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I 
 

บทคัดย่อ 
 

หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้ งองค์กร (Total Quality Management : TQM) ถูกน าไป
ประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการอย่างกว้างขวางทั่วโลก หลายธุรกิจได้ให้การยอมรับว่า                                       
การน า Total Quality Management มาใช้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น จะเป็นการเพิ่มขีดความสามารถ
ในการแข่งขัน และท าให้เกิดประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) ที่ดีขึ้นได้ แต่อย่างไร                    
ก็ตาม ยังมีหลายองค์กรที่ยังไม่ประสบความส าเร็จในการประยุกต์ใช้หลักการดังกล่าว สาเหตุส าคัญ
ส่วนหนึ่งมาจากการขาดการเตรียมความพร้อมทางด้านคุณภาพของพนักงาน ดังนั้นหากองค์กร
ต้องการเพิ่มโอกาสในการประยุกต์ใช้หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรให้ประสบความส าเร็จ 
จ าเป็นต้องมีการเตรียมความพร้อมของพนักงานทางด้านคุณภาพชีวิตการท างาน การศึกษาคร้ังนี้                        
มีวัตถุประสงค์เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร ที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน ทั้งทางตรงและทางอ้อมโดยผ่าน คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน และ
คุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูงเพื่อให้องค์การเข้าใจถึงสิ่งที่องค์กรจะต้องจัดเตรียมและด าเนินการ
เมื่อมีการประยุกต์ใช้หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร หลักการคุณภาพชีวิตการท างาน                       
จนสามารถน าไปสู่การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานที่ดีขึ้น โดยเก็บข้อมูลจากพนักงาน                        
ที่ปฏิบัติงานในองค์กรที่ได้รับการรับรองมาตรฐานระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001 จ านวน 420 ราย 
และวิเคราะห์ผลโดยการใช้แบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Model) และ                      
ผลการศึกษาพบว่า หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management) : TQM                      
ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) : WP หากแต่มีอิทธิพล
ทางอ้อม  (Positively Indirect Affect) ต่อประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) : WP                   
โดยผ่านคุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order QWL) : LQWL และคุณภาพชีวิต                          
การท างานขั้นสูง (Higher-order QWL)  : HQWL ตามล าดับ สาเหตุดังกล่าวเนื่องมาจากหลักการ
บริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรถือเป็นเพียงเคร่ืองมือที่จะช่วยในการท าให้การท างานของพนักงาน
และองค์กรมีประสิทธิภาพได้อย่างรอบด้าน แต่อย่างไรก็ตามกลไกส าคัญของการน าหลักการนี้มา
ประยุกต์ใช้ให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์นั้นบุคคลากรหรือพนักงานทุกคนภายในองค์กร
ถือเป็นส่วนส าคัญที่ต้องเข้ามาขับเคลื่อนให้ระบบสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ หรือ
สามารถกล่าวได้ว่าการประยุกต์ใช้หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรที่ถูกต้องนั้นต้องส่งผลให้
คุณภาพชีวิตของพนักงานที่ดีขึ้นแล้วจึงจะส่งผลต่อประสิทธภาพการท างานที่ดีขึ้นตามมา 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ  

การบริหารคุณภาพ (Quality management) เป็นหลักการบริหารจัดการที่ท าให้หลายองค์กร
ธุรกิจสามารถผลิตสินค้าและบริการที่มีคุณภาพตอบสนองความต้องการของลูกค้าในระดับโลกได้ 
(Sidin & Wafa,  2014) และถือเป็นกลยุทธ์ที่นิยมใช้ในการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กร 
(Zakuan, et al.  2007) สาเหตุส าคัญที่การบริหารคุณภาพ (Quality Management) เข้ามามีบทบาท                                
ต่อองค์กร เนื่องจากเป็นระบบที่เน้นการมีส่วนร่วมข้องผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งหมด จากภายในและ
ภายนอกองค์กร ในการพัฒนาคุณภาพของสินค้าและบริการ โดยมีวัตถุประสงค์หลักในการสร้าง
ความพึงพอใจให้กับลูกค้า (Schonberger, R.,J. 2007) และระบบบริหารคุณภาพจะช่วยให้สามารถ
มองเห็นความสัมพันธ์ของกระบวนการท างานทั้งระบบ ตั้งแต่วัตถุดิบ และกระบวนการก่อนการ
ผลิต (Input) กระบวนการผลิต (Process) และผลผลิต (Output) รวมถึงปัจจัยการผลิตต่างๆ ทั้ง
ทางตรง และทางอ้อม (Deming, 1986) ปัจจุบันมีการประยุกต์ใช้ระบบการบริหารคุณภาพ                        
ในหลากหลายรูปแบบตามวัตถุประสงค์ของแต่ละองค์กร เช่น ระบบมาตรฐานระบบบริหารงาน
คุณภาพ ISO 9000, ระบบการผลิตแบบทันเวลา Just-in-time (JIT) และการบริหารคุณภาพแบบ Six 
sigma เป็นต้น แต่ระบบการบริหารคุณภาพที่ถือว่าเป็นที่ยอมรับและสามารถประยุกต์ใช้ได้กับทุกๆ
หน่วยงานภายในองค์กรและสามารถประยุกต์ใช้ได้กับองค์กรหลากหลายประเภท ทั้งที่เป็นองค์กร
ภาคธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต อุตสาหกรรมการบริการ ตลอดจนหน่วยงานของภาครัฐ  คือ                        
ระบบบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management : TQM) 

หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้ งองค์กร (Total Quality Management : TQM) ถูกน าไป
ประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการอย่างกว้างขวางทั่วโลก หลายธุรกิจได้ให้การยอมรับว่าการน า 
Total Quality Management มาใช้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น จะเป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการ
แข่ งขัน และสร้างความได้ เปรียบเชิงการตลาด (Al-Damen, 2017)  ปัจจุบันมีองค์กรใน
ภาคอุตสาหกรรมการผลิต (Manufacturing Industry) หลายแห่งประสบความส าเร็จจากการน า
หลักการ Total Quality Management : TQM มาประยุกต์ใช้และท าให้เกิดประสิทธิภาพการท างาน 
(Work Performance) ที่ดีขึ้นในด้านต่างๆ เนื่องจากหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรเป็นปรัชญา
ในการบูรณาการการจัดการเพื่อการปรับปรุงคุณภาพของผลิตภัณฑ์และกระบวนการอย่างต่อเนื่อง
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้เกิดความพึงพอใจของลูกค้าที่หมายถึงผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับคุณภาพของ
สินค้าและบริการ โดยสามารถแบ่งออกเป็นสองส่วนหลักคือ ลูกค้าภายนอกที่หมายถึงผู้ซื้อสินค้า
และบริการตลอดจนสังคมและสิ่งแวดล้อมที่ได้รับผลกระทบจากการด าเนินงานขององค์กร และ
ลูกค้ าภายในคือพนักงานภายในองค์กรที่มีส่วนส าค ญในการท าให้องค์กรด า เนินงาน                                            
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อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการมีคุณภาพตามหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้ งองค์กร ต้องเร่ิมการ                         
ให้ลูกค้าภายในองค์กรมีคุณภาพก่อนจึงจะสามารถผลิตสินค้าและบริการเพื่อส่งมอบให้กับลูกค้า
ภายนอกได้อย่างมีคุณภาพ (Ngambi, M.T. and Nkemkiafu, A.G., 2015) 
 แม้ว่าการประยุกต์ใช้หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรจะเข้ามามีความส าคัญ                        
ในการเพิ่มศักยภาพในการแข่งขันขององค์กรในปัจจุบัน แต่อย่างไรก็ตามพบว่าหลายองค์กรยังไม่
ประสบความส าเร็จในการประยุกต์ใช้หลักการดังกล่าว สาเหตุส าคัญส่วนหนึ่งมาจากการขาดการ
เตรียมความพร้อมทางด้านคุณภาพของพนักงานที่ถือเป็นลูกค้าภายใน ให้สามารถท าความเข้าใจ 
ยอมรับ และมีความตั้งใจในการประยุกต์ใช้หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร ส่งผลให้พนักงาน
ขององค์กรไม่สามารถขับเคลื่อนหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรให้ด าเนินได้อย่างเต็มที่ 
(Zahari & Zakuan, 2016) ดังนั้นหากองค์กรต้องการเพิ่มโอกาสในการประยุกต์ใช้หลักการบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองค์กรให้ประสบความส าเร็จ จ าเป็นต้องมีการเตรียมความพร้อมของพนักงานในด้าน
ต่างๆให้มีคุณภาพ เช่น การฝึกอบรมให้ความรู้และส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในงาน การ
สร้างการยอมรับซึ่งกันและกันในเวลาที่ต้องปฏิบัติงานร่วมกัน เป็นต้น นอกจากนี้องค์กรควร
ช้ีให้เห็นถึงประโยชน์ที่พนักงานจะได้รับทั้งทางตรงและทางอ้อมจากการประยุกต์ใช้หลักการ
บริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร เช่น การที่จะได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสมมากขึ้น หรือการมี
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ตลอดจนโอกาสในการเติบโตหรือก้าวหน้าในสายงาน เป็น
ต้น (Almarshad, 2015) ซึ่งหลักการคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life : QWL) เป็น
หลักการส าคัญที่สอดคล้องกับการจัดการกับอุปสรรคส าคัญที่กล่าวมาข้างต้นในการประสบ
ความส าเร็จของการประยุกต์ใช้หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Rai & Tripathi, 2015) 
เนื่องจากหลักการคุณภาพชีวิตการท างานสามารถสร้างแรงจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานตาม
หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรอย่างเต็มที่และมีคุณภาพเพราะได้รับการตอบสนองความ
ต้องการในด้านต่างๆอย่างเหมาะสมซึ่งการมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีก็จะส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานที่ดีขึ้น (Jofreh, et. al. 2012; Varghese & Jayan, 2013) 
 จากความส าคัญที่กล่าวมาข้างต้นจึงจ าเป็นต้องท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ทั้งทางตรงและทางอ้อม
โดยผ่าน คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน และคุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูงเพื่อให้องค์การเข้าใจ
ถึงสิ่งที่องค์กรจะต้องจัดเตรียมและด าเนินการเมื่อมีการประยุกต์ใช้หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้ง
องค์กร หลักการคุณภาพชีวิตการท างาน จนสามารถน าไปสู่การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน                      
ที่ดีขึ้น 
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1.2  วัตถุประสงค์ของกำรศึกษำ 

 
  เพื่อ วิ เคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้ งองค์กร ที่มีผ                                                
ลต่อประสิทธิภาพการท างาน ทั้งทางตรงและทางอ้อมโดยผ่าน คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน 
และคุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง 

 

1.3  ขอบเขตของกำรศึกษำ 

 
 การวิจัยในคร้ังนี้ใช้การส ารวจจากประชากรซึ่งเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์กร                            
ซึ่งเป็นองค์กรที่ตั้งอยู่ในประเทศไทยและได้รับการรับรองมาตรฐานระบบบริหารคุณภาพ                           
ISO 9001 จ านวน 5,544 องค์กร โดยท าการสุ่มตัวอย่างจ านวน 420 ราย ตามรายช่ือของสถาบัน
รับรองมาตรฐาน ไอ เอส โอ : Management system certification institute  (2017)  
 

1.4  ประโยชน์ของกำรวิจัย 

 
 เพื่อให้องค์การเข้าใจถึงสิ่งที่องค์กรจะต้องจัดเตรียมและด าเนินการเมื่อมีการประยุกต์ใช้
หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร หลักการคุณภาพชีวิตการท างาน จนสามารถน าไปสู่การ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานที่ดีขึ้น 

 

1.5  ค ำนิยำมศัพท์เฉพำะ 

  
 หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้ งองค์กร (Total Quality Management ; TQM) หมายถึง
แนวทางการบริหารงานที่มุ่งเน้นคุณภาพ ให้ความส าคัญกับลูกค้าเป็นอันดับแรกโดยได้รับความ
ร่วมมือจากทุกคนในองค์กร ส าหรับการศึกษาในคร้ังนี้เป็นการศึกษาถึงการบริหารคุณภาพทั่วทั้ง
องค์กรใน 7 ด้าน ได้แก่ ความมุ่งมั่นของผู้บริหาร (Management Commitment) การมีส่วนร่วมของ
คนในองค์กร (Employee Involvement) กระบวรการบริหารจัดการ (Process Management) การ
ท างานเป็นทีม (Teamwork) การมุ่งเน้นที่ลูกค้า (Customer Focus) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Planning) การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) และการบริหารบุคลากร (Human 
Resource Management) 
 คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง หลักการหรือวิธีการที่จะสร้างความพึงพอใจให้แก่ตัว
ผู้ปฏิบัติงานเพื่อน าไปสู่ประสิทธิภาพการท างานที่ดีขึ้นของตัวผู้ปฏิบัติงานและองค์กร โดยแบ่ง
ออกเป็น 2 กลุ่มคือ คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order Quality of Work life) ที่
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ประกอบไปด้วย ความปลอดภัยในการท างาน (Job Security) สภาพแวดล้อมการท างานที่ส่งเสริม
สุขภาพ  (Safe and Health Working Conditions) ค่ าตอบแทนที่ เหมาะสม  (Adequate and Fair 
Compensation) ความสมดุลในชีวิตการท างานและครอบครัว (Work and Total Life Space) และ 
คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐานสูง (Higher-order Quality of Work life) การจัดการความรู้และ
ความคิดสร้างสรรค์ (Knowledge Management) การได้รับการยอมรับ (Esteem) โอกาสในการ
ก้าวหน้าในสายงาน (Career Growth) การประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย (Auctualization) 
  ประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) หมายถึง ความสามารถ ทั้งทางด้านร่างการ
และจิตใจ เพื่อด าเนินงานด้วยวิธีการใดวิธีการหนึ่ง ซึ่งสามารถประเมินผลได้ โดยสามารถ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรได้ใน 5 ด้าน คือ ความส าเร็จของงาน (Success) 
คุณภาพของงาน (Quality) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความรู้/ทักษะในงาน (Job Knowledge 
/ Skills) และกระบวนการท างาน (Process Management) 
 

1.6  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาจึงสามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาได้ตามภาพที่ 
1.1 ดังนี้ 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 
 
 

TQM 

Lower-Order 
QWL 

Work 
Performance 

Higher-Order 
QWL 
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1.7  สมมติฐำนกำรวิจัย 

 
 H1 หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management) : TQM มีอิทธิพล
โดยตรงต่อคุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order QWL) : LQWL 

 H2 หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management) : TQM มีอิทธิพล
โดยตรงต่อคุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order QWL) : HQWL  

 H3 หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management) : TQM มีอิทธิพล
โดยตรงต่อประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) : WP  

 H4 คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order QWL) : LQWLมีอิทธิพลโดยตรงต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order QWL) : HQWL  

 H5 คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order QWL) : LQWLมีอิทธิพลโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) : WP  

 H4 คุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order QWL) : HQWL มีอิทธิพลโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) : WP  
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บทที่ 2 

แนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การศึกษาเร่ืองแบบจ าลองสมการโครงสร้างของการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กร คุณภาพ
ชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน คุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง และประสิทธิภาพการท างาน                               
ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษารวบรวมข้อมูลแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังหัวข้อต่อไปนี้ 

2.1 ลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
2.2 แนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารคุณภาพทั้วทั้งองค์กร 
2.3 แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
2.4 แนวความคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน 
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

2.1  ลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
 
 การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลมีความส าคัญมากขึ้นในปัจจุบัน เนื่องจากมนุษย์ได้รับ
ต าแหน่งต่างๆ และมีบทบาทในกระบวนการทางสังคม ลักษณะที่แท้จริงของพนักงาน นั่นคือ ปัจจัย
ด้านประชากรศาสตร์จึงส่งผลต่อการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์กร (Urosevic & 
Milijic.  2012) นอกจากนั้นการเปลี่ยนแปลงทางประชากรศาสตร์ยังเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน (Shaffril & Uli,  2010) 

การศึกษาถึงลักษณะประชากรศาสตร์เป็นการศึกษาถึงปัจจัยทั่วไป และปัจจัยเฉพาะของ
ประชากร เช่น เช้ือชาติ เพศ อาชีพความหนาแน่นของประชากร ขนาด และพื้นที่  (Blythe, J.  1999) 
ลักษณะส่วนบุคคล หรือลักษณะทางประชากรศาสตร์ของพนักงานเป็นข้อมูลส าคัญที่มักถูกใช้ใน
การศึกษาถึงความพึงพอใจ และแรงจูงใจของพนักงาน ซึ่งท าให้สามารถสร้างเคร่ืองมือที่ถูกต้อง
และเช่ือถือได้ (Urosevic and Milijic, 2012) และส าหรับลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่ผู้วิจัยใช้ใน
การศึกษาในครั้งนี้ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และ
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

เพศ มักถูกใช้เป็นปัจจัยส าคัญในการศึกษาวิจัยเสมอ นักวิจัยหลายท่านได้ศึกษาถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างเพศและความพึงพอใจในการท างาน (Ufuophu-Biri, E.  2014) นอกจากนั้น
ยังพบว่ามีการศึกษาที่ เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างเพศและประสิทธิภาพการท างาน 

(Padmanabhan L. and Magesh, R.  2016) เช่น  
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 Kidder, D., L. (2002) ได้ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของเพศต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร ซ่ึงผลของการศึกษาแสดงให้เห็นถึงความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญระหว่างเพศกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร แต่อย่างไรก็ตาม Ogunleye, A.J. and Osekita, D.A, (2016) ได้ศึกษา
เร่ือง ผลกระทบของต าแหน่งงาน เพศ และพฤติกรรมการจูงใจในการท างานของพนักงานต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน กรณีศึกษา พนักงานของรัฐในเมือง Ekiti ประเทศไนจีเรีย ผลของ
การศึกษาแสดงให้เห็นว่า เพศไม่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
 Myaskovsky, Unikel & Dew (2005) ได้ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของความหลากหลายทาง
เพศต่อประสิทธิภาพการท างาน และพฤติกรรมส่วนบุคคลในกลุ่มงานขนาดเล็ก ซึ่งผลของ
การศึกษานั้นไม่พบความแตกต่างด้านประสิทธิภาพการท างานในกลุ่มงานเพศผสม และกลุ่มงาน
เพศเดียวกัน นอกจากนั้นพบว่า เพศหญิงมีความมุ่งมั่นในการท างานในกลุ่มงานเพศผสมน้อยกว่า
กลุ่มงานเพศเดียวกัน แต่เพศชายนั้นมีความมุ่งมั่นในการท างานในกลุ่มงานเพศผสมมากกว่ากลุ่ม
งานเพศเดียวกัน 

อายุ คือการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในการท างานทางชีวภาพ จิตวิทยา และสังคมผ่าน
ช่วงเวลาส่งผลกระทบในระดับบุคคล องค์กร และสังคม โดยบุคคลที่มีอายุในช่วงล าดับเดียวกันนั้น
อาจมีความแตกต่างกันในแง่ของสุขภาพ ระยะเวลาในการท างาน และสถานภาพทางครอบครัว  
(Sterns, H.L. & Miklos, S.M. 1995) มีการศึกษาถึงอายุที่เกี่ยวข้องกับพนักงาน และการท างานใน
หลายด้าน เช่น ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร (Konya, V., Matic, D. and Pavlovic, 2016)                    
ต่อความพึงพอใจในการท างาน (Samaiya, S.  2015) ส าหรับการวิจัยในคร้ังนี้จะเป็นการศึกษาถึง
อายุต่อประสิทธิการการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Joseph, D. and Selvaraj (2015) ที่ได้
ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของความหลากหลายของพนักงานในประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของ
ประเทศสิงคโปร์ ผลการศึกษาพบว่า ความหลากหลายของรูปแบบทางประชากรศาสตร์ 3 ด้านขอ
พนักงาน ได้แก่ เพศ อายุ และเช้ือชาติ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กร 

สถานภาพ สถานภาพสมรสของพนักงาน เป็นอีกหนึ่ งตัวแปรของลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ที่ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน (Azim, et. al.,  2013)  

ระดับการศึกษา ปัจจุบันธุรกิจถูกขับเคลื่อนด้วยทุนทางปัญญาในการสร้างและการรักษา
ความได้เปรียบทางการแข่งขันของตน (Kotur, B.R. and Anbazhagan, S., 2014) องค์กรส่วนมากใช้
ระดับการศึกษาเป็นตัวบ่งช้ีถึงทักษะหรือประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน และมีความส าคัญ
ส าหรับการจ้างงาน (Thomas, H.W.NG. and Feldman, D.C., 2009)  

Kotur, B.R. and Anbazhagan, S. (2014) ได้ศึกษาถึงประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
ในโรงงานน้ าตาล Chittoor ซึ่งตั้งอยู่ทางตอนใต้ของประเทศอินเดีย โดยปัจจัยที่ใช้ในการศึกษา
ได้แก่ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ทั้งสองตัวแปรส่งผลโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในระดับที่แตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีการศึกษาในระดับ
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ปานกลางจะมีผลการปฏิบัติงานดีกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่า และใน
ด้านประสบการณ์ในการท างานก็เช่นเดียวกัน 

Gurbuz (2007) ท าการศึกษาเร่ือง การประเมินผลของระดับการศึกษาต่อความพึงพอใจใน
การท างานจากมุมมองของธุรกิจท่องเที่ยว โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อวิเคราะห์ผลกระทบของระดับ
การศึกษาต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน ผลการศึกษาแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์
เชิงบวกระหว่างระดับการศึกษา และความพึงพอใจในการท างาน ดังนั้น ผู้บริหารควรหาแนวทาง
หรือวิธีการใหม่ๆ เพื่อพัฒนาระดับการศึกษาแก่พนักงาน 

Tari & Anike (2011) ศึกษาเร่ือง ลักษณะส่วนบุคคลและประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานสังกัดกระทรวงศึกษาธิการในเมือง Bayelsa เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะ
ส่วนบุคคลของพนักงานและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสังกัดกระทรวงศึกษาธิการใน
เมือง Bayelsa โดยตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
และประสบการณ์ในการท างาน ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปรลักษระส่วนบุคคลทั้ง 4 ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานทั้งสิ้น ซ่ึงจากผลการศึกษาในคร้ังนี้สามารถแนะน าได้ว่า ควร
สรรหาบุคลากรที่มีคุณวุฒิที่เหมาะสม เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการพัฒนาการศึกษาของรัฐต่อไป 

ระยะเวลาในการท างาน  หมายถึง ระยะเวลาที่ลูกจ้างท างานให้กับนายจ้าง หากมอง
ระยะเวลาการท างานในแง่มุมของการด ารงต าแหน่งอาจจะแตกต่างออกไปเนื่องจากพนักงานอาจมี
การเปลี่ยนงานภายในบริษัทซึ่งเขาผู้นั้นอาจมีระยะเวลาในการท างานกับบริษัทที่ยาวนาน แต่มี
ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งที่น้อย ท าให้ประสบการณ์/ความเช่ียวชาญในการท างานด้านนั้นๆ 
ยังน้อยอยู่ เป็นต้น (Thomas, H.W.NG. and Feldman, D.C., 2009)  

มีการศึกษา และค้นพบที่หลากหลายเกี่ยวกับระยะเวลาในการท างานกับประสิทธิภาพของ
พนักงาน Schmidt, et. al., พบว่า ระยะเวลาในการท างานมีส่วนช่วยในการท างาน ระยะเวลาในการ
ท างาน/การด ารงต าแหน่งที่ยาวนานอาจมีความสัมพันธ์เชิงลบเล็กน้อยกับการท างาน อัน
เนื่องมาจากอาจเกิดควมเบื่อหน่ายในการด ารงต าแหน่งเดิมๆ อย่างยาวนาน (Schmidt, et. al., 1998) 
 รายได้/ค่าตอบแทน การจ่ายค่าตอบแทนที่สูงขึ้นจะก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานที่สูงขึ้น 
หลายคนเข้าเรียนในมหาวิทยาลัยด้วยความหวังว่าจะส าเร็จการศึกษาและได้ท างานที่มีเงินเดือนสูง 
(Donnell, P.O., 2015) วัตถุประสงค์ของการเข้าท างานในองค์กรคือการได้รับรายได้ในรูปของ
ค่าจ้างหรือค่าตอบแทน ค่าตอบแทนสามารถตอบสนองความจ าเป็นพื้นฐาน เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่ง
ห่ม และที่อยู่อาศัยโดยองค์กรมีหน้าที่ในการก าหนดมาตรฐานเงินเดือนหรือค่าตอบแทนให้แก่
พนักงาน (Gunawan, H. and Amalia, R., 2015) และนอกจากนั้น ค่าตอบแทนยังเป็นสิ่งส าคัญที่
เช่ือมโยงกระประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กรอีกด้วย (Gunawan, H. and Amalia, 
R., 2015)  
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2.2  แนวความคิด เ ก่ียว กับการบ ริหาร คุณภาพทั่ วทั้ งอง ค์กร  (Total Quality    
Management ; TQM) 
 

2.2.1 ความหมายของการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร 
 การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management : TQM) ได้ถูกพัฒนาและ
ประยุกต์ใช้ในองค์กรอุตสาหกรรมจ านวนมาก (Sabet, et.al. 2014) และได้เข้ามามีบทบาทส าคัญใน
การพัฒนาระบบการบริหารจัดการที่ทันสมัย เพราะคุณภาพถือเป็นปัจจัยเชิงกลยุทธ์ที่ส าคัญในการ
บรรลุเป้าหมายของธุรกิจ และมีความจ าเป็นอย่างย่ิงส าหรับการแข่งขันกันในตลาดโลก (Hoang, 
DT., Igel, B. and Laosirihongthong, T, 2010) นอกจากนี้การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรเป็นการ
จัดการด้านคุณภาพโดยรวมในทุกแง่มุมของธุรกิจตั้งแต่คู่ค้า (Supplier) ไปจนถึง ลูกค้า (Customer) 
และเป็นการน าหลักการบริหารคุณภาพมาใช้ในทุกด้านขององค์กรเพื่อการพัฒนาอย่างต่อเนื่องโดย
ทุกคนในองค์กร (Oluwatoyin, A. and Oluseun, A., 2008)  

Nekoueizadeh & Esmaeili (2013) อธิบายว่า หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total 
Quality Management : TQM) เป็นปรัชญาในการบูรณาการของการจัดการเพื่อการปรับปรุงคุณภาพ
ของผลิตภัณฑ์และกระบวนการอย่างต่อเนื่องโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้เกิดความพึงพอใจของลูกค้า
ที่หมายถึงผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับคุณภาพของสินค้าและบริการ โดยสามารถแบ่งออกเป็นลูกค้า
ภายนอกที่เป็นผู้ซ้ือสินค้าและบริการ และลูกค้าภายในคือพนักงานภายในองค์กรโดยที่คุณภาพตาม
หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร ต้องเร่ิมการให้ลูกค้าภายในองค์กรมีคุณภาพก่อนจึงจะ
สามารถผลิตสินค้าและบริการเพื่อส่งมอบให้กับลูกค้าภายนอกได้อย่างมีคุณภาพ 

Juran & Gryna (1993) กล่าวว่า หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรเป็นกิจกรรมที่น าไปสู่
การสร้างความพึงพอใจแก่ลูกค้า เพิ่มรายได้ที่สูงขึ้นของธุรกิจ และการลดต้นทุน การได้มาซึ่ง
คุณภาพจึงต้องมีกิจกรรมที่มีคุณภาพในทุกขั้นตอนของการด าเนินงาน ซึ่งองค์กรควรมีการประเมิน
คุณภาพ และการบริหารจัดการคู่ค้า (Supplier) ที่ดี มีการใช้วิธีการทางสถิติ มีการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศในการบริหารงานด้านคุณภาพ และมีการเปรียบเทียบกับคู่แข่งขันอย่างสม่ าเสมอ ซ่ึงเป็น
สิ่งส าคัญต่อการปรับปรุงคุณภาพ  

จากนิยามของการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร ในข้างต้น  สามารถสรุปได้ว่าหลักการ
บริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร คือ ระบบการบริหารจัดการมีจุดมุ่งหมายในเร่ืองของคุณภาพ โดยมี
การด าเนินการปรับปรุง และพัฒนาคุณภาพในทุกส่วนที่เกี่ยวข้องกับการสร้างคามพึงพอใจให้กับ
ลูกค้าทั้งภายในและภายนอกอย่างต่อเนื่อง (Taher, G.A. and Alam, Md. J., 2014) 
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2.2.2 แนวทางในการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร 
ได้อธิบายถึงหลักการของ TQM ว่ามีรูปแบบของการบริหารงานที่แตกต่างกัน

