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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 2) ศึกษาเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล และ 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน
รายเดือน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ทั้งหมด 357 คน ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 
จ านวน 357 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุระหว่าง 25 – 35 ปี มีระดับการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ปฏิบัติงานที่แผนกเอ็นจิเนีย มีต าแหน่งการท างานระดับผู้เชี่ยวชาญทาง
วิชาชีพ มีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 15,000 - 25,000 บาท มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง 
6 - 10 ปี และส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างาน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า ที ค่าเอฟ และค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

ผลการวิจัยพบว่า  
1) ในด้านคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน พบว่า พนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างาน

ทั้ง 9 ด้าน โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านความปลอดภัยในการท างาน อยู่ในระดับมากที่สุด ส่วน
ด้านความก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับน้อยที่สุด ในด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานมี
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านความร่วมมือ อยู่ในระดับมากที่สุด และ
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

2) จากการวิจัยเปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานจ าแนกตามเพศ และ
ประสบการณ์ท างาน พบว่า ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวม ไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณา
ตามอายุ ระดับการศึกษา แผนกที่ปฏิบัติงาน ต าแหน่งการท างาน รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน พบว่า ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวม แตกต่างกัน  

3) จากการวิเคราะห์ คุณภาพชีวิตการท างาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด 
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ABSTRACT 
The objectives of the study were 1) to study the level of employee work 

life Quality and work performance effectiveness, 2) to study the individual factors 
that affect work performance effectiveness, and 3) to study the relationship between 
the quality of work life and the work performance effectiveness of the employees. In 
this study, the sample consisted of 357 employees of Western Digital (Thailand) 
company limited. The 357 participants who answered questionnaire were mostly 
women, aged between 25-35 years of age, holding a Bachelor’s degree or equivalent 
ranging, working in the engineering department, mostly at the professional level, with 
incomes between 15,000 -25,000 baht, were with the company between 6-10 years 
and were experienced before being recuited. The data in the sample were analysed 
using SPSS. The statistic analysis included percentage, mean, standard deviation,       
t-test, F-test and Pearson’s product moment correlation coefficient. 

The research results showed :  
1) The quality of the work life of the employees was overall, which included 9 

different aspects, at a high level. The aspect of work security was at the highest level 
and advancement was at the lowest level. The work performance effectiveness of the 
employees was also at a high level, with the aspect of cooperation being at the highest 
level and creativity at the lowest level. 

2) The comparison of the work performance effectiveness of the employees 
categorized by gender and experience revealed that there were no significant differences 
between them. But when categorized by education level, department, position, income 
and length of service, the level of work performance effectiveness was found to be 
signify cantly different.  



ค 
 

 

3) The analytical results also showed that the quality of work life was 
related to the performance effectiveness. 
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บทที่  1 
บทน ำ 

 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 การที่องค์การจะกระท าภารกิจหลักให้บรรลุวัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็น
อย่างยิ่งที่องค์การจะต้องมีบุคลากรที่มีคุณภาพ ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงจัดเป็นปัจจัยที่
ส าคัญอย่างหนึ่งในการบริหารงาน และมีความส าคัญต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งจะ
ส่งเสริมให้องค์การเกิดการพัฒนาและมีความมั่นคงต่อไป การบริหารจัดการ “คน” จึงเป็นสิ่งที่
องค์การต้องให้ความใส่ใจและศึกษาอย่างจริงจัง ซึ่งตรงตามหลักแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) ที่มุ่งเน้นพัฒนา “คน” เป็นหลักโดยยึดคนเป็นศูนย์กลางการ
พัฒนา และยังน้อมน าปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เป็นแนวทางในการด าเนินการพัฒนา โดยเฉพาะ
ยุทธศาสตร์หลักที่เน้นการเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ จึงเห็นได้ว่าการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ เป็นสิ่งส าคัญที่ทุกองค์การทั้งภาครัฐ และเอกชนมุ่นเน้นและให้ความส าคัญเป็นอย่างมาก 
เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นจุดเริ่มต้นของการพัฒนาศักยภาพในองค์การ ส่งผลให้ปัจจัยด้าน  
อ่ืน ๆ เป็นไปในทิศทางที่ดี จึงมีความส าคัญเป็นล าดับต้น ๆ ต่อการพัฒนาองค์การ ซึ่งต้องพัฒนาให้
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การให้มีคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้นเมื่อองค์การได้บุคลากรที่มาก
พร้อมด้วยความรู้ความสามารถมาร่วมงานกับองค์การแล้วนั้นย่อมส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (กรสรรค์ เอนกศักยพงศ,์ 2557)  
 คุณภาพชีวิตการท างานเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาองค์การ โดยเกี่ยวข้องกับการเพ่ิมของ
ผลผลิตและการปรับปรุงคุณภาพที่เกี่ยวข้องกับพนักงานในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการ
ท างานต่าง ๆ เพ่ือสร้างสภาพการท างานให้ดีขึ้น การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานจึงเป็นการ
พัฒนาองค์การและเป็นการจัดการเรื่องพนักงานที่ผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญและต้องมี
ความสามารถจัดการบริหารคน เพ่ือให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานที่ตอบสนอง 
สอดคล้องประสานสัมพันธ์กันอันจะน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิผลและ
ประสบผลส าเร็จ ซึ่งประโยชน์ของคุณภาพชีวิตการท างานท าให้พนักงานมีประสิทธิผลการท างาน
เพ่ิมข้ึน ท าให้ผลผลิตเพิ่มสูงขึ้น (ซูหนิง หลิน, 2556) 
 บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด หรือ WD เป็นผู้บุกเบิกเทคโนโลยีทางด้าน
ฮาร์ดดิสก์ไดร์ฟซึ่งก่อตั้งขึ้นในปี ค.ศ. 1970 ที่ประเทศสหรัฐอเมริกา ก่อนขยายมาสู่ภูมิภาคเอเชียในปี 
ค.ศ. 2002 โดยเริ่มตั้งฐานการผลิตที่นิคมอุตสาหกรรม นวนคร เป็นแห่งแรก และในปี ค.ศ. 2003 ได้
ตั้งฐานการผลิตที่นิคมอุตสาหกรรมบางประอินซึ่งเป็นฐานการผลิตหัวอ่านเขียนฮาร์ดดิสก์ที่ใหญ่ที่สุด
ของ บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด และได้รับการร่วมมืออย่างดีของรัฐบาลประเทศ
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ไทย ปัจจุบันมีพนักงานกว่า 18,040 คน (พฤศจิกายน 2559) ถือได้ว่าเป็นแหล่งของกลุ่มผู้ใช้แรงงาน
ขนาดใหญ่ของภาคกลาง โดยมีหลักการบริหารทรัพยากรบุคคล แบบพ่ีสอนน้อง (Mentor) โดยมีกลุ่ม
พนักงานรุ่นพ่ีคอยเป็นพ่ีเลี้ยงและดูแลแนะน าพนักงานที่เข้าใหม่ จัดตั้งให้มีองค์การบริหารความสุข 
จัดแบ่งเป็นกลุ่มหรือเรียกว่าหมู่บ้านโดยที่หัวหน้างานเป็นผู้ใหญ่บ้าน คอยสอดส่องดูแลน้อง ๆ 
พนักงานเพ่ือแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็ว และมีความผูกพันกันในกลุ่ม หากเพ่ือนพนักงานขาด
งาน หรือลาออก หัวหน้างานจะต้องรู้รายละเอียด และสามารถติดต่อพนักงานคนนั้นได้อย่างรวดเร็ว
ท าให้หัวหน้างานสามารถดูแลเพื่อนพนักงานภายใต้การดูแลของตัวเองอย่างใกล้ชิดกันมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้
บริษัทฯ ยังมุ่งเน้นให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างาน (บทสัมภาษณ์ 
ดร.สัมพันธ์ ศิลปนาฎ รองประธานบริษัทเวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด, 2553) แต่อย่างไรก็
ตามแม้บริษัทฯ จะพยายามให้พนักงานเกิดความใกล้ชิดซึ่งกันและกัน รวมถึงการพยายามให้ผู้ที่เป็น
หัวหน้างานสร้างความสัมพันธ์อันดีกับพนักงานที่ตนดูแล แต่ยังต้องประสบปัญหาจากด้านต่าง ๆ ซึ่ง
ประเทศไทยก าลังเผชิญความเปลี่ยนแปลงเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ซึ่งเทคโนโลยีมีส่วนมา
เปลี่ยนแปลงอุตสาหกรรมธุรกิจ ปัญหาที่ส าคัญคือความไม่สมดุลของก าลังคนที่ต้องยอมรับถึงการ
เปลี่ยนผ่านทางเทคโนโลยี พนักงานต้องมีการพัฒนาทางด้านทักษะใหม่ ๆ ให้มีการพัฒนาสูงขึ้น เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงซึ่งเป็นปัญหาที่ส าคัญของการท างาน (โครงการสานพลังงานประชารัฐเพ่ิม
ทักษะแรงงานรองรับการเข้าสู่ประเทศไทย 4.0, 2559) ทั้งนี้ยังต้องประสบปัญหาความเหลื่อมล้ าทาง
รายได้ โดยเฉพาะผู้ที่ส าเร็จการศึกษาระดับอาชีวศึกษา กับผู้ที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี ซึ่งยัง
มีรายได้ที่เหลื่อมล้ ากันมาก ซึ่งเมื่อพิจารณาจากรายได้ของพนักงานหากมีรายได้ 9,000 บาทต่อเดือน 
บริษัทฯจะไม่มีทางรักษาพนักงานไว้ได้ ขณะเดียวกันแม้หากเดือนใดจ่ายต่ ากว่า 15,000 บาท อัตรา
การลาออกจะพุ่งขึ้นทันที บริษัทฯ จึงต้องเพ่ิมจ านวนชั่วโมงและจ านวนวันท างานเข้าไปเพ่ือที่จะให้
พนักงานมีรายได้เพ่ิมขึ้น แต่การท างาน 12 ชั่วโมงต่อวัน ไม่ เป็นแนวทางที่ยั่งยืนเนื่องจากเป็นการ
ผิดปกติของธรรมชาติการท างาน ปัญหาที่ส าคัญประการต่อมาคือการพัฒนาทักษะทางด้านภาษา เห็น
ได้ว่าพนักงานคนไทยมีทักษะทางด้านภาษาอังกฤษด้อยกว่าคนอินเดีย ฟิลิปปินส์ ซึ่งหากมีการเปิด
ช่องทางด้านกฎหมายเพ่ือเข้าสู่ประชาคมอาเซียนแล้ว กลุ่มคนจากประเทศเหล่านี้อยากมาท างานใน
ประเทศไทย เนื่องจากโครงสร้างพ้ืนฐาน (infrastructure) ประเทศไทยดีกว่า ซึ่งพนักงานของบริษัทฯ 
ก็ควรพัฒนาสิ่งเหล่านี้ให้ดียิ่งขึ้น (บทสัมภาษณ์ ดร.สัมพันธ์ ศิลปนาฎ รองประธานบริษัทเวสเทิร์น  
ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด, 2557) 
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 ดังนั้นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานย่อมท าให้องค์การมีความรู้ความเข้าใจและสามารถก าหนดแผนในการ
บริหารงานบุคลากรได้ดียิ่งข้ึน ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือเป็น
แนวทางในการก าหนดนโยบายของบริษัทที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานให้ดียิ่งขึ้นและตรงตาม
ความต้องการของพนักงานให้มากท่ีสุด อันจะส่งผลให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอันดีต่อไป 
 
1.2  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 1.2.1  เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด  
 1.2.2  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวส
เทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 1.2.3  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิผลการปฏิบัติ  
งานของพนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด 
 
1.3  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีกรอบแนวคิดที่มุ่งศึกษาถึงปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติปฏิบัติงาน และความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิผลการปฏิบัติ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด โดยใช้แนวคิดคุณภาพชีวิตการ
ท างานของ คัมมิ่งส์และวอร์แลย์ (Cummings and Worley, 1997 : p. 301-303) และประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของ สเตียส์ (Richard M. Steers, 1981 : p. 406-407) ตัวแปรต้นและตัวแปรตามที่
จะศึกษาดังนี ้ 
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      ตัวแปรต้น     ตัวแปรตำม 
  

 

       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
1.4  สมมติฐำนของกำรวิจัย 
 1.4.1  พนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล
แตกต่างกันจะส่งผลให้มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 1.4.2  คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด 

 
 

        ปัจจัยส่วนบุคคล 
 1.  เพศ 
 2.  อายุ 
 3.  ระดับการศึกษา 
 4.  แผนกที่ปฏิบัติงาน 
 5.  ต าแหน่งการท างาน 
 6.  รายได้ต่อเดือน 
 7.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 8.  ประสบการณ์ท างาน  

ประสิทธิผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน 
1.  ปริมาณงาน 
2.  คุณภาพงาน 
3.  ความรู้เกี่ยวกับงาน 
4.  คุณลักษณะประจ าตัว 
5.  ความร่วมมือ 
6.  ความไว้วางใจ 
7.  ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
8.  ผลการปฏิบัติงานโดยรวม 

          คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 
  1.  ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
  2.  ความปลอดภัยในการท างาน 
  3.  การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
  4.  ความก้าวหน้าในงาน 
  5.  ความม่ันคงในงาน 
  6.  สังคมสัมพันธ์ 
  7.  ลักษณะการบริหารงาน 
  8.  ภาวะอิสระจากงาน 
  9.  ความภาคภูมิใจในองค์การ 
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1.5  ขอบเขตของกำรวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้จะท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยโดย
ก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยแบ่งเป็นสองส่วนคือ ตัวแปรต้น (Independent Variable) และตัวแปร
ตาม (Dependent Variable) โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 1.5.1  ขอบเขตของตัวแปร 
   1.5.1.1  ตัวแปรต้น ได้แก่ 
        1.5.1.1.1  ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
แผนกที่ปฏิบัติงาน ต าแหน่งการท างาน รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ
ประสบการณ์การท างาน 
        1.5.1.1.2  คุณภาพชีวิตการท างาน ประกอบด้วย ผลตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม ความปลอดภัยในการท างาน การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าในงาน 
ความมั่นคงในงาน สังคมสัมพันธ์ ลักษณะการบริหารงาน ภาวะอิสระจากงาน  และความภูมิใจใน
องค์การ 
        1.5.1.2  ตัวแปรตาม ได้แก่ ปริมาณงาน คุณภาพงาน ความรู้เกี่ยวกับงาน 
คุณลักษณะประจ าตัว ความร่วมมือ ความไว้วางใจ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และผลการปฏิบัติงาน
โดยรวม 
 1.5.2  ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   1.5.2.1  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานรายเดือนของ บริษัท เวสเทิร์น 
ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ทั้งสาขาบางประอิน และสาขานวนคร ซึ่งประกอบด้วยจ านวนพนักงาน 
3,321 คน 
   1.5.2.2  กลุ่มตัวอย่าง  
        1)  ขนาดกลุ่มตัวอย่าง ในการศึกษาครั้งนี้ได้มาจากสูตร ทาโร ยามาเน่ 
(Taro Yamane, 1967 อ้างใน ประคอง กรรณสูต, 2542 : น. 10) ที่ระดับความคลาดเคลื่อน 0.05 
ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 357 คน 
        2)  การสุ่มตัวอย่าง ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple  Random 
Sampling) โดยใช้ตารางเลขสุ่มในกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามสาขาที่ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท        
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด  
 1.5.3  ขอบเขตระยะเวลา 
   การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ผู้ศึกษาได้ด าเนินการน าแบบสอบถามแจกไป
ยังกลุ่มตัวอย่างด้วยตัวเองในช่วงระหว่างเดือนกันยายน พ.ศ. 2560 
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 1.5.4  ขอบเขตของพื้นที่ 
   การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามก าหนดภายในพ้ืนที่ บริษัท เวสเทิร์น 
ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด สาขาบางประอิน และสาขานวนคร ในส่วนของพนักงานรายเดือน 

 
1.6  ค ำจ ำกัดควำมที่ใช้ในกำรวิจัย 
 1.6.1  ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวบุคคลของพนักงาน บริษัท เวสเทิร์น 
ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนกที่ปฏิบัติงาน ต าแหน่งการ
ท างาน รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และประสบการณ์การท างาน 
   1.6.1.1  เพศ  หมายถึง  เพศของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) 
จ ากัด แบ่งเป็น เพศชาย เพศหญิง 
   1.6.1.2  อายุ  หมายถึง  อายุของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) 
จ ากัด โดยไม่นับเศษของปี 
   1.6.1.3  ระดับการศึกษา  หมายถึง  การศึกษาขั้นสูงสุดของพนักงานบริษัท เวส
เทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด 
   1.6.1.4  แผนกที่ปฏิบัติงาน  หมายถึง  แผนกที่ปฏิบัติงานปัจจุบันของพนักงาน 
บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด 
   1.6.1.5  ต าแหน่งการท างาน  หมายถึง  ต าแหน่งปัจจุบันของพนักงานบริษัท เวส
เทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด 
   1.6.1.6  รายได้ต่อเดือน  หมายถึง  รายได้ต่อเดือนโดยไม่หักค่าใช้จ่ายของพนักงาน
บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด 
   1.6.1.7  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ระยะเวลาตั้งแต่พนักงานเริ่ม
ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด จนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม 
   1.6.1.8  ประสบการณ์การท างาน  หมายถึง  ประสบการณ์ท างานในอดีตที่ผ่านมา 
โดยพจิารณาจากผู้ที่มีประสบการณ์ท างาน 
 1.6.2  คุณภาพชีวิตในการท างาน  หมายถึง  ความคิดเห็นเชิงประมาณค่าและความรู้สึก
ของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อการท างาน ซึ่งสามารถตอบสนองความต้องการทั้งร่างกายและจิตใจ 
ท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในการท างานอันจะก่อให้ เกิดผลดีกับตนเองและท าให้งานบรรลุ
วัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 
   1.6.2.1  ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  หมายถึง  เงินเดือนที่พนักงานได้รับ
เหมาะสมกับภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน และได้รับค่าตอบแทนที่
ยุติธรรม เมื่อเทียบกับคนอ่ืนที่ท างานลักษณะคล้ายคลึงกัน รวมถึงการท า OT เพ่ือให้ ได้รับ
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ค่าตอบแทนให้เพียงพอต่อการด าเนินชีวิตในภาวะปัจจุบัน สวัสดิการต่าง ๆ ที่บริษัทจัดให้ มีอย่าง
เพียงพอและเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน และในส่วนของการประเมินเพ่ือขึ้น
ค่าตอบแทนมีความยุติธรรม 
   1.6.2.2  ความปลอดภัยในการท างาน  หมายถึง  พนักงานมีความรู้สึกปลอดภัย
ขณะปฏิบัติงาน โดยบริษัทมีมาตรการเรื่องการป้องกันอุบัติเหตุ มีการรักษาความปลอดภัยเพียงพอ
อุปกรณ์เครื่องใช้ในการปฏิบัติงานมีคุณภาพ มีความเหมาะสม เพียงพอต่อการใช้งาน และจัดให้มี
อุปกรณ์ป้องกันภัยส่วนบุคคลอย่างเพียงพอ บริษัทมีการจัดท าแผนฉุกเฉิน เช่น แผนฉุกเฉิน กรณีเกิด
เพลิงไหม้ รวมถึงมีการอบรมเรื่องความปลอดภัยให้แก่พนักงานอยู่สม่ าเสมอ 
   1.6.2.3  การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน  หมายถึง  พนักงานสามารถเสนอ
นวัตกรรมใหม่ ๆ ใช้ความรู้ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์ของตนเองที่มีในการปฏิบัติงานได้อย่าง
เต็มที่เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ในงานเพ่ือน ามาพัฒนาองค์การ และมีการสนับสนุนผลงานโดยการมอบ
รางวัลส าหรับผู้ที่ประสบความส าเร็จในการพัฒนาด้านต่าง ๆ รวมถึงบริษัทยังส่งเสริมให้พนักงานได้
อบรม ประชุม สัมมนาต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถในการท างาน และมีแหล่งความรู้ของ
ข้อมูลข่าวสารที่ค้นคว้าได้อย่างสะดวก  
   1.6.2.4  ความก้าวหน้าในงาน  หมายถึง  มีโอกาสก้าวหน้าและโอกาสเลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น โดยได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน มีการปรับ
ต าแหน่งในสายงานตามความสามารถและประสบการณ์ที่พนักงานมี อีกทั้งยังมีโอกาสในการพัฒนา
ความรู้ความสามารถของตนเอง เช่น ส่งเสริมในการศึกษาต่อ มีการฝึกอบรมและเพ่ิมพูนความรู้อย่าง
สม่ าเสมอ รวมถึงมีการส่งพนักงานไปแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ในงานที่ท าในต่างประเทศ 
   1.6.2.5  ความมั่นคงในงาน  หมายถึง  บริษัทมีความเป็นผู้น าในด้านธุรกิจที่
ด าเนินการ พนักงานรู้สึกถึงความมั่นคงในงานที่ได้ปฏิบัติอยู่ ซึ่งหากพนักงานปฏิบัติหน้าที่โดยถูกต้อง
แล้วจะไม่ถูกเลิกจ้าง ท าให้สามารถมีโอกาสประสบความส าเร็จในชีวิตตามจุดมุ่งหมาย  
   1.6.2.6  สังคมสัมพันธ์  หมายถึง  งานที่ท ามีโอกาสได้พบปะ ปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงานหรือผู้มาติดต่อ มีการท างานแบบทีม รู้จักแบ่งปัน ในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน ปรึกษาหารือ 
เพ่ือวางแผนหรือแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอ่ืนเสมอ เพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือใน
การปฏิบัติงานเป็นอย่างดี และพนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นที่ยอมรับของเพ่ือนร่วมงานทุกระดับ 
   1.6.2.7  ลักษณะการบริหารงาน  หมายถึง  หัวหน้างานท าให้พนักงานรู้สึกว่า
ตนเองมีความสามารถ ให้ความเป็นธรรมอย่างเสมอภาคในการท างาน ให้ค าปรึกษา แนะน า ในการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ รับฟังความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน เคารพในสิทธิส่วนบุคคล และมีความ
ยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบให้กับพนักงาน 
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   1.6.2.8  ภาวะอิสระจากงาน  หมายถึง  ปริมาณงานที่รับผิดชอบมีความเหมาะสม
และเพียงพอ มีโอกาสผ่อนคลายความตึงเครียดในระหว่างการปฏิบัติงาน จ านวนวันหยุดที่ทางบริษัท
จัดให้มีความเหมาะสม มีเวลาท ากิจกรรมส่วนตัวหรือพักผ่อนอย่างเพียงพอและเหมาะสม มีเวลาท า
กิจกรรมทางสังคมหรือออกก าลังกาย และการท างานส่งผลให้ชีวิตครอบครัวมีความสุข 
   1.6.2.9  ความภูมิใจในองค์การ  หมายถึง  บริษัทเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมทางสังคม งานที่ปฏิบัติ มีส่วนสนับสนุนให้ครอบครัวมีความเป็นอยู่ที่ดี และด ารงอยู่ใน
สังคมได้อย่างมีความสุข และบริษัทให้ความร่วมมือและสนับสนุนกิจกรรมต่าง ๆ ทางด้านสังคมและ
สาธารณประโยชน์ ช่วยเหลือสังคมในด้านต่าง ๆ สามารถท าประโยชน์แก่ประเทศชาติ  
 1.6.3  ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในประเด็น
ต่างๆ คือ ปริมาณงาน คุณภาพงาน ความรู้เกี่ยวกับงาน คุณลักษณะประจ าตัว ความร่วมมือ ความ
ไว้วางใจ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และผลการปฏิบัติงานโดยรวม 
   1.6.3.1  ปริมาณงาน  หมายถึง  พนักงานสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายทุก
ประการได้อย่างมีประสิทธิผล สามารถปฏิบัติงานตามปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายได้ครบถ้วน และ
สามารถปฏิบัติงานส าเร็จตามแผนที่วางไว้ 
   1.6.3.2  คุณภาพงาน  หมายถึง  การด าเนินงานที่มีมาตรฐานเป็นไปตามข้อก าหนด
ที่ต้องการในการผลิตชิ้นงาน มีความถูกต้องแม่นย า เป็นระเบียบเรียบร้อย ไม่ก่อให้เกิดปัญหาตามมา
ภายหลัง รวมถึงได้รับการชมเชยจากหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน 
   1.6.3.3  ความรู้เกี่ยวกับงาน  หมายถึง  สิ่งที่สั่งสมมาจากการศึกษา การค้นคว้า 
หรือประสบการณ์ในงานที่ท า มีความเข้าใจอย่างลึกซึ้งในวิธีการและเทคนิค มีความช านาญในงานที่
ได้รับมอบหมาย 
   1.6.3.4  คุณลักษณะประจ าตัว  หมายถึง  บุคลิกลักษณะเป็นที่น่าเชื่อถือ ได้รับ
มอบหมายให้เป็นผู้น าเสมอ มีความเชี่ยวชาญโดยเฉพาะเกี่ยวกับงานที่ท า สามารถร่วมกิจกรรมและ
ร่วมงานกับผู้อ่ืนได้เป็นอย่างดี  
   1.6.3.5  ความร่วมมือ  หมายถึง  ความพร้อมใจช่วยกันในการท างานให้ประสบ
ผลส าเร็จเป็นการช่วยเหลือด้วยความสมัครใจแม้จะไม่มีหน้าที่โดยตรง ได้รับค าแนะน าจากหัวหน้าเมื่อ
งานมีปัญหา ความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานอ่ืน ๆ แม้ไม่ส่วนเกี่ยวข้อง  
   1.6.3.6  ความไว้วางใจ  หมายถึง  เพ่ือนร่วมงานมีความน่าเชื่อถือและไว้วางใจกัน 
ความซื่อสัตย์ ไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างานมอบหมายให้ปฏิบัติงานส าคัญ เชื่อมั่นในความถูก
ต้อง เรียบร้อยของงาน 
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   1.6.3.7  ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  หมายถึง  การค้นหาแนวทางใหม่ๆหรือวิธีการ
ใหม่ ๆ แตกต่างกันออกไปมาใช้ในการแก้ปัญหา ความสนใจ กระตือรือร้น ความคิดริเริ่มใน
กระบวนการท างานให้แตกต่างออกไป สามารถสร้างและปรับปรุงกระบวนการในการท างานให้
รวดเร็วขึ้น 
   1.6.3.8  ผลการปฏิบัติงานโดยรวม  หมายถึง  สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิผลที่ดีข้ึน สร้างกระบวนความรู้ในการท างาน ผลการปฏิบัติงานโดยรวมบรรลุตามเป้าหมายที่
ก าหนด และมีความช านาญที่ช่วยให้ค าแนะน าแก่บริษัทให้เกิดประสิทธิผล 
 
1.7  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1.7.1  เพ่ือให้ทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
(ประเทศไทย) จ ากัด สามารถน าผลการศึกษาที่ได้ไปเป็นข้อมูลน าเสนอต่อผู้บริหารเพ่ือน าไป
ประกอบการพิจารณาในการวางนโยบายในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์  
 1.7.2  เพ่ือให้ทราบถึงระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น 
ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด และน าเสนอต่อผู้บริหารเพ่ือเป็นแนวทางในการแก้ปัญหาเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานให้กับพนักงาน 
 1.7.3  สามารถน าผลการศึกษาที่ได้ไปสรุปความคิดเห็น ในการน าไปเป็นแนวทางปรับปรุง
คุณภาพชีวิตของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีและมี
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น และสามารถใช้เป็นข้อมูลพ้ืนฐานแก่องค์การอ่ืน ๆ ที่มีลักษณะ
ใกล้เคียงกันในการศึกษา หรือวางแผนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประสิทธิผลได้ดียิ่งขึ้น 
 1.7.4  เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อผู้ที่สนใจศึกษาในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานและใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนา
แนวคิดทางการวิจัยต่อไป 



 
 

 
 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด มีแนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรม
ที่เก่ียวข้องดังต่อไปนี้ 
 2.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประชากรศาสตร์ 
 2.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 2.3  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 2.4  ข้อมูลเบื้องต้นของบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด 
 2.5  งานวิจัยภายในประเทศ และต่างประเทศท่ีเกี่ยวข้อง 
 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับประชากรศาสตร์ 
 การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประชากรศาสตร์ในระยะเริ่มต้นที่มีการศึกษาทาง
ประชากรศาสตร์อย่างมีระบบ โดยในระยะเริ่มแรกศึกษาสาเหตุของการตายตลอดจนความยืดยาว
ของชีวิตคนในสมัยบุพกาลโดยใช้ข้อมูลจากการบันทึกเกี่ยวกับการตาย และข้อมูลทารกเกิดใหม่ที่ เข้า
พิธีรับศีลในโบสถ์กรุงลอนดอนตั้งแต่ ปี ค.ศ. 1604-1661 จนได้รับการยกย่องว่าเป็นบิดาของวิชา
ประชากรศาสตร์ “Father of Demography” (John Graunt, 1604 อ้างใน Thomlinson, 1965 : 
p. 27) ต่อมาภายหลังได้มีการศึกษาอย่างจริงจังเกี่ยวกับประชากรศาสตร์ โดยให้ความส าคัญกับปัจจัย
ทางสังคม เช่น ขนาดของประชากรองค์ประกอบของประชากร การกระจายตัวของประชากร และ
การเปลี่ยนแปลงของประชากร การเปลี่ยนแปลงทางประชากรมีผลกระทบที่ส าคัญต่อบุคลิกภาพ 
โครงสร้างสังคม และวัฒนธรรม ของสังคมนั้น ๆ  
 2.1.1  ความหมายของค าว่าประชากรศาสตร์ (Demography) 
   ประชากรศาสตร์ (Demography) หมายถึงลักษณะต่าง ๆ ของคนหรือประชากร 
ทั้งทางด้านชีววิทยาและสังคม ได้แก่ อายุ เพศ เชื้อชาติ ภาษาพูด การศึกษา เศรษฐกิจ สถานภาพ
สมรส ที่อยู่อาศัย เป็นต้น โดยในการท าการศึกษาวิจัย จะแบ่งองค์ประกอบของประชากรออกเป็น     
2 ส่วน ได้แก่ 1. องค์ประกอบหรือลักษณะที่ติดตัวมาโดยก าเนิด (Ascribed Characteristics)          
เป็นลักษณะทางประชากรและวัฒนธรรม ได้แก่ อายุ เพศ เชื้อชาติ สัญชาติ ภาษาพูด ศาสนา           
2. องค์ประกอบหรือลักษณะที่หามาได้จากสังคมในภายหลัง (Achieved Characteristics) ได้แก่ 
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ลักษณะทางเศรฐกิจ สังคม ประชากร สถานภาพสมรส การศึกษา อาชีพ รายได้ ซึ่งบุคคลสามารถหา
มาได้โดยแสดงความสามารถตามที่สังคมก าหนด (เบญจพร โลหะจันที และนครินทร์ ง้วนสวัสดิ, 
2557 : น. 5) 
 2.1.2  ความส าคัญของประชากรศาสตร์ 
   การทราบข้อมูลและความแตกต่างของประชากรศาสตร์นั้น สามารถน ามาใช้ในการ
วางแผนปัจจุบันและอนาคตอันเกี่ยวกับการบริหารงานขององค์การ สามารถน ามาเป็นข้อมูลในการ
ตัดสินใจด้านต่าง ๆ เช่นการพิจารณารับพนักงานเข้าใหม่ การวางแผนด้านสวัสดิการ การศึกษา
เพ่ิมเติม และการก าหนดแผนงานของแต่ละแผนกขององค์การ รวมถึงการทราบและเข้าใจข้อเท็จจริง 
ตลอดจนปรากฏการณ์ต่าง ๆ ทางประชากร เพ่ือเป็นฐานในการตัดสินใจในการวางแผนการผลิต หรือ
การวางแผนการลงทุนขององค์การ (ศิริพันธ์ ถาวรทวีวงษ์, 2543 : น. 5-6) 
 2.1.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประชากรศาสตร์ 
   จากการศึกษาพบว่าแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประชากรศาสตร์ เป็นการศึกษาวิจัย
จากกลุ่มประชากรที่ท าการวิจัย โดยใช้ความแตกต่างตามแต่ละปัจเจกชนจะได้รับมาทั้งระดับพ้ืนฐาน
ของครอบครัว สังคม และสภาพแวดล้อม ทั้งนี้ยังเป็นไปตามแต่ละสมัย โดยเฉพาะกลุ่มผู้ใช้แรงงาน
แล้วผลกระทบทางด้านเศรษฐกิจ ยังเป็นตัวแปรส าคัญที่ส่งผลต่อสภาพการท างาน ทั้งนี้มีการศึกษา
เรื่อง ประชากรศาสตร์ ของกลุ่มผู้ใช้แรงงาน ซึ่งส่งผลประสิทธิผลการท างานดังนี้ 
   Hauser Philip M.  and Otis Dudley Duncan ( 1 9 5 9 )  ไ ด้ ก ล่ า ว ว่ า
ประชากรศาสตร์เป็นการศึกษาถึงขนาด (Size) การกระจาย (Distribution) และองค์ประกอบของ
ประชากร (Composition) อันเป็นการศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงและองค์ประกอบของการ
เปลี่ยนแปลงซึ่งองค์ประกอบของการเปลี่ยนแปลงทางประชากรได้แก่การเกิดการตายการย้ายถิ่นและ
การเปลี่ยนแปลงฐานะทางสังคม  
   ทศพร จิรกิจวิบูลย์ (2556) ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับประชากรศาสตร์ โดยเห็นว่า
สิ่งที่ส าคัญและสถิติที่วัดได้ของประชากรช่วยในการก าหนดเป้าหมาย ส่วนลักษณะด้านจิตวิทยาและ
สังคมวัฒนธรรมช่วยบอกถึงความคิดและความรู้สึกของบุคคล ข้อมูลด้านประชากรจะสามารถเข้าถึง
และมีอิทธิพลต่อการก าหนดแรงจูงใจในการท างาน บุคคลที่มีลักษณะประชากรศาสตร์ต่างกันจะมี
ลักษณะทางจิตวิทยาต่างกันสามารถวิเคราะห์จากปัจจัยดังนี้ 
   2.1.3.1  เพศหญิงและเพศชายมีความแตกต่างกันมากในเรื่องของความคิดค่านิยม
และทัศนคติเป็นเพราะวัฒนธรรมและสังคมก าหนดบทบาทหน้าที่และกิจกรรมของคนทั้งสองเพศไว้
ต่างกัน 
   2.1.3.2  อายุเป็นปัจจัยที่ท าให้ความคิดและพฤติกรรมทัศนคติในการท างาน มีความ
แตกต่างกันคนที่อายุน้อยมักจะมีความคิดที่มีความเป็นเสรีนิยมและมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนที่อายุ
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มากในทางกลับกันคนอายุมากมักจะมีความคิดที่เป็นแบบอนุรักษ์นิยมระมัดระวังมองโลกในแง่ร้าย
กว่าคนที่มีอายุน้อยเนื่องมาจากผ่านประสบการณ์ชีวิตที่แตกต่างกัน 
   2.1.3.3  การศึกษาท าให้คนมีความคิดค่านิยมทัศนคติและพฤติกรรมแตกต่างกันคน
ที่มีการศึกษาสูงจะได้เปรียบกว่าทั้งด้านการงาน และโอกาส 
   2.1.3.4  สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจหมายถึงอาชีพรายได้และสถานภาพทาง
สังคมของบุคคลเป็นสิ่งส าคัญต่อการสร้างความมุ่งมั่นในการท างานเพราะแต่ละคนมีประสบการณ์
ทัศนคติค่านิยมวัฒนธรรมและเป้าหมายที่ต่างกัน 
 สรุปได้ว่าปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์เป็นสิ่งที่ส่งผลและมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
การท างานซึ่งมีความแตกต่างกันออกไปโดยพื้นฐานของภูมิหลังของแต่ละบุคคล ซึ่งแยกความแตกต่าง
โดยสิ่งแวดล้อมทางประชากรศาสตร์ประกอบด้วยการเพ่ิมขึ้นและการลดลงของประชากร โครงสร้าง
อายุของประชากร การย้ายถิ่น รูปแบบของครอบครัว การศึกษา รายได้ เชื้อชาติและวัฒนธรรม จาก
แนวความคิดและทฤษฏีที่กล่าวมาด้านต้นผู้วิจัยจึงได้น าแนวคิดนี้มาใช้ประกอบเพ่ือใช้เป็นแนวทางใน
การวิจัย เนื่องจากปัจจัยแต่ละปัจจัยของบุคคลหนึ่งที่แตกต่างกันตามลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่มี
ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน โดยน ามาปรับปรุงเพ่ิมเติมเพ่ือให้สอดคล้องกับลักษณะกลุ่ม
ประชากรของพนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด มากยิ่งขึ้น ตามลักษณะได้ดังนี้ 
1. เพศ  2. อายุ  3. ระดับการศึกษา  4. แผนกที่ปฏิบัติงาน  5. ต าแหน่งการท างาน  6. รายได้ต่อ
เดือน  7. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  8. ประสบการณ์ท างาน 
 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 การศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างาน มีการศึกษาค้นคว้าวิจัยความหมาย แนวคิด และ
ทฤษฎีอย่างกว้างขวางโดยนักวิชาการหลายท่าน ซึ่งต่างมุ่งเน้นให้เกิดการพัฒนาของคุณภาพชีวิตการ
ท างานที่ดี เพ่ือให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายตามที่องค์การตั้งไว้ 
 2.2.1  ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน   
   การให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน โดยการศึกษาค้นคว้าวิจัยที่เกี่ยวข้อง
พบว่าโดยลักษณะแล้วมักมุ่งเน้นไปในทางตอบสนองความคิดเห็นของบุคคลในพ้ืนที่ที่ท าวิจัยโดยจ ากัด
ขอบเขตตามความมุ่งหมายของความสนใจของผู้วิจัยเป็นหลัก โดยมีนักวิจัยที่ให้ความหมายของค าว่า 
“คุณภาพชีวิตการท างาน” ไว้ดังนี้  
   Walton (1973 : p. 11) ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นค าที่มี
ความหมายกว้างไม่ใช่แค่ก าหนดแต่เวลาในการท างานสัปดาห์ละ 40 ชั่วโมง หรือไม่ใช่มีเพียงกฎหมาย
คุ้มครองแรงงานเด็กหรือการจ่ายค่าตอบแทนที่คุ้มค่าเท่านั้น แต่ยังมีความหมายรวมไปถึง ความ
ต้องการและความปรารถนาให้ชีวิตของบุคลากรในหน่วยงานดีขึ้นด้วย 
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   Bluestone (1977) ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การ
สร้างสรรค์บรรยากาศที่จะท าให้ผู้ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการท างานสูงขึ้น โดยผ่านการเข้า
ไปมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาส าคัญขององค์การ ซึ่งจะมีผลกระทบต่อชีวิต
การท างานของพวกเขา นั่นคือรวมถึงการปรับปรุงการบริหารเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ โดยท าให้มี
ประชาธิปไตยในสถานที่ท างานเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือก่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การทั้งนี้ 
เพราะเป็นการเปิดโอกาสใหม่ ๆ ให้สมาชิกขององค์การในทุกระดับได้น าเอาสติปัญญา ความ
เชี่ยวชาญ และความสามารถอ่ืน ๆ มาใช้ในการท างานในองค์การ ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มและองค์การมากขึ้น เช่น การขาดงานลดลง คุณภาพของ
ผลิตภัณฑ์ดีขึ้น การกวดขัน เกี่ยวกับวินัยผ่อนคลายลง ความคับข้องใจลดลง เป็นต้น 
   Guest Robert H (1979 : pp. 76-87) ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวิตการท างาน 
หมายถึง ความรู้สึกทั้งหลายของบุคคลเกี่ยวกับการท างาน เช่น ความรู้สึกเกี่ยวกับผลตอบแทน หรือ
ผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจ ความมั่นคง สภาพแวดล้อมการท างาน ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องกับ
องค์การและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   Schuler Butell and Youngblood (1989 : p. 451) ให้ความหมายว่า คุณภาพ
ชีวิตการท างาน หมายถึง สถานการณ์ที่สมาชิกขององค์การทุกคนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการออกแบบ
งาน และสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ดี ซึ่งเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 
   Kossen (1991 : p. 217) ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การ
ท าให้สภาพแวดล้อมในการท างานมีประสิทธิผลสนองตอบความต้องการและเพ่ิมคุณค่าให้กับพนักงาน
ในองค์การ 
   Robbins (1991) ให้ ความหมายว่ า  คุณ ภาพชี วิต ในการท างาน  หมายถึ ง 
กระบวนการที่องค์กรได้ท าการตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน จากการพัฒนากลไกต่างๆ ที่
จะเอ้ืออ านวยให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ในสิ่งที่มีผลกระทบต่อการท างานของพนักงาน
หรือคุณภาพชีวิตการท างาน เปรียบเสมือนแนวคิดที่ครอบคลุมปัจจัยต่าง ๆ ที่จ าเป็นในการก าหนด
เป้าหมายร่วมกันในการท าให้องค์กรมีความรับรู้เช่นเดียวกับมนุษย์ ความเจริญเติบโต และการมีส่วน
ร่วมนั้นเอง 
   Dubrin (1992 : p. 88) ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ระดับ
ความพึงพอใจของสมาชิกในองค์การที่มีต่อสิ่งส าคัญที่บุคคลต้องการ โดยผ่านประสบการณ์ในการ
ท างานของพวกเขาในองค์การนั้น 
   Hodgetts (1993 : p. 192) ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง 
การออกแบบงานที่จะช่วยปรับปรุงให้คนท างานอย่างมีความสุขและมีประสิทธิผลโดยค านึงถึง 
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ผลกระทบของงานที่มีต่อพนักงานและประสิทธิผลขององค์การ และความพึงพอใจของพนักงาน ต่อ
การแก้ปัญหาและการตัดสินใจภายในองค์การ 
   Werther and Davis (1993) ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง 
การมีการบังคับบัญชา สภาพการท างาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี และมีงานที่น่าสนใจ มีความ
ท้าทายและ เป็นงานที่มีรางวัลตอบแทน การที่จะได้มาซึ่งคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีนั้นท าได้โดย
ใช้ปรัชญาทางด้านการแรงงานสัมพันธ์ที่จะสนับสนุนคุณภาพชีวิตในการท างานซึ่งเป็นความพยายาม
อย่างเป็นระบบขององค์การ เพ่ือเปิดโอกาสให้แก่พนักงานได้มีบทบาท ที่มีผลกระทบต่องานของตน
และมีส่วนในการสร้างประสิทธิผลขององค์การในภาพรวมมากขึ้น การปฏิบัติในกลุ่มนี้จะเน้นที่ การ
หาทางให้อ านาจแก่พนักงาน โดยการเปิดโอกาสให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ซึ่งเป็น
การเน้นที่การบริหารแบบมีส่วนร่วม (Participative Management) เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจและมีความ
พึงพอใจในการท างาน การด าเนินการมีทั้งผ่านและไม่ผ่านสหภาพแรงงาน การมีส่วนร่วมอาจเริ่ม
ตั้งแต่การมีส่วนร่วมในงาน เช่น วงจรคุณภาพ (Quality Circles) จนกระทั้งการร่วมตัดสินใจ 
(Codetermination) และการท างานแบบเป็นกลุ่มอิสระ (Autonomous Work Groups) 
   Mondy and Noe (1996 : p. 45) ให้ความหมายว่า คุณภาพชีวิตการท างาน 
หมายถึงขอบเขตของปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในการท างาน จากการท างานใน
องค์การนั้น ๆ หรือระดับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานที่ได้รับการสนองตอบความต้องการ
ของเขาในการท างาน จากการท างานนั้นเอง 
   Bernadine & Russell (1998 : p. 338) ให้ความหมายว่า เป็นความรู้สึกของ
พนักงานจากประสบการณ์ส่วนบุคคลในการท างานกับองค์การในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับความมั่นคงใน
การจ้างงาน ความปลอดภัยในการท างาน ความเสมอภาค ความภาคภูมิใจ เป็นต้น หากพนักงานรู้สึก
ว่าตนเองมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีจะท าให้เกิดความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์การ 
   Newstrom John W. & Davis Keith (2002 : p. 244) ให้ความหมายว่า คุณภาพ
ชีวิตการท างาน หมายถึงเป็นเรื่องของความชอบ หรือไม่ชอบเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานของ
คนเรา โดยมีพ้ืนฐานจากเรื่องการพัฒนา สภาพแวดล้อมการท างานให้ดีที่สุดและเหมาะสมกับสภาพ
เศรษฐกิจขององค์กร 
   จากการศึกษาของผู้วิจัยที่กล่าวมาข้างต้น พบว่า “คุณภาพชีวิตการท างาน” 
หมายถึงระดับความรับรู้ถึงความพึงพอใจของบุคคลอันเกี่ยวกับการท างานโดยผ่าน เครื่องมือที่ใช้ใน
การชี้วัดในแต่ละเรื่อง ซึ่งมุ่งสู่วัตถุประสงค์หลักในการสร้างงานให้เกิดประสิทธิผล เพ่ือให้องค์การ
สามารถแข่งขันในทางธุรกิจได้อย่างมั่นคง 
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 2.2.2  ความส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างาน 
   คุณภาพชีวิตการท างาน ถือเป็นเกณฑ์ชี้วัดสภาพการจ้าง สภาพการท างาน และ
ความพอใจในงานที่ท าได้เป็นอย่างดี เนื่องจากระดับคุณภาพชีวิตการท างานบ่งบอกให้เห็นถึง
ศักยภาพเบื้องต้นของพนักงานที่จะปฏิบัติงานที่ท า และความเอาใจใส่ของบริษัทนายจ้าง จึงมีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีการศึกษาอย่างจริงจังเพ่ือ พิจารณาสภาพของคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานว่าอยู่ในเกณฑ์ใด เพราะหากมีคุณภาพชีวิตการท างานในเกณฑ์ที่ต่ าแล้ว ควรได้รับการ
เยียวยาอย่างทันถ้วงทีเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของพนักงานในเบื้องต้น และระยะยาวเพ่ือให้ไม่
เกิดช่องว่างระหว่างการด าเนินธุรกิจ อันเกิดจากปัญหาการลาออกของพนักงานที่จะตามมา ซึ่งจาก
การศึกษาพบว่ามีนักวิชาการท าการศึกษา วิจัย ถึงความส าคัญและประโยชน์ของการเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิต ดังนี้ 
   Schuler Beutel & Youngblood (1989) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตในการท างาน ดังนี้ 
   1.  เพิ่มความพอใจในการท างานสูงสุด เสริมสร้างขวัญก าลังใจให้พนักงาน 
   2.  ท าให้ผลผลิตเพิ่มข้ึน อย่างน้อยท่ีสุดก็เกิดอัตราการขาดงานลดลง 
   3.  ประสิทธิภาพการท างานสูงขึ้น จากการที่พนักงานสนใจและมีส่วนร่วมในงาน
มากขึ้น 
   4.  ลดความเครียด ลดอุบัติเหตุ ลดความเจ็บป่วยจากการท างาน ซึ่งส่งผลต่อการลด
ต้นทุนค่ารักษาพยาบาล รวมถึงต้นทุนค่าประกันด้านสุขภาพ และลดอัตราผลตอบแทน 
   5.  ความยืดหยุ่นของก าลังคนมีมากขึ้น 
   6.  อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานดีข้ึน 
   7.  ลดอัตราการเปลี่ยนพนักงาน 
   8.  ท าให้พนักงานรู้สึกสนใจงานมากขึ้น 
   9.  ท าให้เกิดมาตรฐานคุณภาพชีวิตที่ดี ตามมาตรฐานความเป็นอยู่ที่ดี  
   Greenberg & Baron (1995) อธิบายประโยชน์ของคุณภาพชีวิตการท างานไว้         
3 ด้าน ดังนี้ 
   1.  ผลโดยตรงในการเพ่ิมความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน สร้างความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กร และลดอัตราการเปลี่ยนงาน 
   2.  ท าให้ผลผลิตสูงขึ้น 
   3.  เพิ่มประสิทธิผลขององค์กร ในด้านการผลิตและผลก าไร 
   โดย Greenberg & Baron (1995) แสดงให้เห็นถึงคุณภาพชีวิตในการท างานเป็น
ส่วนหนึ่งของการพัฒนาองค์กร โดยเกี่ยวข้องกับการเพ่ิมขึ้นของผลผลิต และการปรับปรุงคุณภาพที่
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เกี่ยวข้องกับการท างาน ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การตอบสนองความต้องการ ความพึง
พอใจของพนักงาน ท าให้พนักงานตั้งใจที่จะท างานอย่างเต็มที่ จึงกล่าวได้ว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างานเป็นปัจจัยที่สร้างความต้องการท างาน สร้างความตั้งใจ และสร้างความผูกพันให้องค์กรอย่าง
มั่นคง 
   จากความส าคัญ และประโยชน์ของคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังกล่าวจึงเห็นได้ว่า
หากคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับที่ดีแล้ว เป็นเครื่องมือหนึ่งที่ผลักดันให้พนักงานตั้งใจที่จะ
ปฏิบัติงานให้แก่พนักงานอย่างเต็มความสามารถ และมีความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งจะท าให้
องค์การได้ผลผลิตที่มีคุณภาพ และตรงตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 2.2.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
   แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน เป็นแนวคิดที่เกิดจากความ
ต้องการทราบระดับความพึงพอใจของพนักงานในการปฏิบัติงาน โดยพยายามสร้างเครื่องมือเพ่ือชี้วัด
ระดับของคุณภาพชีวิต โดยไม่สามารถระบุความแน่นอนได้อย่างแน่ชัดซึ่งต้องขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ 
เป็นตัวก าหนดว่าในระหว่างช่วงเวลาดังกล่าวบุคคลนั้นมีสภาพการท างาน หรือสภาพความเป็นอยู่
อย่างใด โดยมีแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ ดังนี้ 
   Walton (1974) อธิบายว่า คุณภาพชีวิตการท างาน ประกอบด้วยลักษณะต่าง ๆ   
8 ด้านประกอบ ดังนี้คือ 
   1.  รายได้และผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับในการ
ปฏิบัติงานนั้น จะต้องมีความเพียงพอในการด ารงชีวิต ตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผล มี
ความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบที่คล้ายคลึงกัน หรือผลการ
ปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกัน 
   2.  ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี คือ ผู้ปฏิบัติงานอยู่ใน
สภาพแวดล้อมที่ดีทั้งต่อร่างกายและจิตใจ มีสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน มีความ
ปลอดภัยจากอุบัติเหตุโดยครอบคลุมการแพร่กระจายของโรค ตลอดจนสร้างความสะดวกสบายและ
ความพึงพอใจให้ผู้ปฏิบัติงาน 
   3.  การเปิดโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ และขีดความสามารถของพนักงาน คือ 
โอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถของพนักงาน ในการปฏิบัติงานตามทักษะและความรู้ที่มี
ซึ่งจะท าให้พนักงานรู้สึกท้าทายในการท างาน ได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ มีอิสระในการปฏิบัติงาน 
สามารถควบคุมงานได้ด้วยตนเอง เปิดโอกาสในการเสนอผลงานจากความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ต่อ
หน่วยงาน 
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   4.  การสร้างโอกาสในความก้าวหน้าและความมั่นคง คือ ให้พนักงานได้เพ่ิม
ความสามารถในการท า งานโดยมีการมอบหมายงานใหม่หรืองานที่ต้องใช้ความรู้และทักษะที่เพ่ิมขึ้น
สร้างโอกาสในการเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่องและมั่งคง การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพให้โอกาสใน
การศึกษาและใช้ความรู้ความสามารถใหม่  ๆ รวมทั้งการเลื่อนต าแหน่ง การสับเปลี่ยนโยกย้าย 
ต าแหน่งหน้าที่ และให้หลักประกันความมั่งคงในการท างาน 
   5.  การเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของ คือ ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์การ มี
ความเต็มใจที่จะรักษาผลประโยชน์ขององค์การเสมือนผลประโยชน์ของตนเอง 
   6.  สิทธิของพนักงาน คือ ยึดหลักรัฐธรรมนูญในการทางาน เคารพสิทธิ เสรีภาพ
ส่วนบุคคล มีอิสระในการพูด การแสดงความคิดเห็น มีความเสมอภาคในเรื่องต่าง ๆ วางมาตรฐานว่า
พนักงานมีสิทธิอะไรบ้างและจะปกป้องสิทธิของตนเองได้อย่างไร 
   7.  ขอบเขตของงานและชีวิตส่วนตัว คือ การปฏิบัติงานมีความสมดุลกับชีวิตส่วนตัว
สามารถจัดสรรเวลาได้ในสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างเวลาในการปฏิบัติงานและเวลาส่วนตัว 
   8.  ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม คือ ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่ากิจกรรม
หรืองานที่ท าเป็นประโยชน์ต่อสังคม ให้ความร่วมมือกับชุมชนและหน่วยงานอ่ืน ๆ เป็นการเพิ่มคุณค่า
ความส าคัญให้กับอาชีพและท าให้เกิดความภาคภูมิใจ 
   Shrovan (1983) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการท างานมีองค์ประกอบอยู่ 3 ประการคือ 
   1.  Development คือ การพัฒนาทั้งในด้านวิธีการหรือการด าเนินงานด้านต่าง ๆ 
ในอันที่จะก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและมีการพัฒนาในด้านคุณภาพชีวิตของบุคคลด้วยซึ่ง
สอดคล้องกับหลักการของสิทธิมนุษยชนและแนวคิดประชาธิปไตยท่ีเคารพในศักดิ์ศรีของแต่ละบุคคล 
   2.  Dignity คือ การเคารพและยอมรับในศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์การได้รับการ
ตอบสนองความพึงพอใจและได้รับการยกย่องเป็นที่ยอมรับในความสามารถหรือการเป็นผู้น าที่มี
ความส าคัญในทัศนะของผู้ อ่ืนการที่บุคคลใด ๆ ได้รับการยอมรับจากบุคคลรอบข้างว่าตนมี
ความส าคัญต่อองค์การก็จะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพอันเป็นการท าให้องค์การได้รับ
ผลผลิตที่เพ่ิมมากข้ึน 
   3.  Daily Practice คือ การฝึกฝนงานเป็นประจ าและสม่ าเสมอโดยที่บุคคลทั่วไป
จะต้องใช้เวลาอย่างน้อย 8 ชั่วโมงในการท างานแต่ละวันย่อมมีการปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานในที่ท างาน
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของแต่ละบุคคลรวมทั้งปรับปรุงการท างานให้เกิดประสิทธิภาพที่ดีแต่บุคคลจะ
ไม่สามารถท างานให้เกิดประสิทธิภาพได้ถ้าหากปรากฏว่าองค์การนั้น ๆ ไม่มีระเบียบวิธีการปฏิบัติใน
การท างานที่จะเอ้ืออ านวยให้บุคคลสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ดังนั้นการประสานงานที่ดีเพ่ือ
ผลงานในแต่ละวันซึ่งต่อเนื่องไปยังผลงานในระยะยาวจ าเป็นที่แต่ละองค์การควรได้ให้ความส าคัญ 



