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บทคัดยอ 

 

  การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1. ศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ของพนักงาน บริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด 2. เปรียบเทียบความแตกตางของระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด โดยจำแนกตามปจจัยสวนบุคคล และ 3. ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคุณภาพชีวิต 

การทำงาน กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด กลุมตัวอยางเปนพนักงานทั้งหมด

ของบริษัท เมกา ไพรม กรุ ป จำกัด จำนวน 80 คน โดยใชรูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม 

ที่ผานการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยมีคาความเที่ยงตรงแตละขอไมต่ำกวา 0.5 และคาสัมประสิทธิ์อัลฟา เทากับ 0.75  

ทำการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติพรรณนา ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนมุาน 

ไดแก การทดสอบที การวิเคราะหความแปรปรวน และคาสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธของเพียรสัน พบวา พนักงานบริษัท 

มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด และมีคุณภาพชีวิตการทำงานโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด

เชนเดียวกัน และผลการทดสอบสมมติฐาน ผลการวิจัยพบวา 1. พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาการทำงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน โดยพบเพียง 1 ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ
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ในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน คือ ปจจัยดานสถานภาพ และ 2. คุณภาพชีวิตการทำงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยความสัมพันธที่พบ

เปนความสัมพันธเชิงบวกอยู ในระดับคอนขางสูง (r = 0.732) โดยพบวา คุณภาพชีวิตการทำงาน ดานความภูมิใจองคการ  

มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานมากที่สุด (r = 0.820) รองลงมาคือ ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย

และถูกสุขลักษณะ (r = 0.728) และท่ีนอยท่ีสุด คือ ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (r = 0.549) 

คำสำคัญ: ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน, คณุภาพชีวิตการทำงาน, พนักงานบริษัท 

 

Abstract 

 

   This research aimed to study the level and factors affecting work performance and quality of 

work life of 80 employees of Mega Prime Group Co., Ltd. The study used a quantitative research method. 

Data were collected using a quality-tested questionnaire with an internal consistency (IOC) of at least 0.5 

for each item and an alpha coefficient of 0.75. Descriptive statistics were used to analyze the data, 

including frequency, percentage, mean, and standard deviation, and inferential statistics, including t-tests, 

analysis of variance, and Pearson's product moment correlation coefficient. The results revealed that the 

company's employees had the highest overall work performance and the highest overall work quality. 

The results of the hypothesis testing revealed that 1. employees with different personal factors, gender, 

age, education level, and working period did not differ in work performance. Only one factor, namely, 

status, influenced work performance differently. 2. Quality of work life was significantly related to work 

performance of Mega Prime Group Co., Ltd. employees at the 0.05 level, with a positive relationship.  

It was found to be at a relatively high level (r = 0.732). It was found that the quality of working life in the 

aspect of organizational pride was most related to the efficiency of employees' work performance (r = 0.820), 

followed by the aspect of safe and hygienic environment (r = 0.728), and the least was the aspect of 

advancement and job security (r = 0.549). 

Keywords: work efficiency, quality of working life, company employees 

 

ที่มาและความสำคัญของปญหา 

 ปจจุบันองคการธุรกิจไดมีการเปลี่ยนแปลงเปนอยางมาก โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงอัตรากำลังคนขององคการ 

ที่ถูกจำกัดลดนอยลง การปรับเปลี่ยนโครงสรางการทำงาน การใชระบบประกันคุณภาพ และผลกระทบจากเศรษฐกิจที่ตกต่ำ 

ทำใหสวัสดิการและผลตอบแทนที่ไดรับนอยลง โดยปญหานี้ หากไมเรงแกไขอยางถูกตองจะทำใหการปฏิบัติงานของบุคลากร

ไมเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตามท่ีตองการ กอใหเกิดปญหาตาง ๆ ตามมา สงผลกระทบตอความสำเร็จของหนวยงาน

และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร อยางไรก็ตาม ปญหาทั้งหลายไมวาจะยุงยากมากนอยเพียงใด สามารถแกไข

ใหสำเร็จลงไดดวยทรัพยากรบุคคลที่มีศักยภาพ มีความพรอมที่จะปฏิบัติงานใหประสบผลสำเร็จทั้งตอตนเองและองคการ 

(อัครเดช ไมจันทร, 2560) 
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 ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานจึงเปนสิ่งสำคัญในการขับเคลื่อนองคการในปจจุบัน เพราะพนักงานที่มี

ประสิทธิภาพจะชวยเพิ่มผลผลิต ลดตนทุน สรางนวัตกรรม และยกระดับความสามารถในการแขงขันขององคการในตลาด  

โดยปจจัยสำคัญท่ีองคการไมควรมองขาม คือ คุณภาพชีวิตในการทำงาน (quality of working life) และคุณภาพของการทำงาน 

(quality of work) เปนปจจัยสำคัญที่สงเสริมประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน โดยคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นจะสรางความพงึพอใจ 

แรงจูงใจ และสุขภาพกาย/จิตที่ดี ขณะที่คุณภาพการทำงานที่ดี (กระบวนการและมาตรฐานที่ชัดเจน) ชวยใหพนักงานทำงาน

ไดอยางมีทิศทาง เกิดผลลัพธที่ดีขึ้น และเปนมาตรฐานเดียวกัน (ธนสิน จันทเดช, 2567) ซึ่งการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานนั้น