ออกไปขึ้นอยู่กับสภาพของธุรกิจ และวัฒนธรรมองค์กรนั้นๆ โดยด าเนินการบริหารภายใต้หลักการ
ส าคัญ 4 ประการ (กิติศักดิ์ พลอยพานิชเจริญ. 2557) ได้แก่ 

หลักการที่  1 การมุ่งเน้นที่ลูกค้า  (Customer Focus) เป็นการด าเนินธุรกิจให้มี
ผลตอบแทนอย่างคุ้มค่า โดยการสร้างความพึงพอใจแก่ลูกค้า กล่าวคือ ผลิตภัณฑ์/บริการสามารถ
ตอบสนองความต้องการในการใช้งานของลูกค้า และลูกค้าคือผู้ที่สามารถหาจุดบกพร่องของ
ผลิตภัณฑ์ได้ดีที่สุด ดังนั้น การบริหารจัดการแบบ TQM จึงมั่งเน้นให้ลูกค้าเป็นศูนย์กลาง โดย
พิจารณาถึงประเด็นส าคัญ ดังนี้ (1) ลูกค้าคือใคร โดยพิจารณาทั้งลูกค้าภายใน และลูกค้าภายนอก 
(2) อะไรคือความจ าเป็นที่แท้จริงของลูกค้า (3) ลูกค้าคาดหวังอะไรภายใต้ความจ าเป็นดังกล่าว และ 
(4) จะสามารถประเมินความพึงพอใจของลูกค้าได้อย่างไร 

หลักการที่ 2 ทรัพยากรบุคคลที่เป็นเลิศ (Human Resource Management) ลูกค้ามี
ความต้องการที่หลากหลายและเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาจึงเป็นหน้าที่ของผู้ผลิตที่จะต้องผลิต 
ผลิตภัณฑ์หรือบริการที่ดี และส่งมอบแก่ลูกค้าได้อย่างทันเวลา ดังนั้น การพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรในทุกฝ่ายขององค์กรจึงมีความส าคัญ เพื่อเป็นการพัฒนาศักยภาพทางการแข่งขันโดย
เร่ิมต้นจากการพัฒนาผู้บริหารทั้งด้านความรู้เฉพาะด้านควบคู่ไปกับบริหาร  

หลักการที่ 3 ความเป็นผู้น าด้านผลิตภัณฑ์ การที่ธุรกิจจะมีความเจริญก้าวหน้าและ
ย่ังยืนได้นั้น เป็นผลมาจากผลิตภัณฑ์ขององค์กรถูกเลือกเป็นตัวเลือกแรกของลูกค้า ดังนั้น การ
เทียบเคียงผลิตภัณฑ์ขององค์กรกับผลิตภัณฑ์ของคู่แข่งจึงมีความจ าเป็นและส าคัญอย่างย่ิง โดยการ
เทียบเคียงนั้นจะเทียบเคียงในด้านของการแข่งขัน (Competitive benchmarking) และเทียบเคียงด้าน
เทคโนโลยีที่ใช้ (Technology benchmarking) ซึ่งการเทียบเคียงนี้จะท าให้องค์กรทราบถึงสิ่งที่
จะต้องปรับปรุง และด าเนินการปรับปรุง เพื่อผลิตภัณฑ์จะสามารถตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้าได้อย่างแท้จริง 

หลักการที่ 4 ความเป็นเลิศด้านการบริหารจัดการ เมื่อกระบวนการทางธุรกิจมี
ความซับซ้อนและยุ่งยากมากขึ้น การบริหารจัดการจึงเข้ามามีส่วนช่วยในกิจกรรมในกระบวนการ
ของธุรกิจให้เป็นไปในทิศทางและแนวทางเดียวกัน  

Deming ได้เสนอแนวทางในการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรไว้ 14 ข้อ (Deming,  
1986) ดังนี้ 

1. ตั้งเป้าหมายในการปรับปรุงคุณภาพของผลิตภัณฑ์ไว้อย่างชัดเจน โดยมี
เป้าหมายในการสร้างความสามารถทางการแข่งขันในธุรกิจ ความอยู่รอดของธุรกิจ และเพื่อโอกาส
ในการสร้างงาน 
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2. การประยุกต์ใช้หลักปรัชญาใหม่ๆ เนื่องจากเราอยู่ในยุคเศรษฐกิจสมัยใหม่ที่
ต้องเผชิญหน้ากับความท้าทาย ต้องเรียนรู้ และยึดมั่นในการเป็นผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง 

3. แทนที่จะพึ่งพาการทดสอบคุณภาพในการก าหนดว่าผลิตภัณฑ์มีคุณภาพ แต่ให้
สร้างคุณภาพสู่ผลิตภัณฑ์ตั้งแต่แรก โดยการควบคุมคุณภาพในทุกขั้นตอน 

4. สร้างความสัมพันธ์ที่ดีในระยะยาวกับคู่ค้า (Supplier) 
5. มีการปรับปรุงกระบวนการผลิตรวมถึงบริการอย่างต่อเนื่อง เพื่อเป็นการ

ปรับปรุงคุณภาพ เพิ่มประสิทธิผล และเป็นการลดต้นทุน  
6. จัดให้มีสถาบันฝึกอบรมการท างาน อาจมีการจัดท าหลักสูตรฝึกอบรมตามความ

ต้องการของพนักงานเพื่อเสริมสร้างทักษะในการท างานอย่างแท้จริง 
7. จัดให้มีการอบรมผู้น าในเร่ืองของบทบาท และหน้าที่ที่ถูกต้อง 
8. ขจัดความกลัวสร้างความเช่ือมั่นในการท างาน เพื่อประสิทธิภาพการท างาน 

และเพื่อองค์กร 
9. ขจัดอุปสรรคในการท างานและสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงานให้เกิดขึ้น 
10. ขจัดค าขวัญ การชักชวน และการต้ังเป้าหมายที่ไม่สามารถน ามาใช้ได้จริง และ

ไม่เกิดประโยชน์ 
11.  ยกเลิกการก าหนดมาตรฐานการท างานโดยใช้เพียงแค่ตัวเลข เพราะจะท าให้

พนักงานท างานเพียงเป้าหมายด้านตัวเลขเท่านั้น แต่จะต้องตรวจสอบถึงคุณภาพอย่างแท้จริง 
12. ยกเลิกสิ่งที่ขัดขวางความภูมิใจของพนักงาน โดยสนับสนุนให้พนักงานได้มี

ส่วนร่วมในการปรับปรุงคุณภาพ ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจในผลงาน 
13. จัดให้มีการศึกษาและการฝึกอบรมอย่างสม่ าเสมอ เพื่อทันต่อโลก และ

เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป 
14. การลงมือปฏิบัติ โดยผู้บริหารจะเข้าสู่กระบวนการของการเปลี่ยนแปลง และ

ปรับปรุงในฐานะของการเป็นต้นแบบ และแบบอย่าง 
Feigenbaum ได้อธิบายถึงการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (TQM) ว่า เป็นระบบที่

มีประสิทธิภาพในการพัฒนาคุณภาพ การรักษาคุณภาพ และการปรับปรุงคุณภาพขององค์กร และ
บริษัทในเครือ เพื่อให้สามารถท าการตลาด การออกแบบ การผลิต และการบริการ โดยประหยัด
ต้นทุนเท่าที่จะเป็นไปได้ และสร้างความพึงพอใจแก่ลูกค้าสูงที่สุด โดยประกอบด้วย 4 ขั้นตอน 
(Feigenbaum,  1991) ได้แก่ (1) การก าหนดมาตรฐานคุณภาพ (2) การประเมินความสอดคล้องกับ
มาตรฐาน (3) การปฏิบัติตามมาตรฐาน และ (4) การวางแผนเพื่อปรับปรุงมาตรฐาน  
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 2.2.3 ปัจจัยแห่งความส าเร็จตามแนวทางการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (TQM) 
 Gherbal (2012) ได้อธิบายถึง องค์ประกอบที่จะท าให้การด าเนินงานตามแนวทางของ 
หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วย 

1.  ความมุ่ งมั่นของผู้บริหาร และภาวะผู้น า  (Management Commitment and 
Leadership) ความเป็นผู้น าคือ ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจ ความเช่ือมั่น และการให้
การสนับสนุนเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย โดยผู้บริหารระดับสูงมีหน้าที่ในการสร้างแนวปฏิบัติ
และวิสัยทัศน์ในระยะยาวส าหรับองค์กรหรือบริษัทที่ต้องขับเคลื่อนตามความต้องการของลูกค้าที่มี
การเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
  2. การท างานเป็นทีม (Teamwork) การท างานเป็นทีมมีความส าคัญอย่างย่ิงในการ
บรรลุเป้าหมายขององค์กร และเป็นส่วนส าคัญในการด าเนินงานตามแนวทางของหลักการบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองค์กร ทีมเป็นรูปแบบความสัมพันธ์ทางสังคมที่มีความสลับซับซ้อน ของบุคคล
ตั้งแต่สองคนขึ้นไป สมาชิกในทีมจะมีเป้าหมายและค่านิยมเดียวกัน ทีมงานเป็นส่วนหนึ่งและส่วน
ส าคัญของระบบองค์กรที่ประสานบทบาทและความรับผิดชอบ เพื่อบรรลุเป้าหมาย การตัดสินใจ 
และแสดงความสัมพันธ์ระหว่างกันโดยค านึงถึงกระบวนการท างานและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (Khawka, 
2016) นอกจากนั้นทีมงานยังเป็นส่วนส าคัญในการช่วยตัดสินใจแก้ไขปัญหา และมีการด าเนินการ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Gherbal, 2012) 
  3. การศึกษาและการฝึกอบรม (Training and Education) Ishikawa เช่ือว่า การศึกษา
และการฝึกอบรมเป็นสิ่งส าคัญในการบรรลุเป้าหมายความส าเร็จในการบริหารจัดการคุณภาพ โดย
โปรแกรมการฝึกอบรมต้องมุ่งเป้าไปที่บุคลากรทั้งหมดขององค์กรเนื่องจากการบริหารคุณภาพเป็น
ความรับผิดชอบของทุกคนในองค์กร และต้องมีการจัดโปรแกรมให้เหมาะสมกับบุคลากรแต่ละคน
ตามแต่ละหน้าที่รับผิดชอบ (Ishikawa, 1985) 

 4. การสื่อสาร (Communication) การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจะส่งผลในการ
เข้าถึงการปฏิบัตติามงานตามหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรได้ดีย่ิงขึ้น การสื่อสารและระบบ
ตอบรับที่ดีมีความส าคัญอย่างย่ิงในการถ่ายทอดความคิดระหว่างพนักงานและผู้บริหาร เพื่อ
ก่อให้เกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง (Gherbal, 2012)  

 5. การมุ่งเน้นที่ลูกค้า (Customer Focus) เนื่องจากลูกค้ามีบทบาทในการเป็นผู้ซื้อ
สินค้าหรือบริการ และเป็นผู้สร้างความต้องการ ก่อให้เกิดการแข่งขันทางธุรกิจ องค์กรต่างแข่งขัน
กันผ่านทางโฆษณาหรือการขาย เพื่อดึงดูดลูกค้า สร้างฐานลูกค้าขนาดใหญ่ (Kangethe,  2015) จาก
การศึกษาถึงแนวปฏิบัติด้านคุณภาพส าหรับลูกค้า พบว่าลูกค้าเป็นผู้สร้างรายได้ให้บริษัท และ
บริษัทได้รับผลประโยชน์จากลูกค้าผ่านผลก าไร (Kangethe,  2015) การมุ่งเน้นที่ลูกค้าถูกก าหนด
โดยลักษณะดังต่อไปนี้  (1) ค ามั่นสัญญากับลูกค้า(2) มูลค่าของข้อเสนอพิเศษโดยเฉลี่ยที่สูงกว่าคู่
แข่งขันรายอื่น (3) รู้ถึงความต้องการที่แท้จริงของลูกค้า (4) ตรวจสอบความพึงพอใจของลูกค้าอย่าง
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สม่ าเสมอ และ (5) การให้บริการหลังการขาย (Latyshova, L.S., Syaglova, Y.V. and Oyner, O.K., 
2015) 

6. การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Involvement) การด าเนินการบริหาร
คุณภาพตามแนวทางของหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรที่ประสบความส าเร็จจะต้องมี
บุคลากรที่มีความมุ่งมั่น มีทักษะ และมีส่วนร่วมในกิจกรรมด าเนินงานเพื่อการปรับปรุงคุณภาพ 
(Gherbal, 2012) โดยพนักงานต้องมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และการแก้ไขปัญหา เพิ่มความเป็น
อิสระในกระบวนการท างานเพื่อให้พนักงานมีส่วนร่วมในการออกแบบวิธีการปฏิบัติงาน เป็นผล
ให้พนักงานมีแรงจูงใจ และเกิดความมุ่งมั่นมากขึ้น ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน และความพึง
พอใจในการท างานของพวกเขา (Sofijanova, E. and Chatleska, V. Z., 2013)  
  7. วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) วัฒนธรรมองค์กรประกอบด้วย 
คุณค่า ความเช่ือ บรรทัดฐาน ประเพณี และการปฏิบัติขององค์กร (Rad, 2006) มีการนิยามแนวคิด
ของวัฒนธรรมองค์กรว่าเป็นระบบ บรรทัดฐาน ค่านิยม และความเช่ือโดยทั่วไปที่เข้าใจและยอมรับ
โดยสมาชิกขององค์กรว่า ถูกต้องในการน ามาปฏิบัติ และสอนสิ่งเหล่านี้แก่สมาชิกที่เข้ามาเป็น
แบบอย่างในการแก้ไขปัญหา ลักษณะการคิด และพฤติกรรมที่แสดงออกมา (Rad, 2006) วัฒนธรรม
องค์กรมีอิทธิพลต่อการกระท าและพฤติกรรมของผู้คน นอกจากนี้ยังสามารถเปลี่ยนแปลงการกระ
ท าของพวกเขาในด้านการท างาน การรับรู้ รวมไปถึงในด้านคุณภาพด้วย (Irani, et. al.  2004) 
    

2.3  แนวความคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Working Life ; QWL) 
  

ค าว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นที่รู้จักแพร่หลายในช่วงปลาย ค.ศ. 1960 เป็นหลักการ                     
ที่มุ่งเน้นผลในด้านสุขภาพ ความเป็นอยู่โดยทั่วไป และวิธีการเพิ่มประสิทธิภาพของบุคคลในด้าน
ประสบการณ์การท างาน ต่อมาค าว่าคุณภาพชีวิตการท างานมีความกว้าง และหลากหลายมากย่ิงขึ้น
คือ หมายรวมถึงการพัฒนาองค์กรสู่การสร้างความมั่นใจแก่บุคลากรในการจ่ายค่าตอบแทนที่
เพียงพอและเหมาะสม สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาตนเอง
และความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพ ความพึงพอใจต่อความต้องการทางสังคมที่ท างาน การ
คุ้มครองสิทธิของพนักงาน และความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (Rose, et. al., 
2006)  
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 2.3.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน  
  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้เข้ามามีบทบาทส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นเร่ืองที่ส าคัญ หนึ่งในนั้นคือการปฏิบัติตามหลักการคุณภาพชีวิต
การท างาน (Quality of Work Life : QWL) ของพนักงาน (Lokanadha, R.M. and Mohan, R.P., 2010) 
โดยคุณภาพชีวิตการท างานคือความสมดุลด้านการท างาน และความสมดุลในชีวิตประจ าวันของ
พนักงาน ซึ่งจะส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานและประสิทธิภาพการท างาน (Islam, 
2012) ดังนั้นคุณภาพชีวิตการท างานจึงหมายถึง ระดับของความพึงพอใจ แรงจูงใจ การมีส่วนร่วม 
และบุคคลเกี่ยวข้อง ของพนักงานในที่ท างาน (Srivastava, S. and Kanpur, R., 2014) โดยมีประเด็น
ที่ต้องพิจารณาให้มีคุณภาพใน 4 เร่ือง ได้แก่ (1) สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย (2) อาชีวอ
นามัยในการท างาน (3) เวลาในการท างานที่เหมาะสม และ (4) เงินเดือนที่เหมาะสม 
(Lokanadha, R.M. and Mohan, R.P., 2010)  
  

 2.3.2 ความส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างาน 
  คุณภาพชีวิตการท างานมีความส าคัญทั้งในด้านของนายจ้างและลูกจ้างควบคู่กัน
ไป คุณภาพชีวิตการท างานที่ดีจะส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกปลอดภัย ช่วยสร้างความพึงพอใจ
ในการท างาน ส่งผลให้พนักงานเกิดการพัฒนาตนเองเพื่อความเจริญเติบโตในอาชีพการท างาน 
นอกจากนั้นคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีช่วยเพิ่มศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ ผ่านความพึงพอใจใน
การท างานและการท างานตามหลักมนุษยชน โดยการมอบหมายงานที่ได้ใช้ความสามารถ เพื่อให้
เกิดความมั่นคงในการท างาน มีการก าหนดเงื่อไขในการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่
เหมาะสม เปิดโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลซึ่งจะส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิตของ
พนักงานและบรรลุประสิทธิผลขององค์กรในที่สุด ดังนั้นการที่พนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างานที่
ดีก็จะส่งผลดีต่อตัวพนักงาน และตัวนายจ้างในการที่พนักงานจะมีความจงรักภักดี และมีแรงจูงใจ
ในการท างาน ซ่ึงเป็นสิ่งส าคัญในการก าหนดความสามารถในการแข่งขันขององค์กร (Zare, et. al., 
2014) ดังนั้นคุณภาพชีวิตการท างานจึงถือเป็นสิ่งส าคัญในการท างานด้วยเหตุผลดังต่อไปนี้ (1) เพิ่ม
แรงจูงใจ/ความต้องการในการท างาน (2) ความต้องการเพิ่มทักษะในการท างานเพิ่มมากขึ้น  (3) การ
แข่งขันด้านทักษะ/ความสามารถในการท างานที่เพิ่มขึ้น และ (4) บุคลากรที่เป็นเพศหญิงมีจ านวน
เพิ่มมากขึ้น (Srivastava, S. and Kanpur, R., 2014)  
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 2.3.3 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 
 Walton ได้อธิบายถึงปัจจัย 8 ด้านที่ใช้เป็นเกณฑ์ในการวัดคุณภาพชีวิตการท างาน (Walton, 
1974 ;  Parvar, M.R.F. Allameh, S.M. and Ansari, R., 2013) ดังนี ้
  1. การจ่ายค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) 
การจ่ายค่าตอบแทนควรเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนด หรือมาตรฐานของผู้รับ (Walton,  
1974) ค่าตอบแทนเป็นองค์ประกอบส าคัญของการบริหารจัดการองค์กรโดยรวม เป็นกระบวนการ
ที่พนักงานจะได้รับค่าตอบแทนส าหรับการท างาน (Khan, et. al., 2011) นอกจากนี้ยังเป็นเครื่องมือ
ส าคัญที่ใช้ส าหรับดึงดูด และรักษาพนักงานที่มีความสามารถ และทุ่มเทให้กับองค์กร Adeoye, 
A.O. and Fields, Z., 2014)  
  2. สภาพแวดล้อมของการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and 
Healthy Working Conditions) เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่า พนักงานไม่ควรอยู่หรือสัมผัสกับ
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลเสียต่อสุขภาพร่างกายและสุขภาพจิต นายจ้างควรก าหนด
มาตรฐานด้านความปลอดภัยและสุขอนามัยในองค์กร มีการด าเนินการเพื่อส่งเสริมสภาพแวดล้อม
ที่ดีในการท างานในด้านต่างๆ ได้แก่ แสงสว่างที่เพียงพอ ควบคุมการรบกวนทางเสียง หลีกเลี่ยงการ
เกิดอุบัติเหตุ รวมถึง ระยะเวลาในการท างานที่เหมาะสม และข้อจ ากัดส าหรับการท างานตามอายุ
ของพนักงาน เป็นต้น 
  3. ความมั่นคงในการท างาน (Growth and Security) องค์กรหลายแห่งมีความ
พยายามในการพัฒนาขีดความสามารถด้านการท างาน ส่งผลให้เกิดความต้องการบุคลากรที่มีทักษะ
และความช านาญใหม่ๆ โดยมีการเปลี่ยนแปลงสัญญาจ้างงานของพนักงานโดยอาศัยสัญญาจ้าง
ระยะสั้นหรือระยะยาวมากกว่าการบรรจุพนักงานเข้าเป็นพนักงานประจ า (Sverke, et. al., 2005) แต่
อย่างไรก็ตามองค์กรควรให้ความส าคัญกับการรักษาพนักงาน ท าให้พนักงานรู้สึกถึงความมั่นคง 
และรู้สึกว่าตนเองได้รับโอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เช่น ต าแหน่งงาน และการขึ้น
เงินเดือน 
  4. การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร (Development of Human Capabilities)  
การให้โอกาสพนักงานในการเรียนรู้และพัฒนาทักษะความสามารถ จะส่งผลต่อความพึงพอใจและ
ลดความเครียดของพนักงาน น าไปสู่คุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น เมื่อพนักงานได้น าความรู้หรือทักษะที่มีอยู่
มาประยุกต์ใช้ในการท างาน และในสถานการณ์ที่จ าเป็นจะส่งผลให้พนักงานเกิดความเคารพใน
ตนเอง และเกิดความต้องการที่จะมีส่วนร่วมในการท างานพร้อมทั้งความต้องการในการถ่ายทอด
ความรู้ที่มากขึ้นด้วย (Scully, et. al., 1995) ซึ่งสภาพแวดล้อมในการท างานลักษณะนี้เป็นการขยาย
ฐานความรู้ของพนักงาน ให้เข้าใจถึงความมส าคัญของงาน และความสามารถในการแก้ไขปัญหา/
สถานการณ์ได้ดีย่ิงขึ้น 
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  5. ความสมดุลระหว่างการท างานกับชีวิตส่วนตัว (The Total Life Balance) ความ
สมดุลระหว่างการท างานกับชีวิตส่วนตัวมีความส าคัญต่อทั้งตัวพนักงาน และนายจ้าง เป็น
ความสัมพันธ์ระหว่างการท างานที่ท างานกับชีวิตในบ้าน โดยจะต้องจัดสมดุลระหว่างการท างาน
และเวลาส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม ได้แก่ การแบ่งเวลาในการท างาน เวลาส าหรับครอบครัว และ
เวลาส่วนตัว 
  6. ประชาธิปไตยในองค์กร (Constitutionalism) หมายถึงการที่องค์กรมีการระบุ
สิทธิของพนักงานอย่างเหมาะสม ให้ความส าคัญกับสิทธิส่วนบุคคล การรักษาสิทธิ และยอมรับ
ความขัดแย้งของพนักงาน และมีการก าหนดมาตรฐานในการจ่ายค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมแก่
พนักงานอย่างเหมาะสมเท่าเทียมกัน รวมถึงการให้ความเสมอภาคในด้านต่างๆ และเปิดโอกาสใน
การแสดงความคิดเห็นของพนักงาน 
  7. การบูรณาการสังคมและการท างานร่วมกัน (Social Integration) การส่งเสริมให้
พนักงานมีการรวมกลุ่มท างานเป็นทีม และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีม ได้รับการยอมรับจากเพื่อ
ร่วมงาน อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เปิดกว้างไม่มีอคติ และการแบ่งชนชั้นในที่ท างาน หรืออาจกล่าวได้
ว่าเป็นความสัมพันธ์ของสังคมเพื่อนร่วมงานที่ดี 
  8. ลักษณะของงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance) หมายถึง ความ
รับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร และพนักงาน โดยพนักงานจะรู้สึกว่างานที่ตนเองท านั้นเกิด
ประโยชน์ต่อสังคม หรือองค์กรออกไปท าประโยชน์ให้สังคม ซึ่งจะส่งผลให้ให้พนักงานรู้สึกถึง
คุณค่า และเกิดความภูมิใจในงานที่ตนเองท า 
 นอกจากหลักการคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานดังที่กล่าวมาข้างต้นยังมีนักวิจัยอีก
ลุ่มหนึ่งที่อธิบายถึงตัวช้ีวัดของคุณภาพชีวิตการท างานไว้คล้ายกันคือ (1) การมีส่วนร่วมของ
พนักงาน (2) มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะของพนักงาน (3) ให้อิสระในการท างาน และการตัดสินใจ (4) 
ลดช่องว่างระหว่างพนักงานในแต่ละล าดับชั้น และ(5) ความปลอดภัยในการท างาน สภาพแวดล้อม
ในการท างาน 
 

 2.3.4 คุณภาพชีวิตการท างานบนพื้นฐานของทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
(Maslow's hierarchy of needs) 
 หนึ่งในแนวความคิดของคุณภาพชีวิตการท างาน ตั้งอยู่บนพื้นฐานของทฤษฎีล าดับขั้น
ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow, 1954) ก าหนดคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเป็นความ
พึงพอใจใน 7 ด้าน ได้แก่ (1) ความต้องการด้านสุขภาพ และความปลอดภัย (Health and Safety 
Needs) (2) ความต้องการทางด้านเศรษฐกิจและครอบครัว (Economic and Family Needs) (3) ความ
ต้องการทางด้านสังคม (Social Needs) (4) ความต้องการได้รับการยอมรับนับถือ  (Esteem Needs) 
(5) ความต้องการประสบความส าเร็จสูงสุด  (Actualization Needs) (6) ความต้องการความรู้  
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(Knowledge Needs) และ  (7) ความต้อ งการด้ านสุนท รียะ  (Esthetic Needs) (Sirgy, M.J. and 
Cornwell, T., 2001) 
 โดยความต้องการทั้ง 7 ด้านนี้ จะถูกก าหนดอยู่ในคุณภาพชีวิตการท างานใน 2 ประเภท
ใหญ่ ได้แก่ คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order Quality of Work Life) และคุณภาพ
ชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order Quality of Work Life) (Jerome, 2013) 
 

 
 

ภาพที่ 2.1 พีระมิดแสดงล าดับขั้นความตอ้งการตามทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
(ที่มา : Maslow.  1954) 
 
 การศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานบนพื้นฐานของทฤษฎีล าดับ
ขั้นความต้องการของมาสโลว์มาใช้ในการก าหนดตัวแปรปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างาน และ
นอกจากนั้นยังได้ท าการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่เคยมีผู้ศึกษาไว้ โดยสามารถ
สรุปงานวิจัยที่เคยมีผู้ศึกษาไว้ได้ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 

ความต้องการความส าเร็จในชีวิต 
(Self-Actualization Needs)

ความต้องการได้รับการยอมรับการยกย่อง 
(Esteem Needs)

ความต้องการทางสังคม
(Social Needs)

ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย 
(Safety Needs)

ความต้องการทางด้านร่างกาย 
(Physiological Needs)
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ตารางที่ 2.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่เคยมีผู้ท าการศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างาน 
                    บนพื้นฐานของทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 

ชื่อผู้วิจัย ปี หัวข้อที่ศึกษา 

Ranawat, C. 2015 คุณภาพชีวิตการท างาน - การส ารวจความคิดริเร่ิมของ
องค์กรภายใต้ทฤษฎีความพึงพอใจ (Need Satisfaction 
Theory) 

Marta, J. K.M. 2013 การ รับ รู้ถึ งจ ริยธรรมในองค์ กร  และคุณภาพชี วิต                      
การท างานระหว่างผู้จัดการฝ่ายการตลาดของไทย และ
อเมริกา 

Subashini and Harish 2014 คุณภาพชีวิตการท างานในอุตสาหกรรมของประเทศอินเดีย  

 
2.4 แนวความคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance ; WP) 
  
