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บทคดัย่อ 
การศึกษาครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาบรรยากาศองค์กรและคุณภาพชวีติการท างานที่มผีลต่อประสทิธภิาพการ
ท างานของพนักงาน บรษิทั โตชบิา คอนซูมเมอรโ์ปรดคัส ์(ประเทศไทย) โดยใชก้ารเกบ็รวบรวมขอ้มูลแบบสอบถาม
จากพนกังานระดบัปฏบิตัขิองการ บรษิทั โตชบิา คอนซมูเมอรโ์ปรดคัส ์(ประเทศไทย) จ ากดั จ านวน 379 คน สถติทิีใ่ช้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ย การวเิคราะหค์วาม
แปรปรวน และการวเิคราะหก์ารถดถอยแบบพหุคณู ผลการศกึษาพบว่า 1) บรรยากาศองคก์ร คุณภาพชวีติการท างาน 
ประสทิธภิาพการท างานของพนักงานอยู่ในระดบัมาก 2) บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านการ
ความรบัผดิชอบ และดา้นความผกูพนัมผีลต่อประสทิธภิาพการท างาน 3) คุณภาพชวีติการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ทีด่ ีดา้นการบรูณาการทางดา้นสงัคม ดา้นสทิธติามรฐัธรรมนูญ และดา้นความเกีย่วขอ้งทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสงัคมมผีล
ต่อประสทิธภิาพการท างานอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
ค าส าคญั: บรรยากาศองคก์ร, คุณภาพชวีติการท างาน, ประสทิธภิาพการท างาน 
 
Abstract 
The objective of this research was to study organizational environment and working life quality affecting 
staff’s work efficiency of Toshiba Consumer Products (Thailand) Co., Ltd. The samples were of 379 
employees working at Toshiba Consumer Products (Thailand) Co., Ltd. The data analysis employed both 
descriptive statistics including frequency, percentage, mean and standard deviation and inferential statistics 
including independent sample T-test, One-Way ANOVA and multiple regression analysis. The results 
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indicated that 1) organizational environment, working life quality and work performance were rated in high 
level; 2) organizational environment in terms of structure, standard, responsibility and commitment affected 
work performance; and 3) working life quality in terms of good environment, social integration, employee’s 
constitution-based right and social benefits affected work performance at the statistically significant level as of 
0.05. 
Keywords: Organizational Environment, Working Life Quality, Work Efficiency 
 