18 
 

   Umstot (1984) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท างานประกอบด้วยคุณสมบัติ         
8 ประการคือ 
   ประการที่ 1 การให้สิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม หมายถึง ค่าจ้างที่ได้รับ
เพียงพอหรือไม่ค่าจ้างที่ได้รับมีความยุติธรรมหรือไม่เมื่อเปรียบเทียบต าแหน่งของตนกับต าแหน่งอ่ืนที่
มีลักษณะงานที่คล้ายกัน 
   ประการที่ 2 สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานไม่
ควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการท างานที่จะก่อให้เกิดสุขภาพที่ไม่
ดีและควรจะได้ก าหนดมาตรฐานที่แน่นอนเกี่ยวกับการคงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมซึ่งจะรวมถึง
การควบคุมเก่ียวกับกลิ่นเสียงและการรบกวนทางสายตา 
   ประการที่ 3 การพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง งานควรจะได้จัดโอกาส
ให้ผู้ปฏิบัติได้ใช้ประโยชน์และพัฒนาทักษะและความรู้ของผู้ปฏิบัติงานซึ่งจะมีผลต่อการได้มีส่วนร่วม
ความรู้สึกในคุณค่าของตนเองและความรู้สึกท้าทายซึ่งเกิดข้ึนจากการท างานของตนเอง 
   ประการที่ 4 ความเจริญงอกงามและสวัสดิการ หมายถึง ควรจะให้ความส าคัญต่อ
งานที่ได้รับมอบหมายของผู้ปฏิบัติงานซึ่งจะมีผลต่อการด ารงและขยายความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน
เองความรู้และทักษะใหม่ๆที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ต่องานในอนาคตได้และการให้โอกาสแก่
ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาทักษะความสามารถในแขนงตน 
   ประการที่ 5 การบูรณาการด้านสังคม หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีความรู้สึกว่า
ตนประสบผลส าเร็จและเห็นคุณค่าซึ่งจะมีผลกระทบต่อบุคคลนั้นในด้านความเป็นอิสระจากอคติ
ความรู้สึกว่าชุมชนหรือสังคมมีความส าคัญการเปิดเผยตนเองกับบุคคลอ่ืนความรู้สึกว่าไม่มีการแบ่งชั้น
กันในองค์การและความรู้สึกว่ามีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีดีกว่าเดิม 
   ประการที่  6 สิทธิตามรัฐธรรมนูญ หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานมีสิทธิอย่างไรและ
ผู้ปฏิบัติงานจะปกป้องสิทธิของตนเองได้อย่างไรค าตอบอาจแตกต่างกันเพราะอาจขึ้นอยู่กับลักษณะ
ทางวัฒนธรรมขององค์การนั้นด้วยว่าให้ความเคารพต่อปัจเจกบุคคลมากน้อยเท่าใดทนทานต่อความ
แตกร้าวได้มากน้อยเพียงใดและยึดมั่นต่อการให้รางวัลที่ยุติธรรมมากน้อยเพียงใด 
   ประการที่ 7 จังหวะชีวิตโดยส่วนตัว หมายถึงงาน ของบุคคลควรจะมีความสมดุลกับ
บทบาทของชีวิตนั้นบทบาทนี้เกี่ยวข้องกับการแบ่งเวลาความต้องการทางด้านอาชีพการเดินทางซึ่ง
ควรให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของบุคคลและเวลาว่างของครอบครัวตลอดทั้ง
ความก้าวหน้าและการได้รับความดีความชอบ 
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   ประการที่ 8 การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม หมายถึง กิจกรรมของหน่วยงานที่
ด าเนินไปในลักษณะที่ไม่รับผิดชอบต่อสังคมจะก่อให้เกิดการลดคุณค่าความส าคัญของงานและอาชีพ
ในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน เช่น ความรู้สึกในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่รับรู้ว่าองค์การของตนได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบ
ต่อสังคมในด้านเกี่ยวกับผลผลิตการจ ากัดของเสียวิธีการด้านการตลาดการมีส่วนร่วมในการรณรงค์
ด้านการเมืองและอ่ืน ๆ 
   Huse and Cumming (1985) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานด้านลักษณะต่าง ๆ 9 ประการ ดังนี้ 
   1.  ผลตอบแทนที่ยุติธรรมเพียงพอ ซึ่งเป็นการได้รับผลตอบแทนและรายได้ที่
เพียงพอสอดคล้องกับมาตรฐานสังคมและเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอ่ืน ๆ 
   2.  สถานที่ท างานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย คือ การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานใน
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สภาพที่ท างาน ไม่เสี่ยงอันตรายและไม่เป็นผลเสียต่อสุขภาพ 
   3.  การพัฒนาศักยภาพ คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถ
ของตนโดยพิจารณาจากงานที่ท า พิจารณาจากลักษณะงานได้แก่งานที่ได้ใช้ทักษะและความสามารถ
หลากหลาย งานที่มีลักษณะเฉพาะตัว มีความชัดเจนของงาน งานที่ผู้ปฏิบัติเป็นอิสระในการท างาน 
งานที่ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น งานที่มีโอกาสรับทราบผลการปฏิบัติงานและ
งานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ 
   4.  ความก้าวหน้า คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพและต าแหน่ง
ได้รับโอกาสในการขยายขีดความสามารถ การได้พัฒนาทักษะความรู้ 
   5.  สังคมสัมพันธ์ คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับหรือรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคัญและมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ในที่ท างานมีบรรยากาศของความ
เป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ผู้ปฏิบัติงานได้รับความช่วยเหลือและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
   6.  ลักษณะการบริหารงาน คือ การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติ
ต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของ
พนักงาน บรรยากาศองค์การมีความเสมอภาค 
   7.  ภาวะอิสระจากงาน คือ ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลของช่วงเวลาการท างานกับ
ช่วงเวลาการด าเนินชีวิตโดยรวม มีช่วงเวลาได้คลายเครียดจากภาระหน้าที่รับผิดชอบ 
   8.  ความภูมิใจในองค์การ คือ ความรู้สึกของพนักงานที่มีความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงาน
ในองค์การที่มีชื่อเสียงและรับรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์และมีความรับผิดชอบต่อสังคม 
   9.  ความม่ันคงในงาน คือ พนักงานมีความม่ันใจในการปฏิบัติงานว่ามีความม่ันคงไม่
ถูกโยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงความรับผิดชอบ โดยไม่สมัครใจ จนขาดความมั่นใจในงานที่รับผิดชอบ 
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   Harper (1987 : p. 158) มีแนวความคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 3 ปัจจัยคือ ปัจจัยด้านบุคคล ปัจจัยด้านงาน และปัจจัยด้านองค์การ  
   1.  ปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพ การศึกษาต่อเนื่อง การฝึกอบรม 
ประสบการณ์ท างาน ต าแหน่งหน้าที่ ลักษณะสายงาน เหตุผลในการเข้าสู่วิชาชีพ  
   2.  ปัจจัยด้านงาน ได้แก่ งานที่ได้รับผิดชอบ  
   3.  ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ ปัจจัยการผลิต ข้อตกลง ระเบียบข้อบังคับ บรรยากาศ
ในองค์การและการบริการที่แตกต่างออกไป 
   Thomas G. Cummings and Christopher G. Worley (1997 : p. 301-303) ได้
กล่าวถึง องค์ประกอบที่ชี้วัดถึงคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน ประกอบด้วยลักษณะต่าง ๆ 9 
ประการดังนี้ 
   1.  ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and faircompensation) 
หมายถึง การได้รับเงินเดือนและผลตอบแทนที่เพียงพอและเหมาะสมกับการงานที่รับผิดชอบ 
สอดคล้องกับมาตรฐานสังคม 
   2.  ด้ านความปลอดภั ย ในการท างาน  (Safe and healthy environment) 
หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ท างานไม่เสี่ยงอันตราย
และไม่ได้ส่งผลเสียต่อสุขภาพ 
   3.  ด้ านการพัฒ นาศักยภาพของผู้ ปฏิบั ติ งาน  (Development of human 
capacities) หมายถึง พนักงานได้มีโอกาสพัฒนาตนเองจากงานที่ท าอยู่ ได้ใช้ความรู้ความสามารถ
ของตนเองอย่างเต็มที่ ได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สามารถก าหนด เป็นเป้าหมายและวิธีการ
ด าเนินงานของตนเองได้ 
   4.  ความก้าวหน้าในงาน (Growth) หมายถึง การที่พนักงานมีโอกาสที่จะก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่มีโอกาสได้พัฒนาความรู้ความสามารถจากองค์การที่เห็นความส าคัญ 
   5.  ด้านความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกที่มั่นใจของพนักงานว่า
สามารถท างานอยู่ต่อไปได้และไม่ถูกไล่ออกจากงานโดยปราศจากความผิด 
   6.  ด้านสังคมสัมพันธ์ (Social integration) หมายถึง การที่พนักงานมีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน เป็นที่ยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน ที่ท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร 
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ไม่แบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า 
   7.  ด้านลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความ
ยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับความเคารพในสิทธิ
และความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชารับฟังข้อคิดเห็นของพนักงาน มีความเท่าเทียมและเป็น
ธรรม 
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   8.  ด้านภาวะอิสระจากงาน (The total life space) หมายถึง ภาวะที่พนักงานมี
ความสมดุลระหว่างช่วงเวลาปฏิบัติงานกับช่วงเวลาพัก มีโอกาสได้คลายเครียดจากภาวะหน้าที่ที่
รับผิดชอบอย่างเหมาะสม 
   9.  ด้านความภูมิใจในองค์การ (Social relevance) หมายถึง ความรู้สึกของ
พนักงานที่มีความภูมิใจที่ได้ท างานในองค์การที่มีชื่อเสียงและได้รับรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์และ
รับผิดชอบต่อสังคมในเรื่องต่าง ๆ เช่น การมีระบบป้องกันและบ าบัดน้ าเสีย กลยุทธ์ทางการตลาดที่ไม่
โจมตีคู่แข่งขันอย่างรุนแรง การบริจาคช่วยเหลือสังคม เป็นต้น 



 
 

 
 

 ตารางท่ี 2.1 สรุปทบทวนวรรณกรรม เรื่อง คุณภาพชีวิตการท างาน 

ผู้วิจัย 
ด้า

นร
่าง

กา
ย 

ด้า
นจ

ิตใ
จ 

ด้า
นส

ัมพ
ัทธ

ภา
พท

าง
สัง

คม
 

ด้า
นส

ิ่งแ
วด

ล้อ
ม 

ด้า
นจ

ิตว
ิญญ

าณ
 

ด้า
นค

วา
มม

ั่นค
งใน

ชีว
ิต 

ผล
ตอ

บแ
ทน

ที่เ
พีย

งพ
อแ

ละ
ยุต

ิธร
รม

 

คว
าม

ปล
อด

ภัย
ใน

กา
รท

 าง
าน

 

กา
รพ

ัฒน
าศ

ักย
ภา

พข
อง

ผู้ป
ฏิบ

ัติง
าน

 

คว
าม

ก้า
วห

น้า
ใน

งา
น 

คว
าม

มั่น
คง

ใน
งา

น 

สัง
คม

สมั
พัน

ธ์ 

ลัก
ษณ

ะก
าร

บร
หิา

รง
าน

 

ภา
วะ

อิส
ระ

จา
กง

าน
 

คว
าม

ภา
คภ

ูมิใ
จใ

นอ
งค

์กา
ร 

ปร
ะช

าธ
ิปไ

ตย
แล

ะค
วา

มเ
สม

อภ
าค

ใน
กา

ร
ท า

งา
น 

คว
าม

ก้า
วห

น้า
แล

ะค
วา

มม
ั่นค

งใน
งา

น 

พื้น
ที่ชี

วิต
ทั้ง

หม
ด 

คว
าม

สัม
พัน

ธ์ก
ันท

าง
สัง

คม
 

รัฐ
ธร

รม
นูญ

สัง
คม

 

อนงค์ สระบัว  (2546)                     
สุภาพร ริยาพันธ์  (2550)                     
อานนท์ จ าปา  (2552)                     
ปราณี กมลทิพยกุล  (2553)                     
ณานิกา วงษ์สุรียร์ัตน์ (2554)                     
พรเทพ มาลัย  (2555)                     
มณฑกานต์ อุดมศรีรัตน์ (2555)                     
ปณตรัฏฐ์ อุดมศรีรตัน์  (2555)                     
ธนพล แสงจันทร์  (2555)                     
รักชนก บูรฮานี  (2555)                     
ทศพร จิรกิจวิบูลย์  (2556)                     22 
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 ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 
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ณัฐชาต อินทจักร์  (2556)                     
อุสุมา ศักดิไ์พศาล  (2556)                     
ปิยวรรณ พฤกษะวัน  (2556)                     
ซูหนิง หลิน  (2557)                     
Alireza Bolhari  (2011)                     
Shabazi and Others (2011)                     
Nanjundeswaraswamy  
& Swamy  (2012) 

                    

Shahrnaz Varnous (2013)                     
Nguyen Thi Minh Thuong (2015)                     23 
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 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานข้างต้น ผู้วิจัยเห็นว่า
แนวความคิดของ Cumming and Worley มีความครอบคลุมในด้านต่าง ๆ ในการท างานของ
พนักงานและยังมีความทันสมัยในการก าหนดกลยุทธ์การบริหารงานด้านบุคคล ซึ่งตรงกับงานวิจัยของ 
ปราณี กมลทิพยกุล (2552) ท าการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท ยูเซ็น แอร์ แอนด์ ซี เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากัด โดยใช้ แนวความคิดของ 
Cumming and Worley ซึ่งเห็นว่าลักษณะต่าง ๆ 9 ด้าน มีความส าคัญต่อชีวิตของพนักงาน ซึ่งจะ
ช่วยให้เกิดความมุ่งม่ันตั้งใจในการท างาน และเกิดการพัฒนาขององค์การ ซึ่งมีตัวชี้วัดหลายตัวที่แสดง
ถึงเกณฑ์ของคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน และงานวิจัยของ สุภาพร ริยาพันธ์ (2550) 
ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง คุณภาพชีวิตในการท างาน เชาวน์อารมณ์ และความพึงพอใจ
ในงาน ซึ่งใช้แนวความคิดของ Cumming and Worley  เป็นตัวแปรในการวิจัยเช่นเดียวกันโดยให้
เหตุผลว่ามีความครอบคลุมในเรื่องความต้องการของพนักงานและการสนับสนุนจากองค์การ อีกทั้ง
ผู้วิจัยยังเห็นว่าแนวความคิดของ Cumming and Worley ได้จ าแนกองค์ประกอบที่ชี้วัดถึงคุณภาพ
ชีวิต ด้วยลักษณะต่าง ๆ 9 ประการโดยมีความสอดคล้องกับสภาพการท างานในปัจจุบันกับ บริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด มากที่สุดจึงน าแนวคิดดังกล่าวมาปรับใช้โดยค านึงถึงพ้ืนฐาน
ของลักษณะงานที่บริษัทด าเนินการ และพ้ืนฐานของสภาพเศรษฐกิจการจ้างงานในปัจจุบัน จึงมีความ
เหมาะสมในการใช้เป็นเครื่องมือในการวิจัยในครั้งนี ้
 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 การศึกษาเรื่องประสิทธิผลการปฏิบัติงานนั้น เป็นการศึกษาถึงเกณฑ์บ่งชี้ความส าเร็จของ
องค์การได้อย่างดีเยี่ยม ซึ่งองค์การจะล้มเหลวหรือมั่นคงขึ้นอยู่กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานทั้งสิ้น ดังนั้นในแต่ละองค์การจึงพยายามเน้นย้ าให้พนักงานของตนสร้างมาตรฐานในการ
ท างานที่เป็นแบบแผนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ในการท างาน รวมทั้งพยายามวางกลไกต่าง  ๆ มา
เกื้อหนุนในการท างานของพนักงานเพ่ือให้งานมีประสิทธิผลที่ดี  จึงมีการค้นคว้า วิจัยเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลเป็นจ านวนมากเพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารองค์การส าหรับผู้บริหาร และเพ่ือพัฒนา
ด้านแรงงานให้สูงขึ้น ซึ่งมีนักวิจัยท าการศึกษาถึงความหมาย  แนวคิด  ทฤษฎีและความส าคัญของ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานหลายท่าน ดังนี้ 
 2.3.1  ความหมายของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
   ประสิทธิผลการปฏิบัติงานนั้น ถูกวัดจากความส าเร็จของงานที่ได้รับมอบหมายโดย
ผ่านกระบวนการตรวจสอบความถูกต้อง แม่นย า และเป็นระเบียบโดยความคาดหวังขององค์การที่
ต้องการชิ้นงานที่มีประสิทธิภาพเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจของผู้บริโภค ซึ่งนักวิชาการ นักวิจัย หลาย
ท่านให้ความหมายของค าว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนี้ 
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   Fiedler (1967 : p. 9) ประสิทธิผล หมายถึง การที่กลุ่มสามารถท างานที่ได้รับ
มอบหมายให้บรรลุวัตถุประสงค์ซึ่งถือว่าเป็นประสิทธิผลของกลุ่ม 
   Price (1968 : p. 10) ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถในการบรรลุเป้าหมาย 
   Hoy and Miskel (1991 : p. 14) ให้ความหมายว่า ความส าเร็จของการท างาน 
หรือความพึงพอใจในการท างานของสมาชิกหรือขวัญของสมาชิกดี การบรรลุเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ขององค์การให้ผู้ปฏิบัติงานมีทัศนคติในทางบวก ตลอดจนสามารถปรับตัวเข้ากับ
สิ่งแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในองค์การ รวมทั้งสามารถแก้ปัญหาภายในองค์การ 
   Gibson (1991 : p. 28) ได้กล่ าวว่า ประสิทธิผลระดับบุคคล ( Individual 
Effectiveness) มีสาเหตุมาจากความรู้ (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skill) ของ
บุคคลในการด าเนินงาน นอกจากนี้ ประสิทธิผลยังมีสาเหตุมาจากทัศนคติ (Attitude) ที่มีต่อสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งด้วย โดยมีแรงจูงใจ (Motivation) เป็นตัวส าคัญที่จะท าให้บุคคลมีประสิทธิผลหรือไม่ และ
ขณะเดียวกันภาวะความบีบคั้น (Stress) อาจเป็นสิ่งเร่งรัดหรืออุปสรรคต่อประสิทธิผลของบุคคลได้ 
   Richard M. Steers (1997 : p. 55) ประสิทธิผล หมายถึ ง การที่ ผู้ น าได้ ใช้
ความสามารถในการแยกแยะการบริหารงานและใช้ทรัพยากรให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
   สรุปได้ว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั้น คือความส าเร็จในการบรรลุ
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การโดยขึ้นอยู่กับความรู้ ความสามารถ ทักษะของพนักงานในแต่
ละคนซึ่งสามารถถูกปัจจัยภายนอกเข้ามาแทรกแซงได้ เช่น ปริมาณงานที่ได้รับ สภาพการท างาน เป็น
ต้น 
 2.3.2  ความส าคัญของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
   การที่องค์การสามารถด าเนินงานต่าง ๆ ตามภารกิจหน้าที่ขององค์การได้อย่างมี
ประสิทธิผลย่อมต้องอาศัยการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งสิ้น ซึ่งหากพนักงานมีความตั้งใจปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถ สร้างผลงานที่มีคุณภาพเป็นที่น่าพอใจโดยไม่เกิดการเสียหายของต้นทุนการ
ผลิต และมีความรวดเร็วในการท างานตรงตามเป้าหมาย โดยใช้ทรัพยากร ปัจจัยต่าง ๆ รวมถึง
ก าลังคนอย่างคุ้มค่าที่สุด มีการสูญเปล่าน้อยที่สุด มีลักษณะของการด าเนินงานไปสู่ผลตาม
วัตถุประสงค์ได้อย่างดี โดยประหยัดเวลาทั้งทรัพยากร และก าลังคน ย่อมท าให้องค์การสามารถ
เดินหน้าธุรกิจอย่างต่อเนื่อง จึงมีความส าคัญอย่างยิ่งที่ต้องมีการศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน 
   Mathis and Jackson ( 1997 : p. 344-345) ได้กล่าวว่า วัตถุประสงค์ส าคัญของ
การประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติงานสามารถจ าแนกออกเป็นวัตถุประสงค์หลักที่ส าคัญ คือ 
   1.  เพ่ือจุดมุ่งหมายในการพิจารณาตัดสินใจทางการบริหาร (Administrative 
purposes) เป็นการประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติงาน เพ่ือทราบว่าพนักงานในองค์การแต่ละคน
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ปฏิบัติหน้าที่ได้ผลดีมากน้อยเพียงใด โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือน าผลการประเมินที่ได้มาใช้เป็นข้อมูล
ประกอบการพิจารณาทางด้านการบริหารงานบุคคล เช่น เลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ 
โยกย้าย ปลดออก เป็นต้น 
   2.  เ พ่ื อ จุ ด มุ่ งห ม าย ใน ก าร พั ฒ น าป รับ ป รุ งป ระสิ ท ธิ ภ าพ ก ารท า งาน
(Developmental purposes) เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือทราบข้อดี ข้อบกพร่องของ
พนักงานแต่ละคนเพ่ือว่าทั้งฝ่ายบริหาร ผู้บังคับบัญชาและพนักงานผู้รับการประเมินน าข้อมูลจากการ
ประเมินไปใช้ในการปรับปรุงเพ่ิมเสริมความรู้ ความสามารถ ทักษะและคุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานผู้รับการประเมิน เช่น การปรับปรุงการปฏิบัติงานด้วยตนเอง การให้
ค าแนะน าหรือการฝึกอบรม เป็นต้น 
   ทั้งนี้  ย่อมเห็นได้ว่าความส าคัญของการรับรู้ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานมี
ความส าคัญที่มุ่งหมายให้ทราบถึงผลการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานว่ามีศักยภาพเพียงใด เพ่ือจะเป็น
แนวทางในการพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานให้ดียิ่งขึ้นในด้านต่าง ๆ ตามแต่ลักษณะของ
องค์การนั้น ๆ 
 2.3.3  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
   ปัจจุบันมีการศึกษาเรื่อง ประสิทธิผล (effectiveness) กันอย่างแพร่หลายโดยมีการ
ใช้หลักเกณฑ์มาประกอบกัน ได้มีผู้ให้แนวคิด และความหมายของประสิทธิผล ไว้หลายประการ ตาม
ทัศนะของแต่ละบุคคล ดังนี้ 
   Peterson & Plowman (1953) ได้ให้แนวคิดองค์ประกอบของการวัดประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานไว้ 4 ข้อด้วยกัน คือ 
   1)  คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูง คือ ผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์
คุ้มค่า และมีความพึงพอใจ ผลการท างานมีความถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนี้ผลงานที่มี
คุณภาพควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองค์กร และสร้างความพึงพอใจของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ 
   2)  ปริมาณงาน (Quantity) ปริมาณงานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวัง
ของหน่วยงาน โดยผลงานที่ปฏิบัติได้ มีปริมาณที่เหมาะสมตามที่ก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายที่
บริษัทวางไว้ และควรมีการวางแผนบริหารเวลา เพ่ือให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
   3)  เวลา (Time) คือ เวลาที่ใช้ในการด าเนินงาน จะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตาม
หลักการ เหมาะสมกับงาน และทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการท างานให้สะดวกรวดเร็วขึ้น 
   4)  ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงานและวิธีการ 
คือ จะต้องลงทุนน้อย และได้ผลก าไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนการผลิต 
ได้แก่ การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยู่ อย่างประหยัด คุ้มค่า และเกิดการ
สูญเสียน้อยที่สุด 
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   Caplow Thendore (1964) ได้เสนอแนวคิดว่า ประสิทธิผลขององค์การควรวัด
จากตัวแปร 4 ด้าน คือ 
   1.  ความมั่นคง หมายถึง ความสามารถในการรักษาโครงสร้างขององค์กรไว้ 
   2.  ความผสมผสานเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
   3.  ความสมัครใจ หมายถึง ความสามารถในการจัดให้มีความพึงพอใจส าหรับ
สมาชิก 
   4.  ความส าเร็จหรือบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
   Price (1968 : p. 10) ได้เสนอตัวแปรแทรกซ้อนซึ่งเป็นสาเหตุของความแตกต่างใน
ประสิทธิผลขององค์กร ไว้ดังนี้ 
   1.  ความสามารถในการผลิต หมายถึง อัตราส่วนของผลผลิตต่อปัจจัย 
   2.  การยินยอมปฏิบัติการ หมายถึง ความมากน้อยของการที่สมาชิกในองค์การ
ยอมรับ 
   3.  ขวัญ หมายถึง ความมากน้อยของการที่แรงจูงใจ (Motivates) ของสมาชิกแต่
ละคนได้รับการตอบสนอง 
   4.  ความสามารถในการปรับตัว หมายถึง ความมากน้อยขององค์กรสามารถ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง 
   5.  ความเป็นปึกแผ่น (Institutionalization) หมายถึง ความมากน้อยของการที่
องค์กรจะถูกตัดสินใจให้เป็นที่ยอมรับในสภาพแวดล้อมหรือความอยู่รอดขององค์กร 
   Friedlander & Pickle (1968) เห็นว่าองค์ประกอบที่ส าคัญของประสิทธิผลของ
องค์การคือ ความมากน้อยของการที่องค์การตอบสนองต่อความต้องการของสังคม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ลูกค้าซึ่งวัดได้จากสิ่งที่ลูกค้ารับจากหน่วยงานในแง่ของคุณภาพสินค้าหรือบริการ ความเต็มใจ
ช่วยเหลือ ความเป็นมิตรและลักษณะท่าทีของพนักงาน คือ พฤติกรรมของพนักงานนั่นเอง ซึ่งจาก
แนวคิดดังกล่าวข้างต้น อาจกล่าวได้ว่าประสิทธิผลขององค์การนั้น หมายถึง ความสามารถของ
องค์การในฐานะเป็นระบบหนึ่งของสังคมในการที่จะบรรลุถึงวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายต่างๆ ที่
ก าหนดไว้ โดยการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรและหนทางที่มีอยู่ท าให้ผู้รับบริการเกิดความพอใจและ
สมาชิกขององค์การสามารถปรับตัวและพัฒนาให้องค์การด าเนินอยู่ต่อไปได้ 
   Cummings and Schwab (1973 : p. 2) ได้ เสนอปั จจั ยที่ ส่ งผลต่ อผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การได้แก่ปัจจัยสภาพแวดล้อมและปัจจัยบุคคล ซึ่งปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผล
การปฏิบัติงาน แสดงว่าปัจจัยสภาพแวดล้อมการท างาน เช่น การออกแบบ การบริหาร เพ่ือนร่วมงาน 
การตอบแทน สภาพการท างาน การประเมิน เป็นต้น ตลอดจนปัจจัยบุคคลในด้านความสามารถและ
แรงจูงใจมีอิทธิพลร่วมกันต่อการปฏิบัติงาน 
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   Richard M. Steers (1981 : p. 406 - 407) ได้ เสนอปัจจัยที่ ส่ งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การได้แก่ 
   1.  ปริมาณงาน หมายถึง จ านวนของการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามแผนงาน
ที่ได้ก าหนดไว้ 
   2.  คุณภาพงาน หมายถึง การด าเนินงานที่มีมาตรฐานเป็นไปตามข้อก าหนดที่
ต้องการในการผลิตชิ้นงาน 
   3.  ความรู้เกี่ยวกับงาน หมายถึง สิ่งที่สั่งสมมาจากการศึกษา การค้นคว้า หรือ
ประสบการณ์ในงานที่ท า มีความช านาญ ความสามารถเชิงปฏิบัติและทักษะรวมถึงความเข้าใจใน
ขั้นตอนการด าเนินงานในงานที่ได้รับมอบหมาย 
   4.  คุณลักษณะประจ าตัว หมายถึง สิ่งที่ชี้ให้เห็นลักษณะเฉพาะในการท างานของ
พนักงานอันบ่งบอกถึงความถนัดในงานแต่ละด้าน 
   5.  ความร่วมมือ  หมายถึง  ความพร้อมใจช่วยกันในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ
เป็นการช่วยเหลือด้วยความสมัครใจแม้จะไม่มีหน้าที่โดยตรง 
   6.  ความไว้วางใจ  หมายถึง  ความตั้งใจกระท าต่อบุคคลอ่ืนบนพ้ืนฐานความ
คาดหวังเชิงบวกท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของบุคคล ภายใต้เงื่อนไขของความเสี่ยงและการพ่ึงพากัน 
   7.  ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ หมายถึง การค้นหาแนวทางใหม่ ๆ หรือวิธีการใหม่ ๆ 
แตกต่างกันออกไปมาใช้ในการแก้ปัญหา ความคิดริเริ่มเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งในการแสวงหาแนวทาง
ใหม่ การปรับปรุงแนวทางใหม่ เพ่ือสามารถท างานได้อย่างรวดเร็ว 
   8.  ผลการปฏิบัติงานโดยรวม หมายถึง การพิจารณาผลการท างานทั้งหมดที่ได้รับ
จากการปฏิบัติงาน  
   Gibson (1991 : p. 28) ได้ กล่ าวว่ า  ป ระสิ ท ธิ ผ ลระดั บบุ คคล  ( Individual 
Effectiveness) มีสาเหตุมาจาก ความรู้ (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skill) ของ
บุคคลในการด าเนินงาน นอกจากนี้ ประสิทธิผลยังมีสาเหตุมาจากทัศนคติ (Attitude) ที่มีต่อสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งด้วย โดยมีแรงจูงใจ (Motivation) เป็นตัวส าคัญที่จะท าให้บุคคลมีประสิทธิผลหรือไม่ และ
ขณะเดียวกันภาวะความบีบคั้น (Stress) อาจเป็นสิ่งเร่งรัดหรืออุปสรรคต่อประสิทธิผลของบุคคลได้
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สืบศักดิ์ สบืสกลุ  (2542)                     

บุญจิรา ปั่นทอง  (2546)                     

ภูวดล วงศ์รตัน์  (2551)                     

ซูหนิง หลิน (2557)                     

กิติคุณ ซื่อสัตยด์ี  (2557)                     

ด ารงศักดิ์ ธงตะทบ  (2559)                     

