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บทคัดย่อ 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาปัจจยัประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้

เฉล่ียต่อเดือน และอายุงาน ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษา

ปัจจยัคํ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ดา้นโอกาสในการ

พฒันาและการใช้ความสามารถ ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้า และดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน ท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร เป็นการวิจยัแบบไม่ทดลอง โดยการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นพนกังานในบริษทัเอกชน และพนกังานหน่วยงานรัฐวิสาหกิจในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร จาํนวน 

400 คน โดยใช้แบบสอบถามท่ีผ่านการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity Reliability) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

แอลฟาครอนบาด (Cronbach’s Alpha) เท่ากับ 0.934 เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ไดแ้ก่ 

ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติการทดสอบ t-test สถิติความแปรปรวนทาง

เดียว (One – Way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะนําไปสู่การเปรียบเทียบรายคู่โดยใช้วิธี LSD และสถิติถดถอยพหูคูณ 

(Multiple Regression Analysis) 

 ผลการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ในช่วงอายตุํ่ากวา่หรือเท่ากบั 25 ปี สถานภาพโสด ระดบั

การศึกษาปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตํ่ากว่าหรือเท่ากบั 20,000 บาท และอายุงานตํ่ากว่าหรือเท่ากบั 1 ปี พนักงานในเขต

สาทร กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อปัจจยัคํ้าจุนโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูก
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สุขลกัษณะและปลอดภยั มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 4.28 รองลงมา คือ ดา้นโอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถ มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.26 ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.04 และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 ตามลาํดับ และผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 

พนกังานในเขตสาทร กรุงเทพมหานครท่ีมีอายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุงานท่ีต่างกนั ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีค่า Sig. เท่ากบั 

0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าระดบัความมีนยัสําคญัท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัดา้นเพศท่ีต่างกนัไม่พบความแตกต่างของประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของพนักงานในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร และปัจจยัคํ้าจุนดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในเขตสาทรกรุงเทพมหานครโดยท่ีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ระดบัความ

มีนัยสําคญัท่ีระดับ 0.05 แสดงว่า ตวัแปรปัจจัยคํ้ าจุนด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ มีผลกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร และดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน มีผลต่อประสิทธิภาในการ

ปฏิบติังานของพนกังานในเขตสาทร กรุงเทพมหานครโดยท่ีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าระดบัความมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 

0.05 แสดงวา่ ตวัแปรปัจจยัคํ้าจุนดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน มีผลกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน

ในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

 

คําสําคัญ: ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

Abstract 

 This research aimed to 1) study the demographic factors, including gender, age, marital status, education level, average 

monthly income, and years’ experience, that affect the work efficiency of employees in Sathorn District, Bangkok; and 2) study 

the supporting factors, including fair and adequate compensation, a healthy and safe environment, opportunities for development 

and use of abilities, job security and advancement, and work-life balance, that affect the work efficiency of employees in Sathorn 

District, Bangkok. This non-experimental study used the collected data from a sample of 400 employees working in both private 

companies and state enterprises within Sathorn District, Bangkok. The data was gathered using a Content Validity Reliability 

assessment/questionnaire with a Cronbach’s Alpha coefficient of 0.934 This statistical analysis method included frequency, 

percentage, mean, and standard deviation. The Hypothesis testing was performed by using t-tests and One-Way ANOVA, with 

post-hoc pairwise comparisons conducted via the LSD method, and multiple regression analysis applied as necessary.  

 The research findings showed that the majority of respondents were female, aged 25 or younger, single, with a bachelor’s 

degree, an average monthly income of 20,000 baht or less, and have been with an organization less than 12 months. These 

employees reported the highest level of satisfaction with overall support factors, averaging 4.17. Specifically, the work 

environment was rated highest in terms of hygiene and safety (average of 4.28), followed by opportunities for professional 

development and skill utilization (average of 4.26), job stability and advancement (average of 4.23), fair and adequate 
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compensation (average of 4.04), and work-life balance (average of 4.01). The hypothesis testing demonstrated that variations in 

age, marital status, educational level, average monthly income, and years’ experience had a statistically significant effect on 

employee performance, with a significance level of 0.000, which is less than the significance level of 0.05. However, the gender 

factor did not show significant difference in employee performance. This study examines the impact of fair and adequate 

compensation on employee performance in the Sathorn district of Bangkok. The findings indicate that the significance value 

(Sig.) is 0.005, which is less than the significance level of 0.05, suggesting that fair and adequate compensation significantly 

affects employee performance in the Sathorn district of Bangkok. Furthermore, the study also investigates the impact of work-

life balance on employee performance in the Sathorn district of Bangkok. The results show that the significance value (Sig.) is 

0.000, which is less than the significance level of 0.05, indicating that work-life balance significantly affects employee 

performance in the Sathorn district of Bangkok. 

 

Keyword: Work efficiency 

 

บทนํา 

 การทาํงานถือวา่เป็นส่ิงสาํคญัต่อการดาํรงชีวิตของมนุษยอ์ยา่งยิง่ หรือจะกล่าวไดว้า่เป็นช่วงระยะเวลาส่วนใหญ่ของชีวิต

ก็ว่าได ้ถือเป็นส่ิงสําคญัอย่างมากท่ีจะนาํพาให้คนหน่ึงคนไดรั้บค่าตอบแทนสําหรับการยงัชีพ ยิ่งในสภาวการณ์ปัจจุบนัท่ีโลกได้

วิวฒันาการไปอย่างรวดเร็ว คนส่วนใหญ่ใชเ้วลาเกินกว่าคร่ึงหน่ึงของชีวิตเป็นอย่างน้อยในการทาํงานเพื่อสร้างตวั และยงัเช่ือว่า