ตองพิจารณาปจจัยตาง ๆ ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การพัฒนาทุกดานจะเกิดขึ้นตองมีการเสริมสรางคุณภาพ

ชีวิตในการทำงานเปนกระบวนการท่ีมีความสำคัญและมีความสัมพันธกับการบริหารทรัพยากรขององคการตาง ๆ เปนอยางมาก เชน 

การบริหารเงินเดือน การพัฒนาโอกาสและความกาวหนาในสายงาน สวัสดิการและแรงงานสัมพันธความปลอดภัยในการทำงาน 

การมีพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตที่ดีไมเพียงแตจะทำใหเกิดความรวมมือในการทำงานของพนักงานในองคการ แตยังสงผลตอ

ทัศนคติและพฤติกรรมในการทำงานอีกดวยผลกระทบจากปจจัยแวดลอมตาง ๆ ไมวาจะเปนโลกาภิวัตน เทคโนโลยีสารสนเทศ 

คุณภาพชีวิตในการทำงานและความพึงพอใจในงาน  

จากที่กลาวขางตนนั้น ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาปจจัยตาง ๆ ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด เพื่อพัฒนาศักยภาพการทำงานของพนักงาน พรอมกับวิเคราะหปจจัยตาง ๆ ที่สงผลตอการทำงาน 

เพ่ือใหพนักงานไดมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง ใหมีประสิทธิภาพในการทำงานท่ีดีมากย่ิงขึ้นตอไปในอนาคต 

 

วัตถุประสงค  

1. เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงาน บริษัท เมกา ไพรม 

กรุป จำกัด 

 2. เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด 

โดยจำแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคุณภาพชีวิตการทำงาน กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด 

 

การทบทวนวรรณกรรม  

 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 ประสิทธิภาพในการทำงานในองคการเปนหัวใจสำคัญในการนำองคการไปสู การบรรลุผลความสำเร็จของ 

การดำเนินงาน องคการจะมีผลผลิตเปนที่นาพอใจทั้งในดานการผลิต การบริการ มีความเจริญกาวหนา และสรางความพึงพอใจ

แกลูกคา และบุคลากรขององคการ (จิตติมา อัครธิติพงศ, 2556) โดยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสวนมากจะพิจารณาจาก

การเปรียบเทียบระหวางผลผลิตท่ีไดจากการใชทรัพยากรไป เพ่ือแสดงการทำงานขององคการบรรลุตามเปาหมายขององคการ 

ผลลัพธที่ไดดีแคไหน อยางไร ที่ใชกระบวนการนั้นปฏิบัติงาน (อุสุมา ศักดิ์ไพศาล, 2556) ซึ่งดนัย เทียนพุฒ (2545) กลาววา 

การปฏิบัติงานของแตละคนจะถูกกำหนดดวยประกอบ 3 สวน ไดแก สวนท่ี 1 คุณลักษณะเฉพาะบุคคล (individual attributes) 

แบงเปน 3 กลุม คือ 1) ลักษณะประชากรศาสตร (demographic characteristics) เปนลักษณะท่ีเกี่ยวกับ เพศ อายุ เชื้อชาติ

เผาพันธุ 2) คุณลักษณะความรู ความสามารถ (competence characteristics) เปนลักษณะที่เกี่ยวกับความรูความสามารถ 

ความถนัดและความชำนาญของบุคคล และ 3) คุณลักษณะทางจิตวิทยา (psychological characteristics) เปนคุณลักษณะ

ทางดานจิตวิทยา ไดแก ทัศนคติ คานิยม การรับในเรื่องตาง ๆ สวนที่ 2 ระดับความพยายามในการทำงาน (work effort) จะเกิดข้ึน
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จากการมีแรงจูงใจในการทำงาน ไดแก ความตองการ แรงผลักดันอารมณความรูสึก ความสนใจ ความตั้งใจ และสวนที่ 3  

แรงสนับสนุนจากองคการหรือหนวยงาน (organization support) ไดแก คาตอบแทนความยุติธรรม การติดตอสื่อสาร  

และวิธีการท่ีจะมอบหมายงาน 

 โดยจากการศึกษาพบวา องคประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีหลายองคประกอบดวยกัน ซ่ึงผูวิจัยเลือก

แนวคิดทฤษฎีของ Petersen et al. (2012) มาปรับใชในการศึกษา โดยทำการแบงประสิทธิภาพในการทำงานออกเปน 4 ดาน 

ไดแก 1) คุณภาพของงาน (quality) จะตองมีคุณภาพสูงโดยผูลิตและผูใชไดประโยชนคุมคา ผลิตภัณฑที่ผูผลิตมอบใหกับ

ผูบริโภคตองมีมาตรฐาน คุณภาพดี สามารถสรางความพึงพอใจสูงสุดของลูกคาหรือผูมารับบริการ 2) ปริมาณงาน (quantity) 

งานที่เกิดขึ้นตองเปนไปตามคาดหวังของหนวยงาน มีขอบเขตการทำงานที่ชัดเจนระบุหนาที่ความรับผิดชอบเฉพาะของแตละ

บุคคลในการทำงาน 3) เวลา (time) คือ เวลาท่ีใชดำเนินการจะตองอยูในหลักความถูกตอง และมีการพัฒนางานใหมีความทันสมัย 