 ประสิทธิภาพคือ ความสามารถ ทั้งทางด้านร่างการและจิตใจ เพื่อด าเนินงานด้วยวิธีการใด
วิธีการหนึ่ง ซึ่งสามารถประเมินผลได้ว่าอยู่ในระดับดีเย่ียม ปานกลาง หรือต้องปรับปรุง ค าว่า
ประสิทธิภาพมักใช้อธิบายความหมายในแง่ของผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร (Raza, 
N., et. al., 2016) มีการก าหนดมิติของประสิทธิภาพออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ด้านพฤติกรรม ซึ่งจะ
แสดงออกมาตามแต่ละสถานการณ์และในขณะท างาน และด้านที่สองคือผลการปฏิบัติงาน 
(Borman, W.C., et. al. 1993 ; Raza, N., et. al., 2016) 
 ในปัจจุบันองค์กรส่วนมากตระหนักถึงความส าคัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน การเพิ่ม
ประสิทธิภาพของพนักงาน และการหาวิธีที่จะท าให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับที่
สูงขึ้น ซ่ึงสิ่งเหล่านี้ได้กลายเป็นปัจจัยส าคัญส าหรับความส าเร็จขององค์กร ดังนั้น ภารกิจของฝ่าย
บริหารก็คือ การท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายโดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิด
ประสิทธิผลสูงสุด โดยส่วนใหญ่ประสิทธิภาพของพนักงานเป็นเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพหรื
อปริมาณของผลผลิตตามระยะเวลาที่ก าหนด  
 ประสิทธิภาพในการท างานที่ส าคัญ 8 ด้าน (Wise, L.L., et. al., 1990 ; Iacob, G.A., and 
Cuza, Al. I., 2010) ได้แก่ (1) งานเฉพาะด้าน และทักษะในการท างาน  (2) ทักษะในการท างานที่
นอกเหนือจากงานประจ า (3) งานด้านการเขียน และการส่ือสารด้วยการพูด (4) การแสดงให้เห็นถึง
ความพยายามในการท างาน (5) การรักษาวินัยในการท างาน (6) การอ านวยความสะดวกในการ
ท างานภายในทีมหรือเพื่อนร่วมงาน (7) การก ากับดูแล และ (8) การบริหารจัดการการท างาน 
นอกจากที่กล่าวมายังมีผู้อธิบายถึงประสิทธิภาพการท างานไว้ดังนี้ 
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Rotundo and Sackett (2002) อธิบายว่า  ประสิทธิภาพการท างานหมายถึง การ
กระท าที่มีส่วนร่วมในเป้าหมายขององค์กร ภายใต้การควบคุมของแต่ละบุคคล ค าจ ากัดความนี้
รวมถึงพฤติกรรมการท างานที่หลากหลาย บางพฤติกรรมมีส่วนร่วมในหน้าที่และความรับผิดชอบ
ของพนักงาน ในขณะที่พฤติกรรมอื่นๆ ยังคงส่งผลต่อเป้าหมายขององค์กร แต่ไม่ได้อยู่ภายใต้
หน้าที่และความรับผิดชอบ 

Baldwin (2008) กล่าวว่า ประสิทธิภาพการท างานเป็นการด าเนินการอย่างมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลโดยพนักงาน ในการบรรลุวัตถุประสงค์ที่องค์กรตั้งไว้ 

Armstrong & Baron (2004) ให้ความหมายของประสิทธิภาพการท างานว่าคือ การ
พัฒนาขีดความสามารถของบุคคลและทีมงาน เพื่อที่จะใช้ประโยชน์จากศักยภาพนี้ ในการไปให้ถึง
เป้าหมายขององค์กร 
  California State University ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของประสิทธิภาพของ
พนักงานในมหาวิทยาลัยที่น่าสนใจ จ านวน 9 ด้าน ได้แก่ 
  1. คุณภาพ (Quality) คุณภาพเป็นประสิทธิผลของงานที่สอดคล้องกับเป้าหมาย 
และมาตรฐานของหน่วยงานกล่าวคือ งานที่ด าเนินการเสร็จสิ้นจะต้องมีความละเอียดถูกต้อง 
สามารถตรวจสอบได้ และมีส่วนช่วยในการปรับปรุงคุณภาพขององค์กร 
  2. ปริมาณ (Quantity) เป็นการผลิตงานที่มีปริมาณที่สอดคล้องกับเป้าหมายโดยจะ
พิจารณาจากต าแหน่งหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย นอกจากนั้น สามารถบริหารเวลาการท างานตาม
เป้าหมายได้อย่างเหมาะสมมีประสิทธิภาพ เพื่อให้สามารถด าเนินการงานอื่นๆ ที่เข้ามาในเวลาที่
ไล่เลี่ยกันได้ 
  3. ความรู้และทักษะในงาน (Job Knowledge / Skills) เป็นความสามารถในการ
ท างานที่แสดงให้เห็นถึงความรู้และทักษะเฉพาะด้านที่เหมาะสมและจ าเป็นต่อการท างานในทุก
ขั้นตอน รวมถึงความสามารถในการท าความเข้าใจกับประเด็นทางเทคนิคที่จ าเป็นต้องใช้ตามหน้าที่
ของตนเอง  
  4. การแก้ไขปัญหา (Problem Solving)  เป็นความสามารถในการคาดการณ์และ
ระบุปัญหาได้อย่างถูกต้อง สามารถรวบรวมข้อเท็จจริงและท าการวิเคราะห์สาเหตุ ประเมินผล
กระทบจากทางเลือกในแต่ละทาง ด าเนินการและติดตามผลของการด าเนินการ เพื่อให้แน่ใจว่า
ปัญหาที่เกิดขึ้นนั้นได้รับการแก้ไขแล้ว 
  5. การบริหารเวลา (Time Management) เป็นการวางแผนการท างานโดยก าหนด
ล าดับความส าคัญของงาน เพื่อให้งานเสร็จทันตามก าหนดระยะเวลา และสามารถผลิตงานหรือ
บริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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  6. ความคิดริเร่ิม (Initiative) เป็นการพัฒนาแนวคิดในการท างานของพนักงาน 
หรือสามารถขอค าแนะน าหรือความช่วยเหลือเมื่อจ าเป็นเพื่อให้เกิดความคิดริเร่ิม แสดงให้เห็นถึง
การปรับปรุงวิธีการท างานของตนเอง ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและพร้อมจะให้ค าแนะน าแก่ผู้อื่น 
  7. ความสัมพันธ์ในที่ท างาน (Work Relationship) การมีปฏิสัมพันธ์ เป็นการสร้าง
ความไว้วางใจกับเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในหน่วยงานอื่นๆขององค์กร รวมทั้งการแบ่งปันข้อมูล
และทรัพยกรในการท างาน 
  8. ทักษะในการส่ือสาร (Communication Skills) เป็นความสามารถในการถ่ายทอด
ความคิดหรือข้อมูล หรือค าแนะน าแก่ผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการเป็นผู้ฟังที่ดี มีการ
สื่อสารด้วยวาจาหรือลายลักษณ์อักษรที่ชัดเจนก็เป็นเร่ืองที่ส าคัญในการท างาน เพื่อการรับทราบ
ข้อมูลที่ถูกต้องตรงกัน 
  9. การให้บริการลูกค้า (Customer Service) เป็นการตอบสนองตามความต้องการ
ของลูกค้า ที่ไม่ใช่เพียงลูกค้าภายนอกแต่รวมถึงลูกค้าภายในที่เป็นพนักงานขององค์กรโดยควรมี
การให้บริการที่เป็นมิตร สุภาพ และมีการควบคุมอารมณ์ความอดทนอย่างเหมาะสม  

 
2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 2.5.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 การศึกษาแบบจ าลองสมการโครงสร้างของหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร คุณภาพ
ชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน คุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง และประสิทธิภาพการท างานในคร้ังนี้ 
ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้ารวบรวมข้อมูลแนวความคิด ทฤษฎีต่างๆ ตามที่ได้อธิบายไว้ข้างต้น พร้อมทั้ง
ได้ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องที่เคยได้มีผู้ศึกษาไว้ในหัวข้อต่างๆ ดังนี้ 
 Bashir, et. al., (2011) ศึกษาเร่ือง บทบาทของปัจจัยทางประชากรศาสตร์กับความสัมพันธ์
ระหว่างระบบงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิสูงสุด (HPWS) และความพึงพอใจในงาน : แนวทางแบบ
หลายมิติ เป็นการศึกษาถึงบทบาทของปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์ในความสัมพันธ์ระหว่าง 
HPWS กับความพึงพอใจในงาน ข้อมูลถูกเก็บรวบรวมจาก 674 คณะวิชา จาก 23 มหาวิทยาลัยของ
รัฐบาลในประเทศปากีสถาน ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า การรับรู้ HWPS และความพึงพอใจใน
การท างานของบุคลากรแตกต่างกันไปตามลักษณะของงานและอายุ ในขณะที่เพศไม่มีความ
แตกต่างกันในการตอบสนอง และพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง HWPS และความพึงพอใจในการ
ท างานมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 Shaffril & Uli (2010) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของปัจจัยทางประชากรศาสตร์ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานของหน่วยงานภาครัฐในประเทศมาเลเซีย : ประสิทธิภาพการ
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ท างานเป็นสิ่งที่องค์กรให้ความส าคัญเพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันและการผลิตดังนั้น 
การศึกษาในคร้ังนี้จึงมีวัตถุประสงค์ในการค้นหาสิ่งที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของหนัก
งานของหน่วยงานภาครัฐในประเทศมาเลเซีย พนักงานจ านวน 180 คน ถูกคัดเลือกเป็นผู้ตอบ
แบบสอบถามในการศึกษานี้ ผลการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน และการทดสอบความป็นอิสระ
พบว่า ประเภทของบ้านพักอาศักที่มีความแตกต่างกันมีนัยส าคัญทางสถิติการผลการปฏิบัติงาน 
ในขณะที่การทดสอบเพื่อหาค่าความสัมพันธ์ของสองตัวแปร (Pearson Correlation) พบว่า อายุ 
ประสบการณ์ในการท างาน และเงินเดือนมีความสัมพันธ์กับผลงานของพนักงาน 
 Ugwu, C.I. and Ugwu, M.E. (2017) ศึกษาเร่ือง ตัวแปรทางประชากรศาสตร์และผลการ
ปฏิบัติงานของบรรณารักษ์ห้องสมุดมของมหาวิทยาลัยในภาคตะวันออกเฉียงใต้ของประเทศ
ไนจีเรีย : การศึกษานี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทางประชากรศาสตร์
และผลการปฏิบัติงานของบรรณารักษ์ห้องสมุดของมหาวิทยาลัยในภาคนะวันออกเฉียงใต้ของ
ประเทศไนจีเรีย โดยเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถาม สถิติ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ การจัดอันดับแบบ Spearman ถูกน ามาใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล และให้การวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) และการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ถูกใช้เพื่อการทดสอบสมมติฐาน ณ ระดับนัยส าคัญทางสติ
ติที่ .05 ผลการวิจัยพบว่า อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการท างานเท่านั้น 
ที่เป็นตัวบ่งช้ีส าคัญในการท างานของบรรณารักษ์ และการปฏิบัติตามบริบท 
 Tiraieyari and Uli (2011) ศึกษาเร่ือง การควบคุมผลกระทบของเพศของพนักงาน และ
ระยะเวลาในการท างานกับองค์กรกับความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพและประสิทธิผล : 
การศึกษานี้ เป็นการศึกษาถึงผลกระทบจากตัวแปรทางประชากรศาสตร์ใน 2 ด้านคือ เพศ และ
ระยะเวลาในการท างานกับองค์กรกับความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพและประสิทธิผล เก็บ
รวบรวมข้อมูลจากพนักงานในองค์กรประเทศมาเลเซียจ านวน 210 คน ท าการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า ไม่มีผลในการควบคุมผลกระทบจาก
เพศ หรือกล่าวได้ว่า เพศไม่ท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพและประสิทธิผลลดลง 
ในขณะที่ระยะเวลาในการท างานกับองค์กรหรือระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งมีผลต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  โดยจะมี
ความสัมพันธ์ที่ดีขึ้นส าหรับพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์กรในระยะเวลาที่ยาวนานขึ้น 
 Ramzan, et. al., (2014) ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของค่าตอบแทนต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน (หลักฐานเชิงประจักษ์จากภาคธุรกิจธนาคารในประเทศปากีสถาน) : ค่าตอบแทน ได้แก่ 
เงินเดือน รางวัล และค่าตอบแทนอื่น มีความส าคัญต่อประสิทธิภาพของพนักงาน ดังนั้นจึงมี
ความส าคัญกับองค์กรด้วยเช่นกัน การศึกษาในคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ ประเมินผลกระทบของการ
จ่ายค่าตอบแทนที่มีต่อประสิทธิภาพของพนักงาน แบบสอบถามถูกใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
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รวบรวมข้อมูลจากพนักงานธนาคารต่างๆ ในประเทศปากีสถาน ผลการศึกษาพบว่า ค่าตอบแทนมี
ผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิภาพของพนักงาน นอกจากนั้น วิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation 
Analysis) พบว่า ตัวแปรอิสระทุกตัว ได้แก่ เงินเดิน รางวัล และค่าตอบแทนอื่น มีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับประสิทธิภาพของพนักงานเช่นเดียวกัน  
 Rai & Tripathi (2015) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างาน และผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
การท างาน : ความส าเร็จขององค์กรขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายอย่าง เช่น การรับสมัครงาน แรงจูงใจใน
การท างาน การรักษาบุคลากร เป็นต้น พนักงานเปรียบเสมือนผู้จัดการภายในของตราสินค้า 
(Internal Brand Manager) ในการดึงดูดลูกค้าภายใน ซึ่งในปัจจุบัน คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality 
of Work Life) ได้เข้ามามีบทบาทอย่างย่ิง การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาว่าคุณภาพชีวิต
การท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานหรือไม่ เพื่อศึกษาว่าปัจจัยคุณภาพชีวิต
การท างานตัวใดที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน และ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง
คุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
 Jofreh, et. al. (2012) ศึกษาเ ร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับ
ประสิทธิภาพของพนักงานในบริษัทผลิตและพัฒนาระบบก๊าซประเทศอิหร่าน : การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างานเป็นเป้าหมายหนึ่งขององค์กรในการเพิ่มแรงจูงใจ  และประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงาน ตัวแปรอิสระปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างานที่ใช้ในการศึกษาได้แก่ การจ่าย
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม ความมั่นคงในการท างาน สมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว สังคม
การท างาน การบูรณาการทางสังคม การพัฒนาความสามารถของบุคลากร และสภาพแวดล้อมการ
ท างานที่ปลอดภัย ตัวแปรตามด้านประสิทธิภาพของพนักงานได้แก่ การจัดล าดับความส าคัญ การ
ประสานงาน อิสระในการท างาน ความตรงต่อเวลา ความประหยัด ผลการศึกษาพบว่า มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระหว่างปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน กับ
ประสิทธิภาพของพนักงาน 
 Almarshad (2015) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรในประเทศ
ซาอุดิอาราเบีย : บทบาทของการมีส่วนร่วมในงานและการรับรู้ถึงประสิทธิผล : การศึกษานี้ได้รับ
การพัฒนา และตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงาน และความมุ่งมั่นขององค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนในประเทศซาอุดิอาระเบีย การศึกษานี้
ด าเนินการจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 353 คน จากหลายหน่วยงาน ผลการศึกษาพบว่า มีความแตกต่าง
อย่างมีนัยส าคัญในการรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานในภาครัฐและภาคเอกชน 
โดยพนักงานของภาครัฐมีความมุ่งมั่นมากขึ้นภายในองค์กรของตนเอง นอกจากนั้น ผลการศึกษายัง
แสดงให้เห็นว่า การเลิกจ้างงานเป็นตัวบ่งช้ีที่ดีที่สุดในการด าเนินการขององค์กรในภาคเอกชน 
คุณภาพชีวิตการท างานกับความมุ่งมั่นขององค์กรมีความสัมพันธ์กับการรับรู้ถึงประสิทธิผลและ
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การมีส่วนร่วมในงานของพนักงาน ผลการศึกษายังช้ีให้เห็นว่า พนักงานเพศชายที่มีอายุ มีความ
มุ่งมั่นต่อองค์กรมากกว่าพนักงานเพศหญิงที่มีอายุ 
  Zahari & Zakuan (2016) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กร
กับประสิทธิภาพของพนักงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิตในประเทศมาเลเซีย : การบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองค์กร (TQM) คือ ปรัชญาในการบริหารจัดการและแนวทางในการด าเนินงานที่มี
เป้าหมายเพื่อตอบสนองต่อความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดย
อาศัยกระบวนการในการปรับปรุงคุณภาพของสินค้าและบริการอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงในโลกของธุรกิจที่ด าเนินไปอย่างรวดเร็ว TQM จึงมีความส าคัญต่อองค์กรมาก 
วัตถุประสงค์หลักของการศึกษานี้คือ การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารคุณภาพทั่วทั้ง
องค์กร (TQM) กับประสิทธิภาพของพนักงาน โดยข้อมูลถูกเก็บรวบรวมจากแบบสอบถาม จ านวน 
350 ชุด จากบริษัทผู้ผลิต 10 แห่งในประเทศมาเลเซีย ผลการศึกษาพบว่า แนวทางการบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองค์กร (TQM) มีผลต่อประสิทธิภาพของพนักงาน ส าหรับตัวแปรด้าน TQM ที่ใช้ใน
การศึกษานี้ได้แก่ ภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับสูง (Top Management Leadership) การมุ่งเน้นที่
ลูกค้า (Customer Focus) การศึกษาและการฝึกอบรม (Education and Training) การวิเคราะห์ข้อมูล 
(Information Analysis) การมอบอ านาจในการตัดสินใจ (Employee Empowerment) การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล (Human Resource and Development) นโยลายและกลยุทธ์การบริหารจัดการ 
(Management Policies and Strategies) 
  Ngambi & Nkemkiafu (2015) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของการบริหารคุณภาพทั่วทั้ง
องค์กรต่อผลการด าเนินงานของบริษัท : เป็นการศึกษาถึงผลกระทบของการบริหารตามแนวทาง
ของ TQM ต่อประสิทธิภาพขององค์กร ข้อมูลถูกเก็บรวบรวมจากบริษัทผู้ผลิตในประเทศ 
Cameroon ตัวแปรด้านการบริหารคุณภาพทั่วทั้ งองค์กร หรือ TQM คือความมุ่งมั่นในการ
บริหารงาน ผ่านบทบาทของผู้น า การควบคุมตรวจสอบคุณภาพ การฝึกอมรมพนักงาน การมุ่งเน้น
ที่ลูกค้า และการเปรียบเทียบกับคู่แข่งขัน ซึ่งเป็นปัจจัยพื้นฐานในการยกระดับคุณภาพของ
ผลิตภัณฑ์ ส าหรับการวัดประสิทธิภาพขององค์กรนั้น สามารถวัดได้จากความพึงพอใจของลูกค้า 
ความรับผิดชอบขององค์กรต่อสังคม ความสามารถในการลดต้นทุนขององค์กร และการส ารวจ
ความพึงพอใจโดยรวมของพนักงาน ผลการศึกษาในคร้ังนี้พบว่า มีเพียงปัจจัยด้านการฝึกอบรม 
และอ านาจในการบริหารงานเท่านั้นที่มีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อประสิทธิภาพทางการเงิน 
และความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร นอกจากนั้นยังพบว่า ความรับผิดชอบต่อสังคม ความ
มุ่งมั่นของผู้น า การควบคุมและตรวจสอบคุณภาพ มีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญความสามารถใน
การลดต้นทุนขององค์กร อย่างไรก็ท าผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า การบริหารตามแนวทาง TQM 
ไม่ส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อความพึงพอใจของลูกค้า  
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  Al-Damen (2017) ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรต่อ
ผลการด าเนินงานขององค์กร กรณีศึกษา บริษัทผลิตน้ ามันประเทศ Jordan : การศึกษาในคร้ังนี้มี
วัตถุประสงค์หลักในการศึกษาถึงผลกระทบของการน า  TQM มาใช้เพื่อประสิทธิภาพขององค์กร 
ด าเนินการศึกษาในโรงงานกลั่นน้ ามันปิโตรเลียมประเทศ Jordan ท าการสุ่มตัวอย่างจากพนักงาน
หลายระดับ จ านวน 103 คน ผลการศึกษาพบว่า การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรทุกปัจจัย (ได้แก่ 
การมุ่งเน้นที่ลูกค้า ภาวะผู้น า การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง การมีส่วนร่วมของพนักงาน การบริหาร
จัดการบนพื้ยฐานของความเป็นจริง กระบวนการบริหารจัดการ การบริหารกลยุทธ์ และการมีส่วน
ร่วมของคู่ค้า) มีผลกระทบในเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์กร และจากการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบว่า มีตัวแปร 3 ตัวที่มีนัยส าคัญสามารถพยากรณ์
ประสิทธิภาพขององค์กรได้ นั่นคือ การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง การบริหารจัดการบนพื้นฐานความ
จริง และกระบวนการบริหารจัดการ 
  Koc (2011) ศึกษาเร่ือง การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรและผลการด าเนินงานใน
ธุรกิจการผลิตขนาดเล็ก ผลของความล้มเหลวที่ผ่านมา :  เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์ประกอบของ การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรความล้มเหลว และผลการด าเนินงานของบริษัท 
โดยน าเสนอวิธีการในการประเมินผลกระทบโดยตรงของ การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรต่อผล
การด าเนินงานของบริษัทและผลกระทบทางอ้อมของ การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรต่อการ
ด าเนินงานผ่านความล้มเหลวภายในและภายนอก ผลการศึกษาพบว่า ผลการศึกษาพบว่า การ
ด าเนินการตามแนวทาง การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรกับความล้มเหลวทั้งภายในและภายนอก 
และผลการด าเนินงานบริษัทมีความสัมพันธ์กันอย่างมันียส าคัญ โดยพบว่า การมุ่งเน้นที่ลูกค้า และ
การมีส่วนร่วมของพนักงานเป็นปัจจัยในความล้มเหลวภายในองค์กร ในขณะที่การมุ่งเน้นที่ลูกค้า 
และระบบการบริหารคุณภาพเป็นปัจจัยความล้มเหลวภายนอกองค์กร นอกจากนี้องค์ประกอบด้าน
ความล้มเหลวภายในและภายนอกบางส่วนยังเป็นตัวบ่งช้ีถึงประสิทธิภาพขององค์กร โดยตัวแปร
ด้าน การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรที่ใช้ในการศึกษาได้แก่ การให้การสนับสนุนของผู้บริหาร
ระดับสูง การฝึกอบรม การบริหารจัดการบุคลากร การรายงานและเปรียบเทียบกับคู่แข่งขัน การ
บริหารความสัมพันธ์กับลูกค้า การบริหารความสัมพันธ์กับคู่ค้า และ กระบวนการบริหารจัดการ 
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 2.5.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องพิจารณารายปัจจัย 
  2.5.2.1 ปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์  
  ปัจจัยด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่ใช้ในการศึกษานี้ได้แก่ เพศ  อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 
ตารางที่ 2.2 ปัจจัยด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่เคยมีผู้ท าการศึกษา และมีความเกี่ยวข้องกับ 
       การศึกษาในคร้ังนี้ 

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
 

 
 
 
ผู้วิจัย (ปี) 

เพศ (Gender) 

อายุ (Age) 

ระดับการศึกษา  (Education Level) 

สถานะภาพ (M
arital Status) 

อายุงาน (Job Tenure) 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน (Salary) 

Elamparuthi and Jambulingam (2014)       
Hayes, T.M. (2015)       
Naharuddin, N.M.  (2013)       
Jain, Y. and Thomas, R. (2016)       
Sheikha, N.A.A. and Younis, AR.M. (2006)       
Pandi, A.P., et.al. (2013)       
Gupta, B. (2015)       
Masooma, H., Balouch, R. and Hassan, F. (2014)       
Tabassum, A., Rahman, T. and Jahan, K. (2011)       

 
 จากตารางที่ 2.2 แสดงให้เห็นถึงปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ในการศึกษาที่เกี่ยวข้อง
กับการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (TQM) คุณภาพชีวิตการท างาน (QWL) และประสิทธิภาพการ
ท างาน ซึ่งผู้วิจัยใช้การทบทวนงานวิจัยเหล่านี้ในการคัดเลือกตัวแปรลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่
ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้จากตัวแปรที่ผู้วิจัยส่วนมากนิยมน ามาศึกษา ได้แก่ เพศ  (Gender) อายุ (Age) 
สถานภาพ (Marital Status) ระดับการศึกษา (Education Level) อายุงาน (Job Tenure) และรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน  (Salary) ซึ่งถึงแม้ว่าตัวแปรด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนนั้น จะเป็นตัวแปรที่มี ผู้
ท าการศึกษาจ านวนน้อย แต่ผู้วิจัยมีความเห็นว่ารายได้/เงินเดือนมีส่วนส าคัญต่อคุณภาพชีวิต และ
เป็นค่าตอบแทนจากกรท างานซึ่งน่าจะมีอิทธิพลต่อตัวแปรที่ต้องการศึกษา 
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  2.5.2.2 ปัจจัยด้านแนวทางในการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร   
  ปัจจัยด้านแนวทางในการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร ที่ใช้ในการศึกษานี้ได้แก่ 
ความมุ่งมั่นของผู้น า การมีส่วนร่วมของทุกคนในองค์กร กระบวนการบริหารจัดการ การท างาน
เป็นทีม การมุ่งเน้นที่ลูกค้า การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง และการบริหาร
บุคลากร 
 
ตารางที่ 2.3 ปัจจัยด้านแนวทางในการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรที่เคยมีผู้ท าการศึกษา  
                    และมีความเกี่ยวข้องกับการศึกษาในคร้ังนี้ 

แนวทางการบริหารคุณภาพ 
แบบ TQM 

ผู้วิจัย (ปี) 

CI 

EI 

TE 

PM
 

CF 

HR 

SP 

M
C 

Antony, J., et. al. (2002)         
Arshida, MM. and Agil, S. O. (2013)         

Zehir, C., et. al. (2012)         
Samat, N., Ramayah, T. and Saad, M. (2006)         
Malik S.A., et. al. (2010)         
Almansour, Y.M. (2012)         
Prajogo, D.L. (2005)         
Ettayyem, R.A., et al. (2015)         
Jorjensen, K. and Nielsen, A.F. (2013)         
Prabha, R.M., Munhurrun, V. and Penchoo, A. (2011)         
Karani, S.R. and Okibo, B.W. (2012)         
หมายเหตุ : 
 CI = Continuous Improvement (การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง)  

EI = Employee Involvement (การมีส่วนร่วมของคนในองค์กร) 
TE = Teamwork (การท างานเป็นทีม) 
PM = Process Management (กระบวนการบริหารจัดการ) 
CF = Customer Focus (การมุ่งเน้นที่ลูกค้า) 
HR = Human Resource Management (การบริหารบุคลากร) 
SP = Strategic Planning (การวางแผนเชิงกลยุทธ์) 
MC = Management Commitment (ความมุ่งมั่นของผู้บริหาร) 
 

 จากตารางที่  2.3 แสดงให้ เห็นถึงปัจจัยการบริหารคุณภาพทั่วทั้ งองค์กร  (TQM)                              
ในการศึกษาที่เกี่ยวข้องกับ คุณภาพชีวิตการท างาน (QWL) และประสิทธิภาพการท างาน ซึ่งผู้วิจัย
ใช้การทบทวนงานวิจัยเหล่านี้ในการคัดเลือกตัวแปรปัจจัยการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (TQM) 
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ที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จากตัวแปรที่ผู้วิจัยส่วนมากนิยมน ามาศึกษา ได้แก่ ความมุ่งมั่นของผู้บริหาร 
(Management Commitment) ก า ร มี ส่ ว น ร่ ว ม ข อ ง ค น ในอ ง ค์ ก ร  (Employee Involvement) 
กระบวนการบริหารจัดการ (Process Management) การท างานเป็นทีม (Teamwork) การมุ่งเน้นที่
ลูกค้า (Customer Focus) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic Planning) การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
(Continuous Improvement) และการบริหารบุคลากร (Human Resource Management) 
  2.5.2.3 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างาน  
  ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างานที่ใช้ในการศึกษานี้แบ่งออกเป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order QWL) ประกอบด้วย ความปลอดภัยในการ
ท างาน (Job Security) สภาพแวดล้อมการท างานที่ส่งเสริมสุขภาพ  (Safe and Health Working 
Conditions) ค่าตอบแทนที่เหมาะสม  (Adequate and Fair Compensation) และสมดุลในชีวิตการ
ท างานและครอบครัว (Work and Total Life Space) และ คุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-
order QWL) ประกอบด้วย การจัดการความรู้และความคิดสร้างสรรค์  (Knowledge Management) 
การได้รับการยอมรับ (Esteem) โอกาสในการก้าวหน้าในสายงาน (Career Growth) และการประสบ
ความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย (Actualization)  
 
ตารางที่ 2.4 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างานที่เคยมีผู้ท าการศึกษา และมีความเกี่ยวข้องกับ 
                    การศึกษาในคร้ังนี้ 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างาน  
(QWL) 

ผู้วิจัย (ปี) 

JC 

FC 

SH 

W
L 

CG 

KM
 

ES 

AC 

Talebi, B., et. al. (2012)         
Kanten, S. and Sadullah, O. (2012)         
Marta, J. K.M. (2013)         
Zare, et. al., (2014)         
Teryima, S.J., Faajir, A. and John, E. (2011)         
Tabassum, et. al., (2011)         
Shanmugam, B. and Ganapathi, R. (2017)         
Purkait, S. (2016)         
Gowrie, G. (2014)         
Fattahi, F. et. al., (2014)         

