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บทคัดยอ 

การวิจัยเรื ่องครั ้งนี ้ม ีว ัตถุประสงค 1) เพื ่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานและระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการประปานครหลวง (สำนักงานประปา 18 สาขา) 2) เพ่ือ

เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการประปานครหลวง (สำนักงานประปา 18 

สาขา) จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทำงานกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการประปานครหลวง (สำนักงานประปา 18 สาขา) 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคือ แบบสอบถาม กลุมตัวอยางการศึกษา คือ พนักงานการประปานคร

หลวงที่ปฏิบัติงานอยูสำนักงานประปา 18 สาขา จำนวน 333 คน สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูลไดแก 

ความถี ่ รอยละ คาเฉลี ่ย คาเบี ่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที (t - test) การทดสอบความ
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แปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s 

Correlation Coefficient)  

ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางมีระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวมอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย=

4.13, S.D.=0.54) และมีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด (คาเฉลี่ย=

4.22, S.D.=0.57) เมื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานจำแนกตามปจจัยสวนบุคคลผลการ

ทดสอบพบวา กลุ มตัวอยางที ่มีเพศ ระดับการศึกษา และรายไดเฉลี ่ยตอเดือน แตกตางกันมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนกลุมตัวอยางที่มี

อายุ สถานภาพการสมรส และอายุงานในองคกรปจจุบันแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม

แตกตางกัน (ในผลการวิจ ัยหนา 8-9  ไมแสดงผลการทดสอบสมมติฐานในสวนนี ้ค ะ ) ทั ้งน้ี 

ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน

ทิศทางเดียวกันอยูในระดับสูง (r=0.883) อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

คำสำคัญ: คุณภาพชีวิตในการทำงาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พนักงานการประปานครหลวง 

(สำนักงานประปา 18 สาขา)  

 

ABSTRACT     

The Objective of this research ware 1 )  To study the level of work efficiency of the 

employees of Metropolitan Waterworks Authority (18 Branches). 2) To compare the 

work efficiency of employees of Metropolitan Waterworks Authority (18 Branches) 

classified by personal factors, and 3) To study the relationship between the quality of 

work life and work efficiency of the employees of Metropolitan Waterworks Authority 

(18 Branches). The sample group used in this research was 333 employees of the 

Metropolitan Waterworks Authority (18 Branches) and the research instruments were 

the questionnaire. The statistics used for data analysis were frequency, percentage, 

mean, standard deviation, t- test, One-way ANOVA, and Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient.  

The research results were as follows: 1)  The overall work efficiency of employees  

of Metropolitan Waterworks Authority (18 Branches) was highest ( X�=4 . 22 , SD=0 . 57 ) .  

2)  In comparing the work efficiency of the employees of Metropolitan Waterworks 

Authority (18 Branches) according to personal factors, the hypothesis testing found that  

the differences in age, marital status and duration of working showed no difference 
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except sex, level of education and average monthly revenues had different work 

efficiency at a statistical significance level of 0.05 and 3) The Correlation analysis found 

the overall quality of work life had a high level of positive relationships with work 

efficiency of the employees of Metropolitan Waterworks Authority (18 Branches) which 

a coefficient of correlation was 0.883 at a statistical significance level of 0.05. 

 

Keywords: Quality of Work Life, Work Efficiency, The Employee of The Metropolitan 

Water Works Authority (18 Branches) 

 

บทนำ  

ในชวงตนป 2563 จนถึงปจจุบันเปนปแหงความทาทายในการดำเนินงานทั้งหนวยงานภาครัฐ 

และเอกชนที่ตองเผชิญกับวิกฤตการณที่เกิดขึ้นในทั่วโลก จากสถานการณแพรระบาดของโรคติดเช้ือ

ไวรัสโคโรนา หรือโควิด-19(COVID -19) ที่สงผลกระทบตอภาพรวมของสังคม เศรษฐกิจ การเมือง 

การเปลี่ยนแปลงทางดานภูมิอากาศ และเทคโนโลยี (รายงานการประปานครหลวง ประจำป พ.ศ. 

2564) จากผลกระทบที่เกิดขึ้นทำใหการประปานครหลวง (กปน.) ซึ่งเปนรัฐวิสาหกิจภายใตการกำกับ

ดูแลของกระทรวงมหาดไทย ดำเนินภารกิจในการจัดหาแหลงน้ำดิบ เพื่อใชในการประปา ผลิต จัดสง 

และจำหนายน้ำประปาใหแกประชาชนในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร นนทบุรีและสมุทรปราการ และ

ดำเนินธุรกิจอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับประโยชนแกการประปา ในขับเคลื่อนเศรษฐกิจ และสังคมของ

ประเทศใหมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน ตองปรับตัวใหทันตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงนั้น โดยเฉพาะ

อยางยิ่งการนำเทคโนโลยีตาง ๆ เขามาชวยในการปฏิบัติงานภายในองคกร เพื่อใหองคกรสามารถ

ดำเนินงานตอไปได และเปนไปตามเปาหมายที่องคกรกำหนด อยางไรก็ตาม การนำเทคโนโลยีมาใช

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานจำเปนตองใชบุคลากรที่มีความรู มีความสามารถ มีทักษะที่

หลากหลาย (Muti-skill) และมีความพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานน้ันภายใตคานิยม  

“คุณภาพที่ยั่งยืน มุงมั่นเพื่อสิ่งที่ดียิ่งขึ้น ปรับตัววองไว ฉลาดใช เทคโนโลยี มองธุรกิจกวางไกล สราง

