เปนความคิด ความรูสึกที่มีตอสถาการณหรือสถานที่ภายในท่ีทำงาน สงผลใหเกิดการ

แสดงพฤติกรรมตาง ๆ ออกมา และแมวาจะเปนกลุมบุคคลท่ีอยูในสถานการณหรือสถานที่เดียวกัน  

ก็อาจสงผลใหเกิดความคิดและความรูสึกที่ตางกัน โดยสภาพแวดลอมการทำงานสามารถแบงได   

เปน 3 ดาน คือ มิติดานการปฏิสัมพันธ (Relationship Dimensions) มิติของงานท่ีมีความกาวหนา 

(Personal Growth Dimension) และมิติดานการบำรุงรักษาและการเปลี่ยนแปลงในงาน (System 

Maintenance and Change Dimensions) และมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ ณฐัพงศ  

ศาลาพฤกษ (2562) ไดศกึษาเรื่อง ปจจัยดานสภาพแวดลอมในที่ทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตในจังหวัดชลบุรี  

จากการศึกษาพบวา สภาพแวดลอมในการทํางานสงผลตอประสิทธิผลของพนักงานฝายผลิตใน

โรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตในจังหวัดชลบุรี ดานสิ่งแวดลอมทางกายภาพ ดานคาตอบแทน  

ดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการพัฒนาความรูความสามารถ 

และดานโอกาสความกาวหนา จะมีผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน และมีความสอด 

คลองกับงานวิจัยของ มรกต จันทรกระพอ (2562) ไดศึกษาเรื่อง สภาพแวดลอมในการทำงานและ

แรงจูงใจในการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพทีมงาน: ขอมูลเชิงประจักษจากบริษัทผลิตอุปกรณ

คอมพิวเตอรแหงหนึ่ง จากการศึกษาพบวา สภาพแวดลอมการทำงาน มีผลตอประสิทธิภาพทีมงาน

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งมีอำนาจพยากรณรอยละ 93 ซึ่งสามารถอธิบายไดวา

สภาพแวดลอมในการทำงานมีผลตอประสิทธิภาพทีมงาน เปนเพราะวาการทำงานของทีมงานจำเปน
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จะตองสรางสภาพแวดลอมทางกายที่เหมาะสม รวมไปถึงบรรยากาศที่เอ้ืออำนวยตอการสรางความ

เปนบึกแผนของสมาชิกในทีมงานและประโยชนเก้ือกูลตอกันและกัน และมีความสอดคลองกับ

งานวิจัยของ จุฑามาศ ทวีไพบูลยวงษ (2563) ไดศึกษาเรื่อง อิทธิพลของสภาพแวดลอมในการทำงาน

และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษา 

บริษัทผูผลิตสินคาอุปโภคแหงหนึ่งในเขตพ้ืนท่ีสวนอุตสาหกรรมเครือสหพัฒน จังหวัดชลบุรี จากการ 

ศึกษาพบวา สภาพแวดลอมในการทำงานสงผลตอประสิทธิภาพการทำงานอยางมีนัยสำคญัทางสถิต ิ

ที่ระดับ 0.05 มีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน โดยประสิทธิภาพการทำงาน

ที่เพ่ิมข้ึนเปนผลมาจาก การเพ่ิมข้ึนของสภาพแวดลอมการทำงานดานความมุงมั่นในการทำงาน และ

การสนับสนุนความมีอิสระในการทำงาน และมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ ลัดดาวัลย สำราญ 

และคณะ (2564) ไดศึกษาเรื่องปจจัยวัฒนธรรมองคกรและปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงานที่สงผล

ตอประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน บริษัท เสริมสุข จำกัด (หมาชน) สาขาอูทอง ปจจัยสภาพ 

แวดลอมในการทำงานดานมิติสัมพันธภาพ ดานมิติความกาวหนาในหนาที่การงาน และดานมิติคงไว

และการเปลี่ยนแปลงระบบงานสงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบริษัท เสริมสุข 

จำกัด (มหาชน) มีอำนาจการทำนายรอยละ 72.00 และมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ สุวรรณี 

หงษวิจิตร และคณะ (2564) ไดศึกษาเรื่องปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงานและปจจัยการทำงาน

เปนทีมที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่งในจังหวัดสุพรรณบุรี  

ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสภาพแวดลอมในการทำงาน ไดแก ดานสิ่งแวดลอมทางกายภาพ ดานการ

พัฒนาศักยภาพ ดานคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดานความรูความสามารถ สงผลตอประสิทธิภาพใน

การทำงานของพนักงานโรงพยาบาล มีอำนาจการทำนายรอยละ 42.00 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 

.05 

 