บทน า 
ในยุคโลกาภวิตัน์ (Globalizations) ทีม่กีารแข่งขนักนัเปิดกวา้งอย่างเสรธีุรกจิต่างๆ ต้องเผชญิกบัการแข่งขนัทีรุ่นแรง
และมีแนวโน้มที่จะขยายตัวเพิ่มสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง ด้วยเหตุนี้องค์กรจึงต้องมกีารปรบัตวัเปลี่ยนแปลงและพฒันา
องค์กรให้สามารถตอบสนองต่อสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปตามสภาพแวดล้อมของสังคมเศรษฐกิจการเมือง 
เทคโนโลยี และสภาพการณ์ของโลกที่เกิดขึน้ได้ (มูลนิธิสถาบนัวิจยัและพฒันาประเทศตามปรชัญาของเศรษฐกิจ
พอเพยีง, 2555) ซึง่การปรบัปรุงพฒันาองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงคข์ององคก์รนัน้ จะต้องมกีารบรหิาร
จดัการทรพัยากรขององค์กรอย่างมปีระสทิธภิาพ และมปีระสทิธผิลสงูสุด เนื่องจากการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์เป็น
ทรพัยากรทางการบรหิารทีด่มีคีวามส าคญัล าดบัตน้ขององคก์ร ดงัค ากล่าวทีว่่า “คนนัน้เป็นทรพัยากรทีม่คี่าขององคก์ร 
สามารถสรา้งคุณาปการแก่องคก์รอย่างมหาศาล” (พนิดา อร่ามจรสั, 2552)  
ซึ่งบรรยากาศการท างาน เป็นลกัษณะภายในองค์กรที่สมาชิกสามารถรบัรู้ได้ โดยลกัษณะดงักล่าวประกอบด้วย 
บรรยากาศองค์กร สภาพขององค์กร เป็นเครื่องชี้ให้เหน็ ความแตกต่างระหว่างองค์กรหนึ่งกบัอกีองคก์รหนึ่งที่เป็น
ลกัษณะทีค่งทน มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของพนักงานภายในองคก์ร Stringer (2002: 65-67 อา้งใน กรปวณ์ี ตาก๋า, 
2558) ซึง่ได้แบ่งบรรยากาศองคก์รออกเป็น 6 มติิ คอื ดา้นโครงสร้างองคก์ร ดา้นมาตรฐานการท างาน ดา้นความ
รบัผดิชอบในการท างาน ดา้นการชื่นชม ดา้นการสนบัสนุน และดา้นความรูส้กึผกูพนั บรรยากาศองคก์รเป็นเครื่องมอืที่
ช่วยก าหนดรูปแบบ ความหวงัของสมาชกิขององค์กร ซึ่งจะมผีลโดยตรงต่อทศันคตแิละความพอใจของพนักงานต่อ
องคก์ร รปูแบบขององคก์รเป็นเครื่องมอืทีช่่วยใหผู้บ้รหิารสามารถจดัวางรปูแบบของบรรยากาศขององคก์รต่อพนกังาน
ไดเ้หมาะสม การเปลีย่นแปลงหรอืพฒันาจะต้องมกีารเปลีย่นแปลงบรรยากาศขององคก์รดว้ย (Slocum & Hellriegel, 
2011) 
นอกจากนี้ การใหค้วามส าคญักบัคุณภาพชวีติการท างานของบุคลากรสามารถสรา้งความพงึพอใจของบุคลากร (Lee, 
Back, & Chan, 2015) และท าใหเ้กดิความผูกพนัทีด่ต่ีอองคก์ร (Azeem & Akhtar, 2014) และมผีลต่อการลาออกจาก
งาน (Almalki, FitzGerald & Clark, 2012) หากทุกองคก์รค านึงถงึการสรา้งบรรยากาศและคุณภาพชวีติการท างานทีด่ี
แลว้ ย่อมจะส่งผลดต่ีอเศรษฐกจิโดยรวมของประเทศอกีดว้ย (ผจญ เฉลมิสาร, 2555) นอกจากนี้ คุณภาพชวีติการ
ท างาน หมายถงึ ความรูส้กึของผูป้ฏบิตังิานทีม่ต่ีองานสภาพแวดล้อมในการท างาน ความมัน่คง และกา้วหน้าในงาน 
โอกาสในการพฒันาความรู้ ความสามารถ ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา ค่าตอบแทนที่ได้รบั 
รวมถึงความรู้สกึภาคภูมใิจที่ได้ท างานและงานทีไ่ด้ท านัน้ต้องที่ยอมรบัต่อสงัคม ซึ่งหากผู้ปฏบิตัิงานมคีวามรู้สกึว่า
คุณภาพชวีติการท างานนัน้เหมาะสมแลว้กจ็ะสง่ผลใหเ้กดิความพงึพอใจในการท างาน และมแีรงจงูใจทีจ่ะท างานอย่างมี
ประสทิธภิาพในองคก์รต่อไป แต่หากผูป้ฏบิตังิานมคีวามรูส้กึว่าคุณภาพชวีติการท างานต ่ากจ็ะสง่ผลใหเ้กดิความไม่พงึ
พอใจในการท างานและเกดิความเบื่อหน่ายในการท างาน และอาจส่งผลให้ผูป้ฏบิตัิงานนัน้ลาออกได้ (วพิฒัน์ นีซงั, 
2555) การใหค้วามส าคญักบัคุณภาพชวีติการท างานของบุคลากรสามารถสรา้งความพงึพอใจของบุคลากร (Lee, Back 
& Chan, 2015) ซึง่เมื่อมคีวามพงึพอใจ กส็ามารถสรา้งความส าเรจ็ทีต่้องการใหก้บัองคก์รได ้(McCann, Graves & 
Cox, 2014) การเสรมิสร้างคุณภาพชวีติทีด่ใีนการท างานเป็นสิง่ส าคญั มคีวามสมัพนัธก์บัการบรหิารทรพัยากรของ
องคก์รต่างๆ เป็นอย่างมาก  
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ประสทิธภิาพการท างาน ในองคก์รเป็นหวัใจส าคญัในการน าไปสูค่วามส าเรจ็ของการด าเนินงาน องคก์รจะมผีลผลติเป็น
ทีน่่าพอใจทัง้ทางดา้นการผลติ การบริการ มคีวามเจรญิกา้วหน้าและสรา้งความพงึพอใจแก่ลูกคา้และบุคลากรองคก์ร 
(จติตมิา อคัรธติพิงศ,์ 2556) ปจัจยัทีม่ผีลใหก้ารท างานมปีระสทิธภิาพไว ้5 ขอ้ ไดแ้ก่ การท าตวัใหเ้ป็นคนงานทีด่ ีการ
รกัษามารยาทและระเบยีบในทีท่ างานการสรา้งบรรยากาศสดใสในทีท่ างาน การสรา้งสมัพนัธภาพทีด่ ีและการสือ่สารใน
องค์กร โดยเฉพาะเรื่องการสื่อสารภายในองคก์รนัน้เป็นเครื่องมอืส าคญัอย่างหนึ่งในการตดัสนิ ความส าเรจ็หรอืการ
ลม้เหลวของการท างานร่วมกนัของบุคลากร (พรทพิย ์เยน็จะบก และ กมลรฐั อนิทรทศัน์, 2556)  
ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจในการศกึษาบรรยากาศองค์กร คุณภาพชวีติการท างาน ทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของ
พนกังานบรษิทั โตชบิา คอนซมูเมอรโ์ปรดคัส ์(ประเทศไทย) จ ากดั ซึง่เป็นแนวทางใหผู้บ้รหิารภายในองคก์รสามารถ
น าไปใช้บริหารจัดการบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตที่ดียิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังท าให้องค์กรท าการส่งเสริมให้เกิ ด
สภาพแวดลอ้มในการท างานทีด่เีอือ้อ านวยต่อการปรบัตวั และท าใหพ้นักงานเกดิความพงึพอใจในการท างาน เพื่อลด
จ านวนการลาออกและการขาดงาน ซึง่จะก่อใหเ้กดิผลดต่ีอองคก์ร 
 