รวดเร็วยิ่งขึ้น และ 4) คาใชจาย (costs) ในการดําเนินงานจะตองมีความเหมาะสมกับงาน และวิธีการจะตองลดตนทุนใหนอย

และใหไดกําไรมากท่ีสุด  

 กลาวโดยสรุป ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานของทีมงานที่มีความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานสงผลตอความสำเร็จตามเปาหมายของงาน และองคการ ตามระยะเวลาท่ีวางแผน แบงประสิทธิภาพในการทำงาน

เปน 4 ดาน คือ 1) คุณภาพของงาน 2) ปริมาณงาน 3) เวลา และ 4) คาใชจาย 

 แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

 คุณภาพชีวิตการทำงาน หมายถึง การประเมินสถานะในลักษณะตาง ๆ ของงาน ซึ่งจะเกี่ยวของกับการสรางสมดุล

ระหวางงานและชีวิตของบุคคล คุณภาพชีวิตการทำงานจะใหความสำคัญกับผลของงานที่มีตอบุคคลและประสิทธิภาพของ

องคการ รวมทั้งความพอใจของบุคลากรกับการแกปญหาและการตัดสินใจขององคการ (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2551)  

โดยคุณภาพชีวิตการทำงานวัดไดจากระดับการรับรู ของบุคคลที ่แตกตางกัน เพราะความตางดานพื ้นฐาน ภูมิหลัง 

ประสบการณ และลักษณะอ่ืน ๆ (เฉลิมขวัญ เมฆสุข และประสพชัย พสุนนท, 2560) ซ่ึงคุณภาพชีวิตการทำงาน มีความสำคัญ

ตอองคการอยางมาก เพราะเปนแนวคิดท่ีผสมผสานการทำงานและชีวิต โดยคำนึงถึงรูปแบบการทำงานท่ีดีและมีความเหมาะสม 

บุคคลจะมองงานกับชีวิตเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ซ่ึง Walton (1973) ไดใหมุมมองของคุณภาพชีวิตการทำงานไว 7 ดาน ไดแก 

1) คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 2) สิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย 3) โอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถ

ของบุคคล 4) ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 5) ความสัมพันธกับบุคคลอื่นและการทำงานรวมกัน 6) ความสมดุล

ระหวางงานกับชีวิตสวนตัว หรือดานภาวะอิสระจากงาน และ 7) ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคมหรือความภูมิใจองคการ 

โดยจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงาน

การตรวจเงินแผนดิน พบวา บุคลากรที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ท่ีระดับ 0.05 และพบวา คุณภาพชีวิตในการทำงาน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรณีศึกษาของบริษัท

ธุรกิจใหบริการโทรศัพทเคลื่อนท่ีแหงหนึ่งอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (อังคณา ธนานุภาพพันธ และคณะ, 2564) 

 กลาวโดยสรุป คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง ลักษณะสภาพชีวิตที่ดีมีความสุขทั้งรางกายและจิตใจของบุคคล 

ในขณะทำงานและมีสัมพันธภาพที่สอดคลองผสมผสานกันระหวางงานกับชีวิต สงผลใหบุคคลมีขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน

อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดีสงผลดีตอประสิทธิภาพการทำงาน เพราะเมื่อพนักงาน 

มีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดี จะสงผลใหพนักงานมีความสุข มีแรงจูงใจสูง ลดความเครียด และมีความมุงมั่นในการทำงาน

มากขึ้น ซ่ึงทายท่ีสุดจะนำไปสูผลงานท่ีมีคุณภาพ ปริมาณงานเพ่ิมขึ้น และประสิทธิภาพโดยรวมขององคการท่ีดีขึ้น 

 

 



 

70 

 

ISSN: 2985-2366 (Online)  วารสารการบริหาร การจัดการ และการพัฒนาที่ยั่งยืน, 4(1), 2569 

กรอบแนวคิดการวิจัย  

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ สามารถกำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยได ดังภาพท่ี 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

วิธีดำเนินการวิจัย  

การวิจัยในครั้งเปนการวิจัยเชิงปริมาณ มีรายละเอียดวิธีดำเนินการวิจัย ดังตอไปนี้ 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรและกลุมตัวอยาง คือ พนักงานบริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด จำนวน 80 คน (บริษัท เมกา ไพรม กรุป 

จำกัด, 2568) ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ใชประชากรทั้งหมด 80 คน มาเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาเนื่องจากเปนจำนวนประชากร

ขนาดเล็ก และผูวิจัยตองการศึกษาใหครอบคลุมความคิดเห็นของพนักงานทั้งหมด เพื่อใหไดผลการศึกษาที่สามารถนำไปใช 

ในการวางแผนการดำเนินงานดานการสงเสริมพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานไดอยางเหมาะสมมากท่ีสุด 

2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม (questionnaire) ที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นจากการศึกษา

ขอมูลเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยแบงเปน 4 สวน ดังนี้ 

 สวนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ตำแหนง ระยะเวลาการทำงานในบริษัท 

 สวนที่ 2 ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด แบงเปน 4 ดาน ไดแก 

ดานคุณภาพของงาน ดานปริมาณงาน ดานเวลา และดานคาใชจาย โดยลักษณะขอคำถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 

(rating scale) 5 ระดับ ดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ, 2541) โดย 5 หมายถึง มีประสิทธิภาพอยูในระดับมากท่ีสุด 4 คะแนน หมายถึง 

