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Abstract

The purposes of this study were  1) to study the level of factors affecting the efficiency of work performance 

of private company employees in the Eastern Economic  Corridor.  and 2) to study the  influence of quality of work 

life, employee engagement, job security, happiness at work, that the works efficiency of employees  of private com-

pany employees in the Eastern Economic  Corridor. The sample group consisted of private company employees at 

the operational level in the Eastern Economic  Corridor, Chachoengsao, Chonburi and Rayong Province. The total of 

450 samples were suitable. The tools used for collecting data were the questionnaires were used in data analysis. 

The descriptive statistics and the analysis of structural equations model (SEM) using LISREL program. The results of 

the study were as follow: 

1) The overview of all 5 aspects has the mean of the components at a high level, but when considering each 

aspect in order of the average order from highest to lowest, it was found that quality of work life is the highest mean, 

followed by operational efficiency, happiness at work, job security and employee engagement, respectively. 2) The 

analysis of the direct influence on the efficiency of the organization found that the employee engagement has the 

influence weight of 0.82, quality of work life 0.61, job security 0.56, and happiness at work 0.45, in descending order. 

Influence of employee engagement, job security, happiness at work and operational efficiency were 25.20, 39.50, 

77.10 and 79.50 percent, respectively.

Keywords : Operational efficiency/Quality of working life/Job security/ Employee engagement)/ Happiness at work

บทคัดย่อ 

การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในพื้นที่

เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ความผูกพันต่อองค์กร ความมั่นคงในการ

ท�ำงาน ความสุขในการท�ำงาน ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในพื้นที่เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก  

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานบริษัทเอกชนระดับปฏิบัติการในพื้นที่เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกจังหวัดฉะเชิงเทรา ชลบุรี และระยอง 

คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ความผูกพันต่อองค์กร ความมั่นคงในการท�ำงาน 
และความสุขในการท�ำงาน

 ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในพื้นที่เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (EEC)

Quality of Work Life, Employee Engagement, Job Security, and Happiness of Work 
Influence of The Performance of Employees in Eastern 

Economic Corridor (EEC)

อานนท์  เสนาวงษ์1 และกิตติวงค์ สาสวด2
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ได้กลุม่ตวัอย่างทัง้สิน้ จ�ำนวน 450 ราย เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการเกบ็ข้อมลูคอื แบบสอบถาม สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู คอืสถติเิชงิพรรณนา 

และการวิเคราะห์สมการโครงสร้างโดยใช้โปรแกรมลิสเรล  

ผลการวิจัยพบว่า  1) ภาพรวมองค์ประกอบทั้ง 5 ด้าน มีค่าเฉลี่ยระดับองค์ประกอบอยู่ในระดับมาก  แต่เมื่อพิจารณารายด้านเรียง

ล�ำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยพบว่า คุณภาพชีวิตในการท�ำงานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ความสุขใน

การท�ำงาน ความมั่นคงในการท�ำงาน และความผูกพันต่อองค์กร ตามล�ำดับ 2) การวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการ 

ปฏิบัติงานขององค์กรนั้น พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีขนาดน�้ำหนักอิทธิพลเท่ากับ 0.82  คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 0.61 ความมั่นคง

ในการท�ำงาน 0.56 และความสขุในการท�ำงาน 0.45 เรยีงจากมากไปหาน้อย  อทิธพิลด้านความผูกพนัต่อองค์กร  ความมัน่คงในการท�ำงาน 

ความสขุในการท�ำงาน และประสทิธภิาพการปฏบิตังิานสามารถอธบิายการผันแปรได้ร้อยละ 25.20, 39.50,  77.10 และ 79.50 ตามล�ำดบั 

ค�ำส�ำคญั : ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน คณุภาพชวีติในการท�ำงาน ความมัน่คงในการท�ำงาน ความผูกพนัต่อองค์กร ความสุขในการท�ำงาน

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา
การพัฒนาคุณภาพชีวติของคนในการท�ำงานเป็นสิง่ทีม่คีวาม

ส�ำคัญประการหนึ่ง (Greenberg and Baron, 1995) อาจกล่าว 

ได้ว่าเมื่อพนักงานไม่มีคุณภาพชีวิตการท�ำงานก็จะไม่มีการผูกพัน 

ต่อองค์กรไม่มคีวามสขุในการท�ำงานเน่ืองจากไม่มีความมัน่คงในการ

ท�ำงาน อาจส่งผลให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น ปัญหาการลาออก

จากงาน ปัญหาการขาดงาน ปัญหาการมาท�ำงานสาย และหาก

พนกังานขาดงาน หรอืลาออกจากงานย่อมส่งผลกระทบต่อการผลิต 

ดังนี้ 1) พนักงานที่ท�ำงานอยู่ต้องท�ำงานล่วงเวลาเพื่อผลิตให้เสร็จ

ทันตามก�ำหนด ซึ่งจะท�ำให้ค่าแรงต่อชั่วโมงสูงข้ึน 2) พนักงานที่

ท�ำงานอยูจ่ะต้องท�ำงานล่วงเวลา ท�ำให้พนกังานมเีวลาพกัผ่อนน้อย

ลง ส่งผลให้สุขภาพร่างกายไม่พร้อมที่จะท�ำงาน ท�ำให้เกิดอุบัติเหตุ

ในขณะท�ำงานได้ง่าย หรือล้มป่วยจนต้องหยุดงานหรือต้องลาป่วย

บ่อยครัง้ 3) พนกังานทีเ่ร่ิมเข้าท�ำงานจะยงัไม่สามารถท�ำงานได้ตาม

มาตรฐานของบรษิทั ดงันัน้หวัหน้างานจะต้องรบัภาระเพิม่ขึน้ในการ

สอนงาน 4) ขวัญก�ำลังใจของพนักงานในองค์การลดน้อยลง

เนื่องจากเกิดความรู้สึกว่าได้สูญเสียเพื่อนร่วมงานไป ท�ำให้

ขาดความกระตอืรือร้นในการท�ำงาน เป็นสาเหตทุ�ำให้ระบบงานขาด

ประสิทธิภาพ (เรืองกฤษฎ์ สุวรรณอ�ำไพ, 2549) ดังนั้น ถ้าพนักงาน

ในองค์กรถ้ามีคุณภาพชีวิตการท�ำงานที่ดีก็จะมีความผูกพันต่อ

องค์กรสูง มีความม่ันคงในการท�ำงานก็จะมีความสุขในการท�ำงาน

ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานย่อมจะ

ท�ำให้พนักงานอยู่กับองค์กรไปนานๆ

จากการศึกษาของผู ้วิจัยที่ผ่านมาพบว่าพนักงานระดับ

ปฏิบัติการที่ไม่ใช่ระดับผู้บริหารมีความรู้สึกว่าความรับผิดชอบใน

หน้าที่การงานที่ได้รับมอบหมายน้ันไม่สอดคล้องกับค่าตอบแทนที่

ได้รับ หรือด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท�ำงาน จงึท�ำให้

