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บทที ่1  
บทน ำ 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
ในภำวะปัจจุบัน องค์กำรหรือธุรกิจต่ำงๆ ไม่ว่ำจะเป็นภำคเอกชนหรือภำครัฐ ต้องเผชิญกับ

ภำวกำรณ์ขยำยตัวทำงด้ำนเศรษฐกิจและกำรแข่งขันอย่ำงรวดเร็ว  ส่งผลต่อกำรด ำเนินกำรของ
องค์กำรต่ำงๆ ที่ต้องมีกำรปรับตัวให้ทันต่อกำรเปลี่ยนแปลง (ธีรนุช, 2555) ทรัพยำกรมนุษย์ถือเป็น
ปัจจัยของควำมส ำเร็จและควำมอยู่รอดขององค์กำร  ทั้งนี้เพรำะบุคลำกรคือผู้ผลักดันและด ำเนินกำร
ให้เป้ำหมำย  นโยบำย  แผนกำร  และมำตรกำรต่ำงๆ ขององค์กำรบรรลุตำมจุดประสงค์ (สำลินี, 
2558) และในสังคมวันนี้  มนุษย์จ ำ เป็นต้องใช้ เวลำของชีวิตเกี่ ยวข้องกับกำรท ำงำนเพิ่มขึ้น 
เ พื ่อ ต อ บ ส น อ งต่อ ควำมต้องกำรของมนุษย์ (ณัฐชัย , 2553) องค์กำรจึงควรมีกำรจัดระบบ         
กำรท ำงำนของสมำชิกทุกคนให้มีกำรท ำงำนอย่ำงสอดคล้อง เชื่อมโยง และมีควำมสัมพันธ์กันอย่ำง
เป็นระบบ หำกองค์กำรสำมำรถใช้ศักยภำพของทรัพยำกรมนุษย์ที่มีอยู่ ได้อย่ำงเต็มที่และมี
ประสิทธิภำพแล้ว ก็จะพัฒนำไปสู่ควำมส ำเร็จ ตำมเป้ำหมำยที่วำงไว้ (ปริทัศน์ และกำญณ์ระวี, 2558) 

โรงไฟฟ้ำพลังงำนแสงอำทิตย์ หรือที่เรียกกันว่ำ โซลำร์ฟำร์ม นับว่ำเป็นโรงไฟฟ้ำพลังงำน
ทดแทนที่ใช้เจ้ำหน้ำที่ปฏิบัติกำรไม่มำกนัก และต้องกำรกำรบ ำรุงรักษำน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับ
โรงไฟฟ้ำที่ใช้เชื้อเพลิงประเภทอ่ืนๆ เช่น ก๊ำซธรรมชำติ หรือถ่ำนหิน เป็นต้น เนื่องจำกอำยุกำรใช้งำน
เซลล์แสงอำทิตย์โดยทั่วไปยำวนำนกว่ำ 20 ปี และเป็นอุปกรณ์ที่ติดตั้งอยู่กับที่  ไม่มีส่วนใดที่
เคลื่อนไหว  แต่ถึงอย่ำงนั้นกำรเดินเครื่องและกำรบ ำรุงรักษำ โรงไฟฟ้ำพลังงำนแสงอำทิตย์   
ก็จ ำเป็นต้องอำศัยบุคลำกรที่มีควำมเชี่ยวชำญมำดูแลโดยเฉพำะ (เอ็กโก, 2560) 

ภำรกิจของพนักงำนในโรงไฟฟ้ำพลังงำนแสงอำทิตย์  โดยปกติจะเริ่มตั้งแต่พระอำทิตย์ขึ้น  
จนพระอำทิตย์ตกดิน พนักงำนจะท ำหน้ำที่ควบคุมกำรท ำงำนของโรงไฟฟ้ำ  เริ่มจำกกำรตรวจสอบว่ำ
อุปกรณ์ทุกอย่ำงพร้อมท ำงำนหรือไม่ หำกมีสภำพที่ไม่พร้อมใช้งำนจะต้องท ำกำรแก้ไขให้เร็วที่สุด
เท่ำที่จะท ำได้ เพรำะทุกวินำทีที่ไม่สำมำรถจ่ำยไฟฟ้ำเข้ำระบบได้ถือว่ำเป็นกำรสูญเสียรำยได้ให้แก่
โครงกำร ปริมำณไฟฟ้ำที่ผลิตได้ โดยทั่วไปจะเริ่มผลิตไฟฟ้ำได้ตั้งแต่ 6 โมงเช้ำ เมื่อควำมเข้มของ
แสงอำทิตย์ในตอนเช้ำมำกพอ พนักงำนก็จะเชื่อมต่อเครื่องเข้ำระบบ เพื่อส่งกระแสไฟฟ้ำเข้ำสู่สำยส่ง
ของกำรไฟฟ้ำส่วนภูมิภำค หลังจำกนั้นพนักงำนก็จะเฝ้ำติดตำมดูกำรท ำงำนของแผงเซลล์แสงอำทิตย์
ทั้งหมด รวมถึงกำรบ ำรุงรักษำระบบ เพ่ือให้ระบบท ำงำนได้ มีประสิทธิภำพสูงสุด ตลอดอำยุกำรใช้
งำนของอุปกรณ์ เพ่ือให้กำรผลิตไฟฟ้ำมีประสิทธิภำพมำกที่สุด ซึ่งปริมำณไฟฟ้ำที่สูงสุดจะอยู่ในช่วง
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เที่ยงของวัน หลังจำกนั้นก็จะลดกำรผลิตไฟฟ้ำลงในเวลำประมำณ 6 โมงเย็นหรือจนกว่ำแสงอำทิตย์
แห่งวันจะหมด (บำงจำก, 2561)   
 สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน เป็นองค์ประกอบส ำคัญที่เกี่ยวพันกับพนักงำนโดยตรง กำรจัด
สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนจึงมีอิทธิพลต่อร่ำงกำยและจิตใจของพนักงำนเป็นอันมำก (เบญจวรรณ, 
2554) งำนจะออกมำมีประสิทธิภำพหรือไม่ ขึ้นอยู่กับปัจจัยสิ่งแวดล้อม เช่น สภำพสถำนที่ท ำงำน 
อุปกรณ์เครื่องมือ ในแต่ละวันมี เวลำท ำงำนมำกน้อยแค่ไหน มำกระตุ้น ให้พนักงำน เกิด
ควำมรับผิดชอบในงำน สำมำรถท ำงำนได้ออกมำอย่ำงมีประสิทธิภำพตำมที่ตั้งไว้ (ณัฏฐำสิริ, 2555)  
โดยเฉพำะอย่ำงยิ่ง ลักษณะกำรปฏิบัติงำนในพ้ืนที่ในโรงไฟฟ้ำพลังงำนแสงอำทิตย์ ทีจ่ะต้องท ำงำนอยู่
กลำงแจ้ง ซึ่งมีสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนทำงกำยภำพ ได้แก่ ควำมร้อนจำกแสงแดด  แสงสว่ำง  
เครื่องมืออุปกรณ์  ควำมเหมำะสมของปริมำณที่ ได้รับและช่วงเวลำในกำรท ำง ำน รวมถึง
สภำพแวดล้อมทำงจิตใจและสภำพแวดล้อมทำงสังคม  เช่น ควำมสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชำและเพ่ือน
ร่วมงำน กำรได้รับอิสระ ในกำรท ำงำนและสวัสดิกำร เป็นต้น  ก็อำจเป็นปัจจัยที่ส่งผล ต่อ
กำรปฏิบัติงำนของเจ้ำหน้ำที่ ไม่ว่ำจะส่งผลดีหรือไม่ดีก็ตำม ก็ถือว่ำส ำคัญต่อกำรปฏิบัติ งำนของ
พนักงำนในโรงไฟฟ้ำพลังงำนแสงอำทิตย์ได้  
 ผลกำรปฏิบัติงำน ถือเป็นส่วนประกอบส ำคัญในกำรควบคุมทรัพยำกรบุคคลในองค์กำรให้
ปฏิบัติงำนตำมเป้ำหมำยที่ก ำหนด โดยที่ผลกำรปฏิบัติงำนจะถูกน ำมำใช้ตรวจว่ำสมำชิกแต่ละคน   
ขององค์กำร สำมำรถปฏิบัติหน้ำที่ของตนตำมที่องค์กำรคำดหวังได้อย่ำงมีประสิทธิภำพมำกน้อย
เพียงใด (ณัฏฐพันธ์, 2554) ซึ่งองค์กำรจะมีประสิทธิภำพมำกหรือน้อยนั้นขึ้นอยู่กับควำมพร้อมเพรียง
ของพนักงำนที่มีควำมกระตือรือร้นที่จะท ำงำนร่วมกันเพ่ือควำมส ำเร็จขององค์กำร   สภำพแวดล้อม
ภำยในองค์กำรจึงเป็นปัจจัยส ำคัญและมีอิทธิพลอย่ำงมำกต่อผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน   
เนื่องจำกเมื่อพนักงำนเข้ำมำท ำงำนในองค์กำรแล้วบุคคลเหล่ำนี้จะกลำยเป็นส่วนหนึ่ งของ
สภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร   ซึ่งบุคลำกรถือเป็นปัจจัยหนึ่งของสภำพแวดล้อมภำยในองค์กำร
นอกเหนือจำกเจ้ำของหรือผู้ถือหุ้น คณะกรรมกำรบริหำรงำน วัฒนธรรมองค์กำร ระบบกำรบริหำร
จัดกำร และโครงสร้ำงองค์กำร   ดังนั้น  ถ้ำหำกสภำพแวดล้อมภำยในองค์กำรไม่ตรงตำมที่คำดหวัง
พนักงำนก็จะรู้สึกผิดหวังและมีทัศนคติที่ไม่ดีต่อองค์กำรส่งผลให้งำนที่ได้รับมอบหมำยไม่เกิดผล      
กำรปฏิบัติงำนที่ดีและท ำให้องค์กำรประสบควำมล้มเหลวไปในที่สุด (ธนำกร, 2556)  
 จำกเหตุผลที่กล่ำวมำข้ำงต้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษำ ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงสภำพแวดล้อม
ในกำรท ำงำนและผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน ซึ่งจะท ำกำรเก็บรวบรวมข้อมูลจำกพนัก งำน
เจ ้ำ ห น ้ำ ที ่ร ะ ด ับ ป ฏ ิบ ัต ิก ำ ร ใน โ ร ง ไฟ ฟ ้ำ พ ลัง ง ำ น แ ส ง อ ำ ท ิต ย ์  เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อ           
กำรเสริมสร้ำงและพัฒนำแนวคิดด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน  รวมทั้งเป็นแนวทำงใน           
กำรปรับปรุงและเสริมสร้ำงผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนเจ้ำหน้ำที่ระดับปฏิบัติกำรในโรงไฟฟ้ำ
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พลังงำนแสงอำทิตย์  เพ่ือให้กำรปฏิบัติงำนเกิดปริมำณงำนและคุณภำพของงำนสูงสุดต่อองค์กำร     
ในอนำคต 