มีประสิทธิภาพอยูในระดับมาก 3 คะแนน หมายถึง มีประสิทธิภาพอยูในระดับปานกลาง 2 คะแนน หมายถึง มีประสิทธิภาพ

อยูในระดับนอย และ 1 คะแนน หมายถึง มีประสิทธิภาพอยูในระดับนอยท่ีสุด 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

1. คุณภาพของงาน 

2. ปริมาณงาน  

3. เวลา 

4. คาใชจาย 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ  

2. อายุ  

3. สถานภาพ  

4. ระดับการศึกษา  

5. ตำแหนง 

6. ระยะเวลาการทำงานในบริษัท 

คุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงาน 

1. ดานผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  

2. ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 

3. ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถบุคคล 

4. ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 

5. ดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทำงานรวมกัน 
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 สวนที่ 3 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานบริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด แบงเปน 7 ดาน ไดแก  

ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถ

บุคคล ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ดานความสัมพันธกับบุคคลอื่นและการทำงานรวมกัน ดานภาวะอิสระจากงาน 

และดานความภูมิใจองคการ โดยลักษณะขอคำถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ ดังนี้ (ชูศรี 

วงศรัตนะ, 2541) โดย 5 หมายถึง มีคุณภาพในระดับมากที่สุด 4 หมายถึง มีคุณภาพในระดับมาก 3 หมายถึง มีคุณภาพ 

ในระดับปานกลาง 2 หมายถึง มีคุณภาพในระดับนอย และ 1 หมายถึง มีคุณภาพในระดับนอยท่ีสุด 

 สวนท่ี 4 ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

 การสรางเครื่องมือ คือ แบบสอบถามเพื่อใชในการเก็บรวบรวมขอมูล มีขั้นตอนดังนี้ 1) ศึกษาทบทวนแนวคิดทฤษฎี 

และงานวิจัยที ่เกี ่ยวของ 2) สรางแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดใหครอบคลุมแนวคิดเกี่ยวกับวัตถุประสงคในการวิจัย  

3) นำแบบสอบถามท่ีสรางขึ้นเสนอผูทรงคุณวุฒิเพ่ือตรวจสอบ พิจารณาท้ังดานเนื้อหา และโครงสรางของคำถาม แลวจึงเสนอ

ขอความเห็นชอบตอผูเชี่ยวชาญ จำนวน 3 คน ซึ่งการหาคาความเที่ยงตรงตามเนื้อหา โดยใชคาดัชนีความสอดคลอง (Index 

of Item-Objective Congruence: IOC) ไดคา IOC แตละขอไมต่ำกวา 0.50 ซึ่งผานตามเกณฑที่กำหนดไว (สุวิมล ติรกานันท, 

2543) 4) นำแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวไปทดลองใช (tryout) กับพนักงานในบริษัทอ่ืน ซ่ึงมีลักษณะคลายกลุมตัวอยางท่ีไมใช

กลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน เพื่อตรวจสอบหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 

ครอนบาค (Cronbach's alpha coefficient) พบวา แบบสอบถามมีคาความเชื่อม่ัน เทากับ 0.75 ซ่ึงผานตามเกณฑท่ีกำหนด 

(สายทิตย ยะฟู, 2560) และ 5) นำแบบสอบถามที่ไดรับความเห็นชอบผานการตรวจสอบและแกไขปรับปรุงแลวไปเก็บขอมูล

จากกลุมประชากรเปาหมาย 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล  

 ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง ระหวางเดือนมกราคม - เดือนกุมภาพันธ 

พ.ศ. 2568 โดยดำเนินการเก็บขอมูลดวยตนเองจากพนักงานบริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด จนครบ 80 คน  

4. การวิเคราะหขอมูล   

 การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยใชการวิเคราะหขอมูลโดยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปในการคํานวณคาสถิติตาง ๆ  

มีขั้นตอนดังนี้ 

  4.1 วิเคราะหขอมูลแบบสอบถาม สวนที่ 1 ปจจัยสวนของพนักงานบริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด  ไดแก เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหนง ระยะเวลาการทำงานในบริษัท โดยการแจกแจงความถ่ี (frequency) และการหาคารอยละ 

(percentage) 

  4.2 วิเคราะหสวนท่ี 2 ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด แบงเปน 

4 ดาน ไดแก ดานคุณภาพของงาน ดานปริมาณงาน ดานเวลา และดานคาใชจาย โดยการวิเคราะหคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายในดานตาง ๆ ซ่ึงกําหนดตามแนวทางของลิเคิรท (Likert scale) ดังนี้ 

   4.50 – 5.00  คะแนน หมายถึง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับมากท่ีสุด 

   3.50 – 3.49  คะแนน หมายถึง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 

   2.50 – 3.49  คะแนน หมายถึง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

   1.50 – 2.49  คะแนน หมายถึง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย 

   1.00 - 1.49  คะแนน หมายถึง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับนอยท่ีสุด 
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  4.3 วิเคราะหสวนท่ี 3 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานบริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด โดยการวิเคราะห

คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายในดานตาง ๆ ซึ่งกําหนดตามแนวทางของลิเคิรท 