วตัถปุระสงค ์
การวจิยัครัง้นี้จงึมวีตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศกึษาบรรยากาศองคก์ร คุณภาพชวีติการท างาน ประสิทธภิาพการท างานของ
พนกังานปฏบิตักิาร และ 2) ศกึษาผลกระทบของบรรยากาศองคก์รและคุณภาพชวีติการท างานทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพ
การท างานของพนกังาน  
 
การทบทวนวรรณกรรม 
บรรยากาศการท างาน: บรรยากาศการท างาน เป็นลกัษณะภายในองค์กรที่สมาชกิสามารถรบัรู้ได้ โดยลกัษณะ
ดงักล่าวประกอบดว้ย บรรยากาศองคก์ร สภาพขององคก์ร เป็นเครื่องชีใ้หเ้หน็ ความแตกต่างระหว่างองคก์รหนึ่งกบัอกี
องค์กรหนึ่งที่เป็นลกัษณะที่คงทน มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของพนักงานภายในองค์กร Stringer (2002) ซึ่งได้แบ่ง
บรรยากาศองค์กรออกเป็น 6 มติิ คอื ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความรบัผดิชอบ ด้านการชื่นชม ด้านการ
สนบัสนุน และดา้นความรูส้กึผกูพนั (Slocum & Hellriegel, 2011) ซึง่บรรยากาศองคก์รเป็นสิง่ทีม่คีวามส าคญัเพราะจะ
ช่วยใหเ้กดิความพอใจของพนกังานต่อองคก์ร (Raziq & Maulabakhsh, 2015) ซึง่เมื่อมคีวามพงึพอใจ กส็ามารถสรา้ง
ความส าเรจ็ทีต่อ้งการใหก้บัองคก์รได ้(McCann, Graves & Cox, 2014) โดยผูบ้รหิารสามารถใชแ้นวความคดิเกีย่วกบั
บรรยากาศองคก์รมาจดัวางรูปแบบของบรรยากาศขององคก์รต่อพนักงานไดเ้หมาะสม การเปลีย่นแปลงหรอืพฒันา
จะตอ้งมกีารเปลีย่นแปลงบรรยากาศขององคก์รดว้ย เปมกิา โพธสิกุล และ ลลติา นิพฐิประศาสน์ สุนทรวภิาต (2556) 
พบว่า บรรยากาศองคก์ารมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัคุณภาพชวีติการท างาน และอาจกล่าวไดว้่าบรรยากาศเป็นตวั
แปรทีส่ าคญัทีสุ่ดในการอธบิายคุณภาพชวีติการท างาน ธาราวรรณ ชูกลิน่ และ เกวลนิ ศลีพพิฒัน์ (2558) พบว่า
ความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชวีติการท างานกบัปจัจยัดา้นรางวลั ดา้นโครงสรา้งองคก์าร ดา้น
ความรบัผดิชอบ ดา้นความเสีย่ง ดา้นความอบอุ่น ดา้นการสนับสนุน ดา้นมาตรฐานการท างาน ดา้นความขดัแยง้ และ
ดา้นการเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั  
คณุภาพชีวิตการท างาน: คุณภาพชวีติการท างาน หมายถงึ ความรูส้กึของผูป้ฏบิตังิานทีม่ต่ีองานสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ความมัน่คง และกา้วหน้าในงาน โอกาสในการพฒันาความรู ้ความสามารถ ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชา ค่าตอบแทนทีไ่ดร้บั รวมถงึความรูส้กึภาคภูมใิจทีไ่ดท้ างานและงานทีไ่ดท้ านัน้ตอ้งทีย่อมรบัต่อสงัคม 
ซึ่งหากผู้ปฏิบตัิงานมีความรู้สกึว่าคุณภาพชีวติการท างานนัน้เหมาะสมแล้วก็จะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน แต่ถา้เกดิความไม่พงึพอใจในการท างานและเกดิความเบื่อหน่ายในการท างาน และอาจสง่ผลใหผู้ป้ฏบิตังิานนัน้
ลาออกได้ (วพิฒัน์ นีซงั, 2555) ส าหรบัค าว่า “คุณภาพชวีติการท างาน” นัน้ ถูกใชใ้นค าที่แตกต่างกนัออกไป เช่น 
ประเทศฝรัง่เศสและประเทศที่พูดภาษาฝรัง่ใช้ ค าว่า การปรบัปรุงสภาพการท างาน ( Improvement of Working 
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Condition) ประเทศสงัคมนิยมใชค้ าว่า การคุม้ครองแรงงาน (Workers' Protection) กลุ่มประเทศสแกนดเินเวยี หรอืใน