 
1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 

1.2.1  เพ่ือศึกษำระดับสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนและผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนโรงไฟฟ้ำ
พลังงำนแสงอำทิตย์ 

1.2.2  เพ่ือศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนและผลกำรปฏิบัติงำน     
ของพนักงำนโรงไฟฟ้ำพลังงำนแสงอำทิตย์  
 
1.3  ขอบเขตกำรวิจัย 
      1.3.1  ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  
               ประชำกรที่ ใช้ ในกำรศึกษำครั้งนี้  คือ พนักงำนที่ปฏิบัติงำนในโรงไฟฟ้ำพลังงำน
แสงอำทิตย์ จ ำนวน 2 แห่ง ในจังหวัดกรุงเทพมหำนคร เฉพำะพนักงำนระดับปฏิบัติกำรของ บริษัท 
โซลำร์คอน จ ำกัด และบริษัท โปรเซส เอ็นจิเนียริ่ง เซอร์วิส จ ำกัด  ซึ่งมีพนักงำนระดับปฏิบัติกำร
รวมกัน จ ำนวน 400  คน ด ำเนินกำรเก็บข้อมูลในเดือนธันวำคม 2560 
               กลุ่มตัวอย่ำงที่ ใช้ในกำรวิจัยครั้งนี้  เป็นพนักงำนที่ปฏิบัติงำนในโรงไฟฟ้ำพลังงำน
แสงอำทิตย์ 2 แห่ง จ ำนวน 240 คน  
      1.3.2  ขอบเขตด้ำนตัวแปรที่ศึกษำ 
     1 .3 .2 .1 ตัวแปรที่  1 คือ สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน  ประกอบด้วย  3 ด้ำน 
ได้แก่  ด้ำนกำยภำพ ด้ำนจิตใจและด้ำนสังคม 
     1 .3 .2 .2  ตัวแปรที่ 2 คือ ผลกำรปฏิบัติงำน ประกอบด้วย 2 ด้ำน ได้แก่ ด้ำนปริมำณ 
และด้ำนคุณภำพ 
 
1.4 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
       1.4.1 พนักงำน หมำยถึง บุคลำกรที่ เป็นพนักงำนระดับปฏิบัติงำนในโรงไฟฟ้ำพลังงำน
แสงอำทิตย์ 
       1.4.2 สภำพแวดล้อมกำรท ำงำน  หมำยถึง  สิ่งต่ำง ๆ ในสถำนที่ท ำงำน ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ
พนักงำนในขณะปฏิบัติงำน แบ่งออกได้เป็น 3 ประเภท ดังนี้ 

1.4.2.1 ส ภ ำพ แ วด ล้อ ม ด้ำ น ก ำย ภ ำพ  (Physical Environment)  หมำยถึง ก ำ ร มี
สภำพกำรท ำงำนที่มีควำมปลอดภัย  มี เครื่องมือ อุปกรณ์จัดไว้อย่ำงเหมำะสมและเตรียมพร้อม
ที่จะใช้เสมอ มีแสงสว่ำง และอุณหภูมิอำกำศพอเหมำะ มีระยะเวลำท ำงำนในแต่ละวันเหมำะสม   
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1.4.2.2 สภำพแวดล้อมด้ำนจิตใจ (Psychological Environment)  หมำยถึง  สิ่งต่ำงๆใน
สถำนที่ท ำงำนที่มีผลต่อควำมรู้สึกทำงจิตใจของพนักงำน ได้แก่ ควำมรู้สึกเกิดควำมมั่นคงในอำชีพ 
กำรได้รับโอกำสก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน  กำรได้รับค่ำตอบแทน สวัสดิกำร ตลอดจนสิ่งเกื้อกูลต่ำงๆ    
ที่องค์กำรจัดให้แก่พนักงำน   

1.4.2.3 สภำพแวดล้อมด้ำนสังคม (Social Environment)  หมำยถึง ปฏิสัมพันธ์ระหว่ำง
บุคคลที่ท ำงำนอยู่ในโรงไฟฟ้ำพลังงำนแสงอำทิตย์  ได้แก่  สัมพันธภำพกับเพ่ือนร่วมงำน และ
สัมพันธภำพกับผู้บังคับบัญชำ  ซึ่งส่งผลต่อผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน 
        1.4.3 ผลกำรปฏิบัติงำน (Job Performance)   หมำยถึง  ผลที่ได้จำกกำรท ำงำน โดยแบ่ง
ออกเป็น ประกอบด้วย 2 ด้ำน ดังนี้ 

 1.4.3.1 ด้ำนปริมำณงำน (Quantity of work)  หมำยถึง จ ำนวนผลงำนที่ท ำส ำเร็จเมื่อ
เปรียบเทียบกับปริมำณงำนที่ก ำหนด หรือตำมเป้ำหมำยที่ตั้งไว้ในระยะเวลำที่ควรจะเป็นหรือ
ระยะเวลำที่ก ำหนด 

       1 .4 .3 .2 ด้ ำนคุณ ภำพของงำน  (Quality of work)  หมำยถึ ง ควำมถูกต้อง และ          
ควำมละเอียดเรียบร้อยของงำน จำกกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน โดยกำรเปรียบเทียบกับเป้ำหมำย
หรือมำตรฐำนที่องค์กำรได้ตั้งไว้  