5.2 ขอเสนอแนะ 

  5.2.1 องคกรควรใสใจในการดูแลและสงเสริมดานคุณภาพชีวิตที่ดีในการทำงานใหกับ

บุคลากรภายในองคกร โดยเฉพาะ ความปลอดภัยและสุขภาวะในการทำงาน ความเกี่ยวของทาง

สังคม โอกาสสำหรับการพัฒนาความสามารถ สมดุลในชีวิตท้ังหมด เนื่องดวยคุณภาพชีวิตการทำงาน

มีสวนชวยเติมเต็มใหบุคลากรสามารถทำงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพมากขึ้น 

  5.2.2  แรงจูงใจในการทำงานเปนสวนประกอบที่ผลักดันใหบุคลากรเกิดประสิทธิภาพการ

ทำงาน ซึ่งการที่แรงจูงใจในการทำงานจะเกิดขึ้นไดจะตองเกิดความรวมมือจากทั้งองคกรและ

บุคลากร ในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหจุดมุงหมายขององคกรประสบผลสำเร็จ ใหไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
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  5.2.3  การสรางเสริมสภาพแวดลอมการทำงานมีความสำคัญตอองคกร เนื่องจากจะชวย

สงเสริมใหมีความเปนอยูที่เหมาะสม สงผลตอการเติบโตซึ่งจะนำไปสูการปฎิบัติที่ดี ชวยเสริมสรางให

เกิดประสิทธิภาพในการทำงานท่ีดี กอใหเกิดการกระตุนในการบรรลุผลสำเร็จตามจุดมุงหมายองคกร  
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แบบสอบถามงานวิจัย 

เรื่อง การศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงาน แรงจูงใจในการำงาน และสภาพแวดลอมการทำงานท่ีมี

ผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน กรณีศึกษาบริษัทผลิตปโตรเลียมเคมีครบวงจรในจังหวัดระยอง 

คำชี้แจง: โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในชอง ⬜ ที่ตรงกับตัวทานมากที่สุดในแตละคำถาม  

สวนที่ 1: ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

1) เพศ  

⬜   ชาย  ⬜  หญิง 

⬜   อื่น ๆ 

2) อายุ  

⬜  นอยกวาหรือเทากับ 26 ป              ⬜  27-34 ป 

⬜  35-43 ป            ⬜  44-52 ป 

⬜  53 ปขึ้นไป 

3) สถานภาพสมรส 

⬜   โสด                                            ⬜  สมรส                   

⬜  หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 

4)  การศึกษา  

⬜  ต่ำกวาปริญญาตรี                    ⬜  ปริญญาตร ี

⬜  สูงกวาปริญญาตร ี

5) ฝายปฏิบัติการ  

⬜ ฝายปฏิบัติการผลิตปโตรเคมี      ⬜ ฝายปฏิบัติการผลิตการกลั่น 

⬜  ฝายวิศวกรรมและบำรุงรักษา        ⬜ ฝายเทคโนโลยีสวนกลางและสนับสนุนปฏิบัติการผลิต  

6) รายไดเฉลี่ยตอเดือน  

⬜  ต่ำกวาหรือเทากับ 15,000 บาท        ⬜   15,001-25,000 บาท 

⬜  25,001-35,000 บาท                   ⬜    มากกวา 35,000 บาท ขึ้นไป 

 

 

 

 



65 
 

สวนที่ 2: แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทำงาน 

คาชี้แจง: โปรดทำเครื่องหมาย √ ลงในชอง ที่ตรงกับตัวทานมากที่สุดในแตละคำถาม 

1 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 

2 หมายถึง เห็นดวยนอย 

3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

4 หมายถึง เห็นดวยมาก 

5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด 

 

คุณภาพชีวิตการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

2 

นอย

ที่สุด 

1 

ดานคาตอบแทนที่ชอบธรรมและเพียงพอ 

1) เงินเดือนที่ทานไดรับมีความเหมาะสมตอตำแหนง

งานและหนาที่ความรับผิดชอบของทาน 

     

2) เงินเดือนที่ทานไดรับเพียงพอตอการใชจายใน

ชีวิตประจำวัน 

     

3) องคกรของทานใหเงินเดือน และสวัสดิการที่เปน

ธรรม 

     

ดานความปลอดภัยและสุขภาวะในการทำงาน 

4) สถานท่ีทำงานของทานมีความปลอดภัย อุปกรณ

และเครื่องมือที่ใชในการทำงานไดรับการจัดเก็บ ดูแล 

และซอมบำรุงอยางสม่ำเสมอ 

     

5) องคกรของทานมีการอบรมในดานความปลอดภัย

และการปองกันอุบติเหตุจากการทำงานใหกับบุคลากร 

     

ดานโอกาสสำหรับการพัฒนาความสามารถ 

6) ทานมีโอกาสไดเขารับการอบรมเพื่อพัฒนาความรู

และทักษะในการทำงาน 

     