ตารางท่ี 2.2 สรุปทบทวนวรรณกรรม เรื่อง ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
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 จากแนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลการท างาน สรุปได้ว่า ประสิทธิผลการท างานนั้นมีตัว
แปรหลายด้าน และสามารถชี้วัดได้ตามความแตกต่างของบุคคล ที่สามารถพัฒนาได้ยากและง่าย 
ขึ้นอยู่กับความรู้และทักษะของแต่ละคน และได้ใช้วิธีวัดพฤติกรรมในการท างาน เป็นการวัดส่วนของ
ความรู้ความสามารถ ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาถึงความเข้าใจของพนักงาน
เป็นหลักในการท างานให้บรรลุเป้าหมายเพราะยังสามารถพิจารณาถึงความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานว่าสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันหรือไม่ จึงใช้แนวคิดของ Steers  ซึ่งใช้
หลักการรับรู้ของแต่ละบุคคล 8 ด้าน ได้แก่ 1) ปริมาณงาน 2) คุณภาพงาน 3) ความรู้เกี่ยวกับงาน         
4) คุณลักษณะประจ าตัว 5) ความร่วมมือ 6) ความไว้วางใจ 7) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 8) ผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวม โดยแนวความคิดนี้มีความสอดคล้องกับการท างานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น 
ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด เหมาะสมแก่การน ามาสร้างเครื่องมือวิจัย ซึ่งตรงกับงานวิจัยของ ภูวดล 
วงศ์รัตน์ (2551) ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดเพชรบุรี โดยใช้แนวความคิดของ 
Steers ซึ่งใช้กลุ่มส ารวจเป็นพนักงานของโรงงานอุตสาหกรรมที่มีลักษณะการท างานที่ใกล้เคียงและ
คล้ายคลึงกับงานวิจัยของผู้วิจัยในครั้งนี้  
 
2.4  ข้อมูลเบื้องต้นของ บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด 
 2.4.1  ประวัติความเป็นมา 
   บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด เป็นบริษัทหนึ่งในเครือของ เวสเทิร์น
ดิจิตอล (คอร์ปอเรชั่น ) ซึ่ งเป็นหนึ่ งในผู้น าด้านการออกแบบ ผลิต และจ าหน่ายอุปการณ์
อิเล็กทรอนิกส์เพ่ือเก็บข้อมูลดิจิตอลแบบแถบแม่เหล็ก เข้ามาด าเนินการในประเทศไทยอย่างเป็น
ทางการเมื่อปี 2545 โดยด าเนินธุรกิจประกอบและส่งออกอุปกรณ์ดังกล่าวไปจ าหน่ายทั่วโลก โดยมี
ส่วนแบ่งทางการตลาดประมาณหนึ่งในสี่ของทั่วโลก (2551) หลังจากที่บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
(ประเทศไทย) จ ากัด ได้เปิดด าเนินการมาเพียงปีเดียวบริษัทได้เข้าซื้อกิจการของบริษัท รีทไรท์ 
(ประเทศไทย) จ ากัด ที่ด าเนินธุรกิจผลิตชิ้นส่วนต้นน้ าเพ่ือจ าหน่ายให้กับบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
(ประเทศไทย) จ ากัด และบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (มาเลเซีย) จ ากัด ที่ประสบสภาวะการขาดสภาพ
คล่องทางธุรกิจในตอนนั้น ณ จุดนี้เองเป็นจุดพลิกผันที่ท าให้บริษัทเติบโตแบบก้าวกระโดดเพราะ
สามารถลดต้นทุนการผลิตลงได้จ านวนมาก ท าให้บริษัทมีความสามารถในการแข่งขันสูงขึ้น ประกอบ
กับวิสัยทัศน์และความสามารถของผู้บริหารแบบต่อเนื่อง ท าให้เป็นผู้น าการเติบโตของตลาดเป็นเวลา
หลายปีติดต่อกัน ทั้งยังมีผลประกอบการที่ดี ท าให้ผู้ถือหุ้นพร้อมที่จะสนับสนุนนโยบายต่าง ๆ เพ่ือ
สร้างความแข็งแกร่ง มั่นคงและเติบโตให้กับบริษัทตามที่ผู้บริหารระดับสูงได้เสนอไป ไม่ว่าจะเป็นการ
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ลงทุนในส่วนของการวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ส่วนของเทคโนโลยีการผลิตอันทันสมัยเพ่ือรองรับ
การผลิตที่เติบโตอย่างต่อเนื่อง การมีจ านวนพนักงานเพ่ิมขึ้นกว่าสิบเท่าตัว รวมทั้งเน้นในเรื่องการ
พัฒนาบุคลาการในหลาย ๆ ด้าน หลังจากเดือนสิงหาคม 2546 บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศ
ไทย) จ ากัด ได้เข้ามาซื้อกิจการของบริษัท ฮิตาชิ โกลบอล สตอเรจ เทคโนโลยีส์ (ประเทศไทย) จ ากัด 
ทั้งหมด และเข้ามาด าเนินงานต่อโดยผลิตภัณฑ์ของบริษัทยังคงเหมือนเดิม แต่จากเดิมที่ขายให้กับ
กลุ่มลูกค้าบริษัทอ่ืน ๆ ก็จะผลิตเพ่ือส่งให้กับบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด เท่านั้น 
โดยมีการจ้างงานพนักงานเกือบทั้งหมดต่อไป มีการนับอายุงานต่อเนื่อง แต่ปรับเปลี่ยนเงื่อนไขในการ
จ้างงานให้เหมือนกับ บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด โดยลดสวัสดิการบางส่วนลงจาก
เดิม นอกจากนั้น บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด สาขาบางปะอิน ได้มีการปรับเปลี่ยน
นโยบายการบริหารต่าง ๆ รวมถึง การเปลี่ยนตัวผู้บริหารใหม่มีโครงสร้างขององค์การเปลี่ยนแปลงไป
จากเดิมเปลี่ยนแปลงวิธี และขั้นตอนการท างานรวมถึงสภาพแวดล้อมในการท างานต่าง ๆ เพ่ือเป็นไป
ตามนโยบายของบริษัท และเพ่ือให้สอดคล้อง กับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไปในปี 2550 บริษัท เวส
เทิร์น ดิจิตอล (คอร์ปอเรชั่น) จ ากัด ได้เข้าซื้อกิจการของ บริษัท โคแม็ก อินคอร์ปอเรท จ ากัด อีก
ธุรกิจหนึ่งซึ่งอยู่ในฐานะผู้ผลิตและจ าหน่ายชิ้นส่วนต้นน้ าให้กับกลุ่ม บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล มาตั้งแต่
ปี 2526 ซึ่งก็คือแผ่นเก็บข้อมูลแบบแถบแม่เหล็ก ซึ่งมีฐานการผลิตอยู่ที่ประเทศมาเลเซีย แต่ยังคงใช้
ชื่อเดิมคือบริษัท โคแม็ก อินคอร์ปอเรท จ ากัด จนถึงปัจจุบันจากการควบรวมกิจการครั้งนี้ท าให้กลุ่ม  
บริษัท เวสเทิร์นดิจิตอลมีความสามารถในการที่จะลดต้นทุนลง ส่งผลให้กลุ่มบริษัทอยู่ในต าแหน่งที่
ได้เปรียบคู่แข่งรายอ่ืนหลายราย  เนื่องจากธุรกิจประเภทนี้เป็นธุรกิจที่มีการแข่งขันกันทางด้าน
การตลาดสูง มีการปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีใหม่ ๆ อย่างตลอดเวลาและต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถแข่งขัน
กับคู่แข่งในธุรกิจประเภทเดียวกันทั้งในระดับประเทศและภายนอกประเทศ เทคโนโลยีต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างตลอดเวลาและอย่างต่อเนื่องและในสภาพการณ์ที่มีการแข่งขันกันอย่างรุนแรงกับ
องค์การอ่ืน ๆ ที่มีลักษณะธุรกิจประเภทเดียวกัน เพ่ือสามารถได้ ส่วนแบ่งทางการตลาด ในธุรกิจ
ประเภทนี้มากที่สุด ในปัจจุบันฐานผลิตในไทยเหลือผู้ผลิตรายใหญ่ 2 กลุ่ม คือ กลุ่มเวสเทิร์นดิจิตอล 
และกลุ่มซีเกท ท าให้กลุ่มทุนข้ามชาติต้องปรับตัวเพ่ือกระจายความเสี่ยง โดยระยะยาวต้องปรับกล
ยุทธ์น าเทคโนโลยีชั้นสูงมาผลิต สืบเนื่องจากก่อนหน้านี้ บริษัทผู้ผลิต ฮาร์ดดิสก์ไดรฟ์ (Hard Disk 
Drive : HDD) รายใหญ่ของโลก ต่างลงทุนสร้างฐานการผลิตในประเทศไทยเกือบทั้งหมด อาทิเช่น 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (WD), ซีเกท ( Seagate), โตชิบา และฮิตาชิ ท าให้ประเทศไทยกลายเป็นฐานการ
ผลิตฮาร์ดดิสก์ไดรฟ์อันดับหนึ่งของโลก แต่ต้องสะดุดลงในช่วงที่ไทยเผชิญกับมหาอุทกภัยปลาย      
ปี 2554 โรงงานหลายแห่งถูกน้ าท่วม เช่น โรงงานผลิตของ WD ในแผนกการผลิตชั้นที่ 1 ในนิคม
อุตสาหกรรมบางปะอินจังหวัดพระนครศรีอยุธยา และโรงงานที่ตั้งอยู่ในสวนอุตสาหกรรมนวนคร 
และโตชิบา ซึ่งตั้งโรงงานอยู่ในสวนอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี โดยผลกระทบที่เกิดขึ้นเป็น



32 

 

ช่วงเดียวกับที่ประเทศไทยต้องเผชิญกับผลต่อเนื่องจากวิกฤติเศรษฐกิจโลกด้วยท าให้จ านวนการสั่งซื้อ
กลุ่มอิเล็กทรอนิกส์และชิ้นส่วนจากสหรัฐอเมริกาและประเทศในโซนยุโรปมีค าสั่งซื้อลดลง ความ
ต้องการฮาร์ดดิสก์ไดรฟ์มีแนวโน้มลดลงหรือไม่เติบโตเป็นครั้งแรกในรอบ 10 ปี โดยสาเหตุผลกระทบ
ที่เกิดขึ้นในขณะนี้ส่วนใหญ่มาจากผลกระทบหลัก 3 ส่วน คือ  1) จากผลต่อเนื่องของวิกฤติเศรษฐกิจ
โลกท่ีท าให้ค าสั่งซื้อฮาร์ดดิสก์ไดรฟ์ลดลง  2) ปลายปี 2554 ฐานผลิตที่ส าคัญของไทยถูกน้ าท่วมหนัก 
ท าให้การสั่งซื้อของอิเล็กทรอนิกส์และชิ้นส่วนได้รับผลกระทบทันที ท าให้คู่ค้าหันไปซื้อสินค้าจากฐาน
ผลิตอ่ืนแทนจนถึงขณะนี้คู่ค้าบางรายยังไม่กลับมาสู่ภาวะปกติ  3) การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีที่
ไปเร็วมาเร็ว โดยสินค้าบางอย่างไม่ได้ใช้ฮาร์ดดิสก์ไดรฟ์ เช่น โทรศัพท์มือถือ หรือแท็บเลต ที่ตลาด
ก าลังเติบโต มีหน่วยเก็บความจ าเป็นเอสดี การ์ด  ส่วนกลุ่มที่ใช้ฮาร์ดดิสก์จะเป็นโน้ตบุ๊ก คอมพิวเตอร์
ตั้งโต๊ะที่ใช้ฮาร์ดดิสก์ไดรฟ์จ านวนมาก แต่ตลาดกลุ่มนี้ไม่โตแบบที่ผ่านมาส่งผลกระทบต่อเนื่อง ท าให้
ไม่มีการขยายตัวของตลาดฮาร์ดดิสก์ไดรฟ์ ในปี 2556 เปรียบเทียบกับในอดีตจะมีการเติบโตสูงตั้งแต่ 
10-15% ต่อปี ทั้งนี้หากพิจารณาจากตัวเลขการเติบโตของตลาดฮาร์ดดิสก์ไดรฟ์ในช่วงไตรมาส
สุดท้ายปี 2555 พบว่ามีปริมาณ 140 ล้านชิ้นต่อไตรมาส เปรียบเทียบช่วงก่อนน้ าท่วมมีปริมาณ
ฮาร์ดดิสก์ไดรฟ์ในตลาดโลก170-180ล้านชิ้นต่อไตรมาส หรือต่อปีมีปริมาณ 600-700 ล้านชิ้น ใน
จ านวนนี้จะเป็นฮาร์ดดิสก์ไดรฟ์ที่มาจากฐานการผลิตในประเทศไทย 40 -50% โดยผู้หลัก 3 รายคือ 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (WD) ,ซีเกท และโตชิบา ส่งออกให้ตลาดโลกราว 40% และมียอดการส่งออกกว่า 
12,000 ล้านดอลลาร์สหรัฐฯต่อปี แต่ปีนี้ฐานการผลิตฮาร์ดดิสก์ไดรฟ์ในไทยจะเหลือผู้ผลิตรายใหญ่อยู่
เพียง 2 กลุ่มคือ  1. เวสเทิร์นดิจิตอลที่รวมตัวกับฮิตาชิไปก่อนหน้านี้  2. ซีเกท ที่เข้าซื้อกิจการของ 
"ซัมซุง" ท าให้การผลิตฮาร์ดดิสก์ไดรฟ์ในไทยเหลือผู้ผลิตหลักเพียง 2 แบรนด์  โดยภาพรวมของตลาด
ฮาร์ดดิสก์ไดรฟ์โลกก่อนน้ าท่วม เวสเทิร์น ดิจิตอลครองส่วนแบ่ง 30% ซีเกท 30% ฮิตาชิ 18% โตชิ
บา 11% และ ซัมซุง ราว 10% (หนังสือพิมพ์ฐานเศรษฐกิจ ปีที่ 32 ฉบับที่ 2 ,809  วันที่   13 - 
16  มกราคม พ.ศ. 2556) ส าหรับในภาพรวมมูลค่าการส่งออก ฮาร์ดดิสไดร์ ในประเทศไทย มีมูลค่า
การส่งออกในปี 2559 เป็นจ านวนเงิน 173,547.1 ล้านบาท (มกราคม 2559 - กันยายน 2559) ซึ่ง
เมื่อเปรียบเทียบกับ ปี 2558 ซึ่งเป็นจ านวนเงิน 138,958.12 ล้านบาท เห็นได้ว่าขยายตัวขึ้น 24.89%  
(ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ส านักงานปลัดกระทรวงพาณิชย์ โดยความร่วมมือจาก
กรมศุลกากร : พฤศจิกายน 2559) ระยะยาวมองว่าอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในประเทศไทยจะต้อง
มาปรับกลยุทธ์ใหม่เพ่ือรักษาฐานการผลิตกลุ่มนี้ให้อยู่กับประเทศไทยต่อไป โดยกลยุทธ์ที่ส าคัญคือ
การน าเทคโนโลยีขั้นสูงเข้ามาผลิต ก็จะเกิดความท้าทายเพราะเทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา โดยใช้แรงงานที่มีทักษะมากขึ้นซึ่งตรงนี้จะเกิดขึ้นได้ก็ต้องอาศัยความร่วมมือระหว่าง
ภาครัฐ ภาคเอกชน และการศึกษา รวมถึงการให้ความส าคัญกับระบบซัพพลายเชน (Supply Chain) 
ให้เข้มแข็งขึ้น  



33 

 

 2.4.2  สวัสดิการ 
   บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด มีความเชื่อว่า สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน และสวัสดิการที่ดี เป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างสรรค์เทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่มีความก้าวหน้า ด้วย
เหตุนี้ บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด จึงให้ความส าคัญกับการจัดหา อุปกรณ์ อ านวย
ความสะดวก อีกทั้งจัดสรรสวัสดิการและสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ ให้แก่พนักงาน นอกเหนือจาก
ค่าตอบแทน ที่มีให้กับพนักงาน ตัวอย่าง เช่น สวัสดิการด้านการลาหยุดงาน เช่น ลาพักร้อน ลาป่วย 
ลาเพ่ือการศึกษา ลาคลอดบุตร ลาอุปสมบท ลาเพ่ือพิธีมงคลสมรส เป็นต้น รถรับ-ส่งพนักงาน ค่า
รักษาพยาบาล (รวมถึง สามี ภรรยา และบุตร) ตรวจสุขภาพประจ าปี กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ ประกัน
ชีวิตกลุ่ม กิจกรรม Happy Workplace  เป็นต้น 
   การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการแก่พนักงาน ได้แก่ 
   1.  บริษัทมีการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน โดย
มีการจัดการส ารวจค่าจ้างและสวัสดิการอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือเปรียบเทียบการเปลี่ยนแปลงของตลาด
ธุรกิจเดียวกันอยู่ตลอดเวลาเพื่อจูงใจทั้งพนักงานใหม่ที่จะจ้างงานและพนักงานปัจจุบัน 
   2.  การจ่ายโบนัสคงที่และโบนัสแปรผันแก่พนักงาน โดยพิจารณาผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานและผลประกอบการของบริษัทเป็นเกณฑ์ พนักงานจะได้รับการจ่ายโบนัสแปรผันไม่
เท่ากัน ซึ่งเป็นวิธีจูงใจให้พนักงานร่วมกันท างานให้บรรลุเป้าหมายส่วนของตนเองและของบริษัท 
   3.  กองทุนส ารองเลี้ยงชีพในอัตรา 6% โดยมีการจ่ายเงินผลประโยชน์ตามอายุการ
ท างานของพนักงาน เช่น เมื่อประสบการณ์การท างานครบ 5 ปี พนักงานจึงจะมีสิทธิได้รับเงินสมทบ
จากบริษัทถึง 100% เมื่อลาออก เพ่ือเป็นการส่งเสริมการออมและจูงใจพนักงานให้ท างานกับบริษัท
นาน ๆ  
   4.  ประกันชีวิตและค่ารักษาพยาบาลส าหรับพนักงานยามเจ็บป่วย 
   5.  ก าหนดวันลาพักผ่อนประจ าปีและลาอ่ืน ๆ ส าหรับพนักงาน รวมถึงให้ลาเพ่ือ
เตรียมคลอดได้ซึ่งมีจ านวนวันลาได้มากกว่าที่กฎหมายก าหนด 1 เดือน รวมลาคลอดได้ทั้งหมด         
4 เดือน 
   6.  ชุดพนักงาน ส าหรับพนักงานระดับปฏิบัติการ 
   7.  บริการข้าวสวยฟรีแก่พนักงาน พร้อมบริการจ าหน่ายอาหารราคาถูกในบริเวณ
โรงอาหารของบริษัท 
   8.  เงินช่วยเหลือพนักงานกรณีประสบภัยพิบัติ เพลิงไหม้ น้ าท่วม เป็นต้น 
   9.  บริการรถ รับ-ส่ง พนักงาน เพ่ืออ านวยความสะดวกในการเดินทาง 
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 2.4.3  ค่านิยมของบริษัท 
   วิสัยทัศน์ (Vission)  บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด จะเป็นผู้น า
ทางด้านคุณภาพของโลกในด้านผลิตภัณฑ์ การบริการเทคโนโลยีและการด าเนินธุรกิจ เราจะมี
พนักงานยอดเยี่ยมระดับโลก มีการค้าที่ยั่งยืนกับลูกค้าของเรากับผู้ผลิตสินค้าให้เราและกับชุมชน 
รวมทั้งจะตอบแทนรายได้ท่ีดีให้กับผู้ถือหุ้นของบริษัท 
   ภารกิจ (Mission)  บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด จะท าให้เกิด
ความพึงพอใจต่อความต้องการของลูกค้า โดยการจัดหาผลิตภัณฑ์และบริการที่ดีระดับโลก เราจะท า
ให้ภารกิจนี้ส าเร็จลงได้โดยการสร้างคนและลงทุนทางด้านเทคโนโลยี เพ่ือที่จะท าให้สามารถด าเนิน
ธุรกิจอย่างมีผลก าไรและเป็นธรรม 
   ด้านงาน  ประกอบด้วย  1. แสดงความมุ่งมั่นเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ที่ดีเลิศ (Show 
Determination to Achieve Excellent Result) รับผิดชอบต่อการท างานให้บรรลุเป้าหมายและ
แสดงความมุ่งมั่นที่จะบรรลุถึงเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้  2. มุ่งเน้นด้านตลาด (Focus on the Market) 
บรรลุสถานะที่มีความได้เปรียบโดยเอาความเข้าใจในเรื่องสภาพแวดล้อมมาใช้กับกิจกรรมทางธุรกิจ
ทุกประเภท  3. ค้นหาวิธีการที่ ดีกว่า (Find Better Way) เพ่ือท าให้กระบวนการท างาน มี
ประสิทธิภาพสูงสุดโดยปรับปรุงวิธีการท างานให้เร็วขึ้น ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้นเมื่อ
มีการท างานประสานกับผู้อื่น 
   ด้ านคน   ป ระกอบด้ วย   1 . มุ่ งห วั งป ระสิ ท ธิภ าพสู งสุ ด  (Demand Top 
Performance) มุ่งม่ันท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและมีมาตรฐานการปฏิบัติงานที่สูง เป็นแบบอย่าง
ที่ดี บอกถึงความคาดหวังและด าเนินการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้ประสบความส าเร็จ   
2. จูงใจให้เกิดความมุ่งมั่นในการท างาน (Inspire Commitment) กระตุ้นพนักงานให้มีความมุ่งมั่น
และผูกพันทั้งต่อหน้าที่และต่อบริษัท จูงใจผู้คนและกระตุ้นเขาให้มีผลปฏิบัติงานที่ดีเลิศโดยใช้ความ
เข้ า ใจ ใน เรื่องของคน   3 . พัฒ นาตนเองและผู้ อ่ืน  (Develops Self and Other) ยกระดับ
ความสามารถขององค์กรโดยการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 2.4.4  การจัดกิจกรรมเพื่อสร้างความสุขและความสัมพันธ์อันดีในหมู่พนักงาน 
   1.  กิจกรรม 6 ส. สะสาง สะดวก สะอาด สร้างมาตรฐาน/ สุขลักษณะ สร้างวินัย/ 
นิสัย ส่งเสริมความปลอดภัย ซึ่งเป็นกิจกรรมที่มุ่งให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วม เรียนรู้ในการท างาน
เป็นทีมและพัฒนาอย่างต่อเนื่องผ่านกิจกรรมกลุ่มย่อย (6S Smart Group Activity) โดยไม่ปิด
ความคิดสร้างสรรค์ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพการท างานและความปลอดภัย สร้างความพึงพอใจให้
ผู้เกี่ยวข้อง 
   2.  จัดกิจกรรมตามวัฒนธรรมประเพณี และกิจกรรมเพ่ือสังคมเป็นประจ า เช่น การ 
ท าบุญตักบาตร การถวายกฐิน ผ้าป่า เลี้ยงอาหารเด็กก าพร้า เยี่ยมบ้านพักคนชรา เพ่ือให้พนักงานมี 
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ส่วนร่วมในการช่วยเหลือสังคมร่วมกับบริษัท 
   3.  บริการห้องอาหาร อินเตอร์เน็ตคาเฟ่ และร้านสะดวกซื้อส าหรับพนักงาน 
   4.  บริการห้องคาราโอเกะ เพ่ือการพักผ่อนหย่อนใจของพนักงาน 
   5.  การจัดฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานอย่างต่อเนื่องทั้งภายในและภายนอกบริษัท  
   6.  กิจกรรมส่งเสริมความสุขในที่ท างาน (Happy Workplace) เพ่ือให้พนักงานได้
ท ากิจกรรมดี ๆ ร่วมกันเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีซึ่งประกอบด้วย 
   Happy Body (สุขภาพดี) มีสุขภาพแข็งแรงทั้งกายและจิตใจ เช่น เต้นแอโรบิคหลัง
เลิกงาน ฉีดวัคซีนแก้ไข้หวัดใหญ่ฟรี และราคาพิเศษส าหรับครอบครัว 
   Happy Heart (น้ าใจงาม) มีน้ าใจเอ้ืออาทรต่อกันและกัน เช่น ร่วมบริจาคโลหิต 
เยี่ยมไข้พนักงาน ไถ่ชีวิตโคกระบือ ช่วยเหลือผู้ประสบภัยพิบัติ ยกย่องพนักงานต้นแบบ 
   Happy Money (ปลอดหนี้) มีเงินรู้จักเก็บรู้จักใช้ไม่เป็นหนี้ เช่น สหกรณ์ออมทรัพย์ 
รณรงค์ใช้เงินอย่างฉลาด 
   Happy Relax (ผ่อนคลาย) รู้จักผ่อนคลายต่อสิ่งต่าง ๆ ในการด าเนินชีวิต เช่น 
สร้างห้องคาราโอเกะ ประกวดร้องเพลง งานรื่นเริงตามเทศกาลต่าง ๆ จัดแข่งกีฬาเชื่อมไมตรี เป็นต้น 
   Happy Brain (หาความรู้) การศึกษาหาความรู้พัฒนาตนเองตลอดเวลาจากแหล่ง
ต่าง ๆ น าไปสู่การเป็นมืออาชีพและความมั่นคงก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน เช่น พัฒนาศักยภาพทาง
ปัญญาโดยจัด Coffee Talk ให้ความรู้แก่พนักงาน มีมุมหนังสือเพ่ือให้พนักงานได้ค้นหาความรู้ 
   Happy Soul (ทางสงบ) มีความศรัทธาในศาสนาและมีศีลธรรมในการด าเนินชีวิต 
เช่น กิจกรรมท าบุญไหว้พระ 9 วัด ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา กิจกรรมท าบุญตักบาตรในวันส าคัญ
ทางศาสนาต่าง ๆ เช่น วันพระ วันมาฆบูชา วันวิสาขบูชา วันอาสาฬหบูชา โดยบริษัทจะนิมนต์
พระสงฆ์มารับบิณฑบาตในบริษัทเป็นประจ า อีกทั้งโครงการฟังพระธรรมน าชีวิตกับ WD ธรรมะเดลิ
เวอรี่จาก พระมหาสมปอง ตาลปุตโต ธรรมะกตัญญูจากพระครูปลัดราชันย์ -พระมหาตุ้ยนุ้ย ธรรมะ
กตัญญูจากพระครูเกษมธรรมทัต วัดมเหยงคณ์ เป็นต้น 
   Happy Family (ครอบครัวดี) มีครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคง เช่น รณรงค์การเลี้ยง
ลูกด้วยนมแม่จัดตู้แช่น้ านมแม่กลับไปเลี้ยงลูกที่บ้าน ละเลิกสิ่งเสพย์ติด ฝึกอบรมการดูแลและการ
วางแผนครอบครัวให้ความรู้กับคุณพ่อคุณแม่มือใหม่ มีกิจกรรมส่งเสริมครอบครัว วันแม่ วันสงกรานต์ 
วันเด็ก 
   Happy Society (สังคมดี ) มีความรักสามัคคี เอ้ือเฟ้ือต่อชุมชน มีสังคมและ
สภาพแวดล้อมที่ดี เช่น การให้ความช่วยเหลือสังคม สถานรับเลี้ยงเด็กก าพร้าบ้าน เด็กอ่อนรังสิต 
จังหวัดปทุมธานี คุณตา คุณยาย ที่บ้านวาสนะเวศม์ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เด็ก ๆ ในโรงเรียน
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การศึกษาคนตาบอดและคนตาบอดพิการซ้ าซ้อน จังหวัดลพบุรี โครงการสร้างอาคารเรียนและจัดหา
คอมพิวเตอร์โรงเรียนบ้านน้ าลัด จังหวัดเชียงราย เป็นต้น  

2.4.5  มาตรฐานแรงงาน 
   1.  เสรีภาพในการสมัครใจท างาน ป้องกันการบีบบังคับ คุมขัง หรือแรงงานผูกมัด 
หรือนักโทษแรงงานที่ไม่สมัครใจจะไม่ถูกน ามาใช้ การท างานต้องเป็นไปตามความสมัครใจ และ
คนงานสามารถออกจากงานโดยแจ้งเหตุผลอันสมควร คนงานไม่จ าเป็นต้องมอบเอกสารทางราชการ 
พาสปอร์ต หรือใบอนุญาตการท างานเพ่ีอเป็นเงื่อนไขในการท างาน 
   2.  หลีกเลี่ยงการใช้แรงงานเด็ก โดยห้ามใช้แรงงานเด็กในทุกขั้นตอนการผลิตสินค้า 
เด็ก หมายถึงบุคคลท างานที่มีอายุต่ ากว่า 15 ปี (หรือ 14 ปี แล้วแต่กฎหมายของประเทศก าหนดไว้) 
หรือต่ ากว่าภาคศึกษาบังคับหรืออายุต่ ากว่าการจ้างงานของประเทศ ขึ้นอยู่กับว่าอันไหนมากกว่า การ
ใช้โรงงานเป็นสถานที่ของโครงการฝึกงานต้องปฏิบัติตามกฎหมายและกฎระเบียบที่ได้ก าหนดไว้ 
คนงานอายุ 18 ปี ไม่ควรท างานในสถานที่อันตรายและห้ามท างานในเวลากลางคืนโดยอ้างว่าเป็น
ความต้องการทางการศึกษา 
   3.  ชั่งโมงการท างาน จากการศึกษาของภาคธุรกิจแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่า
คนงานที่ตกอยู่ภายใต้ความเครียดส่งผลให้ ผลผลิตลดลง มีการเปลี่ยนงานอยู่บ่อยครั้งและเจ็บป่วย
เพ่ิมขึ้น การท างานแต่ละสัปดาห์ไม่ควรเกินเกณฑ์สูงสุดตามที่กฎหมายก าหนดไว้ ยิ่งไปกว่านั้นท างาน
ในหนึ่งสัปดาห์ไม่ควรเกิน 60 ชั่วโมง ต่อสัปดาห์ ซึ่งรวมถึงท างานล่วงเวลา ยกเว้นกรณีฉุกเฉินหรือ
สถานการณ์ท่ีไม่ปกติคนงานควรได้รับอนุญาตให้หยุดงานได้อย่างน้อยหนึ่งวันต่อหนึ่งสัปดาห์ 
   4.  ค่าจ้างและสวัสดิการต่าง ๆ ค่าชดเชยที่จ่ายให้กับคนงานควรปฏิบัติตาม
กฎหมายที่เกี่ยวกับค่าจ้างรวมไปถึงกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับค่าจ้างขั้นต่ า ค่าล่วงเวลา และสวัสดิการ
ต่างที่ควรได้รับ ในการปฏิบัติตามกฎหมายท้องถิ่นคนงานควรจะได้รับค่าชดเชยในการท างานล่วงเวลา 
ค่าจ้างต้องได้มากกว่าอัตราค่าจ้างต่อชั่วโมงปกติ การลงโทษไม่ควรลงโทษคนงานด้วยวิธีหักค่าจ้าง 
โดยทั่วไปคนงานจะได้รับค่าจ้างตามเวลาที่ก าหนดไว้โดยการจ่ายเป็นเช็ค หรือเอกสารที่คล้ายคลึงกัน 
   5.  ความมีมนุษยธรรม จะไม่มีการลงโทษอย่างรุนแรงไร้มนุษยธรรม รวมถึงการ
คุกคามทางเพศ การล่วงละเมิดทางเพศ การเฆี่ยนตี การบังคับด้านจิตใจหรือการลงโทษทางร่างกาย 
ด่าทอคนงานหรือใช้วิธีข่มขู่ คุกคาม 
   6.  ห้ามเลือกปฏิบัติ ผู้เข้าร่วมควรยอมรับให้สถานประกอบการที่ปราศจากการ
คุกคาม และเลือกปฏิบัติที่ผิดกฎหมาย บริษัทไม่ควรน าการเลือกปฏิบัติมาใช้เช่นเรื่อง เชื้อชาติ 
สัญชาติ สีผิว อายุ เพศ ความเบี่ยงเบนทางเพศ เผ่าพันธุ์ คนพิการ คนท้อง ศาสนา การเมือง สมาชิก
สหภาพแรงงาน หรือ สถานภาพสมรส หรือในการว่าจ้างงาน และการปฏิบัติในการท างาน เช่น การ
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เลื่อนต าแหน่ง การให้รางวัล และส่งเสริมการฝึกอบรมนอกจากนั้นคนงานหรือคนที่ก าลังจะเข้าท างาน 
ไม่ควรน าผลการตรวจร่างกายมาใช้ในการเลือกปฏิบัติ 
   7.  เสรีภาพในการสมาคม การสื่อสารที่เปิดกว้างและความสัมพันธ์โดยตรงระหว่าง
คนงานกับผู้บริหาร จะเป็นหนทางที่ดีที่สุดในการแก้ปัญหาในที่ท างานและเสริมประเด็นที่ขาดหายไป 
ผู้เข้าร่วมจะต้องเคารพสิทธิของคนงานตามกฎหมายท้องถิ่นที่ได้ก าหนดไว้ในการรวมตัวกันอย่างเสรี 
ด้วยความสมัครใจ การเข้าร่วมหรือมีตัวแทนโดยองค์กรของผู้ใช้แรงงาน ในการเข้าร่วมและไม่เข้าร่วม
ในสหภาพแรงงาน และการเจรจาต่อรองตามความสมัครใจ ตามที่กฎหมายได้ก าหนดไว้ คนงานที่
ได้รับเลือกเป็นตัวแทนคนงาน ไม่ควรถูกเลือกปฏิบัติ และการเข้าถึงผู้บริหารและเพ่ือนคนงานในการ
ท างานเป็นตัวแทนของ พวกเขา คนงานสามารถท างานได้อย่างเปิดเผยกับฝ่ายบริหารในเรื่องสภาพ
การจ้าง โดยปราศจากความหวาดกลัว การถูกลงโทษ คุกคาม หรือข่มขู่ ดังที่กล่าวได้ว่าสิทธิคนงาน
จะต้องถูกเคารพตามที่กฎหมายท้องถิ่นก าหนดไว้ อย่างไรก็ตาม สิทธิขั้นพ้ืนฐานในการสื่อสารควรถูก
เปิดกว้าง ความสัมพันธ์โดยตรงและความมีมนุษยธรรม และการปฏิบัติที่เท่าเทียมกัน ต้องได้รับการ
เคารพ แม้ว่าประเทศนั้น ๆ จะไม่มีกฎหมายคุ้มครองที่ดี สถานประกอบการที่ตัวแทนของคนงานและ
การยื่นข้อเรียกร้องถูกปิดกั้นโดยกฎหมาย ผู้เข้าร่วมจะเป็นผู้ส่งเสริมให้เกิดการสื่อสารที่เปิดกว้างและ
สร้างความสัมพันธ์โดยตรงระหว่างลูกจ้างกับนายจ้างเพ่ือเป็นทางเลือกให้เกิดสิทธิแรงงาน ความ
ต้องการ และความเห็นต่าง ๆ ถูกน ามาปฏิบัติให้เป็นไปตามความเหมาะสม 
 2.4.6  สุขภาพและความปลอดภัย 
   1.  ความปลอดภัยในการท างาน คนงานที่ท างานเสี่ยงต่ออันตราย (ตัวอย่างเช่น 
สายไฟฟ้าและแหล่งพลังงานอ่ืน ๆ ยานพาหนะและอันตรายจากที่สูง) จะต้องถูกควบคุมผ่านการ
ออกแบบที่เหมาะสม โดยฝ่ายวิศวกรและแผนกควบคุมการบริหารเพ่ือสร้างมาตรการการป้องกันการ
ซ่อมแซมบ ารุงและขั้นตอนการท างานที่ปลอดภัย หากไม่สามารถควบคุมอันตรายได้อย่างเพียงพอกับ
สิ่งที่กล่าวมานั้น คนงานจะต้องได้รับเครื่องมือในการป้องกันตัวเองอย่างเหมาะสม คนงานไม่ควรถูก
ลงโทษหากหยิบยกประเด็นความปลอดภัยขึ้นมาพูด 
   2.  การเตรียมรับมือกับเหตุการณ์ฉุกเฉิน เหตุการณ์ฉุกเฉินและเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น
ต้องถูกหยิบยกขึ้นมาและวิเคราะห์และลดผลกระทบลงโดย น าแผนฉุกเฉินมาใช้และขั้นตอนรับมือ
รวมทั้งแจ้งเหตุฉุกเฉิน การเตือนล่วงหน้าให้คนงานทราบและขั้นตอนการหนีภัย ฝึกอบรมซ้อมหนีภัย 
มีสัญญาณเตือนภัยและเครื่องมือดับเพลิงที่เพียงพอ ทางหนีภัยที่เหมาะสมและมีแผนกู้ภัย 
   3.  บาดเจ็บและเจ็บป่วยจากการท างาน ขั้นตอนและระบบจะถูกก าหนดขึ้นมาเพ่ือ
ติดตามและรายงานเกี่ยวกับการบาดเจ็บและเจ็บป่วยจากการท างานรวมถึงกฎระเบียบต่าง ๆ อาทิ 
เช่น a) กระตุ้นให้คนงานแจ้งเรื่อง b) แบ่งประเภทและบันทึกกรณีบาดเจ็บ และป่วย c) จัดให้มีชุด
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ปฐมพยาบาลที่เพียงพอ d) ตรวจสอบสาเหตุน ามาตรการแก้ไขมาใช้เพ่ือก าจัดสาเหตุต่าง ๆ e) อ านวย
ความสะดวกให้คนงานอย่างเหมาะสม 
   4.  อาชีวอนามัยในสถานที่ประกอบการ คนงานที่ท างานเกี่ยวกับสารเคมี เชื้อโรค
หรือสารพิษ จะต้องได้รับการชี้ชัด วิเคราะห์และควบคุมได้ เมื่อสารพิษไม่สามารถควบคุมอย่างได้ผล
ฝ่ายวิศวกรรมและฝ่ายจัดการ คนงานจะต้องได้รับเครื่องมือในการป้องกันตัวเองอย่างเหมาะสม  
   5.  งานที่ต้องใช้แรงงานหนัก คนงานที่ต้องใช้ก าลังในการผลิตสินค้า รวมถึงคนงาน
ที่ต้องยกของหนัก ยืนนาน ๆ และท างานซ้ าซากอย่างเดียว หรือใช้ก าลังในสายการผลิต คนงาน
จะต้องได้รับการน าประเด็นการท างานหยิบยกขึ้นมาวิเคราะห์และควบคุม 
   6.  การควบคุมความปลอดภัยในการใช้เครื่องจักร ต้องสร้างเครื่องป้องกันที่
เหมาะสมในการควบคุมเครื่องจักรขณะท างาน 
   7.  หอพักและโรงอาหาร ต้องมีสุขาที่สะอาด น้ าดื่มเพียงพอ การเตรียมและปรุง
อาหารที่ถูกสุขลักษณะและมีที่จัดเก็บสิ่งของ หอพักส าหรับคนงานถูกจัดสรรโดยผู้เข้าร่วมหรือตัวแทน
คนงาน ต้องสะอาดปลอดภัย มีทางหนีไฟและมีอุณหภูมิและระบบระบายอากาศที่เหมาะสมและไม่
แออัด 
 2.4.7  การรักษาสภาพแวดล้อม 
   1.  สภาพแวดล้อมที่ต้องได้รับการอนุญาตทั้งหมด โดยสิ่งแวดล้อมที่จ าเป็นต้องมี
ใบอนุญาตทั้งหมด (เช่น การตรวจสอบการทิ้งของเสีย) และการลงทะเบียนจะต้องมีใบอนุญาต และ
ต้องมีอายุและการปฏิบัติงาน และการท ารายงานจ าเป็นต้องมีการติดตามผล 
   2.  การป้องกันการทิ้งมลภาวะและการลดจ านวนลง ของเสียทุกชนิดรวมทั้งน้ าและ
พลังงาน ควรถูกลดหรือถูกขจัดแหล่งที่มาหรือการปฏิบัติต่าง ๆ เช่นปรับปรุงขบวนการผลิต ซ่อม
บ ารุง และโรงงานที่ผลิตสินค้า การใช้วัสดุทดแทนการอนุรักษ์ และการน ามาใช้อีก 
   3.  สารพิษ สารเคมีและสารพิษอ่ืน ๆ ที่ก่ออันตราย หากปล่อยเข้าสู่สภาพแวดล้อม
จะต้องหยิบยกขึ้นมาและถูกน ามาจัดการเพ่ือสร้างความมั่นใจว่ามันถูกควบคุมอย่างปลอดภัย เช่น 
การขนย้ายการจัดเก็บ การน าไปใช้อีก และการน าไปทิ้ง 
   4.  การทิ้งน้ าเสียและขยะ น้ าเสียและขยะที่เกิดจากการผลิตสินค้า กระบวนการ
ผลิตของเสียที่ได้จากโรงงานจะต้องถูกตรวจสอบ ควบคุม และน ามาบ าบัดตามข้อตกลงก่อนที่จะถูก
น ามาปล่อยหรือน ามาท้ิง 
   5.  การปล่อยอากาศเสีย การปล่อยอากาศเสียของสารพิษ ละอองของเหลว สารกัด
กร่อน ฝุ่นละอองสารเคมีที่ท าลายโอโซนและควันพิษที่ได้จากกระบวนการผลิตจะต้องถูกหยิบยกขึ้น
มา ถกูตรวจสอบถูกควบคุม และบ าบัดตามข้อตกลงก่อนจะน าไปทิ้ง  
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   6. การควบคุมส่วนประกอบของสินค้า ต้องปฏิบัติตามกฎหมายและกฎเกณฑ์ต่าง ๆ 
ที่มีผลบังคับใช้ในเรื่องของการห้ามและควบคุมการใช้ส่วนประกอบพิเศษของสินค้า ลักษณะเฉพาะ
ของสินค้ารวมถึงกฎหมายเกี่ยวกับการติดฉลากและกฎเกี่ยวกับการน าของเก่ามาใช้ใหม่ และการทิ้ง
ของเสีย ผู้เข้าร่วมจะต้องปฏิบัติตามขั้นตอนต่าง ๆ ที่ได้ตกลงไว้กับลูกค้าโดยเฉพาะเรื่ องการควบคุม
มลพิษตามหัวข้อที่ก าหนดไว้ 
 