 

หมายเหตุ : 
 JC = Job Security (ความปลอดภัยในการท างาน) 
 FC = Adequate and Fair Compensation (ค่าตอบแทนที่เหมาะสม) 
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 SH = Safe and Healthy Working Conditions (สภาแวดล้อมการท างานที่ส่งเสริมสุขภาพ) 
 WL = Work and Total Life Space (ความสมดุลในชีวิตการท างานและครอบครัว) 
 CG = Career Growth (โอกาสในการก้าวหน้าในสายงาน) 
 KM = Knowledge Management (การจัดการความรู้และความคิดสร้างสรรค์) 
 ES = Esteem (การได้รับการยอมรับ) 
 AC = Actualization (การประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย) 
 

จากตารางที่ 2.4 แสดงให้เห็นถึงปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างาน (QWL) ในการศึกษา                           
ที่เกี่ยวข้องกับ การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (TQM) และประสิทธิภาพการท างาน ซึ่งผู้วิจัย                                          
ใช้การทบทวนงานวิจัยเหล่านี้ในการคัดเลือกตัวแปรปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่                              
ความปลอดภัยในการท างาน (Job Security) สภาพแวดล้อมการท างานที่ส่งเสริมสุขภาพ  (Safe and 
Healthy Working Conditions) ค่าตอบแทนที่เหมาะสม (Adequate and Fair Compensation) ความ
สมดุลในชีวิตการท างานและครอบครัว  (Work and Total Life Space) การจัดการความรู้และ
ความคิดสร้างสรรค์ (Knowledge Management) การได้รับการยอมรับในสังคม (Esteem) โอกาสใน
การก้ าวหน้ าในสายงาน  (Career Growth) และการประสบความส า เ ร็จตามจุดมุ่ งหมาย 
(Actualization) 

2.5.2.4 ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างาน   
ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างานในการศึกษาคร้ังนี้ประกอบด้วย ความส าเร็จของงาน 

คุณภาพของงาน ความรับผิดชอบ ความรู้เกี่ยวกับงาน และกระบวนการท างาน  
 
ตารางที่ 2.5 ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างานที่เคยมีผู้ท าการศึกษา และมีความเกี่ยวข้องกับ 
                    การศึกษาในคร้ังนี้ 

ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างาน 
 
ผู้วิจัย (ปี) 

SU 

JK 

QA 

PR 

RE 

Goldberg, L.R. (1990)      

Lance, CE., et. al. (1992)      

Cheng, G.HL. and Chan, D. KS. (2007)      
Rothman, S. and Coetzer, E.P. (2003)      
Rai, S.M. (2015)      

หมายเหตุ : 
 SU = Success (ความส าเร็จของงาน) 
 JK = Job Knowledge / Skills (ความรู้/ทักษะในงาน) 
 QA = Quality (คุณภาพของงาน) 
 PR = Process (กระบวนการท างาน) 
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RE = Responsibility (ความรับผิดชอบ) 
 IN = Initiative (ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์) 
 

จากตารางที่ 2.5 แสดงให้เห็นถึงปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างาน ซึ่งผู้วิจัยใช้การทบทวน
งานวิจัยเหล่านี้ในการคัดเลือกตัวแปรปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างาน ที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้
จากตัวแปรที่ผู้วิจัยส่วนมากนิยมน ามาศึกษา ได้แก่ ความส าเร็จของงาน (Success) คุณภาพของงาน 
(Quality) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความรู้หรือทักษะในงาน ( Job Knowledge/Skills) 
กระบวนการท างาน (Process Management) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่  3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

การวิจัยนี้เป็นการศึกษาเร่ืองแบบจ าลองสมการโครงสร้างของหลักการบริหารคุณภาพทั่ว
ทั้งองค์กร คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน คุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง และประสิทธิภาพการ
ท างานโดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) และมีขั้นตอนและวิธีด าเนินการวิจัยตามล าดับ
ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 แผนการวิจัย 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
 

3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

3.1.1 ประชำกร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้เป็นพนักงานที่ปฎิบัติงานในส านักงานต่างๆที่มีการน า

หลักการบริหารคุณภาพเข้ามาใช้งาน โดยองค์กรเหล่านั้นต้องได้รับการรับรอง  ระบบบริหาร
คุณภาพ ISO 9000 เนื่องจากถือเป็นองค์กรที่มีพื้นฐานของการปฏิบัติงานตามหลักการบริหาร
คุณภาพ และพนักงานขององค์กรต้องปฏิบัติตามข้อก าหนดต่างๆของระบบจึงถือเป็นผู้ที่มีความรู้
ความเข้าใจในหลักการบริหารคุณภาพ สามารถเป็นผู้ให้ข้อมูลได้อย่างถูกต้อง (Sun, 2000)  

     
3.1.2 กลุ่มตัวอย่ำง 
กลุ่มตัวอย่างได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบไม่ใช้หลักความน่าจะเป็น (Nonprobability 

Sampling)โดยวิธีการสุ่มตามจุดมุ่งหมาย (Purposive Sampling) ที่พิจารณาเป้าหมายของการวิจัย
เป็นส าคัญ และก าหนดจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามโดยค านวณจากเงื่อนไขการวิเคราะห์สมการเชิง
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling Analysis: SEM)   ที่ใช้เกณฑ์การก าหนดขนาดตัวอย่าง 
20 คนต่อพารามิเตอร์ที่ต้องการประมาณค่า 1 ตัวแปร (Hair et al., 2010) และเกณฑ์ขั้นต่ าในการ
ก าหนดขนาดตัวอย่างในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ต้องมีผู้ตอบ 5-10 คนต่อ
พารามิเตอร์ที่ต้องการประมาณค่า 1 ตัวแปร หรือขนาดตัวอย่างจ านวนน้อยที่สุดที่อาจยอมรับได้
ของการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างอาจจะเหลือเพียง 100-150 ตัวอย่างได้ หากข้อมูลมีความ
สมบูรณ์และมาตรวัดเข้มแข็ง (Hair et al. 2006) ซึ่งการศึกษาคร้ังนี้ใช้วิธีการส ารวจเพื่อเก็บข้อมูลใน 
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2 รูปแบบคือ การกระจายแบบสอบถามทางอิเล็กทรอนิกและการนัดหมายเพื่อเข้าไปส ารวจข้อมูล
ยังสถานประกอบการเป้าหมายและสามารถเก็บข้อมูลได้จากกลุ่มตัวอย่างที่ตอบกลับจ านวน 420 
คน คิดเป็นอัตราการตอบกลับ (Response Rate) เท่ากับร้อยละ 84โดยท าการเก็บข้อมูลระหว่างเดือน
ธันวาคม 2559 ถึงเดือน พฤษภาคม 2560 

 

3.1.3 ตัวแปรที่ใช้ในกำรศึกษำ 
จากการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ ยวข้องสามารถสรุปตัวแปรอิสระ  (Independent 

Variables) จ าน วน  1 ตั วแป ร  คื อ  หลั ก ก ารบ ริห ารคุณ ภ าพทั่ วทั้ งอ งค์ ก ร  (Total Quality 
Management) หรือ TQM ตัวแปรคั่นกลาง (Intervening Variable) จ านวน 2 ตัว คือ คุณภาพชีวิต
การท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order QWL) และ คุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order 
QWL)  และตัวแปรตาม (Dependent Variable) จ านวน 1 ตัว คือ ประสิทธิภาพการท างาน (Work 
Performance) และสามารถจัดให้อยู่ในรูปแบบ ตัวแปรแฝง (Latent Variable) และตัวแปรสังเกต 
(Observed Variable) ได้ดังแสดงในตารางที่ 3.1 ได้ดังนี้ 

 
ตำรำงที ่3.1 สรุปตัวแปรส าหรับโมเดลตั้งต้น (Initial Model) 
ตัวแปรแฝง (Latent Variable) ตัวแปรสังเกต (Observed Variable) 

หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้ง
องค์กร (Total Quality 
Management)  : TQM 

MC = Management Commitment (ความมุ่งมัน่ของ
ผู้บริหาร) 
EI = Employee Involvement (การมีส่วนร่วมของคนใน
องค์กร) 
PM = Process Management (กระบวนการบริหารจัดการ) 
TE = Teamwork (การท างานเป็นทีม) 
CF = Customer Focus (การมุ่งเน้นที่ลูกค้า) 
SP = Strategic Planning (การวางแผนเชิงกลยุทธ์) 
CI = Continuous Improvement (การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง) 
HR = Human Resource Management (การบริหารบุคลากร) 
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ตำรำงที ่3.1 (ต่อ) 

ตัวแปรแฝง (Latent variable) ตัวแปรสังเกต (Observed variable) 

คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน 
(Lower-order QWL) : LQWL 

JC = Job Security (ความปลอดภัยในการท างาน) 
SH = Safe and Healthy Working Conditions (สภาแวดล้อม
การท างานที่ส่งเสริมสุขภาพ) 
FC = Adequate and Fair Compensation (ค่าตอบแทนที่
เหมาะสม) 
WL = Work and Total Life Space (ความสมดุลในชีวิตการ
ท างานและครอบครัว) 

คุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง 
(Higher-order QWL)  : HQWL  

KM = Knowledge Management (การจัดการความรู้และ
ความคิดสร้างสรรค์) 
ES = Esteem (การได้รับการยอมรับ) 
CG = Career Growth (โอกาสในการก้าวหน้าในสายงาน) 
AC = Actualization (การประสบความส าเร็จตาม
จุดมุ่งหมาย) 

ประสิทธิภาพการท างาน (Work 
Performance) : WP 

SU = Success (ความส าเร็จของงาน) 
QA = Quality (คุณภาพของงาน) 
RE = Responsibility (ความรับผิดชอบ) 
JK = Job Knowledge / Skills (ความรู้ทักษะในงาน) 
PR = Process (กระบวนการท างาน) 

 
3.2  แผนกำรวิจัย 
 การศึกษาคร้ังนี้ ผู้ วิ จัยท าการเก็บข้อมูลระหว่างเดือน เดือนธันวาคม 2559 ถึงเดือน 
พฤษภาคม 2560โดยสามารถแสดงรายละเอียดได้ตามแผนการวิจัยดังนี้ 

3.2.1 ศึกษาข้อมูลจากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ จากบทความวิจัยระดับชาติและระดับนานาชาติ 
และข้อมูลจากหน่วยงานราชการ และใช้ข้อมูลข้างต้นในการสร้างกรอบแนวคิด เคร่ืองมือใน
การศึกษา และการก าหนดวิธีการศึกษาในครั้งนี้ 

 

3.2.2 ส ารวจข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยใช้แบบสอบถามเป็น เคร่ืองมือโดยแบ่ง           
วิธีการส ารวจเพื่อเก็บข้อมูลออกเป็น 2 รูปแบบคือ การกระจายแบบสอบถามทาง email และการนัด
หมายเพื่อเข้าไปส ารวจข้อมูลยังสถานประกอบการเป้าหมาย 
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3.2.3 รวบรวมแบบสอบถามและคัดกรองข้อมูลที่ส ารวจมาแล้วเพื่อคัดเลือกแบบสอบถาม
ที่ผู้ตอบมีคุณสมบัติที่ไม่ตรงตามเงื่อนไขของประชากรและข้อมูลไม่มีคุณภาพออกไป 

 

3.2.4 วิเคราะห์ผลการศึกษาด้วย โปรแกรม SPSS และ AMOS เพื่อน าผลที่ได้มาอภิปราย
ผลตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาครั้งนี้ และเสนอแนะแนวทางการปรับปรุง 
 

 จากขั้นตอนต่างตามแผนการวิจัยข้างต้นสามารถสรุปเป็ นแผนผังโดยอ้างอิงตาม           
แนวทางการวิจัยตามหลักสมการโครงสร้างของ สุภมาส อังศุโชติ และคณะ (2551)ได้ดังรูปที่ 3.1  

 
 

ภาพที่ 3.1 แนวทางการวิจัยตามหลักสมการโครงสร้าง 
                                    ที่มา : สุภมาส อังศุโชติ และคณะ (2551) 
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3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรศึกษำ 
 

 3.3.1 เครื่องมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล  
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) และลักษณะ
ของแบบสอบถามที่ใช้เป็นลักษณะของแบบสอบถามปลายปิด และแบบสอบถามปลายเปิด           
ซึ่งสามารถแสดงรายละเอียดของแบบสอบถามแต่ละส่วนได้ดังนี้  
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถาม ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบประกอบด้วย เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพ 
ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ซึ่งลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบส ารวจรายการ (Check 
List) และน าเสนอข้อมูลของแต่ละข้อโดยค่าความถี่และร้อยละ 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามในส่วนของตัวแปรอิสระ คือ หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร 
(Total Quality Management  : TQM) ซึ่งจะมีลักษณะค าถามแบบแต่ละข้อมีค าตอบให้เลือก
ประเมินค่า (Rating Scale) โดยใช้เทคนิคการวัดความคิดเห็นแบบ Likert Scale ซึ่งแบ่งเป็น 5 ระดับ 
(คะแนนตั้งแต่ 1 ถึง 5) 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามในส่วนของตัวแปรคั่นกลาง คือ คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน 
(Lower-order QWL) และคุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order QWL)  ซึ่งแต่ละค าถามจะมี
ลักษณะค าถามแบบแต่ละข้อมีค าตอบให้เลือกประเมินค่า (Rating Scale) โดยใช้เทคนิคการวัดความ
คิดเห็นแบบ Likert Scale ซึ่งแบ่งเป็น      5 ระดับ (คะแนนตั้งแต่ 1 ถึง 5) 
 ส่วนที่  4 แบบสอบถามในส่วนของตัวแปรตาม คือ  ประสิทธิภาพการท างาน (Work 
Performance) ทั้ง 5 ด้าน ซึ่งแต่ละด้านจะมีการตั้งค าถามในลักษณะที่แต่ละข้อ    มีค าตอบให้เลือก
ประเมินค่า (Rating Scale) โดยใช้เทคนิคการวัดความคิดเห็นแบบ Likert Scale ซึ่งแบ่งเป็น 5 ระดับ 
(คะแนนตั้งแต่ 1 ถึง 5) 
 ส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะอื่นๆเพ่ิมเติมโดยใช้ข้อค าถามเป็นลักษณะค าถามปลายเปิด 
 

3.3.2 กำรแปลผล 
 ส าหรับข้อค าถามที่เป็นมาตรวัดแบบ การเลือกประเมินค่า (Rating Scale) โดยใช้เทคนิค
การวัดความคิดเห็นแบบ Likert Scale จะแบ่งระดับความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
    เห็นด้วยอย่างย่ิง  5 คะแนน 
    เห็นด้วยมาก  4 คะแนน 
    เห็นด้วยปานกลาง 3 คะแนน 
    ไม่เห็นด้วย  2 คะแนน 
    ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง 1 คะแนน    
 เกณฑ์การแปลผลระดับความคิดเห็นพิจารณาตามค่าเฉลี่ยตามเกณฑ์ของเบสท์ (Best, 
1981) ดังนี้ 



35 
 
 
    ช่วงการวัด  =  ค่าคะแนนสูงสุด – ค่าคะแนนต่ าสุด 
              จ านวนชั้น 
    แทนค่าได้ดังนี้  =   5 – 1 = 0.80 
            5 
 ซึ่งมีเกณฑ์ดังนี้  แปลผล     ช่วงคะแนน 
    เห็นด้วยอย่างย่ิง    4.21 - 5.00 
    เห็นด้วยมาก    3.41 - 4.20 
    เห็นด้วยปานกลาง   2.61 - 3.40 
    ไม่เห็นด้วย    1.81 - 2.60 
    ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง   1.00 - 1.80 
 

3.3.3 กำรทดสอบเครื่องมือ 
3.3.3.1 ท าการศึกษาหลักการและรูปแบบการสร้างเคร่ืองมือและการตั้งค าถาม         

จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
3.3.3.2 ก าหนดกรอบแนวคิดเพื่อสร้างเครื่องมือที่จะใช้ในงานวิจัย คือ แบบสอบถาม 
3.3.3.3 น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จ ไปท าการทดสอบหาความเที่ยงตรง (Validity 

Test) และความเช่ือมั่น (Reliability Test) ของแบบสอบถามดังต่อไปนี้ 
3.3.3.3.1  การหาความเที่ยงตรง  (Validity Test) เป็นการหาความเที่ยงตรงเชิง

เนื้อหาแนวคิดส านวนภาษา และการใช้ข้อความที่เป็นการแสดงความคิดเห็น โดยผู้วิจัยจะน า
แบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปปรึกษาผู้เช่ียวชาญที่เกี่ยวข้องกับค าถามในแต่ละข้อว่าสามารถใช้วัดได้
ตรงตามจุดประสงค์ของการศึกษาหรือไม่ รวมถึงตรวจสอบภาษาที่ใช้ จากนั้นจึงมาแก้ไขปรับปรุง
ให้เหมาะสมย่ิงขึ้นเพื่อด าเนินการในขั้นต่อไป (Bailey, 1987) 

3.3.3.3.2  น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วให้ผู้เช่ียวชาญพิจารณาตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงของเนื้อหาอีกครั้ง 

3.3.3.3.3  น าแบบสอบถามที่ ผู้ เช่ียวชาญตรวจสอบแล้วมาหาค่าดัชนีความ
สอดคล้อง IOC (Index of Congruency) (Hambleton, 1980) โดยคัดเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีค่าดัชนี
ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์การวัดตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไปมาใช้ ส่วนข้อค าถามที่มี
ค่า IOC น้อยกว่า 0.5 น ามาปรับปรุงให้เหมาะสมตามค าแนะน าของผู้เช่ียวชาญและใช้หลักเกณฑ์
การแปลความหมายของคะแนนที่ได้ ดังนี้ 
 +1 เมื่อแน่ใจว่าค าถามนั้นวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
         0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
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        -1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นวัดไม่ได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
      สูตรการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 

IOC = ∑R 
         N 

   เมื่อ IOC   แทน  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อสอบกับ 
               จุดประสงค์เชิงพฤติกรรมกับเนื้อหา 
                 ∑R แทน  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
                 N    แทน  จ านวนผู้เช่ียวชาญ 

3.3.3.3.4  การหาค่าความเช่ือมั่นและทดสอบความเช่ือมั่น  (Reliability Test) ของ
เครื่องมือ ผู้วิจัยจะหาค่าความเช่ือมั่นโดยการน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดสอบ (Try Out) 
กับผู้บริหารระดับกลางขององค์กรตามเงื่อนไขของกลุ่มตัวอย่างที่กล่าวมาข้างต้น โดยน าเคร่ืองมือ
วิจัยไปทดลองกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน เพื่อหาค่าความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ และใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) หาค่าความเช่ือมั่น ของแบบสอบถามโดยวิธีการของครอนบาค ที่ใช้สูตร
การหาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (  - Coefficient ) ของครอนบาค (Cronbach, 1990) ดังนี้ 
  สูตร 

 
 
   เมื่อ          หมายถึง  สัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่น 
     n      หมายถึง   จ านวนข้อ 

    
2
is    หมายถึง  คะแนนความแปรปรวนแต่ละข้อ 

    
2
ts    หมายถึง  คะแนนความแปรปรวนทั้งฉบับ 

 George and Mallery (2003) ได้น าเสนอเกณฑ์การพิจารณาค่าความน่ าเช่ือถือโดยใช้ค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟา ( - Coefficient) ว่าต้องพิจารณาจากค่าความสอดคล้องภายใน (Internally 
consistent) มีค่าเท่ากับค่าต่างๆดังต่อไปนี้ 
                             ≥ 0.9 ค่าความสอดคล้องภายใน ดีมาก (Excellent) 
  0.9 >    ≥ 0.8 ค่าความสอดคล้องภายใน ดี (Good) 
  0.8 >    ≥ 0.7 ค่าความสอดคล้องภายใน ยอมรับได้ (Acceptable) 
  0.7 >    ≥ 0.6 ค่าความสอดคล้องภายใน ยังมีข้อสงสัย (Questionable) 
  0.6 >    ≥ 0.5 ค่าความสอดคล้องภายใน แย่ (Poor) 

              ≥ 0.5 ค่าความสอดคล้องภายในไม่สามารถยอมรับได้ (Unacceptable) 
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 ทั้งนี้จากการน าเคร่ืองมือวิจัยไปทดลองกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน ผลที่ได้จากการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือถือได้ของข้อค าถามทั้ง 89 ข้อได้ค่าสัมประสิทธ์ิค่าความเช่ือถือได้
แอลฟาของข้อค าถามในแบบสอบถามทั้งชุดเท่ากับ 0.943 ซึ่งถือว่าเป็นมาตรวัดค่าความเช่ือถือได้
ในระดับดีมาก 
 

3.4 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
3.4.1 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 

3.4.1.1 ศึกษางานวิจัย และทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง (ข้อมูลทุติยภูมิ) เพื่อรวบรวมข้อมูล
พื้นฐานส าหรับวิเคราะห์ และก าหนดตัวแปรต่าง ๆ  

3.4.1.2 ส ารวจข้อมูลองค์กรธุรกิจในประเทศไทยที่ได้รับการรับรองระบบบริหาร
คุณภาพ ISO 9000 จากส านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม ตามเงื่อนไขทางด้านประชากรที่
ก าหนดไว้ในตอนต้น (ข้อมูลปฐมภูมิ) และใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการส ารวจ เพื่อเก็บ
ข้อมูลและใช้วิธีการส ารวจ 2 รูปแบบคือ การกระจายแบบสอบถามทาง email และการนัดหมายเพื่อ
เข้าไปส ารวจข้อมูลยังสถานประกอบการเป้าหมาย โดยข้อค าถามจะแยกตามกลุ่มของตัวแปรต่างๆ 
ตามกรอบแนวคิด แล้วตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับ จากนั้นท าการลงรหัส
และตรวจสอบข้อมูลพื้นฐานให้ตรงตามข้อตกลงของการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling: SEM) เพื่อเตรียมการวิเคราะห์ผลของข้อมูลเป็นขั้นตอนต่อไป 
 

3.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
 

3.5.1 กำรวิเครำะห์ข้อมลู 
 

3.5.1.1 การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานโดยใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ ความถี่และค่าร้อยละ 
เพื่อการแสดงลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 

3.5.1.2 การวิเคราะห์ค่าความเช่ือถือได้ของข้อค าถามในแต่ละตัวแปรสังเกตโดยการ   
วัดค่า Corrected Item-total Correlation และค่า Cronbach’s Alpha เพื่อวิเคราะห์ความเช่ือถือได้ของ
ข้อค าถาม โดยจะท าการวิเคราะห์ว่าข้อค าถามที่สร้างขึ้นนั้นสามารถวัดตัวแปรสังเกตในจุดมุ่งหมาย
ที่ต้องการวัดเดียวกันหรือไม่ ซ่ึงจะพิจารณาจากค่า Corrected Item-total Correlation ของข้อค าถาม
ที่เลือกมาใช้ในการวิเคราะห์ซึ่งควรมีระดับความสัมพันธ์ที่ไม่สูงมากและไม่น้อยจนเกินไปกล่าวคือ 
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มีความสัมพันธ์ปานกลางกับข้อค าถามอื่น ทั้งนี้เนื่องจากความสัมพันธ์ระหว่างข้อที่สูงมากจะท าให้
ลดความตรงตาม เนื้ อหา  (Content Validity) โดยความสั มพั น ธ์ที่ ใ ช้  (Corrected Item-total 
Correlation) ควรมีค่าระหว่าง 0.2-0.8 (Streiner and Norman, 1995) ในส่วนของข้อค าถามที่มีค่าลบ
หรือนอกเหนือจากเกณฑ์ที่ก าหนดต้องพิจารณาปรับปรุงหรือตัดออก  นอกจากนั้นจะท าการ
วิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของข้อค าถามทุกข้อที่เป็นมาตรวัดของตัวแปรสังเกตด้วยวิธีการทดสอบ
ความสอดคล้องกันของข้อค าถามเพื่อดูว่าข้อค าถามแต่ละข้อมีความสอดคล้องภายใน (Internal 
Consistency) อยู่ในระดับใดโดยการวิเคราะห์ในส่วนนี้จะพิจารณาค่าความน่าเช่ือถือของข้อค าถาม
ทุกข้อที่ เป็นมาตรวัดของตัวแปรสังเกตแต่ละตัวจากค่า Cronbach’s Alpha เพื่อแสดงถึงความ
น่าเช่ือถือของการเก็บข้อมูลส าหรับการวิจัยในคร้ังนี้ ทั้งนี้ผลจากการทดสอบหาความเช่ือถือได้ของ
แบบสอบถาม (Reliability Test) ค่า Cronbach’s Alpha ที่ออกมาจะสามารถแปลผลได้ตามเกณฑ์  
การพิจารณาค่าความน่าเช่ือถือได้ดังที่กล่าวมาแล้วในข้อ 3.3.3.3.4 (George and Mallery, 2003) 

3.5.1.3 การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกต การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน
ของตัวแปรสังเกต ประกอบไปด้วยการวิเคราะห์ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสูงสุด ค่าต่ าสุด    
ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง ซึ่งการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยใช้เป็นข้อมูลเพื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นของ
ผู้ตอบแบบสอบถามตามแต่ละตัวแปรสังเกตโดยเกณฑ์การแปลผลระดับความคิดเห็นจะพิจารณา
ตามค่าเฉลี่ยตามเกณฑ์ของเบสท์ (Best, 1981) ดังที่ก าหนดไว้ในข้อ 3.3.2 จากนั้นจะท าการพิจารณา
ค่าสถิติในการทดสอบการกระจายตัวแบบปกติของข้อมูลคือ ค่าความเบ้  และค่าความโด่ง 
(Skewness and Kurtosis) เพื่ออธิบายถึงลักษณะทั่วไปและการแจกแจงของกลุ่มตัวอย่างซึ่งข้อตกลง
เบื้องต้นของข้อมูลที่เหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างก าหนดว่าค่าความเบ้
และความโด่งควรอยู่ระหว่าง -1 และ +1 (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2556; นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 

3.5.1.4  การวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรสังเกตเพื่อพิจารณาสภาพปัญหา Multicollinearity ตามเกณฑ์การวิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยโมเดลสมการโครงสร้างโดยพิจารณาค่า Bivariated Correlation ของตัวแปรที่น ามาวิเคราะห์
และมีเกณฑ์ก าหนดว่าค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้องไม่เกิน 0.750 (สุชาต ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 
2551) เนื่องจากหากตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงจะส่งผลให้ผลการวิเคราะห์เกิดความคลาดเคลื่อน
สูงและไม่เป็นไปตามเงื่อนไขของการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Modeling) 

3.5.1.5  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน Confirmatory Factory Analysis (CFA) 
เพื่อยืนยันโครงสร้างองค์ประกอบของตัวแปร โดยพิจารณาว่าโครงสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปร
แฝงและตัวแปรสังเกตควรจะอยู่ในรูปแบบใด และตัวแปรสังเกตใดบ้างที่มีความสัมพันธ์กันมาก      
และควรอยู่ในองค์ประกอบของตัวแปรแฝงเดียวกัน หรือมีตัวแปรใดที่ไม่มีความสัมพันธ์กัน      
และควรอยู่ต่างองค์ประกอบกัน ซึ่งจะเป็นการยืนยันว่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงและ        
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ตัวแปรสังเกตแต่ละตัวเป็นไปตามข้อมูลที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมหรือไม่ โดยเกณฑ์ค่าสถิติ
ที่ใช้ในการประเมินความกลมกลืนของโมเดลจะใช้เกณฑ์ เดียวกันกับการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้างดังตารางที่ 3.2 

3.5.1.6 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ทั้ งหมดด้วยเทคนิคการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equations Model: SEM) ตามสมมติฐานการวิจัยด้วยโปรแกรม AMOS ที่
เร่ิมต้นจากการก าหนดแผนผังโมเดลความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ พร้อมทั้งระบุเส้นทาง
ระหว่างตัวแปรซึ่งอยู่บนพื้นฐานทางทฤษฎีที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม จากนั้นท าการ
วิเคราะห์ผลของข้อมูลที่ได้จากการส ารวจจากตามโมเดลตั้งต้นและพิจารณาค่าทางสถิติว่าโมเดลที่
ได้จากการส ารวจข้อมูลเชิงประจักษ์มีความกลมกลืนกับโมเดลที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม
หรือไม่ ซึ่งสามารถสร้างโมเดลทางเลือก (Alternative Models or Competing Models) ไว้มากกว่า     
1 โมเดล เพื่อใช้การวิเคราะห์เปรียบเทียบหาโมเดลที่เหมาะสมที่สุดโดยพิจารณาค่าทางสถิติที่ดีที่สุด 
(Hair et al., 2010) ในส่วนของการสร้างโมเดลทางเลือกหรือการปรับโมเดล (Model Adjustment) 
จะท าการปรับโมเดลบนพื้นฐานของทฤษฎีและงานวิจัยเป็นหลัก โดยพิจารณาค่าดัชนีปรับเปลี่ยน 
(Modification Index: MI) ประกอบการตัดสินใจในการปรับโมเดลให้มีความเหมาะสม และ
ตรวจสอบผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ ว่ามีความสมเหตุสมผลหรือไม่มีค่าใดแปลกเกินความเป็น
จริงหรือไม่ รวมทั้งพิจารณาค่าความกลมกลืนของโมเดลว่าโดยภาพรวมแล้วโมเดลมีความกลมกลืน
กับข้อมูลที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมเพียงใด (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2556) ซึ่งวิธีการประเมิน
ความกลมกลืนของโมเดลค่าสถิติส าคัญที่ใช้ตรวจสอบความพอเหมาะพอดี (Fit) ระหว่างโมเดล           
เชิงสาเหตุที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมกับโมเดลเชิงประจักษ์ที่ได้จากส ารวจข้อมูลและ
วิเคราะห์ด้วยโปรแกรม AMOS จะพิจารณาค่าทางสถิติต่างๆดังแสดงในตารางที่ 3.2 ดังนี้ 
 
ตำรำงที่ 3.2 เกณฑ์ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของโมเดล 

ดัชนี 
(Goodness of Fit 

Measures) 
ค ำอธิบำย 

เกณฑ์พิจำรณำ 
(Recommended 

Value) 
อ้ำงอิง 

p (χ²) 

(CMIN) 
Chi-square ns. (p > .05) Hair et al. (2010), Bollen 

(1989) 
χ² -test statistics/df 
(CMIN/DF) 

Relative Chi square ≤ 3.00 Hair et al. (2010) 

    
    
    



40 
 

ดัชนี 
(Goodness of Fit 

Measures) 
ค ำอธิบำย 

เกณฑ์พิจำรณำ 
(Recommended 

Value) 
อ้ำงอิง 

ตำรำงที่ 3.2 (ต่อ) 

GFI Goodness of Fit 
Index 

≥ .90 Hair et al. (2010) 
Jöreskog and Sörbom 
(1989) Tanaka and Huba 
(1985) 

AGFI Adjusted Goodness of Fit 
Index 

≥ 0.9 Schumaker and Lomax 
(2004). 