7) องคกรของทานสงเสริมใหบุคลากรไดสรางสรรค

ผลงานในรูปแบบใหม ๆ อยูเสมอ 
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คุณภาพชีวิตการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

2 

นอย

ที่สุด 

1 

ดานการเติบโตของงานและความมั่นคง 

8) องคกรของทานมีการสงเสริมใหบุคลากรไดรับการ

โยกยายเปลี่ยนแปลง หรือเลื่อนตำแหนงงานตามความ

เหมาะสมตอระดับความสามารถของบุคลากร   

     

9) ทานมีโอกาสไดทำงานที่ตองใชความสามารถและ

ความรับผิดชอบที่มากขึ้น 

     

ดานการรวมตัวทางสังคมในองคกร 

10) ทานไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียม ไมถูกเลือก

ปฏิบัติหรือถูกกีดกันภายในองคกร 

     

11) องคกรของทานจัดกิจกรรมที่ชวยเสริมสราง

ความสัมพันธระหวางบุคลากรอยูเสมอ 

     

ดานสิทธิสวนบุคคลในท่ีทำงาน 

12) ทานไดรับหนาที่รับผิดชอบงานที่เทาเทียมกับ

เพ่ือนรวมงานคนอ่ืน ๆ 

     

13) ทานไดรับการเคารพสิทธิสวนบุคคลและไมถูกกาว

กายเรื่องสวนตัวที่ไมมีความเก่ียวของกับเรื่องงาน 

     

ดานพื้นท่ีชีวิตท้ังหมด 

14) ทานสามารถแบงเวลาระหวางเรื่องงานและชีวิต

สวนตัวไดอยางเหมาะสม 

     

15) ทานมีเวลาวาง หรือพักผอนในวันหยุดเพียง

พอที่จะทองเที่ยว พบปะกับเพ่ือน ครอบครัว  

หรือคนรัก 
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คุณภาพชีวิตการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

2 

นอย

ที่สุด 

1 

ดานบทบาทดานสังคม 

16) ทานรูสึกวาองคกรของทานใหความสำคัญในการ

รวมมือกับชุมชนเพ่ือทำกิจกรรมที่เปนสาธรณ

ประโยชน 

     

17) ทานรูสึกวาองคกรของทานมีการดำเนินงานโดย

คำนึงถึงประโยชนของสังคม 

     

 

สวนที่ 3: แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการทำงาน 

คาชี้แจง: โปรดทำเครื่องหมาย √ ลงในชอง ที่ตรงกับตัวทานมากที่สุดในแตละคาถาม 

1 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 

2 หมายถึง เห็นดวยนอย 

3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

4 หมายถึง เห็นดวยมาก 

5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด 

 

แรงจูงใจในการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

2 

นอย

ที่สุด 

1 

ปจจัยจูงใจ 

1) ทานคิดวาตำแหนงงานที่ทานทำอยูมีโอกาสเลื่อน

ขั้นไปสูตำแหนงท่ีสูงกวาเดิม 

     

2) ทานคิดวาลักษณะงานที่ทานรับผิดชอบตรงกับ

ความรูและความสามารถของทาน 
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แรงจูงใจในการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

2 

นอย

ที่สุด 

1 

3) ทานคิดวาระดับความยากของงานสงผลใหทานเกิด

ความรูสึกทาทายและอยากพัฒนาความสามารถในการ

ทำงาน 

     

4) ทานไดรับความไววางใจจากเพ่ือนรวมงานและ

หัวหนางาน 

     

ปจจัยสุขอนามัย 

5) ทานไดรับการยอมรับใหเปนสวนหนึ่งของสังคม

ภายในองคกร 

     

6) ทานมีความพึงพอใจในเงินเดือนและสวัสดิการที่

องคกรมอบให 

     

7) ทานคิดวานโยบายขององคกรมีความโปรงใสและ

เปนธรรม 

     

8) สถานท่ีทำงานของทานมีความสะดวกสบายและ

เหมาะสมตอการทำงาน 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



69 
 

สวนที่ 4: แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพแวดลอมการทำงาน 

คาชี้แจง: โปรดทาเครื่องหมาย √ ลงในชอง ที่ตรงกับตัวทานมากที่สุดในแตละคาถาม 

1 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 

2 หมายถึง เห็นดวยนอย 

3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

4 หมายถึง เห็นดวยมาก 

5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด 

 

สภาพแวดลอมการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

2 

นอย

ที่สุด 

1 

มิติดานปฏิสัมพันธ 

1) ทานเคยมีสวนรวมในการทำแบบสอบถามเก่ียวกับ

การประเมินปญหาในงานและองคกรโดยรวม 

     

2) ทานไดรับความรวมมือในการทำงานที่ดีจากเพ่ือ

รวมงาน 

     