(Likert scale) ดังนี้ 

   4.50 – 5.00  คะแนน หมายถึง มีคุณภาพชีวิตการทำงานอยูในระดับมากท่ีสุด 

   3.50 – 3.49  คะแนน หมายถึง มีคุณภาพชีวิตการทำงานอยูในระดับมาก 

   2.50 – 3.49  คะแนน หมายถึง มีคุณภาพชีวิตการทำงานอยูในระดับปานกลาง 

   1.50 – 2.49  คะแนน หมายถึง มีคุณภาพชีวิตการทำงานอยูในระดับนอย 

   1.00 - 1.49  คะแนน หมายถึง มีคุณภาพชีวิตการทำงานอยูในระดับนอยท่ีสุด 

  4.4 การวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานขอท่ี 1 พนักงานบริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด ท่ีมีปจจัยสวนบุคคล ไดแก 

เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหนง ระยะเวลาการทำงานในบริษัทแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

แตกตางกัน ใชคา t-test ใชทดสอบเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ ซึ่งจำแนกเปน 2 กลุม และการทดสอบความแปรปรวน

ทางเดียว ใช one- way ANOVA หรือ F-test สำหรับตัวแปรท่ีแบงกลุมมากกวา 2 กลุม หากพบความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคู

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ จะใชการเปรียบเทียบรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheff’s test) 

  4.5 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 คุณภาพชีวิตการทำงาน ไดแก ดานผลตอบแทนที่เพียงพอ 

และยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถบุคคล ดานความกาวหนา

และความมั่นคงในงาน ดานความสัมพันธกับบุคคลอื่นและการทำงานรวมกัน ดานภาวะอิสระจากงาน และดานความภูมิใจ

องคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด ใชคาสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson product – moment correlation coefficients) เกณฑการแปลผลความสัมพันธของ 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน โดยกำหนดเกณฑการแปลความหมาย 5 ระดับ ดังนี้ (พวงรัตน ทวีรัตน, 2540)  

   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคา 0.81 ขึ้นไป  มีความสัมพันธกันในระดับสูง 

   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาอยูระหวาง 0.61 – 0.80  มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง 

  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาอยูระหวาง 0.41 – 0.60  มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาอยูระหวาง 0.20 – 0.41  มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ำ 

  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาต่ำกวา 0.20   มีความสัมพันธกันในระดับต่ำ 

 

ผลการวิจัย 

 1. ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน บริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด   

 ผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย จำนวน 60 คน คิดเปนรอยละ 75.00 เพศหญิง จำนวน 20 คน  

คิดเปนรอยละ 25.00 โดยพบวาสวนใหญอายุ ระหวาง 36 – 46 ป จำนวน 30 คน คิดเปนรอยละ 37.50 มีสถานภาพสมรส

จำนวน 60 คน คิดเปนรอยละ 75.00 โดยมีการศึกษาสวนใหญอยูท่ีปริญญาตรี จำนวน 45 คน คิดเปนรอยละ 56.25 ตำแหนง

เปนพนักงานท่ัวไป จำนวน 60 คน คิดเปนรอยละ 75.00 เปนหัวหนาหนวยงาน จำนวน 10 คน คิดเปนรอยละ 12.50 เปนผูจัดการ 

จำนวน 5 คน คิดเปนรอยละ 6.25 เปนผูบริหาร จำนวน 5 คน คิดเปนรอยละ 6.25 และมีระยะเวลาการทำงานมากกวา 5 ป

มากท่ีสุด จำนวน 40 คนคิดเปนรอยละ 50.00 

 2. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด 

 ผลการวิจัยพบวา พนักงานบริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับ

มากที่สุด (μ = 4.58, σ = 0.61) โดยดานที่พนักงานมีประสิทธิภาพมากที่สุด คือ ดานคาใชจาย มีระดับประสิทธิภาพอยูในระดับ
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มากที่สุด (μ = 4.65, σ = 0.67) รองลงมาคือ ดานคุณภาพของงานมีระดับประสิทธิภาพอยูในระดับมากที่สุด (μ = 4.64, σ = 0.50) 

ดานปริมาณงานมีระดับประสิทธิภาพอยูในระดับมากท่ีสุด (μ = 4.58, σ = 0.64) ตามลำดับ สวนดานท่ีมีระดับประสิทธิภาพ

นอยท่ีสุดคือ ดานเวลา มีระดับประสิทธิภาพอยูในระดับมาก (μ = 4.46, σ = 0.64) โดยมีรายละเอียดดังตารางท่ี 1 

 

ตารางท่ี 1 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเมกา ไพรม กรุปจำกัด 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน μ σ ระดับประสิทธิภาพ ลำดับ 

1. คุณภาพของงาน 4.64 0.50 มากท่ีสุด 2 

2. ปริมาณงาน 4.58 0.64 มากท่ีสุด 3 

3. เวลา 4.46 0.64 มาก 4 

4. คาใชจาย 4.65 0.67 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 4.58 0.61 มากท่ีสุด - 

 

 3. คุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานบริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด 

 ผลการวิจัยพบวา พนักงานบริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด มีคุณภาพชีวิตการทำงานโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด  

(μ = 4.68, σ = 0.58) โดยดานท่ีมีคุณภาพชีวิตการทำงานมากท่ีสุด คือ ดานความภูมิใจองคการ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ

มากที่สุด (μ = 4.72, σ = 0.54) รองลงมา คือ ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด 