2.5  งานวิจัยภายในประเทศ และต่างประเทศที่เกี่ยวข้อง 
 2.5.1  งานวิจัยภายในประเทศ 
   พรเทพ มาลัย (2555) ท าการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานใน
โรงงานนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ โดยใช้ตัวชี้วัดระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานแบ่ง
ออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านร่างกาย 2. ด้านจิตใจ 3. ความสัมพันธภาพทางสังคม  4. ด้าน
สิ่งแวดล้อม 5. ด้านจิตวิญญาณ  6. ด้านความมั่นคงในชีวิต ข้อมูลที่ ใช้ในการศึกษาได้มาจาก
แบบสอบถามพนักงาน จ านวน 583 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง และท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ความถี่ ร้อยละค่าเฉลี่ย และวิเคราะห์ปัจจัยส่วน
บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุการท างาน ระดับรายได้ ระดับพนักงาน 
และหนี้สิน  พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการและระดับบังคับบัญชา ทั้ง 
6 ด้าน และค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการท างานรวมทั้ง 6 ด้านของพนักงานระดับปฏิบัติการและระดับ
บังคับบัญชามีค่าคุณภาพชีวิตปานกลางเหมือนกัน และเมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการจะพบว่าล าดับที่  1 คือ ตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการท างานด้าน
สิ่งแวดล้อม และ ด้านจิตวิญญาณ เป็นล าดับสุดท้าย ส าหรับพนักงานระดับบังคับบัญชาจะพบว่า
ล าดับที ่1 คือ ตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการท างานด้านสิ่งแวดล้อม และ ด้านความม่ันคงในชีวิต เป็นล าดับ
สุดท้ายผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานกับ
ระดับคุณชีวิตในหมวดต่าง ๆ โดยใช้การทดสอบไคสแควร์ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่  0.05 ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ พบว่า เพศมีความสัมพันธ์กับระดับคุณภาพชีวิตในหมวดด้านจิตใจ อายุมี
ความสัมพันธ์กับระดับคุณภาพชีวิตในหมวดด้านสิ่งแวดล้อมและหมวดด้านจิตวิญญาณ สถานภาพ
สมรสมีความสัมพันธ์กับระดับคุณภาพชีวิตในหมวดด้านจิตวิญญาณ ระดับการศึกษามีความสัมพันธ์
กับระดับคุณภาพชีวิตในหมวดด้านสิ่งแวดล้อม หนี้สินมีความสัมพันธ์กับระดับคุณภาพชีวิตในหมวด
ด้านสัมพันธภาพทางสังคมและหมวดของความมั่นคงในชีวิต ส าหรับรายได้และอายุการท างานไม่มี
ความสัมพันธ์กับระดับคุณภาพชีวิตในทุกหมวด ส าหรับพนักงานระดับบังคับบัญชา อายุมี
ความสัมพันธ์กับระดับคุณภาพชีวิตในหมวดด้านความมั่นคงในชีวิต ระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับ
ระดับคุณภาพชีวิตในหมวดด้านจิตวิญญาณ รายได้มีความสัมพันธ์กับระดับคุณภาพชีวิตในหมวดด้าน
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ความมั่นคงในชีวิต อายุการท างานมีความสัมพันธ์กับระดับคุณภาพชีวิตในหมวดด้านสัมพันธภาพทาง
สังคม และหมวดด้านสิ่งแวดล้อม และหมวดด้านความมั่นคงในชีวิต ส าหรับเพศ สถานภาพสมรส 
และหนี้สิน ไม่มีความสัมพันธ์กับระดับคุณภาพชีวิตในทุกหมวด 
   มณฑกานต์ อุดมศรีรัตน์ (2555) ท าการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงาน บริษัท นพดลพานิช จ ากัด ศึกษาพบว่า พนักงาน มีคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานในระดับมากคือ ด้าน
สัมพันธภาพสังคม รองลงมาคือ ด้านจิตใจ ด้านร่างกาย ด้านจิตวิญญาณ ด้านสิ่งแวดล้อม และปัจจัย
ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานในระดับปานกลาง คือ ด้านความมั่นคงในชีวิต จากการศึกษา
วิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน พบว่า อายุ
และระดับการศึกษาที่ต่างกัน มีความคิดเป็นในปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตไม่แตกต่างกัน แต่เพศที่
ต่างกัน มีความคิดเห็นในปัจจัยด้านร่างกาย ด้านจิตใจ และด้านสิ่งแวดล้อมแตกต่างกัน  สถานภาพที่
ต่างกัน มีความคิดเห็นในปัจจัยด้านจิตวิญญาณแตกต่างกัน แผนกงาน/ฝ่ายที่ต่างกัน มีความคิดเห็นใน
ปัจจัยด้านร่างกาย ด้านจิตใจ ด้านสัมพันธภาพทางสังคม ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านจิตวิญญาณ ด้านความ
มั่นคงในชีวิต และคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมแตกต่างกัน รายได้ เฉลี่ ยต่อเดือนที่ต่างกัน มี
ความคิดเห็นในปัจจัยด้านร่างกาย ด้านจิตใจ ด้านสัมพันธภาพทางสังคม ด้านจิตวิญญาณ ด้านความ
มั่นคงในชีวิต และคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมแตกต่างกัน และระยะเวลาการท างานที่ต่างกันมี
ความคิดเห็นในปัจจัยด้านร่างกาย ด้านจิตใจ ด้านสัมพันธภาพทาง สังคม ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านความ
มั่นคงในชีวิต และคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมแตกต่างกัน ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน กับคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมของพนักงาน พบว่า มีการแปรผัน
ตามกันในเชิงบวก โดยมีค่าความสัมพันธ์ (R) เท่ากับ 0.752 สามารถพยากรณ์คุณภาพชีวิตการท างาน
ในภาพรวมได้ ร้อยละ 56.5 ส่วนคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานอีก ร้อยละ 43.5 เป็นผลที่เกิด
จากด้านอ่ืน ๆ (และปัจจัยด้านจิตใจ ด้านสิ่งแวดล้อม และด้านความมั่นคงในชีวิต สามารถท านาย
คุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมได้ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยในแบบ คะแนนมาตรฐาน 

(β) เท่ากับ 0.181, 0.325 และ 0.237 ตามล าดับ) 
   ปณตรัฏฐ์ อุดมศรีรัตน์ (2555) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน 
บริษัท คิงส์ฟู้ด เอ็นเทอไพรซ์ จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบริษัท คิงส์ฟู้ด เอ็นเทอไพรซ์ จ ากัด 
มีคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.50 ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานในระดับมากคือ ด้านจิตใจ รองลงมาคือด้านร่างกาย ด้านสังคม และด้านจิตวิญญาณ 
และปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานในระดับปานกลาง คือ ด้านสิ่งแวดล้อมและด้านความ
มั่นคงในชีวิต จากการศึกษาวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงาน บริษัท คิงส์ฟู้ด เอ็นเทอไพรซ์ จ ากัด พบว่า เพศที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นในปัจจัยที่
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ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตไม่แตกต่างกัน แต่อายุและระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นในปัจจัย
ด้านจิตใจ ด้านจิตวิญญาณ และด้านความมั่นคงในชีวิต แตกต่างกัน รวมถึงสถานภาพที่แตกต่างกัน มี
ความคิดเห็นในปัจจัยด้านจิตวิญญาณ แตกต่างกัน และระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกันมีความ
คิดเห็นในปัจจัยด้านความมั่นคงในชีวิต แตกต่างกัน ส่วนแผนกงาน/ฝ่ายและรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่ 
ต่างกัน มีความคิดเห็นในคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมต่างกัน 
   ธนพล แสงจันทร์ (2555) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลคุณภาพชีวิตที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานผ่านความผูกพันของพนักงาน บริษัท ฟอลคอน ประกันภัย จ ากัด (มหาชน) โดยพบว่า
คุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพในการท างาน โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างาน ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน พบว่าเพศ 
อายุ และต าแหน่งงานในปัจจุบัน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือน พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ส่วนอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานพบว่ามีความสัมพันธ์ 
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
พบว่ามีความสัมพันธ์อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน พบว่ามีความสัมพันธ์อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
   รักชนก บูรฮานี (2555) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรบริษัท ดูอ้ิง
เวล อินเตอร์เนชั่นแนว จ ากัด ผลการวิจัยพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมทั้ง 8 ด้านมีระดับ
คุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลางซึ่งรายด้านพบว่าด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การ ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยถูกสุขลักษณะ ด้านสภาพแวดล้อมทางสังคมภายในที่ท างาน 
ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ด้านโอกาสการใช้และพัฒนาความสามารถ ด้านความ
มั่นคงและโอกาสในการเจริญเติบโต ด้านการปกป้องสิทธิของพนักงาน มีระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานอยู่ในระดับปานกลางและ ด้านการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรมมีระดับคุณภาพ
ชีวิตการท างานอยู่ในระดับน้อย ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า บุคลากรที่มีเพศ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายได้ต่อเดือน และอายุการปฏิบัติงาน มีคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
ส่วนที่มีอายุ และหน่วยงานแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีระดับ
นัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 
   ทศพร จิรกิจวิบูลย์ (2556) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานและแนวทางในการ
ปฏิบัติงานที่ดีที่มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจต่อพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
นคร จังหวัดชลบุรี วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและแนวทางในการปฏิบัติงานที่มี
ผลต่อการสร้างแรงจูงใจของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้คือพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
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การวิเคราะห์ข้อมูล เครื่องมือทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ สถิติเชิงพรรณนาประกอบด้วย 
ความถี่  (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐาน 
(Standard deviation)ส่วนเชิงอนุมานประกอบด้วย Independent Variable, t-test และ ANOVA 
โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งงานวิจัยนี้ก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้โดยสถิติที (t-test) และสถิติเอฟ (f-test) พบว่า 
ลักษณะประชากรศาสตร์ด้านอายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และอายุการท างานที่แตกต่างกันมี
ผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกัน และใช้การทดสอบสถิติเชิงพหุ (Multiple linear 
regression) ทดสอบพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานและแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีมีอิทธิพลต่อการ
สร้างแรงจูงใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ 
   ณัฐชาต อินทจักร์ (2556) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานที่
ส่งผลต่อศักยภาพในการพัฒนาองค์การของบริษัท อินเตอร์แอ็ดว้านซ์ฟูด จ ากัด โดยศึกษาถึง         
1. คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน และเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
โดยจ าแนกตามลักษณะบุคคล 2. ศึกษาถึงศักยภาพในการพัฒนาองค์การของพนักงานและ
เปรียบเทียบศักยภาพในการพัฒนาองค์การของพนักงาน จ าแนกตามลักษณะบุคคล 3. ศึกษาถึง
อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานที่ส่งผลต่อศักยภาพในการพัฒนาองค์การ ผล
การศึกษาพบว่าระดับคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา เป็น
รายด้านพบว่า ปัจจัยด้านโอกาสในการพัฒนาทักษะและเรียนรู้ มีความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตในการ
ท างานมากที่สุด ปัจจัยด้านค่าตอบแทน มีความพึงพอใจน้อยที่สุด ศักยภาพในการพัฒนาองค์การใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานมีปัจจัยด้านความพร้อมในการ
ประยุกต์เทคนิคและวิธีการท างานใหม่ ปัจจัยด้านความพร้อมในการศึกษาทางลดต้นทุนการผลิต 
ปัจจัยด้านความพร้อมที่จะเข้าร่วมในการเปลี่ยนแปลงกระบวนการปฏิบัติงาน และปัจจัยด้านความ
พร้อมในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานมีศักยภาพในการพัฒนาองค์การอยู่ในระดับมากทุก
ด้าน เมื่อศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานพบว่า แตกต่างกันตามระดับ
การศึกษาและต าแหน่งงาน ส่วนเพศ อายุ สถานภาพ และประสบการณ์ในการท างานที่ แตกต่างกัน 
มีคุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกัน การเปรียบเทียบศักยภาพในการพัฒนาองค์การของ
พนักงาน พบว่า เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ใน
การท างานที่แตกต่างกัน มีศักยภาพในการพัฒนาองค์การไม่แตกต่างกัน การศึกษาอิทธิพลของ
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อศักยภาพในการพัฒนาองค์การของพนักงาน พบว่า คุณภาพชีวิต
ในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อศักยภาพในการพัฒนาองค์การ 
   อุสุมา ศักดิ์ ไพศาล (2556) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท อินเตอร์ เรียลตี้ แมเนจเม้นท์ จ ากัด โดยศึกษา
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เกี่ยวกับปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล และปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน การศึกษาพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ส่วนปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ การศึกษา รายได้ ต าแหน่ง และอายุงาน มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดับสูง โดยมีคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยเป็นอันดับสูง
ที่สุด และมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง โดยมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานเป็นอันดับสูงที่สุด ผลการทดสอบสมมุติฐานคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพ
การท างานที่ปลอดภัยและด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.00 และ 0.20 ตามล าดับ และ
คุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ด้านปริมาณงานและด้านความรวดเร็วในการท างานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.00 
อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
   ปิยวรรณ พฤกษะวัน (2556) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ควอลิตี้ เทรดดิ้ง จ ากัด ซึ่งจากการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาปัจจัยที่มีอิทธิผลต่ อ
คุณภาพชีวิตการท างานเป็นรายด้านพบว่า พนักงานมีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
สูงสุด คือ ด้านการด าเนินชีวิตที่สมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว รองลงมา คือ สภาพการ
ปฏิบัติงานที่ค านึงถึงความปลอดภัยถูกสุขลักษณะและสุขภาพของพนักงาน ด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของ
ตนเอง ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านการปฏิบัติงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน
ภายในองค์กร และด้านลักษณะงานที่มีคุณค่าต่อสังคม ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน บริษัท ควอลิตี้ เทรดดิ้ง จ ากัด พบว่า พนักงานที่มี
ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันจะมีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานแตกต่างกัน คือ 
ระดับการศึกษา และอัตราเงินเดือน ส่วน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับต าแหน่ง และอายุ การ
ท างานนั้นไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   ซูหนิง หลิน (2556) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน์ อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด ศึกษาถึงอิทธิพลของศักยภาพการ
ท างาน คุณภาพชีวิตการท างาน และวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานชาวจีนในบริษัท ซันไชน์ อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนสถิติเชิง
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อ้างอิง ใช้การทดสอบเชิงอนุมาน ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ( Multiple Regression 
Analysis : MRA ) ในสมมุติฐานที่ก าหนดขึ้นส าหรับกลุ่มตัวอย่างมีจ านวน 254 คน สามารถสรุปผล
การศึกษาได้ ดังนี้ 1. ปัจจัยด้านศักยภาพการท างานและปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการท างาน พบว่า
ผล การศึกษาโดยภาพรวม ปัจจัยด้านศักยภาพการท างานทั้ง 5 ด้าน คือ ความรู้ความเข้าใจในการ
ท างานด้านมาตรฐานของงานที่ได้รับมอบหมาย ด้านปริมาณงานที่ท าได้ส าเร็จด้านการท างานเป็นทีม 
ด้านการพัฒนาความรู้ ส่งผลในด้านบวกต่อปัจจัยประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ผลการศึกษาข้างต้นสอดคล้องกับสมมติฐานที่ 1 ซึ่งก าหนดว่า ศักยภาพการท างานมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกัน 2. ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างานและปัจจัย
ด้านประสิทธิภาพในการท างาน พบว่าผลการศึกษาโดยภาพรวม ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างาน
ทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านการให้สิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ ด้านการจัดองค์การและการบริหาร ส่งผลในด้านบวกต่อปัจจัยประสิทธิภาพในการ
ท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการศึกษาข้างต้นสอดคล้องกับสมมติฐานที่ 2 ซึ่ง
ก าหนดว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกัน 3. ปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมองค์การและปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการท างาน พบว่าผลการศึกษาโดยภาพรวม ปัจจัย
ด้านคุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านการดูแลเอาใจใส่ในองค์กร ด้านความคิดสร้างสรรค์ใน
องค์กร ส่งผลในด้านบวกต่อปัจจัยประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ส่วนด้านความน่าเชื่อถือในองค์กร ไม่ส่งผลต่อปัจจัยประสิทธิภาพในการท างานผลการศึกษาข้างต้น
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ 3 ซึ่งก าหนดวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานที่
แตกต่างกัน 
 2.5.2  งานวิจัยต่างประเทศ 
   Alireza Bolhari (2011) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน
และลักษณะประชากรของเจ้าหน้าที่เทคโนโลยีสารสนเทศ ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างานมีความส าคัญระดับสูงในการท างานในองค์กร ซึ่งพนักงานมีความจ าเป็นต่อการด าเนินงาน การ
รักษาพนักงานในองค์กรระบบการสื่อสารทางไกล ผู้วิจัยได้ศึกษาความแตกต่างของโครงสร้างการ
ท างานว่ามีหลายปัจจัยซึ่งเกี่ยวกับการท างานของพนักงาน พบว่าเงินหรือผลตอบแทนจากการท างาน
เป็นสิ่งที่พนักงานต้องการมากกว่ารางวัลที่ได้รับ เมื่อท างานส าเร็จ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีท าให้
การท างานขององค์กรการสื่อสารท าให้องค์กรประหยัดทรัพยากรมนุษย์ในการท างาน การท างานของ
เทคโนโลยีที่มีความก้าวหน้าย่อมมีความซับซ้อนมากท าให้องค์กรต้องมีพนักงานที่มีความเชี่ยวชาญ
และช านาญในการท างาน ซึ่งปัจจุบันมีจ านวนที่ลดน้อยลงท าให้องค์กรจะต้องสร้างความพึงพอใจใน
การท างานเพ่ือให้พนักงานท างานกับองค์กรนี้ต่อไป  
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   Shabazi and Others (2011) ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
การท างานและผลการท างานของหัวหน้าภาควิชาในมหาวิทยาลัยแอสฟาฮาน และมหาวิทยาลัย
ทางการแพทย์ของแอสฟาฮาน เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและผลการ
ท างานโดยใช้กลุ่มตัวอย่าง 60 คน ที่ถูกเลือกโดยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ ผลการศึกษาพบว่า 1) คุณภาพ
ชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการท างาน 2) ผลการวิเคราะห์การถดถอยแสดงให้เห็น
ว่าความสามารถในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กฎระเบียบในองค์กร ระยะเวลาในชีวิตการท างาน 
และการมีส่วนร่วมกับสังคมในการท างานกับองค์กรมีผลต่อการท างาน 3) ผลการวิเคราะห์ความ
แตกต่างด้วยทีเทสแสดงให้เห็นว่าไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญระหว่างคุณภาพของชีวิตการ
ท างานของหัวหน้าภาควิชาในมหาวิทยาลัยแอสฟาฮาน และมหาวิทยาลัยทางการแพทย์ของแฮส
ฟาฮาน 
   Nanjundeswaraswamy & Swamy (2012) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานที่
มีผลต่อรูปแบบวัฒนธรรมขององค์กรการมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีผลกระทบต่อรูปแบบการบริหารองค์กร 
องค์กรจะด าเนินการได้นั้นจะต้องรักษาพนักงานไม่ให้เกิดการลาออกจากองค์กร การสนองความ
ต้องการของพนักงานเพ่ือให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานให้กับองค์กร รูปแบบของ
ผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพที่ดีนั้นจะต้องมีการติดตามผลการท างานและประโยชน์จากศักยภาพการ
ท างานของพนักงานและการมีส่วนร่วมในการท างานภายในองค์กรของพนักงาน การรักษาพนักงานให้
คงอยู่ในองค์กรก าหนดให้เพ่ิมความพึงพอใจของพนักงาน การเสริมสร้างการเรียนรู้ในสถานที่ท างาน
ช่วยให้พนักงานมีการจัดการเปลี่ยนแปลงและการเปลี่ยนแปลงโดยการด าเนินการให้มีการท างานที่มี
ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น การพัฒนาคุณภาพชีวิตด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการท างานอยู่ใน
ระดับสูง และรายได้จากการท างานที่เพียงพอต่อรายจ่ายในการด ารงชีวิตท าให้พนักงานเกิดความพึง
พอใจในการท างาน อันส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 
   Shahrnaz Varnous (2013) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ท างานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท ปูนซีเมนต์ Darab ในประเทศอิหร่าน พบว่า 
ทัศนคติของพนักงานที่มีต่อชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับการด าเนินงานในองค์กร คุณภาพชีวิต
เป็นเป้าหมายหลักขององค์กร ที่จะส่งผลให้เกิดความก้าวหน้าขององค์กร ประโยชน์ที่ได้รับจากการ
ปรับปรุงพัฒนาในการยกระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ค่าจ้างที่ยุติธรรม และคุณลักษณะชีวิตการ
ท างานที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร ที่ท าให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีและพร้อมที่จะ
ท างานกับองค์กรต่อไปอย่างเต็มความสามารถ อาจกล่าวได้ว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่ส าคัญ
ที่สุดของทุกองค์การ 
   Nguyen Thi Minh Thuong (2015) ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร บริษัท เฮืองญาง เมืองเว้ 
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ประเทศเวียดนาม ผลการศึกษา พบว่า 1. ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรโดยรวม      
มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาจากองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานจ านวน  
8 ด้าน พบว่า ด้านที่มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงมี 7 ด้าน และ 1 ด้านอยู่ในระดับปาน
กลาง 2. บุคลากรจ าแนกตามเพศ ระยะเวลาท างาน ระดับเงินเดือน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
ในการท างาน โดยรวม และรายด้านไม่แตกต่างกันทางสถิติ เมื่อจ าแนกตามอายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ และแผนกที่ปฏิบัติงาน บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการท างาน มีความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ .05  3. คุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ด้าน กับประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคลากร รามทั้ง 4 ด้าน มีความสัมพันธ์กันในทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
   จากการศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ แสดงให้
เห็นว่าคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน มีนัยส าคัญต่อการท างานให้องค์การ
อย่างมีประสิทธิผล และสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่องค์การวางไว้ ซึ่งจากแนวคิดและงานวิจัยที่
กล่าวมา ผู้วิจัยได้น าแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานของ คัมมิ่งส์และวอร์แลย์ (Cummings and 
Worlry, 1997 : p. 301-303) และ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ สเตียส์ (Richard M. Steers, 
1981 : p. 406-407) มาประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการสร้างเครื่องมือ เพ่ือหาคุณภาพชีวิตการท างาน
กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งผลการวิจัยที่ได้สามารถไปปรับปรุงการบริหารงานของ
องค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการพัฒนาแรงงาน 



 
 

บทที่  3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานของบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ผู้วิจัยได้
จัดล าดับการด าเนินงานดังนี้ 
 3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2  ตัวแปรที่ศึกษา 
 3.3  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4  ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือ 
 3.5  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.6  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.7  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 3.1.1  ประชากร ได้แก่ พนักงานรายเดือน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด 
ทั้งหมด 3,321 คน (ข้อมูล ณ พฤศจิกายน 2559) 
 
ตำรำงท่ี  3.1  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย  
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                        หนว่ย  :  คน                                  
ลักษณะกลุ่มงาน ประชากร 

Manufacturing 480 
Quality 165 
Engineer  2,389 
Material 153 
Office 134 
รวม 3,321 
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 3.1.2  กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ การจัดเก็บกลุ่มตัวอย่างจากสุ่มตัวอย่างโดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1  ค านวณขนาดตัวอย่างจากจ านวนประชากรทั้งหมด 3,321 คน โดยใช้
หลักการค านวณของ Yamane’s ดังต่อไปนี้ 
 
 
 
   n คือ จ านวนตัวอย่าง หรือขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
   N คือ จ านวนหน่วยทั้งหมด หรือขนาดประชากรทั้งหมด 
   E คือ ความคลาดเคลื่อนในการสุ่มตัวอย่าง (sampling error) 
   ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 จึงแทนค่าสูตรได้ดังนี้ 
 
  

 

   ดังนั้นตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เท่ากับ 357 ตัวอย่าง 
   ขั้นตอนที่ 2  กลุ่มตัวอย่างจ านวน 357 จากจ านวนประชากร 3,321 คน โดยใช้
วิธีการแบ่งจ านวนตัวอย่างที่จะใช้ในการวิจัยครั้งนี้ โดยสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิตามสัดส่วน 
(Proportional Stratified Random Sampling) โดยใช้สูตรดังนี้  

 

 

   F คือ จ านวนตัวอย่างในแต่ละแผนก 
   n คือ จ านวนของขนาดตัวอย่าง 
   Ni คือ จ านวนประชากรในลักษณะกลุ่มงานนั้น 
   N คือ จ านวนรวมทั้งหมดของประชากรที่ใช้ในการศึกษา 
 
 
 
 
 

สูตร      n  =       N   .  
                     1+Ne2 

แทนค่าสูตร      n  =       3,321      .  
                             1+3,321(.05)2 

      =   357.0008 

สูตร      F  =    nNi   .  
                      N 
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                                                                                    หน่วย  :  คน                                  
ลักษณะกลุ่มงาน ประชากร ร้อยละ (%) กลุ่มตัวอย่าง 

Manufacturing 480 14.57% 52 
Quality 165 5.04% 18 
Engineer 2,389 71.99% 257 
Material 153 4.48% 16 
Office 134 3.92% 14 
รวม 3,321 100.00% 357 

 

   ซึ่งสามารถแสดงขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยได้ ดังนี้ 
 
ตำรำงท่ี  3.2  ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

 
 
 

 

 

 
 
 
 
   ขั้นตอนที่ 3 ท าการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยการจับ
ฉลากรายชื่อพนักงานของ บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ตามลักษณะกลุ่มงานให้ได้
จ านวนตัวอย่างตามกลุ่มตัวอย่างที่ค านวณได้ในขั้นตอนที่ 2 
 
3.2  ตัวแปรที่ศึกษำ 
 3.2.1  ตัวแปรต้น ได้แก่ 
   1)  ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา แผนกที่ปฏิบัติงาน 
ต าแหน่งการท างาน  รายได้ต่อเดือน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และประสบการณ์ท างาน  
   2)  คุณภาพชีวิตการท างาน ประกอบด้วย  ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
ความปลอดภัยในการท างาน  การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน  ความก้าวหน้าในงาน  ความ
มั่นคงในงาน  สังคมสัมพันธ์  ลักษณะการบริหารงาน  ภาวะอิสระจากงาน  และความภาคภูมิใจใน
องค์การ 
 3.2.2  ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งประกอบด้วย                  
ปริมาณงาน  คุณภาพงาน  ความรู้เกี่ยวกับงาน  คุณลักษณะประจ าตัว  ความร่วมมือ  ความไว้วางใจ  
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  และผลการปฏิบัติงานโดยรวม 
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3.3  เครื่องมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลซึ่งผู้วิจัยได้
สร้างขึ้นจากการศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และแนวคิดต่าง ๆ รวมถึงผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและดัดแปลง
จากแบบสอบถามที่มีผู้สร้างมาแล้ว เป็นแนวทางในการสร้างเครื่องมือเพ่ือให้ได้ข้อความครอบคลุม
วัตถุประสงค์ ที่ต้องการศึกษา โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 
 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น 
ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ได้แก่ เรื่อง เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนกที่ปฏิบัติงาน ต าแหน่ง  การ
ท างาน รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ประสบการณ์ท างาน 
 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน บริษัท เวสเทิร์น 
ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด 9 ด้าน ประกอบด้วย ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความ
ปลอดภัยในการท างาน การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าในงาน ความมั่นคงในงาน 
สังคมสัมพันธ์ ลักษณะการบริหารงาน ภาวะอิสระจากงาน ความภาคภูมิใจในองค์การ 
 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เวส
เทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 8 ด้าน ประกอบด้วย ปริมาณงาน คุณภาพงาน ความรู้
เกี่ยวกับงาน คุณลักษณะประจ าตัว ความร่วมมือ ความไว้วางใจ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวม 
 แบบสอบถามส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดับ (Likert’s Five Rating scale) ซึ่งมีเกณฑ์ให้คะแนน ดังนี้ 
   ระดับความคิดเห็น      คะแนน 
   มากที่สุด   5 
   มาก     4 
   ปานกลาง   3 
   น้อย     2 
   น้อยที่สุด   1 
 การแปลความหมายของข้อมูล โดยการหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แบ่งระดับ
จากการใช้เกณฑ์การค านวณหาความกว้างของช่วงคะแนน ดังนี้ 
   ช่วงการวัด  =  ค่าคะแนนสูงสุด-ค่าคะแนนต่ าสุด 
                                 จ านวนชั้น 
   แทนค่า ได้ดังนี้  =  5-1 
                           5 
                      =  .80 
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 โดยระดับของความคิดเห็นนั้น มีคะแนนเฉลี่ยที่น ามาแปลความหมายตามเกณฑ์ดังนี้ 
      ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
   4.21 – 5.00    ระดับความคิดเห็น มากที่สุด 
   3.41 – 4.20    ระดับความคิดเห็น มาก 
   2.61 – 3.40    ระดับความคิดเห็น ปานกลาง 
   1.81 – 2.60    ระดับความคิดเห็น น้อย 
   1.00 – 1.80    ระดับความคิดเห็น น้อยที่สุด 
 
3.4  ขั้นตอนในกำรสร้ำงเครื่องมือ 
 ในการสร้างแบบสอบถามผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
 3.4.1  ท าการศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และน ามาสร้างเป็นร่าง
แบบสอบถาม 
 3.4.2  น าร่างแบบสอบถามให้อาจารย์ที่ปรึกษา และผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกต้อง 
ครบถ้วนของเนื้อหา 
 3.4.3  ปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องของแบบสอบถามตามอาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ
แนะน า 
 3.4.4  การหาค่าความเที่ยงตรงของเครื่องมือ  โดยการน าแบบสอบถามเสนอต่อ
ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและเที่ยงตรงในเนื้อหา โดย
หาค่าดัชนีของความสอดคล้องกันระหว่างข้อค าถามแต่ละข้อกับจุดประสงค์ ระหว่างข้อค าถามกับ
นิยามศัพท์เฉพาะของ ยุทธพงษ์ กัยวรรณ์ (2543 : น.123) ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องของ
แบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.94 โดยก าหนดให้เลือกตอบ 3 ช่อง แปลความหมายของคะแนนดังนี้  
   +1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ตรงตามค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย 
     0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ตรงตามค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย 
   -1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นวัดไม่ตรงตามค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย 
   น าผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญแทนค่าสูตรดังนี้ 

   IOC  =   
 ∑R

N
 

   IOC  =  ค่าดัชนีความสอดคล้อง 
   ∑R   =  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
   N    =  จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
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   เลือกข้อที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) มากกว่าหรือเทียบเท่า 0.50 ส่วนที่มีค่า
น้อยกว่า 0.5 น ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ  
 3.4.5  น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิมาปรับแก้ไขแล้วน าเสนอ
อาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณาความสมบูรณ์อีกครั้งและน าไปทดลอง (Try out) กับกลุ่มตัวอย่างทดลองที่
มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจริง จ านวน  30 คน แล้วน ามาทดสอบความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม 
 3.4.6  หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในการวิจัยทั้ งฉบับ เ พ่ือประเมินว่า
แบบสอบถามในการวิจัยแต่ละด้านมีคุณภาพพอที่ จะน า ไปใช้ ได้หรือไม่  โดยใช้วิธีหาค่า               
ความสัมพันธ์สัมประสิทธิ์แอลฟา (alpha coefficient) โดยวิธีการค านวณตามวิธีของ Cronbach 
กัลยา วานิชย์บัญชา (2555 : น. 45) ค านวณหาค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดทั้งฉบับต้องไม่ต่ ากว่า 
0.70 ซึ่งจากการหาค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับที่ค านวณได้เท่ากับ 0.99 
 
3.5  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้มีข้ันตอนด าเนินการ ดังนี้ 
 3.5.1  ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือแนะน าตัวจาก มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ์ ใน
พระบรมราชูปถัมภ์ ถึงผู้บริหารบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด เพ่ือขออนุญาตแจก
แบบสอบถามให้กับพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด เพ่ือขอเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่าง 
 3.5.2  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามส่งถึงพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด
ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยแจกแบบสอบถามด้วยตัวเอง  
 
3.6  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ดังต่อไปนี้ 
 3.6.1  การตรวจสอบข้อมูล ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้มาตรวจสอบความถูกต้อง
และความสมบูรณ์ของข้อมูล 
 3.6.2  การลงรหัสข้อมูล ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ตรวจสอบข้อมูลแล้วมาก าหนดใส่รหัส 
 3.6.3  การวิเคราะห์ ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติช่วยใน
การประมวลผล  
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3.7  สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังต่อไปนี้ 
 3.7.1  ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคล 
 3.7.2  ค่าเฉลี่ย (Arithmetic mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation 
หรือ S.D.) ใช้วิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตและระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 3.7.3  ค่า t (t - test) ใช้ทดสอบปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ และประสบการณ์ท างานกับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 3.7.4  ค่า F (F - test) ใช้ทดสอบปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา แผนกที่
ปฏิบัติงาน ต าแหน่งการท างาน รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน กับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีพบว่ามีความแตกต่างเป็นรายกลุ่ม จะใช้สถิติทดสอบ LSD ต่อไป เพ่ือ
เปรียบเทียบความแตกต่างรายกลุ่มนั้นเป็นรายคู่ 
 3.7.5  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ใช้ในการศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด แปลความหมายสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (ประคอง กรรณสูตร, 2542, น. 111) ดังนี้  
   ค่าระหว่าง  ±0.70 ถึง  ±1.00  มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
   ค่าระหว่าง  ±0.30 ถึง  ±0.69  มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
   ค่าระหว่าง  ±0.00 ถึง  ±0.29  มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 
   เครื่องหมายบวกหรือลบแสดงถึงลักษณะของความสัมพันธ์ คือ ถ้าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เป็นบวก หมายความว่าข้อมูลทั้งสองมีลักษณะตามกัน ถ้าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เป็นลบ 
หมายความว่าข้อมูลทั้งสองมีลักษณะตรงข้ามกัน 
 



 
 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด โดยผู้วิจัยได้
แจกแบบสอบถาม จ านวน 357 ชุด ได้รวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอผลการวิเคราะห์
ข้อมูลเป็นล าดับ ดังนี้ 
 4.1  สัญลักษณ์ทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามที่ใช้วัดคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด 
 4.4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามที่ใช้วัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด 
 4.5  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
4.1  สัญลักษณ์ทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูล และแปลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือความเข้าใจในการ
แปลความหมายที่ตรงกัน ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
   N      แทน  จ านวนประชากร 
   n      แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
        แทน  ค่าเฉลี่ย (Mean) 
   S.D.  แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   *      แทน  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   **     แทน  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
   P      แทน  ค่าความน่าจะเป็น (Probability) 
   F      แทน  ค่าท่ีใช้พิจารณา F- Distribution 
   t       แทน  ค่าท่ีใช้พิจารณา t-Distribution 
   SS     แทน  ผลบวกของส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานยกก าลังสอง (Sum of Square) 
   Sig.    แทน  ค่านัยส าคัญทางสถิติ ในการวิจัยครั้งนี้ใช้ที่ระดับ 0.05 
   LSD   แทน  การตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี (Least Significant 
Difference) 



55 

 
   r       แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
 
4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  แผนกที่ปฏิบัติงาน
ต าแหน่งการท างาน  รายได้ต่อเดือน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และประสบการณ์การท างาน 
 
ตารางท่ี 4.1  แสดงอัตราส่วนร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวนคน ร้อยละ 
ชาย 134 37.54 
หญิง 223 62.46 
รวม 357 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.1  พบว่า ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 223 คน คิดเป็นร้อยละ 
62.46 และเป็นเพศชาย จ านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 37.54 
 
ตารางท่ี 4.2  แสดงอัตราส่วนร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามอายุ 
  

อายุ จ านวนคน ร้อยละ 
ต่ ากว่า 25 ปี 10 2.80 
25 – 35 ปี 164 45.94 
36 – 45 ปี 147 41.18 
46 ปีขึ้นไป 36 10.08 

รวม 357 100.00 
 
 จากตารางที่ 4.2  พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 25 – 35 ปี จ านวน 164 คน 
คิดเป็นร้อยละ 45.94 อายุระหว่าง 36-45 ปี จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 41.18 อายุ 46 ปีขึ้นไป 
จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 10.08 และอายุต่ ากว่า 25 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.80 
 
 



56 

 
ตารางท่ี 4.3  แสดงอัตราส่วนร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวนคน ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 84 23.53 

ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 204 57.14 
สูงกว่าปริญญาตรี 69 19.33 

รวม 357 100.00 
  
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี หรือ
เทียบเท่า จ านวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 57.14 ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี 84 คน คิดเป็นร้อยละ 
23.53  และระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 19.33 
 
ตารางท่ี 4.4  แสดงอัตราส่วนร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามแผนกที่ปฏิบัติงาน 
 

แผนกที่ปฏิบัติงาน จ านวนคน ร้อยละ 
Manufacturing 52 14.57 

Quality 18 5.04 
Engineer 257 71.99 
Material 16 4.48 
Office 14 3.92 
รวม 357 100.00 

  
 จากตารางที่ 4.4  พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นแผนก Engineer จ านวน 257 คน          
คิดเป็นร้อยละ 71.99 แผนก Manufacturing จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 14.57 แผนก Quality 
จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 5.04 แผนก Material จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 4.48 และแผนก 
Office จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.92 
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ตารางท่ี 4.5  แสดงอัตราส่วนร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามต าแหน่งการท างาน 
 

ต าแหน่งการท างาน จ านวนคน ร้อยละ 
Support 137 38.38 

Professional 140 39.22 
Superintendent 52 14.57 
Management 28 7.84 

รวม 357 100.00 
  
 จากตารางที่  4.5  พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ เป็นต าแหน่ง Professional จ านวน       
140 คน คิดเป็นร้อยละ 39.22 ต าแหน่ง Support  จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 38.38 ต าแหน่ง 
Superintendent จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 14.57 และต าแหน่ง Management จ านวน      
28 คน คิดเป็นร้อยละ 7.84 
 
ตารางท่ี 4.6  แสดงอัตราส่วนร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวนคน ร้อยละ 
น้อยกว่า 15,000 บาท 28 7.84 
15,000 - 25,000 บาท 101 28.29 
25,001 - 35,000 บาท 82 22.97 
35,001 - 45,000 บาท 67 18.77 

45,000 ขึ้นไป 79 22.13 
รวม 357 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.6  พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 15,000 - 
25,000 บาทจ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 28.29 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 25,001 - 35,000 
บาท จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 22.97 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 45,000 ขึ้นไป จ านวน 79 คน     
คิดเป็นร้อยละ 22.13 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 35,001 - 45,000 บาท จ านวน 67 คน คิดเป็น
ร้อยละ 18.77 และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาท จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 7.84 
 



58 

 
ตารางท่ี 4.7  แสดงอัตราส่วนร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จ านวนคน ร้อยละ 
ไม่เกิน 5 ปี 35 9.80 
6 - 10 ปี 140 39.22 

11 – 15 ปี 105 29.41 
16 ปีขึ้นไป 77 21.57 

รวม 357 100.00 
  
 จากตารางที่ 4.7  พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในบริษัท
ระหว่าง 6-10 ปี จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 39.22 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในบริษัท 11-15
ปี จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 29.41 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในบริษัท 16 ปีขึ้นไป จ านวน 
77 คน คิดเป็นร้อยละ 21.57 และระยะเวลาในการปฏิบัติงานในบริษัทไม่เกิน 5 ปี จ านวน 35 คน 
คิดเป็นร้อยละ 9.80 
 
ตารางท่ี 4.8  แสดงอัตราส่วนร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
 

ประสบการณ์ท างาน จ านวนคน ร้อยละ 
มีประสบการณ์ท างาน 333 93.28 

ไม่มีประสบการณ์ท างาน 24 6.72 
รวม 357 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.8  พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างาน จ านวน 333 คน     
คิดเป็นร้อยละ 93.28 และไม่มีประสบการณ์ท างาน จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 6.72 
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4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามที่ใช้วัดคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท      
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด 
 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามที่ใช้วัดคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน บริษัท        

เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด โดยใช้สถิติพ้ืนฐานหาค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) โดยแปลความหมายตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ ซึ่งได้ผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.9  แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน          
    บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและ 
    ยุติธรรม 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

n = 357 ระดับความ
คิดเห็น  S.D. 

1. เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับภาระหน้าที่ที่
รับผิดชอบ 

3.49 0.71 มาก 

2. ท่านต้องท า OT เพ่ือให้ได้รับค่าตอบแทนให้เพียงพอต่อ
การด าเนินชีวิตในภาวะปัจจุบัน 

3.37 1.19 ปานกลาง 

3. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมเมื่อเทียบกับสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบัน 

3.38 0.71 ปานกลาง 

4. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรม เมื่อเทียบกับคนอ่ืนที่
ท างานลักษณะคล้ายคลึงกัน 

3.44 0.77 มาก 

5. ท่านได้รับการประเมินเพ่ือการข้ึนค่าตอบแทนอย่าง
ยุติธรรม 

3.51 0.81 มาก 

6. สวัสดิการต่างๆที่บริษัทจัดให้ มีอย่างเพียงพอและ
เหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการของท่าน 

3.69 0.65 มาก 

โดยรวม 3.48 0.55 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.9  พบว่าพนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอ

และยุติธรรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.48, S.D. = 0.55) โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจาก
มากไปน้อยได้แก่ สวัสดิการต่างๆที่บริษัทจัดให้ มีอย่างเพียงพอและเหมาะสม สอดคล้องกับความ

ต้องการ อยู่ในระดับมาก (  = 3.69, S.D. = 0.65) การประเมินเพ่ือการขึ้นค่าตอบแทนอย่าง


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ยุติธรรม อยู่ในระดับมาก (  = 3.51, S.D. = 0.81) เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับภาระหน้าที่ที่

รับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก (  = 3.49, S.D. = 0.71) ได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรม เมื่อเทียบกับคน

อ่ืนที่ท างานลักษณะคล้ายคลึงกัน อยู่ในระดับมาก (  = 3.44, S.D. = 0.77) ได้รับค่าตอบแทนที่

เหมาะสมเมื่อเทียบกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน อยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.38, S.D. = 0.71) 
และต้องท า OT เพ่ือให้ได้รับค่าตอบแทนให้เพียงพอต่อการด าเนินชีวิตในภาวะปัจจุบัน อยู่ในระดับ

ปานกลาง (  = 3.37, S.D. = 1.19) 
 
ตารางที่ 4.10  แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน         
      บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความปลอดภัยในการท างาน 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ด้านความปลอดภัยในการท างาน 

n = 357 ระดับความ
คิดเห็น  S.D. 

1. ท่านรู้สึกปลอดภัยขณะปฏิบัติงาน 3.95 0.63 มาก 
2. อุปกรณ์เครื่องใช้ในการปฏิบัติงานมีคุณภาพ มีความ
เหมาะสมและเพียงพอต่อการใช้งาน 

3.88 0.62 
มาก 

 
3. บริษัทมีการจัดท าแผนฉุกเฉิน เช่น แผนฉุกเฉิน กรณีเกิด
เพลิงไหม้ 

4.11 0.66 มาก 

4. บริษัทมีมาตรการเรื่องการป้องกันอุบัติเหตุและมีการ
รักษาความปลอดภัยเพียงพอ 

4.04 0.66 มาก 

5. บริษัทจัดให้มีอุปกรณ์ป้องกันภัยส่วนบุคคลอย่าง
เพียงพอ 

3.86 0.72 มาก 

6. บริษัทมีการอบรมเรื่องความปลอดภัยให้แก่พนักงานอยู่
สม่ าเสมอ 

4.03 0.71 มาก 

โดยรวม 3.98 0.55 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.10  พบว่าพนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความปลอดภัยใน      

การท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.98, S.D. = 0.55)  โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมาก   
ไปน้อยได้แก่ บริษัทมีการจัดท าแผนฉุกเฉิน เช่น แผนฉุกเฉิน กรณีเกิดเพลิงไหม้  อยู่ในระดับมาก       

(  = 4.11, S.D. = 0.66) บริษัทมีมาตรการเรื่องการป้องกันอุบัติเหตุและมีการรักษาความปลอดภัย

เพียงพอ อยู่ในระดับมาก (  = 4.04, S.D. = 0.66) บริษัทมีการอบรมเรื่องความปลอดภัยให้แก่
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พนักงานอยู่สม่ าเสมอ อยู่ในระดับมาก (  = 4.03, S.D. = 0.71) พนักงานรู้สึกปลอดภัยขณะ

ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (  = 3.95, S.D. = 0.63) อุปกรณ์เครื่องใช้ในการปฏิบัติงานมีคุณภาพ 

มีความเหมาะสมและเพียงพอต่อการใช้งาน อยู่ในระดับมาก (  = 3.88, S.D. = 0.62) และ          

บริษัทจัดให้มีอุปกรณ์ป้องกันภัยส่วนบุคคลอย่างเพียงพอ อยู่ในระดับมาก (  = 3.86, S.D. = 0.72) 
 
ตารางที่ 4.11  แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน            
      บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด  ด้านการพัฒนาศักยภาพของ               
      ผู้ปฏิบัติงาน 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 

n = 357 ระดับความ
คิดเห็น  S.D. 