 
1.5  ประโยชน์ของกำรวิจัย 
      1.5.1 จะท ำให้ทรำบถึงระดับของสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนและผลกำรปฏิบัติงำนของ
พนักงำน ซ่ึงเป็นข้อมูลมำใช้เป็นแนวทำงในกำรปรับปรุง และพัฒนำสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน และ
ผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนโรงไฟฟ้ำพลังงำนแสงอำทิตย์ให้มีประสิทธิภำพยิ่งขึ้น  
      1.5.2 จะท ำให้ทรำบถึงควำมสัมพันธ์ระหว่ำงสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนกับผลกำรปฏิบัติงำน
ของพนักงำนในโรงไฟฟ้ำพลังงำนแสงอำทิตย์ ซึ่งองค์กำรสำมำรถพิจำรณำตัวแปรที่มีค่ำสหสัมพันธ์สูง
เพ่ือใช้ประโยชน์ในพัฒนำควำมก้ำวหน้ำของพนักงำน  
      1.5.3  เป็นแนวทำงส ำหรับผู้ที่สนใจในกำรศึกษำ ค้นคว้ำวิจัย และพัฒนำสภำพแวดล้อม ใน
กำรท ำงำนภำยในโรงไฟฟ้ำพลังงำนแสงอำทิตย์ต่อไป 
 
 
 



 
 

บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

การศึกษา “ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์” ผู้วิจัยได้เสนอแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเพ่ือใช้เป็น
แนวทางในการศึกษา ดังนี้ 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
      2.1.1  ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
      2.1.2  องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
      2.1.3  ความส าคัญของสภาพแวดล้อมในการท างาน 

                2.1.4  การจัดการสภาพแวดล้อมในการท างาน 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงาน 
      2.2.1  ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
      2.2.2  ความส าคัญของผลการปฏิบัติงาน 

          2.2.3  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
            2.2.4  หลักเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
                2.2.5  ความส าคัญของการประเมินผลงาน  

      2.2.6  ผลการปฏิบัติงานกับการประเมินผลการฏิบัติงาน  

2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
      2.3.1  งานวิจัยในประเทศ 
      2.3.2  งานวิจัยต่างประเทศ 

2.4  ที่มาของสมมติฐานในการวิจัย 

2.5  การสัง เคราะห์แนวคิดความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน                   
กับผลการปฏิบัติงาน 

2.6  กรอบแนวคิดการวิจัย 

2.7  สมมติฐานการวิจัย  
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2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 

      2.1.1 ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 สภาพแวดล้อมในการท างาน นับเป็นอีกหนึ่งปัจจัยส าคัญที่พนักงานต้องการ เมื่อได้รับ
คัดเลือกเข้ามาท างาน และส่งผลต่ออนาคตในการท างานของพนักงานที่มีต่อองค์การว่าจะยังคง
ด าเนินต่อไปหรือเริ่มต้นใหม่ในองค์การอ่ืน หากสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์การเป็นไปตามที่
พนักงานคาดหวังย่อมจะส่งผลดีต่อทั้งพนักงานในการท างานและต่อองค์การอีกด้วย อย่างไรก็ตามได้มี
ผู้ให้ค าจัดความของค าว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน ดังนี้ 

Oswald (2012) ได้ให้ความหมายไว้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบไปด้วย  
สภาพแวดล้อมทางกายภาพและสภาพแวดล้อมทางพฤติกรรมประกอบไปด้วยองค์ประกอบต่าง ๆ     
ที่เก่ียวข้องกับความสามารถในการติดต่อกันของพนักงานออฟฟิศ 

Bushiri (2014) ได้ให้ความหมายไว้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ 
ในการท างาน เช่น อุปกรณ์การท างาน การคาดหวังผลการปฏิบัติงาน ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพรางวัลในการท างาน ที่มีผลต่อความส าเร็จของผลงานของพนักงาน 

Cynthia (2015) ได้ให้ความหมายไว้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งที่
ครอบคลุมหลายปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อวิธีการท างานของพนักงาน ได้แก่ สภาพแวดล้อมในที่ท างาน
ที่สะดวกสบายและครบวงจรจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพของพนักงานซึ่งจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพใน   
การท างานขององค์การ 

Hamid & Hassan (2015) ได้ให้ความหมายไว้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง   
สิ่งต่าง ๆ ในการประกอบอาชีพซึ่งรวมถึงภายใน ภายนอกที่โต๊ะและห้องท างาน นอกจากนี้ยังหมายถึง
สภาพจิตใจที่เป็นบวกลบหรือเป็นมิตรของแต่ละบุคคล ที่เก่ียวข้องกับผลการปฏิบัติงาน 

Chandra & Priyono (2015) ได้ให้ความหมายไว้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง  
สิ่งที่มีอยู่รอบ ๆ พนักงานและอาจส่งผลกระทบต่อพนักงานในกิจการของเขาหรือเธอ  

   สุนันท์ (2553) ได้ให้ความหมายของค าว่า  สภาพแวดล้อมในการท างาน  หมายถึง  
องค์ประกอบต่าง ๆ ภายในองค์การที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน และมีผลต่อการรับรู้ของผู้ปฏิบัติงาน 
ซึ่ งขึ้นอยู่กับความต้องการของแต่ละบุคคลและมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคล             
เมื่อสภาพแวดล้อมในการท างานดี ก็ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างานสูง สามารถ
ปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ บรรยากาศ           
ในการท างาน โครงสร้างของหน่วยงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ เป้าหมายของหน่วยงาน          
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ความผูกพันต่อหน่วยงาน วิธีการท างาน การตัดสินใจ การให้รางวัล การอบรมพัฒนาบุคลากร 
สวัสดิการและประโยชน์เกื้อหนุน เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา 

ดวงพร (2554) ได้ให้ความหมายไว้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่
ล้อมรอบตัวผู้ประกอบอาชีพในขณะท างาน เช่น หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน เครื่องจักร แสง เสียง 
อุณหภูมิ เป็นต้น ซึ่งสามารถแบ่งได้ 4 ประเภทได้แก่  1. สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ (Physical 
environment) 2. สิ่งแวดล้อมทางเคมี (Chemical environment) 3. สิ่งแวดล้อมทางชีวภาพ 
(Biological environment) 4. สิ่งแวดล้อมทางจิตวิทยาสังคม (Psychosocial environment) 

เบญจวรรณ (2554)  ให้ความหมายไว้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน  หมายถึง  สิ่งต่าง  ๆ
จะเป็นอะไรก็ได้ที่อยู่ล้อมรอบตัวผู้ท างาน ทั้งท่ีมีชีวิต ไม่มีชีวิต ทั้งท่ีมองเห็นและไม่สามารถมองเห็นได้ 
ที่อยู่รอบ  ๆ   ตัวพนักงานในขณะท างานและมีผลต่อการท างาน รวมทั้งมีผลต่อคุณภาพชีวิตของ
พนักงานด้วย  

 

ธัญยากร (2555)  ได้ใหค้วามหมายของค าว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน   หมายถึง  
สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวในที่ท างาน มีส่วนส าคัญในการออกแบบสถานที่ท างานเพ่ือให้มีความเหมาะสม
กับผู้ท างาน 

 

จันทร์จารี (2556) ได้ให้ความหมายของค าว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ 
ที่อยู่รอบตัวผู้ประกอบอาชีพในสถานที่ท างาน เช่น เครื่องมืออุปกรณ์ เครื่องอ านวยความสะดวกต่าง  
ๆ ในการท างาน ความร้อน ความเย็น แสง เสียง ความสั่นสะเทือนฝุ่นละออง สารเคมี ก๊าซ บุคคลที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องกับการท างาน ทุกสิ่งทุกอย่างที่มีอยู่โดยทั่ว  ๆ ไป ในสถานที่ท างาน และปัจจัยที่
เกี่ยวข้องที่มาจากสภาพแวดล้อมในสังคมหรือชุมชน ซึ่งจะมีความแตกต่างกันไปในแต่ละชุมชน ได้แก่ 
สถานที่ตั้ง สภาพภูมิศาสตร์ อุณหภูมิ ความชื้น แสงแดด อัตราฝนตก คุณภาพน้ า สิ่งก่อสร้าง  สภาพ
อากาศ การจราจรที่แออัด กลิ่น เป็นต้น 