(μ = 4.72, σ = 0.55) ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถบุคคล มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด (μ = 4.71, σ = 0.61) 

ตามลำดับ สวนดานที่พบวา มีคุณภาพชีวิตการทำงานนอยที่สุด คือ ดานภาวะอิสระจากงาน แตก็พบวา มีคุณภาพอยูในระดับ

มากท่ีสุดเชนเดียวกับ (μ = 4.65, σ = 0.57) โดยมีรายละเอียดดังตารางท่ี 2 

 

ตารางท่ี 2 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานบริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด 

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทำงาน μ σ 
ระดับคุณภาพชีวิต 

ในการทำงาน 
ลำดับ 

1. ดานผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 4.57 0.61 มากท่ีสุด 5 

2. ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 4.68 0.62 มากท่ีสุด 3 

3. ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถบุคคล 4.71 0.61 มากท่ีสุด 2 

4. ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 4.72 0.55 มากท่ีสุด 1 

5. ดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทำงานรวมกัน 4.68 0.56 มากท่ีสุด 3 

6. ดานภาวะอิสระจากงาน 4.65 0.57 มากท่ีสุด  

7. ดานความภูมิใจองคการ 4.72 0.54 มากท่ีสุด 4 

ภาพรวม 4.68 0.58 มากท่ีสุด - 

 

 4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

     4.1 พนักงานบริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด ที่มีปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ตำแหนง ระยะเวลาการทำงานในบริษัทแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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     ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหนงงาน 

และระยะเวลาการทำงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน โดยพบวา 1 ตัวแปรที่ทำใหพนักงาน 

มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน คือ สถานภาพ โดยมีรายละเอียดดังตารางท่ี 3 

 

ตารางท่ี 3  ผลการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยจำแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

ตัวแปร t / F Sig. 

1. เพศ 0.298 0.586 

2. อายุ 0.941 0.565 

3. สถานภาพ 1.725 0.023* 

4. ระดับการศึกษา 2.043 0.108 

5. ตำแหนงงาน 1.081 0.325 

6. ระยะเวลาการทำงานในบริษัท 0.110 0.954 
* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 4.2 คุณภาพชีวิตการทำงาน ไดแก ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมที ่ปลอดภัย 

และถูกสุขลักษณะ ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถบุคคล ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ดานความสัมพันธ

กับบุคคลอื่นและการทำงานรวมกัน ดานภาวะอิสระจากงาน และดานความภูมิใจองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา คุณภาพชีวิตการทำงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยความสัมพันธท่ีพบเปนความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับ

คอนขางสูง (r = 0.732) เม่ือพิจารณาเปยรายดาน พบวา 

 1. คุณภาพชีวิตการทำงาน ดานความภูมิใจองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

มากท่ีสุด โดยความสัมพันธท่ีพบเปนความสัมพันธเชิงบวก อยูในระดับสูง (r = 0.820)  

 2. คุณภาพชีวิตการทำงาน ดานสภาพแวดลอมที ่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ โดยความสัมพันธที ่พบเปน

ความสัมพันธเชิงบวก อยูในระดับคอนขางสูง (r = 0.728) 

 3. คุณภาพชีวิตการทำงาน ดานภาวะอิสระจากงาน โดยความสัมพันธที่พบเปนความสัมพันธเชิงบวก อยูในระดับ

คอนขางสูง (r = 0.721) 

 4. คุณภาพชีวิตการทำงาน ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถบุคคล โดยความสัมพันธที่พบเปนความสัมพันธ 

เชิงบวก อยูในระดับคอนขางสูง (r = 0.714) 

 5. คุณภาพชีวิตการทำงาน ดานผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม โดยความสัมพันธท่ีพบเปนความสัมพันธเชิงบวก 

อยูในระดับปานกลาง (r = 0.609) 

 6. คุณภาพชีวิตการทำงาน ดานความสัมพันธกับบุคคลอื่นและการทำงานรวมกัน โดยความสัมพันธที ่พบเปน

ความสัมพันธเชิงบวก อยูในระดับปานกลาง (r = 0.565) 

 7. คุณภาพชีวิตการทำงาน ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน โดยความสัมพันธที่พบเปนความสัมพันธ 

เชิงบวก อยูในระดับปานกลาง (r = 0.549)  

 โดยมีรายละเอียดดังตารางท่ี 4 
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ตารางที่ 4  การทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทำงาน กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

เมกา ไพรม กรุป จำกัด  

คุณภาพชีวิตการทำงาน 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

r Sig. ลำดับท่ี 

1. ดานผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 0.609 0.044* 5 

2. ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 0.728 0.046* 2 

3. ดานโอกาสในการพัฒนาความสามารถบุคคล 0.714 0.050* 4 

4. ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 0.549 0.050* 7 

5. ดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทำงานรวมกัน 0.565 0.031* 6 

6. ดานภาวะอิสระจากงาน  0.721 0.047* 3 

 7. ดานความภูมิใจองคการ 0.820 0.050* 1 

ภาพรวม 0.732 0.028* - 
* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

การอภิปรายผล  

 1. พนักงานบริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด โดยดาน

ที่พนักงานมีประสิทธิภาพมากที่สุด คือ ดานคาใชจาย ทั้งนี้เนื่องจากบริษัทสามารถบริหารจัดการตนทุนไดอยางเหมาะสม  