CFI Comparative Fit 
Index 

≥ 0.9 Hair et al. (2010), Bentler 
(1990) 

NFI The Normed Fit Index ≥ .90 Bentler-Bonett (1980), 
Bollen (1989) 

RMSEA Root mean square error 
of approximation 

≤ 0.08 
 

Hair et al. (2010), Browne 
and Cudeck (1993), Hu 
and Bentler (1999) 

 
3.5.2 สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

3.5.2.1 ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลและใช้อธิบายลักษณะทั่วไปของ
กลุ่มตัวอย่าง ที่ประกอบไปด้วย ตัวแปร เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 

3.5.2.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าต่ าสุด 
ค่าสูงสุด ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อการแปลความหมายของข้อมูล 

3.5.2.3 ค่ าความ เบ้   และค่ าค วาม โด่ ง  (Skewness and Kurtosis)ใช้ ในก าร วัด           
การแจกแจงแบบปกติของข้อมูล 

3.5.2.4 ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร เพื่อพิจารณาความสัมพันธ์ของตัวแปรทุกตัว 
ว่ามีความสัมพันธ์กันเองและเกิดปัญหา Multicollinearity หรือไม่ ซึ่งในการวิเคราะห์ข้อมูลคร้ังนี้  
จะพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรจากค่า Bivariated correlation ของตัวแปรที่น ามาวิเคราะห์
ซึ่งต้องมีค่าไม่เกิน 0.750 (สุชาต ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2551) โดยการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง   
ตัวแปรสองกลุ่มจะพิจารณาค่าความสัมพันธ์ ตามเงื่อนไขต่างๆดังนี้  
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 ค่าความสัมพันธ์ เข้าใกล้  +1  แสดงว่าตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์ในทิศทาง 
     เดียวกันและมีความสัมพันธ์กันมาก 
 ค่าความสัมพันธ์ เข้าใกล้  -1  แสดงว่าตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์ในทิศทาง 
     ตรงข้าม และมีความสัมพันธ์กันมาก 
 ค่าความสัมพันธ์ เท่ากับ    0   แสดงว่าตัวแปรทั้งสองตัวไม่มีความสัมพันธ์กัน 

3.5.2.5 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factory Analysis: CFA) 
ใช้ในการยืนยันองค์ประกอบของตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตเพื่อตรวจสอบว่าตัวแปรสังเกต       
มีความสามารถในการวัดตัวแปรแฝงได้หรือไม่ และตรวจสอบความเหมาะสมของโมเดลการวัด 
(Measurement Model) เพื่อเตรียมส าหรับการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง  (กัลยา วานิชย์บัญชา, 
2556) 

3.5.2.6 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) 
ใช้ในการวิเคราะห์เพื่ออธิบายความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลของตัวแปรอิสระที่ประกอบไปด้วย 
หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management  : TQM) คุณภาพชีวิตการท างาน
ขั้ น พื้ น ฐ าน  (Lower-order QWL) คุ ณ ภ าพ ชี วิ ต ก า รท า ง าน ขั้ น สู ง  (Higher-order QWL)  
ประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) และจัดให้อยู่ในรูปโมเดลเชิงสาเหต ุ 
 



บทที่  4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในบทที่ 4 อธิบายข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัย คือ การวิเคราะห์
หา แบบจ าลองสมการโครงสร้างของหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร ที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างาน ทั้งทางตรงและทางอ้อมโดยผ่าน คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน คุณภาพชีวิตการ
ท างานขั้นสูง ซึ่งสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยเรียงล าดับตามหัวข้อต่างๆได้ดังนี้ 

4.1 การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานแสดงลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
4.2 การวิเคราะห์ค่าความเช่ือถือได้ของข้อค าถามในแต่ละตัวแปรสังเกต 
4.3 การวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
4.4 การวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (Measurement Model) ของตัวแปรแฝง

และตัวแปรสังเกต 
4.5 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) และการวิเคราะห์

โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) ในภาพรวม (Full Model) 
4.6 ผลการทดสอบสมมติฐานตามวัตถุประสงค์การวิจัย 
 

4.1  การวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานแสดงลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 

จากการส ารวจกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานที่ปฎิบัติงานในส านักงานต่างๆที่มีการน า
หลักการบริหารคุณภาพเข้ามาใช้งาน โดยองค์กรเหล่านั้นต้องได้รับการรับรอง ระบบบริหาร
คุณภาพ ISO 9000 จ านวน 420 ราย  

ผลการวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างด้วยค่าความถี่และค่าร้อยละพบว่ามีกลุ่ม
ตัวอย่างเพศชายจ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ38.1 และเพศหญิงจ านวน 260 คนคิดเป็นร้อยละ 
61.9  โดยส่วนใหญ่มีช่วงอายุระหว่าง 20-30 ปี และ 31-40 ปี ซึ่งคิดเป็น ร้อยละ 37.4 และร้อยละ 
32.8 ตามล าดับ ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างานไม่เกิน 10 ปี จากการส ารวจถึงระดับ
การศึกษาพบว่าร้อยละ 58.2 มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า รองลงมาร้อยละ 33.2 มี
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี และส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนไม่เกิน 30,000 บาท และกลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่ จ านวน 271 คน คิดเป็นร้อยละ 64.5 มีสถานะภาพโสด ดังแสดงในตารางที่ 4.1  
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ตารางที่ 4.1 ความถี่และร้อยละของข้อมลูแสดงลกัษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง (n=420) 

รายการ ความถี ่ ร้อยละ 

เพศ 
     ชาย 
     หญิง 

 
160 
260 

 
38.1 
61.9 

อายุ 
     21-30 ปี 
     31-40 ปี 
     41-50 ปี 
     51-60 ปี 

 
157 
138 
67 
58 

 
37.4 
32.8 
16.0 
13.8 

ประสบการณ์ท างาน 
     ไม่เกิน 5 ปี 
     มากกว่า 5-10 ปี 
     มากกว่า 10-15 ปี 
     มากกว่า 15-20 ปี 
     มากกว่า 20 ปี 

 
156 
101 
37 
53 
73 

 
37.1 
24.0 
8.9 
12.6 
17.4 

ระดับการศึกษา 
     ต่ ากว่าปริญญาตรี 
     ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
     สูงกว่าปริญญาตรี 

 
33 
222 
127 

 
8.6 
58.2 
33.2 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
     ไม่เกิน 20,000 บาท 
     20,001-30,000 บาท 
     30,001-40,000 บาท 
     40,001-50,000 บาท 
     มากกว่า 50,000 บาท 

 
114 
119 
76 
57 
54 

 
27.1 
28.3 
18.1 
13.6 
12.9 

สถานะภาพ 
     โสด 
     สมรส 
     หย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่ 

 
271 
138 
11 

 
64.5 
32.9 
2.6 
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4.2 การวิเคราะห์ค่าความเชื่อถือได้ของข้อค าถามในแต่ละตัวแปรสังเกต 
 
 การวัดความเช่ือถือได้ของแบบสอบถาม (Reliability Test) ในการศึกษาคร้ังนี้ท าการ
ทดสอบหาความเช่ือถือได้ของแบบสอบถามโดยการวัดค่า Cronbach’s Alpha ของข้อค าถามและผล
จาก การทดสอบหาความเช่ือถือได้ของแบบสอบถาม (Reliability Test) ค่า Cronbach’s Alpha ( )
ที่ออกมาจะสามารถแปลผลได้ดังนี้ (George and Mallery, 2003)       
              ≥ 0.9 ค่าความสอดคล้องภายใน ดีมาก (Excellent) 
  0.9 >    ≥ 0.8 ค่าความสอดคล้องภายใน ดี (Good) 
  0.8 >    ≥ 0.7 ค่าความสอดคล้องภายใน ยอมรับได้ (Acceptable) 
  0.7 >    ≥ 0.6 ค่าความสอดคล้องภายใน ยังมีข้อสงสัย (Questionable) 
  0.6 >    ≥ 0.5 ค่าความสอดคล้องภายใน แย่ (Poor) 

              ≥ 0.5 ค่าความสอดคล้องภายในไม่สามารถยอมรับได้ (Unacceptable) 
 หลังจากเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 420 ชุดแล้วน าข้อมูลที่เก็บมาทั้งหมด
ตรวจสอบความเช่ือถือได้ของแบบสอบถาม (Reliability Test) ของแบบสอบถามทั้งชุดเท่ากับ 
0.943 ซึ่งหมายถึงแบบสอบถามชุดนี้มีความน่าเช่ือถือในระดับดีมาก จากนั้นจึงท าการวิเคราะห์ค่า
ความเช่ือถือได้ของข้อค าถามในแต่ละตัวแปรสังเกตเพื่อวิเคราะห์ว่าข้อค าถามที่สร้างขึ้นนั้น
สามารถวัดตัวแปรสังเกตในจุดมุ่งหมายที่ต้องการวัดเดียวกันหรือไม่เพื่อแสดงถึงความน่าเช่ือถือ
ของข้อค าถามในการเก็บข้อมูลส าหรับการวิจัยในคร้ังนี้ดังตารางที่ 4.2  
 
ตารางที่ 4.2 ค่าความเช่ือถือได้ของตัวแปรแฝงหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality 
Management)  : TQM 

ตัวแปรสังเกต Cronbach’s Alpha 
MC = Management Commitment (ความมุ่งมัน่ของผู้บริหาร) 0.735 
EI = Employee Involvement (การมีส่วนร่วมของคนในองค์กร) 0.729 
PM = Process Management (กระบวนการบริหารจัดการ) 0.701 
TE = Teamwork (การท างานเป็นทีม) 0.704 
CF = Customer Focus (การมุ่งเน้นที่ลูกค้า) 0.758 
SP = Strategic Planning (การวางแผนเชิงกลยุทธ์) 0.711 
CI = Continuous Improvement (การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง) 0.717 
HR = Human Resource Management (การบริหารบุคลากร) 0.734 
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 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 4.2 พบว่าข้อค าถามที่เป็นมาตรวัดส าหรับตัวแปรสังเกต
ทุกตัวของตัวแปรแฝงหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management  : TQM) มี
ค่า Cronbach’s Alpha ระหว่าง 0.701-0.758 ซึ่งถือว่ามีค่าความสอดคล้องภายในในระดับยอมรับได้ 
(Acceptable) 
 
ตารางที่ 4.3 ค่าความเช่ือถือได้ของตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order 
QWL) : LQWL 

ตัวแปรสังเกต Cronbach’s Alpha 

JC = Job Security (ความปลอดภัยในการท างาน) 0.753 
SH = Safe and Healthy Working Conditions (สภาแวดล้อมการท างานที่
ส่งเสริมสุขภาพ) 

0.708 

FC = Adequate and Fair Compensation (ค่าตอบแทนที่เหมาะสม) 0.717 
WL = Work and Total Life Space (ความสมดุลในชีวิตการท างานและ
ครอบครัว) 

0.721 

 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 4.3 พบว่าข้อค าถามที่เป็นมาตรวัดส าหรับตัวแปรสังเกต
ทุกตัวของตัวแปรแฝงหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management  : TQM)              
มีค่ า Cronbach’s Alpha ระหว่าง 0.708-0.753 ซึ่ งถือ ว่ามีค่ าความสอดคล้องภายในในระดับ                              
ยอมรับได้ (Acceptable) 
 
ตารางที่ 4.4 ค่าความเช่ือถือได้ของตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order QWL)  : 
HQWL 

ตัวแปรสังเกต Cronbach’s Alpha 

KM = Knowledge Management (การจัดการความรู้และความคิดสร้างสรรค์) 0.842 
ES = Esteem (การได้รับการยอมรับ) 0.730 
CG = Career Growth (โอกาสในการก้าวหน้าในสายงาน) 0.854 
AC = Actualization (การประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย) 0.767 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 4.4 พบว่าข้อค าถามที่เป็นมาตรวัดส าหรับตัวแปรสังเกต
ทุกตั วของตัวแปรแฝงคุณภาพชี วิตการท างานขั้นสู ง (Higher-order QWL) : HQWL มี ค่ า 
Cronbach’s Alpha ระหว่าง 0.730-0.854 โดยตัวแปร KM = Knowledge Management (การจัดการ
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ความรู้และความคิดสร้างสรรค์) และ CG = Career Growth (โอกาสในการก้าวหน้าในสายงาน)                          
มีค่าความสอดคล้องภายในในระดับดี (Good) ส่วนตัวแปร ES = Esteem (การได้รับการยอมรับ) 
และ AC = Actualization (การประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย) มีค่าความสอดคล้องภายใน                    
ในระดับยอมรับได้ (Acceptable) 
 
ตารางที่ 4.5 ค่าความเช่ือถือได้ของตัวแปรแฝงประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) : WP 

ตัวแปรสังเกต Cronbach’s Alpha 

SU = Success (ความส าเร็จของงาน) 0.711 
QA = Quality (คุณภาพของงาน) 0.707 
RE = Responsibility (ความรับผิดชอบ) 0.701 
JK = Job Knowledge / Skills (ความรู้ทักษะในงาน) 0.721 
PR = Process (กระบวนการท างาน) 0.703 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 4.5 พบว่าข้อค าถามที่เป็นมาตรวัดส าหรับตัวแปรสังเกต
ทุกตัวของตัวแปรแฝงประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) : WP มีค่า Cronbach’s Alpha 
ระหว่าง 0.701-0.721 ซึ่งถือว่ามีค่าความสอดคล้องภายในในระดับยอมรับได้ (Acceptable) 
   

4.3 การวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
 
 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตที่เป็นตัวแปรอิสระของการศึกษาคร้ังนี้
เพื่อพิจารณาสภาพปัญหา Multicollinearity ที่ก าหนดว่าค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้องไม่เกิน 
0.750 (สุชาต ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ,2551)เนื่องจากหากตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงจะส่งผลให้ผลการ
วิเคราะห์เกิดความคลาดเคลื่อนสูงและไม่เป็นไปตามเงื่อนไขของการวิเคราะห์โดยโมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling) ดังนั้นจึงต้องท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรสังเกตโดยพิจารณาค่า Bivariated correlation ของตัวแปรที่น ามาวิเคราะห์ในโมเดลสมการ
โครงสร้าง และผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ที่แสดงไว้ในตารางที่ 4.6 พบว่าความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรทุกคู่    มีค่าความสัมพันธ์ที่อยู่ระหว่างระหว่าง 0.133 – 0.689 ซึ่งเป็นค่าความสัมพันธ์ที่ต่ า
กว่า 0.750 โดยค่าความสัมพันธ์สูงสุดเป็นค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร HQWL_CG (โอกาสใน
การก้าวหน้าในสายงาน) และ HQWL_AC (การประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย)  ส่วนค่า
ความสัมพันธ์ต่ าสุดเป็นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร TQM_PM และ LQWL_WL (ความสมดุลใน
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ชีวิตการท างานและครอบครัว) ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรอิสระที่น ามาวิเคราะห์ไม่มีปัญหา
การมีความสัมพันธ์ระหว่างกันสูงเกินไป 
 
ตารางที่ 4.6 ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตที่ใช้ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

Pearson Correlation 
 TQM 

_MC 
TQM 
_EI 

TQM 
_PM 

TQM 
_TE 

TQM 
_CF 

TQM 
_SP 

TQM 
_CI 

TQM 
_HR 

LQWL 
_JC 

LQWL 
_SH 

LQWL 
_FC 

LQWL 
_WL 

HQWL 
_KM 

HQWL 
_ES 

HQWL 
_CG 

HQWL 
_AC 

TQM 
_MC 

1 .484** .398** .409** .346** .408** .369** .405** .425** .466** .380** .216** .385** .428** .323** .370** 

TQM 
_EI 

 1 .479** .553** .272** .426** .453** .429** .360** .433** .469** .304** .313** .395** .324** .340** 

TQM 
_PM 

  1 .534** .293** .410** .465** .369** .247** .369** .411** .133** .227** .359** .206** .249** 

TQM 
_TE 

   1 .378** .510** .523** .578** .352** .423** .467** .247** .356** .467** .419** .441** 

TQM 
_CF 

    1 .386** .353** .377** .390** .227** .424** .247** .331** .326** .335** .393** 

TQM 
_SP 

     1 .518** .517** .396** .446** .382** .193** .411** .389** .312** .394** 

TQM 
_CI 

      1 .544** .267** .406** .363** .244** .267** .382** .285** .287** 

TQM 
_HR 

       1 .548** .489** .496** .381** .414** .451** .392** .448** 

LQWL 
_JC 

        1 .434** .494** .181** .385** .405** .320** .407** 

LQWL 
_SH 

         1 .397** .260** .349** .408** .284** .352** 

LQWL 
_FC 

          1 .372** .378** .427** .452** .456** 

LQWL 
_WL 

           1 .179** .247** .238** .263** 

HQWL 
_KM 

            1 .460** .436** .481** 

HQWL 
_ES 

             1 .508** .570** 

HQWL 
_CG 

              1 .689** 

HQWL 
_AC 

               1 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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4.4  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน  (Confirmatory Factor Analysis) โมเดล                       
การวัด (Measurement Model) ของตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกต 
 

ผลจากการสร้างโมเดลต้นแบบโดยวิธีการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องจนสามารถสรุป
เป็นโมเดลสมการโครงสร้างของความสัมพันธ์ระหว่างหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพการท างาน ทั้งทางตรงและทางอ้อมโดยผ่าน คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน 
คุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง ดังกรอบแนวคิดในการศึกษาในบทที่ 2 นั้น ในส่วนนี้จะท าการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเพื่อยืนยันว่าโมเดลการวัด (Measurement Model) ของตัวแปรแฝง
กับตัวแปรสังเกตแต่ละกลุ่มว่า โมเดลการวัดที่ได้จากการส ารวจข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างนั้นมีความ
สอดคล้องกับโมเดลการวัดที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมหรือไม่ ซึ่งจะท าการวิเคราะห์ตัวแปร
สังเกตทุกตัวโดยแบ่งกลุ่มตามแต่ละตัวแปรแฝงจนครบทั้ง 4 ตัวแปรแฝง 

 
4.4.1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงหลักการบริหารคุณภาพ                          

ทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management) : TQM 
 

 ตัวแปรแฝงหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management)  : TQM ที่
ได้จากการทบทวนวรรณกรรมและใช้ในงานวิจัยนี้สามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกตจ านวน 8 ตัว
แปร ได้แก่ (1) MC = Management Commitment (ความมุ่งมั่นของผู้บริหาร) (2) EI = Employee 
Involvement (การมีส่วนร่วมของคนในองค์กร)  (3) PM = Process Management (กระบวนการ
บริหารจัดการ) (4) TE = Teamwork (การท างานเป็นทีม) (5) CF = Customer Focus (การมุ่งเน้นที่
ลูกค้า) (6) SP = Strategic Planning (การวางแผนเชิงกลยุทธ์) (7) CI = Continuous Improvement 
(การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง) และ (8) HR = Human Resource Management (การบริหารบุคลากร) 
และสามารถแสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันจากข้อมูลที่ได้จากการส ารวจของตัวแปร
ที่กล่าวมาข้างต้นได้ดังภาพที่ 4.1 
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ภาพที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้ง

องค์กร (Total Quality Management)  : TQM 
ตารางที่  4.7 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและระดับนัยส าคัญของตัวแปรแฝง                             
หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management)  : TQM 

ตัวแปร 

Estimate 
Standard 

Error 
Critical 
Ratio 

P น้ าหนัก
องค์ประกอบ 

น้ าหนัก
องค์ประกอบ
มาตรฐาน 

TQM_HR<-- TQM 1.000 .742    
TQM_CI<-- TQM .884 .708 .065 13.607 *** 
TQM_SP<-- TQM .893 .674 .069 12.949 *** 
TQM_CF<-- TQM .688 .477 .076 9.101 *** 
TQM_TE<-- TQM .970 .779 .065 14.878 *** 
TQM_PM<-- TQM .879 .672 .076 11.597 *** 
TQM_EI<-- TQM .946 .651 .076 12.502 *** 

TQM_MC<-- TQM .731 .551 .069 10.538 *** 
*** มีนัยส าคัญทางสถิติในระดับที่น้อยกว่า 0.001  
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ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงหลักการบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management)  : TQM พบว่าตัวแปรสังเกตทั้ง 8 ตัวแปรมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมโดยมีตัวแปร TQM_TE  มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานสูงสุดเท่ากับ 0.779 ในขณะที่ตัวแปร TQM_CF เป็นตัวแปรที่มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานต่ าสุดที่ 0.477โดยค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตทุกตัวมี
นัยส าคัญทางสถิติในระดับที่น้อยกว่า 0.001 ดังแสดงในตารางที่ 4.7 

 
ตารางที่ 4.8 ค่าสถิติประเมินความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลตัวแปรแฝงหลักการบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management)  : TQM 

Goodness of Fit Measures Recommended Value Structural Model (Result) 
χ ² -test statistics/df ≤ 3.000 1.578 

GFI ≥0.90 0.985 
AGFI ≥0.90 0.966 
CFI ≥0.90  0.992 
NFI ≥0.90  0.979 

RMSEA ≤ 0.08  0.037 
  
 เมื่อพิจารณาผลในภาพรวมของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพบว่าโมเดลการวัด
คุณลักษณะพนักงานมีค่า χ ² -test statistics/df เท่ากับ 1.578 และมีค่าสถิติ  (Structural Model: 
Result) ที่ผ่านเกณฑ์ต่างๆที่ใช้ในการทดสอบ (Recommended Value) ดังแสดงในตารางที่ 4.8 ซึ่ง
สามารถสรุปได้ว่าโมเดลการวัดมีความสอดคล้องกับข้อมูลที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมและ
สามารถน าไปวิเคราะห์ในส่วนของโมเดลสมการโครงสร้างในขั้นตอนต่อไปได้ 
 

4.4.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้น
พื้นฐาน (Lower-order QWL) : LQWL 

 
ตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order QWL) : LQWL ที่ได้จากการ

ทบทวนวรรณกรรมและใช้ในงานวิจัยนี้สามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกตจ านวน 4 ตัวแปร ได้แก่ (1) 
JC = Job Security (ความปลอดภัยในการท างาน) (2) SH = Safe and Healthy Working Conditions 
(สภ าแวดล้ อ ม ก ารท างาน ที่ ส่ ง เส ริม สุ ข ภ าพ )  (3) FC = Adequate and Fair Compensation 
(ค่าตอบแทนที่เหมาะสม) และ(4)  WL = Work and Total Life Space (ความสมดุลในชีวิตการ
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ท างานและครอบครัว) และสามารถแสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันจากข้อมูลที่ได้จาก
การส ารวจของตัวแปรที่กล่าวมาข้างต้นได้ดังภาพที่ 4.2 

 
ภาพที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างาน                                     

ขั้นพื้นฐาน (Lower-order QWL) : LQWL 
ตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและระดับนัยส าคัญของตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิต
การท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order QWL) : LQWL 

ตัวแปร 

Estimate 
Standard 

Error 
Critical 
Ratio 

P น้ าหนัก
องค์ประกอบ 

น้ าหนัก
องค์ประกอบ
มาตรฐาน 

LQWL_WL<-- LQWL 1.000 .508    

LQWL_SH<-- LQWL .696 .572 .104 6.693 *** 
LQWL_FC<-- LQWL .953 .695 .138 6.884 *** 
LQWL_JC<-- LQWL .970 .728 .135 7.165 *** 

*** มีนัยส าคัญทางสถิติในระดับที่น้อยกว่า 0.001  
 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการ
ท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order QWL) : LQWL พบ ว่าตัวแปรสังเกตทั้ ง  5 ตัวแปรมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมโดยมีตัวแปร LQWL_JC มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานสูงสุดเท่ากับ 0.728 ในขณะที่ตัวแปร LQWL_WL เป็นตัวแปรที่มีค่าน้ าหนัก
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องค์ประกอบมาตรฐานต่ าสุดที่ 0.508 โดยค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตทุกตัวมี
นัยส าคัญทางสถิติในระดับที่น้อยกว่า 0.001 ดังแสดงในตารางที่ 4.9 

 
ตารางที่  4.10 ค่าสถิติประเมินความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิต                      
การท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order QWL) : LQWL 

Goodness of fit measures Recommended Value Structural Model (Result) 
χ ² -test statistics/df ≤ 3.00 1.450 

GFI ≥0.90  0.998 
AGFI ≥0.90  0.983 
CFI ≥0.90  0.998 
NFI ≥0.90  0.995 

RMSEA ≤ 0.08  0.033 
  
 เมื่อพิจารณาผลในภาพรวมของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพบว่าโมเดลการตัว
แป รแฝงคุณภาพ ชี วิตการท างานขั้ นพื้ น ฐาน  (Lower-order QWL) : LQWL มี ค่ า  χ ² -test 
statistics/df เท่ากับ 1.450 และมีค่าสถิติ (Structural Model: Result) ที่ผ่านเกณฑ์ต่างๆที่ใช้ในการ
ทดสอบ (Recommended Value) ดังแสดงในตารางที่ 4.10 ซึ่งสามารถสรุปได้ว่าโมเดลการวัดมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมและน าไปวิเคราะห์ในส่วนของโมเดล
สมการโครงสร้างในขั้นตอนต่อไปได้ 
 
 4.4.3 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง 
(Higher-order QWL) : HQWL 
 
 ตัวแปรแฝงตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order QWL)  : HQWLที่ได้
จากการทบทวนวรรณกรรมและใช้ในงานวิจัยนี้สามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกตจ านวน 4 ตัวแปร 
ได้แก่ (1) KM = Knowledge Management (การจัดการความรู้และความคิดสร้างสรรค์) (2) ES = 
Esteem (การได้รับการยอมรับ) (3) CG = Career Growth (โอกาสในการก้าวหน้าในสายงาน) และ
(4) AC = Actualization (การประสบความส าเร็จตามจุดมุ่ งหมาย) ซึ่ งผลจากการวิเคราะ ห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันจากข้อมูลที่ได้จากการส ารวจพบว่าตัวแปรสังเกตทั้ง 4 ตัวแปร สามารถสรุป
ได้ว่าสอดคล้องและกลมกลืนกับข้อมูลที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม และสามารถแสดงผลการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันจากข้อมูลที่ได้จากการส ารวจของตัวแปรที่กล่าวมาข้างต้นได้ดัง
ภาพที่ 4.3 
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ภาพที่ 4.3 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง 

