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บทคัดย่อ 
  

การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาโครงสร้างองค์กร บรรยากาศในการท างาน และ
เพ่ือนร่วมงานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล กลุ่มตัวอย่างประชากรของงานวิจัยได้แก่ก าลังพลใน
หน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครจ านวน 269 คน ศึกษาโดยวิเคราะห์จากวิธีการทางสถิติ ได้แก่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า สมมติฐานข้อที่หนึ่ง ด้านโครงสร้างองค์กร ประกอบด้วย 
ด้านการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ด้านความรับชอบ และด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างกัน พบว่า ด้านการ
เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งและด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างกันมีผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลใน
หน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ส่วนด้านความรับผิดชอบไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลใน
หน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร สมมติฐานข้อที่สอง ด้านบรรยากาศในการท างาน ประกอบด้วย 
ด้านการท างานร่วมกับคน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า ทั้งสองด้านมีผลต่อคุณภาพชีวิต
ของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร และสมมติฐานข้อที่สาม ด้านเพ่ือนร่วมงาน 
ประกอบด้วย ด้านแผนกเดียวกัน และด้านต่างแผนก พบว่า ด้านแผนกเดียวกันมีผลต่อคุณภาพชีวิตของ
ก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ส่วนด้านต่างแผนกไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลัง
พลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ค าส าคัญ: คุณภาพชีวิต, โครงสร้างองค์กร, บรรยากาศในการท างาน, เพ่ือนร่วมงาน 
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ABSTRACT  
  

This research aims to study the organizational structure, working atmosphere 
and colleagues affect the quality of life for personnel in the bureaucratic unit in 
Bangkok Metropolitan Area which uses questionnaires as a tool to collect data. The 
research told about sample population consisted of 269 personnel in a bureaucratic 
unit. The study was analyzed to statistical methods, percentage value, mean, standard 
deviation and analysis of hypotheses by using Multiple Regression Analysis. First 
hypothesis, the results showed that the organizational structure consists of promotion, 
acceptance and communication between each other. It found that the aspect of 
promotion and communication affected the quality of life for personnel in the 
bureaucratic unit. In addition, responsibility did not affect to the quality of life for 
personnel in the bureaucratic unit. Second hypothesis, the working atmosphere 
consists of working with people and environment. It shows that both sides had an 
effect on the qualitative life of personnel in a bureaucratic unit and last hypothesis, 
colleagues consist of the same department and different departments. It found that 
the same department had an effect on the quality of life for personnel in a 
bureaucratic unit while the different departments was not significant effect on the 
quality of life for personnel in a bureaucratic unit in Bangkok Metropolitan Area at the 
0.05 level. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาการวิจัย 

การท างานมีความส าคัญต่อชีวิตมนุษย์อย่างยิ่ง เนื่องจากการท างานนับว่าเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต
มนุษย์ในวัยท างานที่ปฏิบัติมากกว่ากิจกรรมใดๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสังคมอุตสาหกรรม ซึ่งมนุษย์ได้ใช้
เวลามากถึงหนึ่งในสามของชีวิตเป็นอย่างน้อยอยู่ในโรงงานหรือส านักงาน มนุษย์จึงมีความจ าเป็นที่จะต้อง
ใช้เวลามากกว่าสามส่วนของชีวิตเกี่ยวข้องกับการท างาน ซึ่งจะเห็นได้ว่ามนุษย์ในวัยแรงงานเป็นกลุ่มคนที่
ใหญ่ที่สุดในโครงสร้างประชากรไทย และเป็นกลุ่มคนทีมีความส าคัญอย่างมากในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ
ของประเทศ จึงสมควรเป็นกลุ่มที่ภาครัฐและเอกชนควรให้ความส าคัญไม่เพียงแต่การพัฒนาในด้านของ
ศักยภาพหรือทักษะในการท างานเท่านั้นแต่ยังรวมไปถึงคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีของกลุ่มมนุษย์ในวัย
แรงงานอีกด้วย กระทรวงแรงงาน (2562) และเม่ือพิจารณาแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับ
ที1่2 พ.ศ. 2560-2564 การพัฒนามนุษย์และการพัฒนาคุณภาพชีวิตมนุษย์ถูกก าหนดให้เป็นเป้าหมายที่
สูงที่สุดของการพัฒนาประเทศเนื่องจากมนุษย์เป็นทรัพยากรและต้นทุนที่ส าคัญที่มีคุณค่า ณ ปัจจุบัน
มนุษย์ส่วนใหญ่ในวัยท างานเข้าสู่ระบบการท างานเพราะจะต้องท างานเพ่ือหาเงินในการด ารงชีพของ
ตนเองและเพ่ือเป็นการตอบสนองต่อความต้องการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย์เอง ดังนั้นมนุษย์จึงควรมีสภาวะที่
เหมาะสมก่อให้เกิดความสุขในชีวิตทั้งในมิติของร่างกายและจิตใจ คือมีความม่ันคงทั้งทางด้านอาชีพ 
ร่างกาย อารมณ์ จิตใจ และสังคม ซึ่งจะท าให้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างานต่อไปในอนาคต กอง
สวัสดิการแรงงาน (2547) 

คุณภาพชีวิตเป็นค าที่มีความหมายกว้างยังไม่มีค าจ ากัดความท่ีแน่นอน โดยนักวิชาการต่างๆ ได้
กล่าวถึงชีวิตที่ดีคือการอยู่ดีมีสุข โดย สรวงสรรค์ ต๊ะปินตา (2541) ได้ให้ความหมายของค าว่าคุณภาพ
ชีวิตการท างานไว้ว่า คือบุคคลทีม่ีงานท า และงานที่ท าส่งผลให้มีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นและยังรวมถึงการที่
เป็นที่ยอมรับของคนในสังคม มีความรู้สึกพึงพอใจในการท างานและรู้สึกมีคุณค่า น าไปสู่การมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีข้ึนเพ่ือเป็นฆการตอบสนองต่อความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์เอง
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 ซึ่งสอดคล้องกับ ทิพวรรณ ศิริคูล (2542) ที่กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีผลต่อการท างานอย่างมาก 
เนื่องจากก่อให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อตนเองและรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า นอกจากนี้ยังส่งผลถึงความรู้สึกที่ดี
ต่องานและองค์กร และยังช่วยให้ส่งเสริมให้มีสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน ท าให้เจริญก้าวหน้าในการ
ท างาน และพัฒนาตนเองในเป็นบุคคลที่มีคุณภาพ อีกท้ังยังช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลางาน และ
เป็นการส่งเสริมให้ได้ผลผลิตและการบริการที่ดีทั้งในด้านของคุณภาพและปริมาณ 
 จากข้อมูลข้างต้นท าให้ทราบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีความส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากมนุษย์
เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและมีความส าคัญต่อองค์กรอย่างยิ่ง ดังนั้นองค์กรควรจะให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคลากรภายในองค์กรและควรสนับสนุนให้บุคลากรได้รับโอกาสในการพัฒนา
ศักยภาพและความสามารถอย่างเต็มที่และส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในชีวิตอย่างเป็นองค์รวมโดยให้
ความส าคัญในทุกๆ มิติไม่ว่าจะเป็นทางด้านสังคม เศรษฐกิจ วัฒนธรรม และสิ่งแวดล้อม โดยไม่ละเลยใน
มิติต่างๆ ของความเป็นมนุษย์นอกจากมิติทางสุขภาพกายแล้วยังหมายรวมถึงมิติทางสุขภาพจิตที่องค์กร
จะต้องสนับสนุนส่งเสริมให้บุคคลากรมีคุณภาพชีวิตที่การท างานที่ดีขึ้น ซึ่งข้อมูลเหล่านี้เป็นสิ่งที่องค์กรจะ
การต้องพัฒนาและให้ความส าคัญ ดังนั้นการศึกษาโครงสร้างองค์กร บรรยากาศในการท างาน และเพ่ือน
ร่วมงานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ทั้งนี้ผู้วิจัยได้
ก าหนดประเด็นปัญหามาทั้งหมด 4 ประเด็นได้แก่ 1. ด้านโครงสร้างองค์กร 2. ด้านบรรยากาศในการ
ท างาน 3. ด้านเพ่ือนร่วมงาน และ 4. ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตที่ดี
ทั้งสิ้น และจากประเด็นดังกล่าวมีแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องดังต่อไปนี้ 

1. ด้านโครงสร้างองค์กร 
จากประเด็นดังกล่าวได้มีแนวคิดและทฤษฎีของ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550) ได้ให้ความหมายของ

โครงสร้างองค์การว่าเป็นกระบวนการในการก าหนดความสัมพันธ์อย่างเป็นทางการระหว่างบุคคลและ
ทรัพยากรเพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์กร หรือหมายถึงลักษณะการแบ่งงานกันอย่างเป็น
ทางการโดยอาศัยความร่วมมือ ซึ่งมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 6 ประการ คือ ความเชี่ยวชาญในงาน การจัด
แผนกงาน สายการบังคับบัญชา ขนาดของการควบคุม การรวม และการกระจายอ านาจ การจัดรูปแบบ
อย่างเป็นทางการ และแนวคิดของ มณีรัตน์ สุวรรณวารี (2554) ได้ให้ความหมายของโครงสร้างองค์การ 
(Organization Structure) หมายถึง ระบบการติดต่อสื่อสาร และอ านาจบังคับบัญชาที่เชื่อมต่อ
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คนและกลุ่มคนเข้าด้วยกัน เพื่อให้สามารถช่วยกันท างานจนบรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยมีโครงสร้าง
ขององค์การประกอบด้วยสิ่งต่างๆ ดังนี้ 1. วัตถุประสงค์ (Objective) 2. ภาระหน้าที่ (Function) 3. การ
แบ่งงานกันท า (Division of Work) 4. การบังคับบัญชา (Hierarchy) 5. ช่วงของการควบคุม (Span of 
Control) และ 6. เอกภาพการบังคับบัญชา (Unity of Command) ซึ่งมีความสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Daft (2004) ได้อธิบายรายละเอียดของหลักการออกแบบโครงสร้างองค์การออกเป็นองค์ประกอบหลัก 5 
ด้าน โดยมีรายละเอียดดังนี้มิติโครงสร้างองค์การแบบแนวตั้ง (Vertical structure) หรือองค์การแบบ
ดั้งเดิม (Traditional structure) 1. เน้นการท างานที่มีประสิทธิภาพและเฉพาะเจาะจง (Specialization 
Task) 2. มีสายการบังคับบัญชา (Chain of command) และกฎระเบียบในองค์การมาก Strict 
Hierarchy, Authority by expertise, Many Role) 3. มกีารสื่อสารและการรายงานที่เป็นระบบตาม
สายการท างาน (Vertical communication and reporting system) 4. การท างานเป็นทีมน้อยและ
การช่วยเหลือกันในองค์การมีน้อย (Few teams, Task force or Integrators) และ 5. มีความเป็น
ทางการสูงและอ านาจการตัดสินใจอยู่ที่ผู้บริหารระดับสูง (Centralization decision making) 
นอกจากนี้ Daft กล่าวว่า มิติโครงสร้างองค์การตามแนวนอน (Horizontal Structure) หรือแบบร่วมสมัย 
(Contemporary structure) โดยมีความมุ่งเน้นให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) โครงสร้างองค์การแบบแนวนอนจะพบว่า ในองค์การโดยมี 1. การแบ่งงานกันท ามีการ
กระจายงาน (Division of Work) 2. สายการบังคับบัญชา (Chain of Command) กฎระเบียบใน
องค์การน้อยและยืดหยุ่นมากกว่า (Relaxed Hierarchy, Authority by expertise, Few Role) 3. การ
สื่อสารที่เกิดขึ้นในองค์การจะเน้นแบบตรงไปตรงมาและสามารถข้ามสายงานการสื่อสารได้ (Horizontal 
communication, Face to face) 4. เน้นการท างานเป็นทีมและการบูรณาการการท างาน (Many 
team, Task force and Integrators)  และ 5. ความไม่เป็นทางการและมีการกระจายอ านาจการ
ตัดสินใจให้กับพนักงานระดับล่างสู่ผู้บริหารระดับบน (Informal Decentralization) ซึ่งส่งผลให้พนักงาน
สามารถแสดงความคิดเห็นและความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มที่ 

จากประเด็นดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ อลงกต สุขุมาลย์ และ สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ (2560) ได้
ศึกษาเรื่องโครงสร้างองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของศูนย์อ านวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
(ศอ.บต.) ภายหลังการปรับเปลี่ยนตามแนวทางการบริหารงานของคณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.), 
งานวิจัยของ สุมณทิพย์ สามิภักดิ์ (2557) ได้ศึกษาการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การกับ
พฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานและระดับความสุขของพนักงาน: กรณีศึกษาพนักงานใน
บริษัทในพ้ืนที่แขวงสีลมเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ, งานวิจัยของ ภควดี วรโรจน์ศิริกุล และนิสดารก์ เวชยา



 
 

4 
 

 

นนท์ (2560) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยโครงสร้างและสมรรถนะของบุคลากรกับประสิทธิผลของการให้บริการ
สาธารณะของเทศบาลนคร, งานวิจัยของ วรรณลภย์ สุริโยธนิ และทวีศักดิ์ กฤษเจริญ (2559) ได้ศึกษา
เรื่องอิทธิพลของโครงสร้างองค์กรต่อผลการปฏิบัติงานตามคุณลักษณะขององค์กรเชิงนวัตกรรม และ
งานวิจัยของ สุภนาถ โมฬีรัตตะกูล (2557) ได้ศึกษาเรื่องการปรับโครงสร้างองค์การเพ่ือรองรับการขยาย
ธุรกิจสู่ภูมิภาคประชาคมอาเซียน+3 ตามกรอบแนวคิดของ McKinsey ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

2. ด้านบรรยากาศในการท างาน 
จากประเด็นดังกล่าวได้มีแนวคิดและทฤษฎีของ Litwin & Stringer (1968) ได้อธิบาย

ความหมายของ บรรยากาศองค์การไว้ว่า พฤติกรรมของพนักงาน ซึ่งเป็นอิทธิพลก่อให้เกิดแรงบันดาลใจ 
โดยที่พนักงานจะสามารถรับรู้ได้ถึงบรรยากาศในองค์การ ได้ทั้งทางตรงทางอ้อม และยังรวมถึง
คุณลักษณะสภาพแวดล้อมที่เป็นสถานที่ในการท างานที่มีความอ านวยความสะดวกและความสะอาดซึ่ง
ส่งผลต่อบรรยากาศ และแรงบันดาลใจในการท างานทั้งสิ้น และแนวคิดของ พสุ เดชะรินทร์ (2559) ได้ให้
ความหมายของบรรยากาศในองค์กร บรรยากาศ หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรภายในองค์กรต่อปัจจัย
ต่างๆ ภายในองค์กรที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน หรือการรับรู้ของบุคลากรภายในองค์กรต่อสภาวะแวดล้อม
ในการท างาน  ซึ่งถ้าบรรยากาศในการท างานมีความเหมาะสมจะส่งผลต่อการจูงใจบุคลากรภายในองค์กร 
หมายความว่าผู้บริหารขององค์กรจะต้องบริหารทั้งองค์กรและบริหารบรรยากาศในการท างานให้ดีและ
เหมาะสมซึ่งมสี่งผลต่อการจูงใจบุคลากรภายในองค์กร บรรยากาศในการท างานที่ดีเปรียบเสมือนวันที่มี
อากาศดีท้องฟ้าแจ่มใส ผู้คนย่อมอยากจะสร้างผลงานให้ออกมาอย่างดีที่สุด ในทางกลับกันถ้าบรรยากาศ
ภายในองค์กรไม่แจ่มใส บรรยากาศไม่ดีย่อมท าให้ผู้คนในองค์กรมีความรู้สึกไม่อยากท างาน ไม่มีแรง
บันดาลใจในการสร้างสรรค์ผลงาน ขาดแรงจูงใจและไม่อยากท างาน เหมือนว่าในองค์กรมีบรรยากาศครึ้ม
ฟ้าครึ้มฝนอยู่ตลอดเวลา บุคลากรภายในองค์กรอยากจะหลบหนีไปพักผ่อนหรือหลบเลี่ยงบรรยากาศครึ้ม
ฟ้าครึ้มฝนนั้น ท าให้ไม่มีใครอยากท างาน เช่นเดียวกับแนวคิดของ Likert (1976, อ้างถึงใน ละออ นาคกุล
, 2556) ได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การออกเป็น 6 ด้าน เพื่อก าหนดเป็นแบบสอบถาม
เกี่ยวกับระดับการรับรู้ของบรรยากาศองค์การไว้ดังนี้ (1) การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 
(Communication Flow) (2) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision Making Practices) (3) องค์การ
ค านึงถึงพนักงาน (Concern for People) (4) การใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์การ (Influence on 
Department) (5) การน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์การ (Technological Adequacy) และ(6) 
การสร้างแรงจูงใจในการท างาน (Motivation)  
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 จากประเด็นดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ อัครัช แสนสิงห์ (2560) ได้ศึกษาเรื่องบรรยากาศองค์กรที่
มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างาน ของพนักงานประจ าส านักงาน บริษัท เดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากัด 
สาขานครราชสีมา และงานวิจัยของ ดวิษา สังคหะ (2559) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศ
องค์การกับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานศึกษาธิการภาค 1 – 13 และงานวิจัยของ         
อาชวิน ปิตินันท์กุล (2562) ได้ศึกษาเรื่องบรรยากาศในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน คุณลักษณะ
ของผู้บังคับบัญชาและความผูกพันของข้าราชการต ารวจต่อหน่วยงาน และงานวิจัยของ นิรัญญา แซ่ตั้ง 
(2559) ได้ศึกษาเรื่องบรรยากาศองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเอง และคุณภาพชีวิตการท างาน: 
กรณีศึกษาพนักงานขององค์การธุรกิจค้าปลีกแห่งหนึ่ง และงานวิจัยของ ฐาปณี บุญยเกียรติ (2559) ได้
ศึกษาเรื่องการรับรู้บรรยากาศองค์การที่มีผลต่อความผูกพันขององค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ของพนักงานต่อองค์การ 
 3.ด้านเพื่อนร่วมงาน 

จากประเด็นดังกล่าวได้มีแนวคิดและทฤษฎีของ Alderfer (1972) ได้อธิบายความหมายของ
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานที่ดีไว้ว่าคือ ความสัมพันธ์ที่ดีที่เกิดขึ้นภายในกลุ่มบุคลากรในระดับ
เดียวกันไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานเดียวกันต่างหน่วยงานหรือแม้แต่ต่างแผนกในองค์กรเดียวกัน โดยมีการ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และแนวคิดของ คเณศ จุลสุคนธ์ (2554) ได้สรุปความหมายของ
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลว่าหมายถึงการแสดงออกถึงความสัมพันธ์ของแต่ละบุคคลที่มีต่อกัน ซึ่งในการ
แสดงออกนั้นมลีักษณะการร่วมมือกันและมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มีการยอมรับกัน
และกัน ตลอดจนความสามารถปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอื่นได้เป็นอย่างด ีเช่นเดียวกับ Beyer & 
Marshall (1981) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานว่า ประกอบด้วย 8 
องค์ประกอบ ดังนี้ 1. ความม่ันใจและความไว้ใจ (Confidence and Trust) 2. การให้ความช่วยเหลือซึ่ง
กันและกัน (Mutual help) 3. การให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน (Mutual support) 4. ความเป็นมิตร
และความรื่นรมย์ (Friendliness and enjoyment) 5. การท างานของกลุ่มที่มุ่งเน้นความส าเร็จร่วมกัน 
(Team efforts toward goal achievement) 6. การริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) 7. การติดต่อสื่อสาร
ระบบเปิด (Open communication) และ 8. ความเป็นอิสระจากการคุกคาม (Freedom from threat)  

จากประเด็นดังกล่าวมีงานวิจัยที่สัมพันธ์กันได้แก่งานวิจัยของ กนกวรรณ ศรีทองสุก (2559) ได้
ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน
กับความสุขในการท างานโดยมีความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับ และงานวิจัยของ 
นทธนิศร์ คชาชีวะ (2557) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความอยู่ดีมีสุข ด้านความสัมพันธ์
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กับเพ่ือนร่วมงานของคนวัยท างานผ่านเว็บไซต์เครือข่ายสังคมออนไลน์ และงานวิจัยของ นันท์ธนาดา 
สวามิวัสสุกิจ (2558) ได้ศึกษาเรื่องหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และ
แรงจูงใจในงานที่มีความสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
องค์กร และงานวิจัยของ วงศ์ลัดดา วีระไพบูลย์, ชวนชื่น อัคคะวณิชชา, และธนกฤต สังข์เฉย (2560) ได้
ศึกษาเรื่องความไม่ม่ันคงในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร: การศึกษากระระบุ
ตัวตนต่อองค์กร และการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน และงานวิจัยของ จารุพรรณ สุวรรณไพโรจน์ 
(2559) ได้ศึกษาเรื่องอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม ต่อความผูกพันต่อองค์การ
หัวหน้างาน และกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน โดยมีมิติวัฒนธรรมเป็นตัวแปรก ากับ 

4. ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
จากประเด็นดังกล่าวได้มีแนวคิดและทฤษฎีของ ทิพวรรณ ศิริคูณ (2542) กล่าวว่าคุณภาพชีวิต