พนกังานเกิดความเหนือ่ยล้าในการท�ำงาน เกดิความเครยีดจากการ

ท�ำงาน ส่งผลให้พนกังานขาดการพฒันาความสามารถ  ขาดคณุภาพ

ชวิีตในการท�ำงาน หากเกดิสภาพการณ์เช่นนีค้งอยูย่่อมเป็นอปุสรรค

ส�ำคัญต่อการพฒันาองค์กรได้  ซึง่จะเกิดปัญหาการจดัการพนกังาน

ที่เหลือต้องท�ำงานล่วงเวลาทดแทนท�ำให้ต้นทุนในการผลิตเพิ่มสูง

ขึ้น เพราะต้องจ่ายล่วงเวลา และพนักงานเองเกิดความเหนื่อยล้า 

อาจเกดิอบุตัเิหตใุนระหว่างการปฏบิตังิานส่งผลให้ขาดประสทิธภิาพ

ในการท�ำงาน พนกังานในองค์กรจะปฏบิตังิานอย่างเตม็ก�ำลงัความ

สามารถ ต้องมีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่ดี การปรับปรุงคุณภาพ

ชีวิตในการท�ำงานจึงมีผลกระทบโดยตรงต่อการปฏิบัติงานของ

พนักงาน เพราะพนักงานเป็นทรัพยากรที่ส�ำคัญยิ่งต่อองค์กร  

นอกจากคุณภาพชีวิตในการท�ำงานแล้ว ความผูกพันต่อองค์กร ถือ

เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อองค์กร กล่าวคือ หากองค์กรที่สามารถ

ท�ำให้พนักงานเกิดความรักความผูกพันหรือรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง ย่อม

ท�ำให้บุคลากรปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป โดยจะ

ทุ ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ หาก

พนักงานไม่มีคุณภาพชีวิตการท�ำงานที่ดี หรือไม่มีการผูกพันต่อ

องค์กรแล้ว อาจส่งผลให้เกดิพฤตกิรรมต่างๆ เช่น ปัญหาการลาออก

จากงานปัญหาการขาดงาน ปัญหาการมาท�ำงานสาย และหาก

พนกังานขาดงาน หรอืลาออกจากงานย่อมส่งผลกระทบต่อการผลติ 

ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรให้ความสนใจต่อความผูกพันต่อองค์กรเพ่ือ

เสริมสร้างให้สมาชิกมีความผูกพันในองค์กรมากยิ่งขึ้น

โครงการพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (EEC) เป็น

แผนยุทธศาสตร์ภายใต้ไทยแลนด์ 4.0 บุคลากรในองค์กรมีความ

ส�ำคัญยิ่งที่ต้องปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการท�ำงาน

ภายใต้โครงการพฒันาเศรษฐกจิพิเศษภาคตะวนัออกดงักล่าว ดงันัน้

ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตการ

ท�ำงาน ความผูกพันต่อองค์กร ความมั่นคงในการท�ำงาน และความ

สขุในการท�ำงานทีส่่งผลต่อประสทิธิภาพการปฏบัิตงิานของพนกังาน
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ในระดับปฏิบัติการที่ท�ำงานอยู่ในปัจจุบันของบริษัทเอกชนในพื้นที่

เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก ซ่ึงผู้วิจัยเห็นว่า คุณภาพชีวิตการ

ท�ำงานท่ีดีนั้นจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและการมีความ

มัน่คง ในการท�ำงานกจ็ะท�ำให้บคุลากรมคีวามสขุในการท�ำงาน และ

สามารถอธิบายถึงการคงอยู่ของพนักงาน โดยไม่มีการโยกย้ายหรือ

ลาออกจากองค์กร องค์กรสามารถน�ำไปใช้ประโยชน์ในการเสริม

สร้างและเพ่ิมพูนให้พนักงานมีคุณภาพ มีความสามารถ เกิดความ

พงึพอใจและความผกูพนัต่อองค์กร รวมถงึเพือ่เป็นแนวทางส�ำหรบั

การพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อลดปัญหาการลาออก

ของพนักงาน และท�ำให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร มี

ความกระตือรือร้นในการท�ำงาน ตลอดจนเสริมสร้างคุณภาพชีวิต

การท�ำงาน ปรบัปรงุศกัยภาพในการดแูลพนกังาน ยกระดบัคณุภาพ

ชีวิตของพนักงาน และเข้าถึงความต้องการของพนักงาน เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพขององค์กร และส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมาย 

ความส�ำเร็จขององค์กรต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย
1. เพื่อศึกษาระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ 

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในพื้นท่ีเขตพัฒนาเศรษฐกิจ

พิเศษภาคตะวันออก

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 

ความผูกพันต่อองค์กร ความมั่นคงในการท�ำงาน ความสุขในการ

ท�ำงานต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ในพื้นที่เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก

แนวคิดทฤษฎี
แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิต องค์การอนามัยโลก (World 

Health Organization, 2004) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิต

ไว้ว่าคณุภาพชีวติเป็นการรบัรูข้องบคุคลภายใต้บรบิททางวัฒนธรรม

และคุณค่าทีค่นผูน้ัน้อาศยัอยูซ่ึ่งมคีวามสมัพนัธ์กับจดุมุง่หมายความ

คาดหวังมาตรฐานและส่ิงท่ีเก่ียวข้องของบุคคลผู้นั้นเป็นมโนทัศน์

หลายมิติ ที่ประสานการรับรู้ของบุคคลในด้านสุขภาพร่างกาย ด้าน

สภาวะจิตใจ ระดับความเป็นอิสระไม่ต้องพึ่งพา ด้านความสัมพันธ์

ทางสงัคม ด้านความเช่ือส่วนบคุคลและความสมัพนัธ์กบัสิง่แวดล้อม

ทิพวรรณ เรืองขจร (2550) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิต

ว่า คุณภาพชีวิต คือ ความพึงพอใจของบุคคลที่เกิดจากการที่ได้รับ

การตอบสนองต่อสิง่ทีเ่ป็นประโยชน์ ตามความต้องการของร่างกาย 

และจิตใจ และการมีส่วนร่วมในการพัฒนาสภาวะแวดล้อม ด้าน

เศรษฐกิจ และสังคมอย่างเพียงพอ จนก่อให้เกิดการมีสุขภาพกาย

และสุขภาพจิตที่ดี

กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ (วัชรี  

พุ่มทอง และ ตฤตณัย นพคุณ, 2550) ก�ำหนดนิยามของคุณภาพ

ชีวิตว่า คุณภาพชีวิต หมายถึง ระดับการด�ำรงชีวิตของมนุษย์ที่เป็น

ผลรวมทั้งในเชิงภววิสัย และอัตตวิสัย ในช่วงเวลาหนึ่ง โดยมนุษย์

จะมีคุณภาพชีวิตระดับใดนั้น สามารถเปรียบเทียบกับค่ามาตรฐาน 

หรอืเปรียบเทยีบกบัช่วงเวลาในอดีตทีใ่ช้เป็นฐานในการเปรยีบเทียบ

สรุปว่าคุณภาพชีวิต หมายถึงการรับรู้ความพึงพอใจในชีวิต 

การมคีวามสุข การรบัรูส้ถานะของบคุคลในการด�ำเนนิชวีติในสงัคม 

โดยสัมพันธ์กับเป้าหมายและสภาพแวดล้อมของบุคคล ภายใต้

วัฒนธรรม ค่านิยม และบริบทของสังคมของบุคคลในการด�ำรงชีวิต

ในสังคม ตามวิถีชีวิตของแต่ละบุคคลซ่ึงมีความแตกต่างกันตาม 

กาลเวลาที่เปลี่ยนไป ส่วนคุณภาพชีวิตการท�ำงาน (Quality of 

Work Life) หมายถึง ลักษณะสภาพชีวิตที่ดีมีความสุขท้ังร่างกาย

และจิตใจของบุคคล ในขณะท�ำงานและมีสัมพันธภาพที่สอดคล้อง

ผสมผสานกันระหว่างงานกับชีวิต ส่งผลให้บุคคลมีขวัญก�ำลังใจใน

การปฏิบตังิานอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธผิล ซึง่การจะวดัว่า

บุคคลจะมีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานหรือไม่นั้น ต้องพิจารณาจาก

องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ที่ครอบคลุมสภาพชีวิตที่ดี

ทัง้ทางร่างกายและจติใจ ผูว้จิยัจงึเลอืกแนวคิดของ Walton (1974) 

ที่มีองค์ประกอบ  8 ประการ ได้แก่ 1) การได้รับค่าตอบแทนที่เพียง

พอและยุติธรรม 2) สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน ที่ปลอดภัยและ 

ส่งเสริมสขุภาพอนามยั 3) โอกาสในการพฒันาความรูค้วามสามารถ

ของพนกังาน 4) ความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท�ำงาน 5) การ

ท�ำงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับคุคลอืน่ 6) สิทธขิองพนกังาน/

ธรรมนูญในองค์กร 7) ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว  

8) ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม มาเป็นตัวแปรอิสระ

ในการศึกษา

ความผูกพันต่อองค์กร (Employee Engagement) เป็น

ความรู้สึกที่เป็นลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกกับองค์กรที่

แสดงออกมาในรูปแบบพฤติกรรมต่างๆ Steers (1977) มีความ 

เห็นว่าความผูกพันต่อองค์กร เป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของ

ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของสมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรม 

ขององค์กร ขณะที่ Mowday, Porter และ Steers (1982) ให ้

ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นการแสดงออกที่มาก 

กว่าความจงรกัภกัดีทีเ่กดิขึน้ตามปกต ิเพราะจะเป็นความสมัพนัธ์ที่

แน่นหนา และผลักดันให้บุคคลเต็มในที่จะอุทิศตัวเองเพื่อการ

สร้างสรรค์ให้องค์กรอยู่ในสภาพที่ดีขึ้นนอกจากนั้น Steers, R.M. 

ยังพบว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความผูกพันเชิงผกผันกับความ

ต้องการลาออกของบุคลากรในองค์กร กล่าวคือ หากบุคคลมีความ

ผกูพนัต่อองค์กรสงู ความต้องการลาออกกจ็ะอยูใ่นระดบัต�ำ่ ในทาง
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ตรงกันข้ามบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรต�่ำ ก็จะมีความต้องการ

ลาออกมากขึน้ สรปุได้ว่า ความผกูพนัต่อองค์กร เป็นปัจจยัทีมี่ความ

ส�ำคัญในการผลักดันให้หนักงานมีความเต็มใจที่จะพยายามกระท�ำ

ในสิ่งที่ดีให้กับองค์กร เพ่ือประโยชน์ขององค์กร และมีความ

ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป  

เพือ่ท�ำงานอย่างมปีระสทิธิภาพ และน�ำไปสูค่วามมปีระสทิธิผลของ

องค์กร จากคุณลักษณะดังกล่าว ผู้วิจัยจึงใช้แนวคิดความผูกพันต่อ

องค์กรของ Steers, (1977) อันประกอบด้วยตัวชี้วัด 3 ประการ 

ได้แก่ 1) ความเช่ือม่ันและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์กร 2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือ

องค์กร  3) ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์กร

ปิยฉตัร กุลทพั (2550) ศกึษาเรือ่ง การสร้างความมัน่คงทาง

อาชีพ ในทศันะของพนกังานธนาคารพฒันาวสิาหกจิขนาดกลางและ

ขนาดย่อมแห่งประเทศไทย มีวัตถุประสงค์เพื่อให้ทราบทัศนะของ

พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่ง

ประเทศไทยต่อความมั่นคงทางอาชีพ ทัศนะของพนักงานต่อการ

วางแผนอาชีพในอนาคต และทัศนะต่อบทบาทของธนาคารในการ

สร้างความมัน่คงทางอาชพีให้แก่พนกังาน โดยศกึษา เชงิส�ำรวจกลุม่

ประชากรตัวอย่างพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดย่อมแห่งประเทศไทย ท้ังส�ำนักงานใหญ่ส�ำนักงานเขตธุรกิจ

และศนูย์ธรุกจิทัว่ประเทศ ใช้แบบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการเกบ็

รวบรวมข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีทัศนะต่อ

ความมัน่คงทางอาชพีในปัจจบุนัอยูใ่นระดบัปานกลาง และให้ความ

ส�ำคัญกับการจ้างงานจนเกษียณอายุเป็นล�ำดับแรก รองลงมาคือ  

การเปลี่ยนระบบงานและความก้าวหน้าทางอาชีพ ส�ำหรับทัศนะ 

ต่อบทบาทของธนาคารในการสร้างความม่ันคงทางอาชีพให้แก่

พนักงานเห็นว่า ธนาคารให้ความส�ำคัญในเรื่องความสัมพันธ์ของ

สมาชิกในองค์กรมากที่สุด รองลงมา คือการจัดสวัสดิการในการ

ท�ำงานและความมั่นคงในการท�ำงาน ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 

ธนาคารพฒันาวสิาหกจิ ขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย 

ควรมีนโยบายโครงสร้างองค์กรและระบบงานที่ชัดเจน และเสริม

สร้างความมัน่คงทางอาชพีของพนกังาน โดยมมีาตรฐานและเกณฑ์

การพิจารณา ความก้าวหน้าทางอาชีพ ค่าตอบแทนและโบนัสที่ 

เสมอภาค ยตุธิรรม มกีารจดัอบรมความรูแ้ก่พนกังานอย่างต่อเนือ่ง

และทั่วถึง เพื่อเป็นการสร้างโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาความ

สามารถ ตลอดจนควรมีการสร้างความสัมพันธ์อันดีของสมาชิก

ภายในองค์กร เพื่อส่งเสริมการสร้างความมั่นคงในองค์กรและสร้าง

ความมั่นคงทางอาชีพให้กับพนักงาน

พรพนา พวัรกัษา (2554) ให้ความหมายของความสขุในการ

ท�ำงานว่าหมายถงึ การรบัรูห้รอืทศันคตขิองบคุคลทีม่ต่ีอการท�ำงาน 

หรือความรู้สึกพึงพอใจในการท�ำงานซึ่งเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้น

ภายในจิตใจของบุคคล รวมถึงอารมณ์ที่แสดงออกทั้งด้านบวกและ

ด้านลบจากการใช้ชีวิตอยู่ในสภาพแวดล้อมในที่ท�ำงาน รวมถึงรู้สึก

พอใจในงานที่รับผิดชอบและสิ่งแวดล้อมในที่ท�ำงานรู้สึกตนเองมี

คณุค่า สนกุกบังานทีท่�ำ พยายามทีจ่ะท�ำงานให้ส�ำเรจ็ตามเป้าหมาย

เป็นความรู้สึกชื่นชอบเป็นสุขกับงานที่ท�ำ

พชัราภรณ์ กระบวนรตัน์ (2546) ได้ก�ำหนด หลกัการทาํงาน

ให้มีประสิทธิภาพไว้ 12 ประการดังนี้

1. ทําความเข้าใจและก�ำหนดแนวความคิดในการท�ำงานให้

กระจ่าง 

2.  ใช้หลักสามญัส�ำนกึในการพจิารณาความน่าจะเป็นไปได้

ของงาน 

3. 	ค�ำปรึกษาแนะน�ำต้องสมบูรณ์และถูกต้อง 

4. 	รักษาระเบียบวินัยในการท�ำงาน 

5. 	ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม

6. 	การท�ำงานต้องเชื่อถือได้มีความฉับพลันมีสมรรถภาพ

และมีการบันทึกไว้เป็นหลักฐาน

7. 	งานควรมีลักษณะแจ้งให้ทราบถึงการด�ำเนินงานอย่าง

ทั่วถึง

8. งานส�ำเร็จทันเวลา 

9. ผลงานได้มาตรฐาน 

10. การด�ำเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได้ 

11. ก�ำหนดมาตรฐานที่สามารถใช้เป็นเคร่ืองมือในการ

ฝึกสอนงานได้ 

12. ให้บ�ำเหน็จรางวัลแก่งานที่ดี

             

ขอบเขตการวิจัย
ขอบเขตด้านเนื้อหา ผู้วิจัยศึกษาเนื้อหา ได้แก่ คุณภาพชีวิต

ในการท�ำงาน ความผูกพันต่อองค์กร ความมั่นคงในการท�ำงาน 

ความสุขในการท�ำงาน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี

ประกอบด้วย พนกังานบรษัิทเอกชนในระดบัปฏิบตักิารทีป่ฏบิตังิาน

ในพื้นที่เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก ได้แก่ จังหวัด

ฉะเชงิเทรา ชลบรุ ีและระยอง ซึง่ขนาดตวัอย่างทีเ่หมาะสมต้องมไีม่

น้อยกว่า 20-25 เท่า ของตัวแปรที่สังเกตได้ (Raina P, O'Donnell 

M, Rosenbaum P, Brehaut J, Walter SD, Russell D, Swinton 

M, Zhu B, & Wood E , 2005) ในการวิจัยนี้มีตัวแปรที่สังเกตได้

ทั้งสิ้น 17 ตัว ต้องใช้กลุ่มตัวอย่างขั้นต�่ำ 425 ตัวอย่าง (25*17 = 

425) ซึ่งผลจากการค�ำนวณเป็นขนาดของกลุ่มตัวอย่างขั้นต�่ำที่

สามารถน�ำมาใช้ในการวิเคราะห์ด้วยเทคนิคโมเดลสมการเชิง
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โครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) โดยผู้วิจัยได้

ก�ำหนดกลุ่มตัวย่างจ�ำนวนทั้งสิ้น 450 คน

ขอบเขตด้านเวลา ปี พ.ศ. 2562

วิธีด�ำเนินการวิจัย
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามที่ได้รับการ

ออกแบบให้ครอบคลมุวตัถปุระสงค์ในการท�ำวจิยั และสอดคล้องกบั

แนวคิดในการวิจัย โดยมีขั้นตอนการสร้างแบบสอบถาม ดังนี้

1. 	ศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีและหลกัการท่ีเกีย่วข้องกบัตวัแปร

ที่ก�ำหนดไว้ในการวิจัย

2. 	ศึกษาวัตถุประสงค์ และกรอบแนวคิดในการวิจัย

3.  นิยามศัพท์ตัวแปรที่ก�ำหนดไว้ในกรอบแนวคิด

4. 	สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมตัวแปรที่ก�ำหนดไว้ใน

การวิจัย เสนออาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อตรวจสอบความสมบูรณ์และ

ความถูกต้องทั้งด้านโครงสร้าง เนื้อหา และภาษาที่ใช้

5. น�ำแบบสอบถามท่ีผ่านความเห็นชอบจากอาจารย์ที่

ปรึกษา ให้ผู้เชี่ยวชาญ จ�ำนวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง

เนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม โดยใช้เกณฑ์ในการ

เลือกผู้เชี่ยวชาญ 2 ข้อ คือ 1) มีคุณวุฒิการศึกษาไม่ต�่ำกว่าปริญญาโท 

การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามโดยการ

หาค่าดัชนี ช้ีวัดความสอดคล้องของข้อค�ำถามกับวัตถุประสงค์  

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ ใช ้ ในการวิจัยครั้ ง น้ี  

มวีตัถปุระสงค์ 2 ประการ คอื 1) การหา ค่าความเทีย่งตรงเชงิเนือ้หา 

(Content Validity) และ 2) การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 

โดยเครื่องมือที่ตรวจสอบคือ แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตใน

การท�ำงาน ความผูกพันต่อองค์กร ความม่ันคงในการท�ำงาน และ

ความสุขในการท�ำงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานบริษัทเอกชนในพื้นท่ีเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ 

ภาคตะวันออก (EEC) มีขั้นตอนในการหาค่าความเที่ยงตรง 

เชิงเนื้อหา และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ดังนี้

1) 	การตรวจสอบค่าความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content 

Validity) ผู้วิจัยได้น�ำแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญจ�ำนวน 3 ท่าน 

ตรวจสอบเพื่อหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยผู้เช่ียวชาญได้ลง

ความเห็นว่าข้อค�ำถามแต่ละข้อมีความสอดคล้องกันระหว่างข้อ

ค�ำถามกับวัตถุประสงค์หรือไม่ โดยการหาค่าดัชนีชี้วัดความ

สอดคล้องของข้อค�ำถามกับวัตถุประสงค์ (Index of Item-Objec-

tive Congruence : IOC)  โดยผู้วิจัยจะคัดเลือกข้อค�ำถามที่มีค่า

ดัชนีชี้วัด ความสอดคล้องมากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 ซึ่งแสดงให้เห็น