  จากการศึกษาต าราและเอกสารทางวิชาการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยขอสรุปและให้
ความหมายค าว่า สภาพแวดล้อมการท างานในงานวิจัยครั้งนี้ หมายถึง  สิ่งต่าง ๆ ในสถานที่ท างาน       
ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับคนในขณะปฏิบัติงาน ได้แก่  สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สภาพแวดล้อม       
ทางจิตใจ และ สภาพแวดล้อมทางสังคม  
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2.1.2  องคป์ระกอบของสภาพแวดล้อมในการท างาน 

           จากการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างาน ได้มีนักวิชาการ
ได้ท าการแบ่งองค์ประกอบได้อย่างหลากหลาย ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการสรุปได้ดังนี้ 

           ธีรนัย (2552) ได้แบ่งสภาพแวดล้อมในการท างาน ออกเป็นด้านต่าง ๆ ได้แก่ 
 1.  ด้านกายภาพ การบริหารงานทุกประเภทจ าต้องมีปัจจัยหรือทรัพยากรพ้ืนฐาน 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพก็นับว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งที่ส่งผลต่อการจัดสภาพแวดล้อม
ของหน่วยงาน การจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีจะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน สามารถ
ปฏิบัติงานด้วยความเป็นสุข สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพของบริษัท หมายถึง 
สภาพแวดล้อมที่ เป็นวัตถุ ได้แก่ บริเวณส านักงาน อาคาร ห้องท างาน สิ่งที่ชี้วัดถึงลักษณะ
สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพที่ดีคือ การรักษาความสะอาด ปลอดภัยร่มรื่น สวยงาม   
เป็นระเบียบ สะดวก ในการในสัญจรและใช้ประโยชน์อย่างคุ้มค่า สภาพแวดล้อมทางกายภาพ นับเป็น
สิ่งส าคัญประการหนึ่งที่จะก่อให้เกิดบรรยากาศที่ดีหรือไม่ดีก็ได้ ผู้บริหารจ าเป็นต้องตระหนักถึง
ความส าคัญของปัจจัยด้านนี้ โดยพยายามจัดหา ปรับปรุง พัฒนาตลอดจน บ ารุงรักษาให้สามารถ
เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงาน 
 2. ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล สวัสดิการ ในวงการบริหารธุรกิจและการบริหาร    
เช่น ผลประโยชน์เกื้อกูล ผลประโยชน์พิเศษ เป็นต้น 
 3. ด้านเพ่ือนร่วมงาน การท างานในองค์การ บุคลากรจะท างานเป็นกลุ่ม ไม่มีใครท างาน    
คนเดียว ดังนั้น ถ้าคนใดคนหนึ่งไม่ท างานก็อาจก่อให้เกิดความเดือดร้อนให้คนอ่ืนด้วย ถ้าคนหนึ่ ง    
คนใดท างานดีความคนงานคนอ่ืน ๆ ก็จะได้รับความกดดันให้ท างานให้ดีขึ้นด้วย ซึ่งเป็นกฎธรรมดา
ภายในกลุ่ม เมื่อบุคคลเห็นคนอ่ืนท าอะไรดีกว่าหรือท าส าเร็จก็อยากจะท าบ้างตามมาตรฐานนั้น ทั้งนี้  
เนื่องจากบุคคลมีความรู้สึกต้องการแข่งขัน ในองค์การทั่วไปก็เช่นเดียวกัน  
 4. ด้านผู้บริหาร ในการบริหารงานให้ประสบผลส าเร็จนั้น ไม่ได้เกิดจากความสามารถ      
ของผู้บังคับบัญชาเพียงผู้ เดียว แต่เป็นผลจากความร่วมมือของเพ่ือนร่วมงานภายใต้การน า            
ของผู้บังคับบัญชาที่ดี ผู้บังคับบัญชาต้องเป็นผู้ใช้อ านาจภายใน เช่น ความเชื่อมั่น ความศรัทธา        
ที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีต่อผู้บังคับบัญชามากกว่าการก าหนดภาระหน้าที่โดยปราศจากการแสดง      
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะแต่ประการใด ส าหรับการบังคับบัญชาควรเป็นไปในทางสร้างสรรค์ 
ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ดูแลความทุกข์สุขของผู้ใต้บังคับบัญชา ในขณะเดียวกันจะต้องสร้างบรรยากาศ 
โดยเฉพาะการสร้างน้ าใจในการท างาน และรู้จักสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา   
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สิริอร (2553) ได้แบ่งประเภทของสภาพแวดล้อมในการท างาน ออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ 
ได้แก่ 

      1. สภาพแวดล้อมด้านกายภาพในที่ท างาน (Physical condition of work) คือ สิ่งต่าง ๆ  
ในบริเวณที่ท างาน เช่น ลักษณะอาคาร ห้องท างาน การออกแบบห้องท างาน อากาศ อุณหภูมิ    
ระดับเสียง โต๊ะท างาน เครื่องมือเครื่องใช้ เครื่องจักร ระยะทางระหว่างโรงอาหารกับที่ท างาน รวมไป
ถึงท่ีจอดรถของบริษัท เป็นต้น 
 2.  สภาพแวดล้อมด้านเวลาในการท างาน เวลาเป็นสิ่งหนึ่งที่ก าหนดพฤติกรรมในการท างาน 
เราจะเห็นคนในสังคมปัจจุบันเคร่งเครียดกับงานา ท างานแข่งกับเวลา บางคนท างาน 7 วันต่อสัปดาห์ 
บางคนเพียง 6 วันต่อสัปดาห์ และบางคนเพียง 5 วันต่อสัปดาห์ บางคนท างาน 10 - 12 ชั่วโมง ไม่มี
เวลาพัก บางคนท างาน 8 ชั่วโมงมีเวลาพัก คนท างาน 7 วัน ต่อสัปดาห์ จะท างานมีประสิทธิผล
มากกว่าคนที่ท างาน 6 วันต่อสัปดาห์และมากกว่าคนที่ท างานเพียง 5 วันต่อสัปดาห์จริงหรือไม่ 
ร่างกายของคนเราสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพติต่อกันได้นานเท่าไร และท างานนานเพียงใด
ต่อวัน คนท างาน 7 วันต่อสัปดาห์จะมีความเครียดมากกว่าคนท างาน 6 วันต่อสัปดาห์ และมากกว่า
คนท างานเพียง 5 วันต่อสัปดาห์หรือไม่ ค าถามเหล่านี้เป็นเหตุให้เกิดการศึกษาในเรื่องเวลาใน       
การท างาน 
 3. สภาพแวดล้อมด้านจิตใจในการท างาน นอกจากสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่มีผลต่อ
พฤติกรรมการท างาน ยังมีสภาพแวดล้อมทางจิตใจที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคลอีกด้วย 
ลักษณะงาน ลักษณะสังคม และเพ่ือร่วมงาน รวมทั้งวัฒนธรรมในองค์การ เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลมี
ความรู้สึกและมีพฤติกรรมการงานที่แตกต่างกันได้  