ทิศทางของช่วงเวลาในการทาํงานจะสูงขึ้นอย่างต่อเน่ือง โครงสร้างของประชากรทั้งหมดในประเทศไทยส่วนใหญ่เป็นกลุ่ม

คนทาํงาน ซ่ึงถือเป็นกลุ่มคนสําคญัท่ีจะช่วยขบัเคล่ือนเศรษฐกิจประเทศ ภาครัฐและภาคเอกชนจึงควรให้ความสนใจกบัพวกเขา

ในช่วยพฒันาศกัยภาพและพฒันาคุณภาพชีวิตของพวกเขาใหดี้ขึ้นดว้ย 

  การศึกษาปัจจยัประชากรศาสตร์ถือว่าสําคญัอย่างมากในการเขา้ใจและจดัการกบัผูป้ฏิบติังานในองค์กร โดยเฉพาะ

ประเด็นเก่ียวกบัความสามารถในการปฏิบติังานและประสิทธิภาพของผูป้ฏิบติังานกล่าวคือ (Eagly, A. H., 1987) เพศ พบว่าเพศ

สามารถมีผลต่อลกัษณะการทาํงานและการเช่ือมโยงความสามารถในการปฏิบติังาน เช่น บางงานอาจมีแนวโน้มท่ีมุ่งเน้นไปท่ี

ความสามารถในการส่ือสารและการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น ซ่ึงสามารถมีผลต่อการทาํงานของเพศท่ีแตกต่างกัน (Erikson, E. H., 

1963) อายุ มีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานโดยตรงผ่านประสบการณ์และความเช่ียวชาญทีสะสมมา อายุยงัสามารถเป็น

ตวัแทนของความเส่ียงต่อการเกิดโรคหรือสภาวะสุขภาพท่ีมีผลต่อการทาํงาน (Becker, G. S., 1964) ระดบัการศึกษา ความรู้และ

ทกัษะท่ีไดรั้บจากการศึกษาสามารถมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน ระดบัการศึกษาสามารถเป็นตวักาํหนดส่ิงท่ีพนักงาน

สามารถปฏิบติัได้และมีความเช่ียวชาญอย่างไรในงานของตน (Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B. B., 1959) รายได้

เฉล่ียต่อเดือน การมีรายไดท่ี้มัน่คงและเพียงพอยงัสามารถลดความเครียดทางการเงินและส่งผลให้พนกังานมีสมรรถภาพในการ

ทาํงานมากขึ้น (Super, D. E., 1957) อายงุาน มีผลต่อความพึงพอใจในงาน การมีอายงุานยาวนานอาจส่งเสริมความชาํนาญในงาน

และความเขา้ใจในบรรยากาศท่ีทาํงานมากขึ้น (Greenhaus, J. H., & Powell, G. N., 2006) สถานภาพ สถานะครอบครัว สถานะ

สมรส และสถานะการเงินมีผลต่อสภาพจิตใจและการกระทาํของพนักงานในท่ีทาํงานสอดคล้องกับ มณีรัตน์ ทองเรือง และ 

แกว้ตา ผูพ้ฒันพงศ ์(2562) พบว่าพนกังานท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพ
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การปฏิบติังานต่างกนั มานิดา เขียวอ่อน (2562) พบวา่ ระดบัการศึกษา รายได ้และอายกุารทาํงานแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพ

ปฏิบติังานผูป้ฏิบติังานแตกต่างกนั กฤษฎา ราชรักษ ์(2564) พบอายุผูป้ฏิบติังานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพงานของผูป้ฏิบติังาน 

Gen Y 

 ปัจจยัคํ้าจุน (Supporting Factors) หมายถึง ปัจจยัหรือองคป์ระกอบท่ีช่วยส่งเสริม สนบัสนุน หรือเสริมสร้างความมัน่คง

และความแขง็แรงให้กบัระบบ กระบวนการ หรือสถานการณ์ใด ๆ โดยปัจจยัเหล่าน้ีมีบทบาทสาํคญัทาํใหส้ามารถทาํงานไดอ้ยา่ง

มีประสิทธิภาพ ส่งเสริมการทาํงาน สร้างสภาพแวดลอ้มและความพึงพอใจของพนกังาน (Herzberg, 1966) สอดคลอ้งกบั ประกาย

แก้ว ทองดี (2563) กล่าวว่า ปัจจัยคํ้ าจุนหมายถึงปัจจัยท่ีช่วยให้การดาํเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และ

สอดคลอ้งกบั วิทยา สุขสมบูรณ์ (2562) อธิบายว่า ปัจจยัคํ้าจุนคือการท่ีวฒันธรรมองคก์รท่ีดี การสนับสนุนจากผูบ้ริหาร การมี

ทรัพยากรท่ีเพียงพอและการฝึกอบรมพัฒนาทักษะของพนักงาน โดยในงานวิจัยน้ีผู ้วิจัยแบ่งปัจจัยคํ้ าจุนเป็น 5 ด้าน ซ่ึง

ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ดา้นโอกาสในการพฒันา

และการใชค้วามสามารถ ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้า และดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน มีผลอย่างมากต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน โดยการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนและให้ความมัน่ใจในงาน พนกังานจะมีความสุข 

ความพึงพอใจ และมีแรงจูงใจในการทาํงาน ทาํใหส้ามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

 ดว้ยเหตุน้ี ผูค้น้ควา้ไดมุ่้งศึกษา เร่ือง คุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใน

เขตสาทร กรุงเทพมหานคร โดยจะนาํผลวิจยัเร่ืองดงักล่าวใชเ้ป็นตน้แบบเพื่อสร้างบรรยากาศท่ีดีกบัองคก์ร พฒันาคุณภาพชีวิต