ว่าข้อค�ำถามนัน้มคีวามเทีย่งตรงเชงิเนือ้หา ส่วนข้อค�ำถามทีม่ค่ีาดชันี

ชี้วัดความสอดคล้องน้อยกว่า 0.50 ผู้วิจัยได้น�ำไปปรับปรุงตาม 

ข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ

การตรวจสอบค่าความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยน�ำ

แบบสอบถามไปทดลองใช้กบัประชากรทีไ่ม่ใช่กลุม่ตัวอย่าง จ�ำนวน 

30 ชุด จากนั้นน�ำแบบทดสอบมาวิเคราะห์เพื่อหาค่าความเชื่อมั่น 

โดยใช้วิธีสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha-

coefficient) (Best & Kahn, 1986)

การเก็บรวบรวมข้อมูล
1) 	น�ำหนังสือขอความร่วมมือจากสถานประกอบการที่อยู่

ในพื้นที่เป้าหมาย เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อความรวดเร็วในการ

เก็บข้อมูล ผู้วิจัยท�ำการเก็บข้อมูล 3 วิธี ดังนี้

	 1.1	 ส่งแบบสอบถามโดยไปรษณีย์

	 1.2	 ส่งแบบสอบถามโดยจดหมายอิเล็กทรอนิกส์  

(E-mail)

	 1.3 	แบบสอบถามออนไลน์

2) 	ผู้วิจัยน�ำส่งแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อ

ด�ำเนินการเก็บข้อมูลระหว่างเดือนกันยายน พ.ศ. 2562-มกราคม 

พ.ศ. 2563

3) 	น�ำแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาตรวจความสมบูรณ์

ของแบบสอบถามแต่ละฉบับแล้วด�ำเนินการจัดท�ำตามขั้นตอน

ท�ำการบันทึกรหัสค�ำตอบในแบบสอบถามเพื่อประมวลผล

ในการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยใช้สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมลู ประกอบด้วยความถี ่(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  

Deviation : S.D.)

การวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ความผูกพันต่อ

องค์กร ความมัน่คงในการท�ำงาน และความสขุในการท�ำงานทีส่่งผล

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในพื้นที่

เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (EEC) ผู้วิจัยใช้ค่าคะแนน

เฉลี่ยตามแนวคิดของ เบสท์ (Best, 1970) และมีเกณฑ์ในการแปล

ความหมาย ดังนี้

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน ทัศนคติ  

แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ทีส่่งผลต่อความจงรกัภกัด ีของพนกังาน

บริษทัเอกชนในพืน้ทีเ่ขตพฒันาเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออก ผูว้จิยั

ใช้ค่าคะแนนเฉลี่ยแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) ตามแนวของลิเคิร์ท (Likert) มีตัวเลือก 5 ระดับ 

ซึ่งแต่ละข้อมีเกณฑ์การให้คะแนนตรงกับความคิดเห็น ดังนี้

5 หมายถึง เห็นด้วยอยู่ในระดับมากที่สุด

4 หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก

3 หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง
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2 หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย

1 หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด

แปลความหมายได้ดังนี้

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  4.50-5.00  หมายถึง เห็นด้วย ในระดับมาก

ที่สุด

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.50-4.49 หมายถึง เห็นด้วย ในระดับมาก	

	 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 2.50-3.49 หมายถึง เห็นด้วย ในระดับ 

ปานกลาง

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  1.50-2.49 หมายถึง เห็นด้วย ในระดับน้อย

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  1.00-1.49  หมายถึง เห็นด้วย ในระดับน้อย

ที่สุด

ในการวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้ใช้เครื่องมือทางสถิติในการวิเคราะห์

ข้อมูลและทดสอบสมมติฐานทางสถิติ  โดยใช้การประมวลผลด้วย

โปรแกรมคอมพิวเตอร์การวิเคราะห์ทางสถิติประกอบด้วย

1. 	สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นการ

วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปในส่วนปัจจัยพื้นฐานคุณสมบัติด้านประชากร

ของกลุ่มตัวอย่าง สรุปการใช้สถิติได้ดังนี้

	 1.1 	ใช้ค่าความถีแ่ละค่าร้อยละ เพือ่อธบิายลักษณะของ

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

	 1.2  ใช้ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) (ศิริชัย พงษ์วิชัย, 2551)

2.	 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อการ

ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีศึกษา และท�ำการทดสอบ

สมมตฐิาน โดยก�ำหนดระดบันยัส�ำคญั 0.05 หรอืระดับความเชือ่มัน่ 

95%  สถิติที่ใช้วิเคราะห์ได้ใช้วิธีการต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

	 2.1 	วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทุกตัวที่ใช้

ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ และ

	 2.2 	การวเิคราะห์ถดถอยแบบพหแุบบเชงิชัน้ปัจจยัตาม

ตวัแปรต่างๆ ทีม่ต่ีอประสทิธภิาพการปฏบัิตงิานของพนกังานบรษิทั

เอกชนในพื้นที่เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (EEC) ซึ่ง

ในการใช้เทคนิควิเคราะห์ต่าง ๆ ตามท่ีกล่าวมานี้ เป็นไปตาม

คุณสมบัติระดับการวัด และตามกรอบแนวความคิดที่ได้ก�ำหนดไว้

แล้ว ส�ำหรับขั้นตอนในการด�ำเนินการใช้วิธีการทางสถิติที่ได้เสนอ

มานั้นได้ด�ำเนินการดังต่อไปนี้

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์  ผู้วิจัยน�ำมาใช้เพื่อการศึกษาถึง

ความสมัพนัธ์เบือ้งต้นระหว่างตวัแปรต่าง ๆ   ทีน่�ำมาใช้เพือ่วเิคราะห์

และเพือ่ตรวจสอบปัญหาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอสิระด้วยกนั

ว่ามปัีญหาเกีย่วกับความสมัพนัธ์กนัมากกว่าหรอืเท่ากบั 0.8 หรอืไม่ 

(multicollinearity problem)   

ส่วนการวเิคราะห์ถดถอยพหเุชิงช้ันน�ำมาเพือ่ใช้วิเคราะห์ว่า

ปัจจัยของตัวแปรแต่ละกลุ่มมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติ

งานของพนักงานบริษัทเอกชนในพื้นที่เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ

ภาคตะวันออก (EEC)  การวิเคราะห์แบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง

(structural equations model : SEM) โดยการใช้โปรแกรม 

LISREL เพื่อวิเคราะห์ว่า คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ความผูกพัน 