 ศิวพร (2554) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมการท างาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ภายในองค์การที่อยู่
รอบตัวบุคคล ที่สามารถส่งผลต่อพฤติกรรมและความรู้สึกของบุคคลนั้น ๆ โดยอาจเป็นสิ่งที่ส่งเสริม 
เอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน หรืออาจเป็นอุปสรรคต่อการท างานก็ได้ ซึ่งแบ่งเป็น 3 ด้าน คือ 
สภาพแวดล้อมทางด้านกายภาพ สภาพแวดล้อมทางด้านสังคม และสภาพแวดล้อมทางด้านจิตใจ  
 1) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ หมายถึง สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ภายในที่ท างาน ที่เอ้ือต่อ  
การเรียนรู้และการเกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างานประกอบด้วย แสงสว่างที่เพียงพอ สถานที่      
มีการจัดอย่างเป็นระเบียบ สะอาดปราศจากกลิ่นรบกวนหรือเสียงที่ท าให้เกิดความร าคาญ         
สภาพอากาศที่ถ่ายเทสะดวก มีระดับอุณหภูมิที่เหมาะสม ห้องท างาน โต๊ะ เก้าอ้ี อุปกรณ์ต่าง ๆ        
มีความเหมาะสม มีคุณภาพ สะดวกเเก่การใช้งานและเพียงพอกับความต้องการ รวมทั้งเครื่องมือ
เครื่องใช้ ในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ ในงานที่จะปฏิบัติงาน         
ที่มีคุณภาพ ได้วางไว้เป็นระเบียบ จะช่วยลดระดับความเครียดแก่ผู้ปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงาน       
และผลิตผลงานได้อย่างสร้างสรรค์อีกด้วย  
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 2) สภาพแวดล้อมทางสังคม หมายถึง สิ่งแวดล้อมในเชิงสัมพันธภาพหรือการสนับสนุน
ภายในองค์การที่มีผลกระทบต่อผู้ปฏิบัติงาน และเอ้ือต่อการเรียนรู้และการเกิดความคิด สร้างสรรค์ใน
การท างาน ประกอบด้วย ความสัมพันธ์ที่ดีที่บุคคลในองค์การมีต่อกัน ทั้งสัมพันธ์ ระหว่างบุคคลหรือ
ระหว่างกลุ่มก็ได้พนักงานมีการแสดงออกที่ดีต่อผู้ อ่ืน ทั้งกาย วาจา ใจ มี ความพึงพอใจ และมี
ความสุขที่อยู่ร่วมกันในองค์การ มีการติดต่อสื่อสารที่ดีต่อกัน มีการตอบสนองและการให้ข้อมูล
ย้อนกลับซึ่งกันและกัน พนักงานมีความรู้สึกปลอดภัย รู้สึกว่าได้รับการยอมรับจากสังคม กล้าแสดง
ความคิดเห็นกล้าที่จะผลิตผลงานที่สร้างสรรค์ในการท างานใหม่  ๆ ได้ นอกจากนั้น หน่วยงานยังให้   
การสนับสนุนในด้านการท างาน ด้านวิชาการ และกิจกรรมทางสังคม มีการพึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน 
มีการช่วยเหลือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ตลอดจนความรู้สึก ต่าง ๆ ซึ่งกันและกัน มีบรรยากาศใน  
การท างานร่วมกันเป็นทีม เมื่อมีปัญหาอุปสรรค คนในหน่วยงานจะให้ความช่วยเหลือกันเป็นอย่างดีมี
การถ่ายทอดข้อมูลข่ าวสารที่ เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติ ง าน และให้ โอกาสได้ท า งาน                       
ที่มีความรับผิดชอบมากขึ้นเพ่ือความก้าวหน้าในที่การงาน  
 3) สภาพเเวดล้อมทางด้านจิตใจ หมายถึง สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพลต่อ
ความคิด ความรู้สึกทางจิตใจของผู้ปฏิบัติงานและเอ้ือต่อการเรียนรู้ และการเกิดความคิดสร้างสรรค์
ในการท างาน ประกอบด้วย ความมีอิสระในการท างาน การมีอิสระในการ ตัดสินใจหรือปฏิบัติงาน
ด้วยตนเอง พนักงานได้รับข้อมูลป้อนกลับที่ท้าทายให้คิดและน ามาพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น          
ซึ่งมีการขวนขวายศึกษาและเพ่ิมทักษะในการพัฒนาตนเองและพัฒนางานอยู่ เสมอ มีความพึงพอใจ  
ในการท างานของตนเอง บรรยากาศการอยู่ร่วมกันของคนในองค์การอยู่บนฐานของความไว้เนื้อเชื่อใจ
กันและเคารพนับถือซึ่งกันและกัน มีบรรยากาศแบบประชาธิปไตย จะยึดหลักเกณฑ์ที่สมเหตุสมผล    
มีความเคารพเชื่อมั่นในเหตุผล และน าเหตุผลนั้นไปใช้ในกิจกรรม ต่าง  ๆ มีความเชื่อว่าบุคคลมี
ความสามารถในการปรับปรุงงานและปรับปรุงตนเองให้ก้าวหน้า ทั้งในด้านความคิด สติปัญญา      
และการกระท าต่าง ๆ เป็นบรรยากาศที่ช่วยส่งเสริมการปฏิบัติงาน ร่วมกันคิดร่วมกันสร้างผลิตผล  
ของความคิดสร้างสรรค์ในการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   

 ดวงพร (2554)  แบ่งสิ่งแวดล้อมการท างาน ได้ 4 ประเภทได้แก่ 
 1. สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ (Physical environment) เช่น อุณหภูมิ แสง เสียง ความดัน
บรรยากาศ การสั่นสะเทือน เป็นต้น 

2. สิ่งแวดล้อมทางเคมี (Chemical environment) ได้แก่ สารเคมีทุกชนิดที่ใช้ในการท างาน  
 3. สิ่งแวดล้อมทางชีวภาพ (Biological environment)  เช่น เชื้อโรค สัตว์ และฝุ่นพืชต่าง ๆ 
เป็นต้น 
 4. สิ่งแวดล้อมทางจิตวิทยาสังคม (Psychosocial environment) เช่น สัมพันธภาพระหว่าง
บุคคลในสถานทีท่ างาน ค่าตอบแทน ลักษณะการท างาน เป็นต้น 
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ศูนย์การแพทย์อินเตอร์เมด (2555) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมในการท างาน ปัจจุบันถือเป็นปัจจัย
ที่ส าคัญ  ถึงแม้เราจะพัฒนาคนไปอย่างไร แต่ถ้าต้องกลับมาปฏิบัติงานอยู่ในที่ ซ่ึงมีสิ่งแวดล้อม          
ทีไ่ม่เหมาะสม  เช่น  สถานที่ เครือ่งมือ อุปกรณ์ อากาศ แสงสว่าง ความร้อน เชื้อโรค ทีแ่พร่กระจาย  
สัตว์ต่าง ๆ อาจรวมไปถึงเพ่ือนร่วมงาน ความจ าเจซ้ าซากของงาน การเร่งรัดงาน ค่าตอบแทน  เวลา
การท างานทีย่าวนานไป เป็นต้น ซ่ึงนับว่า ปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้มีส่วนเกี่ ยวข้องในการน าพาให้เกิด  
หรือประสบกับอันตรายแทบทั้งสิ้น หากเราจะจ าแนกสิ่งแวดล้อมในการท างานออกเป็นกลุ่ม  
นักวิชาการด้านนี้ได้แยกออกได้เป็น 4 กลุ่มคือ 

1. สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ  หมายถึง  สภาพของสิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวผู้ปฏิบัติงานภายใน
สถานที่ท างาน เช่น เครื่องมือ อุปกรณ์ อากาศ แสงสว่าง ความร้อน การสั่นสะเทือน ความเย็น รังสี  
เสียงดัง  และบริเวณสถานที่ขณะท างาน  

2. สิ่งแวดล้อมทางเคมี  หมายถึง สารเคมีต่าง ๆ ทีต่้องสัมผัส หรือใช้เป็นวัตถุดิบ หรือได้ผสม
น้ าเพ่ือใช้ในการท างาน หรืออ่ืน ๆ โดยทั่วไปมักจะอยู่ในรูปของก๊าซ  ไอระเหย ฝุ่น ควัน ละออง  หรือ
เป็นของเหลว เช่น สารตัวท าละลาย กรด และด่าง เป็นต้น 

3. สิ่งแวดล้อมทางชีวภาพ หมายถึง ทั้งที่มีชีวิต (ไวรัส แบคทีเรีย เชื้อรา พยาธิ และสัตว์ร้าย
ต่าง ๆ) และสิ่งที่ไม่มีชีวิต (ละอองฝุ่น ปุยฝ้าย ฝุ่นไม้ ซากพืชต่าง ๆ) เป็นต้น 