ญี่ปุ่นใช้ค าว่าสภาพแวดล้อมการท างาน (Working Environment) และความเป็นประชาธปิไตยในสถานที่ท างาน
(Democratization of the Workplace) ซึง่มคีวามแตกต่างกนัออกไป ฤทยัรตัน์ บุญเพช็ร และ สมาน กลิน่เกษร (2557) 
พบว่าคุณภาพชวีติในการปฏบิตังิานสามารถแบ่งออกเป็น 8 ดา้น คอื ดา้น ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม ดา้น
สภาพสิง่แวดลอ้มทีป่ลอดภยัและสง่เสรมิสขุภาพ ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล ดา้นความกา้วหน้าและความ
มัน่คงในงาน ด้านบูรณาการด้านสงัคม ด้านสทิธิบุคคล ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงาน และด้านความเกี่ยวข้อง
สมัพนัธก์บัสงัคม ซึ่งจากงานวจิยัของ เกรยีงศกัดิ ์จกัรทอง และ สมาน กลิน่เกษร (2557) ได้ศกึษาเกี่ยวกบัคุณภาพ
ชวีติของขา้ราชการ มรีะดบัคุณภาพชวีติการปฏบิตังิาน ดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม ดา้นสภาพสิง่แวดลอ้ม
ทีถู่กลกัษณะและปลอดภยั ดา้นโอกาสในการพฒันาความรูค้วามสามารถ ดา้นความเจรญิเตบิโตและความมัน่คงดา้น
ประชาธปิไตยในการปฏบิตังิาน และดา้นความสมดุลระหว่างชวีติสว่นตวักบัการปฏบิตังิาน สว่นดา้นการบูรณาการทาง
สงัคมและดา้นความมสี่วนเกีย่วขอ้งและสมัพนัธก์บัสงัคม อกีทัง้ นฤชยา กณาพนัธุ์ และ วลัลภ รฐัฉัตรานนท ์(2558) 
พบว่า คุณภาพชวีติการท างานของบุคลากร เมื่อบุคลากรในองคก์ารใดๆกต็ามมคีวามสขุในการท างานรกัในการท างาน 
มคีวามพงึพอใจในงานทีต่นเองท าอยู่ และต้องการทีจ่ะท างานต่อในองคก์ารนัน้ ย่อมส่งผลใหคุ้ณภาพชวีติการท างาน
ของบุคลากรในองคก์ารนัน้สงูขึน้ดงันัน้จะเหน็ไดว้่าความพงึพอใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บัคุณภาพชวีติการ
ท างานของบุคลากรองคก์าร แนวคดิของ Walton (1973) คุณภาพชวีติการท างาน ซึง่มอีงคป์ระกอบ 8 ประการ ไดแ้ก่ 
ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม สภาพการท างานที่ค านึงถึงความ ปลอดภยัและส่งเสรมิสุขภาพ โอกาสในการ
พฒันาสมรรถภาพของตนเอง ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน บูรณาการดา้นสงัคม ลทัธริฐัธรรมนูญ จงัหวะของ
ชวีติโดยสว่นรวม และการเกีย่วขอ้งและสมัพนัธก์บัสงัคม (ธาราวรรณ ชกูลิน่ และ เกวลนิ ศลีพพิฒัน์ 2558) 
ประสิทธิภาพการท างาน: ประสทิธิภาพการท างานในองค์กรเป็นหวัใจส าคญัในการน าไปสู่ความส าเรจ็ของการ
ด าเนินงาน องคก์รจะมผีลผลติเป็นทีน่่าพอใจทัง้ทางดา้นการผลติ การบรกิาร มคีวามเจรญิกา้วหน้าและสรา้งความพงึ
พอใจแก่ลูกคา้และบุคลากรองค์กร (จติตมิา อคัรธติิพงศ์, 2556) ปจัจยัที่มผีลใหก้ารท างานมปีระสทิธภิาพไว ้5 ขอ้ 
ไดแ้ก่ การท าตวัใหเ้ป็นคนงานทีด่ ีการรกัษามารยาทและระเบยีบในทีท่ างานการสรา้งบรรยากาศสดใสในทีท่ างาน การ
สร้างสมัพนัธภาพที่ด ีและการสื่อสารในองค์กรหรอืในการท างาน โดยเฉพาะเรื่องการสื่อสารภายในองค์กรนัน้เป็น
เครื่องมอืส าคญัอย่างหนึ่งในการตดัสนิ ความส าเรจ็หรอืการลม้เหลวของการท างานร่วมกนัของบุคลากร Limphaibool, 
Limphaibool, & Davidson (2017) พบว่า การประเมนิประสทิธภิาพการท างานเป็นเครื่องมอืวดัประสทิธภิาพและ
ความสามารถของพนกังานได ้เกีย่วขอ้งกบัคุณภาพการปฏบิตังิาน ปรมิาณของงาน และเวลางาน 
 