(Higher-order QWL) : HQWL 
ตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและระดับนัยส าคัญของตัวแปรแฝงคุณภาพ
ชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order QWL) : HQWL 

ตัวแปร 

Estimate 
Standard 

Error 
Critical 
Ratio 

P น้ าหนัก
องค์ประกอบ 

น้ าหนัก
องค์ประกอบ
มาตรฐาน 

HQWL_KM<-- HQWL 1.000 .625    

HQWL_CG<-- HQWL 1.213 .693 .129 9.426 *** 
HQWL_ES<-- HQWL 1.070 .736 .101 10.608 *** 
HQWL_AC<-- HQWL 1.225 .772 .121 10.124 *** 

*** มีนัยส าคัญทางสถิติในระดับที่น้อยกว่า 0.001  
  

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการ
ท างานขั้นสูง (Higher-order QWL) : HQWL พบว่ามีตัวแปรสังเกตจ านวน 4 ตัวแปรที่มีความ
สอดคล้องกับข้อมูลที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม โดยมีตัวแปร HQWL_AC มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานสูงสุดเท่ากับ 0.772 ในขณะที่ตัวแปร HQWL_KM เป็นตัวแปรที่มีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานต่ าสุดที่ 0.625 โดยค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตทุกตัว
มีนัยส าคัญทางสถิติในระดับที่น้อยกว่า 0.001 ดังแสดงในตารางที่ 4.11 
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ตารางที่  4.12 ค่าสถิติประเมินความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิต                         
การท างานขั้นสูง (Higher-order QWL) : HQWL 

Goodness of Fit Measures Recommended Value Structural Model (Result) 

χ ² -test statistics/df ≤ 3.00 0.41 
GFI ≥0.90  1.000 

AGFI ≥0.90  1.000 
CFI ≥0.90  1.000 
NFI ≥0.90  1.000 

RMSEA ≤ 0.08  0.000 
  
 เมื่อพิจารณาผลในภาพรวมของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพบว่าโมเดลการวัดตัว
แปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order QWL) : HQWL มีค่า χ ² -test statistics/df 
เท่ ากับ 0.41 และมีค่าสถิติ  (Structural Model: Result) ที่ ผ่าน เกณฑ์ต่างๆที่ ใช้ในการทดสอบ 
(Recommended Value) ดังแสดงในตารางที่  4.12 ซึ่งสามารถสรุปได้ว่าโมเดลการวัดมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมและน าไปวิเคราะห์ในส่วนของโมเดลสมการ
โครงสร้างในขั้นตอนต่อไปได้ 
 
 4.4.4 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงประสิทธิภาพการท างาน 
(Work Performance) : WP 
 

ตัวแปรแฝงประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) : WP ที่ได้จากการทบทวน
วรรณกรรมและใช้ในงานวิจัยนี้สามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกตจ านวน 4 ตัวแปร ได้แก่ (1) SU = 
Success (ความส าเร็จของงาน) (2) QA = Quality (คุณภาพของงาน) (3) RE = Responsibility (ความ
รับ ผิ ด ช อ บ )  (4) JK = Job Knowledge / Skills (ค ว าม รู้ ทั ก ษ ะ ใน ง าน )  (5) PR = Process 
(กระบวนการท างาน) และสามารถแสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันจากข้อมูลที่ได้จาก
การส ารวจของตัวแปรที่กล่าวมาข้างต้นได้ดังภาพที่ 4.4 
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ภาพที่ 4.4 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงประสิทธิภาพการท างาน                                  

(Work Performance) : WP 
ตารางที่  4.13 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและระดับนัยส าคัญของตัวแปรแฝง
ประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) : WP 

ตัวแปร 

Estimate 
Standard 

Error 
Critical 
Ratio 

P น้ าหนัก
องค์ประกอบ 

น้ าหนัก
องค์ประกอบ
มาตรฐาน 

WP_PR<--WP 1.000 .484    

WP_SU<--WP 1.998 .700 .238 8.382 *** 
WP_QA<--WP 1.799 .757 .210 8.568 *** 
WP_RE<--WP 1.124 .522 .141 7.974 *** 
WP_JK<--WP 1.695 .696 .203 8.366 *** 

*** มีนัยส าคัญทางสถิติในระดับที่น้อยกว่า 0.001  
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงประสิทธิภาพการ
ท างาน (Work Performance) : WP พบว่าตัวแปรสังเกตทั้ง 5 ตัวแปรมีความสอดคล้องกับข้อมูลที่ได้
จากการทบทวนวรรณกรรมโดยมีตัวแปร WP_QA  มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานสูงสุด
เท่ากับ 0.757 ในขณะที่ตัวแปร WP_PR เป็นตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานต่ าสุด                              
ที่ 0.484 โดยค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตทุกตัวมีนัยส าคัญทางสถิติในระดับที่                             
น้อยกว่า 0.001 ดังแสดงในตารางที่ 4.13 
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ตารางที่  4.14 ค่าสถิติประเมินความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลตัวแปรแฝงประสิทธิภาพ                
การท างาน (Work Performance) : WP 

Goodness of Fit Measures Recommended Value Structural Model (Result) 

χ ² -test statistics/df ≤ 3.00 1.255 
GFI ≥0.90  0.995 

AGFI ≥0.90  0.983 
CFI ≥0.90  0.998 
NFI ≥0.90  0.990 

RMSEA ≤ 0.08  0.025 
 
 เมื่อพิจารณาผลในภาพรวมของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพบว่าโมเดลการวัด                    
ตัวแปรแฝงประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) : WP HQWL มีค่า χ ² -test statistics/df 
เท่ากับ 1.255 และมีค่าสถิติ  (Structural Model: Result) ที่ ผ่านเกณฑ์ต่างๆที่ใช้ในการทดสอบ 
(Recommended Value) ดั งแส ด งใน ต ารางที่  4.14 ซึ่ ง ส าม ารถส รุป ได้ ว่ าโม เด ล ก าร วัด                                             
มีความสอดคล้องกับข้อมูลที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมและน าไปวิเคราะห์ในส่วนของโมเดล
สมการโครงสร้างในขั้นตอนต่อไปได้  
 

4.5 การวิ เคราะห์ องค์ประกอบ เชิงยืน ยัน  (Confirmatory Factor Analysis) และ                        
การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) ในภาพรวม 
(Full Model) 
 
 ผลจากการวิเคราะห์ตั้งแต่หัวข้อที่ 4.4 มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบ เชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis) ซึ่งยืนยันถึงความสามารถของตัวแปรสังเกตในการเป็นมาตรวัด
ของตัวแปรแฝงหรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่าโมเดลการวัด (Measurement Model) และสามารถสรุปตัว
แปรสังเกตตามค่าต่างๆดังที่กล่าวมาแล้วข้างต้น 
 ในขณะที่การวิเคราะห์ในส่วนนี้จะเป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis) และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) ในภาพรวม 
(Full Model) ซึ่งจะเป็นการวิเคราะห์ผลของข้อมูลเชิงประจักษ์ที่ได้จากการส ารวจว่ามีความ
สอดคล้องกับข้อมูลที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมตามกรอบแนวคิดในการวิจัยในภาพรวม                        
ดังที่กล่าวมาแล้วในบทที่ 2 มากน้อยเพียงใด โดยวิธีการจะเร่ิมต้นจากวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จาก                          
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การส ารวจในโมเดลตั้งต้น (Initial Model) ตามกรอบแนวคิดในการวิจัย และพิจารณาดูค่าทางสถิติ
ต่างๆตามเกณฑ์ของการวิเคราะห์สมการโครงสร้างว่าผ่านตามเกณฑ์ดังที่สรุปไว้ในบทที่ 3 อย่าง
สมบูรณ์หรือไม่ หากไม่ผ่านตามเกณฑ์จะต้องท าการปรับปรุงโมเดลจนได้โมเดลที่มีค่าต่างๆ                                  
ที่ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดแล้วจึงน าโมเดลที่ได้จากข้อมูลเชิงประจักษ์มาพิจารณาถึงความสอดคล้อง
และกลมกลืนกับข้อมูลข้อมูลที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม และสรุปผลโมเดลสมการโครงสร้าง
ตามสมมติฐานการวิจัยต่อไป ซึ่งสามารถอธิบายผลการวิเคราะห์ได้ดังนี้ 
 
 4.5.1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) และ                    
การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างตามกรอบแนวคิดการวิจัย (Initial Model) 
 
 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน(Confirmatory Factor Analysis) และการวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้าง(Structural Equation Modeling) ของโมเดลตามกรอบแนวคิดการวิจัย 
(Initial Model) หรือโมเดลตั้งต้นนั้น เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรทุกตัวในโมเดลที่
ได้จากการทบทวนวรรณกรรมและข้อมูลเชิงประจักษ์ตามกรอบแนวคิดการวิจัย ซึ่งประกอบไป
ด้วยตัวแปรแฝงจ านวน 4 ตัวแปร คือ (1) หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality 
Management)  : TQM (2) คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order QWL) : LQWL (3) 
คุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order QWL) : HQWL และ(4) ประสิทธิภาพการท างาน 
(Work Performance) : WP และตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงแต่ละตัวรวมจ านวน 21 ตัวแปรโดย
สามารถแสดงเส้นความสัมพันธ์และตัวแปรต่างๆได้ดังภาพที่ 4.5 และ 4.6 
 ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน(Confirmatory Factor Analysis) และการ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง(Structural Equation Modeling) เพื่อหาค่าทางสถิติที่ใช้ในการ
ทดสอบโมเดลตั้งต้นตามกรอบแนวคิดการวิจัยพบว่าค่าที่ได้จากการวิเคราะห์โมเดลตั้งต้นส่วนใหญ่
ยังไม่ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดดังแสดงในตารางที่ 4.15 โดยมีเฉพาะค่า RMSEA ที่ผ่านตามเกณฑ์ที่
ก าหนด และค่าทางสถิติใกล้เคียงกับเกณฑ์ขั้นต่ ามาก ประกอบกับค่าทางสถิติตัวอื่นๆไม่ผ่านตาม
เกณฑ์ทั้งหมด ดังนั้นจึงยังไม่สามารถสรุปได้ว่าผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงประจักษ์ที่ได้จากการ
ส ารวจจากกลุ่มตัวอย่างมีความสอดคล้องและกลมกลืนกับโมเดลที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม
ตามกรอบแนวคิดในการวิจัย และยังไม่สามารถน าค่าต่างๆภายในโมเดลดังภาพที่ 4.6 ไปท าการ
อภิปรายผลถึงความสัมพันธ์ของตัวแปรได้ และต้องท าการปรับปรุงโมเดลจนค่าต่างๆผ่านเกณฑ์ที่
ก าหนดเพื่อน าค่าที่ได้มาวิเคราะห์และอภิปรายผลถึงอิทธิพลหรือความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ต่อไป 
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ตารางที่ 4.15 ค่าสถิติประเมินความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างตามกรอบ
แนวคิดการวิจัย (Initial model) 
Goodness of Fit Measures Recommended Value Structural Model (Result) 

χ ² -test statistics/df ≤ 3.00 3.195 

GFI ≥0.90 0.882 

AGFI ≥0.90 0.852 

CFI ≥0.90 0.890 

NFI ≥0.90 0.848 

RMSEA ≤ 0.08 0.072 
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ภาพที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตามกรอบแนวคิดการวิจัย (Initial Model) 
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ภาพที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างตามกรอบแนวคิดการวิจัย (Initial Model) 

 
 4.5.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) และ                       
การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างภายหลังจากการปรับปรุงโมเดล (Fit Model) 
 
 การปรับปรุงโมเดลสมการโครงสร้างจากโมเดลตั้งต้นตามกรอบแนวคิดการวิจัยสามารถ
ท าได้โดยวิธีการหลัก 3 วิธี คือ การรวมตัวแปรแล้วสร้างตัวแปรใหม่ การเช่ือมหัวลูกศรสองหัว
ระหว่างค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปร และวิธีการลดจ านวนตัวแปรที่มีอยู่ภายในโมเดล ซ่ึงจาก
การศึกษาผลการน าเคร่ืองมือการวิเคราะห์สมการโครงสร้างไปประยุกต์ใช้ มีนักวิจัยส่วนหนึ่ง               
แสดงความเห็นต่อวิธีการปรับปรุงโมเดลด้วยการรวมตัวแปรและสร้างตัวแปรใหม่ว่ายังมีจุดอ่อน
ในเร่ืองของผลจากการรวมตัวแปรอาจจะไม่สะท้อนข้อมูลที่เป็นจริงและอาจจะท าให้ผลของโมเดล
ที่วิเคราะห์ได้ไม่ถูกต้องเนื่องจากตัวแปรแฝงแต่ละตัวเป็นโมเดลที่มีมาตรวัดในประเภทที่แตกต่าง
กันเมื่อรวมกันแล้วความหมายของตัวแปรอาจเปลี่ยนไปจากตัวแปรในโมเดลตั้งต้นตามกรอบ
แนวคิดการวิจัยหรือไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย (กริช แรงสูงเนิน, 2554)  
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 ในส่ วนของวิ ธีก ารป รับป รุงโม เดลโดยการเช่ือม หัวลู กศรสองหัวระห ว่างค่ า                                   
ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรนั้น การเพิ่มลูกศรระหว่างค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปร 1 เส้น                              
ในโมเดลสมการโครงสร้างจะถือเป็นการเพิ่มพารามิเตอร์อีกหนึ่งพารามิเตอร์  และจะมีผลท าให้                         
ค่า Degree of freedom (df) ลดลงจ านวน 1 ค่าทุกคร้ังซึ่งมีผลให้สามารถปรับปรุงโมเดลให้มีค่า                  
ผ่านตามเกณฑ์ต่างๆและเป็นที่ยอมรับทางสถิติมากขึ้น อย่างไรก็ตามมีนักวิจัยบางกลุ่มไม่เห็นด้วย
กับวิธีการนี้เนื่องจากวิธีการนี้ไม่ได้ท าการปรับโมเดลโดยการพิจารณาผลของตัวแปรที่มีต่อโมเดล
โดยแท้จริงแต่เป็นเพียงการเพิ่มพารามิเตอร์เพื่อให้ได้ค่าทางสถิติที่ดีขึ้นเท่านั้นจึงอาจส่งผลให้เกิด
ความคลาดเคลื่อนในการอภิปรายผลหรือการแปลความหมายของโมเดลหากหัวลูกศรสองด้าน
เช่ือมโยงไปยังตัวแปรในประเภทที่แตกต่างกันหรือเป็นคนละมาตรวัด (กริช แรงสูงเนิน, 2554) 
 วิธีการที่สามส าหรับการปรับปรุงโมเดลคือวิธีการลดจ านวนตัวแปรในโมเดลโดยการตัด
ตัวแปรบางตัวออกจากโมเดลโดยการพิจารณาตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันมากและท าให้โมเดล  
ไม่เป็นที่ยอมรับ จึงต้องตัดลดตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับตัวแปรอื่นออก ซึ่งข้อพึงระวังในการ
ปรับปรุงโมเดลด้วยวิธีนี้คือ ตัวแปรที่เหลือภายในโมเดลควรเพียงพอต่อการอภิปรายผล และไม่ตัด
ตัวแปรบางตัวที่ควรอยู่ในโมเดลออกไป เนื่องจากจะท าให้ผลกาวิเคราะห์เกิดความคลาดเคลื่อนได้ 
 จากข้อจ ากัดของวิธีการปรับปรุงโมเดลโดยการรวมตัวแปรแล้วสร้างตัวแปรใหม่ และ
วิธีการเช่ือมหัวลูกศรสองหัวระหว่างค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรดังที่กล่าวมาข้างต้นงานวิจัยนี้
จึงเลือกใช้วิธีการปรับปรุงโมเดลโดยการพิจารณาลดจ านวนตัวแปรสังเกตที่มีอยู่ในโมเดล (Data 
Reduction) เนื่องจากผลจากการวิเคราะห์ในตอนต้นพบว่าแม้ตัวแปรตัวแปรสังเกตทุกคู่จะผ่าน
เกณฑ์การทดสอบความสัมพันธ์และไม่เกิดปัญหา Multicollinearity แต่ก็มีตัวแปรสังเกตบางคู่บางคู่
มีความสัมพันธ์ที่ใกล้กัน หรือสามารถใช้เป็นตัวช้ีวัดตัวเดียวกันได้ ดังนั้นจึงควรพิจารณาตัดตัวแปร
ดังกล่าวออกจากโมเดล ซึ่งการลดทอนตัวแปรที่ไม่เหมาะสมเพื่อการปรับปรุงโมเดลในคร้ังนี้จะท า
โดยการพิจารณาค่า Modification Indeces (MI) และค่า Standard Residual Covariance (กัลยา วา
นิชย์บัญชา, 2556) 
 หลักการพิจารณาค่า Modification Indeces (MI) เพื่อการตัดสินใจว่าตัวแปรใดที่ควรถูกตัด
ออกจากโมเดลจะพิจารณาจากตัวแปรที่มีค่า Modification Indeces (MI) สูงสุดก่อนและพิจารณาผล
ของโมเดลที่ได้ ถ้ายังไม่ได้โมเดลที่เหมาะสมให้พิจาณาตัดตัวแปรที่มีค่า Modification Indeces (MI)  
รองลงมาตามล าดับ จนกว่าจะได้โมเดลที่เหมาะสมและผ่านตามเกณฑ์ทางสถิติของโมเดลสมการ
โครงสร้าง จึงสามารถน าโมเดลสมการโครงสร้างที่ได้ไปท าการแปลความหมายและอภิปรายผล
ต่อไปได้ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2556) โดยในขณะที่พิจารณาตัวแปรที่จะตัดด้วยค่า Modification 
Indeces (MI) ต้องพิจารณาค่า Standard Residual Covariance ของตัวแปรนั้นประกอบไปด้วย
พร้อมๆกัน ซึ่งจะพิจารณาตัดตัวแปรที่มีค่า Standard Residual Covariance มากกว่า +2 หรือน้อย
กว่า -2 ออกไปจากโมเดล (กริช แรงสูงเนิน, 2554) 
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 อย่างไรก็ตามการปรับปรุงโมเดลสมการโครงสร้างจะสามารถมีโมเดลที่มีค่าทางสถิติที่
เหมาะสมได้หลายโมเดลหรือสามารถเรียกอีกอย่างหนึ่งได้ว่า โมเดลทางเลือก (Alternative Model) 
การพิจารณาตัดตัวแปรออกจากโมเดลต้องให้ความระมัดระวังว่าจะไม่ตัดตัวแปรที่ควรอยู่ภายใน
โมเดลทิ้งไป ผลจากการปรับปรุงโมเดลจนผ่านตามเกณฑ์ต่างๆที่ก าหนดดังแสดงในตารางที่ 4.16  
 
ตารางที่ 4.16 ค่าสถิติประเมินความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างภายหลังจาก
การปรับปรุงโมเดล (Fit model) 
Goodness of Fit Measures Recommended Value Structural Model (Result) 

χ ² -test statistics/df ≤ 3.00 2.587 

GFI ≥0.90 0.929 

AGFI ≥0.90 0.901 

CFI ≥0.90 0.938 

NFI ≥0.90 0.903 

RMSEA ≤ 0.08 0.062 
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ภาพที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันภายหลังจากการปรับปรุงโมเดล (Fit model) 
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ภาพที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างภายหลังจากการปรับปรุงโมเดล (Fit Model) 
 

ตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างภายหลังจากการปรับปรุงโมเดล (Fit Model) 

ตัวแปร 
Estimate 

Standard 
Error 

Critical 
Ratio 

P สัมประสิทธิ์
อิทธิพล 

สัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐาน 

LQWL<--TQM .819 .916 .104 7.877 *** 
HQWL<--TQM -.086 -.098 .325 -.266 .790 

HQWL<--LQWL .916 .928 .397 2.306 .021 
WP<--TQM -.045 -.053 .229 -.198 .843 

WP<-- LQWL .000 .000 .366 .000 1.000 
WP<-- HQWL .789 .812 .187 4.215 *** 

TQM_HR<--TQM 1.000 .742    
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ตารางที่ 4.17 (ต่อ) 

ตัวแปร 
Estimate 

Standard 
Error 

Critical 
Ratio 

P สัมประสิทธิ์
อิทธิพล 

สัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐาน 

TQM_SP<-- TQM .892 .674 .067 13.264 *** 
TQM_TE<-- TQM .977 .784 .063 15.495 *** 
TQM_EI<-- TQM .990 .681 .074 13.404 *** 
TQM_CI<--TQM .858 .687 .063 13.528 *** 
TQM_PM<--TQM .810 .618 .067 12.122 *** 

WP_SU<--WP 1.000 .732    
WP_QA<-- WP .858 .754 .065 13.160 *** 
WP_RE<-- WP .544 .528 .057 9.627 *** 
WP_JK<-- WP .770 .661 .065 11.857 *** 

LQWL_SH<-- LQWL .906 .624 .120 7.578 *** 
LQWL_FC<-- LQWL 1.138 .695 .144 7.891 *** 
LQWL_WL<-- LQWL 1.000 .426    
HQWL_CG<--HQWL 1.248 .694 .115 10.844 *** 
HQWL_ES<-- HQWL 1.117 .749 .098 11.367 *** 
HQWL_KM<-- HQWL 1.000 .608    

R2 LQWL = 0.84, R2 
HQWL = 0.71, R2 

HQWL = 0.60 
*** มีนัยส าคัญทางสถิติในระดับที่น้อยกว่า 0.001 
 จากตารางที่ 4.17 พบว่าผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลที่พัฒนาขึ้น
จากการทบทวนวรรณกรรมและข้อมูลเชิงประจักษ์ผ่านตามเกณฑ์ที่ก าหนด โดยมีค่า  Chi-square = 
2.587, ค่ าดั ชนี  GFI = 0.929 ,AGFI = 0.901, CFI = 0.938, NFI = 0.0903 แล ะ  RMSEA = 0.062                         
จึงสามารถสรุปได้ว่าโมเดลที่ได้จากการส ารวจข้อมูลเชิงประจักษ์จากกลุ่มตัวอย่างสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมและสามารถอธิบายผลการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) สามารถสรุปความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ              
ตามตารางที่ 4.17 และภาพที่ 4.6 ได้ดังนี้ 

ตัวแปรสังเกตที่เป็นมาตรวัดของตัวแปรแฝงหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total 
Quality Management) : TQM มีจ านวน 6 ตัวแปรคือ (1) EI = Employee Involvement (การมีส่วน
ร่วมของคนในองค์กร) (2) PM = Process Management (กระบวนการบริหารจัดการ) (3) TE = 
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Teamwork (การท างานเป็นทีม) (4) SP = Strategic Planning (การวางแผนเชิงกลยุทธ์) (5) CI = 
Continuous Improvement (ก ารป รับ ป รุ งอ ย่ า ง ต่ อ เนื่ อ ง )  แ ล ะ  ( 6) HR = Human Resource 
Management (การบริหารบุคลากร)โดยตัวแปร TE = Teamwork (การท างานเป็นทีม) มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานสูงสุดเท่ากับ 0.784 และค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกต
มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.001 

ตัวแปรสังเกตที่เป็นมาตรวัดของตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-
order QWL) : LQWL มีจ านวน 3 ตัวแปรคือ (1) SH = Safe and Healthy Working Conditions (สภา
แวดล้อมการท างานที่ส่งเสริมสุขภาพ) (2) FC = Adequate and Fair Compensation (ค่าตอบแทนที่
เหมาะสม) และ(3)  WL = Work and Total Life Space (ความสมดุลใน ชีวิตการท างานและ
ครอบครัว) โดยตัวแปร FC = Adequate and Fair Compensation (ค่าตอบแทนที่เหมาะสม)  มีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานสูงสุดเท่ากับ 0.695 และค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัว
แปรสังเกตมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.001 

ตัวแปรแฝงตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order QWL)  : HQWL มี
จ านวน 3 ตัวแปรคือ ได้แก่ (1) KM = Knowledge Management (การจัดการความรู้และความคิด
สร้างสรรค์) (2) ES = Esteem (การได้รับการยอมรับ) (3) CG = Career Growth (โอกาสในการ
ก้าวหน้าในสายงาน)โดยตัวแปร  ES = Esteem (การได้รับการยอมรับ) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐานสูงสุดเท่ากับ 0.749 และค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตมีระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.001 

ตัวแปรแฝงประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) : WP มีจ านวน 4 ตัวแปรคือ 
ได้แก่  (1) SU = Success (ความส าเร็จของงาน) (2) QA = Quality (คุณภาพของงาน) (3) RE = 
Responsibility (ความรับผิดชอบ) (4) JK = Job Knowledge / Skills (ความรู้ทักษะในงาน) โดยตัว
แปร  QA = Quality (คุณภาพของงาน)  มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานสูงสุดเท่ากับ 0.754 และ
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.001 
 ผลจากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงแต่ละคู่ในโมเดลที่ปรับปรุงแล้วพบว่าตัว
แปรแฝงหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management) : TQM มีอิทธิพล
ทางบวกโดยตรงต่อตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order QWL) : LQWL 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน (Standardized Regression 
Coefficient) เท่ากับ 0.916 และ p value น้อยกว่า 0.001 ซึ่งความแปรปรวนของตัวแปรแฝงคุณภาพ
ชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order QWL) : LQWL สามารถอธิบายได้ด้วยตัวแปรแฝง
หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management) : TQM โดยมีค่าเท่ากับร้อยละ
84 (R2=0.84) ในขณะที่ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อทั้งตัวแปรแฝงตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างาน
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ขั้ น สู ง  (Higher-order QWL) : HQWL แล ะตั วแป รแฝงป ระสิ ท ธิภ าพ ก ารท างาน  (Work 
Performance) : WP 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงแต่ละคู่เพิ่มเติมจากข้างต้นพบว่าตัวแปรที่มี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติมีอีก 2 คู่คือ (1) ตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้น
พื้นฐาน (Lower-order QWL) : LQWL กับ ตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order 
QWL)  : HQWL และ (2) ตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order QWL)  : HQWL 
กับตัวแปรแฝงประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) : WP โดยความสัมพันธ์ในคู่แรก
พบว่าตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order QWL) : LQWL มีอิทธิพล
ทางบวกโดยตรงต่อตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order QWL)  : HQWL อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficient) 
เท่ากับ 0.928 และ p value เท่ากับ 0.021 และความสัมพันธ์ในคู่ที่สองพบว่าตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิต
การท างานขั้นสูง (Higher-order QWL)  : HQWL มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อตัวแปรแฝง
ประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) : WP อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficient) เท่ากับ 0.812 และ p value น้อยกว่า 0.001 
 ดังนั้นจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่กล่าวมาข้างต้นจึงสามารถอธิบายผลจากการ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality 
Management) : TQM และตัวแปรแฝงประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) : WP จาก
โมเดลในภาพรวมได้ ว่าตัวแปรแฝงหลักการบริหารคุณภาพทั่ วทั้ งองค์กร (Total Quality 
Management) : TQM มีอิทธิพลทางอ้อม (Positively Indirect Affect) ต่อตัวแปรแฝงประสิทธิภาพ
การท างาน (Work Performance) : WP โดยผ่านตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน 
(Lower-order QWL) : LQWL และตัวแปรแฝงตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-
order QWL)  : HQWL และมี ค่ าสั ม ประสิท ธ์ิอิ ท ธิพลม าตรฐาน  (Standardized Regression 
Coefficient) ทางอ้อมเท่ากับ 0.670 ซึ่งความแปรปรวนของตัวแปรแฝงประสิทธิภาพการท างาน 
(Work Performance) : WP สามารถอธิบายได้ด้วยตัวแปรแฝงหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร 
(Total Quality Management) : TQM ตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order 
QWL) : LQWL และตัวแปรแฝงตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order QWL)  : 
HQWL โดยมีค่าเท่ากับร้อยละ 60 (R2=0.60) 
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4.6 ผลการทดสอบสมมติฐานตามวัตถุประสงค์การวิจัย 
 

ภายหลังจากการวิเคราะห์สมการโครงสร้างจนกระทั่งได้โมเดลที่เหมาะสม (Fit model) 
ตามหัวข้อ 4.5.2 แล้วสามารถน าผลการวิเคราะห์ที่ได้ มาสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย                           
ทั้ง 10 สมมติฐานตามที่ได้ก าหนดไว้ในบทที่ 2 ได้ดังตารางที่ 4.18 ดังนี้ 

 
ตารางที่ 4.18 สมมติฐานการวิจัยและผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

ความสอดคลอ้ง 

H1 หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total 
Quality Management) : TQM มีอิทธิพลโดยตรงต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order 
QWL) : LQWL 