1. บริษัทมีการเปิดให้ท่านเสนอนวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือน ามา
พัฒนาองค์การ พัฒนาบุคลากร 

3.84 0.78 มาก 

2. ท่านมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์
ของตนเองให้เกิดประโยชน์ในงาน 

3.66 0.77 มาก 

3. ท่านพอใจกับโอกาสให้ปฏิบัติงานที่ใช้ความรู้ 
ความสามารถและความรับผิดชอบมากขึ้น 

3.76 0.70 มาก 

4. บริษัทส่งเสริมให้ท่านได้อบรม ประชุม สัมมนาต่าง ๆ 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถในการท างาน 

3.79 0.84 มาก 

5. บริษัทมีการสนับสนุนผลงานโดยการมอบรางวัลส าหรับผู้
ที่ประสบความส าเร็จในการพัฒนาด้านต่าง ๆ  

3.75 0.79 มาก 

6. บริษัทมีแหล่งความรู้ของข้อมูลข่าวสารที่ค้นคว้าได้อย่าง
สะดวก 

3.75 0.77 มาก 

โดยรวม 3.76 0.63 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.11  พบว่าพนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการพัฒนาศักยภาพของ

ผู้ปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.76, S.D. = 0.63) โดยเรียงล าดับความคิดเห็นมากมาก
ไปน้อยได้แก่ บริษัทมีการเปิดให้เสนอนวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือน ามาพัฒนาองค์การพัฒนาบุคลากร อยู่ใน

ระดับมาก (  = 3.84, S.D. = 0.78) บริษัทส่งเสริมให้ได้อบรม ประชุม สัมมนาต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิมพูน

ความรู้ความสามารถในการท างาน อยู่ในระดับมาก (  = 3.79, S.D. = 0.84) พนักงานพอใจ       
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กับโอกาสให้ปฏิบัติงานที่ใช้ความรู้ ความสามารถและความรับผิดชอบมากขึ้น  อยู่ในระดับมาก           

(  = 3.76, S.D. = 0.70) บริษัทมีการสนับสนุนผลงานโดยการมอบรางวัลส าหรับผู้ที่ประสบ

ความส าเร็จในการพัฒนาด้านต่าง ๆ อยู่ในระดับมาก (  = 3.75, S.D. = 0.79) บริษัทมีแหล่งความรู้

ของข้อมูลข่าวสารที่ค้นคว้าได้อย่างสะดวก อยู่ในระดับมาก (  = 3.75, S.D. = 0.77) และพนักงาน
มีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์ของตนเองให้เกิดประโยชน์ในงาน อยู่ในระดับ

มาก (  = 3.66, S.D. = 0.77) 
 
ตารางที่ 4.12  แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน         
      บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความก้าวหน้าในงาน 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ด้านความก้าวหน้าในงาน 

n = 357 ระดับความ
คิดเห็น  S.D. 

1. บริษัทมีการปรับต าแหน่งในสายงานตามความสามารถ
และประสบการณ์ที่พนักงานมี 

3.41 0.81 มาก 

2. บริษัทให้ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ของบุคลากร เช่น ส่งเสริมในการศึกษาต่อ 

3.58 0.71 มาก 

3. บริษัทมีการส่งพนักงานไปแลกเปลี่ยนความรู้และ
ประสบการณ์ในงานที่ท าในต่างประเทศ 

3.09 1.04 ปานกลาง 

4. บริษัทให้โอกาสท่านไปฝึกอบรมและเพ่ิมพูนความรู้อย่าง
สม่ าเสมอ 

3.44 0.85 มาก 

5. งานที่ท่านท าอยู่มีโอกาสความก้าวหน้าและโอกาสเลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

3.18 0.90 ปานกลาง 

6. ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงาน 

3.27 0.87 ปานกลาง 

โดยรวม 3.33 0.74 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 4.12  พบว่าพนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความก้าวหน้าในงาน 

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.33, S.D. = 0.74)  โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไป
น้อยได้แก่ บริษัทให้ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร เช่น ส่งเสริมใน

การศึกษาต่อ อยู่ในระดับมาก (  = 3.58, S.D. = 0.71) บริษัทให้โอกาสไปฝึกอบรมและเพ่ิมพูน
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ความรู้อย่างสม่ าเสมอ อยู่ในระดับมาก (  = 3.44, S.D. = 0.85) บริษัทมีการปรับต าแหน่งในสาย

งานตามความสามารถและประสบการณ์ที่พนักงานมี อยู่ในระดับมาก (  = 3.41, S.D. = 0.81) 
พนักงานได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน อยู่ในระดับปานกลาง          

(  = 3.27, S.D. = 0.87) งานทีท่ าอยู่มีโอกาสความก้าวหน้าและโอกาสเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น อยู่ใน

ระดับปานกลาง (  = 3.18, S.D. = 0.90) และบริษัทมีการส่งพนักงานไปแลกเปลี่ยนความรู้และ

ประสบการณ์ในงานที่ท าในต่างประเทศ อยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.09, S.D. = 1.04) 
 
ตารางที่ 4.13  แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน        
      บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความมั่นคงในงาน 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ด้านความม่ันคงในงาน 

n = 357 ระดับ
ความคิดห็น  S.D. 

1. ท่านมีความรู้สึกมั่นคงในงานกับการที่ได้ปฏิบัติงานกับ
บริษัท 

3.51 0.76 มาก 

2. ท่านมั่นใจว่าจะไม่ถูกถอดถอนจากงานหากปฏิบัติหน้าที่
โดยถูกต้องแล้วจะไม่ถูกเลิกจ้าง 

3.38 0.81 ปานกลาง 

3. บริษัทมีความเป็นผู้น าในด้านธุรกิจที่ด าเนินการ 3.94 0.63 มาก 
4. การปฏิบัติงานในบริษัทท าให้สามารถมีโอกาสประสบ
ความส าเร็จในชีวิตตามจุดมุ่งหมาย 

3.57 0.73 มาก 

โดยรวม 3.60 0.59 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.13  พบว่าพนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความมั่นคงในงาน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.60, S.D. = 0.59)  โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปน้อย

ได้แก่ บริษัทมีความเป็นผู้น าในด้านธุรกิจที่ด าเนินการ อยู่ในระดับมาก (  = 3.94, S.D. = 0.63) 
การปฏิบัติงานในบริษัทท าให้สามารถมีโอกาสประสบความส าเร็จในชีวิตตามจุดมุ่งหมาย อยู่ในระดับ

มาก (  = 3.57, S.D. = 0.73) พนักงานมีความรู้สึกม่ันคงในงานกับการที่ได้ปฏิบัติงานกับบริษัท อยู่

ในระดับมาก (  = 3.51, S.D. = 0.76) และพนักงานมั่นใจว่าจะไม่ถูกถอดถอนจากงานหากปฏิบัติ

หน้าที่โดยถูกต้องแล้วจะไม่ถูกเลิกจ้าง อยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.38, S.D. = 0.81)  
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ตารางที่ 4.14  แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
      บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านสังคมสัมพันธ์ 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ด้านสังคมสัมพันธ์ 

n = 357 ระดับความ
คิดเห็น  S.D. 

1. ท่านมีการท างานแบบทีม รู้จักแบ่งปัน ในการท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืน 

3.89 0.62 มาก 

2. ท่านมีการปรึกษาหารือ เพ่ือวางแผนหรือแก้ไขปัญหาใน
การปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอ่ืนเสมอ 

3.80 0.69 มาก 

3. เพ่ือนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน
เป็นอย่างดี 

3.80 0.66 มาก 

4. ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นที่ยอมรับของเพ่ือนร่วมงานทุก
ระดับ 

3.65 0.70 มาก 

5. งานของท่านท าให้มีโอกาสได้พบปะ ปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงานหรือผู้มาติดต่อ 

3.67 0.75 มาก 

โดยรวม 3.76 0.58 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.14  พบว่าพนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านสังคมสัมพันธ์ โดยรวมอยู่

ในระดับมาก (  = 3.76, S.D. = 0.58)  โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปน้อยได้แก่ มีการ

ท างานแบบทีม รู้จักแบ่งปันในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน อยู่ในระดับมาก (  = 3.89, S.D. = 0.62) 

เพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือในการปฏิบัติ งานเป็นอย่างดี  อยู่ ในระดับมาก (  = 3.80,             
S.D. = 0.66) มีการปรึกษาหารือ เพ่ือวางแผนหรือแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอ่ืน

เสมอ อยู่ในระดับมาก (  = 3.80, S.D. = 0.69) งานที่ท าท าให้มีโอกาสได้พบปะ ปฏิสัมพันธ์กับ

ผู้ร่วมงานหรือผู้มาติดต่อ อยู่ในระดับมาก (  = 3.67, S.D. = 0.75) และมีความรู้สึกว่าเป็นที่ยอมรับ

ของเพ่ือนร่วมงานทุกระดับ อยู่ในระดับมาก (  = 3.65, S.D. = 0.70) 
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ตารางที่ 4.15  แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
      บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านลักษณะการบริหารงาน 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ด้านลักษณะการบริหารงาน 

n = 357 ระดับความ
คิดเห็น  S.D. 

1. หัวหน้างานให้ความเป็นธรรมอย่างเสมอภาคในการ
ท างาน 

3.54 0.78 มาก 

2. หัวหน้างานให้ค าปรึกษา แนะน า ในการปฏิบัติงานอย่าง
สม่ าเสมอ 

3.59 0.76 มาก 

3. หัวหน้างานมีความยุติธรรมในการพิจารณาความดี
ความชอบให้กับพนักงาน 

3.50 0.83 มาก 

4. หัวหน้างานรับฟังความคิดเห็นของท่านในการปฏิบัติงาน
เสมอ 

3.59 0.79 มาก 

5. หัวหน้างานให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคลของท่าน 3.66 0.81 มาก 
6. หัวหน้างานท าให้ท่านรู้สึกว่าท่านมีความสามารถ 3.52 0.85 มาก 

โดยรวม 3.57 0.71 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.15 พบว่าพนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านลักษณะการบริหารงาน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.57, S.D. = 0.71) โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปน้อย 

ได้แก่ หัวหน้างานให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล อยู่ในระดับมาก (  = 3.66, S.D. = 0.81) 

หัวหน้างานให้ค าปรึกษา แนะน าในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ อยู่ในระดับมาก (  = 3.59,        

S.D. = 0.76) หัวหน้างานรับฟังความคิดเห็นในการปฏิบัติงานเสมอ อยู่ในระดับมาก (  = 3.59,             
S.D. = 0.79) หั วหน้างานให้ความเป็นธรรมอย่างเสมอภาคในการท างาน อยู่ ในระดับมาก                   

(  = 3.54, S.D. = 0.78) หัวหน้างานท าให้รู้สึกว่ามีความสามารถ อยู่ในระดับมาก (  = 3.52, 
S.D. = 0.85) และหัวหน้างานมีความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบให้กับพนักงาน อยู่ใน

ระดับมาก (  = 3.50, S.D. = 0.83) 
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ตารางที่ 4.16  แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน          
         บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านภาวะอิสระจากงาน 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ด้านภาวะอิสระจากงาน 

n = 357 ระดับความ
คิดเห็น  S.D. 

1. ปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมและ
เพียงพอ 

3.65 0.74 มาก 

2. จ านวนวันหยุดที่ทางบริษัทจัดให้มีความเหมาะสม 3.66 0.77 มาก 
3. ท่านมีเวลาท ากิจกรรมส่วนตัวหรือพักผ่อนอย่างเพียงพอ
และเหมาะสม 

3.59 0.83 มาก 

4. ท่านมีเวลาท ากิจกรรมทางสังคมหรือออกก าลังกาย 3.33 0.86 ปานกลาง 
5. ท่านมีโอกาสผ่อนคลายความตึงเครียดในระหว่างการ
ปฏิบัติงาน 

3.35 0.87 ปานกลาง 

6. การท างานของท่านส่งผลให้ชีวิตครอบครัวของท่านมี
ความสุข 

3.57 0.77 มาก 

โดยรวม 3.52 0.66 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.16  พบว่าพนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านภาวะอิสระจากงาน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.52, S.D. = 0.66) โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปน้อย 

ได้แก่ จ านวนวันหยุดที่ทางบริษัทจัดให้มีความเหมาะสม อยู่ในระดับมาก (  = 3.66, S.D. = 0.77) 

ปริมาณงานที่รับผิดชอบมีความเหมาะสมและเพียงพอ อยู่ในระดับมาก (  = 3.65, S.D. = 0.74) 
พนักงานมีเวลาท ากิจกรรมส่วนตัวหรือพักผ่อนอย่างเพียงพอและเหมาะสม  อยู่ในระดับมาก            

(  = 3.59, S.D. = 0.83) การท างานส่งผลให้ชีวิตครอบครัวมีความสุข อยู่ในระดับมาก (  = 3.57, 
S.D. = 0.77) พนักงานมีโอกาสผ่อนคลายความตึงเครียดในระหว่างการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปาน

กลาง (  = 3.35, S.D. = 0.87) และพนักงานมีเวลาท ากิจกรรมทางสังคมหรือออกก าลังกาย อยู่ใน

ระดับปานกลาง (  = 3.33, S.D. = 0.86) 
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ตารางที่ 4.17  แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
      บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความภาคภูมิใจในองค์การ 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ด้านความภาคภูมิใจในองค์การ 

n = 357 ระดับความ
คิดเห็น  S.D. 

1. บริษัทให้ความร่วมมือและสนับสนุนกิจกรรมต่าง ๆ
ทางด้านสังคมและสาธารณประโยชน์ 

3.90 0.73 มาก 

2. บริษัทเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมทาง
สังคม 

3.76 0.83 มาก 

3. บริษัทมีส่วนช่วยเหลือสังคมในด้านต่าง ๆ 3.96 0.83 มาก 
4. บริษัทมีความภูมิใจว่าบริษัทสามารถท าประโยชน์แก่
ประเทศชาติ 

3.88 0.66 มาก 

5. งานที่ปฏิบัติ มีส่วนสนับสนุนให้ครอบครัวมีความ
เป็นอยู่ที่ดี และด ารงอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 

3.80 0.69 มาก 

โดยรวม 3.86 0.62 มาก 
  
 จากตารางที่ 4.17  พบว่าพนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความภาคภูมิใจใน

องค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.86, S.D. = 0.62) โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไป

น้อยได้แก่ บริษัทมีส่วนช่วยเหลือสังคมในด้านต่าง ๆ อยู่ในระดับมาก (  = 3.96, S.D. = 0.83) 
บริษัทให้ความร่วมมือและสนับสนุนกิจกรรมต่าง ๆ ทางด้านสังคมและสาธารณประโยชน์ อยู่ในระดับ

มาก (  = 3.90, S.D. = 0.73) บริษัทมีความภูมิใจว่าบริษัทสามารถท าประโยชน์แก่ประเทศชาติ  

อยู่ในระดับมาก (  = 3.88, S.D. = 0.66) งานที่ปฏิบัติ มีส่วนสนับสนุนให้ครอบครัวมีความเป็นอยู่ 

ที่ดี และด ารงอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข อยู่ในระดับมาก (  = 3.80, S.D. = 0.69) และบริษัท

เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางสังคม อยู่ในระดับมาก (  = 3.76, S.D. = 0.83) 
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ตารางที่  4.18  สรุประดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล                 
          (ประเทศไทย) จ ากัด 
  

  
 จากตารางที่ 4.18  พบว่าพนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก           

(  = 3.65, S.D. = 0.50)  โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปน้อยได้แก่ ความปลอดภัยในการ

ท างาน อยู่ในระดับมาก (  = 3.98 S.D. = 0.55) ความภาคภูมิใจในองค์การ อยู่ในระดับมาก            

(  = 3.86, S.D. = 0.62) สังคมสัมพันธ์ อยู่ในระดับมาก (  = 3.76, S.D. = 0.58) การพัฒนา

ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (  = 3.76, S.D. = 0.63) ความม่ันคงในงาน อยู่ในระดับ

มาก (  = 3.60, S.D. = 0.59) ลักษณะการบริหารงาน อยู่ในระดับมาก (  = 3.57, S.D. = 0.71) 

ภาวะอิสระจากงาน อยู่ในระดับมาก  (  = 3.52, S.D. = 0.66) ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

อยู่ ในระดับมาก (  = 3.48, S.D. = 0.55) และความก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับปานกลาง           

(  = 3.33, S.D. = 0.74) 
 
 
 
 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
n = 357 ระดับความ

คิดเห็น  S.D. 
ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 3.48 0.55 มาก 
ความปลอดภัยในการท างาน 3.98 0.55 มาก 
การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 3.76 0.63 มาก 
ความก้าวหน้าในงาน 3.33 0.74 ปานกลาง 
ความมั่นคงในงาน 3.60 0.59 มาก 
สังคมสัมพันธ์ 3.76 0.58 มาก 
ลักษณะการบริหารงาน 3.57 0.71 มาก 
ภาวะอิสระจากงาน 3.52 0.66 มาก 
ความภาคภูมิใจในองค์การ 3.86 0.62 มาก 

โดยรวม 3.65 0.50 มาก 
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4.4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามท่ีใช้วัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด 
 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามที่ใช้วัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท          

เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด โดยใช้สถิติพ้ืนฐานหาค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) โดยแปลความหมายตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ ซึ่งได้ผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.19  แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน   
        บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านปริมาณงาน 
 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ด้านปริมาณงาน 

n = 357 ระดับความ
คิดเห็น  S.D. 

1. ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายทุกประการ
ได้อย่างมีประสิทธิผล 

3.83 0.57 มาก 

2. ท่านสามารถปฏิบัติงานตามปริมาณงานที่ได้รับ
มอบหมายได้ครบถ้วน 

3.82 0.58 มาก 

3. ท่านสามารถปฏิบัติงานส าเร็จตามแผนที่วางไว้ 3.82 0.59 มาก 
โดยรวม 3.82 0.54 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.19 พบว่าพนักงานมีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงาน โดยรวม 

อยู่ในระดับมาก (  = 3.82, S.D. = 0.54)  โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปน้อย ได้แก่ 

สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายทุกประการได้อย่างมีประสิทธิผล อยู่ในระดับมาก (  = 3.83, 

S.D. = 0.57) สามารถปฏิบัติงานส าเร็จตามแผนที่วางไว้ อยู่ในระดับมาก (  = 3.82, S.D. = 0.59) 

และสามารถปฏิบัติงานตามปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายได้ครบถ้วน อยู่ในระดับมาก (  = 3.82, 
S.D. = 0.58) 
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ตารางที่ 4.20  แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน     
        บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านคุณภาพงาน 
 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ด้านคุณภาพงาน 

n = 357 ระดับความ
คิดเห็น  S.D. 

1. งานที่ท่านปฏิบัติมีมาตรฐานเป็นไปตามข้อก าหนดที่
ต้องการในการผลิตชิ้นงาน 

3.88 0.60 มาก 

2. งานที่ท่านปฏิบัติมีความถูกต้องแม่นย า เป็นระเบียบ
เรียบร้อย 

3.86 0.57 มาก 

3. งานที่ท่านปฏิบัติไม่ก่อให้เกิดปัญหาตามมาภายหลัง 3.79 0.61 มาก 
4. งานที่ท่านปฏิบัติมักจะได้รับการชมเชยจากหัวหน้างาน
และเพ่ือนร่วมงาน 

3.55 0.75 มาก 

โดยรวม 3.77 0.52 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.20 พบว่าพนักงานมีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพงาน โดยรวม

อยู่ในระดับมาก (  = 3.77, S.D. = 0.52)  โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปน้อย ได้แก่ งานที่

ปฏิบัติมีมาตรฐานเป็นไปตามข้อก าหนดที่ต้องการในการผลิตชิ้นงาน อยู่ในระดับมาก (  = 3.88, 

S.D. = 0.60) งานที่ปฏิบัติมีความถูกต้องแม่นย า เป็นระเบียบเรียบร้อย อยู่ในระดับมาก (  = 3.86, 

S.D. = 0.57) งานที่ปฏิบัติ ไม่ก่อให้ เกิดปัญหาตามมาภายหลัง อยู่ ในระดับมาก (  = 3.79,              
S.D. = 0.61) และงานที่ปฏิบัติมักจะได้รับการชมเชยจากหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับ

มาก (  = 3.55, S.D. = 0.75) 
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ตารางที่ 4.21  แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน          
      บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 
 

ประสิทธผิลการปฏิบตัิงาน 
ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 

n = 357 ระดับความ
คิดเห็น  S.D. 

1. ท่านมีความรู้เกี่ยวกับงานทีป่ฏิบัติจากการศึกษา การคน้คว้า 
หรือประสบการณ์ ที่ผา่นมา 

3.69 0.66 มาก 

2. ท่านมีความเข้าใจอย่างลึกซึ้งในวิธีการและเทคนิคของการท างาน 3.75 0.64 มาก 
3. ท่านมีความช านาญในงานทีท่่านปฏิบัติอยู่ 3.81 0.59 มาก 

โดยรวม 3.75 0.56 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.21  พบว่าพนักงานมีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.75, S.D. = 0.56)  โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปน้อย

ได้แก่ มีความช านาญในงานที่ปฏิบัติอยู่  อยู่ในระดับมาก (  = 3.81, S.D. = 0.59) มีความเข้าใจ

อย่างลึกซึ้งในวิธีการและเทคนิคของการท างาน อยู่ในระดับมาก (  = 3.75, S.D. = 0.64) และ     
มีความรู้เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติจากการศึกษา การค้นคว้า หรือประสบการณ์ที่ผ่านมา อยู่ในระดับมาก  

(  = 3.69, S.D. = 0.66) 
 
ตารางที่ 4.22  แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
     บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านคุณลักษณะประจ าตัว 
 

ประสิทธผิลการปฏิบตัิงาน 
ด้านคุณลักษณะประจ าตัว 

n = 357 ระดับความ
คิดเห็น  S.D. 

1. ท่านมีบุคลิกลักษณะเปน็ที่นา่เชื่อถือแก่ผู้พบเห็น 3.59 0.65 มาก 
2. ท่านมีความเชี่ยวชาญโดยเฉพาะเก่ียวกับงานทีท่ า 3.73 0.63 มาก 
3. ท่านสามารถร่วมกิจกรรมกับผู้อื่นได้เปน็อย่างดี 3.86 0.61 มาก 
4. ท่านสามารถเข้าร่วมงานกับผู้อื่นได้เปน็อย่างดี 3.85 0.60 มาก 
5. ในการปฏิบัติงาน ทา่นมักจะได้รับมอบหมายให้เป็นผู้น าเสมอ 3.48 0.74 มาก 

โดยรวม 3.70 0.53 มาก 
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 จากตารางที่ 4.22  พบว่าพนักงานมีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ด้านคุณลักษณะประจ าตัว 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.70, S.D. = 0.53) โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปน้อย 

ได้แก่ สามารถร่วมกิจกรรมกับผู้ อ่ืนได้เป็นอย่างดี  อยู่ในระดับมาก (  = 3.86, S.D. = 0.61) 

สามารถเข้าร่วมงานกับผู้ อ่ืนได้เป็นอย่าง อยู่ในระดับมาก (  = 3.85, S.D. = 0.60) มีความ

เชี่ยวชาญโดยเฉพาะเกี่ยวกับงานที่ท า อยู่ในระดับมาก (  = 3.73, S.D. = 0.63) มีบุคลิกลักษณะ

เป็นที่น่าเชื่อถือแก่ผู้พบเห็น อยู่ในระดับมาก (  = 3.59, S.D. = 0.65)  และในการปฏิบัติงาน 

มักจะได้รับมอบหมายให้เป็นผู้น าเสมอ อยู่ในระดับมาก (  = 3.48, S.D. = 0.74) 
 
ตารางที่ 4.23  แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน   
      บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความร่วมมือ 
 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ด้านความร่วมมือ 

n = 357 ระดับความ
คิดเห็น  S.D. 

1. เพ่ือนร่วมงานมีความพร้อมใจช่วยกันในการท างานให้
ประสบผลส าเร็จ 

3.78 0.68 มาก 

2. ท่านได้รับการช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานด้วยความ
สมัครใจแม้จะไม่มีหน้าที่โดยตรง 

3.78 0.67 มาก 

3. ท่านได้รับค าแนะน าจากหัวหน้างานเมื่องานมีปัญหา 
ความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานอ่ืนๆ แม้ไม่ส่วน
เกี่ยวข้อง 

3.75 0.71 มาก 

4. ท่านเต็มใจปฏิบัติงานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน
เต็มความสามารถเพ่ือให้งานส าเร็จ 

4.01 0.60 มาก 

โดยรวม 3.83 0.56 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.23  พบว่าพนักงานมีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ด้านความร่วมมือ โดยรวม

อยู่ในระดับมาก (  = 3.83, S.D. = 0.56)  โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปน้อย ได้แก่ เต็มใจ
ปฏิบัติงานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างานเต็มความสามารถเพ่ือให้งานส าเร็จ  อยู่ในระดับมาก            

(  = 4.01, S.D. = 0.60) เพ่ือนร่วมงานมีความพร้อมใจช่วยกันในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ  

อยู่ในระดับมาก (  = 3.78, S.D. = 0.68) ได้รับการช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานด้วยความสมัครใจ

แม้จะไม่มีหน้าที่โดยตรง อยู่ในระดับมาก (  = 3.78, S.D. = 0.67) และได้รับค าแนะน าจากหัวหน้า
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งานเมื่องานมีปัญหา ความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานอ่ืน ๆ แม้ไม่ส่วนเกี่ยวข้อง อยู่ในระดับมาก           

(  = 3.75, S.D. = 0.71) 
 
ตารางที่ 4.24  แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
     บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความไว้วางใจ 
 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ด้านความไว้วางใจ 

n = 357 ระดับความ
คิดเห็น  S.D. 

1. เพ่ือนร่วมงานมีความน่าเชื่อถือและไว้วางใจกัน 3.74 0.64 มาก 
2. ท่านปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์เสมอ 4.04 0.60 มาก 
3. ท่านมีความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงาน 3.83 0.60 มาก 
4. หัวหน้างานเชื่อมั่นในความถูกต้องเรียบร้อยของงานที่
ท่านปฏิบัติ 

3.71 0.67 มาก 

5. เมื่อมีงานส าคัญท่านมักจะได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติงาน 

3.58 0.73 มาก 

โดยรวม 3.78 0.51 มาก 
  
 จากตารางที่ 4.24  พบว่าพนักงานมีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ด้านความไว้วางใจ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.78, S.D. = 0.51)  โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปน้อย 

ได้แก่ ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์เสมอ อยู่ในระดับมาก (  = 4.04, S.D. = 0.60) มีความ

ไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก (  = 3.83, S.D. = 0.60) เพ่ือนร่วมงานมีความน่าเชื่อถือ

และไว้วางใจกัน อยู่ในระดับมาก (  = 3.74, S.D. = 0.64) หัวหน้างานเชื่อมั่นในความถูกต้อง 

เรียบร้อยของงานที่ปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก (  = 3.71, S.D. = 0.67) และเมื่อมีงานส าคัญท่านมักจะ

ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (  = 3.58, S.D. = 0.73) 
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ตารางที่ 4.25  แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
     บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

n = 357 ระดับความ
คิดเห็น  S.D. 

1. ท่านค้นหาแนวทางใหม่ ๆ หรือวิธีการใหม ่ๆ แตกต่าง
กันออกไปมาใช้ในการแก้ปัญหา 

3.59 0.68 มาก 

2. ท่านสามารถคิดริเริ่มกระบวนการท างานให้แตกต่าง
ออกไป 

3.51 0.73 มาก 

3. ท่านสามารถสร้างและปรับปรุงกระบวนการในการ
ท างานให้รวดเร็วขึ้น 

3.65 0.74 มาก 

4. ท่านมีความสนใจ และกระตือรือร้นในการศึกษาหา
ความรู้ใหม ่ๆ เกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติอยู่เสมอ 

3.75 0.72 มาก 

โดยรวม 3.63 0.63 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.25  พบว่าพนักงานมีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ด้านความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.63, S.D. = 0.63) โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมาก
ไปน้อย ได้แก่ มีความสนใจ และกระตือรือร้นในการศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยู่

เสมอ อยู่ในระดับมาก (  = 3.75, S.D. = 0.72) สามารถสร้างและปรับปรุงกระบวนการในการ

ท างานให้รวดเร็วขึ้น อยู่ในระดับมาก (  = 3.65, S.D. = 0.74) ค้นหาแนวทางใหม่ ๆ หรือวิธีการ

ใหม่ ๆ แตกต่างกันออกไปมาใช้ในการแก้ปัญหา อยู่ในระดับมาก (  = 3.59, S.D. = 0.68) และ

สามารถคิดริเริ่มกระบวนการท างานให้แตกต่างออกไป อยู่ในระดับมาก (  = 3.51, S.D. = 0.73) 
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ตารางที่ 4.26  แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน   
     บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม 
 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม 

n = 357 ระดับความ
คิดเห็น  S.D. 

1. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลที่ดีข้ึน 3.83 0.58 มาก 
2. ท่านสามารถสร้างกระบวนความรู้ในการท างาน 3.76 0.62 มาก 
3. มีความช านาญที่ช่วยให้ค าแนะน าแก่บริษัทให้เกิดประสิทธิผล 3.62 0.67 มาก 
4. ผลการปฏิบัติงานโดยรวมของท่านบรรลุตามเป้าหมายที่
ก าหนด 

3.82 0.58 มาก 

โดยรวม 3.76 0.55 มาก 
  
 จากตารางที่ 4.26  พบว่าพนักงานมีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ด้านความคิดผลการ

ปฏิบัติงานโดยรวม โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.76, S.D. = 0.55)  โดยเรียงล าดับความคิดเห็น

จากมากไปน้อย ได้แก่ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลที่ดีขึ้น อยู่ในระดับมาก (  = 3.83, 
S.D. = 0.58) ผลการปฏิบัติงานโดยรวมของท่านบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด อยู่ในระดับมาก           

(  = 3.82, S.D. = 0.58) สามารถสร้างกระบวนความรู้ในการท างาน อยู่ในระดับมาก (  = 3.76, 
S.D. = 0.62) และมีความช านาญที่ช่วยให้ค าแนะน าแก่บริษัทให้เกิดประสิทธิผล อยู่ในระดับมาก      

(  = 3.62, S.D. = 0.67) 
 
ตารางที่  4.27  สรุประดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล                
          (ประเทศไทย) จ ากัด  
 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
n = 357 ระดับความ

คิดเห็น  S.D. 
ปริมาณงาน 3.82 0.54 มาก 
คุณภาพงาน 3.77 0.52 มาก 
ความรู้เกี่ยวกับงาน 3.75 0.56 มาก 
คุณลักษณะประจ าตัว 3.70 0.53 มาก 
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ตารางท่ี 4.27  (ต่อ) 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
n = 357 ระดับความ

คิดเห็น  S.D. 
ความร่วมมือ 3.83 0.56 มาก 
ความไว้วางใจ 3.78 0.51 มาก 
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 3.63 0.63 มาก 
ผลการปฏิบัติงานโดยรวม 3.76 0.55 มาก 

โดยรวม 3.75 0.46 มาก 
  
 จากตารางที่ 4.27  พบว่าพนักงานมีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก    

(  = 3.75, S.D. = 0.46)  โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปน้อย ได้แก่ ความร่วมมือ อยู่ใน

ระดับมาก (  = 3.83 S.D. = 0.56) ปริมาณงาน อยู่ในระดับมาก (  = 3.82, S.D. = 0.54)        

ความไว้วางใจ อยู่ในระดับมาก (  = 3.78, S.D. = 0.51) คุณภาพงาน อยู่ในระดับมาก (  = 3.77,  

S.D. = 0.52) ผลการปฏิบัติงานโดยรวม อยู่ในระดับมาก (  = 3.76, S.D. = 0.55) ความรู้เกี่ยวกับ

งาน อยู่ในระดับมาก (  = 3.75, S.D. = 0.56) คุณลักษณะประจ าตัว อยู่ในระดับมาก (  = 3.70, 

S.D. = 0.53) และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ อยู่ในระดับมาก  (  = 3.63, S.D. = 0.63) 
 
4.5  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่  1  พนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ที่มีปัจจัยส่วน
บุคคลแตกต่างกันจะส่งผลให้มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 การทดสอบสมมติฐานที่  1 
 
 
 
 
 
 
 
 


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ตารางท่ี 4.28  แสดงการเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เวสเทิร์น 
    ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกตามเพศ 
 

ประสิทธผิลการปฏิบตัิงาน 

เพศชาย 
n=134 

เพศหญิง  
n=223 

t-test for Equality 
of Means 

 

SD. 
 

S.D. t P 

ด้านปริมาณงาน 3.83 0.59 3.82 0.51 0.11 0.91 
ด้านคุณภาพงาน 3.87 0.51 3.71 0.51 2.88 0.00 
ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 3.89 0.57 3.66 0.54 3.82 0.00 
ด้านคุณลักษณะประจ าตัว 3.81 0.54 3.64 0.51 3.01 0.00 
ด้านความร่วมมือ 3.88 0.59 3.80 0.53 1.45 0.15 
ด้านความไว้วางใจ 3.88 0.53 3.72 0.49 2.88 0.00 
ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 3.86 0.63 3.48 0.59 5.72 0.00 
ด้านผลการปฏบิัติงานโดยรวม 3.88 0.59 3.68 0.51 3.40 0.00 

โดยรวม 3.86 0.50 3.69 0.43 3.52 0.00 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 

 จากตารางที่ 4.28  แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกตามเพศ พบว่าระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวมและระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.29  แสดงการเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เวสเทิร์น 
     ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกตามอายุ 
 

ANOVA 

ประสิทธผิลการปฏิบตัิงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df. MS F P 

ด้านปริมาณงาน 
ระหว่างกลุ่ม 4.11 3 1.37 4.89* 0.00 
ภายในกลุ่ม 98.87 353 0.28   

รวม 102.98 356    

 
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ตารางท่ี 4.29  (ต่อ) 
 

ANOVA 

ประสิทธผิลการปฏิบตัิงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df. MS F P 

ด้านคุณภาพงาน 
ระหว่างกลุ่ม 1.68 3 0.56 2.12 0.10 
ภายในกลุ่ม 93.01 353 0.26   

รวม 94.68 356    

ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 
ระหว่างกลุ่ม 6.20 3 2.07 6.84* 0.00 
ภายในกลุ่ม 106.72 353 0.30   

รวม 112.92 356    

ด้านคุณลักษณะประจ าตัว 
ระหว่างกลุ่ม 2.27 3 0.76 2.74* 0.04 
ภายในกลุ่ม 97.54 353 0.28   

รวม 99.81 356    

ด้านความร่วมมือ 
ระหว่างกลุ่ม 1.50 3 0.50 1.61 0.19 
ภายในกลุ่ม 109.58 353 0.31   

รวม 111.08 356    

ด้านความไว้วางใจ 
ระหว่างกลุ่ม 2.59 3 0.86 3.38* 0.02 
ภายในกลุ่ม 90.07 353 0.26   

รวม 92.65 356    

ด้านความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์

ระหว่างกลุ่ม 3.69 3 1.23 3.13* 0.03 
ภายในกลุ่ม 138.76 353 0.39   

รวม 142.45 356    

ด้านผลการปฏบิัติงาน
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 5.46 3 1.82 6.28* 0.00 
ภายในกลุ่ม 102.39 353 0.29   

รวม 107.85 356    

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 2.95 3 0.98 4.76* 0.00 
ภายในกลุ่ม 72.89 353 0.21   

รวม 75.84 356    

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.29  พนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ที่มีอายุ
แตกต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน โดยรวมพบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  
 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านปริมาณงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ด้านคุณลักษณะ
ประจ าตัว ด้านความไว้วางใจ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม มี
ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงท าการ
เปรียบเทียบรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) ปรากฏตามตารางที่ 4.30-4.35  
 
ตารางที่ 4.30  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น             
      ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามช่วงอายุ เป็นรายคู่โดยวิธี 
      LSD (Least Significant Difference) 
 

ช่วงอายุ n 
  

ความแตกต่างระหว่างช่วงอายุ 
 ต่ ากว่า 25 ปี 25-35 ปี 36-45 ปี 46 ปีขึ้นไป 

ต่ ากว่า 25 ปี 10 3.53 - - - - 
25-35 ปี 164 3.73 0.19 -  - - 
36-45 ปี 147 3.92 0.39*  0.19* - - 
 46 ปีขึ้นไป 36 3.93 0.39* 0.20* 0.01   - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.30  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามช่วงอายุ เป็นรายคู่ พบว่า 
พนักงานที่มีอายุต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 จ านวน 4 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ 36-45 ปี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
มากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ ต่ ากว่า 25 ปี และกลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ 36-45 ปี มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ 25-35 ปี และกลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ 
46 ปีขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ ต่ ากว่า 25 ปี และ
กลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ 46 ปีขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีช่วง
อายุ 25-35 ปี 
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ตารางท่ี 4.31  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
     (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน จ าแนกตามช่วงอายุ เป็นรายคู่โดยวิธี         
     LSD (Least Significant Difference) 
 

ช่วงอายุ n   
ความแตกต่างระหว่างช่วงอายุ 

ต่ ากว่า 25 ปี 25-35 ปี 36-45 ปี 46 ปีขึ้นไป 
   ต่ ากว่า 25 ป ี 10 3.63 - - - - 

25-35 ปี 164 3.61 -0.02 -  - - 
36-45 ปี 147 3.86 0.23  0.25* - - 
 46 ปีขึ้นไป 36 3.93 0.29 0.31* 0.06   - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.31  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน จ าแนกตามช่วงอายุ เป็นรายคู่ พบว่า 
พนักงานที่มีอายุต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ 36-45 ปี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
มากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ 25-35 ปี และกลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ 46 ปีขึ้นไป มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ 25-35 ปี 
 
ตารางท่ี 4.32  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
     (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านคุณลักษณะประจ าตัว จ าแนกตามช่วงอายุ เป็นรายคู่โดยวิธี 
     LSD (Least Significant Difference) 
 

ช่วงอายุ n   
ความแตกต่างระหว่างช่วงอายุ 

ต่ ากว่า 25 ปี 25-35 ปี 36-45 ปี 46 ปีขึ้นไป 
ต่ ากว่า 25 ป ี 10 3.50 - - - - 
25-35 ปี 164 3.63 0.13 -  - - 
36-45 ปี 147 3.77 0.27  0.14* - - 
 46 ปีขึ้นไป 36 3.80 0.30 0.17 0.03   - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.32  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านคุณลักษณะประจ าตัว จ าแนกตามช่วงอายุ เป็นรายคู่ 
พบว่า พนักงานที่มีอายุต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ       
ที่ระดับ 0.05 จ านวน 1 คู่  ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ 36-45 ปี มีระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ 25-35 ปี  
 
ตารางท่ี 4.33  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
     (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความไว้วางใจ จ าแนกตามช่วงอายุ เป็นรายคู่โดยวิธี LSD 
     (Least Significant Difference) 
 

ช่วงอายุ n 
  

ความแตกต่างระหว่างช่วงอายุ 
ต่ ากว่า 25 ปี 25-35 ปี 36-45 ปี 46 ปีขึ้นไป 

ต่ ากว่า 25 ปี 10 3.58 - - - - 
25-35 ปี 164 3.71 0.13 -  - - 
36-45 ปี 147 3.87 0.29  0.17* - - 
 46 ปีขึ้นไป 36 3.78 0.20 0.07 -0.10   - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.33  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความไว้วางใจ จ าแนกตามช่วงอายุ เป็นรายคู่ พบว่า 
พนักงานที่มีอายุต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 จ านวน 1 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ 36-45 ปี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
มากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ 25-35 ปี  
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ตารางที่ 4.34  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น     
     ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ จ าแนกตามช่วงอายุ    
     เป็นรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

ช่วงอายุ n 
  

ความแตกต่างระหว่างช่วงอายุ 
ต่ ากว่า 25 ปี 25-35 ปี 36-45 ปี 46 ปีขึ้นไป 

ต่ ากว่า 25 ปี 10 3.50 - - - - 
25-35 ปี 164 3.54 0.04 -  - - 
36-45 ปี 147 3.75 0.25  0.21* - - 
 46 ปีขึ้นไป 36 3.55 0.05 0.01 -0.20   - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.34  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ จ าแนกตามช่วงอายุ เป็นรายคู่ 
พบว่า พนักงานที่มีอายุต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ      
ที่ระดับ 0.05 จ านวน 1 คู่  ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ 36-45 ปี มีระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ 25-35 ปี 
 
ตารางที่ 4.35  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น      
     ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม จ าแนกตามช่วงอายุ 
     เป็นรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

ช่วงอายุ n 
  

ความแตกต่างระหว่างช่วงอายุ 
ต่ ากว่า 25 ปี 25-35 ปี 36-45 ปี 46 ปีขึ้นไป 

ต่ ากว่า 25 ปี 10 3.65 - - - - 
25-35 ปี 164 3.64 -0.01 -  - - 
36-45 ปี 147 3.90 0.25  0.26* - - 
 46 ปีขึ้นไป 36 3.76 0.11 0.13 -0.14   - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.35  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม จ าแนกตามช่วงอายุ เป็นรายคู่ 
พบว่า พนักงานที่มีอายุต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติ งานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ      
ที่ระดับ 0.05 จ านวน 1 คู่  ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ 36-45 ปี มีระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ 25-35 ปี 
 
ตารางท่ี 4.36  แสดงการเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น 
     ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ANOVA 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df. MS F P 

ด้านปริมาณงาน 
ระหว่างกลุ่ม 13.29 2 6.65 26.23* 0.00 
ภายในกลุ่ม 89.69 354 0.25   

รวม 102.98 356    

ด้านคุณภาพงาน 
ระหว่างกลุ่ม 9.64 2 4.82 20.06* 0.00 
ภายในกลุ่ม 85.05 354 0.24   

รวม 94.68 356    

ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 
ระหว่างกลุ่ม 17.51 2 8.75 32.48* 0.00 
ภายในกลุ่ม 95.42 354 0.27   

รวม 112.92 356    

ด้านคุณลักษณะ
ประจ าตัว 

ระหว่างกลุ่ม 15.22 2 7.61 31.84* 0.00 
ภายในกลุ่ม 84.59 354 0.24   

รวม 99.81 356    

ด้านความร่วมมือ 
ระหว่างกลุ่ม 9.16 2 4.58 15.91* 0.00 
ภายในกลุ่ม 101.92 354 0.29   