วิธีการวิจยั 
ประชากรและตวัอย่าง ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้นี้ คอืกลุ่มพนกังานระดบัปฏบิตักิาร บรษิทั โตชบิา คอนซมู
เมอรโ์ปรดคัส ์(ประเทศไทย) จ ากดั จ านวน 3,678 คน มกีารค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่าง แบบทราบจ านวนประชากร 
โดยใชสู้ตร ของ Yamane (1976) โดยมขีนาดกลุ่มตวัอย่างเท่ากบัจ านวน 379 คน และใชว้ธิกีารซุ่มแบบตามความ
สะดวก  
เครือ่งมือในการวิจยั เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจะเป็นแบบสอบถาม โดยมลีกัษณะค าถามปลายปิด โดย
ค าถามถูกแบ่งออกเป็น 4 ส่วน โดยส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปจัจัยด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ
แบบสอบถามเป็นข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 6 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อ ายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ อายุการท างาน ต าแหน่งงาน ส่วนที่ 2 ขอ้ค าถามเพื่อวดับรรยากาศองคก์ร ประกอบด้วยดา้นโครงสร้าง
องค์กร ด้านความรบัผดิชอบ ด้านการชื่นชม ด้านการสนับสนุน และด้านความรู้สกึผูกพนั มจี านวน 30 ขอ้ โดยข้อ
ค าถามมลีกัษณะเป็นแบบสอบถามมาตรประมาณค่า ส่วนที ่3 ขอ้ค าถามเป็นคุณภาพชวีติการท างาน ประกอบด้วย 
ดา้นค าตอบแทนทีเ่พยีงพอ ดา้นสภาพแวดลอ้มทีด่ ีดา้นการพฒันาความสามารถ ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คง 
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ดา้นการบรูณาการทางดา้นสงัคม ดา้นสทิธติามรฐัธรรมนูญ ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติส่วนตวั และดา้นความ
เกีย่วขอ้งทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสงัคม มจี านวน 40 ขอ้ โดยขอ้ค าถามมลีกัษณะเป็นแบบสอบถามมาตรประมาณค่า ส่วนที ่
4 ขอ้ค าถามเป็นประสทิธภิาพการท างาน ประกอบด้วย ด้านคุณภาพของงาน ด้านปรมิาณงานและด้านเวลางาน มี
จ านวน 12 ขอ้ โดยขอ้ค าถามมลีกัษณะเป็นแบบสอบถามมาตรประมาณค่า  
การวิเคราะห์ข้อมูล วธิกีารวเิคราะห์ขอ้มูล คอื 1) การวเิคราะห์สถติิเชงิพรรณนา ใช้การวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ส าหรบัข้อมูลเชิงปริมาณในแบบสอบถาม และ2) การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน การทดสอบ
เปรยีบเทยีบปจัจยัโดยใชก้ารวเิคราะหท์างสถติกิารถดถอยแบบพหุคณู ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05 
 
กรอบแนวความคิดในการวิจยั 
ตวัแปรต้น    ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
รปูท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
ผลการวิจยั 
การวจิยัเรื่องบรรยากาศองคก์ร คุณภาพชวีติการท างาน ทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังาน บรษิทั โตชบิา 
คอนซมูเมอรโ์ปรดคัส ์(ประเทศไทย) จ ากดั สรุปผลการวจิยัและอภปิรายผลดงันี้  
ข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม: ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศชาย (รอ้ยละ 41.2) มอีายุระหว่าง 26-30 
ปี (รอ้ยละ 31.4) มสีถานภาพเป็นสมรส/อยู่ดว้ยกนั (รอ้ยละ 47.0) มรีะดบัการศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตร ี(รอ้ยละ 61.5) 
ท างานเป็นพนกังานฝา่ยผลติ (รอ้ยละ 62.0) และสว่นใหญ่มอีายุการท างานระหว่าง 3-5 ปี (รอ้ยละ 40.1)  
บรรยากาศองคก์ร: จากการศกึษาเกีย่วกบับรรยากาศองคก์ร พบว่า บรรยากาศองคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉลีย่ เท่ากบั 3.68 (S.D = 0.44) และเพื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ดา้นโครงสรา้งองคก์ร มคี่าเฉลีย่สงูสุด โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.78 (S.D = 0.6) ตามดว้ย ดา้นมาตรฐานการท างาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.72 (S.D = 0.62) ดา้น
ความรูส้กึผกูพนั มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.72 (S.D = 0.57) ดา้นความรบัผดิชอบในการท างาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.69 ((S.D 
= 0.56) ดา้นการชื่นชม มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.62 (S.D = 0.63) และดา้นการสนับสนุน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.54 (S.D = 
0.66) ตามล าดบั  

ปัจจยัเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร 
ดา้นโครงสรา้งองคก์ร ดา้นมาตรฐานการท างาน ดา้น
ความรบัผดิชอบในการท างาน ดา้นการชื่นชม ดา้น
การสนบัสนุน และ ดา้นความรูส้กึผกูพนั (Slocum & 
Hellriegel, 2011) 

ปัจจยัเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างาน 
ดา้นค าตอบแทนทีเ่พยีงพอ ดา้นสภาพแวดลอ้มทีด่ ี
ดา้นการพฒันาความสามารถ ดา้นความกา้วหน้าและ
ความมัน่คง ดา้นการบรูณาการทางดา้นสงัคม ดา้น
สทิธติามรฐัธรรมนูญ ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบั
ชวีติสว่นตวั และดา้นความเกีย่วขอ้งทีเ่ป็นประโยชน์
ต่อสงัคม Walton, 1973) 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน 
และดา้นเวลางาน (Petersor and 
Plowman, 1993) 
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คณุภาพชีวิตในการท างาน: จากการศกึษาเกี่ยวกบัคุณภาพชวีติในการท างาน พบว่า คุณภาพชวีติในการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.66 (S.D. = 0.58) และเพื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ด้านความ
เกีย่วขอ้งทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสงัคม มคี่าเฉลีย่สงูสดุ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.75 (S.D. = 0.73) ตามดว้ย ดา้นความสมดุล
ระหว่างงานกบัชวีติส่วนตวั โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.74 (S.D. = 0.69) ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คง โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.69 (S.D. = 0.7) ดา้นการบูรณาการทางดา้นสงัคม โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.67 (S.D. = 0.7) ดา้น
สภาพแวดลอ้มทีด่ ีโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.65 (S.D. = 0.73) ดา้นสทิธติามรฐัธรรมนูญ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.65 
(S.D. = 0.75) ดา้นการพฒันาความสามารถ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.59 (S.D. = 0.78) และดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอ 
โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.58 (S.D. = 0.8) ตามล าดบั 
ประสิทธิภาพในการท างาน: จากการศกึษาเกีย่วกบัประสทิธภิาพในการท างาน พบว่า ประสทิธภิาพในการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.83 (S.D. = 0.60) และเพื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ดา้นคุณภาพ
ของงาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.91 (S.D. = 0.68) ดา้นเวลางาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.82 (S.D. = 0.73) และดา้น
ปรมิาณงาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.77 (S.D. = 3.77) ตามล าดบั  
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมตฐิานที ่1 บรรยากาศองค์กรมผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานบรษิทั โตชบิา คอนซูมเมอรโ์ปรดคัส ์
(ประเทศไทย) จ ากดั 
ตารางท่ี 1 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณูระหว่างบรรยากาศองคก์รและประสทิธภิาพการท างาน 

ตวัแปร Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
 
 b SEE 

 

(Constant) .471 .205  2.298 .022 
ดา้นโครงสรา้ง .201 .048 .202 4.174 .000 
ดา้นมาตรฐาน .151 .049 .157 3.074 .002 
ดา้นการความรบัผดิชอบ .187 .051 .175 3.639 .000 
ดา้นความยอมรบั .025 .048 .026 .515 .607 
ดา้นการสนบัสนุน  .077 .045 .085 1.701 .090 
ดา้นความผกูพนั .266 .051 .254 5.238 .000 
R = 0.653; R2 = 0.427; Adjusted R2 = 0.418; SEE = 1.994; F= 46.171; P= 0.000 
 
จากตารางที่ 1 พบว่า บรรยากาศองค์กรมผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานบรษิัท โตชบิา คอนซูมเม อร์
โปรดคัส ์(ประเทศไทย) จ ากดั โดยมค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หุคณู (R) เท่ากบั 0.653 สามารถอธบิายความสมัพนัธ์
ไดร้อ้ยละ 42.7 สว่นทีเ่หลอือกีรอ้ยละ 57.3 เกดิจากอทิธพิลของตวัแปรอื่นๆ โดยมคีวามคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ
พยากรณ์เท่ากบั 1.994 และเมื่อพจิารณาตวัแปร พบว่า ดา้นโครงสรา้ง ดา้นมาตรฐาน ดา้นการความรบัผดิชอบ และ
ดา้นความผูกพนัโดยมค่ีาสมัประสทิธิก์ารถดถอยมาตรฐานเท่ากบั.202,.157,.175 และ.254 ตามล าดบั โดยสามารถ
เขยีนสมการพยากรณ์ไดด้งันี้  
Y = 0.471 + 0.201(ดา้นโครงสรา้ง) + 0.151 (ดา้นมาตรฐาน) + 0.187 (ดา้นการความรบัผดิชอบ) + 0.266(ดา้นความ
ผกูพนั)  
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ตารางท่ี 2 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณูระหว่างคุณภาพชวีติในการท างานและประสทิธภิาพการท างาน 
ตวัแปร Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