ช่ือเสียงความภูมิใจให กปน.” (แผนวิสาหกิจ กปน. ฉบับที่ 6 พ.ศ. 2566-2570)  ในการขับเคลื่อนให

องคกรบรรลุตามวัตถุประสงคนั้น ตองอาศัยการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สามารถสราง

บุคลากรใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะนำไปสูการเพิ่มขีดความสามารถการปฏิบัติงานของ

กำลังคน เพื่อสรางองคกรใหมีความเขมแข็ง และมีความพรอมรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตไดอยาง

ย่ังยืน  

การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

บุคลากรสามารถนำเครื่องมือหรือเทคโนโลยีใหม ๆ มาปรับใชในการปฏิบัติงาน ใชทรัพยากรอยาง
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คุมคา ใหความสำคัญกับการทำงานที่มุ งผลสัมฤทธ์ิ และผลประโยชนสวนรวม ตอบสนองความ

ตองการของประชาชนไดอยางสะดวก รวดเร็ว ทันตอเวลา ปฏิบัติงานถูกตอง และมีกระบวนการ

ทำงานตรงตามมาตรฐานที่องคกรกำหนด ดังนั้น ในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น ตองใช

แนวทาง และวิธีการตาง ๆ ซึ่งองคกรมีสวนชวยสำคัญในการใชกลยุทธ วิธีการหรือนโยบายตาง ๆ ทำ

ใหเกิดวิธีการปฏิบัติงานที่เหมาะสม จัดใหมีสภาพแวดลอมในการทำงานที่เอื้อตอการมีชีวิตที่ดีขณะ

ปฏิบัติงาน มีความปลอดภัย สงเสริมสุขภาพ สรางความสัมพันธที ่ดีระหวางบุคลากรในองคกร 

สามารถใหความคิดเห็นหรือชี้แนะแนวทางในการแกไขปญหาตาง ๆ ใหกับเพื่อนรวมงานไดไดรับ

คาตอบแทนที่ยุติธรรม รวมทั้งการไดรับการอบรม ฝกฝน พัฒนาทักษะ ใหมีความมั่นคงและกาวหนา

ในหนาที่การทำงาน ทำใหสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ในระหวางที่ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

หรือสามารถลดขอรองเรียนที่อาจจะเกิดขึ้นได จัดชวงเวลาที่เหมาะสมสรางความสมดุลระหวางชีวิต

การทำงานกับชีวิตสวนตัวของบุคลากร และรูสึกมีความภาคภูมิใจในงานหรือองคกรที่ไดทำประโยชน

เพื่อสังคมหรือชุมชน (Walton, 1975) ซึ่งสิ่งเหลานี้ องคกรควรใหความสำคัญเพราะถือเปนสวนหน่ึง

ของคุณภาพชีวิตในการทำงานทั้งในดานลักษณะงาน บุคลากร และสภาพแวดลอมซึ่งสงผลโดย

ทางตรง และทางออมตอการดำเนินงานขององคกร   

การสรางคุณภาพชีวิตในการทำงานถือเปนเครื่องมือที่สำคัญ เพราะเปนปจจัยพ้ืนฐานที่สำคัญ

ของมนุษย เปนสวนเติมเต็มความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบุคลากรมีความทุมเททั้งแรงกาย

และแรงใจในการทำงานใหกับองคกรอยางเต็มที่แลวจะสงผลใหบุคลากรมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

สามารถนำไปสูการเพ่ิมขีดความสามารถทางธุรกิจได (สสปท.) 

จากที ่กลาวมาแลวขางตน ผูว ิจัยจึงสนใจศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานที ่สงผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัต ิงาน โดยมุ งเนนการศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัต ิงาน และ 

หาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทำงานที ่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานที่ปฏิบัติงานอยูสำนักงานประปาสาขาที่เปนหนวยงานที่ใหบริการโดยตรงกับประชาชน เพ่ือ

เปนแนวทางในการสนับสนุน และพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานภายในองคกรตอไป 

 

วัตถุประสงคการวิจัย  

 1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานและระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานการประปานครหลวง (สํานักงานประปา 18 สาขา) 

 2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการประปานครหลวง 

(สํานักงานประปา 18 สาขา) จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของพนักงานการประปานครหลวง (สํานักงานประปา 18 สาขา) 
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สมมติฐานการวิจัย     

สมมติฐานที่ 1 พนักงานการประปานครหลวง (สำนักงานประปา 18 สาขา) ที่มีเพศตางกันมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน  

สมมติฐานที่ 2 พนักงานการประปานครหลวง (สำนักงานประปา 18 สาขา) ที่มีอายุตางกันมี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน  

สมมติฐานที่ 3 พนักงานการประปานครหลวง (สำนักงานประปา 18 สาขา) ที่มีสถานภาพ

ตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน  

สมมติฐานที ่ 4 พนักงานการประปานครหลวง (สำนักงานประปา 18 สาขา) ที่มีระดับ

การศึกษาตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 5 พนักงานการประปานครหลวง (สำนักงานประปา 18 สาขา) ที่มีรายไดเฉลี่ย

ตอเดือนตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 6 พนักงานการประปานครหลวง (สำนักงานประปา 18 สาขา) ที่มีอายุงานใน

องคกรปจจุบันตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 7 คุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานการประปานครหลวง (สำนักงาน

ประปา 18 สาขา) มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

กรอบแนวคิดในการวิจัย     

ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)                        ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ   2. อาย ุ