โดยการลดคาใชจายที่ไมจำเปน และนำไปลงทุนในสวนที่สรางผลตอบแทนหรือเพิ่มประสิทธิภาพใหองคกร ดังนั้นจึงพบวา 

พนักงานบริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลองกับสมใจ ลักษณะ 

(2544) ที่กลาววา การทำงานที่มีประสิทธิภาพนั้น บริษัทจะตองใชกลวิธีหรือเทคนิคการทำงานที่จะสรางผลงานไดมาก 

เปนผลงานที่มีคุณภาพเปนที่นาพอใจ โดยสิ้นเปลืองตนทุนคาใชจาย พลังงาน และเวลานอยที่สุด และพบวา พนักงานบริษัท  

มีคุณภาพชีวิตการทำงานโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด โดยดานที่มีคุณภาพชีวิตการทำงานมากที่สุด คือ ดานความภูมิใจ

องคการ ท้ังนี้เนื่องจากในการดำเนินงานของบริษัทนั้น มีการสงเสริมใหพนักงานรูสึกเปนเจาของรวม (ownership) เห็นคุณคา

ในงานและตนเอง มีสวนรวมในการตัดสินใจ และไดรับการตอบแทนที่เหมาะสม ซึ่งทั้งหมดนี้จะนำไปสูความความภูมิใจ

องคการ ซึ่งสอดคลองกับกอบสุข อินทโชติ (2554) ที่กลาววา องคประกอบที่สำคัญของคุณภาพชีวิตการทำงาน คือ การสงเสริม

ใหพนักงานมีความภูมิใจองคการ โดยสามารถทำไดโดยคาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม การใหการยอมรับทางสังคม 

ในหนวยงาน เปนตน 

 2. พนักงานท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหนงงาน และระยะเวลาการทำงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมุติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเปนผลมาจากการที่บริษัทเมกา ไพรม กรุป 

จำกัด มีการกำหนดภาระหนาที่การทำงานที่เหมาะสม สอดคลองกับความรู ความสามารถ และความเชี่ยวชาญของพนักงาน

แตละคนไวอยางชัดเจน ดังนั้นไมวาพนักงานจะเขามาทำงานในตำแหนงอะไร มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหนงงาน 

และระยะเวลาการทำงานอยางไร ก็จะสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพเต็มกำลังความสามารถของตนเอง ดังเชน

การศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด ในครั้งนี้ที่พบวา พนักงานบริษัท เมกา 

ไพรม กรุป จำกัด มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด ดังนั้นผลการศึกษาครั้งนี้จึงพบวา เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหนงงาน และระยะเวลาการทำงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
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สอดคลองกับผลการศึกษาของอังคณา ธนานุภาพพันธ และคณะ (2564) ที่ทำการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรณีศึกษาของบริษัทธุรกิจใหบริการโทรศัพทเคลื่อนที่แหงหนึ่ง ที่พบวา บุคลากรที่มีสถานภาพ

แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสำคัญทางสสถิติท่ีระดับ 0.05 

 3. คุณภาพชีวิตการทำงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เมกา ไพรม กรุป 

จำกัด อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยความสัมพันธที่พบเปนความสัมพันธเชิงบวก อยูในระดับคอนขางสูง ทั้งนี้

เนื่องจากคุณภาพชีวิตการทำงาน (quality of work life) เปนสิ่งที่สะทอนความผูกพันและความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอ

องคการ อันเปนผลมาจากการดูแลเอาใจใสและใหความสำคัญตอพนักงานในฐานะที่เปนทรัพยากรที่มีคุณคาสูงที่สุดของ

องคการนั้น ๆ ซ่ึงเม่ือพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ี ยอมสงผลทำใหเกิดประสิทธิภาพในการทำงานและความพึงพอใจ

ในงานจะตองดำเนินควบคูกันไป ดังนั้นการศึกษาครั้งนี้จึงพบวา คุณภาพชีวิตการทำงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยผลการศึกษาที่พบ

สอดคลองกับผลการศึกษาของอังคณา ธนานุภาพพันธ และคณะ (2564) ท่ีพบวา คุณภาพชีวิตในการทำงานสงผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรณีศึกษาของบริษัทธุรกิจใหบริการโทรศัพทเคลื่อนท่ีแหงหนึ่งอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 นอกจากนั้นยังสอดคลองกับแนวคิดของ Greenberg & Baron (2008) ที่กลาวไววา เมื่อบุคคลรูสึกวาตนมีคุณภาพชีวิต

การทำงานที่ดี ยอมเกิดความพึงพอใจในงาน มีขวัญกำลังใจสูงขึ้น มีทัศนคติที่ดีตอตนเองและองคการ ก็จะทุมเทความรู

ความสามารถในการทำงาน มีการปรับปรุงคุณภาพของงาน สนใจงานมากขึ้นจากการมีสวนรวมในการตัดสินใจ การรับฟง

ความคิดเห็น รูสึกวางานของตนมีคุณคา และเปนสวนหนึ่งของความสำเร็จขององคการ สงผลใหบุคคลปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ 

รูสึกผูกพันกับองคการ ทำงานอยางสม่ำเสมอ ไมขาดงาน ลดอัตราการเปลี่ยนงาน ความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บปวย