การปฏิบติังาน เพื่อให้บุคลากรทาํงานอย่างเต็มความสามารถ ผูบ้ริหารระดบัสูงนาํไปวางแผนปรับปรุงการบริหารงานทรัพยากร

บุคคลขององคก์ร ส่งผลใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้

  

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาปัจจยัประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายงุาน ท่ีส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาปัจจยัคํ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั 

ดา้นโอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถ ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้า และดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการ

ทาํงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

 

ขอบเขตงานวิจัย 

 1. ประชากรในการศึกษาในคร้ังน้ีเป็นพนักงานในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร ซ่ึงปฏิบติังานในหน่วยงานเอกชน และ

รัฐวิสาหกิจ ซ่ึงเป็นพนกังานในทุกระดบัของหน่วยงานนั้น ๆ  

 2. กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร ซ่ึงปฏิบติังานในหน่วยงานเอกชน 

และรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงเป็นพนกังานในทุกระดบัของหน่วยงานนั้น ๆ 

 3.. เน่ืองจากผูวิ้จยัไม่สามารถทราบถึงจาํนวนของพนกังานในเขตสาทร กรุงเทพมหานครไดอ้ยา่งแน่นอน การกาํหนด

ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจึงไดใ้ชวิ้ธีการเปิดตารางหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งของ Taro Yamane (1973) โดยการเลือกจากตารางแบบ

ไม่ทราบจาํนวนท่ีแน่นอน หรือ ∞ (Infinity) จากค่าความคาดเคล่ือนท่ี 5% ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ทาํใหไ้ดค้่าขนาดของกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาจาํนวน 400 คน 
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 4. การวิจยัคร้ังน้ีจะใชเ้คร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัประเด็นสาํคญัต่าง ๆ ในดา้นปัจจยัประชากร

ศาสตร์และปัจจยัคํ้าจุน ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

 5. การศึกษาคร้ังน้ีผูวิ้จยัมุ่งศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในเขต

สาทร กรุงเทพมหานคร โดยทางผูวิ้จยัจะทาํการศึกษาถึงตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั

การศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายงุาน และ ปัจจยัคํ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูก

สุขลกัษณะและปลอดภยั ดา้นโอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถ ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ และดา้นความ

สมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในเขตสาทร 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุงานท่ี

ต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานของพนกังานในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 2 ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ด้าน

โอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถ ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ และดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน 

มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 2.1 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกบัปัจจัยประชากรศาสตร์ 

 วชิรวชัร งามละม่อม (2558) ไดก้ล่าวไวว้่า ปัจจยัประชากรศาสตร์ ถือเป็นความหลากหลายและความแตกต่างเก่ียวกบั

บุคคล เช่น อาย ุเพศ สถานภาพ และลกัษณะโครงสร้างของร่างกาย เป็นตน้ โดยความแตกต่างดงักล่าวจะแสดงถึงความเป็นมาของ

บุคคลจากอดีตจนถึงปัจจุบนั ซ่ึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ยุบล เบ็ญ

จรงคกิ์จ (2542) กล่าวเก่ียวกบัแนวคิดประชากรศาสตร์ว่า เป็นแนวคิดท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัหลกัและเหตุผล กล่าวคือ แรงกระตุน้

จากภายนอกทาํให้มนุษยเ์กิดพฤติกรรมต่าง ๆ โดยแนวคิดน้ีเช่ือว่าบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในลกัษณะทางประชากร มีผลให้

พฤติกรรมต่างกนัดว้ย 

 2.2 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยคํา้จุน 

 Bakker, Demerouti (2007) กล่าวถึงโมเดลความตอ้งการงานและทรัพยากรว่า การสนบัสนุนจากองคก์ร การมีเคร่ืองมือ

และทรัพยากรท่ีเพียงพอรวมถึงการไดรั้บการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม มีบทบาทสําคญัในการลดความเครียดจากงานและช่วยเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทาํงานได ้Herzberg, Mausner, Snyderman (1959) กล่าวทฤษฎีสองปัจจยัซ่ึงรู้จกักนัอย่างแพร่หลายในดา้น

การจดัการทรัพยากรมนุษยร์ะบุว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานคือปัจจยัคํ้าจุน เช่น สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ค่าตอบแทน เป็นปัจจยัท่ีช่วยป้องกนัความไม่พึงพอใจ แมไ้ม่ทาํให้มีความพึงพอใจเพิ่มเติมแต่หากขาดไปจะทาํให้เกิดความไม่พึง

พอใจ  
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 2.3 แนวคิด และทฤษีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 Herzberg (1959) กล่าวในทฤษฎีสองปัจจยัว่า เราสามารถแบ่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานออกเป็นสอง

กลุ่ม ไดแ้ก่ ปัจจยักระตุน้ (motivators) ท่ีสร้างความพึงพอใจและส่งเสริมประสิทธิภาพการทาํงาน และปัจจยัความไม่พึงพอใจ 

(hygiene factors) ท่ีไม่ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจแต่หากขาดหายจะทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ Maslow (1943) ทฤษฎีความตอ้งการ

ของมาสโลว ์แสดงให้เห็นว่าความตอ้งการของมนุษยถู์กจดัเรียงเป็นขั้นๆ จากความตอ้งการพื้นฐานจนถึงความตอ้งการท่ีสูงขึ้น 

การบรรลุความตอ้งการขั้นสูงจะส่งผลใหบุ้คคลมีแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการทาํงานท่ีดีขึ้น  

 2.4 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 Richard E. Walton (1973) คุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of Work Life - QWL) เป็นแนวคิดท่ีมีความสาํคญัอย่างยิ่ง