3. สถานภาพการสมรส 4. ระดับการศึกษา 

5. รายไดเฉล่ียตอเดือน 6. อายุงานในองคกรปจจุบัน 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

1. คุณภาพงาน  

2. ปริมาณงาน 

3. เวลาที่ใชในงาน 

4. คาใชจายในการดำเนินการ 

(Peterson and Plowman, 1989) 

 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

1. คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  

2. สภาพแวดลอมในการทำงาน 

3. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 

4. การพัฒนาศักยภาพในการทำงาน 

5. การทำงานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น 

6. ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงานกับชีวติสวนตัว 

7. ประชาธิปไตยในองคกร 

8. ความเปนประโยชนตอสังคม (Walton, 1975)  
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วิธีการวิจัย  

 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ บุคลากรที่ ไดรับการบรรจุแตงต้ังเปนพนักงานการประปา

นครหลวงที่ปฏิบัติงาน ณ สำนักงานประปาสาขา 18 สาขา ไดแก สาขาสุขุมวิท สาขาพระโขนง สาขา

สมุทรปราการ สาขาทุงมหาเมฆ สาขาแมนศรีสาขาพญาไท สาขาลาดพราว สาขาประชาชื่น สาขา

บางเขน สาขามีนบุรี สาขาสุวรรณภูมิ สาขาตากสิน สาขาสุขสวัสดิ์ สาขาบางกอกนอย สาขาภาษี

เจริญ สาขานนทบุรี สาขาบางบัวทอง และสาขามหาสวัสด์ิ จํานวนประชากรทั้งหมด 1,984 คน 

(ขอมูล ณ วันที่1 ตุลาคม พ.ศ. 2564) 

กลุ มตัวอยางที ่ใชในการวิจัยครั ้งนี ้ คือ พนักงานการประปานครหลวงที ่ปฏิบัติงาน ณ 

สำนักงานประปา 18 สาขา โดยคำนวณหาขนาดของกลุมตัวอยางจากสูตร Taro Yamane (1973) ที่

ความคลาดเคลื่อนของการสุมรอยละ 0.05 ไดขนาดของกลุมตัวอยางเทากับ 333 คน จากนั้นผูศึกษา

ใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบงาย 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ไดจากการเก็บรวบรวม

ขอมูล โดยการสรางขึ้นจากรายละเอียดตาง ๆ เชน แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ซึ่งแบงเปน 3 ตอน ดังน้ี  

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพการ

สมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุงานในองคกรปจจุบัน 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามปลายปดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ  

 ตอนที่ 3 แบบสอบถามปลายปดเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

 ทั้งนี ้ แบบสอบถามตอนที่ 2 และ 3 เปนแบบวัดเลือกตอบตามความรู สึกของผู ตอบ

แบบสอบถาม ตัวเลือกตอบเปนมาตรสวนประมาณคา (Rating scale) แบงออกเปน 5 ระดับ ไดแก 

เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยที่สุด  

การทดสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  

การทดสอบเครื ่องมือที ่ใชในการวิจัย เมื ่อผู ว ิจ ัยไดสรางแบบสอบถามเรียบรอยแลว  

ไดดำเนินการหาคาความเที่ยงตรง (Validity) และความเช่ือมั่น (Reliability) ดังน้ี  

 1. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นจากทฤษฎี องค ความรู แนวคิด และนําไปเสนอตออาจารยที่

ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกตอง และความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแตละขอ 

เมื่อไดรับการยอมรับความเหมาะสมแลวจึงนําแบบสอบถามนี้ไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุม

ตัวอยาง  
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 2. นำแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบแลวไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางที่มีความใกลเคียง

กัน (Try Out)จํานวน 30 ชุด จากนั้นนําแบบสอบถามมาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) 

ข อ ง แ บ บ ส อ บ ถ า ม  โ ด ย ม ี ค  า  Cronbach’s Alpha เ ท  า ก ั บ  0 .963 จ า ก น้ั น 

นำแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางจริง โดยใชระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล

ต้ังแตเดือนธันวาคม พ.ศ. 2565 ถึง เดือนมกราคม พ.ศ. 2566  

 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 ใชอธิบายขอมูลสวนบุคคล (ระดับความคิดเห็นดานคุณภาพชีวิตในการทำงานและระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใชสถิติอะไร  

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล มีดังน้ี 

1. คาสถิติรอยละ (Percentage) ใชอธิบายเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางที่ศึกษา 

ไดแก เพศ  อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุงานในองคกร

ปจจุบัน 

2. คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) ใชอธิบาย

ระดับความคิดเห็นดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยใชเกณฑคะแนนเฉลี่ยแบงออกเปน 5 ระดับ 

ตามวิธีของ กัลยา วานิชยบัญชา (2544) สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ย ดังน้ี 

คาเฉลี่ย 4.21  – 5.00 หมายถึง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับมากที่สุด 

คาเฉลี่ย 3.41 –  4.20 หมายถึง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก    

คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40  หมายถึง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

  คาเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย 

 3.  การทดสอบคาที (t-test) ใชทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางดานปจจัยสวนบุคคลที่มี

ตัวแปรแบงเปน 2 กลุม คือ เพศ   

 4.  การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ใชทดสอบเปรียบเทียบตัว

แปรตนที่มีมากกวา 3 กลุม ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

และอายุงานในองคกรปจจุบัน กรณีที่ทดสอบแลวพบวามีความแตกตางกันระหวางกลุมของคาเฉลี่ย

จะนำไปทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD (Least Significant Difference) โดยกำหนดคา