ในการท างาน (Quality of work life) มีความส าคัญอย่างยิ่งส าหรับการท างานในปัจจุบัน เนื่องจาก
มนุษยถ์ือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญอย่างหนึ่งของห่วงโซ่สายการผลิต และเป็นต้นทุนทางสังคมที่มีคุณค่าอย่าง
มาก คนส่วนใหญ่ท างานเพ่ือให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ภายใต้สภาพสังคมที่มีค่าครองชีพที่สูงขึ้นอย่าง
ต่อเนื่องต่างจากอดีตและเพ่ือเป็นการตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ด้านการประกอบ
อาชีพ ท าให้มนุษย์ต้องใช้เวลาส่วนมากของชีวิตไปกับการท างานหารายได้ ดังนั้นสังคมของการท างานจึง
ควรมีสภาวะที่เหมาะสมที่สามารถท าให้บุคลากรในองค์กรมีความสุขความพอใจ ทั้งในมิติของร่างกายที่
ควรจะได้รับความสะดวกสบายและในมิติของจิตใจที่มีสบายอกสบายใจ เพราะฉนั้นคุณภาพชีวิตในที่
ท างานจึงมีผลต่อการท างานอย่างมาก ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Richard (1973) ได้กล่าวถึงคุณภาพ
ชีวิตการท างานไว้ว่าเป็นมิติที่ส าคัญมิติหนึ่งของทรัพยากรบุคคล Richard เป็นบุคคลหนึ่งที่ได้ท าการศึกษา
เกี่ยวกับเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างจริงจัง โดยได้ศึกษาและพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคล
ที่เก่ียวพันกับคุณภาพชีวิตโดยให้ความส าคัญกับความเป็นมนุษย์ (Humanistic) ได้ศึกษาสภาพแวดล้อม
ของตัวบุคคลและสังคมที่มีผลต่อการท างานอย่างประสบความส าเร็จ ผลที่ได้คือการตอบสนองต่อความ
ต้องการและความพึงพอใจของบุคคลในการท างานโดย Walton ชี้ให้เห็นว่าปัจจัยที่มีผลต่อการสร้าง
คุณภาพชีวิตในการท างานตามแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างาน จัดท าเป็นหนังสือชื่อ Creteria for 
Quality of Working life โดยแบ่งออก เป็น 8 ประการ ดังนี้ 1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
(adequate and fair compensation) 2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย (Safe and healthy 
environment) 3. เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี 
(development of human capacities) 4. ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคง
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ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (growth and security) 5. ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของ
ผู้ปฏิบัติงาน (Social integration) 6. ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 
(Constitutionalism) 7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม (the total life space) 
และ 8. ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (Social relevance) อีกท้ังยังคล้ายกับ
แนวคิดของ บุญแสง ชีระภากร (2533) ได้มีการเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบในการก าหนดคุณภาพ
ชีวิตในการท างานไว้ 10 ประการ ได้แก่ 1. ค่าตอบแทนเหมาะสมและเพียงพอ (Adequate and Fair 
Pay) 2. ผลประโยชน์เกื้อกูล (Fringe Benefits) 3. สภาพแวดล้อมปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe 
and Healthy Environment) 4. ความม่ันคงในหน้าที่การงาน (Job Security) 5. เสรีภาพในการร่วม
เจรจาต่อรอง (Free Collective Bargaining) 6. พัฒนาการและการเจริญเติบโต (Growth and 
Development) 7. บูรณาการสังคม (Social Integration) 8. การมีส่วนร่วมในองค์การ (Participation) 
9. ประชาธิปไตยในการท างาน (Democracy at Work) และ 10. เวลาว่างของชีวิต (Total Life Space)  

จากประเด็นดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ อารียา การดี (2562) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษายะลา เขต 1 และงานวิจัยของ ณิศาภัทร ม่วงค า (2559) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตของ
บุคลากร: กรณีศึกษา เจ้าหน้าที่อาสาสมัครกู้ภัยมูลนิธิมิราเคิล ออฟไลฟ์ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตนราช
กัญญาสิริวัฒนาพรรณวดี และงานวิจัยของ ทัศนีย์ ชาติไทย (2559) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ และงานวิจัยของ พิศโสภา ทีฆาวงค์ (2560) ได้ศึกษาเรื่อง
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานส่วนต าบลในพ้ืนที่จังหวัดเชียงใหม่ และงานวิจัยของโชติวิทย์ วัฒนะ
คีรี (2561) ได้ท าการศึกษาเรื่องอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างาน วัฒนธรรมองค์การ และแรงจูงใจใน
การท างานที่มผีลต่อความผูกพันองค์การของข้าราชการในกองทัพเรือในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี 

จากประเด็นและเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถน ามาจัดท าเป็นแนวทางการศึกษาหัวข้อวิจัยดังนี้     
คือ การศึกษาโครงสร้างองค์กร บรรยากาศในการท างาน และเพ่ือนร่วมงานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของ
ก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยก าหนดวัตถุประสงค์ได้ดังต่อไปนี้ 

 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

การศึกษาโครงสร้างองค์กร บรรยากาศในการท างาน และเพ่ือนร่วมงานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
ของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีการก าหนดวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ 
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1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลใน
หน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านบรรยากาศในการท างานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของ
ก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลใน
หน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-

ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลด้านโครงสร้างองค์กร ข้อมูล
ด้านบรรยากาศในการท างาน ข้อมูลด้านเพ่ือนร่วมงาน และข้อมูลด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ของ
ก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นก าลังพลที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานแห่งหนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร จ านวนทั้งสิ้น 863 คน (ฝ่ายอ านวยการ, 2564) ทั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้ตารางค านวณหากลุ่มตัวอย่างของเครจซี่และมอร์แกน ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 269 คน 
โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) เพ่ือหาสัดส่วนของขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างและกลุ่มประชากร  
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการศึกษา 

การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 

1.3.3.1.1 ข้อมูลด้านโครงสร้างองค์กร ซึ่งประกอบด้วย การเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่ง ความรับผิดชอบ การติดต่อสื่อสารระหว่างกัน 

1.3.3.1.2 ข้อมูลด้านบรรยากาศในการท างาน ซึ่งประกอบด้วย การท างาน
ร่วมกับคน สภาพแวดล้อมในการท างาน 

1.3.3.1.3 ข้อมูลด้านเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งประกอบด้วย แผนกเดียวกัน ต่างแผนก 
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1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบด้วย ข้อมูลด้านคุณภาพชีวิตใน
การท างาน 

1.3.4 การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรอิสระจ านวน 3 กลุ่ม โดยกลุ่มที่ 

1 คือข้อมูลด้านโครงสร้างองค์กร ได้แก่ การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ความรับผิดชอบ การติดต่อสื่อสาร
ระหว่างกัน กลุ่มท่ี 2 คือ ข้อมูลด้านบรรยากาศในการท างาน ได้แก่ การท างานร่วมกับคน สภาพแวดล้อม
ในการท างาน และกลุ่มท่ี 3 คือ ข้อมูลด้านเพ่ือนร่วมงาน ได้แก่ แผนกเดียวกัน ต่างแผนก และตัวแปรตาม 
1 กลุ่ม คือ ข้อมูลด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน  

ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัว
แปรตามเป็นรายตัวแปรโดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 

 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย 
 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)   ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

 
 

 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

ด้านโครงสร้างองค์กร 
1. การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง 
2. ความรับผิดชอบ 
3. การติดต่อสื่อสารระหว่างกัน 

 

ด้านบรรยากาศในการท างาน  
1. การท างานร่วมกับคน 
2. สภาพแวดล้อมในการท างาน 

 

ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ด้านเพื่อนร่วมงาน  
1. แผนกเดียวกัน 
2. ต่างแผนก 
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1.4 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
1.4.1 สมมติฐานการวิจัย 
การศึกษาโครงสร้างองค์กร บรรยากาศในการท างาน และเพ่ือนร่วมงานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต

ของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีการก าหนดสมมติฐานดังต่อไปนี้ 
1.4.1.1 อิทธิพลของปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร ด้านการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ด้าน

ความรับผิดชอบ และด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างกัน ทีส่่งผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงาน
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

1.4.1.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านบรรยากาศในการท างาน ด้านการท างานร่วมกับคน และ
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร 

1.4.1.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน ด้านแผนกเดียวกัน และด้านต่างแผนก ที่
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
1.4.2 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย 
วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่ 

1.4.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อย
ละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.4.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 

1.4.2.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis)  

 1.4.2.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis)  

 1.4.2.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis)  
 
1.5 นิยามค าศัพท์  

นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
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1.5.1 ข้อมูลส่วนบุคคล หมายถึง ข้อมูลหรือสิ่งใดๆ ก็ตามที่บ่งชี้ให้เห็นและเข้าใจถึงเรื่องราว
ลักษณะตัวบุคคลหนึ่งบุคคลใด เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับยศ/ต าแหน่ง รายได้ต่อเดือน และ
ระยะเวลาในการท างาน 

1.5.2 โครงสร้างองค์กร หมายถึง ระบบการติดต่อสื่อสารและอ านาจบังคับบัญชาที่เชื่อมต่อคน 
และกลุ่มคนเข้าไว้ด้วยกัน เพื่อให้สามารถท างานร่วมกันจนบรรลุเป้าหมายขององค์กร และองค์กรต้อง
เอ้ืออ านวยให้บุคคลากรมีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ซึ่งแบ่งหลักการออกแบบโครงสร้างองค์กร
ออกเป็น 5 ด้าน โดยใช้มิติโครงสร้างองค์กรตามแนวนอนหรือแบบร่วมสมัย คือ 1. การแบ่งงานกันท ามี
การกระจายงาน 2. สายการบังคับบัญชา กฎระเบียบในองค์การน้อยและยืดหยุ่นมากกว่า 3. การสื่อสารที่
เกิดข้ึนในองค์การจะเน้นแบบตรงไปตรงมาและสามารถข้ามสายงานการสื่อสารได้ 4. เน้นการท างานเป็น
ทีมและการบูรณาการการท างาน (Many team, Task force and Integrators) และ 5. ความไม่เป็น
ทางการและมีการกระจายอ านาจการตัดสินใจให้กับพนักงานระดับล่างสู่ผู้บริหารระดับบน เนื่องจากเป็น
โครงสร้างองค์การร่วมสมัยและเป็นโครงสร้างองค์การที่พนักงานในองค์การพึงปรารถนา ส่งผลให้
พนักงานในองค์กรปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างแท้จริง 

1.5.3 บรรยากาศในการท างาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรภายในองค์กรต่อสภาวะแวดล้อม
ในการท างาน ซึ่งบรรยากาศในการท างานที่มีความเหมาะสมจะส่งผลต่อการจูงใจของบุคลากรภายใน
องค์กร ซึ่งสามารถแบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศในการท างานได้เป็น 2 ด้าน คือ 1. บรรยากาศในการ
ท างานคุณลักษณะสภาพแวดล้อมท่ีเป็นสถานที่ในการท างานที่มีความอ านวยความสะดวกและความ
สะอาดซึ่งส่งผลต่อบรรยากาศ และแรงบันดาลใจในการท างานทั้งสิ้น 2. บรรยากาศในการท างานร่วมกับ
ผู้อื่นหรือปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งสามารถแบ่งองค์ประกอบได้ 6 ด้าน ดังต่อไปนี ้1. การติดต่อสื่อสาร
ภายในองค์การ 2. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 3. องค์การค านึงถึงพนักงาน 4. การใช้อ านาจและ
อิทธิพลในองค์การ 5. การน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์การ และ 6. การสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน  

1.5.4 เพ่ือนร่วมงาน หมายถึง สัมพันธภาพระหว่างบุคคลหรือการแสดงออกในลักษณะการ
ร่วมมือกันในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การยอมรับกันและกัน ตลอดจนความสามารถที่จะปฏิบัติงาน
ร่วมกับผู้อ่ืนได้ ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานเดียวกันต่างหน่วยงานหรือแม้แต่ต่างแผนกในองค์กรเดียวกัน โดย
แบ่งความสัมพันธ์ของเพ่ือนร่วมงานไว้เป็น 8 ประการ ดังต่อไปนี้ คือ 1. ความม่ันใจและความไว้ใจ 2. 
การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 3. การให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน 4. ความเป็นมิตรและความ
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สนุกสนาน 5. การท างานกลุ่มที่มุ่งประสบความส าเร็จร่วมกัน 6. การคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 7. การ
ติดต่อสื่อสารระบบเปิด และ 8. ความเป็นอิสระจากการคุกคาม  

1.5.5 คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตมี
ความส าคัญอย่างยิ่งส าหรับสังคมการท างานในปัจจุบัน เนื่องจากมนุษย์ถือเป็นทรัพยากรอย่างหนึ่งที่มี
ความส าคัญ มนุษย์ส่วนใหญ่ต้องท างานเพื่อให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ในสังคม และเพ่ือเป็นการตอบสนอง
ความต้องการขั้นพ้ืนฐานควรอันพึงมีตามสมควร ดังนั้นจึงควรมีสังคมการท างานที่มีสภาวะที่เหมาะสมเพ่ือ
ท าให้เกิดความสุขทั้งในมิติของร่างกายที่ได้รับความสะดวกสบายและมิติของจิตใจที่สบายอกสบายใจ โดย
มีองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 10 ด้าน ดังต่อไปนี้ 1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ 
2. ผลประโยชน์เกื้อกูล 3. สภาพแวดล้อมปลอดภัยและมีสุขลักษณะที่ดี 4. ความม่ันคงในหน้าที่การงาน 
5. เสรีภาพในการร่วมเจรจาต่อรอง 6. พัฒนาการและการเจริญเติบโต 7. บูรณาการการท างานร่วมกับ
สังคม 8. การมีส่วนร่วมในองค์กร 9. การมปีระชาธิปไตยในการท างาน และ 10. เวลาวา่งในชีวิต  

1.5.6 สัญญาบัตร หมายถึง ต ารวจที่ได้มียศร้อยต ารวจตรีขึ้นไป โดยผ่านการคัดเลือกจาก
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทย 

1.5.7 ประทวน หมายถึง ต ารวจที่มียศสิบต ารวจตรี – ดาบต ารวจ โดยผ่านการคัดเลือกจาก
อธิบดีกรมต ารวจเพ่ือบรรจุให้เป็นตรวจชั้นประทวน 

 
1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายดังนี้ 
1.6.1 ท าให้ทราบถึงโครงสร้างองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่ง

ในกรุงเทพมหานคร 
1.6.2 ท าให้ทราบถึงบรรยากาศในการท างานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่ง

หนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
1.6.3 ท าให้ทราบถึงเพ่ือนร่วมงานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร 
1.6.4 ท าให้สามารถน าเสนอผลการศึกษาต่อองค์กร เพ่ือน าไปใช้ประโยชน์ในการจัดแผนการ

ปฏิบัติงาน นโยบาย และกิจกรรมให้เหมาะสมกับก าลังพลในองค์กรให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี ซึ่งจะ
ส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดประสิทธิผลกับองค์กร 

 



 
 
 
 

 

บทที ่2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
งานวิจัยเรื่องการศึกษาโครงสร้างองค์กร บรรยากาศในการท างาน และเพ่ือนร่วมงานที่ส่งผลต่อ

คุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
2.1 ประวัติความเป็นมาของหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
2.2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับด้านโครงสร้างองค์กร 
2.3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับด้านบรรยากาศในการท างาน 
2.4 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับด้านเพ่ือนร่วมงาน 
2.5 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 
การศึกษาโครงสร้างองค์กร บรรยากาศในการท างาน และเพ่ือนร่วมงานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต

ของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ทั้งนี้ผู้วิจัยจะอธิบายในรายละเอียดดังนี้ 
 
2.1 ประวัติความเป็นมาของหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

หน่วยงานที่มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลหรือทะเบียนพลกรมต ารวจนั้น เดิม
เรียกว่า “กองปกครอง กรมต ารวจ” มีสถานที่ท างานอยู่ที่กระทรวงมหาดไทย ต่อมากองปกครองได้ถูก
ยกเลิกไปจึงได้มีการจัดตั้งส านักงานเลขานุการ กรมต ารวจขึ้นมาดังนั้นการบริหารงานบุคคลหรือก าลังพล
จึงกลายเป็นส่วนหนึ่งของส านักงานเลขานุการกรมต ารวจไปด้วย ส านักงานเลขานุการกรมต ารวจมีแผนก
งานที่เก่ียวข้องกับการบริหารงานบุคคลหรือก าลังพลอยู่ 3 แผนก ได้แก่ แผนกทะเบียนพล แผนกจัดก าลัง 
และแผนกประวัติ 

จนกระท่ัง พ.ศ.2541 พ.ร.ฎ. โอนกรมต ารวจ กระทรวงมหาดไทย ไปจัดตั้งเป็นส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ พ.ศ.2541 โดยมาตรา 5 วรรคสอง ก าหนดให้ส านักงานต ารวจแห่งชาติเป็นส่วนราชการและมี
ฐานะเป็นกรมโยไม่ต้องสังกัดส านักนายกรัฐมนตรี กระทรวงหรือทบวง และอยู่ในบังคับบัญชาของ
นายกรัฐมนตรี ทั้งนี้โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการต ารวจเป็นไปตามพ.ร.ฎ. แบ่งส่วนราชการกรมต ารวจ 
กระทรวงมหาดไทย พ.ศ.2539 – พ.ศ.2547 พ.ร.บ.ต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2547 ก าหนดให้ต ารวจแบ่งส่วน
ราชการเป็น (1) สง.ผบ.ตร. และ (2) บช. โดยการแบ่งส่วนราชการเป็นบช. ให้ตราเป็นพ.ร.ฎ. และการ
แบ่งส่วนราชการเป็นบก. ให้ออกเป็นกฎกระทรวง สืบเนื่องจากพรบ. ต ารวจดังกล่าวส่งผลให้มีการ
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ปรับปรุงโครงการแบ่งส่วนราชการใหม่เพ่ือให้สอดคล้องและเป็นไปตามบัญญัติของกฎหมาย โดยปรับให้มี
กรยุบหน่วยงานระดับบช. ลง จ านวน 3 บช. ได้แก่ สกพ. สกบ. และสนผ. และปรับหน่วยงานเป็นระดับ
บก. ในสังกัดสง.ผบ.ตร. เนื่องจากได้มีการกระจายอ านาจการบริหารจัดการให้แกบ่ช.ต่างๆ ดังนั้นปริมาณ
งานด้านการอ านวยการและการสนับสนุนทั้ง 3 บช. ที่อยู่ในความรับผิดชอบจึงลดลงและจัดให้เป็น
โครงสร้างที่มลีักษณะแบบราบเพื่อลดขั้นตอนการบังคับบัญชา ทั้งนี้จึงได้มีการปรับเปลี่ยนแก้ไขโครงสร้าง
การแบ่งส่วนราชการสกพ. มาจนถึง พ.ศ.2552 พ.ร.ฎ. แบ่งส่วนราชการส านักงานต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.
2552 และกฎกระทรวง ได้แบ่งส่วนราชการเป็นกองบังคับการหรือส่วนราชการอย่างอ่ืนในส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2552 ก าหนดให้มกีารแบ่งส่วนราชการและการกระจายอ านาจหน้าที่ของหน่วยงาน
ต่างๆ ในสังกัดตร. ทั้งนี้ได้ก าหนดให้สกพ. เป็น บช. ในสังกัดสง.ผบ.ตร. จนถึงปัจจุบัน โดยแบ่งส่วน
ราชการเป็น 1 กก. 3บก. และ 1 กลุ่มงาน (ส านักงานก าลังพล, 2564) 
 
2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับด้านโครงสร้างองค์กร 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550) ได้นิยามความหมายของโครงสร้างองค์การว่าเป็นกระบวนการในการ
ก าหนดความสัมพันธ์อย่างเป็นทางการซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและทรัพยากรที่มีในองค์กร
เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ หรือหมายถึงลักษณะการแบ่งงานอย่างเป็นทางการโดยจะอาศัยความ
ร่วมมือและองค์การต้องเอ้ืออ านวยให้บุคคลากรมีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ซึ่งมีองค์ประกอบที่
ส าคัญ 6 ประการ คือ ความเชี่ยวชาญในงาน การจัดแผนกงาน สายการบังคับบัญชา ขนาดของการ
ควบคุม การรวม และการกระจายอ านาจ การจัดรูปแบบอย่างเป็นทางการ 

มณีรัตน์ สุวรรณวารี (2554) ได้ให้ความหมายของโครงสร้างองค์การ (Organization Structure) 
ว่าหมายถึง ระบบการติดต่อสื่อสารระหว่างกันและเป็นเรื่องของอ านาจบังคับบัญชาในการเชื่อมโยงคน
และกลุ่มคนเข้าไว้ด้วยกันเพ่ือให้สามารถท างานร่วมกันจนบรรลุเป้าหมายทีอ่งค์การตั้งไว้ โดยองคก์ารมี
โครงสร้างประกอบด้วยองค์ประกอบต่างๆ ดังต่อไปนี้ 1. วตัถุประสงค์ (Objective) 2. ภาระหน้าที่ 
(Function) 3. การแบ่งงานกันท า (Division of Work) 4. การบังคับบัญชา (Hierarchy) 5. ช่วงของการ
ควบคุม (Span of Control) และ 6. เอกภาพการบังคับบัญชา (Unity of Command) 

Daft (2004) ได้อธิบายรายละเอียดของหลักการออกแบบโครงสร้างองค์การออกเป็น
องค์ประกอบหลัก 5 ด้าน โดยมีรายละเอียดดังนี้ มิติโครงสร้างองค์การแบบแนวตั้ง (Vertical structure) 
หรือองค์การแบบดั้งเดิม (Traditional structure) 1. เน้นการท างานทีม่ีประสิทธิภาพและเฉพาะเจาะจง 
(Specialization Task) 2. มสีายการบังคับบัญชา (Chain of command) และกฎระเบียบในองค์การ
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มาก Strict Hierarchy, Authority by expertise, Many Role) 3. มีการสื่อสารและการรายงานที่เป็น
ระบบตามสายการท างาน (Vertical communication and reporting system) 4. การท างานเป็นทีม
น้อยและการช่วยเหลือกันในองค์การมีน้อย (Few teams, Task force or Integrators) และ 5. มีความ
เป็นทางการสูงและอ านาจการตัดสินใจอยู่ที่ผู้บริหารระดับสูง (Centralization decision making) 

นอกจากนี้ Daft กล่าวว่า มิติโครงสร้างองค์การตามแนวนอน (Horizontal Structure) หรือ
แบบร่วมสมัย (Contemporary structure) จะเน้นให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) โครงสร้างองค์การแบบแนวนอนจะพบว่า ในองค์การโดยมี 1. การแบ่งงานกันท ามีการ
กระจายงาน (Division of Work) 2. สายการบังคับบัญชา (Chain of Command) กฎระเบียบใน
องค์การน้อยและยืดหยุ่นมากกว่า (Relaxed Hierarchy, Authority by expertise, Few Role) 3. การ
สื่อสารที่เกิดขึ้นในองค์การจะเน้นแบบตรงไปตรงมาและสามารถข้ามสายงานการสื่อสารได้ (Horizontal 
communication, Face to face) 4. เน้นการท างานเป็นทีมและการบูรณาการการท างาน (Many 
team, Task force and Integrators)  และ 5. ความไม่เป็นทางการและมีการกระจายอ านาจการ
ตัดสินใจให้กับพนักงานระดับล่างสู่ผู้บริหารระดับบน (Informal Decentralization) ซึ่งส่งผลให้พนักงาน
สามารถแสดงความคิดเห็นและความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มที่ 