มีผลทางตรง
อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ  

ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ
สมมติฐานการวิจัย 

H2 หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total 
Quality Management) : TQM มีอิทธิพลโดยตรงต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order QWL) : 
HQWL 

ไม่มีผลทางตรง 
  

ไม่สอดคล้อ งกับ
สมมติฐานการวิจัย 

H3 หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total 
Quality Management) : TQM มีอิทธิพลโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) : WP 

ไม่มีผลทางตรง 
  

ไม่สอดคล้อ งกับ
สมมติฐานการวิจัย 

H4 คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order 
QWL) : LQWLมีอิทธิพลโดยตรงต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานขั้นสูง (Higher-order QWL) : HQWL 

มีผลทางตรง
อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ  

ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ
สมมติฐานการวิจัย 

H5 คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order 
QWL) : LQWLมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน (Work Performance) : WP 

ไม่มีผลทางตรง 
  

ไม่สอดคล้อ งกับ
สมมติฐานการวิจัย 

H4 คุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order 
QWL) : HQWL มีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิภาพ
การท างาน (Work Performance) : WP 

มี ผ ล ท า งต ร ง
อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ 

ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ
สมมติฐานการวิจัย 
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ผลจากการทดสอบสมมติฐานดังแสดงในตารางที่ 4.18 สามารถสรุปได้ว่าการศึกษาคร้ังนี้ 

มีผลการศึกษาที่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ก าหนดไว้จ านวน 3 สมมติฐานและไม่สอดคล้องกับ

สมมติฐานที่ก าหนดไว้จ านวน  3 สมมติฐานโดยผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่กล่าวมาข้างต้นจะถูก

น าไปใช้ในการสรุปและอภิปรายผลการศึกษาในบทที่ 5 ต่อไป  



บทที่  5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างหลักการบริหารคุณภาพ
ทั่วทั้งองค์กร ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ทั้งทางตรงและทางอ้อมโดยผ่าน คุณภาพชีวิต                           
การท างานขั้นพื้นฐาน และคุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูงโดยการส ารวจจากประชากรซึ่งเป็น
ผู้บริหารระดับกลางที่ปฏิบัติงานในองค์กรซึ่งเป็นองค์กรที่ตั้งอยู่ในประเทศไทยและได้รับการ
รับรองมาตรฐานระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001 จ านวน 5,544 องค์กร โดยท าการสุ่มตัวอย่าง
จ านวน 420 ราย ตามรายช่ือของสถาบันรับรองมาตรฐาน ไอ เอส โอ : Management system 
certification institute  (2017) 

 

5.1  สรุปผลการศึกษา 
 
 จากการศึกษาความสัมพันธ์พบว่าตัวแปรแฝงหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total 
Quality Management) : TQM ที่ประกอบไปด้วยตัวแปรสังเกตจ านวน 6 ตัวแปรคือ  (1) EI = 
Employee Involvement (ก ารมี ส่ วน ร่วม ของคน ในองค์ ก ร)  (2) PM = Process Management 
(กระบวนการบริหารจัดการ) (3) TE = Teamwork (การท างานเป็นทีม) (4) SP = Strategic Planning 
(การวางแผนเชิงกลยุทธ์) (5) CI = Continuous Improvement (การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง) และ (6) 
HR = Human Resource Management (การบริหารบุคลากร) มีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรแฝง
คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order QWL) : LQWL ที่ประกอบไปด้วยตัวแปรสังเกต
จ านวน 3 ตัวแปรคือ (1) SH = Safe and Healthy Working Conditions (สภาแวดล้อมการท างานที่
ส่งเสริมสุขภาพ) (2) FC = Adequate and Fair Compensation (ค่าตอบแทนที่เหมาะสม) และ(3)  
WL = Work and Total Life Space (ความสมดุลในชีวิตการท างานและครอบครัว) แต่ไม่มีอิทธิพล
ทางตรงต่อ ตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order QWL)  : HQWL และไม่มี
อิทธิพลทางตรงต่อ ตัวแปรแฝงประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) : WP ในขณะที่แปร
แฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order QWL) : LQWL มีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปร
แฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order QWL)  : HQWL ที่ประกอบไปด้วยตัวแปรสังเกต
จ านวน  3 ตั วแปรคื อ  (1) KM = Knowledge Management (การจัดการความ รู้และความคิ ด
สร้างสรรค์) (2) ES = Esteem (การได้รับการยอมรับ) (3) CG = Career Growth (โอกาสในการ
ก้าวหน้าในสายงาน) แต่ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรแฝงประสิทธิภาพการท างาน (Work 
Performance) : WP และตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order QWL)  : HQWL 
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มีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรแฝงประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) : WP ที่ประกอบไป
ด้วยตัวแปรสังเกตจ านวน 4 ตัวแปรคือ (1) SU = Success (ความส าเร็จของงาน) (2) QA = Quality 
(คุณภาพของงาน) (3) RE = Responsibility (ความรับผิดชอบ) (4) JK = Job Knowledge / Skills 
(ความรู้ทักษะในงาน)   
 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ตัวแปรแฝงหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total 
Quality Management) : TQM ไม่มีอิท ธิพลทางตรง (Positively Direct Affect) ต่อตัวแปรแฝง
ประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) : WP หากแต่มีอิทธิพลทางอ้อม (Positively Indirect 
Affect) ต่อตัวแปรแฝงประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) : WP โดยผ่านตัวแปรแฝง
คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order QWL) : LQWL และตัวแปรแฝงตัวแปรแฝง
คุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order QWL)  : HQWL ตามล าดับ  
 

5.2  อภิปรายผลการศึกษา 
 
 การอธิบายผลของโมเดลสมการโครงสร้างโดยรวม (Full Model) ของตัวแปรทุกตัวที่ได้
จากการทบทวนวรรณกรรมและข้อมูลเชิงประจักษ์ พร้อมกันทุกตัวตามกรอบแนวคิดการวิจัย ที่
ผ่านการวิเคราะห์ด้วยเทคนิคสมการโครงสร้างและปรับปรุงโมเดลสมการโครงสร้างโดยรวม จนมี
ความกลมกลืนแล้ว และสามารถสรุปความสัมพันธ์หรือการมีอิทธิพลได้ตามหัวข้อ 5.1 สามารถ
อภิปรายผลตามแต่ละตัวแปรแฝงได้ดังนี้ 
 

 5.2.1 ตัวแปรแฝงหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management) : 
TQM และตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order QWL) : LQWL 
 ตัวแปรแฝงหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management) : TQM ที่
ประกอบไปด้วยตัวแปรสังเกตจ านวน 6 ตัวแปร มีอิทธิพลทางตรง (Positively Direct Affect) ต่อตัว
แปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order QWL) : LQWL เนื่องจาก 
 การมีส่วนร่วมของคนในองค์กร (Employee Involvement) มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานขั้นพื้นฐานเนื่องจากการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการด าเนินการด้านคุณภาพของ
องค์กรในรูปแบบต่างๆ เช่นการฝึกอบรมที่ส่งผลให้พนักงานมีความรู้เพิ่มมากขึ้นและปฏิบัติงานได้
ดีขึ้น และการเปิดโอกาสหรือมีกิจกรรมให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะในการ
ปรับปรุงงานที่ตนเองรับผิดชอบ (Malik S.A., et. al.) ท าให้สามารถแก้ไขปัญหาในงานของตนเอง
ได้อย่างตรงประเด็นมากขึ้น เพราะตัวพนักงานที่ปฏิบัติงานในขั้ นตอนนั้นๆจะเป็นผู้เข้าใจ
รายละเอียดของงานได้เป็นอย่างดีที่สุดท าให้ผลการด าเนินงานดีขึ้น ไม่ต้องมาเสียเวลาในการผลิต
งานที่ไม่มีคุณภาพและต้องมาท าการแก้ไขในภายหลัง (Karani, S.R. and Okibo, B.W., 2012) ท าให้
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มีเวลาในการใช้ชีวิตส่วนตัวมากขึ้นและได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสมขึ้นตามมา นอกจากนี้การ
ส่งเสริมให้มีส่วนร่วมในการปรับปรุงสภาพแวดล้อมของพ้ืนที่ปฏิบัติงานของตนเองให้ดีขึ้นจะท า
ให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข (Prabha, et.al.  2011 ; Zahari & Zakuan, 2016) 
 กระบวนการบริหารจัดการ (Process Management) การออกแบบกระบวนการ ระบบการ
ท างาน และขั้นตอนการด าเนินการอย่างชัดเจนจะท าให้พนักงานมีแนวทางในการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน พนักงานสามารถปฏิบัติตามได้โดยง่าย (Yaser Mansour Almansour, 2012)โดยเฉพาะอย่าง
ย่ิง หากมีการออกแบบกระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพและก าหนดเป็นมาตรฐานให้พนักงาน
ทุกคนปฏิบัติตาม จะท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายได้ง่ายกว่าการที่ไม่มีการ
ก าหนดมาตรฐานกระบวนการท างานและปล่อยให้เป็นหน้าที่ของพนักงานในการคิดหาวิธีการ
ท างานเอง ซึ่งอาจจะท าให้พนักงานแต่ละคนใช้วิธีที่แตกต่างกันแม้จะเป็นงานประเภทเดียวกันจึงมี
โอกาสในการเกิดความผันแปรของผลการปฏิบัติงานได้ นอกจากนี้การจัดการที่มุ่งเน้นกระบวนการ
ท างานตามหลักการของการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรยังมีความหมายรวมถึงการออกแบบ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและความปลอดภัย 
(Prajogo, D.L., 2005; Zehir, C., et. al., 2012;  Zahari, M.K. and Zakuan, N., 2016) 
 การท างานเป็นทีม (Teamwork) การส่งเสริมการท างานเป็นทีมหรือการจัดกิจกรรมกลุ่ม
ต่างๆ ตามหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร เช่น กิจกรรมกลุ่มคุณภาพ (Quality Control Circle) 
หรือ กลุ่มการท างานแบบข้ามสายงาน (Cross Functional Team) เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้
ร่วมกันแสดงความคิดเห็นหรือแสดงความรู้สึกของแต่ละบุคคล ทั้งในเร่ืองของปัญหาที่เกิดขึ้นใน
การปฏิบัติงานและการมีส่วนร่วมในทีมเพื่อปรับปรุงการท างาน (Ettayyem, R.A., et al., 2015) ซึ่ง
การติดขัดของงานส่วนใหญ่มักเกิดจากการไม่เข้าใจกันระหว่างกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องจนหลาย
ครั้งเกิดการลุกลามเป็นข้อขัดแย้งทั้งภายในหน่วยงานเดียวกันและข้อขัดแย้งระหว่างหน่วยงาน จน
ท าให้ปัญหาที่แก้ไขได้ไม่ยากหากอาศัยความร่วมมือกันกลายเป็นปัญหาที่ยุ่งยากมีความซับซ้อน
และต้องใช้ต้นทุนในการจัดการที่สูง หรืออาจจะต้องจ้างคนนอกเข้ามาแก้ไขในรูปแบบของการจ้าง
ที่ปรึกษาและส่งผลต่อต้นทุนของสินค้และบริการในที่สุด (Prabha, R.M., Munhurrun, V. and 
Penchoo, A., 2011) นอกจากนี้ปัญหาความขัดแย้งดังกล่าวยังส่งผลต่อบรรยากาศการท างานที่ตึง
เครียดเนื่องจากต้องระมัดระวังตัวอยู่เสมอ ดังนั้นการส่งเสริมการท างานเป็นทีมที่มุ่งเน้นให้
พนักงานมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน มีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกันในที่ท างานตามหลักการบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองค์กรจึงมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อคุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน   
 การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic Planning) การวางแผนเชิงกลยุทธ์มีส่วนส าคัญในการท า
ให้คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐานของพนักงานภายในองค์กรดีขึ้นเนื่องจากแผนกลยุทธ์เป็น
แผนแม่บทที่ส าคัญต่อการก าหนดแนวทางขององค์กร และต้องถูกแจกแจงหรือส่งต่อ 
(Deployment) เพื่อน ากลยุทธ์ลงไปสู่การปฏิบัติตั้งแต่ระดับบนไปยังระดับปฎิบัติงานในลับดับที่ถัด



73 
 
ลงมาเร่ือยๆ ส าหรับทุกๆหน่วยงานในองค์กรหรือธุรกิจ หากเร่ิมต้นในการก าหนดกลยุทธ์ที่
เหมาะสมและส่งต่อไปในระดับต่างๆได้อย่างถูกต้อง การด าเนินการในด้านต่างๆขององค์กรก็จะมี
ประสิทธภาพตามไปด้วย เนื่องจากพนักงานทุคนในองค์กรเข้าใจถึงวัตถุประสงค์ในการท างานของ
ตนเองว่ามีเป้าหมายอย่างไรและสอดคล้องอย่างไรกับเป้าหมายขององค์กร สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างถูกต้องจากพนักงานทุกคนทั่วทั้งองค์กรจนสามารถยกระดับผลการด าเนินการขององค์กรให้ดี
ขึ้น ผลดังกล่าวก็กลับมาสู่คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐานของพนักงานที่ดีขึ้นตามมา (Prajogo, 
D.L., 2005; Almarshad, S.O., 2012; Nkemkiafu, A.G., 2015) 
  การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) การปรับปรุงอย่างต่อเนื่องตาม
หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรเป็นการพยายามสนับสนุนให้ทุกหน่วยงานหรือทุกคนใน
องค์กรไม่หยุดอยู่กับที่  เนื่องจากสภาพการแข่งขันและการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจที่ เกิดขึ้น
ตลอดเวลา เช่น พฤติกรรมหรือรูปแบบการใช้ชีวิตของลูกค้าที่เปลี่ยนไป หรือแม้กระทั่งการ
เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีในด้านต่างๆที่เปลี่ยนไป (Al-Damen, R.A., 2017; Zehir, C., 2012) ดังนั้น
องค์กรจึงมีความจ าเป็นให้พนักงานมีการปรับปรุงเพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลงนั้นให้ได้ ซ่ึงหาก
องค์กรสามารถจัดการให้พนักงานรับมือกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวได้พนักงานก็จะปฏิบัติงาน
ภายในองค์กรได้อย่างมีความสุข รวมถึงผลตอบแทนที่เกิดขึ้นจากการที่องค์กรมีการปรับปรุงใน
ด้านต่างๆเพิ่มมากขึ้น เช่นการมีรายได้มากขึ้นจากส่วนแบ่งทางการตลาดหรือยอดขายที่มากขึ้น 
หรือการที่องค์กรสามสารถลดต้นทุนของสินค้าได้และปันผลกลับมาสู่พนักงานในรูปแบบต่างๆ 
เช่น เงินรางวัล หรือสวัสดิการต่างๆ เป็นต้น  (Karani, S.R. and Okibo, B.W., 2011; Samat, N., 
Ramayah, T. and Saad, M., 2006; Ettayyem, R.A., et al., 2015) 
 การบริหารบุคลากร (Human Resource Management) การบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรนั้นองค์กรต้องมีการมอบหมายงานที่เหมาะสม มีการพัฒนา
ศักยภาพของพนักงานเพื่อให้สามารถที่จะปฏิบัติงานได้  Jorjensen, K. and Nielsen, A.F. (2013, 
2013; Arshida, MM. and Agil, S. O., 2013) นอกจากนี้ยังต้องจัดการเร่ืองผลตอบบแทนที่เป็นธรรม
ทั้งในรูปแบบเงินเดือนหรือสวัสดิการต่างๆให้แก่พนักงาน ซึ่งเมื่อพนักงานได้รับการปฏิบัติจาก
องค์กรดังที่กล่าวมาในข้างต้นแล้วจึงส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐานที่ดีขึ้นเช่นเดียวกัน                              

(Al-Damen, R.A., 2017; Prajogo, D.L., 2005; Ettayyem, R.A., et al., 2015) 
 ในส่วนของความมุ่งมั่นของผู้บริหาร (Management Commitment) ที่ยังไม่สามารถสรุปได้
อย่างมีนัยส าคัญว่ามีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐานอาจมีสาเหตุมาจากหลักการใน
ส่วนของความมุ่งมั่นของผู้บริหารที่หมายถึงการเห็นความส าคัญของหลักการบริหารคุณภาพและ
ต้องการน ามาประยุกต์ใช้ โดยทั่วไปจะเป็นอ านาจการตัดสินใจหรือหน้าที่รับผิดชอบของผู้บริหาร
ระดับสูงโดยตรง ซ่ึงพนักงานจะมีส่วนร่วมกับการด าเนินการดังกล่าวน้อย ผลจึงออกมาในลักษณะ
ที่กล่าวมาในข้างต้น และในส่วนของตัวแปรการมุ่งเน้นที่ลูกค้า (Customer Focus) ที่ไม่สามารถ
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สรุปได้อย่างมีนัยส าคัญว่ามีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐานนั้น เหตุผลส่วนหนึ่งอาจ
เนื่องมาจากการมุ่งเน้นที่ลูกค้าตามหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรหมายถึงการศึกษาเพื่อหา
และแปรความต้องการของลูกค้า (Voice of Customer) เพื่อน าไปสู่การออกแบบสินค้าและ
กระบวนการผลิตสินค้าให้ตรงกับความต้องการของลูกค้าซึ่งการศึกษาความต้องการของลกูค้ากเ็ป็น
หน้าที่ของคนเฉพาะกลุ่มขององค์กร และถึงแม้ว่าการออกแบบสินค้าหรือกระบวนการที่เหมาะสม
จะท าให้ผลการด าเนินการขององค์กรดีขึ้นแต่ยังถือเป็นเร่ืองไกลตัวที่ไม่ได้เกี่ยวข้องกับตัวของ
พนักงานส่วนใหญ่ขององค์กรโดยตรงมากนัก (Deming, E. W., 1986) 
 อย่างไรก็ตามจากการศึกษาพบว่าหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรไม่มีอิทธิพลทางตรง
ต่อคุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order QWL) และประสิทธิภาพการท างาน (Work 
Performance) เนื่องจากการมีคุณภาพชีวิตการท างานพนักงานต้องได้รับการตอบสนองอย่างเป็น
ล าดับขึ้นโดยต้องได้รับการตอบสนองในขั้นพื้นฐานก่อนจึงจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในขึ้นที่สูงขึ้น
จนน าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพการท างานในด้านต่างๆเป็นล าดับต่อไปโดยจะเห็นได้จาก
การอภิปรายผลในหัวข้อ 5.2.2 และ 5.2.3 เป็นล าดับถัดไป 
 

 5.2.2 คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order QWL) : LQWL และตัวแปรแฝง
คุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order QWL) : HQWL 
 ตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order QWL) : LQWL ที่ประกอบ
ไปด้วยตัวแปรสังเกตจ านวน 3 ตัวแปร มีอิทธิพลทางตรง (Positively Direct Affect) ต่อตัวแปรแฝง
ตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order QWL) : HQWL เนื่องจากโดยทั่วไป
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานจะประเมินสิ่งที่พนักงานต้องการเปรียบเทียบกับสิ่งที่ตัว
พนักงานได้รับจากการท างาน ซึ่งความต้องการดังกล่าวตามทฤษฎีจะมีลักษณะเป็นล าดับขั้นที่
พนักงานต้องรู้สึกถึงการได้รับการตอบสนองจากความต้องการในขั้นพื้นฐานในด้านต่างๆก่อนดังนี้ 
 สภาแวดล้อมการท างานที่ส่งเสริมสุขภาพ  (Safe and Healthy Working Conditions) การมี
สภาแวดล้อมการท างานที่ดีน่าท างาน ไม่มีผลเสียต่อสุขภาพในระยะยาวหรือสร้างให้มีกิจกรรมที่
ส่งเสริมสุขภาพในสถานที่ปฏิบัติงาน เช่น การออกก าลังกาย หรือกิจกรรมสันทนาการต่างๆ เป็น
เร่ืองที่พนักงานขององค์กรเร่ิมให้ความส าคัญมากในปัจจุบัน (Marta, J. K.M., 2013) นอกจากนี้
สภาพแวดล้อมที่ดีในการท างานยังหมายรวมถึงบรรยากาศการท างาน เพื่อร่วมงาน และวัฒนธรรม
ในองค์กร ที่เป็นเร่ืองพ้ืนฐานที่องค์กรต้องจัดเตรียมในเร่ืองดังกล่าวให้เหมาะสม เพื่อเป็นการท าให้
พนักงานมีร่างกายและจิตใจที่พร้อมต่อการรับมือกับหน้าที่ต่างๆที่ต้องรับผิดชอบในการท างาน 

(Gowrie, G., 2014; Shanmugam, B. and Ganapathi, R., 2017; Teryima, S.J., Faajir, A. and John, 
E, 2011)  
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 ค่าตอบแทนที่เหมาะสม (Adequate and Fair Compensation) ค่าตอบแทนเป็นสิ่งส าคัญที่
พนักงานพิจารณาเมื่อต้องปฏิบัติงานโดยพนักงานจะท าการเปรียบเทียบสิ่งที่ตนเองต้องทุ่มเทลงไป
ในการท างานทั้งทางด้านก าลังกาย หรือก าลังความคิดว่าเหมาะสมกับผลตอบแทนทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมที่ ได้ รับหรือไม่  (Kanten, S. and Sadullah, O., 2012; Ramzan, et. al., 2014) เนื่ องจาก
ค่าตอบแทนดังกล่าวจะมีส่วนส าคัญในการด ารงชีวิตของตัวพนักงานและครอบครับ ดังนั้นหาก
ค่าตอบแทนไม่เหมาะสมพนักงานก็จะมองหาถึงการท างานที่อื่นที่ได้ค่าตอบแทนที่ดีกว่าหรือ
เพียงพอต่อการด ารงชีวิตได้ ดังนั้นเมื่อค่าตอบแทนเหมาะสมองค์กรจึงจะสามารถรักษาให้คนอยู่ใน
องค์กรได้ และเมื่อคนไม่ไปไหนองค์กรจึงจะสามารถน าหลักการต่างๆมาให้พนักงานปฏิบัติตามได้ 
(Fattahi, F. et. al., 2014; Shanmugam, B. and Ganapathi, R., 2017; Zare, H., Haghgooyan, Z. and 
Asl, Z.K., 2014) 
 ความสมดุลในชีวิตการท างานและครอบครัว (Work and Total Life Space) ในอดีตที่ผ่าน
มาในอุตสาหกรรมความสมดุลในชีวิตการท างานและครอบครัว อาจจะไม่ได้ถูกกล่าวถึงมากนักใน
คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐานของพนักงาน เนื่องจากมักเป็นความต้องการของพนักงานหรือ
ผู้บริหารที่มีการศึกษาหรือรายได้สูงในระดับหนึ่ง ที่เป็นความต้องการให้ตนเองมีเวลาไปท าในสิ่งที่
ตนเองมีความสุขนอกเหนือจากการปฏิบัติงานอย่างหนักในองค์กร แต่ในปัจจุบันโอกาสทาง
การศึกษาที่เปิดกว้างมากขึ้น และการสื่อสารที่ทันสมัยขึ้นท าให้พนักงานทุกระดับมีโอกาสเข้าถึง
ข้อมูลต่างๆมากขึ้นท าให้เกิดการเรียนรู้มากขึ้น เห็นตัวอย่างของการใช้ชีวิตอย่างสมดุลระหว่างการ
ท างานและชีวิตส่วนตัวมากขึ้น ประกอบกับการใช้ชีวิตส่วนตัวให้มีความสุขในบางกรณีก็ไม่
จ าเป็นต้องมีค่าใช้จ่ายสูงมาก เช่น การมีเวลาอยู่ร่วมกับครอบครัว หรือการออกก าลังกายตาม
สวนสาธารณะ ดังนั้นเร่ืองของความสมดุลในชีวิตการท างานและครอบครัวจึงถือเป็นคุณภาพชีวิต
ขั้นพื้นฐานที่พนักงานทุกระดับต้องการได้รับการตอบสนองในปัจจุบันจากนั้นจึงต้องการคุณภาพ
ชีวิตด้านอื่นๆในขั้นสูงต่อไป (Tabassum, A., Rahman, T. and Jahan, K., 2011; Teryima, S.J., 
Faajir, A. and John, E.; Zare, H., Haghgooyan, Z. and Asl, Z.K., 2014) 
 ในส่วนของคุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐานในด้านความปลอดภัยในการท างานที่ไม่
สามารถสรุปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติได้ว่ามีผลต่อ คุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูงสาเหตุ
เนื่องมาจากความปลอดภัยเป็นเร่ืองพื้นฐานของการด ารงชีวิตของมนุษย์ หากพนักงานรับรู้ถึงความ
ไม่ปลอดภัย พนักงานจะเลือกที่จะไม่ปฏิบัติงานตั้งแต่ต้นและจะไม่ได้รับการตอบสนองต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานในขั้นที่สูงกว่าต่อไป 
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5.2.3 คุณ ภ าพ ชี วิ ต ก ารท าง าน ขั้ น สู ง  (Higher-order QWL) : HQWL แล ะ ตั วแป รแฝ ง
ประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) : WP 
 คุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order QWL) : HQWL ที่ประกอบไปด้วยตัวแปร
สังเกตจ านวน 3 ตัวแปร มีอิทธิพลทางตรง (Positively Direct Affect) ต่อตัวแปรแฝงประสิทธิภาพ
การท างาน (Work Performance) : WP เนื่องจาก 
 การจัดการความรู้และความคิดสร้างสรรค์ (Knowledge Management) เมื่อองค์กรมีการ
จัดการระบบการเรียนรู้ของพนักงานให้พนักงานสามารถพัฒนาศักยภาพได้โดยง่ายและต่อเนื่อง
จนกระทั่งพนักงานมีความรู้ความสามารถ ผลที่ตามมาก็คือพนักงานจะเข้าใจบทบาทหน้าที่
รับผิดชอบของตนเองที่ต้องปฏิบัติต่อองค์กร Marta, J. K.M., (2013) และสามารถใช้ความรู้เหล่านั้น
ในการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรต้องการได้อย่างบรรลุผลส าเร็จและมีคุณภาพ 
นอกจากนี้หากองค์กรพัฒนาความรู้ทางด้านการคิด ส่งเสริมให้พนักงานมีทักษะในการคิดเชิง
สร้างสรรค์ องค์กรก็จะได้ประโยชน์ในส่วนของข้อเสนอแนะในเร่ืองของการพัฒนาและปรับปรุง
งานในด้านต่างๆอีกทางหนึ่ งด้วย  (Purkait, S. , 2016; Zare, H., Haghgooyan, Z. and Asl, Z.K., 
2014) 
 การได้รับการยอมรับ (Esteem) สาเหตุที่การได้รับการยอมรับท าให้พนักงานขององค์กร
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นเนื่องมาจาก การได้รับการยอมรับเป็นแรงจูงใจ
ทางบวกที่ส าคัญที่ท าให้ตัวพนักงานเกิดความภูมิใจต่อตนเองที่สามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบได้
ส าเร็จอย่างมีคุณภาพ (Fattahi, F. et. al., 2014) และย่ิงไปกว่านั้นหากงานนั้นเป็นงานใหม่ที่ไม่เคยมี
ใครท ามาก่อนหรือเป็นงานที่มีความยุ่งยากซับซ้อนแล้วพนักงานสามารถจัดการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การได้รับการยอมรับดังกล่าวก็จะมีมากย่ิงขึ้น จึงท าให้พนักงานเกิดความท้าท้ายใน
การที่อยากประสบความส าเร็จมากขึ้น เร่ือยๆ  (Kanten, S. and Sadullah, O., 2012; Purkait, S. 
(2016) 
 โอกาสในการก้าวหน้าในสายงาน (Career Growth) องค์กรที่มีการก าหนดต าแหน่งหน้าที่
งานโดยมีการก าหนดสายการเติบโตในงาน (Career Path) อย่างชัดเจนว่าพนักงานจะสามารถเติบโต
หรือก้าวหน้าไปในทิศทางใดจะท าให้พนักงานขององค์กรมีความต้องการในการท างานร่วมกับ
องค์กรอย่างชัดเจนและท าให้พนักงานท างานที่ตนรับผิดชอบให้ประสบความส าเร็จเพื่อให้ได้รับ
โอกาสในการเติบโตนั้น (Gowrie, G., 2014; Shanmugam, B. and Ganapathi, R. 2017) นอกจากนี้
ในบางคร้ังหากต้องปฏิบัติงานที่นอกเหนือความรับผิดชอบ เช่น รับหน้าที่บางอย่างแทนหัวหน้า
งาน พนักงานผู้นั้นก็มักจะยินดีปฏิบัติโดยไม่รู้สึกว่าเป็นการท างานที่นอกเหนือจากหน้าที่เพราะถือ
เป็นการฝึกเพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับการเติบโตในสายงานนั้นๆ เป็นต้น  (Purkait, S., 2016; 
Shanmugam, B. and Ganapathi, R., 2017) 
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 แต่อย่างไรก็ตามจากการศึกษาพบว่าตัวแปร การประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 
(Actualization) ที่เป็นอีกหนึ่งตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-
order QWL) : HQWL พบว่าไม่สามารถสรุปอย่างมีนั ยส าคัญทางสถิติได้ ว่ามีอิท ธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน โดยสาเหตุส าคัญเนื่องมาจากจุดมุ่งหมายของแต่ละบุคคลมีความแตกต่าง
กันอย่างมากและขึ้นกับปัจจัยหลายอย่าง เช่น ปัจจัยส่วนบุคคล หรือแม้กระทั่งปัจจัยแวดล้อมต่างๆ
ในการท างาน และจุดมุ่งหมายในด้านที่ต้องการประสบความส าเร็จส่วนบุคคลก็อาจจจะมีความ
แตกต่างหรือเป็นคนละเร่ืองกับจุดมุ่งหมายขององค์กร เช่น ในบางคร้ังจุดมุ่งหมายในการประสบ
ความส าเร็จอาจจะเป็นเร่ืองทางครอบครัวไม่ใช่การส าเร็จในหน้าที่การงาน เป็นต้น ดังนั้นตัวแปร
ทั้ง 2 ตัวแปรนี้จึงไม่สามารถสรุปไดว่ามีอิธิพลต่อกัน 
 