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 5.  คาส ัมประสิทธ ิ ์สหสัมพันธ เพ ียร ส ัน (Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient) ใชอธิบายความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทำงานกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ซึ่งมีคานัยสําคัญทาง

สถิติที่ใชในการวิเคราะห กําหนดไวที่ระดับ 0.05 ตามวิธีของ ชูศรี วงศรัตนะ (2541) ดังน้ี   
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  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r)   ระดับความสัมพันธ 

   0.91 – 1.00  หมายถึง มีความสัมพันธระดับสูงมาก 

   0.71 – 0.90  หมายถึง มีความสัมพันธระดับสูง 

   0.31 – 0.70  หมายถึง มีความสัมพันธระดับปานกลาง 

   0.01 – 0.30  หมายถึง มีความสัมพันธระดับต่ำ 

   0.00   หมายถึง ไมมีความสัมพันธกัน 

ผลการวิจัย 

 ผลการวิจัยแบงออกเปน 4 ตอน ดังน้ี 

ตอนที่ 1 คุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานการประปานครหลวง (สำนักงานประปา 18 

สาขา)  

ตารางที่ 1 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานการ

ประปานครหลวง (สำนักงานประปา 18 สาขา) รวมทุกดาน 

 

จากตารางที่ 1 แสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาคุณภาพชีวิตในการทำงานใน

ภาพรวมของพนักงานการประปานครหลวง (สำนักงานประปา 18 สาขา) อยูในระดับมาก (X�=4.13, 

S.D. =0.54) โดยพิจารณาเปนรายดานเรียงลำดับจากมากไปหานอยดังนี้ ดานความเปนประโยชนตอ

สังคม (X� =4.25, S.D.=0.62) รองลงมา คือ ดานการทำงานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 

(X�=4.22, S.D.=0.61) ดานประชาธิปไตยในองคกร (X�=4.15, S.D.=0.72) ดานสภาพแวดลอมในการ

ทำงาน (X�=4.14, S.D.=0.64) ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (X�=4.13, S.D.=0.72) ดาน

คุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงาน 

การประปานครหลวง (สำนกังานประปา 18 สาขา) 

รวมทุกดาน 

X� S.D. ระดับ 

คุณภาพชีวิต 

ในการทำงาน 

ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 3.88 0.72 มาก 

ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน 4.14 0.64 มาก 

ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 4.06 0.65 มาก 

ดานการพัฒนาศักยภาพในการทำงาน 4.07 0.69 มาก 

ดานการทำงานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 4.22 0.61 มากที่สุด 

ดานประชาธิปไตยในองคกร 4.15 0.72 มาก 

ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 4.13 0.72 มาก 

ดานความเปนประโยชนตอสังคม 4.25 0.62 มากที่สุด 

รวม 4.13 0.54 มาก 
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การพัฒนาศักยภาพในการทำงาน (X�=4.07, S.D.=0.69) ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 

(X�=4.06, S.D.=0.65) และดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (X�=3.88, S.D.=0.72) ตามลำดับ  

ตอนที่ 2 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของกลุ มตัวอยางพนักงานการประปานครหลวง 

(สำนักงานประปา 18 สาขา) 

ตารางที่ 2 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ  พนักงาน

การประปานครหลวง (สำนักงานประปา 18 สาขา) รวมทุกดาน  

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

การประปานครหลวง(สำนกังานประปา 18 สาขา) รวม

ทุกดาน 

X� S.D. ระดับ

ประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงาน 

ดานคุณภาพงาน 4.31 0.58 มากที่สุด 

ดานปริมาณงาน 4.04 0.73 มาก 

ดานเวลาที่ใชในงาน 4.37 0.58 มากที่สุด 

ดานคาใชจายในการดำเนินการ  4.17 0.64 มาก 

รวม 4.22 0.57 มากที่สุด 

จากตารางที ่2 แสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน

ภาพรวมของพนักงานการประปานครหลวง (สำนักงานประปา 18 สาขา)อยูในระดับมากที่สุด 

(X�=4.22, S.D.=0.57) โดยพิจารณาเปนรายดานเรียงลำดับจากมากไปหานอยดังน้ีดานเวลาที่ใชในงาน 

(X�=4.37, S.D.=0.58) ดานคุณภาพงาน (X�=4.31, S.D.= 0.58) ดานคาใชจายในการดำเนินการ 

(X�=4.17, S.D.=0.64) และดานปริมาณงาน (X�=4.04, S.D.= 0.73) ตามลำดับ  

 ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลกับประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของพนักงานการประปานครหลวง (สำนักงานประปา 18 สาขา)   

ตารางที่ 3 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานการประปานครหลวง (สำนักงานประปา 18 สาขา)   

ประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงาน 

 

ระดับนยัสำคญัทางสถิติ (Sig.) ของตัวแปรตน 

เพศ อาย ุ สถานภาพ

การสมรส 

ระดับ

การศึกษา 

รายได 

เฉลี่ย 

ตอเดือน 

อายุงาน 

ในองคกร

ปจจุบัน 

1. ดานคุณภาพงาน 0.045* 0.508 0.185 0.084 0.023* 0.273 

2. ดานปริมาณงาน 0.000* 0.039* 0.105 0.101 0.069 0.358 

3. ดานเวลาที่ใชในงาน 0.057 0.733 0.830 0.064 0.115 0.845 
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ตารางที่ 3 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานการประปานครหลวง (สำนักงานประปา 18 สาขา)  (ตอ) 

ประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงาน 

 

ระดับนยัสำคญัทางสถิติ (Sig.) ของตัวแปรตน 

เพศ อาย ุ สถานภาพ

การสมรส 

ระดับ

การศึกษา 

รายได 

เฉลี่ย 

ตอเดือน 

อายุงาน 

ในองคกร

ปจจุบัน 

4. ดานคาใชจายในการ   

ดำเนินการ 

0.002* 0.055* 0.980 0.034 0.022 0.315 

รวม 0.003* 0.156 0.174 0.042*  0.025* 0.549 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 3 แสดงใหเห็นวา ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

การประปานครหลวง (สำนักงานประปา 18 สาขา) โดยภาพรวม พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ 

สถานภาพการสมรส และอายุงานในองคกรปจจุบัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สวน

ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ  ระดับการศึกษา และรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ตอนที่ 4 ความสัมพันธของคุณภาพชีวิตในการทำงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานการประปานครหลวง(สำนักงานประปา 18 สาขา) 

ตารางที่ 4 ความสัมพันธของคุณภาพชีวิตในการทำงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

การประปานครหลวง (สำนักงานประปา 18 สาขา)   

ตัวแปร 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

        ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ (r) 

Sig. ระดับ

ความสัมพันธ 

ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  0.476 0.000* ปานกลาง 

ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน  0.605 0.000* ปานกลาง 

ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 0.707 0.000* สูง 

ดานการพัฒนาศักยภาพในการทำงาน 0.674 0.000* ปานกลาง 

ดานการทำงานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น 0.763 0.000* สูง 

ดานประชาธิปไตยในองคกร 0.682 0.000* ปานกลาง 

ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 0.732 0.000* สูง 

ดานความเปนประโยชนตอสังคม 0.756 0.000* สูง 

รวม 0.883 0.000* สูง 

*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4 แสดงใหเห็นวา คุณภาพชีวิตในการทำงานในภาพรวมมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการประปานครหลวง (สำนักงานประปา 18 สาขา)  

ในระดับมาก ในทิศทางเดียวกัน (r=0.883) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.50 เมื่อพิจารณาเปน

รายดานโดยเรียงลำดับจากมากไปหานอย ดังนี้ ดานการทำงานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน

ในระดับมากในทิศทางเดียวกัน (r=0.763) รองลงมาดานความเปนประโยชนตอสังคมในระดับมากใน

ทิศทางเดียวกัน (r=0.756) ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ในระดับมากในทิศทาง

เดียวกัน (r=0.732) ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานในระดับมากในทิศทางเดียวกัน (r=

0.707) ดานประชาธิปไตยในองคกรในระดับปานกลาง ในทิศทางเดียวกัน (r=0.682) ดานการพัฒนา

ศักยภาพในการทำงานในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน (r=0.674) ดานสภาพแวดลอมในการ

ทำงานในระดับปานกลาง ในทิศทางเดียวกัน (r=0.605) และดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ

ในระดับปานกลาง ในทิศทางเดียวกัน (r=0.476) ตามลำดับ  

ตารางที่ 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของพนักงานการประปานครหลวง (สำนักงานประปา 18 

สาขา)   

ตัวแปรอิสระ ระดับนยัสำคญั ผลการทดสอบสมมติฐาน 

Sig. เปนไปตามสมมติฐาน ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

1. เพศ 0.003*   

2. อายุ  0.156   

3. สถานภาพการสมรส 0.174   

4. ระดับการศึกษา 0.042*   

5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 0.025*   

6. อายุงานในองคกรปจจุบัน 0.549   

7. คุณภาพชีวิตในการทำงาน 0.000*   

*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที ่ 5 พบวา เพศ ระดับการศึกษา และรายไดเฉลี ่ยตอเดือน แตกตางกัน 

มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

ทั้งนี้ ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ในระดับสูงในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  
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อภิปรายผลการวิจัย  

สามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงคได 3 ขอ ดังน้ี 

วัตถุประสงคที่ 1 เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการประปานคร

หลวง (สำนักงานประปา 18 สาขา) ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน

ภาพรวม อยูในระดับมากที่สุด ( X�=4.22) เมื่อพิจารณาเปนรายดานโดยเรียงลำดับ ดังน้ี ดานเวลาที่ใช

ในงาน ( X�=4.37) และดานคุณภาพงาน (X�=4.31) อยูในระดับมากที่สุด อธิบายไดวา เนื่องจาก

องคกรมีมาตรฐานกำหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และการแกไขปญหาเรื่องขอรองเรียนตาง ๆ ไว 

รวมทั ้งมีการระบุขั ้นตอนการปฏิบัติงานอยางชัดเจน ทำใหพนักงานสามารถจัดสรรเวลา และ

เรียงลำดับความสำคัญของงานไดทันตามระยะเวลาที่กำหนด และผลงานที่ออกเปนไปตามมาตรฐาน

ตามที่ระบุไว ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Emerson (1912) กลาววา มีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

และกำหนดเวลาที่ชัดเจน จะทำใหพนักงานปฏิบัติงานในแนวทางเดียวกัน ตรงตามมาตรฐานชี้วัด 

ใหบริการที่ดี และรวดเร็วทำใหผูใชบริการไดรับความพึงพอใจ และมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ

พงศธร ชูสุข (2561) ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน 

การไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 (ภาคใต) จังหวัดนครศรีธรรมราช กลาววา พนักงานมีความรู ความเขาใจ