จากความหมายทั้งหมดผู้วิจัยสรุปได้ว่าโครงสร้างองค์การ (Organization Structure) หมายถึง 
ระบบการติดต่อสื่อสารระหว่างกันและกันและอ านาจในการบังคับบัญชาที่เชื่อมโยงคนหรือกลุ่มคนเข้าไว้
ด้วยกันเพ่ือให้สามารถท างานร่วมกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหลักขององค์การ และองค์การต้องเอ้ืออ านวย
ให้บุคคลากรมีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ซึ่งแบ่งหลักการออกแบบโครงสร้างองค์การออกเป็น 5 
ด้าน โดยใช้มิติโครงสร้างองค์การตามแนวนอนหรือแบบร่วมสมัย คือ 1. การแบ่งงานกันท ามีการกระจาย
งาน 2. สายการบังคับบัญชา กฎระเบียบในองค์การน้อยและยืดหยุ่นมากกว่า 3. การสื่อสารที่เกิดขึ้นใน
องค์การจะเน้นแบบตรงไปตรงมาและสามารถข้ามสายงานการสื่อสารได้ 4. เน้นการท างานเป็นทีมและ
การบูรณาการการท างาน (Many team, Task force and Integrators)  และ 5. ความไม่เป็นทางการ
และมีการกระจายอ านาจการตัดสินใจให้กับพนักงานระดับล่างสู่ผู้บริหารระดับบน เนื่องจากเป็น
โครงสร้างองค์การร่วมสมัยและเป็นโครงสร้างองค์การที่พนักงานในองค์การพึงปรารถนา ส่งผลให้
พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

อลงกต สุขุมาลย์ และสมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ (2560) ได้ศึกษาเรื่องโครงสร้างองค์การที่มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลของศูนย์อ านวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) ภายหลังการปรับเปลี่ยนตาม
แนวทางการบริหารงานของคณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช) มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาระดับ
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ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลของศูนย์อ านวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) ภายหลัง
การปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การตามแนวทางการบริหารงานของคณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.) 
2) เพื่อศึกษาโครงสร้างองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของศอ.บต. ภายหลังการปรับเปลี่ยนตามแนว
ทางการบริหารงานของคสช. และ 3) เพ่ือเสนอแนะแนวทางการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การเพ่ือการ
พัฒนาประสิทธิผลของศอ.บต. ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ข้าราชการและพนักงานราชการ
จ านวน 223 คน และผู้ให้ข้อมูลส าคัญ คือ ผู้อ านวยการในสังกัดย่อยจ านวน 5 คน เครื่องมือการวิจัย 
ได้แก่ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ การวิเคราะห์ผลข้อมูลจากแบบสอบถามใช้ในการตอบ
วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 และ 2 ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS โดยวิเคราะห์ออกมาเป็นสถิติเชิงพรรณนา 
(descriptive analysis) รวมทั้งน าค่าที่ได้มาอภิปรายร่วมกับผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ซึ่ง
เป็นวิธีการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (content analysis) และสรุปเป็นแนวทางการพัฒนาประสิทธิผลตาม
วัตถปุระสงค์ข้อที่ 3 ผลการศึกษาพบว่าประสิทธิผลของศอ.บต. ภายหลังการปรับเปลี่ยนโครงสร้าง
องค์การตามแนวทางการบริหารงานของคสช. ทุกด้านอยู่ในระดับมาก มุง่เน้นทางด้านการสร้างพ้ืนที่และ
สภาพแวดล้อมเพ่ือแสวงหาทางออกของความขัดแย้งด้วยวิธีที่สันติ ในด้านการสื่อสารเพ่ือสร้างความ
เข้าใจที่ดีต่อกัน และด้านการพัฒนาการบริหารด้วยการมีส่วนร่วมแบบบูรณาการแก้ไขปัญหาในพ้ืนที่
พิเศษนั้นเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็นสามอันดับแรก เนื่องจากศอ.บต. มีโครงสร้างองค์การในลักษณะที่
เน้นการจัดการสายบังคับบัญชา การกระจายอ านาจ และการแบ่งงานกันท าตามความช านาญของแต่ละ
บุคคล ปัจจัยดังกล่าวมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการท างานของหน่วยงาน โดยสามารถพยากรณ์ได้ถึง
ร้อยละ 49.5 ดังนั้นศอ.บต. จึงสมควรอย่างยิ่งที่จะมีแนวทางในการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การซ่ึงได้แก่ 
การออกแบบโครงสร้างองค์กรให้ยึดตามหลักความสามารถในการจัดแบ่งงานเป็นภาคส่วนต่างๆ เน้นการ
จัดสายงานบังคับบัญชาที่ท าให้เกิดความร่วมมือของบุคลากรทุกฝ่าย โดยจัดให้มีการปรับลดขั้นตอนความ
เป็นทางการลงเพ่ือหาแนวทางการปฏิบัติงานรูปแบบใหม่ที่เหมาะสมและหลีกเลี่ยงโครงสร้างองค์การที่มี
เป็นการรวมศูนย์ทางอ านาจ โดยยึดหลักการกระจายอ านาจในการขับเคลื่อนการปฏิบัติงาน 

สุมณทิพย์ สามิภักดิ์ (2557) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การกับพฤติกรรมที่
แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานและระดับความสุขของพนักงาน: กรณีศึกษาพนักงานในบริษัทใน
พ้ืนที่แขวงสีลม เป็นการศึกษาเชิงส ารวจที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างองค์การ
กับพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความพึงพอใจในหน้าที่การงาน ศึกษาหาความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์การ
กับระดับความสุขของพนักงาน รวมถึงการหาสมการท านายพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความพึงพอใจในการ
ท างานและความสุขของพนักงานในบริษัทในพ้ืนที่แขวงสีลม กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคือพนักงานบริษัท
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ส านักงานต้ังอยู่ในเขตพ้ืนที่แขวงสีลม ต าแหน่งพนักงานประจ าที่มีระยะเวลาในการท างานอย่างน้อย 1 ปี 
จ านวน 400 คน ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลเพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลตามระเบียบวิจัย
เชิงพรรณนาและการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ในการประมวนผลการวิจัยด้วย
ตารางและการบรรยายสถิติ ได้แก่ ค่าความถี่ร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และการทดสอบค่าสถิติสหสัมพันธ์
ของเพียร์สัน (Pearson's Product Moment Correlation Coefficient) ในการหาความสัมพันธ์ของตัว
แปรระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม และใช้การวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณแบบมีขั้นตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) เป็นเครื่องมือในการหาสมการท านายที่ดีที่สุด ผล
การศึกษาพบว่า 1. กลุ่มตัวอย่างโดยส่วนใหญ่มีความคิดเห็นที่เห็นด้วยกับองค์ประกอบของโครงสร้าง
องค์การในระดับสูงทั้งหมด ในด้านการแบ่งงานกันท า (Division of Work) มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ 
4.119 2. กลุ่มตัวอย่างแสดงออกถึงพฤติกรรมในความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับเห็นด้วยสูงและ
เห็นด้วยปานกลาง โดยค่าเฉลี่ยด้านการสัมภาษณ์ก่อนออกจากงานสูงที่สุดเท่ากับ 4.4912 3. กลุ่ม
ตัวอย่างมีระดับความสุขในการท างานอยู่ในระดับสูงทั้งหมด โดยค่าเฉลี่ยด้านการติดต่อสื่อสารและ
ความสัมพันธ์มีค่าเฉลี่ยสูงถึง 4.0331 4. โครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมที่
แสดงออกถึงความพึงพอใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยองค์ประกอบด้านการแบ่ง
งานกันท ามีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความพึงพอใจในการท างานมากท่ีสุด 5. โครงสร้าง
องค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับความสุขของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
องค์ประกอบด้านการกระจายอ านาจมีความสัมพันธ์กับระดับความสุขของพนักงานสูงที่สุด 6. โครงสร้าง
องค์กรมผีลทางบวกกับพฤติกรรมที่แสดงถึงความพึงพอใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
โดยโครงสร้างองค์กรสามารถท านายพฤติกรรมความพึงพอใจในการท างานได้ถึงร้อยละ 40.3 โดยมี
สมการท านายพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความพึงพอใจในการท างานคือ 1.359 + 128 (การแบ่งงานกันท า) 
+ 0.217 (การท างานเป็นทีม) + 0.267 (การกระจายอ านาจ) 7. โครงสร้างองค์กรส่งผลทางบวกกับระดับ
ความสุขของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยโครงสร้างองค์กรสามารถท านายระดับ
ความสุขของพนักงานได้ร้อยละ 44.6 มีสมการในการท านายดังนี้ ระดับความสุขของพนักงานคือ - 0.798 
+ 0.319 (การแบ่งงานกันท า) + 0.199 (การท างานเป็นทีม) + 0.273 (การกระจายอ านาจ) 

ภควดี วรโรจน์ศิริกุล และนิสดารก์ เวชยานนท์ (2560) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยโครงสร้างและ
สมรรถนะของบุคลากรกับประสิทธิผลของการให้บริการสาธารณะของเทศบาลนคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือ    
1. เพ่ือศึกษาการทดสอบความสัมพันธ์ของโครงสร้างการบริหารทรัพยากรมนุษย์และสมรรถนะของ
บุคลากรในงานบริการสาธารณะของแต่ละเทศบาลนครที่ส่งผลต่อความพึงพอใจของประชาชน 2. เพ่ือ
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ศึกษาเปรียบเทียบโครงสร้างการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์กับสมรรถนะของบุคลากรเทศบาลนครที่มี
ระดับความพึงพอใจในงานบริการงานสาธารณะที่สูงกับเทศบาลนครทั่วไป และ 3. เพ่ือน าเสนอแนวทาง 
รูปแบบโครงสร้างและสมรรถนะของบุคลากรในเทศบาลนคร เพื่อให้เกิดมาตรฐานใหม่ที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน (Best Practice) ท าให้ระบบการปฏิบัติงานมีสมรรถนะสูง (HPWS) ในการท างานด้านบริการ
สาธารณะให้มีความเหมาะสมกับบริบทของแต่ละท้องถิ่น จากการศึกษาในครั้งนี้ใช้การศึกษาแบบผสานวิธี 
คือใช้ทั้งแบบสอบถามและการสัมภาษณ์ ผลการศึกษาพบว่าโครงสร้างการบริหารงานบุคคลที่เป็นทางการ 
เช่น เรื่องกฎระเบียบที่ก าหนดโดยส่วนกลางมักจะเกิดประสิทธิผลน้อยที่สุด ส่วนในเรื่องของวัฒนธรรม
องค์กรพบว่า ภาวะผู้น าส่งผลอย่างยิ่งต่อประสิทธิภาพของการท างาน ส่วนด้านที่มีความส าคัญมากที่สุดใน
การพัฒนาประสิทธิผลการท างานคือด้านการท างานเป็นทีมทั้งภายในและภายนอกองค์กร ประโยชน์ของ
การวิจัยในครั้งนี้คือท าให้สามารถพัฒนาองค์ความรู้เกี่ยวกับการบริหารจัดงานภาครัฐให้มีความสมัยใหม่
มากขึ้น 

วรรณลภย์ สุริโยธิน และทวีศักดิ์ กฤษเจริญ (2559) ได้ศึกษาเรื่องอิทธิพลของโครงสร้างองค์กร
ต่อการปฏิบัติงานตามคุณลักษณะขององค์กรเชิงนวัตกรรม การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบ
ความสัมพันธ์ของโครงสร้างองค์กรด้านการรวมศูนย์ทางอ านาจและด้านมิติความเป็นทางการกับการ
ปฏิบัติงานขององค์กรเชิงนวัตกรรมระหว่างกลุ่มธุรกิจทีเ่น้นการให้บริการและกลุ่มธุรกิจที่เน้นการผลิต 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย จากกลุ่มตัวอย่างที่ประกอบอาชีพเป็น
พนักงานบริษัทจ านวน 660 คน สรุปผลด้วยการใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และทดสอบด้วยสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอยเพ่ือหา
ค่าอิทธิพลระหว่างตัวแปร ผลจากการศึกษาพบว่า โครงสร้างองค์กรด้านการรวมอ านาจในกลุ่มบริษัทที่มี
ลักษณะเน้นการให้บริการมีการรวมอ านาจน้อยกว่ากลุ่มบริษัทที่เน้นการผลิต โดยมีความสัมพันธ์เชิงลบ
กับผลการปฏิบัติงานขององค์กรเชิงนวัตกรรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 และหากมีการรวมอ านาจ
เพ่ิมข้ึนจะส่งผลเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กรเชิงนวัตกรรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
นอกจากนีผ้ลการวิจัยยังชี้ให้เห็นว่าโครงสร้างองค์กรด้านความเป็นทางการในกลุ่มบริษัทที่เน้นการ
ให้บริการมคีวามเป็นทางการน้อยกว่ากลุ่มบริษัทที่เน้นการผลิต โดยมีความสัมพันธ์เชิงลบกับผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กรเชิงนวัตกรรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 และหากมีการเพ่ิมข้ึนของความเป็น
ทางการจะส่งผลเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กรเชิงนวัตกรรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

สุภนาถ โมฬีรัตตะกูล (2557) ได้ศึกษาเรื่องการปรับโครงสร้างองค์การเพ่ือรองรับการขยายตัว
ทางธุรกิจสู่ภูมิภาคประชาคมอาเซียน+3 ตามกรอบแนวคิดของ McKinsey ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 
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มีวัตถุประสงค์ในการวิจัยคือ ศึกษาเพ่ือปรับโครงสร้างองค์กรส าหรับรองรับยุทธศาสตร์ในการขยายธุรกิจ
สู่ภูมิภาคประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน+3 ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ซ่ึงธนาคารได้เล็งเห็นโอกาสทาง
ธุรกิจระหว่างประเทศภายในภูมิภาคประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน+3 จากการรวมกลุ่มประเทศการค้าร่วม
เป็นพนัธมิตรทางเศรษฐกิจระดับภูมิภาคที่เรียกว่า ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic 
Community: AEC) และกรอบความร่วมมืออาเซียน+3 (ASEAN+3) เพ่ือส่งเสริมความร่วมมือในระดับ
อนุภูมิภาคเอเชียตะวันออก (ASEAN+ 3 Cooperation Work Plan) ซึ่งเป็นการส่งเสริมความร่วมมือทาง
เศรษฐกิจในระยะยาว และเป็นการผลักดันให้เกิดชุมชนอาเซียนภายในปีพ.ศ. 2558 โดยท าการศึกษาตาม
กรอบแนวคิด 7S ของแมคคินซีย์ ด้วยวิธีการเก็บรวบรวมรายละเอียดข้อมูลต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง ทั้งศึกษา
จากเอกสาร หนังสือ งานวิจัยที่เก่ียวข้อง และการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง และ
ผู้บริหารระดับต้นที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานที่จัดตั้งขึ้นเพ่ือรองรับการขยายตัวทางธุรกิจสู่ภาคประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน+3 จากการศึกษาพบว่า ธนาคารได้ใช้จุดแข็งที่มีอยู่ในปัจจุบันในการสร้างเครือข่าย
พันธมิตรในการท าธุรกิจในภูมิภาคประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน+3 เนื่องจากธนาคารมีความรู้เรื่องการเปิด
ธุรกิจในต่างประเทศไม่มากจึงจ าเป็นต้องมีพันธมิตรในการช่วยให้ธนาคารสามารถด าเนินธุรกิจใน
ต่างประเทศได้อย่างสะดวกและมีประสิทธิภาพ และธนาคารเองก็มีนโยบายในการด าเนินธุรกิจอย่างยั่งยืน
โดยต้องการรักษาโอกาสทางธุรกิจและรักษาระดับความเสี่ยงที่ยอมรับได้ จึงได้มีการออกแบบโครงสร้าง
ธุรกิจต่างประเทศให้สอดคล้องกับโครงสร้างธนาคารที่ต้ังอยู่ในประเทศไทย หลักการออกแบบโครงสร้าง
ส าหรับหน่วยงานในต่างประเทศจะค านึงถึงปัจจัยที่ส าคัญ 2 ประการ ได้แก่ หลักการออกแบบโครงสร้าง
องค์กรและความต้องการทางธุรกิจ และด้านข้อก าหนดทางการของประเทศนั้นๆ ซึ่งจะต้องระบุให้ชัดว่า
ต าแหน่งงานใดเป็นพนักงาน Local Staff (บุคลากรของประเทศที่ธนาคารเข้าไปด าเนินธุรกิจ) ตาม
ข้อก าหนดของหน่วยงานทางการ ส่วนความจ าเป็นในทางธุรกิจต้องการใช้บุคลากรที่มีความเข้าใจใน
วัฒนธรรมและภาษาท้องถิ่นอย่างถ่องแท้ ซ่ึงจะสรรหาพนักงานที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่ง การ
พัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานและการจ่ายผลตอบแทนและการจัดสวัสดิการที่
เหมาะสม โดยบุคลากรทุกคนจะต้องเข้าใจในความหลากหลายของวัฒนธรรมและจะต้องมีความคิดเชิง
บวก (Positive Thinking) เป็นพื้นฐานส าคัญ การวางรูปแบบการท างานจะต้องอิงตามธนาคารส านักงาน
ใหญ่เป็นหลัก รวมทั้งในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรร่วมกันเป็นแบบเดียวกันทั้งธนาคารจะใช้ค่านิยมหลัก
ของธนาคารเพ่ือให้บุคลากรที่ท างานให้กับธนาคารมีดีเอ็นเอในการท างานในรูปแบบเดียวกันทั้งหมด 
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2.3 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องด้านบรรยากาศในการท างาน 
 Litwin & Stringer (1968) ได้อธิบายความหมายของบรรยากาศองค์ว่าคือพฤติกรรมของ
พนักงาน ซ่ึงเป็นอิทธิพลก่อให้เกิดแรงบันดาลใจ โดยที่พนักงานจะสามารถรับรู้ได้ถึงบรรยากาศในองค์การ 
ได้ทั้งทางตรงทางอ้อม และยังรวมถึงคุณลักษณะสภาพแวดล้อมที่เป็นสถานที่ในการท างานที่มีความ
อ านวยความสะดวกและความสะอาดซึ่งส่งผลต่อบรรยากาศ และแรงบันดาลใจในการท างานทั้งสิ้น 

พสุ เดชะรินทร์ (2559) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศในองค์กรว่าคือ ความรู้สึกของบุคลากร
ภายในองค์กรต่อสิ่งต่างๆ ภายในองค์กรที่ส่งผลต่อการท างาน หรือคือการรับรู้ของบุคลากรในองค์กรต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างาน กล่าวคือบรรยากาศในการท างานที่เหมาะสมมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของบุคลากรภายในองค์กรได้ หมายความว่าหากผู้บริหารสามารถบริหารและดูแลบรรยากาศในการ
ท างานในองค์กรได้อย่างเหมาะสมย่อมมีผลต่อการจูงใจในการท างานของบุคลากรภายในองค์กร 
บรรยากาศภายในองค์กรที่ดี เหมาะสมเปรียบเสมือนวันที่ท้องฟ้าแจ่มใส อากาศดี ท าให้ผู้คนรู้สึกดี ผ่อน
คลาย ไม่ตึงเครียด สามารถท างานได้อย่างรื่นรม ส่งผลให้สามารถผลิตผลงานออกมาได้อย่างมีประสิทธิผล
มากที่สุด ในทางกลับกันหากภายในองค์กรมบีรรยากาศไม่เหมาะสมแก่การอยู่อาศัยด้วยกัน มีความตึง
เครียดย่อมท าให้บุคลากรในองค์กรรู้สึกไม่สบายใจ ไม่มีแรงจูงใจในการตั้งอกตั้งใจผลิตผลงาน เพราะ
เหมือนกับว่าท้องฟ้าในวันนั้นครึ้มเมฆครึ้มฝนอยู่ตลอดเวลาไม่มีแรงกระตุ้นในการลุกข้ึนมาสร้างสรรค์
ผลงาน 

Likert (1976, อ้างถึงใน ละออ นาคกุล, 2556) ได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศในองค์กร
เป็น 6 ด้าน ส าหรับใช้เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการรับรู้บรรยากาศองค์กรไว้ดังนี้ 1. การ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์การ (Communication Flow) หมายถึง การที่ผู้น ามีการติดต่อสื่อสารอย่าง
เปิดเผย จึงท าให้พนักงานสามารถติดตามความเคลื่อนไหวภายในองค์การได้ และได้รับข้อมูลข่าวสารที่
ถูกต้อง 2. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision Making Practices) หมายถึง พนักงานทุกคนใน
องค์กรสามารถมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายขององค์กรได้ รวมทั้งสามารถแสดงความคิดเห็นในเรื่อง
งานต่อหัวหน้างานได้ และได้รับข้อมูลจากองค์กรอย่างเพียงพอต่อการตัดสินใจกระท าการอย่างใดอย่าง
หนึ่งอันเก่ียวข้องกับงาน 3. ค านึงถึงพนักงาน (Concern for People) หมายถึง องค์กรต้องเอาใจใส่
พนักงานทั้งในเรื่องการจัดสรรสวัสดิการต่างๆ อันพึงมีให้แก่พนักงาน ตลอดจนการปรับปรุงภูมิทัศน์
สภาพแวดล้อมในการท างานให้แก่พนักงาน 4. การใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์กร (Influence on 
Department) หมายถึง ในการท างานระดับหัวหน้างานและระดับพนักงานสามารถใช้อ านาจและแสดง
ความคิดเห็นในการท างานได้อย่างความเหมาะสม 5. การน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร 
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(Technological Adequacy) หมายถึง องค์การจัดสรรวัสดุ อุปกรณ์ที่ดี และจ าเป็นต่อการท างานของ
พนักงาน (6) การสร้างแรงจูงใจในการท างาน (Motivation) หมายถึง การที่องค์การยอมรับความแตกต่าง
และข้อขัดแย้งภายในองค์การและพร้อมที่จะสนับสนุนให้พนักงานเกิดความขยันขันแข็งในการท างานด้วย
การเสนอให้มีการเลื่อนต าแหน่งงาน การพิจารณาการปรับอัตราค่าจ้างที่เหมาะสม เพ่ือให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจในงานและเปน็การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

จากที่กล่าวมาทั้งหมดผู้วิจัยสรุปได้ว่า บรรยากาศในการท างาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากร
ภายในองค์กรต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน  ซึ่งถ้าบรรยากาศในการท างานมีความเหมาะสมจะส่งผล
ต่อการจูงใจในการท างานได้เป็นอย่างด ีสามารถแบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศในการท างานได้เป็น 2 
ด้าน คือ 1. บรรยากาศในการท างานตามคุณลักษณะสภาพแวดล้อมในด้านสถานที่ในการท างาน สถานที่
ในการท างานที่มีความอ านวยความสะดวกและสะอาดส่งผลต่อบรรยากาศในการท างานและแรงจูงใจใน
การท างาน 2. บรรยากาศในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนหรือปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สามารถแบ่ง
องค์ประกอบได้ 6 ด้าน ดังต่อไปนี้ 1. การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 2. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
3. องค์การค านึงถึงพนักงาน 4. การใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์การ 5. การน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้
ในองค์การ และ 6. การสร้างแรงจูงใจในการท างาน  