ต่อความพึงพอใจและประสิทธิภาพของพนกังาน โดยทัว่ไปแลว้ QWL หมายถึงระดบัความพึงพอใจและความสุขของพนกังานท่ี

เก่ียวขอ้งกบังานและสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีดีส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน ลดความเครียดและความไม่พอใจ 

เพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ในการทาํงาน ซ่ึงนาํไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานและผลงานท่ีดีขึ้น ลดอตัราการลาออกและ

การขาดงาน ทาํใหอ้งคก์รมีเสถียรภาพในการดาํเนินงาน 

 

3. วิธีดําเนินการวิจัย 

 3.1 การออกแบบการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง (Non-Experimental Design) โดยใช้เคร่ืองมือในการวิวัยเป็น

แบบสอบถามและใชวิ้ธีการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีการทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป 

 3.2 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

        ผูวิ้จยัไม่สามารถทราบถึงจาํนวนของพนกังานในเขตสาทร กรุงเทพมหานครไดอ้ยา่งแน่นอน การกาํหนดขนาดของกลุ่ม

ตวัอย่างจึงได้ใช้วิธีการเปิดตารางหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างของ Taro Yamane (1973) โดยการเลือกจากตารางแบบไม่ทราบ

จาํนวนท่ีแน่นอน หรือ ∞ (Infinity) จากค่าความคาดเคล่ือนท่ี 5% ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ทาํใหไ้ดค้่าขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ี

ใชใ้นการศึกษาจาํนวน 400 คน ทั้งน้ีในการวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัประสงคจ์ะสาํรวจโดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 400 คน 

 3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 ในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีผูวิ้จยัไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวมรวมขอ้มูลในการดาํเนินการวิจยั โดยแบ่ง

ออกเป็น 4 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 

 ส่วนที่ 1 เป็นคาํถามเก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัประชากรศาสตร์ ของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั

การศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายงุาน มีจาํนวนขอ้กาํถามทั้งหมด 6 ขอ้ ซ่ึงเป็นแบบชนิดกาํหนดใหเ้ลือกตอบ (Checklist) 

เพียงแค่ 1 คาํตอบ 

 ส่วนที่ 2 เป็นคาํถามเก่ียวกบัปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในเขตสาทร จงัหวดั

กรุงเทพมหานคร ซ่ึงปัจจยัคํ้าจุน ไดแ้ก่ ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและ

ปลอดภยั ดา้นโอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถ ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ และดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิต

กบัการทาํงาน ซ่ึงจาํนวนขอ้คาํถามทั้งหมด 21 ขอ้ เป็นคาํถามในลกัษณะประเมินระดบัความคิดเห็น 5 ระดบั (Rating Scale) 
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 ส่วนที่ 3 เป็นคาํถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในเขตสาทร จงัหวดักรุงเทพมหานคร ซ่ึงมี

จาํนวนขอ้คาํถามทั้งหมด 4 ขอ้ เป็นคาํถามในลกัษณะประเมินระดบัความคิดเห็น 5 ระดบั (Rating Scale) 

ส่วนที่ 4 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม ซ่ึงเป็นคาํถามปลายเปิดเพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามแสดงขอ้เสนอแนะ

และความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์เพิ่มเติม ซ่ึงมีจาํนวนขอ้คาํถามทั้งหมด 1 ขอ้ 

 3.4 การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดเ้ลือกใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือหลกัท่ีในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการ

วิจยั โดยสร้างแบบสอบถามตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั และกรอบแนวคิดการวิจยั ซ่ึงมีขั้นตอนดงัน้ี 

 1. การศึกษาคน้ควา้แนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยั เพื่อกาํหนดกรอบแนวคิดการวิจยัของการวิจยัน้ี ซ่ึง

แสดงในเห็นถึงตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งหรือความสัมพนัธ์ต่อตวัแปรประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในเขตสาทร จงัหวดั

กรุงเทพมหานคร 

 2. นิยามศพัทเ์ฉพาะของตวัแปรอิสระ และตวัเปรตาม เพื่อให้ไดค้วามหมายของตวัแปรแต่ละตวัเพื่อท่ีจะสามารถใช้

วดัผลไดอ้ยา่งชดัเจน 

 3. นาํนิยามศพัทเ์ฉพาะท่ีไดจ้ากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยัคร้ังน้ี มาสร้างเป็นขอ้คาํถามท่ีมีความ

ครอบคลุม และสัมพนัธ์กบันิยามศพัทเ์ฉพาะของตวัแปรทั้งหมด เพื่อใหส้ามารถวดัผลไดอ้ย่างชดัเจน รวมถึงผูต้อบแบบสอบถาม

มีความเขา้ใจในส่ิงท่ีผูวิ้จยัตอ้งการส่ือสารเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกนั 

 4. ดาํเนินการจดัทาํร่างแบบสอบถามโดยอา้งอิงจากนิยามศพัทเ์ฉพาะ ซ่ึงประกอบไปดว้ย 4 ส่วน 

 5. ผูวิ้จยัไดน้าํร่างแบบสอบถาม ท่ีจดัสร้างขึ้นให้อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)  

 3.5 การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 

              1. ผูวิ้จยัไดมี้การตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) โดยทาํการนาํเสนอแบบสอบถามซ่ึงเป็น

เคร่ืองมือการวิจยัคร้ังน้ีต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาและคณะกรรมการผูป้ระเมิน 3 ราย  

              2. การทดสอบความความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม โดยการใหผู้ท้รงคุณวุฒิเป็นผูต้รวจสอบความถูกตอ้งของ