เกี่ยวกับขั้นตอนการปฏิบัติงาน ไมทำใหองคกรเสียเวลาสามารถทำงานไดตามเปาหมาย และเวลาที่

องคกรกำหนดไว ดานคาใชจายในการดำเนินการ (X�=4.17) และดานปริมาณงาน ( X�=4.04) อยูใน

ระดับมาก อธิบายไดวา พนักงานมีการนำทรัพยากรที่ใชแลวมาพัฒนาใหเกิดประโยชนตอการ

ปฏิบัติงาน และองคกรมีการสนับสนุนการนำนวัตกรรมหรือเทคโนโลยี เขามาใชในการปฏิบัติงาน เพ่ือ

ชวยลดขั้นตอนในการปฏิบัติงาน เกิดความคุมคา รวมทั้งมีกระบวนการทำงานที่ดี และวางแผน 

บริหารเวลาในการแกไขปญหาตาง ๆ เพื ่อใหเปนไปตามระยะเวลา และเปาหมายที่กำหนด ซึ่ง

สอดคลองกับงานวิจัยของณัฏฐรินีย พิศวงษ (2555) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตใน

การทำงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานกรณีศึกษาพนักงานธนาคารออสิน ภาค 1 กลาววา การมี

กระบวนการทำงานที่ดีกอใหเกิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

 วัตถุประสงคที ่ 2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการ

ประปานครหลวง (สำนักงานประปา 18 สาขา) จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล ผลการวิจัยพบวา เพศ 

ตางกันสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ตางกัน โดยเพศหญิง(X�=4.29) มีผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานสูงกวาเพศชาย (X�=4.10) อธิบายไดวา ลักษณะงานของเพศชายสวนใหญเปนงาน

ภาคสนาม บางครั้งตองเผชิญกับงานที่มีชวงเวลาไมแนนอน หรือตองปฏิบัติงานในตอนกลางคืนอาจ

ทำใหสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของอรวรา กลาหาญ (2564) 

ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการรถไฟ

แหงประเทศไทยสำนักงานใหญ กลาววา พนักงานที่มีชั่วโมงการทำงานที่ยาวนาน และขาดความ



บทความวิจัย วารสารมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยราชพฤกษ 

ปที่ 10 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม – สิงหาคม 2567) 

357 

 

 

ยืดหยุนในการทำงาน จะสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได  อายุ ตางกันสงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานไมตางกัน อธิบายไดวา แมวาพนักงานจะมีอายุแตกตางกันตางก็คำนึงถึงความกาวหนา

ในหนาที่การงานเหมือนกันซึ่งสงผลใหประสิทธิภาพในการทำงานไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของนุชรา การุณ (2562) ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ในการปฏ ิบ ัต ิ งานป ญหาพ ิ เศษระด ับปร ิญญาตร ี  บร ิหารธ ุ รก ิ จบ ัณฑ ิต  (การจ ัดการ )

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร กลาววา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันตางก็คำนึงถึงความกาวหนาในหนาที่

การงานเหมือนกัน ระดับการศึกษา ตางกันสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตางกัน อธิบายไดวา 

พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงจะใชความรู ความสามารถในการเรียนรูงานใหม ๆ ไดอยางรวดเร็ว มี

การนำเทคโนโลยีเขามาประยุกตใช ในการปรับปรุงการทำงานมากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ำ

กวา สามารถสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของนวรัตน เพชรหรพม 

(2562) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองคกรและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณียไทย จำกัด กลาววา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงจะ

สามารถใชความรูจากการศึกษาเขามาประยุกตใชกับงานที่ทำมากกวาระดับการศึกษาที่ต่ำกวารายได

เฉลี่ยตอเดือน ตางกันสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตางกัน โดยรายไดเฉลี่ยตอเดือนสูงสงผล

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อธิบายไดวา องคกรมีการพิจารณาปรับเงินเดือน การเลื ่อนขั้น

ประจำป ซึ่งดูจากผลการปฏิบัติงาน และพนักงานมักจะมีตำแหนงหนาที่การทำงานที่สูง จึงสามารถ

ปฏิบัติงานออกมาดี ถูกตอง และเปนไปตามที่มาตรฐานกำหนด ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของพี

ระพัฒน สมศรี (2564) ศึกษาเรื ่องแรงจูงใจในทำงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการของกรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี กลาววา ภาระหนาที่ของ

ตำแหนงที่สูงจะสามารถบริหารจัดการผูใตบังคับบัญชาใหชวยปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานมากขึ้น สถานภาพการสมรส ตางกันสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

อธิบายไดวา ไมวาพนักงานจะมีสถานภาพการสมรสใดก็ตามเมื่อไดรับมอบหมายงานตามหนาที่ ตอง

ปฏิบัติงานนั้นใหเปนไปตามมาตรฐานและเวลาที่กำหนด และอายุงานในองคกรปจจุบัน ตางกันสงผล

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมตางกัน อธิบายไดวา แมวาพนักงานจะมีอายุงานในองคกรจะ

มากกวาหรือนอยกวากัน แตทุกชวงวัยตองทำงานเพื่อความกาวหนาในหนาที ่การทำงาน ตาม

เปาหมาย วัตถุประสงคและเปนไปตามที่องคกรกำหนด ทั้งนี้ สถานภาพการสมรส และอายุงานใน

องคกรปจจุบันมีความสอดคลองกับงานวิจัยของพิชญากร บุดารวม (2557) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตใน

การทำงานที ่ส งผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูม ิภาค ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ เขต 2 (จังหวัดอุบลราชธานี) กลาววา สถานภาพการสมรส และอายุงานใน

องคกรปจจุบันเปนปจจัยสวนบุคคล อาจเกี่ยวของกับปจจัยดานจิตใจความรูสึกนึกคิดที่อยูภายในของ

บุคคลมากกวา  
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 วัตถุประสงคที่ 3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทำงานกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานการประปานครหลวง (สำนักงานประปา 18 สาขา) ผลการวิจัยพบวา 

คุณภาพชีวิตในการทำงานในภาพรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ใน

ทิศทางเดียวกัน (r=0.883) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  และเมื่อพิจารณาเปนรายดานโดย

เรียงลำดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย พบวา ดานการทำงานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น (r=

0.763) มีความสัมพันธในระดับสูงในทิศทางเดียวกัน อธิบายไดวา องคกรมีการจัดกิจกรรมสราง

ความสัมพันธที ่ดีระหวางพนักงานภายในองคกร เชน งานกีฬาสีประจำป การจัดตั้งชมรมตาง ๆ 

ภายในองคกร ดังน้ันพนักงานจึงมีมนุษยสัมพันธที่ดีตอกัน ลดความขัดแยงระหวางกัน ใหความรวมมือ

ในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงานทุกระดับ สงผลใหงานประสบผลสำเร็จอยางรวดเร็ว และเกิด

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของพิชญากร บุดดารวม (2557) ศึกษาเรื่อง

คุณภาพชีวิตในการทำงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เขต 2 (จังหวัดอุบลราชธานี) กลาววา การปฏิบัติงานตองมีการประสานงาน

กัน สรางความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน ยอมสงผลใหเกิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานความ

เปนประโยชนตอสังคม (r=0.756) มีความสัมพันธในระดับสูงในทิศทางเดียวกัน อธิบายไดวา  

พนักงานไดเขารวมทำกิจกรรมที่เปนประโยชนตอชุมชนหรือสังคม ดังน้ันพนักงานจึงมีความภาคภูมิใจ

ที่เปนสวนหนึ่งขององคกรที่ไดทำกิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคม เนื่องจากองคกรใหความสำคญักับ

การทำกิจกรรมสาธารณประโยชนที่ทำรวมกับประชาชนหรือชุมชน เชน โครงการสนับสนุนและ

พัฒนาชุมชน โครงการชางประปาเพื่อประชาชน เปนตน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของนวรัตน เพชร

พรหม (2562) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคกรและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่สงผลตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไปรษณียไทย จำกัด กลาววา การที่องคกรทำกิจกรรมสาธารณะ

ประโยชน สงผลใหองคกรมีภาพลักษณที ่ด ี ทำใหพนักงานเกิดความรู ส ึกภูมิใจ จึงสงผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (r=0.732) มีความสัมพันธใน

ระดับสูงในทิศทางเดียวกัน อธิบายไดวา พนักงานไดใชเวลาหลังจากการทำงานปกติใหกับตนเองและ

ครอบครัว พักผอนอยางเพียงพอ และการปฏิบัติงานนั้นไมไดเปนอุปสรรค จะทำใหมีประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของอรวรา กลาหาญ (2564) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการรถไฟแหงประเทศไทยสำนักงานใหญ 

กลาววา พนักงานที่มีชั่วโมงการทำงานที่ยาวนาน และขาดความยืดหยุนในการทำงาน จะสงผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (r = 0.707) มีความสัมพันธ

ในระดับสูงในทิศทางเดียวกัน อธิบายไดวา เนื่องจากองคกรเปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจ มีความมั่นคง

ตอการมีรายไดตลอดจนเกษียณอายุ ไมมีการเลิกจาง องคกรจัดใหมีการฝกอบรม เพิ่มทักษะพัฒนา

ตนเองใหมีความกาวหนาพรอมกาวสูตำแหนงที่สูงขึ้น ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของพีระพัฒน สมศรี 
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(2564) ศึกษาเรื ่องแรงจูงใจในทำงานที ่สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการของกรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี กลาววา การที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสในการ

พัฒนาตนเอง เพื่อเลื่อนตำแหนงที่สูงขึ้น จะทำใหประสบความสำเร็จในหนาที่การทำงานตามที่หวังไว 

ดานประชาธิปไตยในองคกร (r=0.682) มีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน อธิบาย

ไดวา หากเพื่อนรวมงานใหความเคารพในสิทธิสวนบุคคล สามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางเต็มที่ใน

การปฏิบัติงาน รับฟงปญหาตามขอเสนอแนะของเสียงสวนมาก แสดงใหเห็นวาทำงานเปนมาตรฐาน

เดียวกันจะชวยลดปญหาความขัดแยงและมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของกิติคุณ ซื่อสัตย

ดี (2557) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทำงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานชวเลข 

สังกัดสำนักงานเลขาธิการสภาผู แทนราษฎร กลาววา การเคารพสิทธิสวนบุคคลซึ่งกันและกัน 

ผูบังคับบัญชาใหโอกาสลูกนองแลกเปลี่ยนความคิดเห็นจะทำใหรูสึกภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงาน สงผลให

มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานการพัฒนาศักยภาพในการทำงาน (r=0.674) มีความสัมพันธใน

ระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน อธิบายไดวา องคกรเปดโอกาสใหเพ่ิมพูนความรูใหม ความสามารถ