3) ภายในฝายของทานมีการพูดคุยแลกเปลี่ยน ความ

คิดเห็น และขอเสนอแนะในการทำงานรวมกัน 

     

4) หัวหนางานของทานมีการใหคำแนะนำและ

คำปรึกษาเมื่อพบปญหาจากการทำงาน 

     

มิติของงานความกาวหนา 

5) ทานมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่ทานรับผิดชอบ      

6) ทานรับทราบวางานที่ทานรับผิดชอบเปนสวนหนึ่ง

ที่ชวยใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายได 

     

7) ทานมักถูกคาดหวังจากเพ่ือนรวมงานและหัวหนา

งาน 

     

8) งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานที่มีการแขงขันสูง 

(คำถามเชิงบวก/เชิงลบ) 
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สภาพแวดลอมการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

2 

นอย

ที่สุด 

1 

มิติดานการบำรุงรักษาและการเปล่ียนแปลงในงาน 

9) ตำแหนงงานของทานมีการระบุหนาที่ความ

รับผิดชอบอยางชัดเจน 

     

10) ทานมีการประเมินเพ่ือใหการทำงานเปนไปตาม

แผนที่กำหนดเอาไวอยูเสมอ 

     

11) องคกรของทานมีการสนับสนุนใหมีการนำ

เทคโนโลยีใหมมาใชภายในองคกร 

     

 

สวนที่ 5: แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยดานประสิทธิภาพการทำงาน  

คำชี้แจง: โปรดทำเครื่องหมาย √ ลงในชอง ที่ตรงกับตัวทานมากที่สุดในแตละคาถาม 

1 หมายถึง มีประสิทธิภาพในการทำงานนอยที่สุด 

2 หมายถึง มีประสิทธิภาพในการทำงานนอย 

3 หมายถึง มีประสิทธิภาพในการทำงานปานกลาง 

4 หมายถึง มีประสิทธิภาพในการทำงานมาก 

5 หมายถึง มีประสิทธิภาพในการทำงานมากที่สุด 

 

ประสิทธิภาพการทำงาน 

ระดับประสิทธิภาพ 

มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

2 

นอย

ที่สุด 

1 

ดานคุณภาพ 

1) ทานมีการวางแผนลวงหนาอยางมีประสิทธิภาพ

กอนการทำงานอยูเสมอ 

     

2) ทานสามารถแกไขปญหาในงานของทานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
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ประสิทธิภาพการทำงาน 

ระดับประสิทธิภาพ 

มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

2 

นอย

ที่สุด 

1 

3) ประสิทธิภาพของผลงานของทานมีคุณภาพตาม

มาตรฐานขององคกร 

     

ดานปริมาณของงาน  

4) ทานมีการจัดลำดับความสำคัญของงานที่ไดรับ

มอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

5) ทานมีการจัดแบงงานที่ไดรับมอบหมายไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

     

6) ทานสามารถทำงานที่ไดรับมอบหมายไดสำเร็จ

ลุลวงอยางมีประสิทธิภาพ 

     

ดานเวลา  

7) ทานมีการจัดตารางและแบงเวลาการทำงานได

อยางมีประสิทธิภาพ 

     

8) ทานใชระยะเวลาในการทำงานอยางมีประสิทธิภาพ      

9) ทานสามารถทำงานที่ไดรับมอบหมายไดสำเร็จ

อยางมีประสิทธิภาพภายในระยะเวลาที่กำหนด 

     

ดานคาใชจายในการดำเนินงาน 

10) ทานคิดวาทานใชทรัพยากรไดอยางคุมคาและมี

ประสิทธิภาพตองานท่ีทำ 

     

11) ทานใชคาใชจายในการทำงานของทานไดอยางมี

ประสิทธิภาพและเหมาะสมกับงานที่ทำ 

     

12) ทานมีการจัดการทรัพยากรจากการทำงานที่ใช

แลวไดอยางมีประสิทธิภาพ และนำมาพัฒนาตอยอด

ใหเกิดประโยชน 
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ประวัติผูเขียน 

 

ชื่อ-นามสกุล ภัทรานิษฐ สุวรรณรัตน 

 

อีเมล patranid.suwa@bumail.net 

 

ประวัติการศึกษา สำเร็จการศกึษาระดับปริญญาตรี คณะครุศาสตรอุตสากรรม  

  สาขาเทคโนโลยีการศึกษาและสื่อสารมวลชน  

  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 

 

ประสบการณการทำงาน  ตำแหนง พนักงานบริหารทั่วไป ระยะเวลาการทำงาน 1 ป 

  บิซิเนส เซอรวิสเซส อัลไลแอนซ จำกัด (BSA) 

   ตำแหนง เจาหนาที่การตลาด ระยะเวลาการทำงาน 7 เดือน 

  บริษัท อินเตอรลิ้งค คอมมิวนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