b SEE  
(Constant) 1.133 .139  8.162 .000 
ดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอ -.009 .036 -.012 -.248 .805 
ดา้นสภาพแวดลอ้มทีด่ ี .197 .042 .239 4.677 .000 
ดา้นการพฒันาความสามารถ -.079 .041 -.102 -1.939 .053 
ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คง .002 .044 .002 .045 .964 
ดา้นการบรูณาการทางดา้นสงัคม .239 .048 .278 4.987 .000 
ดา้นสทิธติามรฐัธรรมนูญ .149 .041 .186 3.656 .000 
ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติสว่นตวั .011 .042 .013 .265 .791 
ดา้นความเกีย่วขอ้งทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสงัคม .222 .041 .269 5.439 .000 
R = 0.470: R2 = 0.558; R2 Adjusted = 0.548; SEE = 2.061; F= 58.396; P= 0.000 
 
จากตารางที ่2 พบว่า คุณภาพชวีติในการท างานมผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานบรษิทั โตชบิา คอนซูม
เมอร์โปรดคัส์ (ประเทศไทย) จ ากดั โดยมีค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.470 สามารถอธิบาย
ความสมัพนัธ์ไดร้้อยละ 55.8 ส่วนที่เหลอือกีรอ้ยละ 44.2 เกิดจากอทิธพิลของตวัแปรอื่นๆ โดยมคีวามคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากบั 2.061 และเมื่อพจิารณาตวัแปร พบว่า ดา้นสภาพแวดลอ้มทีด่ี  ดา้นการบูรณาการ
ทางดา้นสงัคม ดา้นสทิธขิองพนกังาน และดา้นความเกีย่วขอ้งทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสงัคมโดยมค่ีาสมัประสทิธิก์ารถดถอย
มาตรฐานเท่ากบั.239,.278,.186 และ.269 ตามล าดบั โดยสามารถเขยีนสมการพยากรณ์ไดด้งันี้ 
Y = 1.133 + 0.197(ด้านสภาพแวดลอ้มทีด่)ี + 0.239(ดา้นการบูรณาการทางดา้นสงัคม) + 0.149 (ดา้นสทิธขิอง
พนกังาน) + 0.222 (ดา้นความเกีย่วขอ้งทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสงัคม)  
 