ใหมีความชำนาญ สามารถใชทักษะที่ไดน้ันมาแกไขปญหาตามหนาที่ จึงสงผลใหเกิดประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของนวรัตน เพชรพรหม(2562)ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคกรและ

คุณภาพชีวิตในการทำงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไปรษณียไทย 

จำกัด กลาววา การที่พนักงานไดพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน ทำใหพนักงาน

สามารถแกไขตอบสนองและวางแผนที่ดีในการทำงาน ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน (r=0.605) มี

ความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน อธิบายไดวา องคกรใหความสำคัญกับการสงเสริม

เรื่องสภาพแวดลอมในการทำงานที่ดี พนักงานปฎิบัติงานไดอยางปลอดภัย ไมเปนอันตราย มีตรวจ

สุขภาพประจำป มีอุปกรณ เครื่องมือที่เพียงพอตอการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของพิชญา

กร บุดดารวม(2557) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทำงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของ

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เขต 2 (จังหวัดอุบลราชธานี) กลาววา 

สภาพแวดลอมในการทำงานเปนสิ่งที่เอื้ออำนวยในการปฏิบัติงาน หากสภาพแวดลอมการทำงานไมดี

ยอมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (r=0.476) มี

ความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน อธิบายไดวา พนักงานยังรูสึกวาคาตอบที่ไดรับน้ัน

ยังไมยุติธรรมพอ เมื่อเทียบกับลักษณะงานอื่น ๆ ภายในองคกรที่มีภาระความรับผิดชอบและความ

ยากงายของงานเทียบไดในระดับเดียวกัน ควรไดรับคาตอบแทนที่เทากัน ซึ่งสอดคลองกับ (สกล บุญ

สิน, 2559) กลาววา การพิจารณาปรับเงินเดือนและเลื่อนตำแหนงขั้นอยางเหมาะสม ยุติธรรมกับ

ผลงานน้ัน ทำใหพนักงานรูสึกพึงพอใจ จนทำใหเกิดความทุมเทเแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานสงผล

ใหเกิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน    
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ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

1 .  ด  านค  าตอบแทนท ี ่ ย ุต ิ ธรรมและเพ ียงพอ องค กรควรเปร ียบเท ียบว ิชา ชีพ 

หรือตำแหนงงานที ่ม ีล ักษณะคลายคลึงกันเพื ่อพิจารณากำหนดคาตอบแทนใหสอดคลองกับ

ภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย หรือลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

2. ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน ควรจัดสรรเรื่องพ้ืนที่จอดรถของพนักงาน และผูมารับ

บริการ โดยแบงสัดสวนพ้ืนที่จอดรถใหชัดเจน หรืออาจเพ่ิมแนวทางในการปฏิบัติงานรับคำรอง หรือ

ทำธุรกรรมในรปูแบบชองทางออนไลน เพ่ือลดจำนวนผูมาใชบริการที่สำนักงาน  

3. ดานความกาวหนาและความมั ่นคงในงาน ผู บังคัญบัญชา ควรชวยเหลือสนับสนุน

มอบหมายงานใหตรงตามตำแหนงหนาที่ เพราะการไดใชความรู ความสามารถในการปฏิบติงานหรือ

แกไขปญหา ตรงกับลักษณะงานจะทำใหเกิดความสำเร็จของการปฏิบัติงาน 

4. ดานการพัฒนาศักยภาพในการทำงาน องคกรควรมีการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ใหกับพนักงานใหตรงกับความรู ความสามารถ ที่พนักงานมี เพื่อชวยสงเสริมใหพนักงานไดแสดง

ศักยภาพในการปฏิบัติงานใหตรงกับสายอาชีพของตนเอง  

5. ดานประชาธิปไตยในองคกร ผูบังคับบัญชา ควรเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดง

ความคิดเห็นเพ่ิมมากขึ้น หรือรับฟงขอเสนอแนะแนวทางในการแกไขปญหา และหากขอเสนอแนะน้ัน

เห็นวามีประโยชนควรพิจารณานำไปประยุกตใชในการทำงานดวย   

6. ดานปริมาณงาน ผูบังคับบัญชาตองวางแผน ตรวจสอบปริมาณงานของผูใตบังคับบัญชา

ดวยวามีมากนอยเพียงใด เพื่อใหสมดุลกับอัตรากำลังคน และตองคอยตรวจสอบ และติดตาม หาก

พบวางานที่ปฏิบัติมีความลาชาผิดปกติตองรีบแกไขปญหา  

7. ดานคาใชจายในการดำเนินการ องคกรตองประเมินประสิทธิภาพ เรื่องการใชนำเทคโนโลยี

มาใชดวยความเหมาะสม เพ่ือใหครอบคลุมกับการปฏิบัติงานทุกขั้นตอน 

 ขอเสนอแนะในการศึกษาครัง้ตอไป 

1. ควรทำการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานการประปานครหลวงในสายงาน

อื่น ๆ เพื่อจะไดทราบถึงขอมูลของคุณภาพชีวิตในการทำงานที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

อยางครอบคลุมทั้งองคกร หรือไดผลการศึกษาที่แตกตางกัน สามารถนำมาเปรียบเทียบ และหา

แนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงตอไป  

2. ควรทำการศึกษาตัวแปรอิสระดานอื่น ๆ ที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

เชน หนวยงาน ตำแหนงงาน วัฒนธรรมองคกร บรรยากาศองคกร เปนตน  
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3. ควรทำการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเรื ่องคุณภาพชีวิตในการทำงานที ่ความสัมพันธกับ
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