อัครัช แสนสิงห์ (2560) ได้ศึกษาเรื่องบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ
ท างานของพนักงานประจ าส านักงานบริษัท เดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากัด สาขานครราชสีมา มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาบรรยากาศในองค์กรว่ามีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานของพนักงานประจ าส านักงาน 
บริษัท เดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากัด สาขานครราชสีมา โดยใช้กลุ่มตัวอย่างจากพนักงานประจ าส านักงานบริษัท 
เดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากัด สาขานครราชสีมา จ านวน 242 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือวิจัยในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลส าหรับวิเคราะห์ข้อมูลและท าการทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) จากการศึกษาผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านบรรยากาศภายในองค์กร
สามารถท านายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานของพนักงานประจ าส านักงานบริษัท เดอะมอลล์กรุ๊ป 
จ ากัด สาขานครราชสีมาได้ ซึ่งด้านทีส่่งผลมากท่ีสุดคือด้านโครงสร้างองค์กร ส่วนด้านที่ส่งผลน้อยที่สุดคือ 
ด้านความรับผิดชอบในการท างาน ในการทดสอบสมมติฐานพบว่า ด้านความรับผิดชอบในการท างานและ
ด้านการสนับสนุนส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วน
ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านมาตรฐานการท างาน ด้านการชื่นชมและด้านความรู้สึกผูกพัน และด้าน
รับผิดชอบต่อองค์กรส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ดวิษา สังคหะ (2559) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของส านักงานศึกษาธิการภาค 1 – 13 โดยการศึกษาวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงคใ์นการวิจัย  
1. เพ่ือศึกษาระดับของบรรยากาศองค์กรและระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 1 – 13 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของส านักงานศึกษาธิการภาค 1 – 13 3. เพ่ือศึกษาตัวแปรบรรยากาศองค์กรที่สามารถท านาย
พยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานศึกษาธิการภาค 1 – 13 4. เพ่ือเสนอแนวทางใน
การพัฒนาส านักงานศึกษาธิการภาค 1 – 13 ไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ งานวิจัยเรื่องนี้เป็นการ
วิจัยในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ใช้กลุ่มประชากรจากบุคลากรส านักงานศึกษาธิการภาค 1 – 13 
จ านวน 301 คน เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือทางการวิจัยเพ่ือรวบรวม
ข้อมูล จากนั้นน าผลการวิจัยที่ได้มาสัมภาษณ์เพ่ือขอความคิดเห็นจากผู้บริหาร จ านวน 5 ท่าน สถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณ ในการหาความสัมพันธ์และความสามารถของบรรยากาศองค์การในการท างาน ร่วมกับการท านาย
พยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จากการศึกษาผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมีการรับรู้บรรยากาศ
องค์กรและความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรทุก
คูพ่บว่า บรรยากาศองค์กรกับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เขียนเป็นสมการพยากรณ์องค์การแห่งการเรียนรู้ได้ = 1.320 + 0.206 (การ
สื่อสารและการติดต่อประสานงาน) + 0.174 (การเปิดโอกาสให้เรียนรู้และพัฒนาตนเอง) + 0.169 (การ
ก าหนดโครงสร้างองค์การและอ านาจหน้าที่) + 0.084 (การท างานเป็นทีมและความสามัคคี) โดยสรุปแล้ว
การพยากรณ์ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลร้อยละ 52.10 ผลจากการวิจัยในครั้งนี้สามารถ
น าเสนอแนวทางในการพัฒนาองค์กรต่อผู้บริหารได้ ซึ่งผู้บริหารและบุคลากรควรให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาบรรยากาศภายในองค์กร เพราะบรรยากาศภายในองค์กรส่งผลต่อความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
โดยตรง ดังนั้นจึงควรกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้อย่างทั่วถึงทั้งองค์กรเป็นไปอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอและจัด
กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันทั้งภายในองค์กรและระหว่างหน่วยงานเพื่อถ่ายทอดรูปแบบ
กระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพ 

อาชวิน ปิตินันท์กุล (2562) ได้ศึกษาเรื่องบรรยากาศในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน 
คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชาและความผูกพันของข้าราชการต ารวจต่อหน่วยงาน งานวิจัยฉบับนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรสังกัดส านักงานก าลังพล ส านักงานต ารวจแห่งชาติที่มี
ผลต่อบรรยากาศในการท างานในหน่วยงาน แรงจูงใจในการท างาน คุณลักษณะความเป็นผู้น าของ
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ผู้บังคับบัญชาระดับต้นสังกัด และความผูกพันต่อหน่วยงาน และเพ่ือวิเคราะห์ผลกระทบของบรรยากาศ
ในการท างานในหน่วยงาน แรงจูงใจในการท างาน คุณลักษณะความเป็นผู้น าของผู้บังคับบัญชาระดับต้น
สังกัดต่อความผูกพันต่อหน่วยงานในสังกัดส านักงานก าลังพล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการศึกษาวิจัยคือบุคลากรในหน่วยงานสังกัดส านักงานก าลังพล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ จ านวน 150 
คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง เครื่องมือในการวิจัยที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ แบบสอบถามที่
ทดสอบค่าความเชื่อมั่น และได้รับการตรวจสอบความถูกต้องความเที่ยงตรงของเนื้อหาของแบบสอบถาม
จากผู้ทรงคุณวุฒิ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอ้างอิงที่ใช้ในการทดสอบสมมุติฐานที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ได้แก่ 
การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ จากการศึกษาผลการวิจัยพบว่า บุคลากรของหน่วยงานสังกัดส านักงาน
ก าลังพล ส านักงานต ารวจแห่งชาติมีระดับความคิดเห็นทีเ่ห็นด้วยมากว่าแรงจูงใจในการท างาน 
คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา และความผูกพันต่อหน่วยงานมีผลต่อบรรยากาศในการท างาน จากการ
วิจัยสรุปผลได้ว่า บรรยากาศในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อหน่วยงานในสังกัดส านักงานก าลังพล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 

นิรัญญา แซ่ตั้ง (2559) ได้ศึกษาเรื่องบรรยากาศองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเอง และ
คุณภาพชีวิตการท างาน: กรณีศึกษาพนักงานขององค์การธุรกิจค้าปลีกแห่งหนึ่ง งานวิจัยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเอง และคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานองค์การธุรกิจค้าปลีกแห่งหนึ่ง โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานองค์กรธุรกิจค้าปลีก
แห่งหนึ่งที่อยู่ในระดับปฏิบัติการและระดับหัวหน้างาน ท างานในจังหวัดภาคกลาง ได้แก่ ท างานตาม
ส านักงานใหญ่ในกรุงเทพมหานคร รวมทั้งส านักงานย่อยที่จังหวัดชลบุรี เพชรบุรี และพระนครศรีอยุธยา
จ านวน 140 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 1. แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 2.  
แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ 3. แบบสอบถามการรับรู้ความสามารถของตนเอง และ 4.  
แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างาน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อย
ละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์เพ่ือหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน จากผลการวิจัยสรุปได้ดังต่อไปนี้ 1. ผลการวิเคราะห์เพ่ือหาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า บรรยากาศภายในองค์การโดยรวมและแต่ละด้าน ได้แก่ ด้าน
การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ด้านการใช้อ านาจและอิทธิพลใน
องค์การ ด้านการน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์การ และด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างาน มี
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ความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 (r = 0.756, p < 
0.01; r = 0.710, p < 0.01; r = 0.623, p < 0.01; r = 0.286, p < 0.01; r = 0.526, p < 0.01 และ r 
= 0.746, p < 0.01 ตามล าดับ) การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิต
การท างานโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ปลอดภัยและมีสุขลักษณะที่ด ีด้านการพัฒนาขีดความสามารถสูงสุดของพนักงาน ด้าน
ความสัมพันธ์ทางสังคมของพนักงานในองค์การ ด้านการบริหารจัดการองค์การด้วยความเป็นธรรมและ
เสมอภาค ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และด้านความภูมิใจในองค์กร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 (r = 0.818, p < 0.01; r = 0.475, p < 0.01; r = 0.263, p < 0.01; r = 
0.614, p < 0.01; r = 0.760, p < 0.01; r = 0.711, p < 0.01; r = 0.690, p < 0.01 และ r = 0.715, 
p < 0.01 ตามล าดับ) 2. ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ได้แก่ การรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง บรรยากาศในองค์กาด้านการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ และบรรยากาศองค์การด้านการ
สร้างแรงจูงใจในการท างาน สามารถร่วมกันท านายพยากรณค์ุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานใน
หน่วยงานแห่งนี้ได้ร้อยละ 73.3 จากการศึกษาครั้งนี้ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า บรรยากาศองค์กรทั้ง 5 
ด้าน มีผลทางความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม และการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองมีผลต่อความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 7 ด้าน โดยเฉพาะการรับรู้
ความสามารถของตนเอง บรรยากาศองค์การด้านการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ และบรรยากาศองค์กร
ด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ตามล าดับ สามารถท านายคุณภาพชีวิตในการท างานไดร้้อยละ 73.3 
ถือว่ามีความน่าเชื่อถืออย่างมาก ดังนั้นแล้วตัวแปร 3 ด้านนี้ มีความส าคัญอย่างมากต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานของพนักงาน เพ่ือช่วยให้พนักงานเกิดความรู้สึกด้านบวกต่อองค์กรสามารถมุ่งเน้นพัฒนาโดย
ให้ความส าคัญกับ 3 ด้านนี้ ทั้งนี้เพ่ือช่วยให้พนักงานในองค์กรเกิดความรู้สึกเชิงบวกต่องานที่ได้รับ
มอบหมายและต่อสังคมในท่ีท างาน 

ฐาปณี บุญยเกียรติ (2559) ได้ศึกษาเรื่องการรับรู้บรรยากาศองค์การที่มีผลต่อความผูกพันของ
องค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานต่อองค์การ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1. ระดับ
ของบรรยากาศองค์การต่อความผูกพันขององค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานต่อ
องค์การ 2. ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศภายในองค์การต่อความผูกพันขององค์การและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานต่อองค์การ 3. อิทธิพลของบรรยากาศองค์การต่อความผูกพันขององค์การ
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ 
บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ านวน 340 คน เครื่องมือการวิจัยที่ใช้คือ
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แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลจากการศึกษาวิจัย พบว่า 
1. ระดับความคิดเห็นของบุคลากรในหน่วยงานด้านความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีต่อองค์กร และด้านการรับรู้บรรยากาศภายในองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก 2. การรับรู้บรรยากาศ
ในองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การทั้งในภาพรวมและรายด้านแต่ละด้านอยู่
ในระดับมาก และมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากรต่อองค์กรทั้งในภาพรวม
และรายด้านแต่ละด้านอยู่ในระดับปานกลาง 3. บรรยากาศในองค์กรด้านโครงสร้างของงาน ด้านความ
รับผิดชอบ และด้านการยอมรับ มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรและบรรยากาศองค์การ
ส่วนด้านการสนับสนุน ด้านโครงสร้างของงาน และด้านความรับผิดชอบมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของพนักงานต่อองค์การ 
 
2.4 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องด้านเพื่อนร่วมงาน 

Alderfer (1972) ได้ให้ความหมายของความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานว่าคือ การมี
ความสัมพันธ์ที่ดีของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานในระดับเดียวกันไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานเดียวกันต่างหน่วยงานหรือ
แม้แต่ต่างแผนกภายใต้องค์กรเดียวกัน โดยมีการเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่และช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

คเณศ จุลสุคนธ์ (2554) สรุปและให้ความหมายของค าว่าสัมพันธภาพระหว่างบุคคลว่าเป็นการ
แสดงออกถึงความสัมพันธ์ที่แต่ละบุคคลมีต่อกัน เช่น การแสดงออกในเรื่องความร่วมมือกันในการ
ปฏิบัติงาน ความร่วมมือในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ตลอดจนการยอมรับซึ่งกันและกัน  

Beyer & Marshall (1981) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานไว้ 8 
องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1. ความม่ันใจและความไว้ใจ (Confidence and Trust) หมายถึง การมีความตรงไปตรงมา 
ซ่ือตรงต่อกัน เชื่อมั่นในความสามารถของซึ่งกันและกัน การเปิดเผยข้อมูลที่จ าเป็นเท่านั้น และเปิดเผย
ความรู้สึกต่อเพ่ือนร่วมงานทั้งในเรื่องส่วนตัวและเรื่องงาน 

2. การให้ความช่วยเหลือกัน (Mutual help) หมายถึง ความเต็มใจที่จะแบ่งปัน ความรู้ให้แก่กัน 
ความสมัครใจในการช่วยท างาน แบ่งเบาปริมาณงานของเพ่ือนร่วมงานรวมไปถึงปกป้องสิทธิประโยชน์
ของเพ่ือนร่วมงาน 

3. การให้การสนับสนุนกัน (Mutual support) หมายถึง การเต็มใจที่จะรับฟังผู้อ่ืน การให้ข้อมูล
การให้ข้อเสนอแนะทางบวก การให้ก าลังใจซึ่งกันและกันทั้งในเรื่องที่เก่ียวข้องกับงานและเรื่องอ่ืนๆ การ
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เป็นที่ปรึกษาในด้านหน้าที่การงาน รวมถึงการส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในการท างานของเพ่ือน
ร่วมงานด้วยความเต็มใจ 

4. ความเป็นมิตรและความรื่นรมย์ (Friendliness and enjoyment) หมายถึง การมีทัศนคติท่ีดี
ต่อเพ่ือนร่วมงาน มีการแสดงออกต่อเพ่ือนร่วมงานอย่างอบอุ่น ให้ความสนใจและห่วงใยต่อกัน ซึ่งอาจจะ
แสดงออกโดยการพบปะสังสรรค์กันในพ้ืนที่ขององค์กรและภายนอก การสร้างบรรยากาศในการท างานที่
ดีจะช่วยส่งเสริมสนับสนุนทางจิตใจให้แก่กัน รวมถึงการร่วมยินดีกับเพ่ือนร่วมงานเมื่อมีความก้าวหน้า
หรือประสบความส าเร็จในโอกาสต่างๆ 

5. การท างานของกลุ่มท่ีมุ่งเน้นความส าเร็จร่วมกัน (Team efforts toward goal 
achievement) หมายถึง การร่วมมือกันในการกระตุ้นหรือส่งเสริมให้เกิดการร่วมมือกันในการท างาน 
โดยใช้หลักการยอมรับในความแตกต่างและความสามารถของแต่ละบุคคล ตลอดจนการใช้ความรู้
ความสามารถของตนเองอย่างเต็มท่ีในการก าหนดบทบาทของสมาชิกในกลุ่มอย่างชัดเจน มีการทบทวน 
ประเมิน และการแก้ไขผลงานของกลุ่มอย่างสม่ าเสมอ 

6. การริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) หมายถึง การสร้างบรรยากาศในการท างานที่ช่วยส่งเสริม
สนับสนุน และตระหนักถึงคุณค่าในผลงานของบุคคลอ่ืนในกลุ่ม แสดงออกโดยการกระตือรือร้นในการ
จัดท าโครงการใหม่ๆ วิพากษ์ผลงานอย่างสร้างสรรค์ และสามารถจัดการกับความขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายใน
องค์กรได้อย่างเหมาะสม มีทัศนคติที่ดีต่อการพร้อมที่จะปรับเปลี่ยนวิธีการท างานรูปแบบใหม่ตลอดเวลา
เพ่ืองานที่มปีระสิทธิภาพมากกว่าเดิม 

7. การติดต่อสื่อสารระบบเปิด (Open communication) หมายถึง การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
กันอย่างตรงไปตรงมา อิสระที่จะอภิปรายปัญหาต่อกัน สามารถแบ่งปันและแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารด้วย
ความเต็มใจ มีความสามารถในการจัดการปัญหาความขัดแย้งได้เหมาะสมเป็นอย่างดีและตรงไปตรงมา มี
การติดต่อสื่อสารกันภายในกลุ่มด้วยความเป็นกันเอง มีการกระจายข้อมูลต่างๆ อย่างทั่วถึงและตรงกัน 
รวมถึงการมีการประสานงานที่ดีทั้งที่เป็นข้อมูลที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

8. ความเป็นอิสระจากการคุกคาม (Freedom from threat) หมายถึง ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานตามขอบเขตหน้าที่ของตนเองได้อย่างเต็มที่ ภายในองค์กรเป็นบรรยากาศของการยอมรับกัน
ของสมาชิกอย่างจริงใจ ไม่มีความเครียด และสามารถวิพากษ์วิจารณ์ผลงานของสมาชิกในองค์กรได้อย่าง
สร้างสรรค์ มีอ านาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนเองได้อย่างเต็มท่ี สมาชิก
ในองค์กรมโีอกาสเท่าเทียมกันในการได้รับการส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาตนเอง และมีการพิจารณา
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ผลงานอย่างเป็นธรรม ที่ส าคัญที่สุดคือสมาชิกทุกคนสามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้โดยปราศจากการ
ควบคุมกันและกัน 

จากความหมายทั้งหมดผู้วิจัยสรุปได้ว่า เพ่ือนร่วมงาน หมายถึง สัมพันธภาพระหว่างบุคคลที่
เกี่ยวกับการแสดงออกถึงความร่วมมือกันในการปฏิบัติงานร่วมกัน การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นต่อกันใน
องค์กร การยอมรับและเคารพในความแตกต่างของแต่ละบุคคล และการยอมรับในความสามารถของกัน
และกัน จนความสามารถร่วมกันปฏิบัติหน้าที่การงานได้อย่างเกิดประสิทธิผลต่อหน่วยงานหรือองค์กร
อย่างสูงสุด สัมพันธภาพที่ดีของเพ่ือนร่วมงานท าให้บุคลากรในองค์กรสามารถท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี 
ทั้งกับบุคลากรในแผนกเดียวกันหรือต่างแผนกภายใต้องค์กรเดียวกัน ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน
สามารถแบ่งได้เป็น 8 องค์ประกอบ ดังนี้ 1. ความม่ันใจและความไว้ใจ 2. การให้ความช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน 3. การให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน 4. ความเป็นมิตรและความสนุก 5. การท างานกลุ่มโดยเน้น
ความส าเร็จร่วมกัน 6. ความริเริ่มสร้างสรรค์ 7. การติดต่อสื่อสารระบบเปิด  และ 8. ความเป็นอิสระทาง
ความคิดและการแสดงออก 

กนกวรรณ ศรีทองสุก (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ การสนับสนุนจาก
องค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการท างาน โดยมีความเชื่ออ านาจในการ
ควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับ วัตถุประสงค์การวิจัยคือ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ การ
สนับสนุนจากองค์การ และความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการท างานโดยมีความเชื่อ
อ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับ กลุ่มประชากรทีใ่ช้ในการศึกษาครั้งนี้ได้แก่ พนักงาน
ต าแหน่งงานวิศวกร ในบริษัทผลิตโครงสร้างเหล็กและเครื่องจักรแห่งหนึ่ง จ านวน 74 คน เครื่องมือที่ใช้
ในการวิจัยประกอบด้วย แบบสอบถาม โดยออกแบบค าถามเพ่ือ 1. วัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
2. วัดความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 3. วัดความสุขในการท างาน และ 4. วัดความเชื่ออ านาจในการ
ควบคุมภายใน วิเคราะห์ข้อมูลจากการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson's Product Moment 
Correlation) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Model) 
จากการศึกษาผลการวิจัยพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานมผีลต่อความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
(r = 0.479, r=0.325, p< 0.01 ตามล าดับ) และความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับ 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 แตไ่ม่ส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความสุขในการ
ท างาน 
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นทธนิศร์ คชาชีวะ (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความอยู่ดีมีสุข ด้านความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงานของคนวัยท างานผ่านเว็บไซต์เครือข่ายสังคมออนไลน์ วัตถุประสงค์ของงานวิจัยคือ เพ่ือ
ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความอยู่ดีมีสุขโดยวัดจากความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานผ่านเว็บไซต์เครือข่ายสังคม
ออนไลน์  โดยได้ท าการศึกษาปัจจัยความเหงา (Loneliness) การเปิดเผยตนเองทางออนไลน์ (Online 
Self Disclosure) แรงสนับสนุนทางด้านสังคมออนไลน์ (Online Social Support) และคุณภาพของ
มิตรภาพทางออนไลน์ (Quality of Online Friendships) ทีส่่งผลต่อความอยู่ดีมีสุขและด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน (Well Being- Relation with Co-workers) โดยศึกษาในรูปแบบ
ของการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือการวิจัยในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างวัยท างานที่มีช่วงอายุระหว่าง 19 – 59  ปี จ านวน 315 คน ที่อาศัยอยู่ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล ผ่านแบบสอบถามกระดาษและออนไลน์ จากผลการวิจัยพบว่า เมื่อมีการจัดกลุ่ม
ความสัมพันธ์ของตัวแปรด้วย Factor Analysis สามารถสกัดได้ทั้งหมด 4 ปัจจัย คือ 1. ปัจจัยความเหงา 
(Loneliness) 2. การเปิดเผยตนเองทางออนไลน์ (Online Self-Disclosure) 3. แรงสนับสนุนทางด้าน
สังคมออนไลน์ (Online Social Support) และ 4. คุณภาพของมิตรภาพทางออนไลน์ (Quality of 
Online Friendships) ที่ส่งผลต่อความอยู่ดีมีสุขในด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เมื่อวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตามด้วยวิธีRegression Analysis พบว่า พนักงานที่รู้สึก
เหงาและขาดทักษะในการสื่อสารทางสังคมกับเพ่ือนร่วมงานในชีวิตจริง หากได้มีการพูดคุยหรือเปิดเผย
ข้อมูลของตนเองผ่านทางสื่อออนไลน์มากข้ึนก่อให้เกิดความรู้สึกถึงการได้รับการสนับสนุนทางด้านสังคม
ออนไลน์จากเพ่ือนร่วมงานและเกิดมิตรภาพระหว่างเพ่ือนร่วมงานเพ่ิมขึ้น ส่งผลถึงความอยู่ดีมีสุขด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเพิ่มมากข้ึนตามไปด้วย  