เน้ือหาปริมาณของขอ้คาํถาม จาํนวน 3 ท่าน ไดแ้ก่ 1) ดร.ทรรศนะ บุญขวญั ตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการวิทยาลยัเทคโนโลยีวิศวกรรม

แหลมฉบงั สถานท่ีทาํงาน วิทยาลยัเทคโนโลยีวิศวกรรมแหลมฉบงั 2) ผศ.สุชาติ เหล่าปรีดากุล ตาํแหน่ง อาจารยป์ระจาํภาค

วิชาการบญัชีคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามคาํแหง สถานท่ีทาํงาน มหาวิทยาลยัรามคาํแหง และ3) ร้อยเอก ดร.วรวุฒิ ตั้ง

ประดิษฐ์ ตาํแหน่ง อาจารยโ์รงเรียนทหารการเงิน สถานท่ีทาํงาน โรงเรียนทหารการเงิน เพื่อหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้

คาํถามกบัวตัถุประสงค ์(Item Variable Congruence Index) โดยดชันีความสอดคลอ้งอยู่ท่ี 1 ซ่ึงซ่ึงอยู่ในระดับเกณฑ์มาตรฐาน

ความเท่ียงตรง ท่ีค่าเฉล่ีย 0.80-1.00 ความสอดคลอ้งของแบบจาํลองดชันีวดัผลสาํเร็จอยูใ่นเกณฑดี์มาก สามารถนาํไปใชส้อบถาม

ได ้

 3. ผูวิ้จยัไดน้าํแบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะคุณสมบติัใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีใชส้าํหรับศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี 

(Try-out) จาํนวน 30 คน เพ่ือทาํการตรวจสอบคาํนวณหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใชวิ้ธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาค
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รอนบาค (Cronbach' s Alpha) ตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป พบว่า มีค่าเท่ากบั .934 แสดงว่า ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค (Cronbach’s 

Alpha) มีค่าความเช่ือมัน่อยูร่ะหวา่ง 0.80 -1.00 ซ่ึงยอมรับได ้

 3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูวิ้จัยเก็บรวบรวมข้อมูลผ่านแบบสอบถาม (Questionnaire) จาํนวน 400 คน โดยใช้การสุ่มอย่างอย่างง่าย (Simple 

random sam-pling)   

 3.7 เทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ขอ้มูลท่ีรวบรวมไดจ้ากแบบสอบถาม ผูวิ้จยัจะนาํมาวิเคราะห์ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ โดยเลือกใชส้ถิติดงัน้ี 

 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

  1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถ่ี (Frequency) กับตวัแปรท่ีมีระดับการวดัเชิงกลุ่ม ได้แก่ ปัจจัย

ประชากรศาสตร์ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายงุาน 

  1.2 ใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) กับตัวแเปรท่ีมีระดับการวดัเชิง

ปริมาณ ไดแ้ก่ ซ่ึงปัจจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ดา้นโอกาส

ในการพฒันาและการใชค้วามสามารถ ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ และดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน 

 2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

  2.1 ปัจจยัประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุท่ีต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในเขตสาทร จงัหวดักรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

  ปัจจยัประชากรศาสตร์คา้นเพศท่ีต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในเขตสาทร 

กรุงเทพมหานครแตกต่างกนัจะใชก้ารวิเคราะห์ ขอ้มูลดว้ยสถิติการทดสอบแบบ t – testปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นอายุท่ีต่างกนั 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในเขตสาทร จงัหวดักรุงเทพมหานครแตกต่างกนัจะใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูล

ดว้ยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะนาํไปสู่การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใชวิ้ธี 

Multiple Comparisons (LSD) ปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านสถานภาพท่ีต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนกังานในเขตสาทร จงัหวดักรุงเทพมหานครแตกต่างกนัจะใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One - Way 

ANOVA) หากพบความแตกต่างจะนําไปสู่การเปรียบเทียบเป็นรายคู่  โดยใช้ วิ ธี  Multiple Comparisons (LSD) ปัจจัย

ประชากรศาสตร์ค้านระดับการศึกษาท่ีต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานในเขตสาทร จังหวัด

กรุงเทพมหานครแตกต่างกนัจะใช้การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) หากพบความ

แตกต่างจะนาํไปสู่การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใชวิ้ธี Multiple Comparisons (LSD) ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือนท่ีต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในเขตสาทร จงัหวดักรุงเทพมหานครแตกต่างกนัจะใชก้าร

วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะนาํไปสู่การเปรียบเทียบเป็นราย

คู่ โดยใช้วิธี Multiple Comparisons (LSD) ปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านอายุงานท่ีต่างกัน ส่งผลต่อการประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานในเขตสาทร จงัหวดักรุงเทพมหานครแตกต่างกนัจะใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติความแปรปรวนทาง

เดียว (One - Way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะนาํไปสู่การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใชวิ้ธี Multiple Comparisons (LSD) 
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  2.2 ปัจจยัคํ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั 

ดา้นโอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถ ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ และดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิต กั บ ก า ร

ทาํงานมีผลต่อประสิทธภาพในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในเขตสาทร จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

  ปัจจัยคํ้ า จุนด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ มีผลต่อต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งาน 

ของพนกังานในเขตสาทร จงัหวดักรุงเทพมหานครใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)

ปัจจยัคํ้าจุนดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั มีผลต่อต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในเขตสาทร 

จงัหวดักรุงเทพมหานครใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ปัจจยัคํ้าจุนดา้นโอกาสใน

การพฒันาและการใชค้วามสามารถมีผลต่อต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในเขตสาทร จงัหวดักรุงเทพมหานคร

ใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ปัจจยัคํ้าจุนดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้ามีล