5.2.4 การอธิปรายผลผลโมเดลสมการโครงสร้างโดยรวม (Full Model) 
 จากผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างโดยรวม (Full Model) ในบทที่ 4 พบว่าตัว
แปรแฝงหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management) : TQM ไม่มีอิทธิพล
ทางตรงต่อตัวแปรแฝงประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) : WP หากแต่มีอิทธิพล
ทางอ้อม (Positively Indirect Affect) ต่อตัวแปรแฝงประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) : 
WP โดยผ่านตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน (Lower-order QWL) : LQWL และ                       
ตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง (Higher-order QWL)  : HQWL ตามล าดับ สาเหตุดังกล่าว
เนื่องมาจากหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรถือเป็นเพียงเคร่ืองมือที่จะช่วยในการท าให้การ
ท างานของพนักงานและองค์กรมีประสิทธิภาพได้อย่างรอบด้าน (Zahari, M.K. and Zakuan, N., 
2016) แต่อย่างไรก็ตามกลไกส าคัญของการน าหลักการนี้มาประยุกต์ใช้ให้ประสบความส าเร็จ                                                                
ตามวัตถุประสงค์นั้นบุคคลากรหรือพนักงานทุกคนภายในองค์กรถือเป็นส่วนส าคัญที่ต้องเข้ามา
ขับเคลื่อนให้ระบบสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในทางตรงกันข้ามหากพนักงานใน
องค์กรไม่ให้ความร่วมมือหรือไม่ปฏิบัติตามหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร หลักการดังกล่าว
ก็ไม่สามารถด าเนินการได้ ดังนั้นการที่จะท าให้พนักงานให้ความร่วมมือหรือเข้ามามีส่วนร่วมใน
การด าเนินการดังกล่าวพนักงานขององค์กรควรได้รับการตอบสนองความต้องการเพื่อให้มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานที่ดีขึ้นในบางเร่ืองก่อน  (Ngambi, M.T. and Nkemkiafu, A.G., 2015; Rai, R. and 
Tripathi, S., 2015)  และเมื่อหลักการหรือเครื่องมือใดก็ตามที่พนักงานเห็นถึงประโยชน์ว่าสามารถ
ท าให้คุณภาพชีวิตดีขึ้น พนักงานก็จะยอมรับและปฏิบัติตามหลักการนั้นอย่างเต็มที่จึงส่งผลให้เกิด
ประสิทธิภาพการท างานที่ดีขึ้นตามมา ซ่ึงเมื่อพิจารณาประเด็นด้านคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานพบว่าเป็นไปในลักษณะเดียวกันกับทฤษฎีต่างๆที่เกี่ยวข้องกับความต้องการของมนุษย์
กล่าวไว้คือมีลักษณะเป็นล าดับขั้นและเมื่อได้รับการตอบสนองในขั้นหนึ่งแล้วก็จะมีความต้องการ
ในขั้นต่อไป  (Almarshad, S.O., 2015; Jofreh, et. al., 2012) ซึ่งผลจากการศึกษาท าให้พบว่าการ
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ประยุกต์ใช้หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรส่งผลต่อคุณาภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐานและ
เมื่อพนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐานแล้วก็จะส่งผลให้เขาเหล่านั้นพยามปรับปรุง
คุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูงต่อไปเพื่อท าให้ชีวิตของตนเองมีการพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้น และเมื่อ
ทั้งสามส่วนที่กล่าวมาข้างต้นได้รับการปฏิบัติอย่างจริงจังจนดีขึ้นแล้วก็จะส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานให้ดีขึ้นตามมา (Al-Damen, R.A., 2017; Koc, T., 2011; Zahari, M.K. and Zakuan, N., 
2016) 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้ งองค์กรเข้ามามีส่วนช่วยให้องค์กรมีศักยภาพในการ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้า ปรับปรุงให้สินค้ามีคุณภาพที่ดีขึ้นและลดระยะเวลาในการผลิต
จนถึงการส่งมอบสินค้า และท าให้องค์กรสามารถบริหารกิจกรรมดังกล่าวให้มีประสิทธิภาพภายใต้
ต้นทุนที่เหมาะสมได้ (Cheung and To, 2010; Lee et. al., 2012;) เนื่องจากหลักการระบบบริหาร
คุณภาพเป็นหลักการที่ส่งเสริมให้องค์กรเกิดการปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และช่วยองค์กร
ให้สามารถเพิ่มระดับของคุณภาพของผลิตภัณฑ์ (Product Quality) พร้อมกับลดต้นทุนการผลิตลง
ได้โดยการปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดีขึ้นและลดข้อผิดพลาดจากการปฏิบัติงานหรือของเสีย
ที่เกิดขึ้นในกระบวนการ (Kahn et al., 2002) ดังนั้นจึงเป็นหลักการที่ถูกยอมรับว่าสามารถลดต้นทุน
ในการด าเนินงานขององค์กรลงได้โดยไม่ต้องลดระดับของคุณภาพการผลิตสินค้าและการบริการ
ให้กับลูกค้า 

 แม้ว่าหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรจะถูกสร้างขึ้นมาเพ่ือให้สามารถประยุกต์ใช้กับ
องค์กรประเภทต่างๆได้ ทั้งองค์กรธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและบริการ องค์กรของภาครัฐ หรือ
องค์กรอิสระอื่นๆ เป็นต้น แต่อย่างไรก็ตามการน าหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรไป
ประยุกต์ใช้ต้องพิจารณารายละเอียดขององค์กรที่แตกต่างกันเพื่อให้มุ่งเน้นในประเด็นต่างๆของ
หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรได้อย่างเหมาะสม นอกจากนี้ต้องค านึงถึงสิ่งที่พนักงานภายใน
องค์กรจะได้ประโยชน์จากการด าเนินการดังกล่าวโดยสามารถพิจารณาจากปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต
การท างานเพื่อเป็นกรอบในการพิจารณาประโยชน์ที่พนักงานควรได้รับ จึงจะส่งผลต่อการท าให้
ประสิทธิภาพการท างานที่ดีขี้น 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง “แบบจ ำลองสมกำรโครงสร้ำงของหลกักำรบริหำรคุณภำพท่ัวท้ังองค์กร คุณภำพชีวิตกำรท ำงำนขั้นพ้ืนฐำน 

คุณภำพชีวิตกำรท ำงำนขั้นสูง และประสิทธิภำพกำรท ำงำน” 

ค าช้ีแจง : 
แบบสอบถำมฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของโครงกำรวิจัยโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงปัจจัยด้ำนกำรบริหำรคุณภำพ

ทั่วทั้งองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภำพกำรท ำงำนของพนักงำนทั้งทำงตรงและทำงอ้อมผ่ำนคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของพนักงำน 
ทั้ งนี้  ข้ อ มู ล ที่ ไ ด้ จ ำก ก ำร วิ จั ย ใน ค รั้ ง นี้ จ ะ ถู ก เก็ บ เป็ น ค วำมลั บ  แ ล ะน ำไ ป ใช้ ป ร ะโ ยช น์ เพื่ อ ก ำร ศึ ก ษ ำ เท่ ำนั้ น                                                                      

จึงใคร่ขอควำมร่วมมือจำกท่ำนในกำรตอบแบบสอบถำมฉบับนี้ ด้วยควำมเป็นจริงทุกประกำร และผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่ำนเป็นอย่ำงสู ง                                  
มำ ณ โอกำสนี้ 
 

ส่วนท่ี 1 : ลักษณะทางประชากรศาสตร์ 

ค ำชี้แจง : กรุณำท ำเครื่องหมำย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกับควำมเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่ำนเพียงค ำตอบเดียว 

 

1. เพศ 

  1)  ชำย    2)  หญิง 

2. อำยุ  

  1)  21 - 30 ปี    2)  31 - 40 ปี 

  3)  41 - 50 ปี    4)  51 - 60 ปี 

  5)  61 ปีขึ้นไป 

3. สถำนภำพ 

  1)  โสด    2)  สมรส   3)  หย่ำร้ำง / หม้ำย / แยกกันอยู่ 

4) ระดับกำรศึกษำ 

  1)  ต่ ำกว่ำปริญญำตรี   2)  ปริญญำตรีหรือเทียบเท่ำ 

  3)  ปริญญำโท   4)  สูงกว่ำปริญญำโท 
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5) ระยะเวลำในกำรท ำงำน 

  1)  ต่ ำกว่ำ 5 ปี   2)  5 - 10 ปี 

  3)  มำกกว่ำ 10 - 15 ปี   4)  มำกกว่ำ 15 - 20 ปี 

  5)  20 ปีขึ้นไป 

6) รำยได้เฉลี่ยต่อเดือน 

  1)  5,000 - 10,000 บำท   2)  10,001 - 20,000 บำท 

  3)  20,001 - 30,000 บำท   4)  30,001 - 40,000 บำท 

  5)  40,001 - 50,000 บำท   6)  มำกกว่ำ 50,000 บำท 

 

ส่วนท่ี 2 : ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็นต่อการปฏิบัติตามแนวทางการจัดการคุณภาพท่ัวท้ังองค์กร (TQM)                                

 ท้ัง 8 ด้าน ขององค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค ำชี้แจง : กรุณำท ำเครื่องหมำย  ลงในช่อง  ตรงกับควำมรู้สึกของท่ำนมำกท่ีสุดเพียงค ำตอบเดียว 

                โดยมีเกณฑ์บ่งช้ี ดังน้ี 5 = มำกท่ีสุด / 4 = มำก / 3 = ปำนกลำง / 2 = น้อย / 1 = น้อยท่ีสุด 

แนวทางการจัดการคุณภาพท่ัวท้ังองค์กร (TQM) 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด          น้อยที่สุด 

1. ความมุ่งม่ันของผู้น า 5 4 3 2 1 

1.1 ผู้บริหำรมีควำมเข้ำใจแนวทำงกำรบริหำรจัดกำรคุณภำพรวมถึง                                   
ได้มีกำรศึกษำถึงข้อดี ข้อเสีย และผลท่ีจะเกิดขึ้น 

     

1.2 ผู้บริหำรก ำหนดวัตถุประสงค์และนโยบำยด้ำนคุณภำพท่ีสอดคล้องกับ
บริบทและทิศทำงขององค์กร รวมถึงกำรสื่อสำรแก่พนักงำนด้วย 

     

1.3 ผู้บริหำรผลักดันและสนับสนุนให้พนักงำนตระหนึกถึงกำรปฏิบัติตำม
แนวทำงของกำรจัดกำรคุณภำพในองค์กร 

     

1.4 ผู้บริหำรมีกำรจัดสรรทรัพยำกรในกำรปรับปรุงและพัฒนำคุณภำพ                        
อย่ำงเพียงพอ 

     

2. การมีส่วนร่วมของทุกคนในองค์กร 5 4 3 2 1 

2.1 องค์กรให้พนักงำนทุกคนมีส่วนร่วมในกำรด ำเนินงำนด้ำนคุณภำพ      

2.2 ให้โอกำสพนักงำนในกำรแสดงควำมคิดเห็น เพ่ือกำรปรับปรุงและ
พัฒนำคุณภำพด้ำนต่ำงๆ อย่ำงต่อเนื่อง 

     

2.3 เปิดโอกำสให้พนักงำนมีส่วนร่วมในกำรตัดสินใจตำมระดับท่ี
เหมำะสม 

     
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แนวทางการจัดการคุณภาพท่ัวท้ังองค์กร (TQM) 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด          น้อยที่สุด 

2.4 ให้พนักงำนมีโอกำสเข้ำร่วมเป็นคณะกรรมกำรในกิจกรรมท่ีองค์กร                            
จัดขึ้น 

     

3. กระบวนการบริหารจัดการ 5 4 3 2 1 

3.1 มีกระบวนกำรบริหำรจัดกำรงำนท่ีมุ่งเน้นคุณภำพ และมีกำรวัดผล                              
ท่ีชัดเจน 

     

3.2 มีกำรจัดระบบงำน และแจกแจงลักษะงำนภำยในองค์กรอย่ำงชัดเจน 
เพ่ือพนักงำนจะได้ปฏิบัติตำมบทบำทหน้ำท่ีของตนเอง 

     

3.3 มีเอกสำรท่ีอธิบำยถึงคุณภำพ และพนักงำนสำมำรถท ำควำมเข้ำใจได้      

3.4 องค์กรน ำควำมต้องกำรของลกูค้ำมำก ำหนดเป็นมำตรฐำนของ
ผลิตภัณฑ์และบริกำร 

     

4. การท างานเป็นทีม 5 4 3 2 1 

4.1 องค์กรมุ่งขจัดปัญหำ และพัฒนำกระบวนกำรต่ำงๆ ด้วยควำมร่วมมือ                        
จำกทุกหน่วยงำน 

     

4.2 องค์กรส่งเสริมให้พนักงำนเข้ำร่วมกิจกรรมด้ำนคุณภำพในระดับกลุ่ม/
หน่วยงำน/องค์กร 

     

4.3 องค์กรมีกำรจัดตั้งทีมงำนแบบข้ำมสำยงำน (Cross functional Team)      

4.4 หน่วยงำนของท่ำนจัดให้มีกำรประชุม เพ่ือร่วมกันตัดสินใจ และ
เสนอแนะแนวทำงอย่ำงสม่ ำเสมอ 

     

5. การมุ่งเน้นท่ีลูกค้า 5 4 3 2 1 

5.1 กระบวนกำรบริหำรงำนขององค์กรมุ่งเน้นกำรให้ควำมส ำคัญกับลูกค้ำ
เป็นหลัก 

     

5.2 มีกำรศึกษำถึงควำมต้องกำรของลูกค้ำ เพ่ือน ำมำปรับปรุงคุณภำพ                                    
ของผลิตภัณฑ์และบริกำร 

     

5.3 ควำมคำดหวังและควำมต้องกำรของลูกค้ำถูกถ่ำยทอดสู่พนักงำน 

ทุกคน 
     

5.4 องค์กรมีกำรจัดกำรกับข้อรอ้งเรียนของลูกค้ำอย่ำงมีประสิทธิภำพ      

6. การวางแผนเชิงกลยุทธ ์ 5 4 3 2 1 

6.1 องค์กรมีกำรวำงแผนในกำรก ำหนดทิศทำงขององค์กรท่ีมีควำมชัดเจน
ควบคุมได้ 

     

6.2 แผนกลยุทธ์ขององคก์รครอบคลุมกระบวนกำรด ำเนินงำนท้ังหมด 
และมีกำรถ่ำยทอดเป็นลำยลักษณ์อักษรท่ีชัดเจนแก่พนักงำนในทุกระดับ 

     

6.3 นโยบำยขององค์กรมีกำรกล่ำวถึงควำมต้องกำรของลูกค้ำ 

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และควำมรับผิดชอบต่อสังคม 
     

6.4 เป้ำหมำยและนโยบำยขององค์กรเป็นท่ีเข้ำใจและได้รับกำรยอมรับ                                    
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แนวทางการจัดการคุณภาพท่ัวท้ังองค์กร (TQM) 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด          น้อยที่สุด 

7. การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 5 4 3 2 1 

7.1 องค์กรยึดม่ันในกำรปรับปรุงคุณภำพอย่ำงต่อเนื่อง      

7.2 องค์กรมีนโยบำยกำรปรับปรุงอย่ำงต่อเนื่องพร้อมท้ังน ำมำก ำหนด                                  
เป็นแผนกำรด ำเนินงำนท่ีชัดเจน 

     

7.3 องค์กรมีกำรประเมินผลกำรด ำเนินงำน เพ่ือน ำมำปรับปรุงคุณภำพ                              
ของผลิตภัณฑ์ บริกำร และกระบวนกำรอย่ำงต่อเนื่อง 

     

7.4 องค์กรส่งเสริมให้พนักงำนตระหนักถึงควำมส ำคัญของกำรปรับปรุง
อย่ำงต่อเนื่อง อำทิ จัดให้มีกำรอบรมให้ควำมรู้ 

     

8. การจัดการบุคลากร 5 4 3 2 1 

8.1 องค์กรสนับสนุนให้พนักงำนได้รับกำรอบรมเพ่ิมพูนควำมรู้และทักษะ                            
ท่ีเหมำะสมอย่ำงต่อเนื่อง 

     

8.2 องค์กรจัดให้มีสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนท่ีเหมำะสมท้ังด้ำน
สุขอนำมัย และควำมปลอดภัยในกำรท ำงำน 

     

8.3 องค์กรส ำรวจควำมพึงพอใจของพนักงำนอย่ำงสม่ ำเสมอ      

8.4 องค์กรจัดอบรมให้ควำมรู้กำรบริหำรคุณภำพแบบ TQM       

 

ส่วนท่ี 3 : ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน (QWL) ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

แบ่งออกเป็น 2 ระดับ ได้แก่ คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน และคุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง 

ค ำชี้แจง : กรุณำท ำเครื่องหมำย  ลงในช่อง  ตรงกับควำมรู้สึกของท่ำนมำกท่ีสุดเพียงค ำตอบเดียว 

 

คุณภาพชีวิตการท างาน (QWL) 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด          น้อยที่สุด 

คุณภาพชีวิตการท างานขั้นพื้นฐาน 

1. ความปลอดภัยในการท างาน 5 4 3 2 1 

1.1 องค์กรมีนโยบำยกำรรักษำควำมปลอดภัยท่ีชัดเจน และเพียงพอ      

1.2 อุปกรณ์/เครือ่งมือเครื่องใช้ในกำรท ำงำนของท่ำนได้รับกำรบ ำรุงรักษำ
อย่ำงสม่ ำเสมอ 

     

1.3 องค์กรมีกำรจัดอบรมหรือช้ีแจงเกี่ยวกับควำมปลอดภัยในสถำนท่ีท ำงำน      

1.4 ท่ำนรู้สึกปลอดภัยในกำรท ำงำนในองค์กร      

2. สภาพแวดล้อมการท างานท่ีส่งเสริมสุขภาพ 5 4 3 2 1 

2.1 องค์กรมีนโยบำยส่งเสริมสุขภำพของพนักงำน เช่น กำรตรวจสุขภำพ
ประจ ำปี หรือ กำรจัดอบรมเรื่องสุขภำพ เป็นต้น 
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คุณภาพชีวิตการท างาน (QWL) 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด          น้อยที่สุด 

2.2 สถำนท่ีท ำงำนของท่ำนสะอำด ถกูสุขลกัษณะ และมีอำกำศถ่ำยเท      

2.3 สถำนท่ีท ำงำนของท่ำนมีแสงสว่ำงท่ีเพียงพอ      

2.4 มีกำรจัดพ้ืนท่ีเพ่ือให้พนักงำนได้พักผ่อนในช่วงเวลำพัก      

3. ส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสม 5 4 3 2 1 

3.1 ท่ำนได้รับค่ำตอบแทนท่ีเหมำะสมเม่ือเทียบกับภำระหน้ำท่ีท่ีรับผิดชอบ      

3.2 ท่ำนได้รับกำรพิจำรณำปรับขึ้นค่ำตอบแทนอย่ำงเหมำะสม      

3.3 สวัสดิกำรต่ำงๆ ขององค์กรมีควำมเหมำะสมและเพียงพอ      

3.4 ท่ำนได้รับค่ำตอบแทนส ำหรับกำรท ำงำนล่วงเวลำ      

4. ความสมดุลในชีวิตการท างานและครอบครัว 5 4 3 2 1 

4.1 ช่วงเวลำในกำรท ำงำน และปริมำณงำนของท่ำนมีควำมเหมำะสม      

4.2 จ ำนวนวันหยุดพักผ่อนท่ีองค์กรจัดให้มีควำมเหมำะสมและเพียงพอ      

4.3 องค์กรจัดให้มีช่วงเวลำพักในระหว่ำงกำรท ำงำนท่ีเหมำะสม      

4.4 ท่ำนสำมำรถแบ่งเวลำในกำรท ำงำน และเวลำส่วนตัวได้อย่ำงสมดุล      

คุณภาพชีวิตการท างานขั้นสูง 

5. การจัดการความรู้ และความคิดสร้างสรรค์ 5 4 3 2 1 

1.1 องค์กรมีนโยบำยท่ีส่งเสริมกำรพัฒนำควำมรู้ และควำมคิดสร้ำงสรรค์
อย่ำงชัดเจน 

     

1.2 องค์กรจัดให้มีกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันภำยในหน่วยงำนและ
ระหว่ำงหน่วยงำน 

     

1.3 องค์กรให้กำรสนับสนุนควำมคิดสร้ำงสรรค์ของพนักงำน      

1.4 มีกำรจัดกิจกรรมท่ีกระตุ้นให้พนักงำนเกิดควำมคิดสร้ำงสรรค์และ                            
กำรเรียนรู้อย่ำงสม่ ำเสมอ 

     

6. การได้รับการยอมรับในสังคม 5 4 3 2 1 

2.1 ท่ำนและเพ่ือร่วมงำนต่ำงเคำรพสิทธิซึ่งกันและกัน      

2.2 ท่ำนได้ใช้ควำมรู้ควำมสำมำรถในกำรปฏิบัติงำนอย่ำงเต็มท่ี      

2.3 ท่ำนรู้สึกว่ำหัวหน้ำงำน และเพ่ือนร่วมงำนยอมรับฟังควำมคิดเห็น                               
และข้อเสนอแนะของท่ำน 

     

2.4 ท่ำนรู้สึกว่ำตนเองเป็นส่วนหนึ่งท่ีส ำคัญขององคก์ร      

7. โอกาสในการก้าวหน้าในสายงาน 5 4 3 2 1 

3.1 องค์กรมีกำรพิจำรณำเลื่อนต ำแหน่งท่ีเหมำะสมและยุติธรรม      

3.2 ท่ำนได้รับกำรพัฒนำทักษะควำมสำมำรถเพ่ือพร้อมสู่ต ำแหน่งท่ีสูงขึ้น      

3.3 พนักงำนท่ีมีศักยภำพทุกคนมีโอกำสในกำรเลื่อนต ำแหน่ง      

3.4 ท่ำนได้รับโอกำสในกำรท ำงำนท่ีท้ำทำย และใช้ควำมสำมำรถของท่ำน
มำกขึ้น  
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คุณภาพชีวิตการท างาน (QWL) 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด          น้อยที่สุด 

8. การประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 5 4 3 2 1 

4.1 องค์กรสนับสนุนให้พนักงำนได้รับกำรพัฒนำควำมรู้ในระดับท่ีสูงขึ้น 
เช่น โอกำสในกำรศึกษำต่อ 

     

4.2 ท่ำนรู้สึกว่ำได้รับกำรพัฒนำศักยภำพสูงสุดตำมสำยงำน      

4.3 ท่ำนน ำควำมรู้ควำมสำมำรถทุกด้ำนมำประยุกต์ใช้ในกำรท ำงำน      

4.4 กำรท ำงำนกับองค์กรส่งผลให้ท่ำนประสบควำมส ำเร็จในสำยงำน                                  
ตำมจุดมุ่งหมำยของท่ำน 

     

 

ส่วนท่ี 4 : ข้อค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างานท้ัง 5 ด้านของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค ำชี้แจง : กรุณำท ำเครื่องหมำย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกับควำมรู้สึกของท่ำนมำกท่ีสุดเพียงค ำตอบเดียว 

ประสิทธิภาพในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด          น้อยที่สุด 

1. ความส าเร็จของงาน 5 4 3 2 1 

1.1 งำนท่ีท่ำนได้รับมอบหมำยเสร็จทันตำมก ำหนดเวลำ      

1.2 ท่ำนให้ควำมส ำคัญกับกำรจัดล ำดับและออกแบบกำรท ำงำน เพ่ือให้                               
งำนท่ีได้รับมอบหมำยส ำเร็จลุล่วงด้วยดี 

     

1.3 ท่ำนสำมำรถแก้ไขปัญหำท่ีเกิดขึ้นกับงำนของท่ำนได้เป็นอย่ำงดี       

1.4 ท่ำนเต็มใจจะให้ควำมช่วยเหลือและร่วมมือในกำรท ำงำนกับผู้อื่นเสมอ      

1.5 ท่ำนมุ่งม่ันต้ังใจท ำงำนอยู่เสมอ      

2. คุณภาพของาน 5 4 3 2 1 

2.1 ผลงำนของท่ำนส่วนใหญ่มีควำมถูกตอ้ง      

2.2 ผลงำนของท่ำนได้รับกำรยอมรับจำกผู้บังคับบัญชำ เพ่ือนร่วมงำน 
และผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

     

2.3 ท่ำนสำมำรถใช้ทรัพยำกรในกำรท ำงำนได้อย่ำงคุ้มค่ำ      

2.4 ท่ำนปฏิบัติงำนได้ตำมเกณฑ์และแนวทำงท่ีหน่วยงำนก ำหนดไว้      

2.5 ท่ำนคิดว่ำผลกำรด ำเนินงำนของท่ำนบรรลุเป้ำหมำยท่ีตั้งไว้      

3. ความรับผิดชอบ 5 4 3 2 1 

3.1 ท่ำนสำมำรถปฏิบัติตำมกฎระเบียบท่ีองค์กรวำงไว้ได้      

3.2 ท่ำนปฏิบัติงำนด้วยควำมซื่อสัตย์สุจริต      

3.3 ท่ำนใช้เวลำนอกเหนือจำกกำรท ำงำนปกติในกำรด ำเนินกำรงำนท่ียังไม่
แล้วเสร็จให้ส ำเร็จลุล่วง 

     

3.4 จ ำนวนวันของกำรขำด/ลำ/มำสำยของท่ำนไม่เกินเกณฑ์ท่ีองค์กร                               
ก ำหนดไว ้

     
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ประสิทธิภาพในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด          น้อยที่สุด 

3.5 ท่ำนสำมำรถบริหำรเวลำในกำรท ำงำนได้อย่ำงเหมำะสม      

4. ความรู้เกี่ยวกับงาน 5 4 3 2 1 

4.1 ลักษณะงำนท่ีท่ำนรับผิดชอบตรงกับควำมสำมำรถของท่ำน      

4.2 ท่ำนมีควำมเข้ำใจในงำนและบทบำทหน้ำท่ีอย่ำงชัดเจน      

4.3 ท่ำนมีควำมช ำนำญในงำน      

4.4 ท่ำนมีกำรพัฒนำควำมรู้ในสำยงำนอยู่เสมอ      

4.5 ท่ำนสำมำรถเรียนรู้งำนใหม่ได้อย่ำงรวดเร็ว      

5. กระบวนการท างาน 5 4 3 2 1 

5.1 ท่ำนปรับปรุงกระบวนกำรท ำงำน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภำพในกำรบรรลุ             
ผลส ำเร็จ 

     

5.2 ท่ำนมีกำรน ำเทคโนโลยีท่ีทันสมัยเข้ำมำใช้ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภำพและ
ลดขั้นตอนกำรท ำงำน 

     

5.3 ท่ำนมีควำมสำมำรถในกำรประสำนงำนกับเพ่ือนร่วมงำน 

ได้เป็นอย่ำงดี 
     

5.4 ท่ำนมีกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของตนเอง เพ่ือน ำมำปรับปรุงและ
พัฒนำกำรท ำงำนอยู่เสมอ 

     

5.5 ท่ำนตระหนักว่ำกระบวนกำรท ำงำนท่ีดีส่งผลต่อประสิทธิภำพและ
ควำมส ำเร็จของงำน 

     

 

“ขอขอบพระคุณท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้” 
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