นันท์ธนาดา สวามิวัสสุกิจ (2558) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน และแรงจูงใจในงานที่มีความสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคน
เก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร โดยมีวัตถุประสงค์ในการวิจัยเพ่ือ 1. ศึกษาความคาดหวังใน
การธ ารงรักษาคนเก่งของระดับปฏิบัติการในองค์กรจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 2. ศึกษาความสัมพันธ์ที่
มีต่อหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานกับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของระดับปฏิบัติการใน
องค์กร 3. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคน
เก่งของระดับปฏิบัติการในองค์กร และ 4. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในงานกับความคาดหวังใน
การธ ารงรักษาคนเก่งของระดับปฏิบัติการในองค์กร กลุ่มประชากรทีศ่ึกษาครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานระดับ
ปฏิบัติในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย วิเคราะห์
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ข้อมูลการวิจัยจากสถิตในการวิจัย ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t 
การทดสอบค่า f และการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน จากการศึกษาพบว่า 1. พนักงาน
มีความคาดหวังต่อการธ ารงรักษาคนเก่งในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2. ลักษณะของหัวหน้างานและเพ่ือน
ร่วมงานมคีวามสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร
อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 3. แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
ความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับปฏิบัติการในระดับปานกลาง อย่างมนีัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 4. สภาพแวดล้อมในการท างานมีสัมพันธ์กับความคาดหวังในการธ ารงรักษาคนเก่ง
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรในทิศทางเดียวกันในระดับต่ า อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 

วงศ์ลัดดา วีระไพบูลย์, ชวนชืน่ อัคคะวณิชชา, และธนกฤต สังข์เฉย (2560) ได้ศึกษาเรื่องความ
ไม่ม่ันคงในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร: การศึกษาการระบุตัวตนต่อองค์กร 
และการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน งานวิจัยฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือต้องการน าเสนอแบบจ าลอง
อิทธิพลของความไม่ม่ันคงในการท างาน และการระบุตัวตนต่อองค์กรของพนักงานต่อการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาบทความนี้ได้เสนอแนวคิด “การระบุตัวตนต่อองค์กร” 
ในฐานะตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างความไม่มั่นคงในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร นอกจากนี้ยังน าเสนอแนวคิดการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงานเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์
ระหว่างความไม่ม่ันคงในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร จากการวิจัยสรุปได้ว่า 
การได้รับการสนับสนุนที่ดีจากเพ่ือนร่วมงานสามารถช่วยลดความสัมพันธ์เชิงลบในเรื่องความรู้สึกไม่ม่ันคง
ในการท างานของพนักงานได้ 

จารุพรรณ สุวรรณไพโรจน์ (2559) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์กรโดยรวมต่อความผูกพันต่อองค์การหัวหน้างานและกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน โดยมีตัวแปรวัฒนธรรมเป็น
ตัวแปรก ากับ งานวิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมต่อ 
ความผูกพันกับองค์กร หัวหน้างาน และกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน โดยมีมิติวัฒนธรรมเป็นตัวแปรก ากับ งานวิจัย
นี้ได้ท าการเก็บข้อมูลในกลุ่มตัวอย่างพนักงานประจ าทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน และรัฐวิสาหกิจในองค์กรไทย 
จ านวน 344 คน โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณหลายล าดับชั้น (Hierarchical Multiple 
Regression Analysis) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS พบว่า พนักงานมกีารรับรู้ถึงความยุติธรรมใน
องค์การโดยรวมและมิติวัฒนธรรมทั้ง 4 ด้านนั้นมีอิทธิพลเชิงบวกกับความผูกพันกับองค์กร หัวหน้างาน 
และกลุ่มเพ่ือนร่วมงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ส่วนข้อสนับสนุนส่งผลต่ออิทธิพลก ากับของ
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วัฒนธรรมการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
โดยรวมและความผูกพันทางด้านจิตใจกับองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยความสัมพันธ์นี้จะ
สูงในบุคคลที่มีคะแนนการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนต่ า นอกจากนี้ยังพบว่าอิทธิพลการก ากับของ
วัฒนธรรมความเป็นชายต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมและความ
ผูกพันด้านจิตใจกับองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 และมีความสัมพันธ์ต่อกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยความสัมพันธ์นี้จะสูงในบุคคลที่มีคะแนนความเป็นชายต่ า 
 
2.5 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ทิพวรรณ ศิริคูณ (2542) ได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life) ว่ามี
ความส าคัญอย่างยิ่งในสังคมการท างานยุคปัจจุบัน เนื่องจากก าลังคนเป็นทรัพยากรอย่างหนึ่งทีมี่
ความส าคัญต่อสายงานทุกด้าน ไม่ว่าจะเป็นสายงานการผลิต สายงานบริการ และสายงานความช านาญ
เฉพาะชนิดพิเศษ เป็นต้น ในปัจจุบันมนุษย์ส่วนใหญ่ท างานเพื่อการด ารงชีวิตเพ่ือให้สามารถด ารงชีวิตอยู่
ได้ในสังคม ความก้าวหน้าในการท างานถือเป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานที่ส าคัญหนึ่งในห้าสิ่งที่มนุษย์
ต้องการไปให้ถึงท าให้มนุษย์ใช้เวลาเกือบทั้งชีวิตไปกับการท างาน ดังนั้นในสังคมของการท างานจึงควรมี
สภาวะที่เหมาะสมกับรูปแบบชีวิตของมนุษย์เพ่ือให้มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี มีความสุขกับการ
ท างาน ทั้งในด้านของร่างกาย จิตใจ แลละสังคม   

Richard (1973) ได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานว่าเป็นมิติที่ส าคัญของการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล จึงได้ท าการวิจัยศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานอย่างจริงจัง โดยพิจารณาจากปัจจัย
ส่วนบุคคลที่มีความเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยเน้นศึกษาแนวทางความเป็นมนุษย์ 
(Humanistic) ที่สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต Richard ได้ศึกษาสภาพแวดล้อมและสังคมที่มีผลต่อการท างาน
ให้ประสบความส าเร็จ จากการศึกษาพบว่า มีปัจจัย 8 ประการ ที่มีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตการ
ท างาน โดย Richard ได้น าเอาผลจากการศึกษาวิจัยมาเขียนในหนังสือ Creteria for Quality of 
Working life โดยแบ่งปัจจัยดังกล่าวเป็น 8 ประการ คือ 

1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) 
หมายถึง การได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการอย่างเป็นธรรมและเพียงพอต่อการ
ด ารงชีวิตตามมาตรฐานที่เป็นทีย่อมรับโดยทั่วไปในสังคม และมีความเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับ
ปริมาณงานที่ท ากับค่าตอบแทนขององค์กรอ่ืน 
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2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย (Safe and healthy environment) 
หมายถึง สิ่งแวดล้อมภายในองค์กร ประกอบด้วย ด้านกายภาพและทางด้านจิตใจ  สิ่งแวดล้อมในองค์กร
ควรมีสภาวะที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะที่ดี มีความปลอดภัย ไม่มีลักษณะของความเสี่ยงภัยอันตราย 
โดยจะต้องมีสภาพแวดล้อมที่มั่นคงปลอดภัย สะดวกสบายทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ 

3. เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี 
(development of human capacities) โดยองค์กรจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ 
ความสามารถ และทักษะได้อย่างเต็มที่ไม่ได้รับการกีดกัน ได้โอกาสในการพัฒนาตัวเองอย่างเสมอภาคเท่า
เทียมกันทุกคน รวมถึงมีการกระจายงานและมีโอกาสได้ท างานที่ส าคัญเพ่ือเป็นหนึ่งแนวทางการปฏิบัติที่
น าไปสู่การถูกยอมรับในสังคมการท างาน  

4. ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (growth 
and security) นอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถแล้วนั้นยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาส
มีความก้าวหน้า และมีความม่ันคงในอาชีพ ตลอดจนรวมถึงการเป็นที่ยอมรับทั้งของเพ่ือนร่วมงานและ
สมาชิกในครอบครัว 

5. ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน (Social 
integration) ผู้ปฏิบัติงานควรจะได้รับมอบหมายให้ท างานที่สร้างโอกาสให้สามารถสร้างสัมพันธภาพกับ
บุคคลอื่นๆ ทั้งในหน่วยงานและหน่วยงานภายนอก เพ่ือแสดงถึงการได้รับโอกาสที่เท่าเทียมกันในด้าน
ความก้าวหน้าของหน้าที่การงาน  

6. ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 
(Constitutionalism) วิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองค์กรควรมีลักษณะเป็นการส่งเสริมให้เกิดการเคารพใน
สิทธิส่วนบุคคล และระบบการท างานจะต้องมีความเป็นธรรมในการพิจารณาเรื่องการเลื่อนข้ันเลื่อน
ต าแหน่ง และรางวัลผลตอบแทนต่างๆ รวมทั้งผู้ปฏิบัติงานทุกคนควรได้รับโอกาสในการแสดงความ
คิดเห็นได้อย่างเสรีภาพ มีสิทธิในการพูดได้อย่างเสมอภาคภายใต้ความถูกต้องตามกฎหมาย 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (the total life space) คือ การเปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบัติงานไดส้ามารถใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวอย่างมีสมดุล ผู้ปฏิบัติงานควรมีเวลาว่าง
ส าหรับพักผ่อนระหว่างวัน และไม่ควรโยนความกดดันใส่ผู้ปฏิบัติงานมากจนเกินไป โดยจะต้องมีการ
ก าหนดชั่วโมงการท างานที่เหมาะสมให้มีความสมดุลทั้งในส่วนของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 

8. ลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (Social relevance) เป็นเรื่องส าคัญที่
องค์กรจะต้องมีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่างๆ เช่น ด้านผลผลิตหรือผลิตภัณฑ์เป็นประโยชน์ต่อ
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สิ่งมีชีวิตในสังคม ด้านการก าจัดของเสียจากโรงงานที่มีการบ าบัดก่อนปล่อยน้ าทิ้งลงพื้นที่ชุมชน ด้านการ
ดูแลปรับปรุงภูมิทัศน์สภาพแวดล้อมโดยรอบสถานที่ปฏิบัติงาน ด้านการตลาดที่เป็นธรรมต่อผู้คนในสังคม 
เป็นต้น เพ่ือปลูกฝังความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานให้เกิดส านึกรับผิดชอบต่อสังคมอันน าไปสู่การยอมรับนับถือ
ในตัวองค์กร  

บุญแสง ชีระภากร (2533) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบในการก าหนดคุณภาพชีวิตการ
ท างานไว้ 10 ประการ ดังนี้ 

1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ (Adequate and Fair Pay) หมายถึง การ
ได้รับค่าตอบแทนเป็นตัวเงินที่เหมาะสมส าหรับการจ่ายเป็นค่าจ้างโดยอยู่บนพ้ืนฐานของขอบเขตงานที่
เท่ากัน ได้รับเงินค่าจ้างค่าตอบแทนเท่ากัน ทั้งนี้ ค่าจ้างค่าตอบแทนจะต้องพิจารณาโดยค านึงถึงสภาวะ
ทางเศรษฐกิจที่เป็นปัจจุบัน เพ่ือให้พนักงานได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอส าหรับการด ารงชีวิตและเลี้ยงดู
ครอบครัว 

2. ผลประโยชน์เกื้อกูลกัน (Fringe Benefits) หมายถึง ค่าตอบแทนรปูแบบหนึ่งที่ไมใ่ช่
การตอบแทนเป็นตัวเงินที่องค์กรควรจะจัดให้แก่พนักงานอย่างเหมาะสม ได้แก่ วันหยุดประจ าปี วันลา
ป่วย วันลาพักผ่อน วันหยุดตามเทศกาลประเพณี เป็นต้น ซึ่งถือว่าเป็นผลประโยชน์ที่พนักงานพึงได้รับ
อย่างเหมาะสม องค์กรควรจัดหาให้อย่างไม่มีข้อแลกเปลี่ยนผูกมัด  

3. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe and Healthy Environment) 
หมายถึง การจัดสภาพแวดล้อมขององค์การให้สะอาดถูกสุขอนามัยที่ดี และมีความปลอดภัยในการพัก
อาศัยอยู่ในขณะท างาน เพ่ือลดความเสี่ยงและป้องกันการได้รับอุบัติเหตุ รวมถึงความบาดเจ็บเสียหายใน
ระหว่างการปฏิบัติงาน เป็นการดูแลรับผิดชอบสุขภาพของพนักงานในระยะยาว  

4. ความม่ันคงของงาน (Job Security) หมายถึง การจ้างงานอย่างเป็นธรรมและไม่ควร
มีการเลิกจ้างพนักงานโดยไม่มีสาเหตุอันสมควรแก่การเลิกจ้าง 

5. เสรีภาพในการร่วมเจรจาต่อรอง (Free Collective Bargaining) หมายถึง การร่วม
เจรจาต่อรองเป็นสิทธิและเสรีภาพของพนักงานในองค์กร โดยพนักงานสามารถแสดงออกได้อย่างเต็มที่
ตามขอบเขตที่กฎหมายก าหนด โดยเฉพาะเรื่องผลประโยชน์ของพนักงานที่ควรได้รับจากองค์กร  

6. พัฒนาการและการเจริญเติบโต (Growth and Development) หมายถึง การได้รับ
การพัฒนาและการเติบโตในต าแหน่งหน้าที่การงาน ซ่ึงพนักงานในองค์กรจะต้องมีการพัฒนาองค์ความรู้ 
ทักษะ และทัศนคติที่เก่ียวข้องกับงานได้เป็นอย่างดี เป็นไปตามกระบวนการพัฒนาที่เหมาะสมส าหรับแต่
ละบุคคลเพ่ือความก้าวหน้าในหน้าที่การงานตามท่ีแต่ละบุคคลต้องการ 
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7. บูรณาการสังคม (Social Integration) หมายถึง ความสัมพันธ์ของบุคคลในองค์กรทั้ง
รูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยส่วนความสัมพันธ์รูปแบบที่ไม่เป็นทางการเป็นตัวชี้วัด
การบูรณาการทางสังคมที่ส าคัญขององค์กร 

8. การมีส่วนร่วมในองค์การ (Participation) หมายถึง การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ 
ขององค์การ รวมไปถึงการบริหารงานองค์การ โดยองค์กรควรเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็น เสนอแนะแนวทาง และวิพากษ์การท างานขององค์กร เพ่ือร่วมกันน าพาองค์กรไปอยู่
ในทิศทางที่ดีขึ้นกว่าเดิม 

9. ประชาธิปไตยในการท างาน (Democracy at Work) หมายถึง การให้ความส าคัญกับ
ทุกคนในองค์กรอย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกันไม่ว่าจะอยู่ในระดับสายงานใดขององค์กร โดยให้ถือว่า
บุคลากรทุกคนคือองค์ประกอบขององค์การ และการร่วมมือของบุคลากรทุกคนจะน าองคก์รไปสู่
เป้าหมายความส าเร็จขององค์การ 

10. เวลาว่างของชีวิต (Total Life Space) หมายถึง การท างานไม่ได้เป็นทั้งหมดของ
ชีวิต การท างานเป็นเพียงหนึ่งในหน้าที่ที่จะต้องท าเพ่ือให้สามารถด ารงอยู่ในสังคมได้เพียงเท่านั้น ชีวิต
ของมนุษยต์้องการการมีเวลาส่วนตัว ต้องการเวลาว่างเพ่ือพักผ่อนคลายจากกิจกรรมชีวิตอ่ืนๆ ที่ต้อง
กระท าโดยหน้าที่ที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงหรืองดปฏิบัติได้ ดังนั้นการจัดเวลาว่างส าหรับผ่อนคลายอย่าง
เหมาะสมนั้นเป็นสิ่งที่ควรจัดให้แก่บุคลากร 

จากความหมายทั้งหมดผู้วิจัยสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง คุณลักษณะที่ส าคัญ
ของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตของบุคลากรโดยตรง มีความส าคัญอย่างยิ่งส าหรับชีวิตการท างานใน
ปัจจุบัน เนื่องจากมนุษยเ์ป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญต่ออุตสาหกรรมการท างาน มนุษย์เป็นฟันเฟืองที่
ส าคัญในการขับเคลื่อนสังคมให้ก้าวไปข้างหน้าท าให้มนุษย์ใช้เวลาเกือบทั้งหมดของชีวิตไปกับการท างาน
เพ่ือหารายได้ให้เพียงพอส าหรับการด ารงชีวิต มนุษย์แสวงหาการประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานเป็น
เพราะงานเป็น 1 ใน 5 ขององค์ประกอบชีวิตที่มนุษย์จะต้องการท าให้ส าเร็จเพ่ือตอบสนองความต้องการ
ขั้นพ้ืนฐานของชีวิต คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีก่อให้เกิดความสุขทั้งต่อร่างกายและจิตใจ โดยมี
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานมี 10 ด้าน ดังต่อไปนี้ 1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ 
2. ผลประโยชน์เกื้อกูล 3. สภาพแวดล้อมในท่ีท างานปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 4. ความม่ันคงในงาน 5. 
เสรีภาพในการร่วมเจรจาต่อรอง 6. พัฒนาการและการเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน 7. บูรณาการงาน
สังคม 8. การมีส่วนร่วมในองค์การ 9. ประชาธิปไตยในการท างาน และ 10. เวลาว่างของชีวิต  
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อารียา การดี (2562) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 งานวิจัยมี
วัตถุประสงค์คือ 1. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลาเขต 1 และ 2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลาเขต 1 กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือเป็นครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศกึษายะลาเขต 1 จ านวน 335 คน เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณท่ีใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์
ความถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น จากการศึกษาผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นด้านคุณภาพชีวิตการ
ท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ด้านที่มีระดับความเห็นมากที่สุดมี 1 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์และสัมพันธ์กับ
สังคม ความคิดเห็นในระดับมากมี 7 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านบูรณาการด้านสังคมหรือการท างานร่วมกัน 2. 
ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 3. ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 4. ด้าน
ประชาธิปไตยในองค์กร 5. ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ 6. ด้านสภาพการท างานที่
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ และ 7. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ตามล าดับ การวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้นพบว่า ปัจจัยด้านองค์กร ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม และปัจจัยความผูกพันต่อ
องค์การ อธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 65.9 โดยตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ ได้แก่ ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน 1 – 5 ปี รายได้สุทธิ/เดือนน้อยกว่า 15,000 บาท/เดือน รายได้สุทธิ/เดือน 15,000 - 20,000 
บาท/เดือน รายได้สุทธิ/เดือน 20,001 - 30,000 บาท/เดือน ปัจจัยองค์กรด้านงาน ปัจจัยองค์กรด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม ด้านสังคม ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมด้านจิตใจ และความ
ผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม 

ณิศาภัทร ม่วงค า (2559) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตของบุคลากร: กรณีศึกษาเจ้าหน้าที่
อาสาสมัครกู้ภัยมูลนิธิมิราเคิล ออฟไลฟ์ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตนราชกัญญาสิริวัฒนาพรรณวดี มี
วัตถุประสงค์ในการวิจัย 1. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่อาสาสมัครกู้ภัย และ 2. เพ่ือ
ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่อาสาสมัครกู้ภัย ท าการวิจัยใน
รูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคือ
เจ้าหน้าที่อาสาสมัครกู้ภัยเขตภาคกลาง จ านวน 286 คน ด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าไคสแควร์ และค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์
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สัน ผลจากการศึกษาพบว่า ปัจจัยองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่อาสาสมัครกู้ภัย 
อยู่ในระดับสูง และคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่อาสาสมัครกู้ภัยอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยส่วน
บุคคลมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่อาสาสมัครกู้ภัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ส่วนสถานภาพและระยะเวลาการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
เจ้าหน้าที่อาสาสมัครกู้ภัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และปัจจัยองค์กรโดยรวมมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่อาสาสมัครกู้ภัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกอยู่ในระดับต่ า ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวก
ระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่อาสาสมัครกู้ภัย รองลงมาคือ ด้านความก้าวหน้า
และความมั่นคง ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ ด้าน
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย ด้านลักษณะงานการ
ท างานหรือประชาธิปไตยในการท างาน และล าดับสุดท้ายค้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน
ร่วมกันตามล าดับ (r = 0.38, r = 0.33, r = 0.26, r = 0.25, r = 0.23, r = 0.17, r = 0.15 ตามล าดับ) 

ทัศนีย์ ชาติไทย (2559) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยธุรกิจ
บัณฑิตย์ วัตถุประสงค์การวิจัย คือ 1. ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 2. ศึกษา
เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 3. ศึกษา
ล าดับความส าคัญของตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 4. เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับ
การจัดล าดับความส าคัญของตัวชี้วัดการท างานของบุคลากร กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ บุคลากร
ของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ที่ปฏิบัติงานในปี 2557 จ านวน 205 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การวิจัย สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบ t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) จากการศึกษา
ผลการวิจัยพบว่า 1. บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.60 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.66 2. บุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมไม่
แตกต่างกัน 3. บุคลากรในมหาวิทยาลัยจัดล าดับความส าคัญของตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม
อยู่ในล าดับที่ 2 4. บุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันจัดล าดับความส าคัญของตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการ
ท างานโดยรวมไม่แตกต่างกัน และ 5. บุคลากรมีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรมมากท่ีสุด 

พิศโสภา ทีฆาวงค์ (2560) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานส่วนต าบลในพื้นที่
จังหวัดเชียงใหม่ โดยได้ท าการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
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ขนาดของหน่วยงาน และศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานส่วนต าบล
ในพ้ืนที่จังหวัดเชียงใหม่ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานส่วนต าบลในพ้ืนที่จังหวัดเชียงใหม่ 
จ านวน 412 คน ใช้แบบสอบถามที่สร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล มีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นตามวิธีของครอนบาคของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.953 โดยได้
ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานทั้งหมด 8 ด้าน ตามแนวคิดของวอลตัน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูลประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย ( ̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เปรียบเทียบความแตกต่างตาม
คุณลักษณะส่วนบุคคลและขนาดของหน่วยงาน (Mann-Whitney U test และ Kruskal – Wallis 
value) และใช้การวิเคราะห์หาปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน (Stepwise Multiple 
Regression) ผลการวิจัยระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบริบทของงาน ซึ่งประกอบด้วย ลักษณะงานโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับสูง ความเกี่ยวข้องผูกพันกับงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับสูงมาก และด้านการรับรู้
ความสามารถของตนเองในการท างานและการรับรู้ต่อระบบบริหารในสมองโดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง 
นอกจากนี้ระดับคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานส่วนต าบลในพ้ืนที่จังหวัดเชียงใหม่ด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับ
สังคมอยู่ในระดับสูงมาก ส่วนด้านอื่นๆ เช่น ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ด้านสิ่งแวดล้อมที่
ปลอดภัย ด้านความรู้ความสามารถในงาน ด้านความก้าวหน้า และความมั่นคงในงาน ด้านการมีส่วนร่วม
ของสังคมด้านความยุติธรรมในองค์กร และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีระดับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานอยู่ในระดับสูง จากการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน จ าแนกตาม
คุณลักษณะส่วนบุคคล พบว่า ต าแหน่งงาน ช่วงอายุ สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ประสบการณ์
การท างาน และขนาดขององค์กรที่แตกต่างกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 ด้านปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานพบว่า ลักษณะงาน 
การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน และการรับรู้ต่อระบบบริหารสามารถพยากรณ์คุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงานส่วนต าบลในพ้ืนที่จังหวัดเชียงใหม่ ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 และ
สามารถพยากรณ์คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานส่วนต าบลในพ้ืนที่จังหวัดเชียงใหม่ได้ร้อยละ 
55.1  