ต่อต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในเขตสาทร จงัหวดักรุงเทพมหานครใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติถดถอย

พหุคูณ (Multiple -Regression Analysis) ปัจจัยคํ้ าจุนด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทาํงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานในเขตสาทร จงัหวดักรุงเทพมหานครใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) 

 

ผลการวิจัย 

 การศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตสาทร 

กรุงเทพมหานคร ไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถามจาํนวน 400 ชุด เพื่อสอบถามพนกังานท่ีปฏิบติังานในเขตสาทร 

กรุงเทพมหานคร ดงัน้ี 

 1.ข้อมูลประชากรศาสตร์ 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลประชากรของพนกังานในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร พบว่า ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง อายุของพนกังานส่วนใหญ่มีช่วงอายุตํ่ากว่าหรือเท่ากบั 25 ปี สถานภาพของพนกังานส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด ระดบั

การศึกษาของพนักงานส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปริญญาตรี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของพนักงานส่วนใหญ่ตํ่ากว่าหรือเท่ากบั 20,000 

บาท อายงุานของพนกังานส่วนใหญ่ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 1 ปี  

 2. ปัจจัยคํา้จุน 

 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานในเขตสาทร จงัหวดักรุงเทพมหานคร      

มีความคิดเห็นต่อปัจจัยคํ้ าจุนโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.17 ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภัย             

มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 4.28 รองลงมา คือ ดา้นโอกาสในการพฒันาและการใช้ความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26 ดา้นความ

มัน่คงและความกา้วหน้า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 และดา้นความ

สมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 ตามลาํดบั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

 ผลการวิเคราะห์ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ พนักงานมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.04 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านไดรั้บเงินเดือน ค่าตอบแทนอยา่งสมํ่าเสมออยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย
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เท่ากบั 4.56 รองลงมา คือ ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความสามารถ ประสบการณ์ หรือหน้าท่ีความรับผิดชอบอยู่ใน

ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้น ในสายอาชีพเดียวกนัอยู่ใน

ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 และท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอสาํหรับค่าใชจ่้ายในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนัอยู่ในระดบั

มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 ตามลาํดบั 

 ผลการวิเคราะห์ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั พนกังานมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มี

ค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 4.28 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า องค์กรของท่านมีอุปกรณ์ความปลอดภยัในการปฏิบติังานเพียง

พอท่ีจะช่วยอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.44 องคก์รของท่านมีการกาํหนด

ระเบียบดา้นความปลอดภยัในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจนอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40 องคก์รของท่านมีสถานท่ี

ทาํงาน / ห้องทาํงาน มีความเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั (อากาศถ่ายเทดี / มีแสงสว่างเพียงพอ) อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.38 องคก์รของท่านมีระบบสาธารณูปโภคท่ีเหมาะสม เช่น หอ้งสุขา ไฟฟ้า ประปา และอ่ืน ๆ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.37 องคก์รของท่านมีมาตรการส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพท่ีดีอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 และ

องคก์รของท่านมีการจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพท่ีดีอย่างสมํ่าเสมออยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 

ตามลาํดบั 

 ผลการวิเคราะห์ดา้นโอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถ พนกังานมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านไดใ้ช้ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ีอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.47 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รในการพฒันาความรู้ความสามารถอยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีช่วยให้ท่านไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค ์หรือคิดงานใหม่ ๆ อยู่ในระดบั

มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26 และท่านมีโอกาสไดเ้รียนรู้วิธีการทาํงานในรูปแบบอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานท่ีทาํอยู่ในระดบั

มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 ตามลาํดบั 

 ผลการวิเคราะห์ดา้นความมัน่คงและความก้าวหน้า พนักงานมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.23 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อความกา้วหนา้ในสายอาชีพอยู่

ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 องคก์รของท่านมีการสนบัสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีความกา้วหน้าในสายงาน

อาชีพอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 และท่านมีโอกาสกา้วหน้าในตาํแหน่งตามความรู้ ความสามารถอยู่ในระดบัมาก  

โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 ตามลาํดบั 

 ผลการวิเคราะห์ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน พนกังานมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.01 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านคิดวา่มีการจดัตารางเวลาทาํงานและเวลาวา่งจากการทาํงานในแต่ละวนัอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 ท่านคิดว่ารับผิดชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายโดยไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวัอยู่ใน

ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 ท่านคิดว่ามีเวลาว่างให้ครอบครัวอย่างเพียงพออยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 

และท่านคิดวา่มีภาระงานท่ีรับผิดชอบท่ีไม่ทาํใหเ้กิดปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพร่างกายและจิตใจ เช่น เครียด นอนไม่หลบั ป่วยง่ายอยู่

ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 ตามลาํดบั 
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 3. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตสาทร กรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.45 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ท่าน

สามารถปฏิบติังานโดยมีขอ้ผิดพลาดลดลงเม่ือเทียบกบัการปฏิบติังานท่ีผ่านมาอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.60 

ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จตรงตามกาํหนดเวลา และสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นจากเร่ืองต่าง ๆ เพื่อใหส้ามารถ

ปฏิบติังานไดท้นัตามกาํหนดเวลาอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.45 ท่านสามารถปฏิบติังานตามปริมาณงานหรือ

เป้าหมายท่ีไดรั้บหรืออาจเกินเป้าหมายท่ีกาํหนด และสามารถจดัสรรงานท่ีไดรั้บหมายไดเ้ป็นอย่างดีอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.45 และท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ย่างถูกตอ้ง ครบถว้นและสมบูรณ์ ตรงตามวตัถุประสงค์