ต่อองค์กร ความมั่นคงในการท�ำงาน และความสุขในการท�ำงาน  

มอีทิธพิลต่อประสิทธภิาพการปฏิบตังิานของพนกังานบรษิทัเอกชน

ในพ้ืนทีเ่ขตพฒันาเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออก (EEC) และมคีวาม

สัมพันธ์กันอย่างไร

สรุปผลการวิจัย
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 57.33 

มีอายุอยู่ระหว่าง 31–40 ปี  คิดเป็นร้อยละ 44  มีสถานภาพโสด 

คิดเป็นร้อยละ 58.33 จบการศึกษาระดบัปรญิญาตร ีคดิเป็นร้อยละ 

62.67 มีอายุการท�ำงานมากกว่า 4 ปี  คิดเป็นร้อยละ  35.34  มี

รายได้ระหว่าง  20,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ  55.67  และ

อยู่ในสายงานพนักงานในส�ำนักงาน คิดเป็นร้อยละ  63.0

ภาพรวมองค ์ประกอบทั้ง 5 ด ้าน มีค ่าเฉลี่ยระดับ 

องค์ประกอบอยู ่ในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 

ด้านคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน รองลงมาด้านประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน ความสุขในการท�ำงาน ความมั่นคงในการท�ำงาน  และ

ความผูกพันต่อองค์กรตามล�ำดับ

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝง 

องค์ประกอบเชิงยืนยันของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

พบว่า น�้ำหนักองค์ประกอบทุกตัวมีค่าเป็นบวก โดยมีขนาดตั้งแต่ 

0.738 ถึง 0.823 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.50 และมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยเรียงล�ำดับความส�ำคัญจากมากไปน้อย ได้แก่  

องค์ประกอบด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (ADCOM)  

(ß = 0.823) รองลงมา ได้แก่ การท�ำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

(BENSO) (ß= 0.753) และ โอกาสก้าวหน้าในการท�ำงาน (PROWO) 

(ß = 0.738) ตามล�ำดับ

องค์ประกอบเชงิยนืยนัด้านความมัน่คงในการท�ำงาน พบว่า 

น�้ำหนักองค์ประกอบทุกตัวมีค่าเป็นบวก โดยมีขนาดตั้งแต่ 0.739 

ถึง 0.756 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.50 และมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.01 โดยเรียงล�ำดับความส�ำคัญจากมากไปน้อย ได้แก่ องค์ประกอบ

ด้านโอกาสก้าวหน้าได้เลื่อนต�ำแหน่ง (OPPRO) (ß = 0.756)  

รองลงมา ได้แก่ องค์ประกอบด้านลักษณะของงานที่ท�ำ (CHAVO)   

(ß= 0.751) และองค์ประกอบด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา 

(OPPDE) (ß = 0.739) ตามล�ำดับ
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องค์ประกอบเชิงยืนยันด้านความผูกพันต่อองค์กร พบว่า  

น�้ำหนักองค์ประกอบทุกตัวมีค่าเป็นบวก โดยมีขนาดตั้งแต่ 0.970 

ถึง 0.784 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.50 และมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 โดยเรียงล�ำดับความส�ำคัญจากมากไปน้อย ได้แก่ องค์ประกอบ

ด้านความเตม็ใจในการปฏบิตังิานเพือ่องค์กร  (WIORG) (ß = 0.970) 

รองลงมา ได้แก่ องค์ประกอบด้านการต้องรักษาความเป็นสมาชิก

ขององค์กร (MAMEOR) (RECO) (ß = 0.796) องค์ประกอบด้าน

ความเช่ือถือและยอมรับในค่านิยมขององค์กร (TRACO) (ß = 

0.792) และองค์ประกอบด้านการสือ่สารในองค์กร  (COMOR) (ß= 

0.784) ตามล�ำดับ

องค์ประกอบเชิงยืนยันด้านความสุขในการท�ำงาน พบว่า  

น�้ำหนักองค์ประกอบทุกตัวมีค่าเป็นบวก โดยมีขนาดตั้งแต่ 0.718 

ถึง 0.837 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.50 และมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 โดยเรียงล�ำดับความส�ำคัญจากมากไปน้อย ได้แก่ การเป็นที่

ยอมรับ (ACCEP) (ß = 0.837) รองลงมา ได้แก่ การติดต่อสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน (CONCO) (ß = 0.808) ความรักในงาน (LOVE-

WO) (ß = 0.754)  และความส�ำเร็จในการท�ำงาน (SUCWO)  

(ß= 0.718)  ตามล�ำดับ

องค์ประกอบเชิงยืนยันด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

พบว่า น�้ำหนักองค์ประกอบทุกตัวมีค่าเป็นบวก โดยมีขนาดตั้งแต่ 

0.728 ถึง 0.858 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.50 และมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยเรียงล�ำดับความส�ำคัญจากมากไปน้อย ได้แก่  ความ

ถูกต้องในการท�ำงานตามเวลาท่ีก�ำหนด (ACCWO) (ß = 0.858) 

รองลงมาผลการปฏิบัติงาน  (PERFO) (ß = 0.817)  และการใช้

ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า (EFFRES) (ß = 0.728)  ตามล�ำดับ

การตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างแบบจ�ำลองสมการ

โครงสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

ผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างแบบจ�ำลองสมการ

โครงสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

พบว่า แบบจ�ำลองสมการโครงสร้างของประสทิธภิาพการปฏิบัตงิาน

ไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่า χ2 = 

990.870, df = 140, ค่า p = < .001, χ2/ df = 7.077, ดัชนี  

GFI = 0.762, NFI = 0.935,  NNFI = 0.858, CFI = 0.875, RMR 

= 0.062, SRMR = 0.037 และ RMSEA = 0.042 จากค่าสถิต ิ

ดังกล่าวจะเห็นได้ว่าค่า p < .05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน และดัชน ี

ทกุค่าไม่ผ่านเกณฑ์ในการพจิารณา จงึสรปุได้ว่า แบบจ�ำลองสมการ

โครงสร้างของประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไม่สอดคล้องกบัข้อมลูเชงิ

ประจักษ์ ผู้วิจัยจึงด�ำเนินการปรับโมเดลตามดัชนีปรับ (MI) ผลการ

ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างแบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานกับข้อมูล เชิงประจักษ์ พบว่า แบบ

จ�ำลองสมการโครงสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจาก ค่า χ2 = 102.258, df = 90, 

ค่า p = 0.198, χ2/ df = 1.136, ดัชนี GFI = 0.957, NFI = 0.963, 

NNFI = 0.977, CFI = 0.954,  RMR = 0.029,  SRMR = 0.028, 

RMSEA = 0.025, และ = 0.909 จากค่าสถิติดังกล่าวจะเห็นได้ว่า

ค่า p มีค่ามากพอที่จะยอมรับสมมติฐาน (p > .05) ดัชนีต่างๆ ผ่าน

เกณฑ์ในการพิจารณาจึงสรุปได้ว่า แบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

การวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติ

งานขององค์กรนั้น พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีขนาดน�้ำหนัก