โชติวิทย์ วัฒนะคีรี (2561) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างาน วัฒนธรรม
องค์การ และแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของข้าราชการในกองทัพเรือในเขต
อ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี วัตถุประสงค์ในการวิจัย คือ 1. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ 2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อความผูกพัน
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องค์การ และ 3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของ
ข้าราชการในกองทัพเรือในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี หาจ านวนประชากรในการวิจัยด้วยการค านวณ
ตามสูตรของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 ได้ประชากรกลุ่มตัวอย่างจ านวน 384 คน 
ท าการแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง ข้าราชการกองทัพเรือ ชั้นยศจ่าตรี ถึงนาวาโท ในเขตอ าเภอสัต
หีบ จังหวัดชลบุรี โดยการสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็นด้วยวิธี Simple Random 
Sampling จ านวน 390 คน น ามาวิเคราะห์ด้วยวิธีการทางสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ
ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถิติทดสอบการวิเคราะห์
ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple Regression) จาก
การศึกษาผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ และ
ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน และปัจจัยค้ าจุน ปัจจัยทั้งหมดมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์การ
ของข้าราชการกองทัพเรือ ในเขตอ าเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 



 
 

 
 

 

บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
งานวิจัยเรื่องการศึกษาโครงสร้างองค์กร บรรยากาศในการท างาน และเพ่ือนร่วมงานที่ส่งผลต่อ

คุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-
ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลด้านโครงสร้างองค์กร ข้อมูล
ด้านบรรยากาศในการท างาน ข้อมูลด้านเพ่ือนร่วมงาน และข้อมูลด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ของ
ก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลตามรายละเอียด
ดังนี้ 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วนดังนี้ 
3.1.1.1 ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร โดยมีระดับการวัด ดังนี้ 
1. เพศ    ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
2. อายุ    ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
3. ระดับการศึกษา   ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
4. ระดับยศ/ต าแหน่ง  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
5. รายได้ต่อเดือน  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
6. ระยะเวลาในการท างาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
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3.1.1.2 ข้อมูลด้านโครงสร้างองค์กร ซึ่งประกอบด้วย การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ความ
รับผิดชอบ และการติดต่อสื่อสารระหว่างกัน มีการวัดแบบอันตรภาค Interval scale โดยมี
ระดับการวัดดังนี้ 

  1. เห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
2. เห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
3. เห็นด้วยปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
4. เห็นด้วยมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
5. เห็นด้วยมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 

ส าหรับการวัดระดับค่าเฉลี่ยเป็นช่วงคะแนน มีการวัดดังนี้ 
ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
4.21 - 5.00   มากที่สุด 
3.41 - 4.20   มาก 
2.61 - 3.40   ปานกลาง 
1.81 - 2.60   น้อย 
1.00 - 1.80   น้อยที่สุด 
 
3.1.1.3 ข้อมูลด้านบรรยากาศในการท างาน ซึ่งประกอบด้วย การท างานร่วมกับคน และ

สภาพแวดล้อมในการท างาน มีการวัดแบบอันตรภาค Interval scale โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
1. เห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
2. เห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
3. เห็นด้วยปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
4. เห็นด้วยมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
5. เห็นด้วยมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 

ส าหรับการวัดระดับค่าเฉลี่ยเป็นช่วงคะแนน มีการวัดดังนี้ 
ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
4.21 - 5.00   มากที่สุด 
3.41 - 4.20   มาก 
2.61- 3.40   ปานกลาง 
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1.81 - 2.60   น้อย 
1.00 - 1.80   น้อยที่สุด 
 
3.1.1.4 ข้อมูลด้านเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งประกอบด้วย แผนกเดียวกัน และต่างแผนก มีการ

วัดแบบอันตรภาค Interval scale โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
1. เห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
2. เห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
3. เห็นด้วยปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
4. เห็นด้วยมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
5. เห็นด้วยมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 

ส าหรับการวัดระดับค่าเฉลี่ยเป็นช่วงคะแนน มีการวัดดังนี้ 
ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
4.21 - 5.00   มากที่สุด 
3.41 - 4.20   มาก 
2.61 - 3.40   ปานกลาง 
1.81- 2.60   น้อย 
1.00 - 1.80   น้อยที่สุด 
 
3.1.1.5 ข้อมูลด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน มีการวัดแบบอันตรภาค Interval scale 

โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
1. มีคุณภาพชีวิตในการท างานน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
2. มีคุณภาพชีวิตในการท างานน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
3. มีคุณภาพชีวิตในการท างานปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
4. มีคุณภาพชีวิตในการท างานมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
5. มีคุณภาพชีวิตในการท างานมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 

ส าหรับการวัดระดับค่าเฉลี่ยเป็นช่วงคะแนน มีการวัดดังนี้ 
ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
4.21 - 5.00   มากที่สุด 
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3.42 - 4.20   มาก 
2.61- 3.40   ปานกลาง 
1.81- 2.60   น้อย 
1.00 - 1.80   น้อยที่สุด 

 
3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบความ

น่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามสอบถาม (Questionnaire) 
3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิเป็นอาจารย์ที่

ปรึกษา ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็น
ประโยชน์ต่องานวิจัย 

3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิ เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาระบุเรียบร้อย

แล้ว จะต้องน าแบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ หน่วยข่าวกรองทางทหาร กรุงเทพฯ จ านวน 30 
คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s 
Alpha Analysis Test) ซึ่งเท่ากับ 0.811 
 
ตารางที่ 3.1: แสดงค่าความเชื่อม่ัน (Cronbach's Alpha Analysis Test) 
 

ตัวแปร จ านวนข้อ ค่าความเชื่อม่ัน 

1. ด้านโครงสร้างองค์กร 10 0.809 

2. ด้านบรรยากาศในการท างาน 10 0.660 

3. ด้านเพื่อนร่วมงาน 10 0.703 

4. ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 10 0.729 

รวม 40 0.811 
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หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะที่ก าหนดไว้ในการศึกษาโดย
จะท าการแจกวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 ตุลาคม พ.ศ. 2564 
 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นก าลังพลที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร จ านวนทั้งสิ้น 863 คน (ฝ่ายอ านวยการ, 2564) ทั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้ตารางค านวณหากลุ่มตัวอย่างของเครจซี่และมอร์แกน ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 269 คน 
โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) เพ่ือหาสัดส่วนของขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างและกลุ่มประชากร  

 
ดังนั้นจ านวนกลุ่มตัวอย่างของชื่อระดับยศ/ต าแหน่ง สัญญาบัตร คือ 161 คน และประทวน คือ 

108 คน สามารถค านวณกลุ่มตัวอย่างการสุ่มแบบแบ่งชั้นของทุกชื่อระดับยศ/ต าแหน่ง ดังรายละเอียด
ตามตารางท่ี 3.2 
 
ตารางที่ 3.2: กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา 
 

ชื่อระดับยศ/ต าแหน่ง จ านวนก าลังพล (คน) 
การสุ่มกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร
ของเครซี่และมอร์แกน (คน) 

สัญญาบัตร 516 161 
ประทวน 347 108 

รวมทั้งสิ้น 863 269 

 
ที่มา. (ฝ่ายอ านวยการ, 2564) 
 
3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ส าหรับกระบวกการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้ 

3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร    
จะท าการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม 



 
 

43 
 

 

3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถาม เพื่อให้ก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีความเข้าใจในข้อค าถามและ
ความต้องการของผู้วิจัย 

3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามและน าไป
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาโครงสร้างองค์กร บรรยากาศในการท างาน และเพ่ือนร่วมงานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
ของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีการก าหนดสมมติฐานดังต่อไปนี้ 

3.4.1 อิทธิพลของปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กรที่ ด้านการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ด้านความ
รับผิดชอบ และด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างกัน ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

3.4.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านบรรยากาศในการท างาน ด้านการท างานร่วมกับคน และด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร 

3.4.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน ด้านแผนกเดียวกัน และด้านต่างแผนก ที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย 

วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์

สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis)  
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3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis)  

3.5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis)



 
 

 
 

 

บทที ่4 
ผลการวิจัย 

 
ผลการวิจัยการศึกษาโครงสร้างองค์กร บรรยากาศในการท างาน และเพ่ือนร่วมงานที่ส่งผลต่อ 

คุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้  
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์

สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้  
4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis)  
4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis)  
4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis)  
สมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  

 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และ 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

4.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติส่วนบุคคล  
ข้อมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติส่วนบุคคลของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ซึ่ง

ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับยศ/ต าแหน่ง รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาในการท างาน 
วิเคราะห์พบว่าค่าร้อยละที่มากท่ีสุดตามลักษณะของข้อมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติส่วนบุคคล มีดังต่อไปนี้  
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ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจ านวนร้อยละของเพศของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 

ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคลคล จ านวน ร้อยละ 

เพศชาย 176 65.4 
อายุระหว่าง 31-40 ปี 115 42.8 

ระดับการศึกษาปริญญาตรี 209 77.7 

ระดับยศ/ต าแหน่งสัญญาบัตร 161 59.8 
รายได้ต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท 89 33.1 

ระยะเวลาในการท างาน 4 – 7 ปี 105 39.0 

 
จากตารางที่ 4.1 พบว่า ก าลังพลของหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่เป็นเพศ

ชาย จ านวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 65.4 ส่วนใหญ่มีช่วงอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 115 คน คิด
เป็นร้อยละ 42.8 ก าลังพลในหน่วยงานส่วนใหญ่มีระดับศึกษาปริญญาตรี จ านวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 
77.7 ส่วนใหญ่อยู่ในระดับยศ/ต าแหน่งสัญญาบัตร จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 59.8 มีรายได้ต่อ
เดือน 20,001 – 25,000 บาท จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 33.1 และส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ท างาน 4 – 7 ปี จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 39  

 
ตารางที่ 4.2: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านโครงสร้างองค์กร (ด้านการเลื่อนขั้นเลื่อน 
                 ต าแหน่ง ด้านความรับผิดชอบ และด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างกัน) ที่มีผลต่อคุณภาพ 
                 ชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 

ด้านโครงสร้างองค์กร ค่าเฉลี่ย ( ̅) 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 
แปลค่า 

1. ด้านการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 4.07 .607 เห็นด้วยมาก 

2. ด้านความรับผิดชอบ 3.64 .598 เห็นด้วยมาก 

3. ด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างกัน 3.83 .661 เห็นด้วยมาก 
รวม 3.85 .526 เห็นด้วยมาก 
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จากตารางที่ 4.2 พบว่า ก าลังพลของหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครซึ่งเป็นผู้ตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านโครงสร้างองค์กร (ด้านการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง        
ด้านความรับผิดชอบ และด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างกัน) ด้านการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งมีความ

คิดเห็นอยู่ในระดับมากเป็นล าดับที่หนึ่ง มีค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 4.07 รองลงมาคือด้านการติดต่อสื่อสาร

ระหว่างกันมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 3.83 และสุดท้ายคือด้านความรับผิดชอบ

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 3.64 ตามล าดับ ส่วนในภาพรวมมีความคิดเห็น

เกี่ยวกับด้านโครงสร้างองค์กรอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 3.85  
 
ตารางที่ 4.3: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านบรรยากาศในการท างาน (ด้านการท างาน 
                รว่มกับคน และสภาพแวดล้อมในการท างาน) ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลใน 
                หนว่ยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 

ด้านบรรยากาศในการท างาน ค่าเฉลี่ย ( ̅) 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 
แปลค่า 

1. ด้านการท างานร่วมกับคน 3.94 .570 เห็นด้วยมาก 

2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.83 .516 เห็นด้วยมาก 

รวม 3.89 .427 เห็นด้วยมาก 
 

จากตารางที่ 4.3 พบว่า ก าลังพลของหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครซึ่งเป็นผู้ตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านบรรยากาศในการท างาน (ด้านการท างานร่วมกับคน และ
สภาพแวดล้อมในการท างาน) ด้านการท างานร่วมกับคนมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากเป็นล าดับที่หนึ่ง มี

ค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 3.94 รองลงมาคือด้านการสภาพแวดล้อมในการท างานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ

มาก ค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 3.83 ตามล าดับ และในภาพรวมมีความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านบรรยากาศในการ

ท างานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 3.89 
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ตารางที่ 4.4: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านเพื่อนร่วมงาน (ด้านแผนกเดียวกัน และด้าน 
                 ต่างแผนก) ทีม่ีผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

 

ด้านเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉลี่ย ( ̅) 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 
แปลค่า 

1. ด้านแผนกเดียวกัน 3.97 .436 เห็นด้วยมาก 
2. ด้านต่างแผนก 3.73 .544 เห็นด้วยมาก 

รวม 3.85 .407 เห็นด้วยมาก 

 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า ก าลังพลของหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครซึ่งเป็นผู้ตอบ

แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านเพ่ือนร่วมงาน (ด้านแผนกเดียวกัน และด้านต่างแผนก) 

ด้านแผนกเดียวกันมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากเป็นล าดับที่หนึ่ง มีค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 3.97 รองลงมา

คือด้านต่างแผนกมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 3.73 ตามล าดับ และในภาพรวมมี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านเพ่ือนร่วมงานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 3.85 
 

ตารางที่ 4.5: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านคุณภาพชีวิตในการท างานของก าลังพลใน 
                 หนว่ยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 

ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ค่าเฉลี่ย ( ̅) 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 
แปลค่า 

1. ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 3.94 .412 เห็นด้วยมาก 

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่า ก าลังพลของหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครซึ่งเป็นผู้ตอบ

แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก

ค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 3.94  
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4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติ

การวิจัยดังนี้ 
4.2.1 สมมติฐานข้อที่  1 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ ( Multiple 

Regression Analysis) 
 
ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของด้านโครงสร้างองค์กรที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลใน 
                  หน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร (Multiple Regression Analysis) 
 

ด้านโครงสร้างองค์กร 
สัมประสิทธิการถดถอย 

(Beta) 
ค่า t Sig. (P-value) 

1. ด้านการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง .187 3.124 .002* 

2. ด้านความรับผิดชอบ .061 1.296 .196 

3. ด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างกัน -.184 -1.487 .038* 
รวม .136 2.884 .004* 

  =0.56, F-Value=5.227, N=269, P-Value≤0.05 
 

จากตารางที่ 4.6 พบว่า ค่าอิทธิพลของด้านโครงสร้างองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกร้อยละ 13.6 ซึ่งมี
ผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 (β=0.136, t=2.884, P-Value=0.004) โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการเลื่อนขั้น

เลื่อนต าแหน่ง (β=0.187, t=3.124, P-Value=0.002) มีอิทธิพลเชิงบวกร้อยละ 18.7 (β=0.187) ต่อ
คุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร รองลงมาคือด้านการติดต่อสื่อสาร

ระหว่างกัน (β=-0.184, t=-1.487, P-Value=0.038) มีอิทธิพลเชิงลบร้อยละ 18.4 (β=-0.184) ต่อ
คุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ตามล าดับ ส่วนด้านความรับผิดชอบไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร  
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4.2.2 สมมติฐานข้อที่  2 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 
 
ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของด้านบรรยากาศในการท างานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพล 
                 ในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร (Multiple Regression Analysis) 
 

ด้านบรรยากาศในการท างาน 
สัมประสิทธิการถดถอย 

(Beta) 
ค่า t Sig. (P-value) 

1. ด้านการท างานร่วมกับคน -.098 -2.308 .022* 

2. ด้ า นสภาพแวดล้ อม ในกา ร
ท างาน 

.288 6.104 .000* 

รวม .158 2.718 .007* 

  =0.125, F-Value=19.022, N=269, P-Value≤0.05 
 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า ค่าอิทธิพลของด้านบรรยากาศในการท างานอิทธิพลเชิงบวกร้อยละ 15.8 

ซึ่งมีผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 (β=0.288, t=6.104, P-Value=0.007) โดยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (β=0.288, 

t=6.104, P-Value=0.000) มีอิทธิพลเชิงบวกร้อยละ 28.8 (β=0.288) ซึ่งมีผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลัง

พลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร รองลงมาคือด้านการท างานร่วมกับคน (β=-0.098, t=-

2.308, P-Value=0.022) มีอิทธิพลเชิงลบร้อยละ 9.8 (β=-0.098) ซึ่งมีผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพล
ในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ตามล าดับ 
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4.2.3 สมมติฐานข้อที่  3 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ ( Multiple 
Regression Analysis) 
 
ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของด้านเพ่ือนร่วมงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลใน 
                   หน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร (Multiple Regression Analysis) 
 

ด้านเพื่อนร่วมงาน 
สัมประสิทธิการถดถอย 

(Beta) 
ค่า t Sig. (P-value) 

1. ด้านแผนกเดียวกัน .268 5.685 .000* 

2. ด้านต่างแผนก -.108 -1.834 .068 
รวม .220 3.648 .000* 

  =0.109, F-Value=16.202, N=269, P-Value≤0.05 
 

จากตารางที่ 4.8 พบว่า ค่าอิทธิพลของด้านเพ่ือนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกร้อยละ 22.0 ซึ่งมีผล
ต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 (β=0.220, t=3.648, P-Value=0.000) โดยด้านแผนกเดียวกัน (β=0.268, t=5.685, P-

Value=0.000) มีอิทธิพลเชิงบวกร้อยละ 26.8 (β=0.268) ซึ่งมีผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลใน
หน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านต่างแผนกไม่มีผล
ต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
 
 
 
 



 
 
 

 
 

 

บทที่ 5 
บทสรุป 

 
บทสรุปการวิจัยเรื่องการศึกษาโครงสร้างองค์กร บรรยากาศในการท างาน และเพ่ือนร่วมงานที่มี

ผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีบทสรุปผลการวิจัย น าเสนอ
ใน 2 ส่วน ที่สามารถอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 5.1 การอภิปรายผล 
 5.2 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 การอภิปรายผล 

การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การอภิปรายผล
ตามสมมติฐานที่ได้ก าหนดไว้ในงานวิจัยนี้ 
 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคลของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับยศ/ต าแหน่ง รายได้ต่อเดือน และ
ระยะเวลาในการท างาน จากข้อมูลพบว่าก าลังพลส่วนใหญ่ของหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครเป็น
เพศชาย จ านวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 65.4 และเป็นเพศหญิงจ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 34.6 สาม
ล าดับแรกของระดับช่วงอายุของก าลังพลส่วนใหญ่ มากที่สุดคืออยู่ในช่วงอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 
115 คน คิดเป็นร้อยละ 42.8 รองลงมาคือช่วงอายุ 21 – 30 ปี จ านวน 93 คน และช่วงอายุ 41 – 50 ปี 
จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 15.6 ตามล าดับ ระดับการศึกษาส่วนใหญ่มีระดับศึกษาปริญญาตรี จ านวน 
209 คน คิดเป็นร้อยละ 77.7 รองลงมาคือมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย จ านวน 46 คน คิด
เป็นร้อยละ 17.1 และล าดับสุดท้ายคือการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 5.2 
ข้อมูลส่วนบุคคลด้านระดับยศ/ต าแหน่งพบว่าก าลังพลส่วนใหญ่อยู่ในระดับยศ/ต าแหน่งชั้นสัญญาบัตร 
จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 59.8 และระดับชั้นประทวน จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 40.2 สาม
อันดับแรกของข้อมูลด้านรายได้ต่อเดือน พบว่า ก าลังพลส่วนใหญ่มีระดับรายได้ต่อเดือน 20,001 – 
25,000 บาท จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 33.1 รองลงมาคือระดับรายได้ 25,001 – 30,000 บาท คิด
เป็นร้อยละ 24.2 และสุดท้ายคือระดับรายได้ 15,000 – 20,000 บาท จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 19 
และข้อมูลระยะเวลาในการท างาน สามอันดับแรกพบว่าก าลังพลส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างาน 4 – 
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7 ปี จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 39 รองลงมาคือระยะเวลาในการท างาน 8 – 12 ปี จ านวน 
78 คน คิดเป็นร้อยละ 29 และสุดท้ายคือระยะเวลาในการท างาน 1 – 3 ปี จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 
16.4  

ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับด้านโครงสร้างองค์กรที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
พบว่า ก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ด้านการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งอยู่ในระดับมากเป็นล าดับที่หนึ่ง มีค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 4.07 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.607 รองลงมาคือด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างกันมีความคิดเห็นอยู่

ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 3.83 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.661 และด้านความ

รับผิดชอบมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 3.64 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
เท่ากับ 0.598 ตามล าดับ และผลรวมของด้านโครงสร้างองค์กรก าลังพลผู้ตอบแบบสอบถามมีความ

คิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 3.85 และผลรวมค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
เท่ากับ 0.526  

ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับด้านบรรยากาศในการท างาน พบว่า ก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครซึ่งเป็น
ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านการท างานร่วมกับคนมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

ค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 3.94 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.570 และด้านสภาพแวดล้อมใน

การท างานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 3.83 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
เท่ากับ 0.516 ตามล าดับ และผลรวมของด้านบรรยากาศในการท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีความ

คิดเห็นในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 3.89 และผลรวมค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 
0.427  

ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับด้านเพ่ือนร่วมงาน พบว่า ก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครซึ่งเป็นผู้ตอบ

แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านแผนกเดียวกันอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 3.97 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.436 และด้านต่างแผนกมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

ค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 3.73 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.544 ตามล าดับ และผลรวมของ