4. สิ่งแวดล้อมทางจิตวิทยาสังคมและเศรษฐกิจในการท างาน  ได้แก่  งานที่ต้องเร่งเพ่ือให้ทัน
กับเวลา ภาวะของคนที่ต้องย้ายสถานที่ท างาน การถูกโยกย้ายโดยไม่เป็นธรรม การถูกกลั่นแกล้ง  
การถูก ลดทอนอ านาจโดยไม่เป็นธรรม การอยู่ร่วมกับเพ่ือนร่วมงานที่แปลกหน้า ค่าจ้างแรงงาน      
ไม่เหมาะสม ไม่มีสัมพันธภาพกันระหว่างบุคคลในสถานที่ท างาน งานที่ไม่เหมาะสมกับร่างกาย      
และจิตใจ  เป็นต้น 

 Bushiri (2014 )  กล่าวว่า  สภาพแวดล้อมการท างานที่น่าสนใจและสนับสนุน
การท างานเป็นเงื่อนไขที่ท าให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพสามารถใช้ความรู้ทักษะ
และความสามารถที่ดีที่ สุดพร้อมทั้ งทรัพยากรที่มีอยู่ เ พื่ อให้บริการขององค์การมีคุณภาพสูง
ซ่ึงองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อการปฏิบัติ งานของพนักงาน  
สามารถแบ่งออกเป็น 
            1. การสนับสนุนผู้บังคับบัญชา (Supervisor Support) ผู้บังคับบัญชาเป็นที่รู้จักกันว่า   
เป็นบุคคลที่มีผู้น าประสบการณ์คนที่สามารถท าได้ แก้ปัญหาและเป็นแบบอย่างในระดับแรกของ        
การจัดการองค์การ ดังนั้นจึงเป็นผู้น าด้านประสบการณ์ผู้บังคับบัญชา เคยมีส่วนร่วมในการด าเนิน
โครงการฝึกอบรม การฝึกอบรม โปรแกรมที่ก าลังด าเนินอยู่เช่นการก าหนดวัตถุประสงค์การ เลือก      
ผู้ฝึกอบรม, การพัฒนาแผนการสอน, การเลือกวิธีการและเทคนิคของโปรแกรม ที่ก าลังใช้เตรียมวัสดุ
จัดตารางเวลาและด าเนินการ ผู้บังคับบัญชาอาจเป็นครูฝึกให้กับพนักงานในฐานะผู้ฝึกอบรม          
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จะช่วยพนักงานในการรับงานของพวกเขาโดยการแนะน าพนักงานในกระบวนการปฏิบั ติงาน
โดยเฉพาะอย่างยิ่ งเมื่อมีกระบวนการปฏิบัติงานใหม่การสนับสนุนหัวหน้างานอาจน าไปสู่               
การปฏิบัติงานของพนักงาน แต่ก็มีกรณีที่หัวหน้างานล้มเหลวในการสนับสนุนพนักงานของพวกเขา 
ตัวอย่างเช่น การสื่อสารที่ไม่ถูกต้องระหว่างพนักงานและผู้บังคับบัญชาในแง่ของการส่งมอบข้อมูล
หรือกระบวนการท างานให้กับพนักงาน เพ่ือให้ได้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งสองฝ่ายในระหว่าง
พนักงานและผู้บังคับบัญชาต้องมีส่วนร่วมในการสร้างความผูกพัน  
          2. การช่วยงาน (Job Aid) วัตถุประสงค์ของการช่วยงานคือการก ากับและให้ค าแนะน า
เกี่ยวกับสอนประสิทธิภาพของพนักงาน ความช่วยเหลือด้านงานช่วยในการสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน วิธีการแรก คือผ่านการสนับสนุนจากภายนอก หมายถึงการให้ความช่วยเหลือในงาน    
ที่ได้รับภายในระบบของตัวเอง และวิธีการสนับสนุนภายใน การสนับสนุนที่แท้จริงเป็นข้อมูลภายใน
หรือซอฟต์แวร์ที่ใช้เพื่อประสิทธิภาพของของการท างาน 
          3. สภาพแวดล้อมการท างานทางกายภาพ (Physical Work Environment) สภาพแวดล้อม
การท างานทางกายภาพอาจท าให้บุคคลพอดีหรือไม่เหมาะกับสภาพแวดล้อมของสถานที่ท างาน    
ต้องมีการส ารวจสภาพแวดล้อมในที่ท างานเพ่ือให้ได้สถานที่ท างานตามหลักสรีรศาสตร์ส าหรับ
พนักงานทุกคน โดยมีสรีรศาสตร์นี้จะช่วยให้พนักงานไม่ได้รับบาดเจ็บจากการท างาน 

 นอกจากนี้  ยังพบว่ามีงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน
กับผลการปฏิบัติงาน Imranและคณะ (2011) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงานของพนักงานข้ึนอยู่กับปัจจัย
ต่าง ๆ ที่เอ้ือต่อการท างาน และด้วยความช่วยเหลือของนโยบายจากองค์การสภาพแวดล้อมท าให้
พนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน ซึ่ งสามารถแบ่งองค์ประกอบสภาพแวดล้อมในการท างาน
ที่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้ดังนี้ 

1. การสนับสนุนทางสังคม (Social support) หมายถึง ความช่วยเหลือที่แต่ละคนได้รับจาก
เพ่ือนร่วมงานผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนพนักงานเพ่ือท างานอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถแบ่งออกเป็น 
2 ประเภทคืองานที่เกี่ยวข้องกับสังคมสงเคราะห์และการสนับสนุนทางสังคมส่วนบุคคล อาจมาจาก
สถานที่ท างานภายในองค์การรวมถึงผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน คนที่ได้รับการสนับสนุนทาง
สังคมในที่ท างาน มีประสิทธิผลมากกว่าคนที่ไม่ได้รับการสนับสนุนทางสังคมในที่ท างาน  

2. สภาพการท างานทางกายภาพ (Physical working conditions) หมายถึง คุณภาพ     
ของงาน ซึ่งขึ้นอยู่กับสภาพการท างานที่ปลอดภัยและมีสุขภาพดีในการก าหนดพฤติกรรมการท างาน
ของพนักงาน บรรยากาศขององค์การถือเป็นตัวบ่งชี้ที่ส าคัญของพฤติกรรมของพนักงานที่เป็น
องค์ประกอบของปัจจัยทางสังคมและจิตใจ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

3. ลักษณะงาน (Job characteristics) การปฏิบัติงานของพนักงานจะได้รับผลกระทบ     
จากการปฏิบัติในการจ่ายค่าตอบแทน นอกจากนี้  การให้รางวัลอาจจะเชื่อมโยงสามารถน ามาใช้



13 
 

ในการก ากับดูแลรักษาและกระตุ้นพฤติกรรมที่พึงประสงค์ เช่น การแบ่งปันความรู้ความคิดสร้างสรรค์
คุณภาพและความพึงพอใจ ในการท างาน  รวมทั้ง กิจกรรมการฝึกอบรมและการพัฒนาได้รับ
ก า ร ออ ก แ บ บ ม า ส า ห ร ับ พ นัก ง า น และการพัฒนาองค์การเพ่ือร ับ มือ ก ับ ค ว า ม ท้า ท า ย            
ในยุคสมัย มีเป้าหมายเพ่ือเพ่ิมและปรับแต่งความรู้และทักษะของพนักงานเพ่ือประสิทธิภาพที่ดีขึ้น  
            4. แนวทางการสื่อสาร (Communication practices) คือการถ่ายทอดความหมายจาก
บุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่งหรือหลายคนโดยวาจาหรือไม่เป็นตัวจริง วิธีที่ง่ายและสะดวกใน การรับ
และแบ่งปันข้อมูลที่ ช่วยให้พนักงานสามารถผ่านสถานการณ์ที่ยากล าบากได้อย่างง่ายดาย
ในการปฏิบัติงาน การสื่อสารจากคนหนึ่งไปสู่อีกคนหนึ่งเป็นภาพสามเหลี่ยมที่เรียบง่ายประกอบด้วย
บริบท ผู้ส่งนวดและผู้รับ ทักษะการสื่อสารระหว่างบุคคลที่มีประสิทธิภาพเป็นสิ่งจ าเป็น ทักษะใน
การสื่อสารที่แย่อาจท า ให้ เกิดความ เสียหาย  ส่งผลต่อประสิทธิภาพการผลิต ความพึงพอใจ 
ขวัญก าลังใจ ความไว้วางใจ ความเคารพ ความมั่นใจในตนเอง  