การอภิปรายผล 
ผลการศกึษาเรื่อง บรรยากาศองคก์รและคุณภาพชวีติการท างานทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังาน บรษิทั 
โตชบิา คอนซูมเมอร์โปรดคัส ์(ประเทศไทย) จ ากดั เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ต่อ
บรรยากาศองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้าน
ความรูส้กึผูกพนั ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นการชื่นชม และดา้นการสนับสนุนทัง้ 6 ดา้น มคี่าระดบัความคดิเหน็อยู่ใน
ระดบัมาก ทัง้นี้อาจเนื่องมาจากพนักงานรบัรู้ได้ถึงสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นภายในองค์กร มาตรฐาน หน้าที่ความ
รบัผดิชอบทีช่ดัเจน ตลอดจนการสนบัสนุนและแรงจงูใจต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ ซึง่สอดคลอ้งกบั Slocum & Hellriegel (2011) 
ทีไ่ดแ้บ่งบรรยากาศองคก์รออกเป็น 6 ดา้น ส าหรบัดา้นคุณภาพชวีติการท างานของพนักงาน พบว่า พนักงาน บรษิทั 
โตชบิา คอนซมูเมอรโ์ปรดคัส ์(ประเทศไทย) จ ากดั เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอ ดา้น
สภาพแวดลอ้มทีด่ ีดา้นการพฒันาความสามารถของพนักงาน ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คง ดา้นการบูรณาการ
ทางด้านสงัคม ดา้นสทิธติามรฐัธรรมนูญ ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติส่วนตวั และด้านความเกีย่วขอ้งทีเ่ป็น
ประโยชน์ต่อสงัคมทัง้ 8 ดา้น มคี่าระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก และดา้นความเกีย่วขอ้งทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสงัคม 
ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชวีิตส่วนตวั และด้านประสทิธภิาพของพนักงาน พบว่า ด้านคุณภาพของงาน ด้าน
ปรมิาณงาน และด้านเวลางานทัง้ 3 ด้าน มคี่าระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก เนื่องจากองค์กรทีต่้องการประสบ
ความส าเรจ็ในการด าเนินธุรกจินัน้ องคก์รนัน้จะพยายามสรา้งคุณภาพทีด่ใีหก้บัพนักงาน (Lee, Back, & Chan, 2015) 
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สร้างสุขภาพจติที่ด ี(Haar, Russo, Suñe, & Ollier-Malaterre, 2014) และเมื่อท าการท าสอบสมมติฐาน พบว่า 
บรรยากาศองคก์รซึง่ประกอบไปดว้ยดา้นโครงสรา้งองคก์ร ดา้นความรบัผดิชอบในการท างาน และดา้นความผูกพนัมี
ผลต่อประสทิธภิาพการท างาน เนื่องจากการทีอ่งคก์รสามารถสรา้งบรรยากาศในการท างานโดยเฉพาะดา้นโครงสรา้ง
ขององค์กรที่ท าให้พนักงานทราบถึงระดบัขัน้และขัน้ตอนของการบรหิารงานต่างๆ ได้อย่างชัดเจนท าให้พนักงานมี
ความยนิดแีละพงึพอใจในการท างาน นอกจากนี้ การทีบ่รษิทัให้ก าหนดขอบเขตความรบัผดิชอบทีช่ดัเจน และสร้าง
ความผกูพนัทีด่ใีหก้บัพนกังานในองคท์ าใหพ้นกังานเกดิความพงึพอใจในการท างาน (Lee, Back, & Chan, 2015) เกดิ
ความรูส้กึผกูพนั (Azeem & Akhtar, 2014; จติรลดา ตรสีาคร และ สรุพร อ่อนพุทธา, 2558) และสุดทา้ยส่งผลส าเรจ็สู่
องคก์ร (McCann, Graves & Cox, 2014) ในขณะที ่คุณภาพชวีติการซึง่ประกอบไปดว้ย ดา้นการพฒันาความสามารถ
ของพนักงาน ดา้นการบูรณาการทางด้านสงัคม ดา้นสทิธติามรฐัธรรมนูญ และดา้นความเกีย่วขอ้งทีเ่ป็นประโยชน์ต่อ
สงัคมผลต่อประสทิธภิาพการท างาน ซึง่การเสรมิสรา้งคุณภาพชวีติทีด่ใีนการท างานเป็นสิง่ส าคญัมคีวามสมัพนัธก์บั
การบรหิารทรพัยากรขององคก์รต่างๆ เช่น การบรหิารเงนิเดอืน การพฒันาโอกาสทางดา้นการงาน การส่งเสรมิความ
มัน่คง ความสามารถในการท างาน ความปลอดภยัในการท างาน เป็นตน้ ท าใหพ้นกังานเกดิความพงึพอใจ (Lee, Back 
& Chan, 2015) นอกจากนี้ การทีอ่งคก์รจะประสบความส าเรจ็ได ้องคก์รจ าเป็นจะตอ้งพฒันาบุคลากรภายในองคก์รให้
มคีวามรูแ้ละทกัษะเกีย่วขอ้งในการอกีดว้ย (พรทพิย ์เยน็จะบก และ กมลรฐั อนิทรทศัน์, 2556) 
 

ข้อเสนอแนะ 
ขอ้เสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั: ผูบ้รหิารควรใหก้ารสง่เสรมิบรรยากาศองคก์ร ดา้นการสนบัสนุนและดา้นโครงสรา้งให้
มากขึ้นเนื่องจากบรรยากาศสามารถสงผลต่อประสทิธิภาพการท างานได้ นอกจากนี้ ผู้บริหารควรมีนโยบายและ
แนวทางปฏบิตัเิพื่อสรา้งคุณภาพชวีติการท างานเพื่อทีพ่นกังานจะมคีวามสขุ มคีวามตัง้ในใจการท างาน ส่งผลใหง้านมี
ประสทิธภิาพทีด่ ีความผกูพนัต่อองคก์ร และลดปญัหาการออกจากงานอกีดว้ย  
งานวิจยัท่ีเก่ียวเน่ืองในอนาคต: ส าหรบัการศกึษาในอนาคต ผูท้ีม่คีวามสนใจในการศกึษาเรื่องนี้ สามารถขยายผล
การศกึษาไปยงัปจัจยัอื่นๆ เช่น ความต้องการเพื่อด ารงชพี ความต้องการดา้นความสมัพนัธท์างสงัคม ความต้องการ
ด้านความเจริญก้าวหน้า นอกจากนี้ ผู้วิจยัควรท าการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ โดยการสมัภาษณ์ผู้บริหารและการ
ปฏบิตังิาน และศกึษาอุปสรรคทีท่ าใหบุ้คลากรไม่รบัรูบ้รรยากาศองคก์รทีอ่งคก์รจดัสรา้งขึน้เพื่อขจดัอุปสรรคต่างๆ ให้
หมดไป 
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