อิทธิพลเท่ากับ 0.82  คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 0.61 ความมั่นคง

ในการท�ำงาน 0.56 และความสขุในการท�ำงาน 0.45 เรยีงล�ำดบัจาก

มากไปหาน้อย จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ด้านความผูกพันต่อ

องค์กร  ความมั่นคงในการท�ำงาน ความสุขในการท�ำงาน และ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 25.20, 39.50,  77.10 และ 

79.50 ตามล�ำดับ ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝง

ภายนอกและตัวแปรแฝงภายในตามที่กล่าวมาข้างต้นนั้นเป็นความ

สัมพันธ์ทางตรง ซึ่งยังพบว่าตัวแปรแฝงภายในบางตัวได้รับอิทธิพล

ทางอ้อมผ่านตวัแปรอืน่ด้วย  ซึง่เป็นการวเิคราะห์ขนาดอิทธพิลจาก

ตัวแปรสาเหตุไปยังตัวแปรประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ทางอ้อม

ผ่านตัวแปรอื่นด้วย ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ขนาดอิทธิพลจากตัวแปร

สาเหตุไปยังตัวแปรประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

อภิปรายผล
จากผลการวิจัย ภาพรวมองค์ประกอบทั้ง 5 ด้าน มีค่าเฉลี่ย

ระดบัองค์ประกอบอยูใ่นระดบัมาก แต่เมือ่พจิารณารายด้าน พบว่า 

ด้านคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน รองลงมาด้านประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน ความสุขในการท�ำงาน ความม่ันคงในการท�ำงาน และ

ความผูกพันต่อองค์กร ตามล�ำดับ ซึ่งไม่สอดคล้องกับ ด�ำรงฤทธ์ิ  

จันทมงคล (2550) ที่ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ

ชวีติในการท�ำงานและความผูกพนัต่อองค์กรกบัอายกุารท�ำงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่อง

ประดับ : กรณีศึกษา บริษัท เอส.เอ็ม.วี (ไทยแลนด์) จ�ำกัด จากการ

ศึกษา พบว่า คุณภาพชีวิตการท�ำงานทั้ง 8 ด้าน ด้านรายได้และ

ประโยชน์ตอบแทน ด้านสิง่แวดล้อมทีป่ลอดภยัและส่งเสรมิสขุภาพ 

ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าและ

มั่นคงในงาน ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านธรรมนูญในองค์กร ด้านภาวะ

อสิระจากงาน ด้านภูมใิจในองค์กร มค่ีาเฉล่ียระดบัความคดิเห็นโดย

รวมอยูใ่นระดบัปานกลางทกุด้าน และสอดคล้องกบั สนุสิา สงบเงียบ 

(2551) ที่ได้ท�ำการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อ 
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ประสทิธภิาพในการปฏบัิตงิานของพนกังานบริษทั มินอกิ เทคโนโลยี 

(ไทยแลนด์) จากการศกึษา พบว่า พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่ว

กบัปัจจยัทีม่ผีลต่อประสทิธิภาพในการปฏบิตังิาน ด้านลกัษณะงาน

ทีป่ฏบิตั ิด้านความรับผดิชอบ ด้านความรู้ความเข้าใจในงานทีป่ฏิบตัิ

ด้านความมั่นคงก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลในที่ท�ำงานว่ามีผลต่อประสิทธิภาพมาก และ

สอดคล้องกบั ชาครติ ศรขีาว (2551) ท่ีได้ท�ำการศกึษาความคดิเหน็

ต่อประสิทธิภาพในด้านการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท มิสกัน 

(ไทยแลนด์) จากการศึกษา พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อ

ประสทิธภิาพในการปฏบิติังานโดยรวมเป็นด้วยในระดบัมาก ในด้าน

ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ด้านความถูกต้องในการปฏิบัติงาน

ด้านความสามารถในการปฏิบตังิานด้านความส�ำเรจ็ ตรงเวลาในการ

ปฏิบัติงาน และด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงาน และ

สอดคล้องกบั กชกร เอน็ดรูาษฎร์ (2550) ทีศ่กึษาวจิยัในเรือ่ง ปัจจยั

ทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพ การท�ำงานของพนกังานบรษิทั โกรเฮ่ สยาม 

จ�ำกัด พนักงานบริษัท โกรเฮ่ สยาม จ�ำกัด จากการศึกษา พบว่า  

มีความพึงพอใจ โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับท่ีมากในด้านเกี่ยวกับ 

ผู้บังคับบัญชา ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้าน

สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน ด้านนโยบายและการบรหิาร ด้านความ

ยตุธิรรมในการท�ำงาน ด้านผลตอบแทนหรอืรายได้ และด้านโอกาส

ก้าวหน้าในต�ำแหน่งการงานประสิทธิภาพ ในการท�ำงานโดยรวม 

ทุกด้านของพนักงานบริษัท โกรเฮ่ สยาม จ�ำกัด อยู่ในระดับสูง  

ได้แก่ ในด้านประสิทธิภาพส่วนบุคคล ด้านผลผลิต ด้านต้นทุนการ

ผลิต และด้านกระบวนการท�ำงาน

จากผลการวจัิยสามารถอธบิายการผันแปรของ ความผกูพนั

ต่อองค์กร ความม่ันคงในการท�ำงาน ความสุขในการท�ำงาน และ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 25.20, 39.50, 77.10 และ 

79.50 ตามล�ำดับ ซึ่งในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝง

ภายนอกและตวัแปรแฝงภายในเป็นการศกึษาความสมัพนัธ์ทางตรง

สามารถอธิบายการผันแปรของความผูกพันต่อองค์กร  ความมั่นคง

ในการท�ำงาน ความสุขในการท�ำงาน และประสิทธิภาพการปฏิบัติ

งานได้  ร้อยละ 25.20, 39.50,  77.10 และ 79.50 ตามล�ำดับ และ

การวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

องค์กรนั้น พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีขนาดน�้ำหนักอิทธิพล

เท่ากับ 0.82 คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 0.61 ความม่ันคงในการ

ท�ำงาน 0.56 และความสุขในการท�ำงาน 0.45     เรียงจากมากไป

หาน้อยตามล�ำดับ สอดคล้องกับ กชกร เอ็นดูราษฎร์ (2550) ที่ได้

ศึกษาวิจัยในเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ การท�ำงานของ

พนักงานบริษัท โกรเฮ่ สยาม จ�ำกัด พนักงานบริษัท โกรเฮ่ สยาม 

จ�ำกัด จากการศึกษา พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่างๆ กับ

ประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงานบริษัท โกรเฮ่ สยาม จ�ำกัด 

โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบขั้นตอน พบว่า ปัจจัย ด้านสภาพ

แวดล้อมในการท�ำงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท�ำงาน

ของพนักงานบริษัท โกรเฮ่ สยาม จ�ำกัด มากที่สุด รองลงมานั้นเป็น

ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารด้านลักษณะงาน ท่ีปฏิบัติด้าน 