  สรุป จากการทบทวนแนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานข้างต้น เนื่องจาก
ลักษณะสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยในครั้งนี้ มีความคล้ายคลึงกับแนวคิด
ของ ศิวพร (2554) ที่ได้แบ่งองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมออกได้เป็น สภาพแวดล้อมในการท างาน
ทางด้านกายภาพ ด้านจิตใจ และด้านสังคม ผู้วิจัยจึงน าแนวคิดในแต่ละด้านมาบูรณาการให้สอดคล้อง
กับลักษณะงานของกลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ ในการศึกษาวิจัยในครั้ งนี้  จึงสรุปองค์ประกอบของ
สภาพแวดล้อมในการท างานในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้แบ่งได้เป็น 1. สภาพแวดล้อมในการท างาน  
ด้านกายภาพ คือ การมีสภาพการท างานที่มีความปลอดภัย  มีเครื่องมืออุปกรณ์จัดไว้อย่างเหมาะสม
และเตรียมพร้อมที่จะใช้เสมอ มีแสงสว่าง และอุณหภูมิอากาศพอเหมาะ มีระยะเวลาท างานในแต่ละ
วันเหมาะสม 2. สภาพแวดล้อมในการท างานด้านจิตใจ ได้แก่ ความมั่นคงในอาชีพ โอกาสก้าวหน้าใน
การท างาน สวัสดิการและสิ่งตอบแทนเพ่ือเป็นก าลังใจในการท างาน  และ 3. สภาพแวดล้อม         
ในการท างานด้านสังคม ได้แก่ ความมั่นคงในสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงานและกับผู้บังคับบัญชา     
ซึ่งเหล่านี้อาจก่อให้เกิดผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2.1.3  ความส าคัญของสภาพแวดล้อมในการท างาน 

จากการศึกษาค้นคว้าแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความส าคัญของสภาพแวดล้อม      
ในการท างาน ซึ่งมีผู้กล่าวถึงความส าคัญของสภาพแวดล้อมในการท างานไว้แตกต่างกัน ซึ่งสามารถ
สรุปได้ดังนี้ 

ดวงพร (2554) สิ่งแวดล้อมการท างาน อาจท าอันตรายแก่สุขภาพของผู้ที่ท างานหรือไม่ก็ได้ 
โดยที่ความส าคัญของสิ่งแวดล้อมการท างานอยู่ที่ว่าสามารถท าให้เกิดอันตรายแก่สุขภาพอนามัย    
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ของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเราเรียกว่า “สิ่งคุกคามสุขภาพอนามัย (Health hazard)” ซึ่งแบ่งออกเป็น             
4 ประเภท ได้แก่ 