จากการทำงาน สงผลถึงการลดตนทุนดานคารักษาพยาบาล ยอมเกิดผลดีตอองคการโดยตรง ทำใหผลผลิตสูงขึ้น เปนการเพ่ิม

ประสิทธิผลขององคการ เชน ผลกำไรเพ่ิมขึ้น การบรรลุเปาหมายขององคการ เปนตน 

 

องคความรูใหม  

 จากการศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เมกา ไพรม กรุป จำกัด พบวา 

ปจจัยดานสถานภาพ เปนปจจัยที่ทำใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน ดังนั้นสิ่งสำคัญ 

ที่จะสงเสริมพนักงานที่มีสถานภาพแตละสถานภาพที่แตกตางกันออกไป คือ การกำหนดภาระหนาที่ที่เหมาะสมกับความรู 

ความสามารถของพนักงานเปนหลักเพื่อใหพนักงานแตละคน สามารถทำงานไดแลวเสร็จในระยะเวลาทำงาน ไมจำเปนตองอยู

ทำงานตอนอกเวลางาน ซึ่งจะสงผลกระทบตอหนาที่รับผิดชอบในการดูแลครอบครัวของพนักงานได โดยเฉพาะพนักงาน 

ที่มีบุตร เพราะปญหาเรื่องการไมมีเวลาดูแลครอบครัวอันเนื่องมาจากการทำงานนี้เอง เปนปจจัยหนึ่งที่สำคัญที่ทำใหพนักงาน

ตัดสินใจลาออก ทำใหองคการตองสูญเสียพนักงานที่มีความรู ความเชี่ยวชาญในตำแหนงนั้นไป และตองเสียงบประมาณในการจัดหา 

คัดเลือกพนักงานใหมดวย และนอกจากนั้นสิ่งท่ีจะเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีองคการตองใหความสำคัญ 

คือ การสงเสริมใหพนักงานรูสึกวาตนเองมีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดี ซึ่งปจจุบันคุณภาพชีวิตดานผลตอบแทน เงินเดือนสูง 

ไมใชสิ่งที่สำคัญที่สุด แตพนักงานใหความสำคัญกับ “ความภูมิใจองคการ” ของตนเอง ดังนั้นองคการควรมีการพิจารณาวางแผน 

การทำกิจกรรมตาง ๆ ท่ีทำใหองคการมีภาพลักษณท่ีดี เพ่ือใหเกิดความภาคภูมิใจแกพนักงาน เชน การทำกิจกรรมท่ีรับผิดชอบ

ตอสังคมและสิ่งแวดลอมขององคกร (Corporate Social Responsibility: CSR) อยางตอเนื่อง 
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ขอเสนอแนะ  

1. ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช 

  1.1 เพื่อสงเสริมพนักงานที่มีสถานภาพแตละสถานภาพที่แตกตางกันออกไป ไดทำงานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ

ในการทำงานไดอยางเต็มที่ องคการควรมีการกำหนดภาระหนาที่ที่เหมาะสมกับความรู ความสามารถของพนักงานเปนหลัก

เพื่อใหพนักงานแตละคน สามารถทำงานไดแลวเสร็จในระยะเวลาทำงาน ไมจำเปนตองอยูทำงานตอนอกเวลางาน ซึ่งอาจจะ

กระทบตอการดำเนินชีวิตสวนตัว 

     1.2 ควรใหความสำคัญกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน ในดานของการสงเสริมใหพนักงานรูสึกวาตนเองมีคุณภาพ

ชีวิตในการทำงานที่ดี ซึ่งปจจุบันพบวา พนักงานใหความสำคัญกับ “ความภูมิใจองคการ” ของตนเอง ดังนั้นองคการควร 

มีการพิจารณาวางแผนการทำกิจกรรมตาง ๆ ที่ทำใหองคการมีภาพลักษณที่ดี เพื่อใหเกิดความภาคภูมิใจแกพนักงาน เชน  

การทำกิจกรรม CSR กับสังคม 

     1.3 องคการควรเปดโอกาสใหพนักงานของบริษัทควรรวมกันกำหนดแผนปฎิบัติงาน กำหนดตัวชี้วัดเปาหมาย

ของแผนงานใหชัดเจน เพื่อใหสอดคลองกับแนวปฏิบัติที่ดีของพนักงาน และทำใหพนักงานมีกำลังใจในการทำงานที่สามารถ

บรรลุเปาหมายไดเปนอยางดี  

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

     2.1 ควรศึกษาเกี ่ยวกับการพัฒนาองคการดวยแนวคิดการจัดการองคความรู ในองคการ (Knowledge 

Management: KM) จากระดับปฎิบัติงาน ระดับผูบริหารตาง ๆ เพ่ือสงเสริมการเรียนรูใหม ๆ ในองคการ 

     2.2 ควรศึกษาแนวทางการบริหารความเสี ่ยงและมาตรการความปลอดภัยในองคการ เพราะชวยใหบรรลุ

วัตถุประสงค สรางความมั่นใจใหผูมีสวนไดสวนเสีย ปองกันความเสียหายตอทรัพยสินและชีวิต เพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน 

สรางความนาเชื่อถือและความย่ังยืนใหกับองคกร อีกท้ังยังชวยใหพนักงานในองคการเตรียมพรอมรับมือไดเปนอยางดี และถือเปน

คูมือแนวปฎิบัติท่ีดีสำหรับพนักงาน 
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