ผู้บังคับบัญชา และด้านผลตอบแทนหรือรายได้ ตามล�ำดับ อย่างมี

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงานบริษัทโกรเฮ่ สยาม จ�ำกัด 

สามารถอธิบายความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท�ำงานของ

พนักงานได้ ร้อยละ 50.7  และสอดคล้องกับ อนุชา ยันตรปกรณ์ 

(2548) ท่ีได้ศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของเจ้าหน้าทีใ่นหน่วยพฒันาการเคล่ือนที ่11 จงัหวดักาญจนบรุ ีได้

ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบว่า ปัจจัย

ด้านรายได้ค่าตอบแทน และสวสัดกิาร มผีลต่อประสทิธภิาพในการ

ปฏิบัติงานในระดับสูง  และสอดคล้องกับ ปิติ วัลยะเพ็ชร์ (2548) 

ที่ได้ท�ำการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในด้านการ

ปฏบิตังิานของข้าราชการกรมกจิการพลเรอืนทหารเรอื ปัจจยัท่ีมผีล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมกิจการ

พลเรือนทหารเรือในภาพรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้านปรากฏว่าเกือบทุกด้านอยู่ในระดับสูง โดยเรียงล�ำดับจากมาก

ไปน้อย ได้แก่ ด้านสภาพการปฏิบัติงานด้านความมั่นคงในการ

ปฏบิตังิาน ด้านความสมัพนัธ์ระหว่าง ผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ต้บงัคบั

บัญชา ด้านความพึงพอใจในงานด้านสวัสดิการ ในหน่วยงานด้าน

โอกาสความก้าวหน้า และยังสอดคล้องกับ ปิ่นปัทมา ครุฑพันธุ์ 

(2550) ที่ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ

ท�ำงานความผกูพันต่อองค์การกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง

องค์การ : กรณีศึกษาของกลุ่มบริษัทเคมีแห่งหนึ่งในประเทศไทย

ความผูกพนัต่อองค์การด้านจติใจ ด้านบรรทดัฐาน และความผกูพนั

ต่อองค์การโดยรวมมคีวามสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤตกิรรมเป็นสมาชกิ

ที่ดีขององค์การโดยรวม ความผูกพันต่อองค์การแต่ละด้านและโดย

รวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท�ำงาน  ตัวแปรท่ี

สามารถร่วมกนัท�ำนายพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การได้ 

คือตัวแปรความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ และสอดคล้องกับ 

สธุนิ ีเดชะตา (2551) ทีไ่ด้ศกึษาเรือ่ง ความสมัพันธ์ระหว่างคุณภาพ

ชีวิตการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 

ปูนซีเมนต์ไทย จ�ำกัด (มหาชน) ระดับความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานในแต่ละด้านอยู่ในระดับสูง ได้แก่ ด้านการนึกถึงบริษัทใน

ทางทีด่ ีความภาคภูมใิจและเป็นส่วนหนึง่ขององค์กร ความพงึพอใจ

ในงาน ความปรารถนาที่จะอยู่กับบริษัท การทุ่มเทความพยายาม

ให้กบัองค์การอย่างเตม็ใจ การปกป้องรกัษาชือ่เสยีงและภาพลกัษณ์

03 ����������������� 1-80.indd   28 6/30/20   11:34 AM



Journal of Rajanagarindra January - June  2020       29

ขององค์การ การตระหนักถึงอนาคตขององค์การและด้านความ

ศรทัธาในเป้าหมายและค่านยิมขององค์การ คณุภาพชวีติการท�ำงาน

ทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัความผกูพันทีม่ต่ีอองค์การของพนกังาน บรษัิท 

ปูนซีเมนต์ไทย จ�ำกัด  (มหาชน) นั้นมีคุณภาพชีวิตการท�ำงานเพียง 

3 ด้าน ที่มีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันท่ีมีต่อองค์การของ

พนักงาน ซึ่งคุณภาพชีวิตการท�ำงาน 3 ด้านนั้น ได้แก่ ด้าน 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  ด้านโอกาสในการพัฒนา 

ขีดความสามารถของตนเอง และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  

อาจเป็นเพราะว่าคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ความผูกพันในองค์กร 

ความมั่นคงในการท�ำงานและความสุขในการท�ำงานเป็นประเด็น

ส�ำคัญประการหน่ึงท่ีองค์กรควรเสริมสร้างด้วยวิธีการต่างๆ เพื่อ

ท�ำให้พนักงานมีความสุขสนุกกับงานไม่เบ่ือหน่ายและจะมีความ

ผกูพันต่อองค์กรอนัจะเป็นการป้องกันมใิห้พนกังานเกดิความรูส้กึว่า

คุณภาพชีวิตในการท�ำงานต�่ำลง คุณภาพชีวิตในการจะท�ำให้

บุคลากรรู้สึกมีความม่ันคงในการท�ำงานและมีความสุขที่ได้ท�ำงาน 

อันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท�ำงาน

ข้อเสนอแนะ
ข้อเสนอแนะส�ำหรับการน�ำผลการวิจัยไปใช้เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในพื้นที่ 

เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก  (EEC)

1. 	ปัจจัยทัศนคติ คือลักษณะงาน พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดบัปานกลางโดยท่ีงานทีไ่ด้รบัมอบหมายให้รบัผดิชอบมขีอบเขต

ของงานที่ยังไม่ชัดเจน ดังนั้นควรสร้างความชัดเจนของงานที ่

มอบหมายให้บุคลากรรับผิดชอบ

2. 	บุคลากรขาดการมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการก�ำหนด

แผนงานและแนวทางการปฏิบัติงาน ดังน้ัน ควรเปิดโอกาสให้

บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมให้มากขึ้น

3. 	ปริมาณงานที่ได้รับอยู ่ไม่มีความเหมาะสมบุคลากร  

ดังนั้น ควรปรับโครงสร้างหน้าที่ใหม่เพื่อให้งานกับบุคลากรมีความ

เหมาะสมและสมดุลกัน

4. 	จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรพบว่า 

ภาพรวมตวัแปรด้านแรงจงูใจมอีทิธพิลต่อความจงรกัภกัดน้ีอยทีส่ดุ  

ดังนั้น องค์กรควรสร้างแรงจูงใจด้วยวิธีต่างๆ ให้มากขึ้นเพื่อท�ำให้

บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยครั้งต่อไป

1.	 ควรเพิ่มตัวแปรท่ีศึกษาให้มากกว่าน้ีเพราะตัวแปรที่มี

อิทธิพลต่อความจงรักภักดียังมีอีกหลายตัวแปรท่ีท�ำให้บุคลากรมี

ความจงรักภักดีต่อองค์กร

2. ควรเพิ่มเติมระเบียบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อให้

ครอบคลุมทุกประเด็นเชิงลึกเพื่อเป็นส่วนเติมเต็มการวิจัยเชิง
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