ด้านเพื่อนร่วมงาน ก าลังพลผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 
3.85 และผลรวมค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.407 
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ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับความคิดเห็นที่มี
เกี่ยวกับด้านคุณภาพชีวิตในการท างานของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่า 

ก าลังพลผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับมาก ค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 3.94 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.412 

 
1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมติฐาน

ทั้งสามข้อโดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
1.1 สมมติฐานข้อที่ 1 อิทธิพลของปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร ด้านการเลื่อนขั้นเลื่อน

ต าแหน่ง ด้านความรับผิดชอบ และด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างกันที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จากการวิเคราะห์พบว่า ด้านการเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่ง และด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนด้านความรับผิดชอบไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิต
ของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร สามารถอธิบายได้ดังนี้  
 ด้านการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งมีผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (Sig.=0.002) และการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งมี

อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ร้อยละ 18.7 (β = 0.187) 
สอดคล้องกับแนวคิดของศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550) ได้นิยามความหมายของโครงสร้างองค์การว่าเป็น
กระบวนการในการก าหนดความสัมพันธ์อย่างเป็นทางการซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและ
ทรัพยากรที่มีในองค์กรเพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ หรือหมายถึงลักษณะการแบ่งงานอย่างเป็นทางการ
โดยจะอาศัยความร่วมมือและองค์การต้องเอื้ออ านวยให้บุคคลากรมีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ซึ่งมี
องค์ประกอบที่ส าคัญ 6 ประการ คือ ความเชี่ยวชาญในงาน การจัดแผนกงาน สายการบังคับบัญชา 
ขนาดของการควบคุม การรวม และการกระจายอ านาจ การจัดรูปแบบอย่างเป็นทางการ 

นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของสุภนาถ โมฬีรัตตะกูล (2557) ได้ศึกษาเรื่องการปรับ
โครงสร้างองค์การเพ่ือรองรับการขยายตัวทางธุรกิจสู่ภูมิภาคประชาคมอาเซียน+3 ตามกรอบแนวคิดของ 
McKinsey ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง มีวัตถุประสงค์ในการวิจัยคือ ศึกษาเพ่ือปรับโครงสร้างองค์กร
ส าหรับรองรับยุทธศาสตร์ในการขยายธุรกิจสู่ภูมิภาคประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน+3 ของธนาคารพาณิชย์
แห่งหนึ่ง ซ่ึงธนาคารได้เล็งเห็นโอกาสทางธุรกิจระหว่างประเทศภายในภูมิภาคประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน+3 จากการรวมกลุ่มประเทศการค้าร่วมเป็นพันธมิตรทางเศรษฐกิจระดับภูมิภาคที่เรียกว่า 
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ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community: AEC) และกรอบความร่วมมืออาเซียน+
3 (ASEAN+3) เพื่อส่งเสริมความร่วมมือในระดับอนุภูมิภาคเอเชียตะวันออก (ASEAN+ 3 Cooperation 
Work Plan) ซึ่งเป็นการส่งเสริมความร่วมมือทางเศรษฐกิจในระยะยาว และเป็นการผลักดันให้เกิดชุมชน
อาเซียนภายในปีพ.ศ. 2558 โดยท าการศึกษาตามกรอบแนวคิด 7S ของแมคคินซีย์ ด้วยวิธีการเก็บ
รวบรวมรายละเอียดข้อมูลต่างๆ ที่เก่ียวข้อง ทั้งศึกษาจากเอกสาร หนังสือ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง และผู้บริหารระดับต้นที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานที่จัดตั้ง
ขึ้นเพ่ือรองรับการขยายตัวทางธุรกิจสู่ภาคประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน+3 จากการศึกษาพบว่า ธนาคารได้
ใช้จุดแข็งที่มีอยู่ในปัจจุบันในการสร้างเครือข่ายพันธมิตรในการท าธุรกิจในภูมิภาคประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน+3 เนื่องจากธนาคารมีความรู้เรื่องการเปิดธุรกิจในต่างประเทศไม่มากจึงจ าเป็นต้องมีพันธมิตรใน
การช่วยให้ธนาคารสามารถด าเนินธุรกิจในต่างประเทศได้อย่างสะดวกและมีประสิทธิภาพ และธนาคาร
เองก็มีนโยบายในการด าเนินธุรกิจอย่างยั่งยืนโดยต้องการรักษาโอกาสทางธุรกิจและรักษาระดับความเสี่ยง
ที่ยอมรับได้ จึงได้มีการออกแบบโครงสร้างธุรกิจต่างประเทศให้สอดคล้องกับโครงสร้างธนาคารที่ต้ังอยู่ใน
ประเทศไทย หลักการออกแบบโครงสร้างส าหรับหน่วยงานในต่างประเทศจะค านึงถึงปัจจัยที่ส าคัญ 2 
ประการ ได้แก่ หลักการออกแบบโครงสร้างองค์กรและความต้องการทางธุรกิจ และด้านข้อก าหนด
ทางการของประเทศนั้นๆ ซึ่งจะต้องระบุให้ชัดว่าต าแหน่งงานใดเป็นพนักงาน Local Staff (บุคลากรของ
ประเทศที่ธนาคารเข้าไปด าเนินธุรกิจ) ตามข้อก าหนดของหน่วยงานทางการ ส่วนความจ าเป็นในทางธุรกิจ
ต้องการใช้บุคลากรที่มีความเข้าใจในวัฒนธรรมและภาษาท้องถิ่นอย่างถ่องแท้ ซ่ึงจะสรรหาพนักงานที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่ง การพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานและการจ่าย
ผลตอบแทนและการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม โดยบุคลากรทุกคนจะต้องเข้าใจในความหลากหลายของ
วัฒนธรรมและจะต้องมีความคิดเชิงบวก (Positive Thinking) เป็นพื้นฐานส าคัญ การวางรูปแบบการ
ท างานจะต้องอิงตามธนาคารส านักงานใหญ่เป็นหลัก รวมทั้งในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรร่วมกันเป็น
แบบเดียวกันทั้งธนาคารจะใช้ค่านิยมหลักของธนาคารเพ่ือให้บุคลากรที่ท างานให้กับธนาคารมีดีเอ็นเอใน
การท างานในรูปแบบเดียวกันทั้งหมด  

กล่าวโดยสรุปคือ การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งมีอิทธิพลที่สัมพันธ์กันกับคุณภาพชีวิตหรือ
ความสุขในการท างานของก าลังพล นอกจากนีก้ารเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งยังหมายถึงความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน การได้รับค่าตอบแทนหรือสวัสดิการอย่างเหมาะสม ซึ่งส่งผลต่อความพึงพอใจต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างาน ระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งขององค์กรที่มีความเป็นธรรม มีหลักเกณฑ์ที่
มีความเสมอภาค ก าลังพลได้รับการสนับสนุนส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่อย่างเท่าเทียม
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กันย่อมมีอิทธิพลทางบวกกับคุณภาพชีวิตของก าลังพลในองค์กร และแปรผันตรงกับความสุขของก าลังพล
ในองค์กร ในทางกลับกันหากในองค์กรมีการจัดระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งที่ไม่เหมาะสม ไม่มี
หลักเกณฑ์ท่ีเป็นธรรมแก่ก าลังพลทุกคน การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งก็ส่งผลทางด้านลบต่อคุณภาพชีวิต
หรือความสุขในการท างานของก าลังพลเช่นเดียวกัน  

ด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างกันมีผลต่อคุณภาพชีวิตของหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพหานคร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Sig.=0.038) และการติดต่อสื่อสารระหว่างกันมีอิทธิพลต่อ

คุณภาพชีวิตของหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ร้อยละ 18.4 (β = -0.184) สอดคล้องกับ
แนวคิดของมณีรัตน์ สุวรรณวารี (2554) ได้ให้ความหมายของโครงสร้างองค์การ (Organization 
Structure) ว่าหมายถึง ระบบการติดต่อสื่อสารระหว่างกันและเป็นเรื่องของอ านาจบังคับบัญชาในการ
เชื่อมโยงคนและกลุ่มคนเข้าไว้ด้วยกันเพ่ือให้สามารถท างานร่วมกันจนบรรลุเป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ โดย
องค์การมโีครงสร้างประกอบด้วยองค์ประกอบต่างๆ ดังต่อไปนี้ 1. วัตถุประสงค์ (Objective) 2. 
ภาระหน้าที่ (Function) 3. การแบ่งงานกันท า (Division of Work) 4. การบังคับบัญชา (Hierarchy) 5. 
ช่วงของการควบคุม (Span of Control) และ 6. เอกภาพการบังคับบัญชา (Unity of Command) และ
สอดคล้องกับแนวคิดของ Daft (2004) ได้อธิบายรายละเอียดของหลักการออกแบบโครงสร้างองค์การ
ออกเป็นองค์ประกอบหลัก 5 ด้าน โดยมีรายละเอียดดังนี้ มิติโครงสร้างองค์การแบบแนวตั้ง (Vertical 
structure) หรือองค์การแบบดั้งเดิม (Traditional structure) 1. เน้นการท างานที่มีประสิทธิภาพและ
เฉพาะเจาะจง (Specialization Task) 2. มีสายการบังคับบัญชา (Chain of command) และ
กฎระเบียบในองค์การมาก Strict Hierarchy, Authority by expertise, Many Role) 3. มีการสื่อสาร
และการรายงานที่เป็นระบบตามสายการท างาน (Vertical communication and reporting system) 
4. การท างานเป็นทีมน้อยและการช่วยเหลือกันในองค์การมีน้อย (Few teams, Task force or 
Integrators) และ 5. มีความเป็นทางการสูงและอ านาจการตัดสินใจอยู่ที่ผู้บริหารระดับสูง 
(Centralization decision making) 

นอกจากนี้ Daft กล่าวว่า มิติโครงสร้างองค์การตามแนวนอน (Horizontal Structure) หรือ
แบบร่วมสมัย (Contemporary structure) จะเน้นให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) โครงสร้างองค์การแบบแนวนอนจะพบว่า ในองค์การโดยมี 1. การแบ่งงานกันท ามีการ
กระจายงาน (Division of Work) 2. สายการบังคับบัญชา (Chain of Command) กฎระเบียบใน
องค์การน้อยและยืดหยุ่นมากกว่า (Relaxed Hierarchy, Authority by expertise, Few Role) 3. การ
สื่อสารที่เกิดขึ้นในองค์การจะเน้นแบบตรงไปตรงมาและสามารถข้ามสายงานการสื่อสารได้ (Horizontal 
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communication, Face to face) 4. เน้นการท างานเป็นทีมและการบูรณาการการท างาน (Many 
team, Task force and Integrators)  และ 5. ความไม่เป็นทางการและมีการกระจายอ านาจการ
ตัดสินใจให้กับพนักงานระดับล่างสู่ผู้บริหารระดับบน (Informal Decentralization) ซึ่งส่งผลให้พนักงาน
สามารถแสดงความคิดเห็นและความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มที่ 
  กล่าวโดยสรุปคือ การติดต่อสื่อสารระหว่างกันมีอิทธิพลที่สัมพันธ์กันกับคุณภาพชีวิต
หรือความสุขในการท างานของก าลังพลในหน่วยงานเพราะการติดต่อสื่อสารคือช่องทางในการเชื่อมต่อ
กลุ่มคนเข้าไว้ด้วยกัน และเชื่อมต่อกลุ่มคนเข้ากับการท างาน การติดต่อสื่อสารระหว่างกันท าให้ก าลังพล
ในหน่วยงานสามารถท างานร่วมกันจนบรรลุเป้าหมายได้ ทั้งนี้การติดต่อสื่อสารระหว่างกันท าให้งานมี
ประสิทธิภาพและมีความเฉพาะเจาะจง เนื่องจากการติดต่อสื่อสารระหว่างกันสามารถบูรณาการการ
ท างานร่วมกันภายในหน่วยงานและภายนอกหน่วยงานท าให้งานส าเร็จลุล่วงด้วยดี ดังนั้น การ
ติดต่อสื่อสารระหว่างกันจึงมีความส าคัญและสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของก าลังพลทุกคนใน
หน่วยงาน เพราะการติดต่อสื่อสารเป็นหนึ่งในปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่น าไปสู่ความความส าเร็จของ
ผลงาน โดยความส าเร็จของงานนี้คือผลลัพธ์ที่เป็นรูปธรรมอันเกี่ยวข้องโดยตรงกับการเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งซึ่งมีผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงาน 

ดังนั้นจึงสามารถอภิปรายผลได้ว่า โครงสร้างองค์กรทีส่่งผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพล
ในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรงุเทพมหานคร คือ ด้านการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งและด้านการติดต่อสื่อสาร
ระหว่างกันมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตของหน่วยงานตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 รูปแบบของโครงสร้างองค์กร
ที่ดีคือการจัดระบบการติดต่อสื่อสารให้สามารถเชื่อมต่อกลุ่มคนเข้าด้วยกัน เชื่อมต่อกลุ่มกับงานเพ่ือให้
สามารถท างานร่วมกันจนบรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน และหน่วยงานจะต้องเอ้ืออ านวยให้ก าลังพลมี
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ มีเกณฑ์การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งที่เป็นธรรมส าหรับก าลังพลทุกคน 
โครงสร้างองค์กรที่ก าลังพลในหน่วยงานพึงปรารถนาส่งผลให้ก าลังพลปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ทั้งนี้ โครงสร้างองค์กรยังเป็นแบบแผนที่ท าให้ก าลังพลในหน่วยงานมีแนวทางการปฏิบัติ
แบบแผนเดียวกัน  
 

1.2 สมมติฐานข้อที่ 2 อิทธิพลของปัจจัยด้านบรรยากาศในการท างาน ด้านการท างาน
ร่วมกับคน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของก าลังพลใน
หน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จากการวิเคราะห์พบว่า ทั้งด้านการท างานร่วมกับคนและด้าน
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สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สามารถอธิบายได้ดังนี้  

ด้านการท างานร่วมกับคนส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (Sig.=0.022) และมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตของ

ก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ร้อยละ 9.8 (β = -0.098) และด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (Sig.=0.000) และมีอิทธิพลต่อคุณภาพของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร ร้อยละ 28.8 (β = 0.288) จึงสรุปได้ว่า บรรยากาศในการท างานส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
ของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร สอดคล้องกับแนวคิดของ Litwin & Stringer 
(1968) ได้อธิบายความหมายของบรรยากาศในการท างานว่าคือพฤติกรรมของพนักงาน ซึ่งเป็นอิทธิพล
ก่อให้เกิดแรงบันดาลใจ โดยที่พนักงานจะสามารถรับรู้ได้ถึงบรรยากาศในองค์กร ได้ทั้งทางตรงทางอ้อม 
และยังรวมถึงคุณลักษณะสภาพแวดล้อมที่เป็นสถานที่ในการท างานที่มีความอ านวยความสะดวกและ
ความสะอาดซึ่งส่งผลต่อบรรยากาศ และแรงบันดาลใจในการท างานทั้งสิ้น ทัง้นี้ยังสอดคล้องกับแนวคิด
ของพสุ เดชะรินทร์ (2559) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศในองค์กรว่าคือ ความรู้สึกของบุคลากร
ภายในหน่วยงานต่อสิ่งต่างๆ ภายในหน่วยงานที่ส่งผลต่อการท างาน หรือคือการรับรู้ของบุคลากรใน
หน่วยงานต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน กล่าวคือบรรยากาศในการท างานที่เหมาะสมมีผลต่อแรงจูงใจ
ในการท างานของก าลังพลในหน่วยงานได้ หมายความว่าหากผู้บริหารสามารถบริหารและดูแลบรรยากาศ
ในการท างานในหน่วยงานได้อย่างเหมาะสมย่อมมีผลต่อการจูงใจในการท างานของบุคลากรภายใน
หน่วยงาน บรรยากาศภายในองค์กรที่ดี เหมาะสมเปรียบเสมือนวันที่ท้องฟ้าแจ่มใส อากาศดี ท าให้ผู้คน
รู้สึกดี ผ่อนคลาย ไม่ตึงเครียด สามารถท างานได้อย่างรื่นรม ส่งผลให้สามารถผลิตผลงานออกมาได้อย่างมี
ประสิทธิผลมากที่สุด ในทางกลับกันหากภายในองค์กรมีบรรยากาศไม่เหมาะสมแก่การอยู่อาศัยด้วยกัน มี
ความตึงเครียดย่อมท าให้บุคลากรในหน่วยงานรู้สึกไม่สบายใจ ไม่มีแรงจูงใจในการตั้งอกตั้งใจผลิตผลงาน 
เพราะเหมือนกับว่าท้องฟ้าในวันนั้นครึ้มเมฆครึ้มฝนอยู่ตลอดเวลาไม่มีแรงกระตุ้นในการลุกข้ึนมา
สร้างสรรค์ผลงาน 

นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของอัครัช แสนสิงห์ (2560) ได้ศึกษาเรื่องบรรยากาศองค์กรที่
มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานของพนักงานประจ าส านักงานบริษัท เดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากัด 
สาขานครราชสีมา มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาบรรยากาศในองค์กรว่ามีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ
ท างานของพนักงานประจ าส านักงาน บริษัท เดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากัด สาขานครราชสีมา โดยใช้กลุ่ม
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ตัวอย่างจากพนักงานประจ าส านักงานบริษัท เดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากัด สาขานครราชสีมา จ านวน 242 คน 
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือวิจัยในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับวิเคราะห์ข้อมูลและท าการทดสอบ
สมมติฐาน โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) จากการศึกษา
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านบรรยากาศภายในองค์กรสามารถท านายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานของ
พนักงานประจ าส านักงานบริษัท เดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากัด สาขานครราชสีมาได้ ซึ่งด้านที่ส่งผลมากท่ีสุดคือ
ด้านโครงสร้างองค์กร ส่วนด้านที่ส่งผลน้อยที่สุดคือ ด้านความรับผิดชอบในการท างาน ในการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า ด้านความรับผิดชอบในการท างานและด้านการสนับสนุนส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน
การท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านโครงสร้างองค์กร ด้านมาตรฐานการท างาน 
ด้านการชื่นชมและด้านความรู้สึกผูกพัน และด้านรับผิดชอบต่อองค์กรส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ
ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และสอดคล้องกับงานวิจัยของนิรัญญา แซ่ตั้ง (2559) ได้
ศึกษาเรื่องบรรยากาศองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเอง และคุณภาพชีวิตการท างาน: กรณีศึกษา
พนักงานขององค์การธุรกิจค้าปลีกแห่งหนึ่ง งานวิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเอง และคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานองค์การ
ธุรกิจค้าปลีกแห่งหนึ่ง โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานองค์กรธุรกิจค้าปลีกแห่งหนึ่งที่อยู่ในระดับปฏิบัติการ
และระดับหัวหน้างาน ท างานในจังหวัดภาคกลาง ได้แก่ ท างานตามส านักงานใหญ่ในกรุงเทพมหานคร 
รวมทั้งส านักงานย่อยที่จังหวัดชลบุรี เพชรบุรี และพระนครศรีอยุธยาจ านวน 140 คน เครื่องมือที่ใช้ใน
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 1. แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 2.  แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ 3. 
แบบสอบถามการรับรู้ความสามารถของตนเอง และ 4.  แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างาน สถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
วิเคราะห์เพื่อหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
จากผลการวิจัยสรุปได้ดังต่อไปนี้ 1. ผลการวิเคราะห์เพ่ือหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า 
บรรยากาศภายในองค์การโดยรวมและแต่ละด้าน ได้แก่ ด้านการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ ด้านการมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ ด้านการใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์การ ด้านการน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้
ในองค์การ และด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน
โดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยและมีสุขลักษณะที่ดี ด้านการพัฒนาขีดความสามารถสูงสุดของ
พนักงาน ด้านความสัมพันธ์ทางสังคมของพนักงานในองค์การ ด้านการบริหารจัดการองค์การด้วยความ
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เป็นธรรมและเสมอภาค ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และด้านความภูมิใจใน
องค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 2. ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ได้แก่ การ
รับรู้ความสามารถของตนเอง บรรยากาศในองค์กาด้านการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ และบรรยากาศ
องค์การด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างาน สามารถร่วมกันท านายพยากรณ์คุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานในหน่วยงานแห่งนี้ได้ร้อยละ 73.3 จากการศึกษาครั้งนี้ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า 
บรรยากาศองค์กรทั้ง 5 ด้าน มีผลทางความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม และการ
รับรู้ความสามารถของตนเองมีผลต่อความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 7 ด้าน 
โดยเฉพาะการรับรู้ความสามารถของตนเอง บรรยากาศองค์การด้านการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ และ
บรรยากาศองค์กรด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ตามล าดับ สามารถท านายคุณภาพชีวิตในการ
ท างานได้ร้อยละ 73.3 ถือว่ามีความน่าเชื่อถืออย่างมาก ดังนั้นแล้วตัวแปร 3 ด้านนี้มีความส าคัญอย่าง
มากต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน เพ่ือช่วยให้พนักงานเกิดความรู้สึกด้านบวกต่อองค์กร
สามารถมุ่งเน้นพัฒนาโดยให้ความส าคัญกับ 3 ด้านนี้ ทั้งนี้เพ่ือช่วยให้พนักงานในองค์กรเกิดความรู้สึกเชิง
บวกต่องานที่ได้รับมอบหมายและต่อสังคมในที่ท างาน 

ดังนั้นสามารถอธิปรายผลได้ว่า ด้านบรรยากาศในการท างานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของ
ก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 โดยบรรยากาศในการท างาน
ของหน่วยงานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน การรับรู้ความสามารถของก าลังพลในหน่วยงาน 
การก่อให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อหน่วยงาน ความรู้สึกดีต่อตนเอง และคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน ทั้งนี้ยัง
ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผลงาน บรรยากาศในการท างานที่ดีที่มีความผ่อนคลายและมี
ความเป็นธรรมสะท้อนถึงคุณภาพชีวิตที่ดีของก าลังพลในหน่วยงานสามารถท าให้ก าลังพลในหน่วยงาน
สร้างสรรค์ผลงานได้อย่างมีประสิทธิผลและสร้างแจงจูงใจในการตั้งใจท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพและ
ความสามารถ และในทางตรงกันข้ามหากบรรยากาศในการท างานอยู่ในสภาวะตึงเครียดและไม่มีความ
เป็นธรรมย่อมท าให้ก าลังพลในหน่วยงานไม่มีแรงจูงใจในการท างาน ไม่มีแรงกระตุ้นทางบวกในการ
สร้างสรรค์ผลงาน และไม่รู้สึกถึงความกระตือรือร้นในการพัฒนาสิ่งต่างๆ หากจะอธิบายในเชิงของการ
รวมกลุ่มทางสังคมของมนุษย์นั้นไม่มีมนุษย์คนใดหรือกลุ่มใดสามารถอดทนอยู่ภายใต้บรรยากาศท่ีตึง
เครียด กดดัน และไม่เสมอภาคเท่าเทียมได้เป็นเวลานาน ซึ่งหมายถึงมนุษย์จะไม่ยอมปล่อยให้ตัวเองหรือ
สภาวะจิตใจของตนอยู่ในสังคมที่ไม่มีความสุขเป็นเวลานาน ดังนั้นบรรยากาศในการท างานที่ตึงเครียดเป็น
สาเหตุส าคัญท าให้เกิดการเปลี่ยนงานบ่อย เนื่องจากก าลังพลไม่มีความผูกพันกับหน่วยงานและไม่มี
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ความรู้สึกจงรักภักดีต่อหน่วยงานจึงท าให้ไม่สามารถท างานในหน่วยงานที่มีบรรยากาศในการท างาน
เช่นนั้นได้ในระยะยาว  
 