รวม 111.08 356    

ด้านความไว้วางใจ 
ระหว่างกลุ่ม 9.92 2 4.96 21.22* 0.00 
ภายในกลุ่ม 82.74 354 0.23   

รวม 92.65 356    
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ตารางท่ี 4.36  (ต่อ) 

 

ANOVA 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df. MS F P 

ด้านความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์

ระหว่างกลุ่ม 22.56 2 11.28 33.31* 0.00 
ภายในกลุ่ม 119.89 354 0.34   

รวม 142.45 356    

ด้านผลการปฏิบัติงาน
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 16.67 2 8.34 32.3* 0.00 
ภายในกลุ่ม 91.18 354 0.26   
รวม 107.85 356    

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 13.62 2 6.81 38.75* 0.00 
ภายในกลุ่ม 62.22 354 0.18   

รวม 75.84 356    
 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.36  พนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ที่มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวมพบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 
ด้านคุณลักษณะประจ าตัว ด้านความร่วมมือ ด้านความไว้วางใจ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และ
ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 จึงท าการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) ปรากฏ
ตามตารางท่ี 4.37-4.44 
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ตารางที่ 4.37  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น             
     ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา เป็นราย
     คู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

ระดับการศึกษา n   

ความแตกต่างระหว่างระดับการศึกษา 
ต่ ากว่า
ปริญญา

ตรี 

ปริญญา
ตรี หรือ
เทียบเท่า 

สูงกว่า
ปริญญา

ตรี 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 84 3.51 - - - 
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 204 3.86 0.35* -  - 
สูงกว่าปริญญาตรี 69 4.08 0.57*  0.22* - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.37  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา เป็นรายคู่ พบว่า 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี และกลุ่ม
พนักงานที่มีระดับการศึกษา สูงกว่าปริญญาตรี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า          
กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี และกลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา สูงกว่า
ปริญญาตรี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี 
หรือเทียบเท่า 
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ตารางท่ี 4.38  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
     (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา เป็นรายคู่โดยวิธี 
     LSD (Least Significant Difference) 
 

ระดับการศึกษา n 
  

ความแตกต่างระหว่างระดับการศึกษา 

ต่ ากว่า
ปริญญาตร ี

ปริญญาตรี 
หรือ

เทียบเท่า 

สูงกว่า
ปริญญาตร ี

ต่ ากว่าปริญญาตรี 84 3.52 - - - 

ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 204 3.79 0.26* -  - 

สูงกว่าปริญญาตรี 69 4.02 0.50*  0.24* - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.38  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา เป็นรายคู่ 
พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี และ
กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา สูงกว่าปริญญาตรี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า          
กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี  และกลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา สูงกว่า
ปริญญาตรี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี 
หรือเทียบเท่า 
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ตารางที่ 4.39  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น              
     ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา 
     เป็นรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

ระดับการศึกษา n 
  

ความแตกต่างระหว่างระดับการศึกษา 
ต่ ากว่า
ปริญญา

ตรี 

ปริญญา
ตรี หรือ
เทียบเท่า 

สูงกว่า
ปริญญา

ตรี 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 84 3.47 - - - 
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 204 3.73 0.26* -  - 
สูงกว่าปริญญาตรี 69 4.14 0.68*  0.41* - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.39  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา เป็นราย
คู่ พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี และ
กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา สูงกว่าปริญญาตรี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า        
กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี  และกลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา สูงกว่า
ปริญญาตรี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี 
หรือเทียบเท่า 
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ตารางท่ี 4.40  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
     (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านคุณลักษณะประจ าตัว จ าแนกตามระดับการศึกษา เป็นราย
     คู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

ระดับการศึกษา n 
  

ความแตกต่างระหว่างระดับการศึกษา 
ต่ ากว่า
ปริญญา

ตรี 

ปริญญา
ตรี หรือ
เทียบเท่า 

สูงกว่า
ปริญญา

ตรี 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 84 3.42 - - - 
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 204 3.70 0.28* -  - 
สูงกว่าปริญญาตรี 69 4.06 0.63*  0.36* - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.40  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านคุณลักษณะประจ าตัว จ าแนกตามระดับการศึกษา เป็น
รายคู่ พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี หรือ
เทียบเท่า มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญา
ตรี และกลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา สูงกว่าปริญญาตรี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
มากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี  และกลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา 
สูงกว่าปริญญาตรี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
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ตารางท่ี 4.41  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
    (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความร่วมมือ จ าแนกตามระดับการศึกษา เป็นรายคู่โดยวิธี 
    LSD (Least Significant Difference) 
 

ระดับการศึกษา n   

ความแตกต่างระหว่างระดับการศึกษา 

ต่ ากว่า
ปริญญาตร ี

ปริญญาตรี 
หรือ

เทียบเท่า 

สูงกว่า
ปริญญาตร ี

ต่ ากว่าปริญญาตรี 84 3.62 - - - 
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 204 3.82 0.20* -  - 
สูงกว่าปริญญาตรี 69 4.11 0.49*  0.29* - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.41  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความร่วมมือ จ าแนกตามระดับการศึกษา เป็นรายคู่ 
พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี และ
กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา สูงกว่าปริญญาตรี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า         
กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี  และกลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา สูงกว่า
ปริญญาตรี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี 
หรือเทียบเท่า 
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ตารางท่ี 4.42  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
    (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความไว้วางใจ จ าแนกตามระดับการศึกษา เป็นรายคู่โดยวิธี 
    LSD (Least Significant Difference) 
 

ระดับการศึกษา n   

ความแตกต่างระหว่างระดับการศึกษา 

ต่ ากว่า
ปริญญาตร ี

ปริญญาตรี 
หรือ

เทียบเท่า 

สูงกว่า
ปริญญาตร ี

ต่ ากว่าปริญญาตรี 84 3.57 - - - 
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 204 3.77 0.20* -  - 
สูงกว่าปริญญาตรี 69 4.08 0.51*  0.31* - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.42  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความไว้วางใจ จ าแนกตามระดับการศึกษา เป็นรายคู่ 
พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี และ
กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา สูงกว่าปริญญาตรี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า       
กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี  และกลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา สูงกว่า
ปริญญาตรี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี 
หรือเทียบเท่า 
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ตารางที่ 4.43  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น          
     ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ จ าแนกตามระดับ           
     การศึกษา เป็นรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

ระดับการศึกษา n 
  

ความแตกต่างระหว่างระดับการศึกษา 
ต่ ากว่า
ปริญญา

ตรี 

ปริญญา
ตรี หรือ
เทียบเท่า 

สูงกว่า
ปริญญา

ตรี 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 84 3.26 - - - 
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 204 3.64 0.20* -  - 
สูงกว่าปริญญาตรี 69 4.03 0.51*  0.31* - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.43  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ จ าแนกตามระดับการศึกษา         
เป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี หรือ
เทียบเท่า มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญา
ตรี และกลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา สูงกว่าปริญญาตรี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
มากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี  และกลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา 
สูงกว่าปริญญาตรี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
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ตารางท่ี 4.44  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
    (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็น
    รายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

ระดับการศึกษา n 
  

ความแตกต่างระหว่างระดับการศึกษา 
ต่ ากว่า
ปริญญา

ตรี 

ปริญญา
ตรี หรือ
เทียบเท่า 

สูงกว่า
ปริญญา

ตรี 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 84 3.40 - - - 
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 204 3.81 0.41* -  - 
สูงกว่าปริญญาตรี 69 4.03 0.63*  0.22* - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.44  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม จ าแนกตามระดับการศึกษา 
เป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี หรือ
เทียบเท่า มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญา
ตรี และกลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา สูงกว่าปริญญาตรี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
มากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี  และกลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา 
สูงกว่าปริญญาตรี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
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ตารางท่ี 4.45  แสดงการเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น 
     ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกตามแผนกที่ปฏิบัติงาน 
 

ANOVA 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df. MS F P 

ด้านปริมาณงาน 
ระหว่างกลุ่ม 6.96 4 1.74 6.38* 0.00 
ภายในกลุ่ม 96.02 352 0.27   

รวม 102.98 356    

ด้านคุณภาพงาน 
ระหว่างกลุ่ม 10.99 4 2.75 11.55* 0.00 
ภายในกลุ่ม 83.70 352 0.24   

รวม 94.68 356    

ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 
ระหว่างกลุ่ม 12.74 4 3.19 11.19* 0.00 
ภายในกลุ่ม 100.18 352 0.28   

รวม 112.92 356    

ด้านคุณลักษณะประจ าตัว 
ระหว่างกลุ่ม 8.09 4 2.02 7.77* 0.00 
ภายในกลุ่ม 91.72 352 0.26   

รวม 99.81 356    

ด้านความร่วมมือ 
ระหว่างกลุ่ม 6.91 4 1.73 5.84* 0.00 
ภายในกลุ่ม 104.17 352 0.30   

รวม 111.08 356    

ด้านความไว้วางใจ 
ระหว่างกลุ่ม 7.33 4 1.83 7.56* 0.00 
ภายในกลุ่ม 85.32 352 0.24   

รวม 92.65 356    

ด้านความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์

ระหว่างกลุ่ม 13.14 4 3.28 8.94* 0.00 
ภายในกลุ่ม 129.32 352 0.37   

รวม 142.45 356    
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ตารางท่ี 4.45  (ต่อ) 
 

ANOVA 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df. MS F P 

ด้านผลการปฏิบัติงาน
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 9.80 4 2.45 8.80* 0.00 
ภายในกลุ่ม 98.05 352 0.28   

รวม 107.85 356    

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 9.12 4 2.28 12.03* 0.00 
ภายในกลุ่ม 66.72 352 0.19   

รวม 75.84 356    
 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.45  พนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ที่มีแผนกที่
ปฏิบัติงานแตกต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน โดยรวมพบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 
ด้านคุณลักษณะประจ าตัว ด้านความร่วมมือ ด้านความไว้วางใจ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และ
ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 จึงท าการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) ปรากฏ
ตามตารางท่ี 4.46-4.53  
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ตารางที่ 4.46  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น          
     ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามแผนกที่ปฏิบัติงานเป็น
     รายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

แผนกที่
ปฏิบัติงาน 

n 
  

ความแตกต่างระหว่างแผนกที่ปฏิบัติงาน 
Manufacturing Quality Engineer Material Office 

Manufacturing 52 3.58 - - - - - 
Quality 18 3.65 0.07 - - - - 
Engineer 257 3.91 0.33* 0.26* - - - 
Material 16 3.71 0.13 0.06 -0.20 - - 
Office 14 3.52 -0.05 -0.12 -0.38* -0.18 - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.46  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามแผนกที่ปฏิบัติงาน เป็นรายคู่ 
พบว่า พนักงานที่มีแผนกท่ีปฏิบัติงานต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานแผนก Engineer มีระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Manufacturing และกลุ่มพนักงานแผนก Engineer มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Quality และกลุ่มพนักงานแผนก Office มี
ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานน้อยกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Engineer 
 
ตารางท่ี 4.47  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
    (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามแผนกท่ีปฏิบัติงาน เป็นรายคู่โดยวิธี 
    LSD (Least Significant Difference) 
 

แผนกที่ปฏิบัติงาน n   
ความแตกต่างระหว่างแผนกที่ปฏิบัติงาน 

Manufacturing Quality Engineer Material Office 
Manufacturing 52 3.48 - - - - - 
Quality 18 3.56 0.07 - - - - 
Engineer 257 3.88 0.40* 0.32* - - - 
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ตารางท่ี 4.47  (ต่อ) 
 

แผนกที่ปฏิบัติงาน n   
ความแตกต่างระหว่างแผนกที่ปฏิบัติงาน 

Manufacturing Quality Engineer Material Office 
Material 16 3.52 0.03 -0.04 -0.36* - - 
Office 14 3.41 -0.07 -0.14 -0.47* -0.10 - 
 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.47  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามแผนกที่ปฏิบัติงาน เป็นรายคู่ 
พบว่า พนักงานที่มีแผนกท่ีปฏิบัติงานต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 4 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานแผนก Engineer มีระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Manufacturing และกลุ่มพนักงานแผนก Engineer มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Quality และกลุ่มพนักงานแผนก Material มี
ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานน้อยกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Engineer และกลุ่มพนักงานแผนก 
Office  มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานน้อยกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Engineer 
 
ตารางท่ี 4.48  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
    (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน จ าแนกตามแผนกที่ปฏิบัติงาน เป็นราย
    คู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

แผนกที่ปฏิบัติงาน n   
ความแตกต่างระหว่างแผนกที่ปฏิบัติงาน 

Manufacturing Quality Engineer Material Office 
Manufacturing 52 3.44 - - - - - 
Quality 18 3.46 0.03 - - - - 
Engineer 257 3.87 0.43* 0.40* - - - 
Material 16 3.56 0.13 0.10 -0.30* - - 
Office 14 3.36 -0.08 -0.11 -0.51* -0.21 - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.48  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน จ าแนกตามแผนกที่ปฏิบัติงาน          
เป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีแผนกที่ปฏิบัติงานต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 จ านวน 4 คู่  ได้แก่ กลุ่มพนักงานแผนก Engineer มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Manufacturing และกลุ่มพนักงานแผนก 
Engineer มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Quality และกลุ่มพนักงาน
แผนก Material มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานน้อยกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Engineer และกลุ่ม
พนักงานแผนก Office มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานน้อยกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Engineer 
 
ตารางท่ี 4.49  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
    (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านคุณลักษณะประจ าตัว จ าแนกตามแผนกที่ปฏิบัติงานเป็น
    รายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

แผนกที่
ปฏิบัติงาน 

n 
  

ความแตกต่างระหว่างแผนกที่ปฏิบัติงาน 
Manufacturing Quality Engineer Material Office 

Manufacturing 52 3.42 - - - - - 
Quality 18 3.46 0.03 - - - - 
Engineer 257 3.79 0.37* 0.34* - - - 
Material 16 3.55 0.13 0.09 -0.24 - - 
Office 14 3.53 0.11 0.07 -0.27 -0.02 - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.49  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านคุณลักษณะประจ าตัว จ าแนกตามแผนกที่ปฏิบัติงาน         
เป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีแผนกที่ปฏิบัติงานต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่าง    
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่  ได้แก่ กลุ่มพนักงานแผนก Engineer มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Manufacturing และกลุ่มพนักงานแผนก 
Engineer มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Quality 
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ตารางที่ 4.50  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น              
     ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความร่วมมือ จ าแนกตามแผนกที่ปฏิบัติงานเป็น
     รายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

แผนกที่
ปฏิบัติงาน 

n 
  

ความแตกต่างระหว่างแผนกที่ปฏิบัติงาน 
Manufacturing Quality Engineer Material Office 

Manufacturing 52 3.57 - - - - - 
Quality 18 3.72 0.15 - - - - 
Engineer 257 3.91 0.34* 0.19 - - - 
Material 16 3.83 0.26 0.11 -0.08 - - 
Office 14 3.48 -0.09 -0.24 -0.43* -0.35 - 
 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.50  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความร่วมมือ จ าแนกตามแผนกที่ปฏิบัติงาน เป็นรายคู่ 
พบว่า พนักงานที่มีแผนกท่ีปฏิบัติงานต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานแผนก Engineer มีระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Manufacturing และกลุ่มพนักงานแผนก Office มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานน้อยกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Engineer 

ตารางที่ 4.51  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น            
     ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความไว้วางใจ จ าแนกตามแผนกที่ปฏิบัติงานเป็น
     รายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

แผนกที่
ปฏิบัติงาน 

n 
  

ความแตกต่างระหว่างแผนกที่ปฏิบัติงาน 
Manufacturing Quality Engineer Material Office 

Manufacturing 52 3.48 - - - - - 
Quality 18 3.63 0.15 - - - - 
Engineer 257 3.87 0.38* 0.23 - - - 
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ตารางท่ี 4.51  (ต่อ) 
 

แผนกที่
ปฏิบัติงาน 

n 
  

ความแตกต่างระหว่างแผนกที่ปฏิบัติงาน 
Manufacturing Quality Engineer Material Office 

Material 16 3.65 0.17 0.02 -0.22 - - 
Office 14 3.64 0.16 0.01 -0.22 -0.01 - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.51  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความไว้วางใจ จ าแนกตามแผนกที่ปฏิบัติงาน เป็นรายคู่ 
พบว่า พนักงานที่มีแผนกท่ีปฏิบัติงานต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 1 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานแผนก Engineer มีระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Manufacturing  
 
ตารางที่ 4.52  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น              
     ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ จ าแนกตามแผนกที่       
     ปฏิบัติงาน เป็นรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

แผนกที่
ปฏิบัติงาน 

n 
  

ความแตกต่างระหว่างแผนกที่ปฏิบัติงาน 
Manufacturing Quality Engineer Material Office 

Manufacturing 52 3.28 - - - - - 
Quality 18 3.36 0.08 - - - - 
Engineer 257 3.74 0.47* 0.38* - - - 
Material 16 3.38 0.10 0.01 -0.37* - - 
Office 14 3.36 0.08 0.00 -0.39* -0.02 - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.52  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ จ าแนกตามแผนกที่ปฏิบัติงาน 
เป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีแผนกที่ปฏิบัติงานต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 จ านวน 4 คู่  ได้แก่ กลุ่มพนักงานแผนก Engineer มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Manufacturing และกลุ่มพนักงานแผนก 
Engineer มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Quality และกลุ่มพนักงาน
แผนก Material มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานน้อยกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Engineer และกลุ่ม
พนักงานแผนก Office  มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานน้อยกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Engineer 
 
ตารางท่ี 4.53  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
     (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม จ าแนกตามแผนกที่ปฏิบัติงาน 
    เป็นรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 
แผนกที่
ปฏิบัติงาน 

n 
   ความแตกต่างระหว่างแผนกที่ปฏิบัติงาน 

Manufacturing Quality Engineer Material Office 
Manufacturing 52 3.48 - - - - - 
Quality 18 3.47 -0.01 - - - - 
Engineer 257 3.86 0.38* 0.39* - - - 
Material 16 3.69 0.21 0.22 -0.17 - - 
Office 14 3.41 -0.07 -0.06 -0.45* -0.28 - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.53  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม จ าแนกตามแผนกที่ปฏิบัติงาน 
เป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีแผนกที่ปฏิบัติงานต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 จ านวน 3 คู่  ได้แก่ กลุ่มพนักงานแผนก Engineer มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Manufacturing และกลุ่มพนักงานแผนก 
Engineer มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Quality และกลุ่มพนักงาน
แผนก Office มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานน้อยกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Engineer 
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ตารางท่ี 4.54  แสดงการเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น 
    ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกตามต าแหน่งการท างาน 
 

ANOVA 

ประสิทธผิลการปฏิบตัิงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df. MS F P 

ด้านปริมาณงาน 
ระหว่างกลุ่ม 4.71 3 1.57 5.64* 0.00 
ภายในกลุ่ม 98.27 353 0.28   

รวม 102.98 356    

ด้านคุณภาพงาน 
ระหว่างกลุ่ม 6.53 3 2.18 8.71* 0.00 
ภายในกลุ่ม 88.16 353 0.25   

รวม 94.68 356    

ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 
ระหว่างกลุ่ม 11.86 3 3.95 13.81* 0.00 
ภายในกลุ่ม 101.06 353 0.29   

รวม 112.92 356    

ด้านคุณลักษณะประจ าตัว 
ระหว่างกลุ่ม 7.94 3 2.65 10.17* 0.00 
ภายในกลุ่ม 91.87 353 0.26   

รวม 99.81 356    

ด้านความร่วมมือ 
ระหว่างกลุ่ม 4.65 3 1.55 5.14* 0.00 
ภายในกลุ่ม 106.43 353 0.30   

รวม 111.08 356    

ด้านความไว้วางใจ 
ระหว่างกลุ่ม 5.49 3 1.83 7.40* 0.00 
ภายในกลุ่ม 87.17 353 0.25   

รวม 92.65 356    

ด้านความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์

ระหว่างกลุ่ม 13.86 3 4.62 12.68* 0.00 
ภายในกลุ่ม 128.59 353 0.36   

รวม 142.45 356    

ด้านผลการปฏบิัติงาน
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 8.86 3 2.95 10.53* 0.00 
ภายในกลุ่ม 98.99 353 0.28   

รวม 107.85 356    
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ตารางท่ี 4.54  (ต่อ) 
 

ANOVA 

ประสิทธผิลการปฏิบตัิงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df. MS F P 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 7.42 3 2.47 12.76* 0.00 
ภายในกลุ่ม 68.42 353 0.19   

รวม 75.84 356    
 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.54  พนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ที่มีต าแหน่ง
การท างานแตกต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวมพบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 
ด้านคุณลักษณะประจ าตัว ด้านความร่วมมือ ด้านความไว้วางใจ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และ
ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 จึงท าการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) ปรากฏ
ตามตารางท่ี 4.55-4.62 
 
ตารางที่ 4.55  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น             
    ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามต าแหน่งการท างานเป็น
    รายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

ต าแหน่งการท างาน n   
ความแตกต่างระหว่างต าแหน่งการท างาน 

Support Professional Superintendent Management 
Support 137 3.68 - - - - 
Professional 140 3.94 0.26* - - - 
Superintendent 52 3.85 0.17* -0.09 - - 
Management 28 3.87 0.19 -0.07 0.02 - 
 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.55  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามต าแหน่งการท างาน เป็นรายคู่ 
พบว่า พนักงานที่มีต าแหน่งการท างานต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Professional มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Support และกลุ่มพนักงานต าแหน่ง 
Superintendent  มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Support 
 
ตารางที่ 4.56  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น           
    ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามต าแหน่งการท างานเป็น
    รายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

ต าแหน่งการ
ท างาน 

n 
  

ความแตกต่างระหว่างต าแหน่งการท างาน 
Support Professional Superintendent Management 

Support 137 3.62 - - - - 
Professional 140 3.90 0.28* - - - 
Superintendent 52 3.72 0.10 -0.18* - - 
Management 28 3.95 0.33* 0.05 0.23 - 
 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.56  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามต าแหน่งการท างาน เป็นรายคู่ 
พบว่า พนักงานที่มีต าแหน่งการท างานต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Professional มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Support กลุ่มพนักงานต าแหน่ง 
Superintendent มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานน้อยกว่า กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Professional 
และกลุ่มพนักงานต าแหน่ง Management  มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงาน
ต าแหน่ง Support 
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ตารางที่ 4.57  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น         
    ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน จ าแนกตามต าแหน่งการ  
    ท างานเป็นรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

ต าแหน่งการ
ท างาน 

n 
  

ความแตกต่างระหว่างต าแหน่งการท างาน 
Support Professional Superintendent Management 

Support 137 3.54 - - - - 
Professional 140 3.93 0.39* - - - 
Superintendent 52 3.71 0.17* -0.22* - - 
Management 28 3.95 0.41* 0.02 0.24 - 
 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.57  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน จ าแนกตามต าแหน่งการท างาน     
เป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีต าแหน่งการท างานต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 4 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Professional       
มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Support และกลุ่มพนักงาน
ต าแหน่ง Superintendent มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานต าแหน่ง 
Support และกลุ่มพนักงานต าแหน่ง Superintendent มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานน้อยกว่า 
กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Professional และกลุ่มพนักงานต าแหน่ง Management  มีระดับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Support 
 
ตารางที่ 4.58  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น            
    ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านคุณลักษณะประจ าตัว จ าแนกตามต าแหน่งการ
    ท างาน เป็นรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

ต าแหน่งการ
ท างาน 

n 
  

ความแตกต่างระหว่างต าแหน่งการท างาน 
Support Professional Superintendent Management 

Support 137 3.54 - - - - 
Professional 140 3.83 0.29* - - - 
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ตารางท่ี 4.58  (ต่อ) 
 

ต าแหน่งการ
ท างาน 

n 
  

ความแตกต่างระหว่างต าแหน่งการท างาน 
Support Professional Superintendent Management 

Superintendent 52 3.66 0.13 -0.16* - - 
Management 28 3.96 0.43* 0.14 0.30* - 
 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  
 จากตารางที่ 4.58 การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวส
เทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านคุณลักษณะประจ าตัว จ าแนกตามต าแหน่งการท างาน เป็น
รายคู่ พบว่า พนักงานที่มีต าแหน่งการท างานต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 4 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Professional มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Support และกลุ่มพนักงานต าแหน่ง 
Superintendent มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานน้อยกว่า กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Professional 
และกลุ่มพนักงานต าแหน่ง Management  มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงาน
ต าแหน่ง Support และกลุ่มพนักงานต าแหน่ง Management  มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
มากกว่า กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Superintendent 
 
ตารางที่ 4.59  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น           
    ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความร่วมมือ จ าแนกตามต าแหน่งการท างาน 
    เป็นรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

ต าแหน่งการ
ท างาน n 

  
ความแตกต่างระหว่างต าแหน่งการท างาน 

Support Professional Superintendent Management 

Support 137 3.71 - - - - 
Professional 140 3.95 0.24* - - - 
Superintendent  52 3.75 0.04 -0.20* - - 
Management  28 3.96 0.24* 0.01 0.21 - 
 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.59  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความร่วมมือ จ าแนกตามต าแหน่งการท างาน เป็นรายคู่ 
พบว่า พนักงานที่มีต าแหน่งการท างานต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Professional มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Support กลุ่มพนักงานต าแหน่ง 
Superintendent มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานน้อยกว่า กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Professional 
และกลุ่มพนักงานต าแหน่ง Management  มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงาน
ต าแหน่ง Support  
 
ตารางที่ 4.60  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น     
    ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความไว้วางใจ จ าแนกตามต าแหน่งการท างาน    
    เป็นรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

ต าแหน่งการ
ท างาน n 

  
ความแตกต่างระหว่างต าแหน่งการท างาน 

Support Professional Superintendent Management 

Support 137 3.65 - - - - 
Professional 140 3.89 0.23* - - - 
Superintendent 52 3.70 0.05 -0.18* - - 
Management 28 4.01 0.35* 0.12 0.30* - 
 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.60  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความไว้วางใจ จ าแนกตามต าแหน่งการท างาน เป็นรายคู่ 
พบว่า พนักงานที่มีต าแหน่งการท างานต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 4 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Professional มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Support และกลุ่มพนักงานต าแหน่ง 
Superintendent มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานน้อยกว่า กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Professional 
และกลุ่มพนักงานต าแหน่ง Management  มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงาน
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ต าแหน่ง Support และกลุ่มพนักงานต าแหน่ง Management  มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
มากกว่า กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Superintendent 
 
ตารางที่ 4.61  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น      
    ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ จ าแนกตามต าแหน่งการ      
    ท างาน เป็นรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

ต าแหน่งการ
ท างาน 

n 
  

ความแตกต่างระหว่างต าแหน่งการท างาน 
Support Professional Superintendent Management 

Support 137 3.39 - - - - 
Professional 140 3.82 0.44* - - - 
Superintendent  52 3.64 0.26* -0.18 - - 
Management  28 3.77 0.38* -0.06 0.12 - 
 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.61  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ จ าแนกตามต าแหน่งการท างาน 
เป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีต าแหน่งการท างานต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Professional 
ต าแหน่ง Superintendent และต าแหน่ง Management มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า 
กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Support  
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ตารางที่ 4.62  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น            
    ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม จ าแนกตามต าแหน่ง
    การท างาน เป็นรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

ต าแหน่งการ
ท างาน 

n 
  

ความแตกต่างระหว่างต าแหน่งการท างาน 
Support Professional Superintendent Management 

Support 137 3.57 - - - - 

Professional 140 3.91 0.35* - - - 

Superintendent 52 3.79 0.22* -0.13 - - 

Management 28 3.87 0.30* -0.05 0.08 - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  
 จากตารางที่ 4.62  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท          
เวสเทิร์นดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม จ าแนกตามต าแหน่งการท างาน 
เป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีต าแหน่งการท างานต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Professional 
ต าแหน่ง Superintendent และต าแหน่ง Management มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า 
กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Support 
 
ตารางท่ี 4.63  แสดงการเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น 
     ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 

ANOVA 

ประสิทธผิลการปฏิบตัิงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df. MS F P 

ด้านปริมาณงาน 
ระหว่างกลุ่ม 3.12 4 0.78 2.75* 0.03 
ภายในกลุ่ม 99.86 352 0.28   

รวม 102.98 356    
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ตารางท่ี 4.63  (ต่อ) 

 

ANOVA 

ประสิทธผิลการปฏิบตัิงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df. MS F P 

ด้านคุณภาพงาน 
ระหว่างกลุ่ม 7.61 4 1.90 7.70* 0.00 
ภายในกลุ่ม 87.07 352 0.25   

รวม 94.68 356    

ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 
ระหว่างกลุ่ม 13.54 4 3.38 11.99* 0.00 
ภายในกลุ่ม 99.38 352 0.28   

รวม 112.92 356    

ด้านคุณลักษณะประจ าตัว 
ระหว่างกลุ่ม 9.06 4 2.26 8.78* 0.00 
ภายในกลุ่ม 90.75 352 0.26   

รวม 99.81 356    

ด้านความร่วมมือ 
ระหว่างกลุ่ม 2.44 4 0.61 1.98 0.10 
ภายในกลุ่ม 108.64 352 0.31   

รวม 111.08 356    

ด้านความไว้วางใจ 
ระหว่างกลุ่ม 4.85 4 1.21 4.86* 0.00 
ภายในกลุ่ม 87.80 352 0.25   

รวม 92.65 356    

ด้านความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์

ระหว่างกลุ่ม 21.94 4 5.49 16.02* 0.00 
ภายในกลุ่ม 120.51 352 0.34   

รวม 142.45 356    

ด้านผลการปฏบิัติงาน
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 13.32 4 3.33 12.40* 0.00 
ภายในกลุ่ม 94.53 352 0.27   

รวม 107.85 356    

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 8.13 4 2.03 10.57* 0.00 
ภายในกลุ่ม 67.71 352 0.19   

รวม 75.84 356    

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.63  พนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ที่มีรายได้ต่อ
เดือนแตกต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน โดยรวมพบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  
 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 
ด้านคุณลักษณะประจ าตัว ด้านความไว้วางใจ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และด้านผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวม มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 จึงท าการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) ปรากฏตามตารางที่ 
4.64-4.70 
 
ตารางท่ี 4.64  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
    (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน เป็นรายคู่โดยวิธี 
    LSD (Least Significant Difference) 
 

รายได้ต่อเดือน n 
  

ความแตกต่างระหว่างรายได้ต่อเดือน 
น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

15,000 – 
25,000 
บาท 

25,001 – 
35,000 
บาท 

35,001 – 
45,000 
บาท 

45,000 
บาท  
ขึ้นไป 

น้อยกว่า 15,000 
บาท 

28 3.63 - - - - - 

15,000 – 25,000 
บาท 

101 3.72 0.09 - - - - 

25,001 – 35,000 
บาท 

82 3.87 0.24* 0.15 - - - 

35,001 – 45,000 
บาท 

67 3.88 0.24* 0.15 0.00 - - 

45,000 บาท ขึ้นไป 79 3.92 0.28* 0.19* 0.04 0.04 - 
 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.64 การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน เป็นรายคู่ พบว่า 



111 

 
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 จ านวน 4 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท และกลุ่ม
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า        
กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 45,000 
บาท ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 
15,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 45,000 บาท ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท 
 
ตารางที่ 4.65  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น           
     ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน เป็นราย
     คู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

รายได้ต่อเดือน n 
  

ความแตกต่างระหว่างรายได้ต่อเดือน 
น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

15,000 – 
25,000 
บาท 

25,001 – 
35,000 
บาท 

35,001 – 
45,000 
บาท 

45,000 
บาท    
ขึ้นไป 

น้อยกว่า 15,000 
บาท 

28 3.32 - - - - - 

15,000 – 25,000 
บาท 

101 3.72 0. 40* - - - - 

25,001 – 35,000 
บาท 

82 3.86 0.54* 0.14 - - - 

35,001 – 45,000 
บาท 

67 3.78 0.46* 0.06 -0.08 - - 

45,000 บาท ขึ้นไป 79 3.89 0.56* 0.17* 0.03 0.11 - 
 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.65  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน เป็นรายคู่ พบว่า 
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พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 จ านวน 5 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท และกลุ่ม
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่ม
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 35,001 – 
45,000 บาท มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 
15,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 45,000 บาท ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มี
รายได้ต่อเดือน 45,000 บาท ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มี
รายได้ต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท 
 
ตารางท่ี 4.66  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
    (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน เป็นรายคู่
    โดยวิธี LSD (Least Significant Difference)  
 

รายได้ต่อเดือน n 
  

ความแตกต่างระหว่างรายได้ต่อเดือน 
น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

15,000 – 
25,000 
บาท 

25,001 – 
35,000 
บาท 

35,001 – 
45,000 
บาท 

45,000 
บาท    
ขึ้นไป 

น้อยกว่า 15,000 
บาท 

28 3.31 - - - - - 

15,000 – 25,000 
บาท 

101 3.56 0. 25* - - - - 

25,001 – 35,000 
บาท 

82 3.83 0.52* 0.26* - - - 

35,001 – 45,000 
บาท 

67 3.89 0.58* 0.32* 0.06 - - 

45,000 บาท ขึ้นไป 79 3.94 0.63* 0.38* 0.11 0.06 - 
 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.66  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน เป็นรายคู่ 
พบว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 7 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท   
มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท 
และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
มากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 
25,001 – 35,000 บาท มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 
15,000 – 25,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท และกลุ่ม
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่ม
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 45,000 
บาท ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 
15,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 45,000 บาท ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท 
 
ตารางที่ 4.67  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เวสเทิร์น           
     ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านคุณลักษณะประจ าตัว จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
     เป็นรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

รายได้ต่อเดือน n   

ความแตกต่างระหว่างรายได้ตอ่เดือน 
น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

15,000 – 
25,000 
บาท 

25,001 – 
35,000 
บาท 

35,001 – 
45,000 
บาท 

45,000 
บาท 
ขึ้นไป 

น้อยกว่า 15,000 
บาท 

28 3.41 - - - - - 

15,000 – 25,000 
บาท 

101 3.52 0.11 - - - - 

25,001 – 35,000 
บาท 

82 3.83 0.42* 0.31* - - - 

 



114 

 
ตารางท่ี 4.67  (ต่อ) 
 

รายได้ต่อเดือน n   

ความแตกต่างระหว่างรายได้ตอ่เดือน 
น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

15,000 – 
25,000 
บาท 

25,001 – 
35,000 
บาท 

35,001 – 
45,000 
บาท 

45,000 
บาท 
ขึ้นไป 

35,001 – 45,000 
บาท 

67 3.81 0.40* 0.29* -0.03 - - 

45,000 บาท ขึ้นไป 79 3.82 0.41* 0.30* -0.01 0.01 - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่  4.67  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน            
บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านคุณลักษณะประจ าตัว จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
เป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 6 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 – 35,000 
บาท มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 
บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
มากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อ
เดือน 35,001 – 45,000 บาท มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อ
เดือน น้อยกว่า 15,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท และกลุ่ม
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 45,000 บาท ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่ม
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 45,000 บาท 
ขึ้นไป  มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 25,000 
บาท  
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ตารางที่ 4.68  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น        
     ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความไว้วางใจ จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน เป็น
     รายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

รายได้ต่อเดือน n   

 ความแตกต่างระหว่างรายได้ตอ่เดือน 
น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

15,000 – 
25,000 
บาท 

25,001 – 
35,000 
บาท 

35,001 – 
45,000 
บาท 

45,000 
บาท  
ขึ้นไป 

น้อยกว่า 15,000 บาท 28 3.56 - - - - - 
15,000 – 25,000 บาท 101 3.65 0.09 - - - - 
25,001 – 35,000 บาท 82 3.83 0.27* 0.18* - - - 
35,001 – 45,000 บาท 67 3.86 0.31* 0.21* 0.03 - - 
45,000 บาท ขึ้นไป 79 3.90 0.34* 0.25* 0.07 0.04 - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.68  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความไว้วางใจ จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน เป็นรายคู่ 
พบว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 6 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท     
มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท 
และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
มากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อ
เดือน 35,001 – 45,000 บาท มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อ
เดือน น้อยกว่า 15,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท และกลุ่ม
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 45,000 บาท ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่ม
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 45,000 บาท 
ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 25,000 
บาท 
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ตารางที่ 4.69  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เวสเทิร์น        
     ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ จ าแนกตามรายได้ต่อ     
     เดือน เป็นรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

รายได้ต่อเดือน n   

 ความแตกต่างระหว่างรายได้ตอ่เดือน 
น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

15,000 – 
25,000 
บาท 

25,001 – 
35,000 
บาท 

35,001 – 
45,000 
บาท 

45,000 
บาท  
ขึ้นไป 

น้อยกว่า 15,000 บาท 28 3.06 - - - - - 
15,000 – 25,000 บาท 101 3.38 0. 32* - - - - 
25,001 – 35,000 บาท 82 3.80 0.74* 0.42* - - - 
35,001 – 45,000 บาท 67 3.77 0.71* 0.39* -0.03 - - 
45,000 บาท ขึ้นไป 79 3.82 0.76* 0.44* 0.02 0.05 - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.69  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน เป็น
รายคู่ พบว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 จ านวน 7 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 25,000 
บาท มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 
บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
มากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 
25,001 – 35,000 บาท มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 
15,000 – 25,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท และกลุ่ม
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า      
กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 45,000 
บาท ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 
15,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 45,000 บาท ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท 
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ตารางที่ 4.70  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น         
     ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม จ าแนกตามรายได้ต่อ
     เดือน เป็นรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

รายได้ต่อเดือน n   

ความแตกต่างระหว่างรายได้ตอ่เดือน 
น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

15,000 – 
25,000 
บาท 

25,001 – 
35,000 
บาท 

35,001 – 
45,000 
บาท 

45,000 
บาท 
ขึ้นไป 

น้อยกว่า 15,000 บาท 28 3.30 - - - - - 

15,000 – 25,000 บาท 101 3.58 0. 28* - - - - 
25,001 – 35,000 บาท 82 3.91 0.61* 0.33* - - - 
35,001 – 45,000 บาท 67 3.82 0.52* 0.24* -0.09 - - 
45,000 บาท ขึ้นไป 79 3.92 0.62* 0.34* 0.01 0.10 - 
 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.70 การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
เป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 7 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 25,000 
บาท มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 
บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
มากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 
25,001 – 35,000 บาท มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 
15,000 – 25,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท และกลุ่ม
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่ม
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 45,000 
บาท ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 
15,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 45,000 บาท ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท 
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ตารางท่ี 4.71  แสดงการเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น 
      ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

ANOVA 

ประสิทธผิลการปฏิบตัิงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df. MS F P 

ด้านปริมาณงาน 
ระหว่างกลุ่ม 5.55 3 1.85 6.71* 0.00 
ภายในกลุ่ม 97.42 353 0.28   

รวม 102.98 356    

ด้านคุณภาพงาน 
ระหว่างกลุ่ม 1.80 3 0.60 2.28 0.08 
ภายในกลุ่ม 92.88 353 0.26   

รวม 94.68 356    

ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 
ระหว่างกลุ่ม 6.05 3 2.02 6.66* 0.00 
ภายในกลุ่ม 106.88 353 0.30   

รวม 112.92 356    

ด้านคุณลักษณะประจ าตัว 
ระหว่างกลุ่ม 2.97 3 0.99 3.61* 0.01 
ภายในกลุ่ม 96.84 353 0.27   

รวม 99.81 356    

ด้านความร่วมมือ 
ระหว่างกลุ่ม 6.00 3 2.00 6.71* 0.00 
ภายในกลุ่ม 105.08 353 0.30   

รวม 111.08 356    

ด้านความไว้วางใจ 
ระหว่างกลุ่ม 2.91 3 0.97 3.82* 0.01 
ภายในกลุ่ม 88.74 353 0.25   

รวม 92.65 356    

ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

ระหว่างกลุ่ม 4.06 3 1.35 3.45* 0.02 
ภายในกลุ่ม 138.39 353 0.39   

รวม 142.45 356    
ระหว่างกลุ่ม 4.37 3 1.46 4.97* 0.00 
ภายในกลุ่ม 103.48 353 0.29   
รวม 107.85 356    
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ตารางท่ี 4.71  (ต่อ) 
 

ANOVA 

ประสิทธผิลการปฏิบตัิงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df. MS F P 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 3.28 3 1.09 5.32* 0.00 
ภายในกลุ่ม 72.56 353 0.21   

รวม 75.84 356    
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

 จากตารางที่ 4.71  พนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน โดยรวมพบว่า แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านปริมาณงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ด้านคุณลักษณะ
ประจ าตัว ด้านความร่วมมือ ด้านความไว้วางใจ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และด้านผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวม มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 จึงท าการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) ปรากฏตามตารางที่ 
4.72-4.78 
 
ตารางท่ี 4.72  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เวสเทิร์น  
      ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามระยะเวลาในการ 
      ปฏิบัติงาน เป็นรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

n   
ความแตกต่างระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ไม่เกิน 5 ปี 6 - 10 ปี 11 – 15 ปี 16 ปี ขึ้นไป 
ไม่เกิน 5 ป ี 35 3.59 - - - - 
6 - 10 ปี 140 3.74 0.15 - - - 
11 – 15 ปี 105 3.88 0.29* 0.14* - - 
16 ปี ขึ้นไป 77 4.00 0.41* 0.26* 0.12 - 
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 จากตารางที่ 4.72  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน       
เป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 4 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 11 – 15 ปี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ไม่เกิน 5 ปี และกลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11 – 15 ปี มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี และกลุ่ม
พนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 ปี ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่ม
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่เกิน 5 ปี และกลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
16 ปี ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
6-10 ปี 
 
ตารางที่ 4.73  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น           
    ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน จ าแนกตามระยะเวลาในการ
    ปฏิบัติงาน เป็นรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน n   

ความแตกต่างระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ไม่เกิน 5 ปี 6-10 ปี 11 – 15 ปี 16 ปี ขึ้นไป 

ไม่เกิน 5 ป ี 35 3.70 - - - - 
6-10 ปี 140 3.63 -0.07 - - - 
11 – 15 ปี 105 3.76 0.07 0.13 - - 
16 ปี ขึ้นไป 77 3.97 0.28* 0.35* 0.21* - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.73  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน จ าแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน เป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกันมีระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 3 คู่  ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 ปี ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่เกิน 5 ปี และกลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 ปี       
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ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 
ปี และกลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 ปี ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
มากกว่า กลุ่มพนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11 – 15 ปี 
 
ตารางที่ 4.74  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น        
    ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านคุณลักษณะประจ าตัว จ าแนกตามระยะเวลาใน
    การปฏิบัติงาน เป็นรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 
ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 
n 

  
ความแตกต่างระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ไม่เกิน 5 ปี 6-10 ปี 11 – 15 ปี 16 ปี ขึ้นไป 
ไม่เกิน 5 ปี 35 3.66 - - - - 
6-10 ปี 140 3.61 -0.04 - - - 
11 – 15 ปี 105 3.72 0.06 0.11 - - 
16 ปี ขึ้นไป 77 3.85 0.20 0.24* 0.13 - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.74  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านคุณลักษณะประจ าตัว จ าแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน เป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกันมีระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 1 คู่  ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 ปี ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี  
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ตารางที่ 4.75  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น          
    ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความร่วมมือ จ าแนกตามระยะเวลาในการ         
    ปฏิบัติงาน เป็นรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 
ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 
n 

  
ความแตกต่างระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ไม่เกิน 5 ปี 6-10 ปี 11 – 15 ปี 16 ปี ขึ้นไป 
ไม่เกิน 5 ปี 35 3.51 - - - - 
6-10 ปี 140 3.78 0.27* - - - 
11 – 15 ปี 105 3.93 0.42* 0.15* - - 
16 ปี ขึ้นไป 77 3.94 0.43* 0.16* 0.01 - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  
 จากตารางที่ 4.75  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความร่วมมือ จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
เป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 5 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 6 – 10 ปี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ไม่เกิน 5 ปี  และกลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11 – 15 ปี มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่เกิน 5 ปี และกลุ่ม
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11 – 15 ปี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่ม
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี และกลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 
ปี ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่
เกิน 5 ปี และกลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 ปี ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี 
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ตารางที่ 4.76  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น         
    ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความไว้วางใจ จ าแนกตามระยะเวลาในการ       
    ปฏิบัติงาน เป็นรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 
ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน n 
  

ความแตกต่างระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ไม่เกิน 5 ปี 6-10 ปี 11 – 15 ปี 16 ปี ขึ้นไป 

ไม่เกิน 5 ปี 35 3.73 - - - - 
6-10 ปี 140 3.68 -0.05 - - - 
11 – 15 ปี 105 3.87 0.14 0.20* - - 
16 ปี ขึ้นไป 77 3.86 0.13 0.18* -0.02 - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.76  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความไว้วางใจ จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
เป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกันมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 11 – 15 ปี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 6-10 ปี และกลุ่มพนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 ปี ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี 
 
ตารางที่ 4.77  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น           
    ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ จ าแนกตามระยะเวลาใน
    การปฏิบัติงาน เป็นรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 
ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 
n 

  
ความแตกต่างระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ไม่เกิน 5 ปี 6-10 ปี 11 – 15 ปี 16 ปี ขึ้นไป 
ไม่เกิน 5 ปี 35 3.59 - - - - 
6-10 ปี 140 3.51 -0.07 - - - 
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ตารางท่ี 4.77  (ต่อ) 

 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

n 
  

ความแตกต่างระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ไม่เกิน 5 ปี 6-10 ปี 11 – 15 ปี 16 ปี ขึ้นไป 

11 – 15 ปี 105 3.77 0.18 0.26* - - 
16 ปี ขึ้นไป 77 3.65 0.07 0.14 -0.12 - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.77  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ จ าแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน เป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกันมีระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 1 คู่  ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11 – 15 ปี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี  
 
ตารางที่ 4.78  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น       
    ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม จ าแนกตามระยะเวลา
    ในการปฏิบัติงาน เป็นรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

n 
  

ความแตกต่างระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ไม่เกิน 5 ปี 6-10 ปี 11 – 15 ปี 16 ปี ขึ้นไป 

ไม่เกิน 5 ปี 35 3.59 - - - - 
6-10 ปี 140 3.66 0.07 - - - 
11 – 15 ปี 105 3.88 0.29* 0.22* - - 
16 ปี ขึ้นไป 77 3.84 0.24* 0.18* -0.05 - 

 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.78  การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม จ าแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน เป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกันมีระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 จ านวน 4 คู่  ได้แก่ กลุ่มพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11 – 15 ปี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่เกิน 5 ปี และกลุ่มพนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11 – 15 ปี 
มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี และ
กลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 ปี ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า 
กลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่เกิน 5 ปี และกลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 16 ปี ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 6-10 ปี 
 
ตารางท่ี 4.79  แสดงการเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น   
      ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

มี
ประสบการณ์ 

n=333 

ไม่มี
ประสบการณ์ 

n=24 

t-test for Equality 
of Means 

 

SD. 
 