ของงาน และสามารถนาํเทคนิคใหม่ ๆ มาใช้เพื่อให้เกิดคุณภาพสูงสุดในการทาํงานมากขึ้นกว่าเดิมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 ตามลาํดบั 

 

บทสรุปและอภิปรายผล 

ผลสาํรวจพนกังานในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร จาํนวน 400 คน พบวา่ ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มี

ช่วงอายุตํ่ากว่าหรือเท่ากบั 25 ปี มีสถานภาพโสด มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตํ่ากว่าหรือเท่ากบั 20,000 

บาท และมีอายงุานตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 1 ปี  

จากการทดสอบสมมติฐานปัจจยัประชากรศาสตร์ พบวา่ พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนัส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ต่างกนั สอดคลอ้งกบั วราภรณ์ สุวรรณศิลป์ (2564) ไดส้รุปผลการวิจยัเก่ียวกบัการวิเคราะห์ผลกระทบของความหลากหลายทาง

อายุในทีมงานในองคก์รภาครัฐว่าทีมงานท่ีมีความหลากหลายของช่วงอายจุะมีประสิทธิภาพในการทาํงานสูงกว่า และสอดคลอ้ง

กบัทฤษฎี Baltes, P. B., & Baltes, M. M. (1990)  เสนอวา่ความสามารถและพฤติกรรมของคนเปล่ียนแปลงไปตามวยั อายมีุผลต่อ

พฒันาการทางร่างกาย จิตใจ พนักงานท่ีมีสถานภาพต่างกันส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่างกัน สอดคล้องกับ

กมลวรรณ สุขศิริ (2563) ไดส้รุปผลการวิจยัเร่ืองผลกระทบของความขดัแยง้ระหว่างงานและครอบครัวต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานในองคก์รภาครัฐวา่ ความขดัแยง้ระหวา่งงานและครอบครัวมีผลกระทบอยา่งมีนยัสาํคญัต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนกังาน และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Greenhaus, J. H., & Beutell, N. J. (1985) ไดก้ล่าวไวใ้นทฤษฎีการ

ขดัแยง้ระหว่างบทบาทงานและครอบครัว (Work – Family Conflict Theory) ว่า การขดัแยง้ท่ีเกิดจากบทบาทในท่ีทาํงานและ

บทบาทในครอบรัว มีผลกระทบต่อการทาํงานและความพึงพอใจในชีวิต พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานต่างกนั สอดคลอ้งกบั สมศกัด์ิ จนัทร์เพ็ญ (2564) ซ่ึงไดจ้ดัทาํวิจยัเร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างระดบั

การศึกษาและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในภาคเอกชนซ่ึงสรุปผลว่า พนกังานท่ีมีการศึกษาสูงมกัมีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานดีกว่า ทั้งในดา้นการจดัการงานท่ีซบัซ้อน การคิดวิเคราะห์ และการตดัสินใจ และสอดคลอ้งกบัทฤษฎี Becker, 

G. S. (1993) ได้เสนอแนวคิดทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (Human Capital Theory) ว่า การศึกษาถือเป็นการลงทุนใน

ทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งจะเพิ่มมูลค่าและประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคคล การศึกษามีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพต่างกนั สอดคลอ้งกบั สมชาย วฒันธรรม (2564) ไดส้รุปผลการวิจยั

เร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างรายไดแ้ละประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานในภาคเอกชน ว่าพนักงานท่ีมีรายไดสู้ง

มกัจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดีกว่า ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎี Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B. B. (1959) ได้
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กล่าวเก่ียวกบัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg's Two-Factor Theory) ว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน

แบ่งออกเป็นสองประเภท ไดแ้ก่ ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) และปัจจยัจูงใจ (Motivators) โดยปัจจยัดา้นรายไดต่้อเดือน

ถือเป็นหน่ึงในปัจจยัสุขอนามยัซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนั สอดคลอ้งกบัวิไลลกัษณ์ นิติธรรม (2563) ไดศึ้กษาและสรุปผลการวิจยัว่า

พนกังานท่ีมีอายุงานยาวนานมีประสิทธิภาพในการทาํงานสูงขึ้นเน่ืองจากมีความรู้และประสบการณ์ท่ีสะสม นอกจากน้ียงัพบว่า

การฝึกอบรมและการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองมีผลสาํคญัต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน Becker, G. S. (1993) ไดเ้สนอแนวคิด

ทฤษฎีทุนมนุษยว์่า การลงทุนในบุคลากรผ่านการฝึกอบรมและการพฒันาอย่างต่อเน่ืองจะเพิ่มมูลค่าและประสิทธิภาพของ

พนกังานโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ทุกปัจจยั  

จากการทดสอบสมมติฐานปัจจยัคํ้าจุน พบวา่ ปัจจยัคํ้าจุนดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอมีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนกังาน โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 สอดคลอ้งกบั ศกัด์ิชยั ห่อเพชร และ ชลิดา วิทยะสิรินนัท ์(2562) ได้

ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังานบริษทัในประเทศไทยพบวา่ ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอเป็น

ปัจจัยสําคัญท่ีส่งผลต่อความพึงใจและเป็นแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานซ่ึงส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน สอดคลอ้งกบั ธีระศกัด์ิ ทรัพยป์ระเสริฐ (2566) กล่าวว่าการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 

ตามความสามารถหรือตามหน้าท่ีความรับผิดชอบเพื่อให้พนกังานสามารถดูแลครอบครัวและตวัเองไดส่้งผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กิตติศกัด์ิ ทองหลา้ และชินโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา (2564) ไดส้รุปผลว่า ค่าตอบแทน 

ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจและมีความสุขส่งผลอย่างชดัเจนต่อคุณภาพของ และปัจจยัคํ้าจุนดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการ

ทาํงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 สอดคลอ้งกบั ศิริวรรณ เจริญศรี (2563) 

พบว่าความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงานมีผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการทาํงานและประสิทธิภาพในการทาํงานของ

พนักงาน และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Greenhaus & Allen (2011) ทฤษฎีความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน (Work-Life 

Balance Theory) ทฤษฎีน้ีเนน้การสร้างความสมดุลระหวา่งความตอ้งการในงานและชีวิตส่วนตวั ซ่ึงจะช่วยใหพ้นกังานมีความสุข

และมีประสิทธิภาพในการทาํงานมากขึ้น การสนบัสนุนในดา้นน้ีสามารถทาํไดโ้ดยการใหค้วามยืดหยุ่นในการทาํงาน การจดัการ

เวลาท่ีดี และการส่งเสริมสุขภาพจิต  

 

ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย  

 1.1 ปัจจยัประชากรศาสตร์ 

 อายุ พนักงานท่ีมีอายุท่ีต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัโดยพนักงานท่ีมีอายุมากขึ้นก็จะมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากขึ้น อาจเป็นเพราะพนกังานท่ีมีอายุน้อย ยงัขาดประสบการณ์ในการแกไ้ขปัญหา การจดัการ 

และแนวทางการป้องกนั และยงัไม่ตอ้งการรับความเครียดและความกดดนัจากงานมากเท่ากบัพนกังานท่ีอาวุโสกวา่ 

 สถานภาพ พนักงานมีสถานภาพท่ีต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน โดยพนักงานท่ีมี

สถานภาพโสดยงัไม่มีภาระครอบครัวท่ีตอ้งรับผิดชอบมากนกัเม่ือเปรียบเทียบกบัสถานภาพสมรส หรือสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/

แยกกนัอยู่ ทาํให้ไม่มีเร่ืองตอ้งกงัวลจนส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังาน ดงันั้น พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด จึงมีประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานมากท่ีสุด 
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 ระดบัการศึกษา พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยพนกังานท่ี

มีการศึกษาอยู่ในระดบัการศึกษาปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรีมีความเขา้ใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมายและมีศกัยภาพในการ

ทาํงานท่ีสูงกวา่ จึงส่งผลใหคุ้ณภาพของงานไดม้าตรฐานตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ 

 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดย

การได้รับรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีสูงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ทั้ งน้ี การมีรายได้ท่ีสูงอาจไม่ส่งผลต่อ

ความกา้วหนา้ในการทาํงานเพียงอยา่งเดียว แต่ยงัเป็นผลพลอยไดจ้ากความมุ่งมัน่ และความพยายามในการปฏิบติังานดว้ย 

 อายุงาน พนกังานท่ีมีอายุงานต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยการมีอายุงานตํ่ากว่าหรือ

เท่ากบั 1 ปี ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด เน่ืองจากมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน เพราะจากอายุงาน

เพิ่งจะเร่ิมปฏิบติังานไดไ้ม่นานนกันั้น จึงมีความมุ่งมัน่ ตั้งใจท่ีจะพฒันาศกัยภาพตนเองใหเ้ป็นท่ีตอ้งการขององคก์รอยูเ่สมอ 

1.2 ปัจจยัคํ้าจุน  

ปัจจยัคํ้าจุนดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในเขตสาทร 

กรุงเทพมหานคร ผูบ้ริหารควรคาํนึงถึงค่าตอบแทนในการปฏิบติังานเป็นอยา่งยิง่ ยกตวัอยา่ง เช่น การทาํงานนอกเวลา และควรมี

การพิจารณาผลตอบแทนการเล่ือนขั้นเงินเดือนให้มีความโปร่งใส และยุติธรรมกบัพนักงาน โดยจะตอ้งให้เงินเดือนท่ีไดรั้บมี

ความเหมาะสมกบัความสามารถ ประสบการณ์ หรือหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ และจดัสวสัดิการใหก้บัพนกังานอยา่งเหมาะสม 

ปัจจยัคํ้าจุนดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน  มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในเขตสาทร 

กรุงเทพมหานคร ผูต้อบแบบสอบถามให้ความพึงพอใจด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 

พนกังานสามารถบริหาร จดัการตารางทาํงานและเวลาส่วนตวัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวั อีกทั้ง

ภาระงานท่ีไดรั้บผิดชอบตอ้งไม่ส่งผลต่อปัญหาสุขภาพกายและจิตใจ จนกระทัง่ส่งผลกระทบต่อการดาํรงชีวิต 

2. ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 

2.1 ศึกษาในอนาคตควรมีการศึกษาการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยใชวิ้ธีเก็บขอ้มูลท่ีหลากหลายร่วมดว้ย เพื่อใหไ้ดผ้ลการวิจยัท่ี

มีความสมบูรณ์มากขึ้น และทาํใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีผลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานอยา่งแทจ้ริง  

2.2 ควรขยายขอบเขตการวิจยัท่ีกระจายตวัมากขึ้น เพื่อศึกษาปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริง 

และสามารถนาํผลการศึกษาไปใชใ้นการพฒันาหรือปรับปรุงปัจจยัคํ้าจุนในองคก์รเพื่อสนองต่อความพึงพอใจของพนกังานสูงสุด 

2.3 ควรศึกษากลุ่มตัวอย่างในสถานท่ีท่ีแตกต่างกันและหลากหลาย อาจจะทําการศึกษาพนักงานท่ีปฏิบัติงาน

นอกเหนือจากเขตสาทร กรุงเทพมหานคร เพ่ือใหท้ราบถึงขอ้มูลท่ีมีความหลากหลายมากขึ้น ซ่ึงจะทาํใหมี้ขอ้มูลท่ีมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น 
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