1.3 สมมติฐานข้อที่ 3 อิทธิพลของปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน ด้านแผนกเดียวกัน และด้าน
ต่างแผนกที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จาก
การวิเคราะห์พบว่า ด้านแผนกเดียวกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนด้านต่างแผนกไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของ
ก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร สามารถอธิบายได้ดังนี้  

ด้านแผนกเดียวกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Sig.=0.000) และด้านแผนกเดียวกันมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตของ

ก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ร้อยละ 26.8 (β = 0.268) สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Beyer & Marshall (1981) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานไว้ 8 
องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 1. ความม่ันใจและความไว้ใจ (Confidence and Trust) หมายถึง การมีความ
ตรงไปตรงมา ซื่อตรงต่อกัน เชื่อมั่นในความสามารถของซึ่งกันและกัน การเปิดเผยข้อมูลที่จ าเป็นเท่านั้น 
และเปิดเผยความรู้สึกต่อเพ่ือนร่วมงานทั้งในเรื่องส่วนตัวและเรื่องงาน 2. การให้ความช่วยเหลือกัน 
(Mutual help) หมายถึง ความเต็มใจที่จะแบ่งปัน ความรู้ให้แก่กัน ความสมัครใจในการช่วยท างาน แบ่ง
เบาปริมาณงานของเพ่ือนร่วมงานรวมไปถึงปกป้องสิทธิประโยชน์ของเพ่ือนร่วมงาน 3. การให้การ
สนับสนุนกัน (Mutual support) หมายถึง การเต็มใจที่จะรับฟังผู้อ่ืน การให้ข้อมูลการให้ข้อเสนอแนะ
ทางบวก การให้ก าลังใจซึ่งกันและกันทั้งในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับงานและเรื่องอ่ืนๆ การเป็นที่ปรึกษาในด้าน
หน้าที่การงาน รวมถึงการส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในการท างานของเพ่ือนร่วมงานด้วยความเต็มใจ 4. 
ความเป็นมิตรและความรื่นรมย์ (Friendliness and enjoyment) หมายถึง การมีทัศนคติที่ดีต่อเพ่ือน
ร่วมงาน มีการแสดงออกต่อเพ่ือนร่วมงานอย่างอบอุ่น ให้ความสนใจและห่วงใยต่อกัน ซึ่งอาจจะ
แสดงออกโดยการพบปะสังสรรค์กันในพ้ืนที่ขององค์กรและภายนอก การสร้างบรรยากาศในการท างานที่
ดีจะช่วยส่งเสริมสนับสนุนทางจิตใจให้แก่กัน รวมถึงการร่วมยินดีกับเพ่ือนร่วมงานเมื่อมีความก้าวหน้า
หรือประสบความส าเร็จในโอกาสต่างๆ 5. การท างานของกลุ่มท่ีมุ่งเน้นความส าเร็จร่วมกัน (Team 
efforts toward goal achievement) หมายถึง การร่วมมือกันในการกระตุ้นหรือส่งเสริมให้เกิดการ
ร่วมมือกันในการท างาน โดยใช้หลักการยอมรับในความแตกต่างและความสามารถของแต่ละบุคคล 
ตลอดจนการใช้ความรู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ในการก าหนดบทบาทของสมาชิกในกลุ่มอย่าง
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ชัดเจน มีการทบทวน ประเมิน และการแก้ไขผลงานของกลุ่มอย่างสม่ าเสมอ 6. การริเริ่มสร้างสรรค์ 
(Creativity) หมายถึง การสร้างบรรยากาศในการท างานที่ช่วยส่งเสริมสนับสนุน และตระหนักถึงคุณค่า
ในผลงานของบุคคลอ่ืนในกลุ่ม แสดงออกโดยการกระตือรือร้นในการจัดท าโครงการใหม่ๆ วิพากษ์ผลงาน
อย่างสร้างสรรค์ และสามารถจัดการกับความขัดแย้งที่เกิดข้ึนภายในองค์กรได้อย่างเหมาะสม มีทัศนคติที่
ดีต่อการพร้อมที่จะปรับเปลี่ยนวิธีการท างานรูปแบบใหม่ตลอดเวลาเพ่ืองานที่มีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม 
7. การติดต่อสื่อสารระบบเปิด (Open communication) หมายถึง การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันอย่าง
ตรงไปตรงมา อิสระที่จะอภิปรายปัญหาต่อกัน สามารถแบ่งปันและแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารด้วยความ
เต็มใจ มีความสามารถในการจัดการปัญหาความขัดแย้งได้เหมาะสมเป็นอย่างดีและตรงไปตรงมา มีการ
ติดต่อสื่อสารกันภายในกลุ่มด้วยความเป็นกันเอง มีการกระจายข้อมูลต่างๆ อย่างทั่วถึงและตรงกัน รวมถึง
การมีการประสานงานที่ดีทั้งที่เป็นข้อมูลที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ และ 8. ความเป็นอิสระจาก
การคุกคาม (Freedom from threat) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานตามขอบเขตหน้าทีข่อง
ตนเองได้อย่างเต็มที่ ภายในองค์กรเป็นบรรยากาศของการยอมรับกันของสมาชิกอย่างจริงใจ ไม่มี
ความเครียด และสามารถวิพากษ์วิจารณ์ผลงานของสมาชิกในองค์กรได้อย่างสร้างสรรค์ มีอ านาจในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนเองได้อย่างเต็มที่ สมาชิกในองค์กรมีโอกาสเท่าเทียม
กันในการได้รับการส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาตนเอง และมีการพิจารณาผลงานอย่างเป็นธรรม ที่
ส าคัญที่สุดคือสมาชิกทุกคนสามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้โดยปราศจากการควบคุมกันและกัน 

นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของกนกวรรณ ศรีทองสุก (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้ การสนับสนุนจากองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการท างาน 
โดยมีความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับ วัตถุประสงค์การวิจัยคือ เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ การสนับสนุนจากองค์การ และความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับ
ความสุขในการท างานโดยมีความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับ กลุ่มประชากรที่ใช้ใน
การศึกษาครั้งนี้ได้แก่ พนักงานต าแหน่งงานวิศวกร ในบริษัทผลิตโครงสร้างเหล็กและเครื่องจักรแห่งหนึ่ง 
จ านวน 74 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย แบบสอบถาม โดยออกแบบค าถามเพ่ือ 1. วัดการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 2. วัดความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 3. วัดความสุขในการท างาน 
และ 4. วัดความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน วิเคราะห์ข้อมูลจากการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(Pearson's Product Moment Correlation) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression Model) จากการศึกษาผลการวิจัยพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและ
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีผลต่อความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความสุขในการท างานอย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับ 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 แต่ไม่ส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความสุขในการ
ท างาน 
  ดังนั้นสามารถอธิปรายผลได้ว่า ด้านเพ่ือนร่วมงานมีผลต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลใน
หน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 โดยเพื่อนร่วมงานหมายถึงกลุ่มบุคคลที่มี
ความสัมพันธ์ต่อกันแสดงออกในลักษณะการร่วมมือกัน การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การยอมรับซึ่งกัน
และกัน และการตัดสินใจร่วมกันเกี่ยวกับเรื่องงานที่ต้องท าร่วมกัน ลักษณะของเพ่ือนร่วมงานมีผลต่อ
ความสุขในการท างานซึ่งเป็นมาตรวัดคุณภาพชีวิตที่ดีของก าลังพลในหน่วยงาน นอกจากนี้เพื่อนร่วมงาน
ยังมีความเกี่ยวพันธ์กับบรรยากาศในการท างานอีกด้วย โดยเฉพาะเพ่ือนร่วมงานในแผนกเดียวกันซึ่งเป็นผู้
ที่ต้องท างานร่วมกันมีความเกี่ยวข้องกันในเรื่องงานมากกว่าเพ่ือนร่วมงานต่างแผนก เพ่ือนร่วมงานที่มี
ความมั่นใจและไว้วางใจซึ่งกันและกัน เคารพในความสามารถและความคิดของกันและกัน ตลอดจน
สนับสนุนและให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานอย่างเต็มที่ และให้ความเป็นมิตรสนิทสนมมีความสัมพันธ์
อันดีต่อกันนั้นเป็นการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานและเพ่ิม
ความส าเร็จของผลงานได้เป็นอย่างดี ดังนั้นความสัมพันธ์อันดีของเพ่ือนร่วมงานจึงแปรผันตรงกับคุณภาพ
ชีวิตที่ดีของก าลังพลในหน่วยงาน 
 
5.2 ข้อเสนอแนะ  

5.2.1 จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าโครงสร้างองค์กร บรรยากาศในการท างาน และเพ่ือน
ร่วมงานมีความส าคัญต่อคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานเป็นอย่างมาก ดังนั้นในการบริหารงานด้าน
องค์กรทุกหน่วยงานทั้งหน่วยงานภาครัฐบาล หน่วยงานภาคเอกชน และหน่วยงานภาคอ่ืนๆ ควรให้
ความส าคัญกับท้ัง 3 องคป์ระกอบนี้  

5.2.2 จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตของก าลังพลในหน่วยงานมีความสัมพันธ์
โดยตรงต่อประสิทธิภาพในการท างานของก าลังพลและคุณภาพของผลงาน ดังนั้นหากต้องการพัฒนา
หน่วยงานให้เกิดประสิทธิภาพอย่างสูงสุดจะต้องให้ความส าคัญต่อการจัดโครงสร้างองค์กรที่ดีให้แก่ก าลัง
พล 

5.2.3 ผลจากการศึกษาชี้ให้เห็นว่าความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิกภายในองค์กรทั้งความสัมพันธ์
แบบผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานในระดับเดียวกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิต ความสุข
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ในการท างาน และคุณภาพของผลงาน หากต้องการให้หน่วยงานประสบผลส าเร็จในทุกด้านนั้นจะต้องไม่
ละเลยเรื่องความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกันภายในหน่วยงาน ซึ่งอาจจะสนับสนุนการจัดกิจกรรมหรือโครงการ
ที่เพ่ิมความสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิกในหน่วยงานให้มากขึ้น  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

การศึกษาโครงสร้างองค์กร บรรยากาศในการท างาน และเพ่ือนร่วมงานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
ของก าลังพลในหน่วยงานแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง กรุณาตอบแบบสอบถามโดยผู้วิจัยขอความร่วมมือจากคุณให้ระบุเครื่องหมาย ลงใน  
ตรงตามความเป็นจริงมากท่ีสุด 
 
1. เพศ   1. ชาย          2. หญิง  

2. อายุ                 1. ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 20 ปี 2. 21-30 ปี      

             3. 31-40 ปี            4. 41-50 ปี 

   5. มากกว่า 50 ปีขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา 1. มัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช.          2. ปริญญาตรี       

   3. ปริญญาโท                  4. อ่ืนๆ (โปรดระบุ)……………………..  

4. ระดับยศ/ต าแหน่ง 

                   1.สัญญาบัตร          2. ประทวน       

5. รายได้ต่อเดือน 

   1. ต่ ากว่า 10,000 บาท  2. 10,001-15,000 บาท 

   3. 15,001-20,000 บาท  4. 20,001-25,000 บาท 

   5. 25,001-30,000 บาท  6. มากกว่า 30,000 บาทข้ึนไป 

 

6. ระยะเวลาในการท างาน  

   1. น้อยกว่า 1 ปี      2. 1-3 ปี          
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   3. 4-7 ปี      4. 8-12 ปี 

   5. มากกว่า 12 ปีขึ้นไป 
 
ส่วนที่ 2  ข้อมูลด้านโครงสร้างองค์กร 
ค าชี้แจง กรุณาเครื่องหมาย ลงใน       ที่ตรงกับความคิดเห็นของคุณให้มากที่สุดเพียงขอเดียว 

1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด   
2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย    
3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง   
4 หมายถึง เห็นด้วยมาก    
5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด  
 

ข้อความ 1 2 3 4 5 
ด้านการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 
1.ท่านได้รับการสนับสนุนส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่ง
และหน้าที ่

     

2. หน่วยงานของท่านมีหลักเกณฑ์การพิจารณาปรับเปลี่ยน
เลื่อนต าแหน่งให้แก่ก าลังพลอย่างเป็นธรรมและมีความเสมอ
ภาคเท่าเทียม 

     

3. งานที่ท่านรับผิดชอบอยู่เป็นงานที่สามารถเอ้ืออ านวยให้ท่าน
ประสบความส าเร็จในชีวิตและมีความเป็นอยู่ที่ดีข้ึน 

     

ด้านความรับผิดชอบ 
4. องค์กรของท่านมีการแบ่งงานกันท าและมีการกระจายงาน
ตามความช านาญเฉพาะด้านของแต่ละบุคคล 

     

5. ท่านมีล าดับชั้นสายการบังคับบัญชาที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน    
และมีกฎระเบียบในองค์กรน้อยและยืดหยุ่นมากกว่า 

     

6. องค์กรของท่านมีการกระจายอ านาจการตัดสินใจให้กับก าลัง
พลเกี่ยวกับงานท่ีท่านรับผิดชอบอย่างเต็มที่ 

     

ด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างกัน 
7. องค์การของท่านมีการติดต่อสื่อสารระหว่างกัน โดยสามารถ
ข้ามสายงานการสื่อสารกันได้ 
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ข้อความ 1 2 3 4 5 
8. องค์กรของท่านมีการติดต่อสื่อสารระหว่างกัน โดยการเน้น
การท างานเป็นทีมและมีการบูรณาการการท างานกับแผนกอ่ืนๆ
ภายในองค์กรและหน่วยงานภายนอกองค์กร 

     

9. องค์กรของท่านมีการติดต่อสื่อสารระหว่างกันแบบ
ตรงไปตรงมาหรืออย่างไม่เป็นทางการในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

     

10. ท่านได้รับความช่วยเหลืออย่างเต็มที่เมื่อท่านต้องการ โดยมี
การติดต่อประสานงาน หรือขอความช่วยเหลือจากหน่วยงานอ่ืน
ในองค์กร และสามารถท างานได้อย่างส าเร็จลุล่วงด้วยดี 

     

 
ส่วนที่ 3  ข้อมูลด้านบรรยากาศในการท างาน 
ค าชี้แจง กรุณาเครื่องหมาย ลงใน       ที่ตรงกับความคิดเห็นของคุณให้มากที่สุดเพียงขอเดียว 
 

1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด   
2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย    
3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง   
4 หมายถึง เห็นด้วยมาก    
5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด  

ข้อความ 1 2 3 4 5 
ด้านการท างานร่วมกับคน 
1.ท่านสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากก าลังพล
ในองค์กรมสีื่อสารพูดคุยกันภายในองค์กรอย่างสม่ าเสมอ 

     

2. ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ในการท างานร่วมกันกับองค์กร 

     

3. ท่านรู้สึกว่าองค์การค านึงถึงคุณค่าของก าลังพลมาเป็นอ าดับ
ต้นๆ 

     

4. หัวหน้างานให้อ านาจในการตัดสินใจตามขอบเขตงานที่ท่าน
ได้รับมอบหมาย  

     

5. องค์กรของท่านมีการสนับสนุนให้มีการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ 
เข้ามาใช้ในการปฏิบัติงาน 

     

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
6. องค์กรของท่านมีการจัดสภาพแวดล้อมหรือสถานที่ในการ

     



 
 
 

73 
 

 

ข้อความ 1 2 3 4 5 
ท างานที่มีความเหมาะสม เพ่ือเป็นการความอ านวยความ
สะดวกในการท างาน 
7. องค์กรของท่านมีการจัดสภาพแวดล้อมหรือสถานที่ให้มีความ
สะอาดอยู่เสมอ เพ่ือเป็นการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

     

8. องค์กรของท่านสามารถจัดสภาพแวดล้อมในการท างานได้
อย่างปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 

     

9. องค์กรให้ความส าคัญกับการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการ
ท างานและสวัสดิการต่ างๆ เ พ่ือให้ก าลั งพลได้รับความ
สะดวกสบายในการท างานยิ่งขึ้น 

     

10. องค์กรของท่านมี พ้ืนที่ส าหรับการท างานที่มีสัดส่วน
เหมาะสม 

     

 
 
ส่วนที่ 4  ข้อมูลด้านเพ่ือนร่วมงาน 
ค าชี้แจง กรุณาเครื่องหมาย ลงใน       ที่ตรงกับความคิดเห็นของคุณให้มากที่สุดเพียงขอเดียว 
 

1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด   
2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย    
3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง   
4 หมายถึง เห็นด้วยมาก    
5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด  
 

ข้อความ 1 2 3 4 5 
ด้านแผนกเดียวกัน 
1. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความมั่นใจและความไว้ใจกันในการ
ท างานร่วมกัน 

     

2. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมกีารให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน      
3. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมกีารให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน      
4. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตรและมีความรื่นรมย์ไม่
ว่าจะเป็นการทานข้าวกลางวันกันหรือสังสรรค์ด้วยกัน 

     

5. ท่านสามารถท างานกับเพ่ือนร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดี      
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ข้อความ 1 2 3 4 5 
ด้านต่างแผนก 
6. ท่านสามารถจัดการกับความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ โดยที่จะ
ปรับเปลี่ยนวิธีการท างานกับเพ่ือนร่วมงานต่างแผนก เมื่อพบ
วิธีการท างานใหม่ๆท่ีมีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม 

     

7. ท่านสามารถติดต่อสื่อสารแบบตัวต่อตัวและเป็นกันเองกับ
เพ่ือนร่วมงานต่างแผนกได้ โดยที่ได้รับข้อมูลอย่างทั่วถึงและ
ตรงกันทุกครั้ง 

     

8. ท่านสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่อยู่ในความรับผิดชอบ
ของตนเองได้ โดยมีความเป็นอิสระเหมือนกับเพ่ือนร่วมงานต่าง
แผนก 

     

9. ท่านและเพ่ือนร่วมงานต่างแผนกมีการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นในการท างานร่วมกัน 

     

10. ท่านและเพ่ือนร่วมงานต่างแผนกมีการยอมรับซึ่งกันและกัน    
เมื่อมีการร่วมกันท างานเป็นทีม 

     

 
ส่วนที่ 5  ข้อมูลด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ค าชี้แจง กรุณาเครื่องหมาย ลงใน       ที่ตรงกับความคิดเห็นของคุณให้มากที่สุดเพียงขอเดียว 
 

1 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการท างานน้อยที่สุด   
2 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการท างานน้อย    
3 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการท างานปานกลาง   
4 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการท างานมาก    
5 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการท างานมากท่ีสุด  
 

ข้อความ 1 2 3 4 5 

1.ค่าตอบแทนของท่านที่ได้รับมีความเหมาะสมกับงานที่ท่าน
ปฏิบัติและอายุการปฏิบัติงานของท่าน 

     

2. องค์กรของท่านมีการจัด วันหยุด วันลา และวันพักผ่อนเป็น
ของตนเองหรือท ากิจกรรมอ่ืนๆ โดยการจัดเวลาว่างให้แก่
บุคลากร ซึ่งถือว่าเป็นประโยชน์เกื้อกูลที่ไม่เป็นตัวเงินส่งเสริม
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ข้อความ 1 2 3 4 5 

สนับสนุนให้บุคลากรในองค์การมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
3. องค์กรของท่านมีการจัดสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยในการ
ท างาน เพ่ือลดความเสี่ยง เช่น การป้องกันการบาดเจ็บใน
ระหว่างการท างาน หรือผลกระทบที่จะเกิดขึ้นต่อสุขภาพของ
ก าลังพลในระยะยาว 

     

4. องค์กรของท่านมีความมั่นคงในการจ้างงาน และมีความเป็น
ธรรมในการเลิกจ้าง โดยที่จะไม่เลิกจ้างโดยไม่มีสาเหตุอันควร 

     

5. องค์กรของท่านมีการเปิดโอกาสให้ร่วมเจรจาต่อรองเป็นสิทธิ
และเสรีภาพของก าลังพลในองค์กรตามขอบเขตที่กฎหมาย
ก าหนดไว้ โดยทั่วไปมักเป็นเรื่องของผลประโยชน์ที่บุคคลใน
องค์กรควรที่จะได้รับจากองค์กร            

     

6. องค์กรของท่านมีการสนับสนุนให้ก าลังพลมีการพัฒนาการ
ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และการเจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าที่
ตามความเหมาะสม 

     

7. องค์กรของท่านมีการส่งเสริมด้านการบูรณาการสังคมของ
ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อเป็นการสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน 

     

8. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้ก าลังพลมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานขององค์การ เช่น อาจมีผู้แทนของก าลังพลร่วมเป็น
กรรมการในการบริหารด้วย โดยมีการรับฟังความคิดเห็นของ
ก าลังพล 

     

9. องค์กรของท่านให้ความส าคัญกับบุคคลในองค์กรทุกๆคน
อย่างเสมอภาคและเท่าเทียมไม่ว่าจะอยู่ระดับใดขององค์กร 

     

10. องค์กรของท่านมีการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้สามารถใช้
ชีวิตในการท างาน และชีวิตส่วนตัวกับองค์การได้อย่างสมดุล 

     

 
 
 
 

ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
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ตารางแสดงค่าความเชื่อม่ัน  (Cronbach's Alpha Analysis Test) 
 

ตัวแปร จ านวนข้อ ค่าความเชื่อม่ัน 

1. ด้านโครงสร้างองค์กร 10 0.809 

2. บรรยากาศในการท างาน 10 0.660 

3. เพ่ือนร่วมงาน 10 0.703 

4. คุณภาพชีวิตในการท างาน 10 0.729 

รวม 40 0.811 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

ประวัติผู้เขียน 
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