S.D. t P 

ด้านปริมาณงาน 3.84 0.54 3.63 0.54 1.86 0.06 

ด้านคุณภาพงาน 3.77 0.53 3.71 0.36 0.60 0.55 

ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 3.77 0.57 3.49 0.41 2.38 0.02 
ด้านคุณลักษณะประจ าตัว 3.70 0.54 3.68 0.34 0.26* 0.80 
ด้านความร่วมมือ 3.84 0.56 3.70 0.50 1.19 0.23 
ด้านความไว้วางใจ 3.77 0.52 3.85 0.39 -0.70 0.49 
ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 3.64 0.64 3.42 0.38 2.62* 0.01 
ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม 3.77 0.56 3.60 0.38 1.42 0.16 

โดยรวม 3.76 0.47 3.63 0.28 2.06 0.05 
 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 
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 จากตารางที่ 4.79  แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกตามประสบการณ์
ท างาน พบว่าระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวม ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
ส าหรับรายด้านพบว่า ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.05 จ านวน 2 ด้าน ได้แก่  ด้านคุณลักษณะประจ าตัวและด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยพนักงาน
ที่มีประสบการณ์ มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานที่ไม่มีประสบการณ์ 
 สมมติฐานที่ 2  คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด 
 การทดสอบสมมติฐานที่  2 
 
ตารางที่ 4.80  ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ            
         พนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด  
 

 

 

คุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

ประสิทธผิลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ปร
ิมา

ณง
าน

 

คุณ
ภา

พง
าน

 

คว
าม

รู้เก
ี่ยว

กับ
งา

น 

คุณ
ลัก

ษณ
ะป

ระ
จ า

ตัว
 

คว
าม

ร่ว
มมื

อ 

คว
าม

ไว
้วา

งใจ
 

คว
าม

คิด
ริเร

ิ่ม
สร

้าง
สร

รค
 ์

ผล
กา

รป
ฏิบ

ัติง
าน

โด
ยร

วม
 

รว
ม 

ผลตอบแทนที่เพียง 
พอและยุติธรรม 

.351** .510** .440** .438** .415** .383** .387** .444** .501** 

ความปลอดภัย 
ในการท างาน 

.457** .576** .438** .481** .521** .476** .449** .493** .578** 

การพัฒนาศักยภาพ 
ของผู้ปฏิบัติงาน 

.463** .564** .505** .561** .521** .540** .528** .514** .624** 

ความก้าวหน้าในงาน .372** .557** .469** .547** .524** .553** .495** .496** .596** 

ความมั่นคงในงาน .433** .571** .458** .553** .493** .482** .450** .522** .588** 

สังคมสัมพันธ ์ .531** .644** .581** .651** .746** .656** .570** .614** .742** 

ลักษณะการ
บริหารงาน 

.417** .605** .501** .566** .609** .604** .454** .504** .631** 
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ตารางท่ี 4.80  (ต่อ) 

 

 
** p < .01 
 
 จากตารางที่ 4.80  ระดับคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ        
(p < .01) 
 ระดับคุณภาพชีวิตการท างานด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธ์         
กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้านคุณภาพงานมากที่สุดโดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับ
ปานกลาง 
 ระดับคุณภาพชีวิตการท างานด้านความปลอดภัยในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้านคุณภาพงานมากที่สุดโดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับ       
ปานกลาง 
 ระดับคุณภาพชีวิตการท างานด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้านคุณภาพงานมากที่สุดโดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับ         
ปานกลาง 
 ระดับคุณภาพชีวิตการท างานด้านความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานด้านคุณภาพงานมากท่ีสุดโดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับคุณภาพชีวิตการท างานด้านความมั่นคงในงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานด้านคุณภาพงานมากท่ีสุดโดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 

คุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

ประสิทธผิลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ปร
ิมา

ณง
าน

 

คุณ
ภา

พง
าน

 

คว
าม
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ตัว
 

คว
าม
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 ์
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โด
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รว
ม 

ภาวะอิสระจากงาน .574** .633** .597** .624** .627** .599** .527** .602** .710** 

ความภาคภูมิใจใน
องค์การ 

.519** .621** .494** .541** .591** .551** .435** .537** .635** 

รวม .572** .736** .626** .694** .705** .679** .600** .658** .782** 
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 ระดับคุณภาพชีวิตการท างานด้านสังคมสัมพันธ์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานด้านความร่วมมือมากที่สุดโดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง 
 ระดับคุณภาพชีวิตการท างานด้านลักษณะการบริหารงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงานด้านความร่วมมือมากท่ีสุดโดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับคุณภาพชีวิตการท างานด้านภาวะอิสระจากงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานด้านคุณภาพงานมากท่ีสุดโดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง 
 ระดับคุณภาพชีวิตการท างานด้านความภาคภูมิใจในองค์การมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงานด้านคุณภาพงานมากที่สุดโดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 
 สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวมทั้ง 9 ด้าน ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม ด้านความปลอดภัยในการท างาน ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
ด้านความก้าวหน้าในงาน  ด้านความมั่นคงในงาน  ด้านสังคมสัมพันธ์  ด้านลักษณะการบริหารงาน  
ด้านภาวะอิสระจากงาน  และด้านความภูมิใจในองค์การ  มีความสัมพันธ์กับ ประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ทั้ง 8 ด้าน ประกอบด้วย         
ด้านปริมาณงาน  ด้านคุณภาพงาน  ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน  ด้านคุณลักษณะประจ าตัว  ด้านความ
ร่วมมือ  ด้านความไว้วางใจ  ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม อย่าง     
มีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .01) 



 

 

 

บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ผู้วิจัยได้สรุป อภิปรายผล 
และเสนอแนะ ดังต่อไปนี ้
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 อภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลต่างๆสามารถสรุปผลได้ดังนี้ 
 5.1.1  ผลการศึกษาข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 357 คน 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 223 คน คิดเป็นร้อยละ 62.46 มีอายุ 25 - 35 ปี จ านวน 164 คน คิด
เป็นร้อยละ 45.94 มีการศึกษาอยู่ระดับปริญญาตรี หรือเทียบเท่า จ านวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 
57.14 เป็นแผนก Engineer จ านวน 257 คน คิดเป็นร้อยละ 71.99 มีต าแหน่ง Professional 
จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 39.22 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง  15,000 – 25,000 บาท 
จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 28.29 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในบริษัทระหว่าง 6-10 ปี 
จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 39.22 และมีประสบการณ์ท างาน จ านวน 333 คน คิดเป็นร้อยละ 
93.28 
 5.1.2  ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน

บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่าโดยรวมอยู่ระดับมาก (  = 3.65, S.D. = 0.50)  
โดยเรียงล าดับความส าคัญจากมากไปน้อยได้แก่ ความปลอดภัยในการท างาน อยู่ระดับมาก         

(  = 3.98 S.D. = 0.55) ซึ่งรู้สึกปลอดภัยโดยที่บริษัทมีการจัดท าแผนฉุกเฉิน เช่น แผนฉุกเฉิน      

กรณีเกิดเพลิงไหม้มากที่สุด ความภาคภูมิใจในองค์การ  อยู่ระดับมาก (  = 3.86, S.D. = 0.62) 

สังคมสัมพันธ์ อยู่ระดับมาก (  = 3.76, S.D. = 0.58) การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน อยู่

ระดับมาก (  = 3.76, S.D. = 0.63) ความมั่นคงในงาน อยู่ระดับมาก (  = 3.60, S.D. = 0.59) 

ลักษณะการบริหารงาน อยู่ระดับมาก (  = 3.57, S.D. = 0.71) ภาวะอิสระจากงาน อยู่ระดับมาก 

(  = 3.52, S.D. = 0.66) ผลตอบแทนที่ เพี ยงพอและยุติ ธรรม อยู่ ระดับมาก (  = 3.48,          
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S.D. = 0.55) และความก้าวหน้าในงาน อยู่ระดับปานกลาง (  = 3.33, S.D. = 0.74) โดยมีคุณภาพ
ชีวิตน้อยท่ีสุดด้านการส่งพนักงานไปแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ในงานที่ท าในต่างประเทศ 
 5.1.3  ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด  พบว่าระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ระดับมาก (  = 3.75, S.D. = 0.46)  โดยเรียงล าดับความส าคัญจากมากไป

น้อยได้แก่ ความร่วมมือ อยู่ระดับมาก (  = 3.83 S.D. = 0.56) ซึ่งมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานมาก
ที่สุดในการร่วมมือกันท างานกับเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างานเต็มความสามารถเพ่ือให้งานส าเร็จ     

ปริมาณงาน อยู่ระดับมาก (  = 3.82, S.D. = 0.54) ความไว้วางใจ อยู่ระดับมาก (  = 3.78,               

S.D. = 0.51) คุณภาพงาน อยู่ระดับมาก (  = 3.77, S.D. = 0.52) ผลการปฏิบัติงานโดยรวม       

อยู่ ระดับ มาก  (  = 3.76, S.D. = 0.55) ความรู้ เกี่ ย วกับ งาน  อยู่ ระดั บมาก  (  = 3.75,            

S.D. = 0.56) คุณลักษณะประจ าตัว อยู่ระดับมาก (  = 3.70, S.D. = 0.53) และความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ อยู่ระดับมาก  (  = 3.63, S.D. = 0.63) โดยมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานน้อยที่สุดด้าน
ความคิดริเริ่มกระบวนการท างานให้แตกต่างออกไป 
 5.1.4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 
   สมมติฐานที่ 1 พนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ที่มีปัจจัย
ส่วนบุคคลแตกต่างกันจะส่งผลให้มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  จากการศึกษาสรุปผลได้
ดังนี้ 
   เพศ พบว่าประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมและรายด้าน ไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 สรุปว่า พนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศ
ไทย) จ ากัด ที่มีเพศแตกต่างกันจะส่งผลให้มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
   อายุ พบว่าประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 สรุปว่า พนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ที่มีอายุ
แตกต่างกันจะส่งผลให้มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพงาน และด้านความร่วมมือ ที่จะส่งผลให้มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน        
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
   ระดับการศึกษา พบว่าประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมและราย
ด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 สรุปว่า พนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
(ประเทศไทย) จ ากัด ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันจะส่งผลให้มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน 
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   แผนกที่ปฏิบัติงาน พบว่าประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมและราย
ด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 สรุปว่า พนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
(ประเทศไทย) จ ากัด ที่มีแผนกที่ปฏิบัติงานแตกต่างกันจะส่งผลให้มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน 
   ต าแหน่งการท างาน พบว่าประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมและ
รายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 สรุปว่า พนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
(ประเทศไทย) จ ากัด ที่มีต าแหน่งการท างานแตกต่างกันจะส่งผลให้มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน 
   รายได้ต่อเดือน พบว่าประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 สรุปว่า พนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด 
ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันจะส่งผลให้มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ด้านความร่วมมือ ที่จะส่งผลให้มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  พบว่าประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
โดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 สรุปว่า พนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
(ประเทศไทย) จ ากัด ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันจะส่งผลให้มีประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพงาน ที่จะ
ส่งผลให้มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
   ประสบการณ์ท างาน พบว่าประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม ไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 สรุปว่า พนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศ
ไทย) จ ากัด ที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกันจะส่งผลให้มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ด้านคุณลักษณะประจ าตัวและด้านความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ ทีจ่ะส่งผลให้มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
   สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด จากการศึกษาสรุปผลได้ดังนี้ 
   จากการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานโดยมีคุณภาพชีวิตในการท างาน 9 ด้าน ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม ด้านความปลอดภัยในการท างาน  ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน  ด้าน
ความก้าวหน้าในงาน  ด้านความมั่นคงในงาน  ด้านสังคมสัมพันธ์  ด้านลักษณะการบริหารงาน  ด้าน
ภาวะอิสระจากงาน  และด้านความภูมิใจในองค์การ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 



132 
 

 

ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ด้านคุณลักษณะประจ าตัว ด้านความ
ร่วมมือ ด้านความไว้วางใจ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม อย่างมี
นัยส าคัญ 
 
5.2  อภิปรายผล 
 ผลการวิจัย เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ผู้วิจัยอภิปรายได้ดังนี ้
 5.2.1  เปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
(ประเทศไทย) จ ากัด โดยจ าแนกเพศชายและเพศหญิง พบว่า มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านต่างๆ 
ทีไ่ม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ภูวดล วงศ์รัตน์ (2551) ที่กล่าวว่า เพศแตกต่างกันมี
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้ เนื่องจากเพศชายและเพศหญิงแตกต่างกันเพียงสรีระ
ทางร่างกาย แต่ในการปฏิบัติงานส่วนใหญ่แล้วบริษัทมีเครื่องมือทันสมัย และมีสิ่งอ านวยความสะดวก
ในการปฏิบัติงาน ดังนั้นเพศจึงไม่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 5.2.2  เปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
(ประเทศไทย) จ ากัด โดยจ าแนกตามอายุ พบว่า กลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ 36-45 ปี มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน มากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ ต่ ากว่า 25 ปี และกลุ่ม
พนักงานที่มีช่วงอายุ 36-45 ปี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ด้านความรู้
เกี่ยวกับงาน ด้านคุณลักษณะประจ าตัว ด้านความไว้วางใจ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และด้านผล
การปฏิบัติงานโดยรวมมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ 25-35 ปี และกลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ 46 
ปีขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ ต่ ากว่า 
25 ปี และกลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ 46 ปีขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน 
ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ด้านคุณลักษณะประจ าตัว ด้านความไว้วางใจ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
และด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวมมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุ  25-35 ปี  ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ จันทร์สุดา ธงงาม (2552) ที่กล่าวว่า อายุของพนักงานที่แตกต่างกัน มีประสิทธิผล
การปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน ทั้งนี้ เนื่องมาจากพนักงานที่มีอายุมากกว่าย่อมมีประสบการณ์ 
ความเข้าใจในงาน รวมถึงการแก้ปัญหาที่เกิดจากงานได้มากกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย จึงมีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ มากกว่า 
 5.2.3  เปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
(ประเทศไทย) จ ากัด โดยจ าแนกตามระดับการศึกษา เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านปริมาณงาน 
ด้านคุณภาพงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ด้านคุณลักษณะประจ าตัว ด้านความร่วมมือ ด้านความ 
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ไว้วางใจ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม พบว่า กลุ่มพนักงานที่มี
ระดับการศึกษา ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า มีระดับประสิทธิผลการด้านปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่ม
พนักงานที่มีระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี และกลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา สูงกว่าปริญญา
ตรี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี  
และกลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา สูงกว่าปริญญาตรี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า 
กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ทั้งนี้  เนื่องจากพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาท่ีสูงขึ้นจะรู้จักการน าสิ่งที่ได้จากการศึกษามาปรับใช้กับการท างานท าให้สามารถแก้ปัญหาที่
เกิดจากงาน หรือมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ ๆ ได้ดีขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ปราณี 
กมลทิพยกุล (2552) ที่กล่าวว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่สูงกว่าจะมีการน าความรู้ ประสบการณ์
และทัศนคติการปฏิบัติงานที่ได้รับมาปรับปรุง และพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานได้ ดังนั้นเมื่อ
ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน  
 5.2.4  เปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
(ประเทศไทย) จ ากัด โดยจ าแนกตามแผนกท่ีปฏิบัติงาน พบว่า กลุ่มพนักงานแผนก Engineer มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน  ด้าน
คุณลักษณะประจ าตัว ด้านความร่วมมือ ด้านความไว้วางใจ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และด้านผล
การปฏิบัติงานโดยรวมมากกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Manufacturing และกลุ่มพนักงานแผนก 
Engineer มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับ
งาน ด้านคุณลักษณะประจ าตัว ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม
มากกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Quality และกลุ่มพนักงานแผนก Engineer มีระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงานและด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มากกว่า กลุ่ม
พนักงานแผนก Material และกลุ่มพนักงานแผนก Engineer มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้าน
ปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ด้านความร่วมมือ ด้านความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ และด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวมมากกว่า กลุ่มพนักงานแผนก Office ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ ศิริวรรณ องปราบปราม (2549) ที่กล่าวว่า พนักงานที่มีหน่วยงานที่มีสังกัด หรือ
แผนกที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานในภาพรวมที่แตกต่างกัน ทั้งนี้เนื่องจาก 
บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด  เป็นผู้ผลิต และจัดจ าหน่ายเกี่ยวกับอุปกรณ์
อิเล็กทรอนิกส์ ดังนั้นบริษัท จึงให้ความส าคัญกับกระบวนการผลิต และคิดค้น ซึ่งในกระบวนการนี้ 
แผนก Engineer เป็นแผนกที่จะต้องใช้ความสามารถเฉพาะด้านในการผลิต คิดค้นผลิตภัณฑ์ใหม่ 
รวมถึงการแก้ปัญหาต่าง ๆ แผนก Engineer จึงต้องเข้าอบรมทางเทคนิคอยู่บ่อยครั้ง และแสวงหา
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องค์ความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอเพ่ือให้สามารถพัฒนาทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี แผนก 
Engineer จึงมรีะดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่าแผนกอ่ืน 
 5.2.5  เปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
(ประเทศไทย) จ ากัด โดยจ าแนกตามต าแหน่งการท างาน พบว่า กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Professional 
มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ด้าน
คุณลักษณะประจ าตัว ด้านความร่วมมือ ด้านความไว้วางใจ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และด้านผล
การปฏิบัติงานโดยรวมมากกว่า กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Support และกลุ่มพนักงานต าแหน่ง 
Professional มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ด้าน
คุณลักษณะประจ าตัว ด้านความร่วมมือ และด้านความไว้วางใจมากกว่า กลุ่มพนักงานต าแหน่ง 
Superintendent และกลุ่มพนักงานต าแหน่ง Superintendent มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ด้านปริมาณงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และด้านผลการปฏิบัติงาน
โดยรวมมากกว่า กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Support และกลุ่มพนักงานต าแหน่ง Management มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ด้านคุณลักษณะประจ าตัว ด้าน
ความร่วมมือ ด้านความไว้วางใจ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม
มากกว่า กลุ่มพนักงานต าแหน่ง Support และกลุ่มพนักงานต าแหน่ง Management มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านคุณลักษณะประจ าตัวและด้านความไว้วางใจมากกว่า กลุ่มพนักงาน
ต าแหน่ง Superintendent ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ จันทร์สุดา ธงงาม (2552) ที่กล่าวว่า 
ต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน ท าให้ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แตกต่างกัน ทั้งนี้ เนื่องจาก
พนักงานต าแหน่ง Management เป็นสายงานบังคับบัญชาซึ่งมีประสบการณ์และความช านาญในงาน
ค่อนข้างสูง ท าให้สามารถควบคุมและก าหนดแนวทางในการท างานแก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญญาเพ่ือให้งาน
บรรลุวัตถุประสงค์ได้เป็นอย่างดี ทั้งยังรับนโยบายโดยตรงจากฝ่ายบริหารระดับสูงของบริษัทท าให้
ตอบสนองการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว จึงมีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานสูง 
 5.2.6  เปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
(ประเทศไทย) จ ากัด โดยจ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือน พบว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 
15,000 – 25,000 บาท มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 
ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวมมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อ
เดือน น้อยกว่า 15,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน  ด้าน
คุณลักษณะประจ าตัว ด้านความไว้วางใจ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และด้านผลการปฏิบัติงาน
โดยรวมมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้
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ต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ด้าน
คุณลักษณะประจ าตัว ด้านความไว้วางใจ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และด้านผลการปฏิบัติงาน
โดยรวมมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มี
รายได้ต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ด้าน
คุณภาพงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ด้านคุณลักษณะประจ าตัว ด้านความไว้วางใจ ด้านความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ และด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม มากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อย
กว่า 15,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท มีระดับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ด้านคุณลักษณะประจ าตัว ด้านความไว้วางใจ ด้านความ      
คิดริเริ่มสร้างสรรค์ และด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม มากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 
15,000 – 25,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 45,000 บาท ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ด้านคุณลักษณะประจ าตัว 
ด้านความไว้วางใจ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวมมากกว่า กลุ่ม
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 45,000 บาท 
ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 
ด้านคุณลักษณะประจ าตัว ด้านความไว้วางใจ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และด้านผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวมมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท  ซึ่งสอดคล้อง
กับผลการวิจัยของ Nguyen Thi Minh Thuong (2015) ที่กล่าวว่า บุคลากรที่มีระดับเงินเดือน
ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมและรายด้านต่างๆแตกต่างกัน  โดยให้
เหตุผลว่า เป็นเพราะบุคลากรทุกคนรับเข้ามาท างานในบริษัทเฮืองญาง ตรงตามกับเงื่อนไขของการ
สมัครอย่างเช่น วุฒิการศึกษา แผนกท างานจะสอดคล้องกับเงินเดือนที่ ได้รับ เนื่องจากว่า บริษัทเฮือ
งญาง ให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทุกขั้นตอนตั้งแต่การวางแผนการสรรหา การ
คัดเลือก การวิเคราะห์งาน การประเมินผลงานเป็นต้น ท าให้เกิดความแตกต่างระหว่างบุคคลที่มี
ระดับเงินเดือนต่างกัน ต่อประสิทธิภาพในการท างาน  
 5.2.7  เปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
(ประเทศไทย) จ ากัด โดยจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า กลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 11 – 15 ปี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ด้านความร่วมมือ 
และด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวมมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่เกิน 5 ปี 
และกลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11 – 15 ปี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้าน
ปริมาณงาน ด้านความร่วมมือ ด้านความไว้วางใจ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และด้านผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวมมากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี และกลุ่มพนักงานที่
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มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านความร่วมมือ มากกว่า
กลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่เกิน 5 ปี และกลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 16 ปี ขึ้นไป มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 
ด้านความร่วมมือ และด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม มากกว่ากลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ไม่เกิน 5 ปี และกลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 ปี ขึ้นไป มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ด้านคุณลักษณะประจ าตัว ด้าน
ความร่วมมือ ด้านความไว้วางใจ และด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม มากกว่า กลุ่มพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี  และกลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 ปี ขึ้นไป  
มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านความรู้เกี่ยวกับงาน  มากกว่า กลุ่มพนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 6-10 ปี ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ รัฐพล ศรีกตัญญู (2551) ที่กล่าวว่า 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ท าให้ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แตกต่างกัน 
เนื่องจากพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานกว่าจะมีความช านาญ ความรู้เกี่ยวกับงาน
มากกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานสั้นกว่า ส่งผลให้ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมี
มากกว่า 
 5.2.8  เปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
(ประเทศไทย) จ ากัด โดยจ าแนกตามประสบการณ์ท างาน พบว่า มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวม
ไม่แตกต่างกัน ส าหรับรายด้านพบว่า ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน มีความแตกต่างกัน 2 ด้าน 
ได้แก่ ด้านคุณลักษณะประจ าตัวและด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยพนักงานที่มีประสบการณ์ มี
ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานที่ไม่มีประสบการณ์ ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลการวิจัย
ของ ภูวดล วงศ์รัตน์ (2551) ที่กล่าวว่า ประสบการณ์ท างาน แตกต่างกันมีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ที่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเนื่องจากในการรับพนักงานใหม่ที่ยังไม่มีประสบการณ์เข้ามาท างานนั้นจะเน้น
บุคลากรที่ส าเร็จการศึกษาในงานด้านนั้น ๆ โดยตรง ประกอบกับในระยะแรกของการเรียนรู้งานจะ
ได้รับการฝึกฝนจากแผนกงานของตนในระดับหนึ่ง และยังได้รับการช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน       
มีการสื่อสารในหน่วยงานที่ดี มีระบบบริหารจัดการงานที่ชัดเจนท าให้สามารถปฏิบัติงานได้ไม่แตกต่าง
จากผู้มีประสบการณ ์ 
 5.2.9  ระดับคุณภาพชีวิตของพนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด        
สรุปโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 โดยเรียงล าดับความส าคัญจากมากไป
น้อยได้แก่ ความปลอดภัยในการท างาน อยู่ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 ความภาคภูมิใจใน
องค์การ อยู่ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 สังคมสัมพันธ์ อยู่ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 การ
พัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน อยู่ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 ความมั่นคงในงาน อยู่ระดับมาก 
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ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 ลักษณะการบริหารงาน อยู่ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 ภาวะอิสระจากงาน 
อยู่ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52  ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม อยู่ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.48 และความก้าวหน้าในงาน อยู่ระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.33 
 ส าหรับระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศ
ไทย) จ ากัด สรุปโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 โดยเรียงล าดับความส าคัญ
จากมากไปน้อยได้แก่ ความร่วมมือ อยู่ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 ปริมาณงาน อยู่ระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 ความไว้วางใจ อยู่ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 คุณภาพงาน อยู่ระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 ผลการปฏิบัติงานโดยรวม อยู่ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 ความรู้
เกี่ยวกับงาน อยู่ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 คุณลักษณะประจ าตัว อยู่ระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.70 และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ อยู่ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63  
 ซึ่งเมื่อพิจารณาคุณภาพชีวิตของพนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด 
โดยรวมทั้ง 9 ด้าน ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านความปลอดภัยในการ
ท างาน ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความมั่นคงในงาน 
ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านลักษณะการบริหารงาน ด้านภาวะอิสระจากงานด้าน และความภาคภูมิใจใน
องค์การ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานทั้ง 8 ด้าน คือ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพ
งาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ด้านคุณลักษณะประจ าตัว ด้านความร่วมมือ ด้านความไว้วางใจ ด้าน
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ นันทวัน 
ชวลิตอัมพร (2551) ที่กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในทิศทางเดียวกัน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ปราณี       
กมลทิพยกุล (2552) ที่กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานโดยรวม 
แสดงว่าคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
5.3  ข้อเสนอแนะ 
 การศึกษาวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัย
ไปใช้ ดังนี้  
 5.3.1  ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
   จากผลการวิจัยคุณภาพชีวิตทั้ง 9 ด้าน พบว่า พนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่
ในระดับมาก จ านวน 8 ด้าน คือ ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านความปลอดภัยในการ
ท างาน ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงในงาน ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้าน
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ลักษณะการบริหารงาน ด้านภาวะอิสระจากงาน และด้านความภาคภูมิใจในองค์การ เมื่อจ าแนกใน
แต่ละด้านโดยพิจารณาจากระดับความส าคัญ เห็นได้ว่ายังมีบ้างส่วนที่สามารถปรับปรุงให้ได้ระดับ
ความคิดเห็นที่ดีข้ึนได้อีก หรือควรยึดถือเป็นมาตรฐานที่ดีไว้ ดังนี้ 
   1.  ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม เนื่องจากในด้านนี้มีระดับความคิดเห็น
ในระดับมาก และในระดับปานกลาง ดังนั้น ในเรื่องที่บริษัทควรรักษามาตรฐานไว้ต่อไป เช่น  
สวัสดิการต่างๆที่บริษัทจัดให้มีอย่างเพียงพอและเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน 
พนักงานได้รับการประเมินเพ่ือการขึ้นค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับ
ภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ และพนักงานได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรม เมื่อเทียบกับคนอ่ืนที่ท างาน
ลักษณะคล้ายคลึงกัน ส าหรับในเรื่องที่ควรปรับปรุงแก้ไข เช่น พนักงานยังไม่ได้รับค่าตอบแทนที่
เหมาะสมเมื่อเทียบกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน และพนักงานต้องท า OT เพ่ือให้ได้รับค่าตอบแทน
ให้เพียงพอต่อการด าเนินชีวิตในภาวะปัจจุบัน ดังนั้น บริษัทจึงควรพิจารณาปรับปรุงเรื่องค่าตอบแทน
ให้เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน ทั้งนี้ยังเพ่ือไม่ให้พนักงานต้องท างานล่วงเวลา (OT) มาก
เกินไป อันอาจส่งผลกระทบต่อคุณภาพงานที่ได้รับ 
   2.  ด้านความปลอดภัยในการท างาน เนื่องจากในด้านนี้มีระดับความคิดเห็นใน
ระดับมาก ดังนั้น บริษัทควรรักษามาตรฐานไว้ต่อไป เช่น บริษัทมีการจัดท าแผนฉุกเฉิน กรณเกิดเหตุ
ฉุกเฉิน  เกิดเพลิงไหม้  มีมาตรการเรื่องการป้องกันอุบัติเหตุและมีการรักษาความปลอดภัยเพียงพอ มี
การอบรมเรื่องความปลอดภัยให้แก่พนักงานอยู่สม่ าเสมอ อุปกรณ์เครื่องใช้ในการปฏิบัติงานมี
คุณภาพ มีความเหมาะสมและเพียงพอต่อการใช้งาน บริษัทจัดให้มีอุปกรณ์ป้องกันภัยส่วนบุคคลอย่าง
เพียงพอ ซึ่งเมื่อมีการตรวจตราอุปกรณ์เพ่ือความปลอดภัย รวมทั้งมีการจัดซ้อมแผนฉุก เฉินอยู่
สม่ าเสมอแล้วย่อมท าให้พนักงานรู้สึกปลอดภัยขณะปฏิบัติงาน 
   3.  ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน เนื่องจากในด้านนี้มีระดับความคิดเห็น
ในระดับมาก ดังนั้น บริษัทควรรักษามาตรฐานไว้ต่อไป เช่น บริษัทมีการเปิดให้เสนอนวัตกรรมใหม่ ๆ
เพ่ือน ามาพัฒนาองค์การพัฒนาบุคลากร ส่งเสริมให้ได้อบรม ประชุม สัมมนาต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้ความสามารถในการท างาน มีการสนับสนุนผลงานโดยการมอบรางวัลส าหรับผู้ที่ประสบ
ความส าเร็จในการพัฒนาด้านต่าง ๆ มีแหล่งความรู้ของข้อมูลข่าวสารที่ค้นคว้าได้อย่างสะดวก ทั้งนี้ 
เมื่อ บริษัทเปิดโอกาส และส่งเสริมให้พนักงานสามารถพัฒนาและแสดงศักยภาพได้อย่างเต็มที่แล้ว 
ย่อมท าให้ พนักงานมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์ของตนเองให้เกิดประโยชน์ใน
งาน  และเกิดความภาคภูมิใจ พอใจกับโอกาสให้ปฏิบัติงานที่ใช้ความรู้ ความสามารถและความ
รับผิดชอบมากขึ้น 
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   4.  ด้านความมั่นคงในงาน เนื่องจากในด้านนี้มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก และ
ในระดับปานกลาง ดังนั้น ในเรื่องที่บริษัทควรรักษามาตรฐานไว้ต่อไป ได้แก่ บริษัทควรรักษาความ
เป็นผู้น าในด้านธุรกิจที่ด าเนินการ พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทสามารถมีโอกาสประสบความส าเร็จ
ในชีวิตตามจุดมุ่งหมาย พนักงานมีความรู้สึกมั่นคงในงานกับการที่ได้ปฏิบัติงานกับบริษัท และในเรื่อง
ที่บริษัทควรปรับปรุงแก้ไข ได้แก่ สร้างความมั่นใจว่าพนักงานจะไม่ถูกถอดถอนจากงานหากปฏิบัติ
หน้าที่โดยถูกต้องแล้วจะไม่ถูกเลิกจ้าง เนื่องจากความมั่นคงในงานเป็นสิ่งส าคัญที่พนักงานทุกคน
คาดหวัง ซึ่งหากพนักงานมีความมั่นใจแล้วย่อมสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถและมี
ประสิทธิผล 
   5.  ด้านสังคมสัมพันธ์ เนื่องจากในด้านนี้มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก ดังนั้น 
บริษัทควรรักษามาตรฐานไว้ต่อไป เช่น ส่งเสริมการท างานแบบทีม ให้พนักงานได้มีการท างานร่วมกัน 
ท าให้เกิดการปรึกษาหารือ วางแผน และแกไขปัญหาร่วมกัน อันจะเกิดความสามัคคีในบริษัท  
   6.  ด้านลักษณะการบริหารงาน เนื่องจากในด้านนี้มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก 
ดังนั้น บริษัทควรวางแนวทาง ให้แก่ฝ่าบบริหาร หรือหัวหน้างานให้ยึดถือปฏิบัติต่อ ไป เช่น การให้
ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ให้ค าปรึกษา แนะน าในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอด้วยความจริงใจ 
ยอมรับฟังความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน ให้ความเป็นธรรมอย่างเสมอภาคในการท างาน  มีความ
ยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบให้กับพนักงาน เมื่อหัวหน้างานสามารถปฏิบัติได้เช่นนั้นแล้ว
ย่อมท าให้พนักงาน หรือผู้อยู่ใต้บังคับบัญชารู้สึกถึงความเท่าเทียม และรู้สึกเห็นค่าในความสามารถ
ของตนเอง 
   7.  ด้านภาวะอิสระจากงาน เนื่องจากในด้านนี้มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก 
และในระดับปานกลาง ดังนั้น ในเรื่องที่บริษัทควรรักษามาตรฐานไว้ต่อไป ได้แก่ การก าหนดวันหยุดที่
ทางบริษัทจัดให้มีความเหมาะสม ปริมาณงานที่พนักงานรับผิดชอบมีความเหมาะสมและเพียงพอ 
พนักงานมีเวลาท ากิจกรรมส่วนตัวหรือพักผ่อนอย่างเพียงพอและเหมาะสม การท างานของพนักงาน
ส่งผลให้ชีวิตครอบครัวของพนักงานมีความสุข และในเรื่องที่บริษัทควรปรับปรุงแก้ไข ได้แก่ พนักงาน
เห็นว่าเวลาท ากิจกรรมทางสังคม หรือออกก าลังกาย รวมถึงโอกาสผ่อนคลายความตึงเครียดใน
ระหว่างการปฏิบัติงาน ยังอยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้น บริษัทควรมีการจัดกิจกรรมทางสังคม หรือ
เพ่ิมเวลาการออกก าลังการให้มากขึ้น มีการปล่อยให้พนักงานพักผ่อนเพ่ือผ่อนคลายความตึงเครียดใน
ระหว่างการปฏิบัติงานมากขึ้น ซึ่งหากพนักงานได้รับการผ่อนคลายความตึงเครียดจากการท างานที่
เหมาะสมแล้วย่อมเป็นการเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานให้มากขึ้นด้วย อันจะส่งผลให้เกิด
ประสิทธิผลในการท างานเพ่ิมมากข้ึน 
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   8.  ด้านความภาคภูมิใจในองค์การ โดยรวมแล้วพนักงานมีความภาคภูมิใจใน
องค์การในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องมาจาก บริษัทให้ความร่วมมือและสนับสนุนกิจกรรมต่างๆทางด้าน
สังคมและสาธารณประโยชน์ มีการสร้างอาคารโรงเรียนอยู่สม่ าเสมอ มีการช่วยเหลือสังคมในโอกาส
ต่าง ๆ เช่น อุทกภัย การบริจากให้แก่ท้องถิ่นที่ห่างไกลความเจริญ และยังเปิดโอกาศให้พนักงานมี
ส่วนร่วมในการท ากิจกรรมทางสังคมด้วย อีกทั้งยังสนับสนุนสถาบันครอบครัว โดยค านึงถึงการเข้าถึง
สิทธิในการรักาพยาบาลบุคคลในครอบครัวให้มีโอกาศในการใช้สิทธิรักษาพยาบาลได้ 
   ส าหรับคุณภาพชีวิต ที่อยู่ในระดับปานกลาง มีเพียงด้านเดียว คือ ความก้าวหน้าใน
งาน ดังนั้น การเพิ่มคุณภาพชีวิตการท างานให้สูงขึ้น อาจต้องปรับเปลี่ยนหรือด าเนินการเพิ่มเติมในสิ่ง
ต่าง ๆ เพ่ือให้คุณภาพชีวิตการท างานในด้าน ความก้าวหน้าในงาน มีคุณภาพชีวิตการท างานที่สูงขึ้น         
โดยอาจเพ่ิมความก้าวหน้าในงาน เช่น 
   1.  มีการส่งพนักงานไปแลกเปลี่ยนความรู้ และประสบการณ์ในงานที่ท าใน
ต่างประเทศ  ซึ่งอาจเป็นสาขาอ่ืน ๆ ในต่างประเทศที่ใกล้เคียง 
   2.  สร้างหลักเกณฑ์ที่แน่นอน ชัดเจน ว่างานที่พนักงานท าอยู่มีโอกาสก้าวหน้า และ
มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นได้ เมื่อเป็นไปตามหลักเกณฑ์ท่ีบริษัทก าหนด 
   3.  มีการสนับสนุนให้พนักงานมีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน เช่น การ
ผลักดันพนักงานที่มีผลงาน หรือพนักงานที่ประพฤติตนเป็นแบบอย่างในการท างานที่ดี ให้มีต าแหน่ง
หน้าที่การงานที่สูงขึ้น  
   ในการวิจัย ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
(ประเทศไทย) จ ากัด ซึ่งผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานทั้ง 8 ด้าน คือ ด้าน
ปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ด้านคุณลักษณะประจ าตัว ด้านความร่วมมือ 
ด้านความไว้วางใจ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม โดยรวมอยู่ระดับมาก 
แต่เมื่อพิจารณาในรายด้านแล้ว พบว่า ในบางด้านมีสิ่งที่ต้องปรับปรุงพัฒนาเพ่ือให้ได้ระดับความ
คิดเห็นที่สูงขึ้นได้อีก ดังนี้ 
   1.  ด้านคุณภาพงาน พบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติที่จะ
ได้รับการชมเชยจากหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน น้อยกว่าในเรื่องอ่ืน ดังนั้นอาจสนับสนุนให้ในแต่
ละหน่วยงานมีการมอบรางวัลส าหรับพนักงานที่ปฏิบัติงานได้ดีในหน่วยงานภายในของตน 
   2.  ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน พบว่า พนักงานมีความรู้เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติจาก
การศึกษา การค้นคว้า หรือประสบการณ์ ที่ผ่านมา น้อยกว่าในเรื่องอ่ืน ดังนั้นบริษัทอาจสร้าง
ห้องสมุด หรือระบบสารสนเทศท่ีเป็นประโยชน์ในการศึกษา ค้นคว้า ที่เกี่ยวกับงานของตนให้มากขึ้น 
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   3.  ด้านคุณลักษณะประจ าตัว พบว่า พนักงานมักจะได้รับมอบหมายให้เป็นผู้น า
เสมอ น้อยกว่าเรื่องอ่ืน ดังนั้นอาจมีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างความเป็นผู้น า ให้พนักงานได้ทดลอง
เป็นผู้น าในการปฏิบัติงาน หรือมีการก าหนดให้พนักงานมีการสับเปลี่ยนการเป็นผู้น าภายในกลุ่มงาน
ของตนเท่าที่สามารถจะท าได้ในสายงานนั้น 
   4.  ด้านความไว้วางใจ พบว่า เมื่อมีงานส าคัญพนักงานมักจะได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติงาน น้อยกว่าเรื่องอ่ืน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะในแต่ละต าแหน่งงานมีการจัดล าดับความส าคัญของ
แต่ละต าแหน่งอยู่แล้ว แต่ถึงอย่างไรก็ดี เมื่อมีงานที่ส าคัญหรือสร้างความท้าทาย หัวหน้างานควร
กระจายงานไปยังพนักงานทุก ๆ คน เพ่ือให้พนักงานมีความคิดริเริ่มและกล้าแสดงออก ท าให้มั่นใจใน
ความส าคัญของตน 
   5.  ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ พบว่า พนักงานสามารถคิดริเริ่มกระบวนการ
ท างานให้แตกต่างออกไป น้อยกว่าด้านอ่ืน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากกระบวนการท างานในแต่ละแผนกมี
ความชัดเจน และเป็นขั้นตอนตามล าดับ แต่บริษัทก็ควรสร้างสรรค์โอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
คิดริเริ่มกระบวนการท างานให้แตกต่างออกไป เพ่ือให้การท างานรวดเร็วยิ่งขึ้น โดยอาจจัดให้มีการ
ประกวด แข่งขันด้วยก็ได้ 
   6.  ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม พบว่า พนักงานมีความช านาญที่ช่วยให้ค าแนะน า
แก่บริษัทให้เกิดประสิทธิผลได้ น้อยกว่าด้านอ่ืน ดังนั้นบริษัทควรมีการกระตุ้นให้พนักงานมีความกล้า
เสนอแนะ ความคิดเห็นของตนในการแก้ไขงาน หรือเปิดเวทีให้ส าหรับพนักงานที่ท างานกับบริษัทมา
ยาวนานเพ่ือให้แสดงถึงปัญหาที่พบ และการแก้ปัญหาดังกล่าวท าอย่างไรโดยมีการเรียนเชิญพนักงาน
อย่างเป็นพิธีการ เพ่ือให้เกียรติพนักงาน และให้พนักงานเห็นถึงความส าคัญถึงการน าประสบการณ์ 
ความช านาญ มากล่าวให้แก่รุ่นน้องได้ฟัง 
   ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลบางด้านแตกต่างกัน จะส่งผลให้มี
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ดังนั้นบริษัทจึงอาจก าหนดแผนงาน หรือโครงสร้างองค์กรโดย
พิจารณาจากความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล เพ่ือให้การท างานเกิดประสิทธิผลมากขึ้น ดังนี้ 
   อายุ พบว่า พนักงานที่มีอายุมากกว่าจะมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากกว่า
พนักงานที่มีอายุน้อยกว่า ดังนั้น บริษัทควรมีการกระจายอัตราพนักงานที่มีอายุมาก ไปในสายงาน
ต่างๆ ตามความสามารถของพนักงาน เพ่ือให้พนักงานเหล่านี้เป็นผู้ตรวจสอบ แก้ไข หรือควบคุม
สถานะการณ์ในกรณีเกิดปัญหาเฉพาะหน้าในการท างาน  
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   ระดับการศึกษา พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่สูงกว่าจะมีระดับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานที่สูงกว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่ต่ ากว่า ดังนั้น บริษัทจึงควรมีนโยบายสนับสนุน
ให้พนักงานในทุกระดับได้ศึกษาเรียนรู้เพ่ิมเติม เช่น มีการสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้พนักงานได้มีโอกาส
ศึกษาต่อ โดยเฉพาะพนักงานที่ขาดโอกาสศึกษาในระดับพื้นฐาน ซึ่งหากพนักงานมีระดับการศึกษาที่ดี
แล้ว การปฏิบัติงานก็จะมีประสิทธิผลสูงขึ้น 
     แผนกที่ปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานในแผนกที่ปฏิบัติงานแตกต่างกันจะส่งผลให้มี
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ดังนั้น บริษัทจึงควรก าหนดเป้าหมายการท างานของแผนก 
ต่าง ๆ ให้ชัดเจน มีการอบรม ฝึกทักษะ ให้สอดคล้องกับงานในระดับใกล้เคียงกัน ซึ่งจะท าให้พนักงาน
ในแผนกที่ต่างกันรับทราบเป้าหมายในการท างานของแผนกที่ปฏิบัติงาน และมีทักษะการท างาน
สูงขึ้น เพ่ือจะสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิผล 
   ต าแหน่งงาน พบว่า พนักงานในต าแหน่งที่สูงกว่าจะมีระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานสูงกว่าต าแหน่งงานที่ต่ ากว่า ดังนั้น บริษัทจึงควรพัฒนาระบบสารสนเทศ ข้อมูลข่าวสาร
ภายในหน่วยงานให้เกิดการรับรู้ข้อมูล หรือนโยบายของบริษัทได้อย่างรวดเร็ว และปฏิบัติงานให้ทัน
ต่อเหตุการณ์ในปัจจุบันโดยไม่จ าเป็นต้องรอการถ่ายทอดข้อมูล หรือนโยบายจากพนักงานในต าแหน่ง
ที่สูงกว่าซึ่งอาจท าให้การถ่ายทอดข้อมูล หรือนโยบายคลาดเคลื่อนได้ 
   รายได้ต่อเดือน พบว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนสูงกว่าจะมีระดับประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานสูงกว่าพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่ ากว่า ดังนั้น การจะเพ่ิมระดับประสิทธฺผลในการ
ปฏิบัติงานให้สูงขึ้นได้ บริษัทจะต้องก าหนดอัตราค่าจ้างให้เหมาะสมกับปริมาณงาน หรือทักษะงาน 
อาจมีการให้ค่าตอบแทนพิเศษกับปริมาณงานท่ีสูงขึ้น หรือมีความยากเป็นพิเศษ 
   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 
จะมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม มากกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานน้อย ทั้งนี้ บริษัทควรมีมาตรการในการน าศักยภาพของพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมาก หรือมีความอาวุโส มาใช้กับงานให้เหมาะสม เช่น น าพนักงานที่มี ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมาก และยังอยู่ในต าแหน่งพนักงานภาคสนาม หรือภาคปฏิบัติ ควรให้มาเป็นที่ปรึกษาให้
ความเห็นหรือให้ค าชี้แนะในสายงาน เพ่ือให้พนักงานรุ่นน้อง หรือรุ่นใหม่  ๆ น าเอาประสบการณ์ที่
ได้รับค าปรึกษาชี้แนะจากพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมาก หรือมีความอาวุโสไปปฏฺบัติ
งาน จะเป็นการใช้ศักยภาพของบุคคลได้อย่างเต็มที่ท าให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 
 



143 
 

 

   จากการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศ
ไทย) จ ากัด ดังนั้นหากบริษัทต้องการประสิทธิผลการปฏิบัติงานในด้านใด จึงควรพิจารณาส่งเสริม
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานที่มีความสัมพันธ์กัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านที่มีความสัมพันธ์
กันมากท่ีสุดซึ่งได้แก่ คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านสังคมสัมพันธ์ และด้านลักษณะการบริหารงาน ซ่ึงมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในด้านความร่วมมือมากที่สุด ดังนั้นหากบริษัทต้องการให้
พนักงานเกิดความร่วมมือในการท างาน บริษัทต้องส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านสังคมสัมพันธ์ 
และด้านลักษณะการบริหารงาน เช่น ส่งเสริมการท างานแบบทีมให้พนักงานได้ร่วมกันปรึกษาหารือให้
พนักงานมีโอกาสได้พบปะกัน มีหลักเกณฑ์ในการบริหารงานที่ชัดเจน เป็นธรรม เคารพในสิทธิส่วน
บุคคล รับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 
   ส าหรับคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านความ
ปลอดภัยในการท างาน ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความ
มั่นคงในงาน ด้านภาวะอิสระจากงาน และด้านความภาคภูมิใจในองค์การ มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในด้านคุณภาพงานมากที่สุด ดังนั้นหากบริษัทต้องการให้พนักงานท างาน
อย่างมีคุณภาพ บริษัทต้องส่งเสริมพัฒนาประสิทธิผลในด้านต่าง ๆ ข้างต้น เช่น พิจารณาเงินเดือน 
ค่าตอบแทน สวัสดิการต่าง ๆ ให้เพียงพอต่อการด ารงชีพในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน มีการตรวจสอบ
อุปกรณ์เครื่องใช้ จัดท าแผนฉุกเฉิน อบรมความปลอดภัย เพ่ือให้พนักงานรูสึกปลอดภัยในขณะ
ปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้พนักงานได้ฝึกอบรมความรู้ความสามารถในการท างาน มีสถานที่จัดไว้ส าหรับ
ให้พนักงานได้สืบค้นหาความรู้เกี่ยวกับงานที่ท า มีรางวัลจูงใจให้แก่พนักงานที่สามารถพัฒนางานให้ดี
ขึ้นเป็นแบบอย่าง มีการสนับสนุนให้พนักงานก้าวหน้าในต าแหน่งงาน บริษัทต้องสร้างความเชื่อมั่น
ให้แก่พนักงานว่าการท างานกับบริษัทจะมีความมั่นคง บริษัทมีความเป็นผู้น าในด้านการประกอบ
ธุรกิจที่ด าเนินการ ซึ่งหากพนักงานปฏิบัติงานต่อไปจะมีโอกาสประสบความส าเร็จในชีวิตตาม
จุดมุ่งหมาย ทั้งนี้บริษัทจะต้องก าหนดเวลาในการท างานและการพักผ่อน วันหยุดที่เหมาะสม               
มีช่วงเวลาให้พนักงานผ่อนคลายความตึงเครียดในระหว่างปฏิบัติงานเพ่ือให้พนักงานไม่รู้สึกตึงเครียด
มากเกินไป บริษัทควรสร้างความภาคภูมิใจในองค์กรต่อพนักงาน เช่น มีการช่วยเหลือสังคมด้าน       
ต่าง ๆ มีการท าประโยชน์ต่อสาธารณะ ประเทศชาติ และให้การสนับสนุนสถาบันครอบครัวของ
พนักงานให้มีความเป็นอยู่ที่ดีและมีความสุข เป็นต้น 
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 5.3.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป 
   1.  ควรท าการศึกษาเชิงคุณภาพ รวมทั้งอาจเปลี่ยนเครื่องมือที่น ามาศึกษาโดยน า 
แนวคิด ทฤษฎีอ่ืน ๆ มาใช้ เช่น Cuming and Schwab (1973 : p.2) หรือ Gibson (1991 : p.28) 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่เที่ยงตรงมากขึ้น 
   2.  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานกับปัจจัยอ่ืน ๆ เช่น ความผูกพันต่อองค์กร ภาวะผู้น า ขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นต้น เพ่ือจะท าให้เกิดการพัฒนาของพนักงานในรอบด้าน ซึ่งจะท าให้
บริษัทบรรลุเป้าหมาย เติบโต และยั่งยืน 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง  ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของ  
        พนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด 
*******************************************************************

****** 

ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาค้นคว้าอิสระ ในหลักสูตรปริญญาโทสาขา 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ ข้อมูลของท่านจะ
เป็นประโยชน์อย่างยิ่งส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ และน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น จึงใคร่ขอความ
ร่วมมือในการกรอกแบบสอบถามตามเป็นจริง และกรุณาตอบกลับค าถามให้ครบทุกข้อ โดยเขียน
เครื่องหมาย ✓ ในค าตอบที่ท่านเลือก ขอรับรองว่าข้อมูลที่ท่านตอบทั้งหมดจะสงวนเป็นความลับ 
และไม่มีผลต่อการประเมินผลงานใด ๆ ทั้งสิ้น ขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูง  
 
ค าแนะน า แบบสอบถามฉบับนี้ แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2  แบบวัดคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล  

  (ประเทศไทย) จ ากัด 
 ส่วนที่ 3  แบบวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล  

  (ประเทศไทย) จ ากัด 
 ส่วนที่ 4  ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
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ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไป 
ค าชี้แจง  โปรดกาเครื่องหมาย ✓ ลงใน (   ) ที่ตรงกับความจริงเกี่ยวกับตัวท่านมากท่ีสุด 
 

1.  เพศ 
 (   ) ชาย   (   ) หญิง 
2.  อายุ 
 (   ) ต่ ากว่า 25 ปี  (   ) 25-35 ปี 
 (   ) 36-45 ปี   (   ) 46 ปี ขึ้นไป 
3.  ระดับการศึกษา 
 (   ) ต่ ากว่าปริญญาตรี  (   ) ปริญญาตรี หรือเทยีบเท่า 
 (   ) สูงกว่าปริญญาตรี 
4.  แผนกที่ปฏิบัติงาน 
 (   ) Manufacturing  (   ) Quality 
 (   ) Engineer   (   ) Material    

(   ) Office 
5.  ต าแหน่งการท างาน 
 (   ) Support   (   ) Professional 
 (   ) Superintendent  (   ) Management 
6.  รายได้ต่อเดือน 
 (   ) น้อยกว่า 15,000 บาท  (   ) 15,000 – 25,000 บาท 
 (   ) 25,001 – 35,000 บาท  (   ) 35,001 – 45,000 บาท 
 (   ) 45,000 บาท ขึ้นไป 
7.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 (   ) ไม่เกิน 5 ปี   (   ) 6-10 ปี 
 (   ) 11 – 15 ปี   (   ) 16 ปี ขึ้นไป 
8.  ประสบการณ์ท างาน 
 (   ) มีประสบการณ์ท างาน (   ) ไม่มีประสบการณ์ท างาน 
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ส่วนที่ 2  แบบวัดคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด 
ค าชี้แจง  โปรดกาเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงข้อเดียว 

ข้อที ่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
1 เงินเดือนท่ีท่านไดร้ับเหมาะสมกับภาระหน้าท่ีที่รับผดิชอบ      
2 ท่านต้องท า OT เพื่อให้ได้รับค่าตอบแทนให้เพียงพอต่อการ

ด าเนินชีวิตในภาวะปจัจุบัน 
     

3 ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเมื่อเทียบกับสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบัน 

     

4 ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ียุติธรรม เมื่อเทียบกับคนอื่นที่
ท างานลักษณะคล้ายคลึงกัน 

     

5 ท่านได้รับการประเมินเพื่อการขึ้นค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม      
6 สวัสดิการต่าง ๆ ที่บริษัทจดัให้ มอีย่างเพียงพอและ

เหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการของท่าน 
     

ความปลอดภัยในการท างาน 
7 ท่านรู้สึกปลอดภัยขณะปฏิบัติงาน      
8 อุปกรณ์เครื่องใช้ในการปฏิบัติงานมีคุณภาพ มีความ

เหมาะสมและเพยีงพอต่อการใช้งาน 
     

9 บริษัทมีการจดัท าแผนฉุกเฉิน เช่น แผนฉุกเฉิน กรณีเกิด
เพลิงไหม ้

     

10 บริษัทมีมาตรการเรื่องการป้องกันอุบัติเหตุและมีการรักษา
ความปลอดภัยเพียงพอ 

     

11 บริษัทจัดให้มีอุปกรณ์ป้องกันภัยสว่นบุคคลอย่างเพียงพอ      
12 บริษัทมีการอบรมเรื่องความปลอดภัยให้แก่พนักงานอยู่

สม่ าเสมอ 
     

การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
13 บริษัทมีการเปดิให้ท่านเสนอนวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อน ามา

พัฒนาองค์การ พัฒนาบุคลากร 
     

14 ท่านมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์
ของตนเองให้เกิดประโยชน์ในงาน 
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ข้อที ่ ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

15 ท่านพอใจกับโอกาสให้ปฏิบัติงานที่ใช้ความรู้ ความสามารถ
และความรับผดิชอบมากขึ้น 

     

16 บริษัทส่งเสริมให้ท่านได้อบรม ประชุม สัมมนาต่าง ๆ เพื่อ
เพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการท างาน 

     

17 บริษัทมีการสนับสนุนผลงานโดยการมอบรางวัลส าหรับผู้ที่
ประสบความส าเรจ็ในการพัฒนาดา้นต่าง ๆ 

     

18 บริษัทมีแหล่งความรู้ของข้อมูลข่าวสารที่ค้นคว้าได้อย่าง
สะดวก 

     

ความก้าวหน้าในงาน 
19 บริษัทมีการปรับต าแหน่งในสายงานตามความสามารถและ

ประสบการณ์ที่พนักงานมี 
     

20 บริษัทให้ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้ความสามารถของ
บุคลากร เช่น ส่งเสรมิในการศึกษาต่อ 

     

21 บริษัทมีการส่งพนักงานไปแลกเปลี่ยนความรู้และ
ประสบการณ์ในงานท่ีท าในต่างประเทศ 

     

22 บริษัทให้โอกาสท่านไปฝึกอบรมและเพิ่มพูนความรู้อย่าง
สม่ าเสมอ 

     

23 งานท่ีท่านท าอยู่มีโอกาสความก้าวหน้าและโอกาสเลื่อน
ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 

     

24 ท่านได้รับการสนบัสนุนให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่
การงาน 

     

ความมั่นคงในงาน 
25 ท่านมีความรูส้ึกมั่นคงในงานกับการที่ได้ปฏิบัติงานกับบริษัท      
26 ท่านมั่นใจว่าจะไม่ถูกถอดถอนจากงานหากปฏิบัติหน้าที่โดย

ถูกต้องแล้วจะไม่ถูกเลิกจ้าง 
     

27 บริษัทมีความเป็นผู้น าในด้านธรุกจิที่ด าเนินการ      
28 การปฏิบัติงานในบริษัทท าให้สามารถมีโอกาสประสบ

ความส าเร็จในชีวิตตามจุดมุ่งหมาย 
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ข้อที ่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

สังคมสัมพนัธ ์
29 ท่านมีการท างานแบบทีม รู้จักแบง่ปัน ในการท างานร่วมกับ

ผู้อื่น 
     

30 ท่านมีการปรึกษาหารือ เพื่อวางแผนหรือแกไ้ขปัญหาในการ
ปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอื่นเสมอ 

     

31 เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือในการปฏิบตัิงานเป็น
อย่างดี 

     

32 ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงานทุกระดับ      
33 งานของท่านท าให้มีโอกาสได้พบปะ ปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน

หรือผู้มาติดต่อ 
     

ลักษณะการบริหารงาน 
34 หัวหน้างานให้ความเป็นธรรมอย่างเสมอภาคในการท างาน      
35 หัวหน้างานให้ค าปรึกษา แนะน า ในการปฏิบัติงานอย่าง

สม่ าเสมอ 
     

36 หัวหน้างานมีความยตุิธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ
ให้กับพนักงาน 

     

37 หัวหน้างานรับฟังความคิดเห็นของท่านในการปฏิบัติงานเสมอ      
38 หัวหน้างานให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคลของท่าน      
39 หัวหน้างานท าให้ท่านรู้สึกว่าท่านมีความสามารถ      

ภาวะอิสระจากงาน 
40 ปริมาณงานท่ีท่านรับผดิชอบมีความเหมาะสมและเพียงพอ      
41 จ านวนวันหยุดที่ทางบริษัทจัดให้มคีวามเหมาะสม      
42 ท่านมีเวลาท ากิจกรรมส่วนตัวหรือพักผ่อนอย่างเพียงพอและ

เหมาะสม 
     

43 ท่านมีเวลาท ากิจกรรมทางสังคมหรือออกก าลังกาย      
44 ท่านมีโอกาสผ่อนคลายความตึงเครียดในระหว่างการ

ปฏิบัติงาน 
     

45 การท างานของท่านส่งผลให้ชีวิตครอบครัวของท่านมีความสุข      
ความภาคภูมิใจในองค์การ 
46 บริษัทให้ความร่วมมือและสนับสนนุกิจกรรมต่าง ๆ ทางด้าน

สังคมและสาธารณประโยชน ์
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ข้อ
ที ่

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

47 บริษัทเปิดโอกาสให้บุคลากรมสี่วนร่วมในกิจกรรมทางสังคม      
48 บริษัทมีส่วนช่วยเหลือสังคมในด้านต่าง ๆ      
49 บริษัทมีความภมูิใจว่าบริษัทสามารถท าประโยชน์แก่

ประเทศชาต ิ
     

50 งานท่ีปฏิบัติ มีส่วนสนับสนุนให้ครอบครัวมีความเป็นอยู่ท่ีดี 
และด ารงอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
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ส่วนที่ 3  แบบวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ พนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) 
จ ากัด 
ค าชี้แจง  โปรดการเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงข้อเดียว 
 

ข้อที ่ ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ปริมาณงาน 
1 ท่านสามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายทุกประการได้อย่าง

มีประสิทธิผล 
     

2 ท่านสามารถปฏิบัติงานตามปริมาณงานท่ีไดร้ับมอบหมายได้
ครบถ้วน 

     

3 ท่านสามารถปฏิบัติงานส าเร็จตามแผนที่วางไว ้      
คุณภาพงาน 

4 งานท่ีท่านปฏิบัติมีมาตรฐานเป็นไปตามข้อก าหนดทีต่้องการ
ในการผลติชิ้นงาน 

     

5 งานท่ีท่านปฏิบัติมีความถูกต้องแมน่ย า เป็นระเบียบเรียบร้อย      
6 งานท่ีท่านปฏิบัติไม่ก่อให้เกดิปัญหาตามมาภายหลัง      
7 งานท่ีท่านปฏิบัติมักจะไดร้ับการชมเชยจากหัวหน้างานและ

เพื่อนร่วมงาน 
     

ความรู้เกี่ยวกับงาน 
8 ท่านมีความรูเ้กี่ยวกับงานท่ีปฏิบัตจิากการศึกษา การค้นคว้า 

หรือประสบการณ์ ท่ีผ่านมา 
     

9 ท่านมีความเข้าใจอย่างลึกซึ้งในวิธีการและเทคนิคของการ
ท างาน 

     

10 ท่านมีความช านาญในงานท่ีท่านปฏิบัติอยู ่      
คุณลักษณะประจ าตัว 
11 ท่านมีบุคลิกลักษณะเป็นที่น่าเชื่อถือแก่ผู้พบเห็น      
12 ท่านมีความเช่ียวชาญโดยเฉพาะเกี่ยวกับงานท่ีท า      
13 ท่านสามารถร่วมกิจกรรมกับผู้อื่นได้เป็นอย่างด ี      
14 ท่านสามารถเข้าร่วมงานกับผู้อื่นได้เป็นอย่างด ี      
15 ในการปฏิบัติงาน ท่านมักจะได้รับมอบหมายให้เป็นผู้น าเสมอ      
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ข้อที ่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ความร่วมมือ 
16 เพื่อนร่วมงานมีความพร้อมใจช่วยกันในการท างานให้ประสบ

ผลส าเร็จ 
     

17 ท่านได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานด้วยความสมคัรใจ
แม้จะไม่มีหน้าท่ีโดยตรง 

     

18 ท่านได้รับค าแนะน าจากหัวหน้างานเมื่องานมีปัญหา ความ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ แม้ไมส่่วนเกี่ยวข้อง 

     

19 ท่านเต็มใจปฏิบตัิงานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานเตม็
ความสามารถเพื่อให้งานส าเร็จ 

     

ความไว้วางใจ 
20 เพื่อนร่วมงานมีความน่าเชื่อถือและไว้วางใจกัน      
21 ท่านปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซื่อสัตย์เสมอ      
22 ท่านมีความไว้วางใจในเพื่อนร่วมงาน      
23 หัวหน้างานเชื่อมั่นในความถูกต้อง เรียบร้อยของงานท่ีท่าน

ปฏิบัต ิ
     

24 เมื่อมีงานส าคญัท่านมักจะได้รับมอบหมายให้ปฏิบตัิงาน      
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
25 ท่านค้นหาแนวทางใหม่ ๆ หรือวิธกีารใหม่ ๆ แตกต่างกัน

ออกไปมาใช้ในการแก้ปัญหา 
     

26 ท่านสามารถคิดรเิริ่มกระบวนการท างานให้แตกต่างออกไป      
27 ท่านสามารถสรา้งและปรับปรุงกระบวนการในการท างานให้

รวดเร็วข้ึน 
     

28 ท่านมีความสนใจ และกระตือรือรน้ในการศึกษาหาความรู้ 
ใหม ่ๆ เกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติอยูเ่สมอ 

     

ผลการปฏิบัติงานโดยรวม 
29 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิผลที่ดีขึ้น      
30 ท่านสามารถสรา้งกระบวนความรูใ้นการท างาน      
31 มีความช านาญที่ช่วยให้ค าแนะน าแก่บริษัทให้เกิดประสิทธิผล      
32 ผลการปฏิบตัิงานโดยรวมของท่านบรรลตุามเป้าหมายที่

ก าหนด 
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ส่วนที่ 4 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
.............................. 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
รายชื่ออาจารย์ผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจแบบสอบถาม 
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รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจแบบสอบถาม 
 

1.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชาคริต ศรีทอง    อาจารย์ประจ าหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

      มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ์ 

ในพระบรมราชูปถัมภ์ 

2.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศกัดิ์ชาย นาคนก  อาจารย์ประจ าหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ์  

 ในพระบรมราชูปถัมภ์ 

3.  อาจารย์ ดร.ภัทรพล ชุ่มมี    อาจารย์ประจ าหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ์  
 ในพระบรมราชูปถัมภ์ 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ค่าดัชนีความสอดคล้องและการหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามการวิจัย 
(Index of Item Objective Congruence: IOC) 

เร่ือง  ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด 

******************************************************************* 
 

ข้อที่ ข้อความ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
1 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
2 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
3 

รวม IOC 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1 เพศ 1 1 1 3 1 
2 อายุ 1 1 1 3 1 
3 ระดับการศึกษา 0 1 1 2 0.67 
4 แผนกที่ปฏิบัติงาน 1 1 1 3 1 
5 ต าแหน่งการท างาน 1 1 1 3 1 
6 รายได้ต่อเดือน 1 1 1 3 1 
7 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 1 1 3 1 
8 ประสบการณ์ท างาน 1 1 0 2 0.67 

รวม 7 8 7 22 0.92 
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ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
คุณภาพชีวิตการท างานของ พนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด 

ข้อที่ ข้อความ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
1 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
2 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
3 

รวม IOC 

ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
1 เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับ

ภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
1 1 1 3 1 

2 ท่านต้องท า OT เพ่ือให้ได้รับค่าตอบแทน
ให้เพียงพอต่อการด าเนินชีวิตในภาวะ
ปัจจุบัน 

1 1 1 3 1 

3 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมเมื่อ
เทียบกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

1 1 1 3 1 

4 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรม เมื่อเทียบ
กับคนอ่ืนที่ท างานลักษณะคล้ายคลึงกัน 

1 1 0 2 0.67 

5 ท่านได้รับการประเมินเพ่ือการขึ้น
ค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม 

1 1 0 2 0.67 

6 สวัสดิการต่าง ๆ ที่บริษัทจัดให้ มีอย่าง
เพียงพอและเหมาะสม สอดคล้องกับความ
ต้องการของท่าน 

1 1 1 3 1 

รวม 6 6 4 16 0.89 
ความปลอดภัยในการท างาน 

7 ท่านรู้สึกปลอดภัยขณะปฏิบัติงาน 1 1 1 3 1 
8 อุปกรณ์เครื่องใช้ในการปฏิบัติงานมี

คุณภาพ มีความเหมาะสมและเพียงพอต่อ
การใช้งาน 

1 1 1 3 1 

9 บริษัทมีการจัดท าแผนฉุกเฉิน เช่น แผน
ฉุกเฉิน กรณีเกิดเพลิงไหม้ 

1 1 1 3 1 
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ข้อที่ ข้อความ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
1 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
2 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
3 

รวม IOC 

10 บริษัทมีมาตรการเรื่องการป้องกันอุบัติเหตุ
และมีการรักษาความปลอดภัยเพียงพอ 

1 1 1 3 1 

11 บริษัทจัดให้มีอุปกรณ์ป้องกันภัยส่วน
บุคคลอย่างเพียงพอ 

1 1 1 3 1 

12 บริษัทมีการอบรมเรื่องความปลอดภัย
ให้แก่พนักงานอยู่สม่ าเสมอ 

1 1 1 3 1 

รวม 6 6 6 18 1 
การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
13 บริษัทมีการเปิดให้ท่านเสนอนวัตกรรม

ใหม ่ๆ เพ่ือน ามาพัฒนาองค์การ พัฒนา
บุคลากร 

0 1 1 2 0.67 

14 ท่านมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถ 
ความคิดสร้างสรรค์ของตนเองให้เกิด
ประโยชน์ในงาน 

1 1 1 3 1 

15 ท่านพอใจกับโอกาสให้ปฏิบัติงานที่ใช้
ความรู้ ความสามารถและความรับผิดชอบ
มากขึ้น 

1 1 0 2 0.67 

16 บริษัทส่งเสริมให้ท่านได้อบรม ประชุม 
สัมนาต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถในการท างาน 

1 1 1 3 1 

17 บริษัทมีการสนับสนุนผลงานโดยการมอบ
รางวัลส าหรับผู้ที่ประสบความส าเร็จใน
การพัฒนาด้านต่าง ๆ 

1 1 1 3 1 
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ข้อที่ ข้อความ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
1 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
2 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
3 

รวม IOC 

18 บริษัทมีแหล่งความรู้ของข้อมูลข่าวสารที่
ค้นคว้าได้อย่างสะดวก 

1 1 1 3 1 

รวม 5 6 5 16 0.89 
ความก้าวหน้าในงาน 
19 บริษัทมีการปรับต าแหน่งในสายงานตาม

ความสามารถและประสบการณ์ท่ีพนักงาน
มี 

1 1 1 3 1 

20 บริษัทให้ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้
ความสามารถของบุคลากร เช่น ส่งเสริมใน
การศึกษาต่อ 

1 1 1 3 1 

21 บริษัทมีการส่งพนักงานไปแลกเปลี่ยน
ความรู้และประสบการณ์ในงานที่ท าใน
ต่างประเทศ 

1 1 1 3 1 

22 บริษัทให้โอกาสท่านไปฝึกอบรมและ
เพ่ิมพูนความรู้อย่างสม่ าเสมอ 

1 1 0 2 0.67 

23 งานที่ท่านท าอยู่มีโอกาสความก้าวหน้า
และโอกาสเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 

1 1 1 3 1 

24 ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

1 1 1 3 1 

รวม 6 6 5 17 0.95 
ความม่ันคงในงาน 
25 ท่านมีความรู้สึกม่ันคงในงานกับการที่ได้

ปฏิบัติงานกับบริษัท 
1 1 1 3 1 

26 ท่านมั่นใจว่าจะไม่ถูกถอดถอนจากงานหาก
ปฏิบัติหน้าที่โดยถูกต้องแล้วจะไม่ถูกเลิกจ้าง 

1 1 1 3 1 
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ข้อที่ ข้อความ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
1 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
2 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
3 

รวม IOC 

27 บริษัทมีความเป็นผู้น าในด้านธุรกิจที่
ด าเนินการ 

1 1 0 2 0.67 

28 การปฏิบัติงานในบริษัทท าให้สามารถมี
โอกาสประสบความส าเร็จในชีวิตตาม
จุดมุ่งหมาย 

1 1 0 2 0.67 

รวม 4 4 2 10 0.84 
สังคมสัมพันธ์ 
29 ท่านมีการท างานแบบทีม รู้จักแบ่งปัน ใน

การท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
1 1 1 3 1 

30 ท่านมีการปรึกษาหารือ เพื่อวางแผนหรือ
แก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานร่วมกับ
บุคคลอื่นเสมอ 

1 1 1 3 1 

31 เพ่ือนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือใน
การปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 

1 1 1 3 1 

32 ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นที่ยอมรับของเพ่ือน
ร่วมงานทุกระดับ 

1 1 1 3 1 

33 งานของท่ านท าให้ มี โอกาสได้พบปะ 
ปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานหรือผู้มาติดต่อ 

1 1 1 3 1 

รวม 5 5 5 15 1 
ลักษณะการบริหารงาน 
34 หัวหน้างานให้ความเป็นธรรมอย่างเสมอ

ภาคในการท างาน 
1 1 1 3 1 

35 หัวหน้างานให้ค าปรึกษา แนะน า ในการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

1 1 1 3 1 
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ข้อที่ ข้อความ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
1 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
2 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
3 

รวม IOC 

36 หัวหน้างานมีความยุติธรรมในการ
พิจารณาความดีความชอบให้กับพนักงาน 

1 1 1 3 1 

37 หัวหน้างานรับฟังความคิดเห็นของท่านใน
การปฏิบัติงานเสมอ 

1 1 1 3 1 

38 หัวหน้างานให้ความเคารพในสิทธิส่วน
บุคคลของท่าน 

1 1 1 3 1 

39 หัวหน้างานท าให้ท่านรู้สึกว่าท่านมี
ความสามารถ 

1 1 1 3 1 

รวม 6 6 6 18 1 
ภาวะอิสระจากงาน 
40 ปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบมีความ

เหมาะสมและเพียงพอ 
1 1 1 3 1 

41 จ านวนวันหยุดที่ทางบริษัทจัดให้มีความ
เหมาะสม 

1 1 1 3 1 

42 ท่านมีเวลาท ากิจกรรมส่วนตัวหรือพักผ่อน
อย่างเพียงพอและเหมาะสม 

1 1 1 3 1 

43 ท่านมีเวลาท ากิจกรรมทางสังคมหรือออก
ก าลังกาย 

1 1 1 3 1 

44 ท่านมีโอกาสผ่อนคลายความตึงเครียดใน
ระหว่างการปฏิบัติงาน 

1 1 1 3 1 

45 การท างานของท่านส่งผลให้ชีวิตครอบครัว
ของท่านมีความสุข 

1 1 1 3 1 

รวม 6 6 6 18 1 
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ข้อที่ ข้อความ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
1 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
2 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
3 

รวม IOC 

ความภาคภูมิใจในองค์การ 
46 บริษัทให้ความร่วมมือและสนับสนุน

กิจกรรมต่าง ๆ ทางด้านสังคมและ
สาธารณประโยชน์ 

1 1 1 3 1 

47 บริษัทเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมทางสังคม 

1 1 1 3 1 

48 บริษัทมีส่วนช่วยเหลือสังคมในด้านต่าง ๆ 1 1 1 3 1 
49 บริษัทมีความภูมิใจว่าบริษัทสามารถท า

ประโยชน์แก่ประเทศชาติ 
1 1 1 3 1 

50 งานที่ปฏิบัติ มีส่วนสนับสนุนให้ครอบครัวมี
ความเป็นอยู่ที่ดี และด ารงอยู่ในสังคมได้
อย่างมีความสุข 

1 1 1 3 1 

รวม 5 5 5 15 1 
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ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
ประสิทธิผลการปฏิบัตงิานของ พนักงานบริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด 

 

ข้อที่ ข้อความ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
1 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
2 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
3 

รวม IOC 

ปริมาณงาน 
1 ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย

ทุกประการได้อย่างมีประสิทธิผล 
1 1 0 2 0.67 

2 ท่านสามารถปฏิบัติงานตามปริมาณงานที่
ได้รับมอบหมายได้ครบถ้วน 

1 1 1 3 1 

3 ท่านสามารถปฏิบัติงานส าเร็จตามแผนที่
วางไว้ 

1 1 1 3 1 

รวม 3 3 2 8 0.89 
คุณภาพงาน 

4 งานที่ท่านปฏิบัติมีมาตรฐานเป็นไปตาม
ข้อก าหนดที่ต้องการในการผลิตชิ้นงาน 

1 1 1 3 1 

5 งานที่ท่านปฏิบัติมีความถูกต้องแม่นย า 
เป็นระเบียบเรียบร้อย 

1 1 0 2 0.67 

6 งานที่ท่านปฏิบัติไม่ก่อให้เกิดปัญหาตามมา
ภายหลัง 

1 1 0 2 0.67 

7 งานที่ท่านปฏิบัติมักจะได้รับการชมเชย
จากหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน 

1 1 1 3 1 

รวม 4 4 2 10 0.84 
ความรู้เกี่ยวกับงาน 

8 ท่านมีความรู้เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติจาก
การศึกษา การค้นคว้า หรือประสบการณ์ 
ที่ผ่านมา 

1 1 1 3 1 
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ข้อที่ ข้อความ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
1 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
2 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
3 

รวม IOC 

9 ท่านมีความเข้าใจอย่างลึกซึ้งในวิธีการและ
เทคนิคของการท างาน 

1 1 0 2 0.67 

10 ท่านมีความช านาญในงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ 1 1 1 3 1 
รวม 3 3 2 8 0.89 

คุณลักษณะประจ าตัว 
11 ท่านมีบุคลิกลักษณะเป็นที่น่าเชื่อถือแก่ผู้

พบเห็น 
1 1 1 3 1 

12 ท่านมีความเชี่ยวชาญโดยเฉพาะเกี่ยวกับ
งานที่ท า 

1 1 0 2 1 

13 ท่านสามารถร่วมกิจกรรมกับผู้อื่นได้เป็น
อย่างดี 

1 1 1 3 1 

14 ท่านสามารถเข้าร่วมงานกับผู้อ่ืนได้เป็น
อย่างดี 

1 1 0 2 0.67 

15 ในการปฏิบัติงาน ท่านมักจะได้รับ
มอบหมายให้เป็นผู้น าเสมอ 

1 1 1 3 1 

รวม 5 5 3 13 0.93 
ความร่วมมือ 
16 เพ่ือนร่วมงานมีความพร้อมใจช่วยกันใน

การท างานให้ประสบผลส าเร็จ 
1 1 1 3 1 

17 ท่านได้รับการช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน
ด้วยความสมัครใจแม้จะไม่มีหน้าที่โดยตรง 

1 1 1 3 1 

18 ท่านได้รับค าแนะน าจากหัวหน้างานเมื่อ
งานมีปัญหา ความช่วยเหลือจากเพ่ือน
ร่วมงานอ่ืน ๆ แม้ไม่ส่วนเกี่ยวข้อง 

1 1 1 3 1 
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ข้อที่ ข้อความ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
1 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
2 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
3 

รวม IOC 

19 ท่านเต็มใจปฏิบัติงานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน 
หัวหน้างานเต็มความสามารถเพ่ือให้งาน
ส าเร็จ 

0 1 1 2 0.67 

รวม 3 4 4 11 0.92 
ความไว้วางใจ 
20 เพ่ือนร่วมงานมีความน่าเชื่อถือและ

ไว้วางใจกัน 
1 1 1 3 1 

21 ท่านปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์เสมอ 1 1 1 3 1 
22 ท่านมีความไว้วางใจในเพ่ือนร่วมงาน 1 1 1 3 1 
23 หัวหน้างานเชื่อมั่นในความถูกต้อง 

เรียบร้อยของงานที่ท่านปฏิบัติ 
1 1 1 3 1 

24 เมื่อมีงานส าคัญท่านมักจะได้รับมอบหมาย
ให้ปฏิบัติงาน 

1 1 1 3 1 

รวม 5 5 5 15 1 
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
25 ท่านค้นหาแนวทางใหม ่ๆ หรือวิธีการใหม่ ๆ 

แตกต่างกันออกไปมาใช้ในการแก้ปัญหา 
1 1 1 3 1 

26 ท่านสามารถคิดริเริ่มกระบวนการท างาน
ให้แตกต่างออกไป 

1 1 1 3 1 

27 ท่านสามารถสร้างและปรับปรุง
กระบวนการในการท างานให้รวดเร็วขึ้น 

1 1 1 3 1 

28 ท่านมีความสนใจ และกระตือรือร้นใน
การศึกษาหาความรู้ใหม ่ๆ เกี่ยวกับงานท่ี
ปฏิบัติอยู่เสมอ 

1 1 1 3 1 

รวม 4 4 4 12 1 
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ข้อที่ ข้อความ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
1 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
2 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิที่ 
3 

รวม IOC 

ผลการปฏิบัติงานโดยรวม 
29 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิผลที่ดีขึ้น 
1 1 1 3 1 

30 ท่านสามารถสร้างกระบวนความรู้ในการ
ท างาน 

1 1 1 3 1 

31 มีความช านาญที่ช่วยให้ค าแนะน าแก่
บริษัทให้เกิดประสิทธิผล 

1 1 1 3 1 

32 ผลการปฏิบัติงานโดยรวมของท่านบรรลุ
ตามเป้าหมายที่ก าหนด 

1 1 1 3 1 

รวม 4 4 4 12 1 
รวมทุกด้านของค าถาม 87 90 77 254 0.94 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 

ค่าดัชนีความสอดคล้องรวมทั้งฉบับ = 0.94  
 

การหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

  

ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับ  

Cronbach's Alpha  N of Items  

0.99  82  
  
  

 ค่าความเชื่อม่ัน  
คุณภาพชีวิตการท างาน 

Cronbach's Alpha  N of Items  

0.98 50 

 

Item Statistics 

ความเชื่อม่ัน Mean 
Std. 

Deviation 
N 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 3.57 0.62 30 
ความปลอดภัยในการท างาน 4.17 0.51 30 
การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 3.91 0.63 30 
ความก้าวหน้าในงาน 3.46 0.83 30 
ความมั่นคงในงาน 3.83 0.57 30 
สังคมสัมพันธ์ 3.83 0.55 30 
ลักษณะการบริหารงาน 3.59 0.79 30 
ภาวะอิสระจากงาน 3.59 0.72 30 
ความภาคภูมิใจในองค์การ 3.88 0.63 30 
 

 

ค่าความเชื่อม่ัน  
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน  

Cronbach's Alpha  N of Items  

0.97 32  
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Item Statistics 

ความเชื่อม่ัน Mean 
Std. 

Deviation 
N 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ปริมาณงาน 3.98 0.42 30 
คุณภาพงาน 3.76 0.57 30 
ความรู้เกี่ยวกับงาน 3.89 0.51 30 
คุณลักษณะประจ าตัว 3.75 0.64 30 
ความร่วมมือ 3.84 0.61 30 
ความไว้วางใจ 3.77 0.58 30 
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 3.73 0.65 30 
ผลการปฏิบัติงานโดยรวม 3.80 0.60 30 

 
 

Item-Total Statistics 
 Scale 

Mean if 
Item 

Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 
Deleted 

Correcte
d Item-
Total 

Correlati
on 

Cronbach
's Alpha 
if Item 
Deleted 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 30.27 19.62 0.69 0.94 
ความปลอดภัยในการท างาน 29.66 20.77 0.59 0.94 
การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 29.92 19.46 0.71 0.94 
ความก้าวหน้าในงาน 30.37 17.07 0.88 0.93 
ความมั่นคงในงาน 30.01 19.25 0.85 0.93 
สังคมสัมพันธ์ 30.00 19.44 0.84 0.93 
ลักษณะการบริหารงาน 30.24 17.93 0.78 0.93 
ภาวะอิสระจากงาน 30.24 17.86 0.88 0.93 
ความภาคภูมิใจในองค์การ 29.95 18.95 0.81 0.93 
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Item-Total Statistics 
 Scale 

Mean if 
Item 

Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 
Deleted 

Correcte
d Item-
Total 

Correlati
on 

Cronbach
's Alpha 
if Item 
Deleted 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ปริมาณงาน 26.54 13.55 0.65 0.95 
คุณภาพงาน 26.76 12.17 0.82 0.94 
ความรู้เกี่ยวกับงาน 26.62 12.65 0.78 0.95 
คุณลักษณะประจ าตัว 26.77 11.53 0.88 0.94 
ความร่วมมือ 26.67 12.00 0.79 0.95 
ความไว้วางใจ 26.75 11.90 0.87 0.94 
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 26.78 11.50 0.87 0.94 
ผลการปฏิบัติงานโดยรวม 26.71 11.65 0.91 0.94 
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