1. สิ่งคุกคามสุขภาพอนามัยทางกายภาพ (Physical health hazard) ได้แก่ 
     1.1 อุณหภูมิ (Temperature) เป็นสิ่งส าคัญในการที่จะต้องค านึงถึงเป็นอันดับแรกใน
สถานประกอบการ เพราะมีผลต่อคุณภาพ ปริมาณงาน รวมถึงลักษณะการท างานของคน ซึ่งร่างกาย
จะมีกลไกในการรักษาอุณหภูมิของร่างกายให้คงที่อยู่เสมอ เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงอุณหภูมิของ
สิ่งแวดล้อม ร่างกายจะมีปรับตัวให้อยู่ในสภาวะสมดุล ถ้าร่างกายไม่สามารถปรับตัวได้ก็จะท าให้เกิด
อาการผิดปกติขึ้นมา เช่น เป็นลม อ่อนเพลีย เป็นตะคริว จากความร้อน หรือเกิดเนื้อเยื่อขาดเลือดไป
เลี้ยงจากการปฏิบัติงานในอุณหภูมิที่มีความเย็นต่ ากว่าปกติเป็นเวลานาน ๆ 
 1.2 แสง (Light) ระดับของแสงมีความส าคัญส าหรับงานที่ท า โดยขึ้นอยู่กับลักษณะของ
งานแต่ละประเภท ถ้าแสงสว่างที่จ้าเกินไปก่อให้เกิดผลกระทบต่อการมองเห็น โดยอาจท าให้เกิด
อาการตาลาย ปวดศีรษะ และถ้าแสงน้อยเกินไปท าให้เกิดความเมื่อยล้าต่อตา น ามาสู่การเกิดอุบัติเหตุ
และเกิดความผิดพลาดในการท างานได ้
 1.3 เสียง (Noise) ความดังของเสียงจะแตกต่างกันไป เสียงที่จัดเป็นอันตรายต่อสุขภาพ  คือ 
เสียงที่มีความดังเกิน 90 เดซิเบลเอ ซึ่งก่อให้เกิดอันตรายต่อระบบการได้ยิน อันตรายต่อสุขภาพและ
จิตใจ เช่น หูอื้อ หูหนวก เครียด โรคหัวใจ ความดันโลหิตสงู เป็นต้น 
 1.4 ความดันของบรรยากาศ (Atmospheric pressure) ที่เปลี่ยนไปจากปกต ิจะก่อให้เกิด
การคุกคามสุขภาพอนามัย ได้แก่ ความดันบรรยากาศสูงจะพบในผู้ที่ท างานใต้น้ า อาจเกิดฟองของ
ก๊าซไนโตรเจนเข้าไปในกระแสเลือด และเข้าไปอยู่ตามข้อรวมถึงใต้ชั้นกล้ามเนื้อ ท าให้เกิดการเป็น
ตะคริวอย่างรุนแรง บางรายเข้าไปอุดเส้นในสมองท าให้เสียชีวิตได้ ส่วนบรรยากาศต่ าจะพบได้ในผู้ที่
ท างานในที่สูงเช่น บนเครื่องบิน บนภูเขา ท าให้เกิดอาการเวียนศีรษะ อ่อนเพลีย เนื่องจากระดับ
ออกซิเจนที่ไปเลี้ยงสมองลดลง 
 1.5 ความสั่นสะเทือน (Vibration) มักเกิดขึ้นเนื่องจากการท างานที่เกี่ยวข้องกับการจับถือ
เครื่องจักรกลที่มีความเคลื่อนไหวอย่างรวดเร็วและมีความสั่นสะเทือนเป็นระยะเวลานาน ๆ เช่น 
เครื่องเจาะ เครื่องตัด ท าให้การไหลเวียนของเลือดที่ไปเลี้ยงปลายมือขัดข้อง ท าให้เกิดเนื้อเยื่อ       
ขาดเลือดไปเลี้ยงมีอาการชา ปวด เนื้อเยื่อมีการตาย 
 1.6 รังสี (Radiation) รังสีที่มีอันตรายต่อมนุษย์ เช่น กัมมันตภาพรังสี รังสีอุลตร้าไวโอเลต 
เป็นต้น ซึ่งถ้าได้รับนาน ๆ จะเกิดการท าลายของเนื้อเยื่อ อาจกลายเป็นมะเร็งได้ 
 2. สิ่งคุกคามสุขภาพอนามัยทางเคมี (Chemical health hazard) สารเคมีเป็นเคมีธาตุ     
ไม่ว่าจะเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติหรือสังเคราะห์ขึ้นโดยจะอยู่ในรูปต่าง ๆ ได้แก่ ฝุ่น (Dust) ไอระเหย 
(Vapour) ละออง (Mist) ฟูม (Fume) ก๊าซ (Gas) ตัวท าละลาย (Solvent) และควัน (Smoke) 
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สารเคมี ในสภาวะต่าง ๆ นั้น สามารถเข้าสู่ร่างกายได้ 3 ทาง คือ ทางเดินหายใจ การดูดซึม          
ทางผิวหนัง และทางบริโภคทางปาก 
     2.1 การหายใจ สารบางชนิดจะระคายเคืองและเป็นอันตรายต่อเยื่อบุทางเดินหายใจ   
ส่วนต้น และทางเดินหายใจส่วนปลาย สารเคมีบางชนิดไม่ก่อให้เกิดการระคายเคืองแต่จะแทรกผ่าน
เข้าไปในส่วนลึก ๆ ของปอดจนท าให้ปอดได้รับอันตรายหรืออาจผ่านเข้าสู่กระแสเลือดโดยที่ผู้สัมผัส 
ไม่รู้ตัว  
  2.2 การดูดซึมเข้าผิวหนัง ความหนาของผิวหนัง การปิดคลุมด้วยเหงื่อและไขมันโดย
ธรรมชาติ เป็นการป้องกันสารเคมีได้ในระดับหนึ่ง แต่ความสามารถในการละลายไขมันของสารเคมี 
จะท าให้สารเคมีดูดซึมผ่านผิวหนังได้ ถ้าผิวหนังเป็นแผลถลอกจะท าให้สารเคมีดูดซึมผ่านเข้าสู่ร่างกาย
ได้เร็วขึ้น โดยเมื่อผิวหนังเกิดปฏิกิริยาอาจจะมีอาการแพ้เกิดขึ้น ลักษณะคล้ายผิวหนังอักเสบหรือเป็น
แผลพุพองได้ 
  2.3 การบริโภค  สารเคมีอาจจะถูกกินเข้าไปได้ โดยบางครั้งอาจจะตั้งใจหรือไม่ตั้งใจก็ตาม 
การเกิดพิษในร่างกาย ซึ่งร่างกายจะประกอบด้วยอวัยวะระบบต่าง ๆ การที่ร่างกายตั้งแต่หนึ่งระบบ  
ขึ้นไป มีปฏิกิริยาตอบสนองต่อสารเคมี แล้วท าให้เกิดพิษ อาจจะแพร่กระจายไประบบอ่ืนได้ด้วย เช่น 
พิษต่อตับท าให้เกิดตับแข็ง พิษต่อไตท าให้เกิดไตเสียหน้าที่ พิษต่อระบบประสาทท าให้ระบบประสาท
ท างานล้มเหลว การเกิดมะเร็ง เป็นต้น  
 3. สิ่งคุกคามสุขภาพอนามัยทางชีวภาพ (Biological health hazard) คือ สิ่งคุกคามสุขภาพ
อนามัยที่เป็นสิ่งมีชีวิต ได้แก่ จุลินทรีย์ต่าง ๆ เช่น เชื้อรา เชื้อแบคทีเรีย ไวรัส เป็นต้น สัตว์ที่เป็นพาหะ
น าโรค และฝุ่นจากพืชหรือสัตว์ ซึ่งเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดโรคติดเชื้อหรือโรคภูมิแพ้ต่าง ๆ ได้ รวมทั้งสัตว์มี
พิษชนิดต่าง ๆ ด้วยซึ่งก่อให้เกิดอันตรายต่อผู้ประกอบอาชีพ 
 4. สิ่งคุกคามสุขภาพอนามัยทางจิตวิทยาสังคม (Psychosocial health hazard) คือ 
สิ่งแวดล้อมในการท างานที่สามารถก่อให้เกิดสภาวะเครียด เนื่องมาจากจิตใจหรืออารมณ์ที่ได้รับ
ความบีบคั้น ยังมีผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางด้านร่างกาย ซึ่งสาเหตุมีดังต่อไปนี้ 
  4.1 การเกิดความรู้สึกเบื่อหน่ายต่องาน โดยทั่วไปเกิดจากความต้องการพ้ืนฐานไม่ได้รับ
การตอบสนองที่เหมาะสม เช่น ค่าจ้างที่ต่ า ความไม่มีมนุษยสัมพันธ์ของหัวหน้า และผู้ร่วมงาน 
การท างานที่ซ้ าซาก เป็นต้น 
  4.2 การเกิดความกดดันจากสภาพงานที่ไม่เหมาะสม เช่น การท างานเป็นผลัดที่
นอกเหนือจากเวลาปกติ เกิดความกดดันต่อกลไกของร่างกายก่อให้เกิดสุขภาพเสื่อมโทรม อาจจะท า
ให้เกิดโรคกระเพาะจากเวลาการรับประทานอาหารเปลี่ยนแปลง โรคหัวใจจากระบบการไหลเวียน
เลือดเปลี่ยนแปลง และโรคประสาทแบบแผนการนอนเปลี่ยนแปลงท าให้เกิดการอดนอน 
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 4.3 การเกิดอุบัติเหตุจากปัญหาจิตวิทยาสังคม งานบางอย่างที่มีความซ้ าซากจ าเจและเร่ง
รีบแข่งกับเวลาอาจจะท าให้เกิดการท างานที่ผิดพลาดขึ้นได้ ซึ่งความผิดพลาดนี้อาจท าให้เกิดอุบัติเหตุ 
และคนงานบางคนอาจต้องมีภาระความรับผิดชอบต่อครอบครัวมากและรายได้ไม่พอกับรายจ่าย 
อาจท าให้ต้องดิ้นรนท างานมากขึ้นโดยการท างานนอกเวลา ร่างกายเกิดอาการอ่อนล้าท าให้เกิด
อุบัติเหตุได้เช่นกัน   

สมจิต และวิภาวี (2554) ได้แบ่งสิ่งคุกคามสุขภาพอนามัย (Health hazard) สภาพแวดล้อม
ในการท างานออกเป็น 5 ประเภท ได้แก่ 

1. สิ่งคุกคามสุขภาพอนามัยทางกายภาพ (Physical health hazard) ได้แก่ 
     1.1 อุณหภูมิ (Temperature) เป็นสิ่งส าคัญในการที่จะต้องค านึงถึงเป็นอันดับแรกใน
สถานประกอบการ เพราะมีผลต่อคุณภาพ ปริมาณงาน รวมถึงลักษณะการท างานของคน ซึ่งร่างกาย
จะมีกลไกในการรักษาอุณหภูมิของร่างกายให้คงที่อยู่เสมอ เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงอุณหภูมิของ
สิ่งแวดล้อม ร่างกายจะมีปรับตัวให้อยู่ในสภาวะสมดุล ถ้าร่างกายไม่สามารถปรับตัวได้ก็จะท าให้เกิด
อาการผิดปกติขึ้นมา เช่น เป็นลม อ่อนเพลีย เป็นตะคริว จากความร้อน หรือเกิดเนื้อเยื่อขาดเลือดไป
เลี้ยงจากการปฏิบัติงานในอุณหภูมิที่มีความเย็นต่ ากว่าปกติเป็นเวลานาน ๆ 
 1.2 แสง (Light) ระดับของแสงมีความส าคัญส าหรับงานที่ท า โดยขึ้นอยู่กับลักษณะของ
งานแต่ละประเภท ถ้าแสงสว่างที่จ้าเกินไปก่อให้เกิดผลกระทบต่อการมองเห็น โดยอาจท าให้เกิ ด
อาการตาลาย ปวดศีรษะ และถ้าแสงน้อยเกินไปท าให้เกิดความเมื่อยล้าต่อตา น ามาสู่การเกิดอุบัติเหตุ
และเกิดความผิดพลาดในการท างานได ้
 1.3 เสียง (Noise) ความดังของเสียงจะแตกต่างกันไป เสียงที่จัดเป็นอันตรายต่อสุขภาพคือ 
เสียงที่มีความดังเกิน 90 เดซิเบลเอ ซึ่งก่อให้เกิดอันตรายต่อระบบการได้ยิน อันตรายต่อสุขภาพและ
จิตใจ เช่น หูอื้อ หูหนวก เครียด โรคหัวใจ ความดันโลหิตสูง เป็นต้น 
 1.4 ความดันบรรยากาศ (Atmospheric pressure) ที่เปลี่ยนไปจากปกติ จะก่อให้เกิด  
การคุกคามสุขภาพอนามัย ได้แก่ ความดันบรรยากาศสูงจะพบในผู้ที่ท างานใต้น้ า  อาจเกิดฟองของ
ก๊าซไนโตรเจนเข้าไปในกระแสเลือด และเข้าไปอยู่ตามข้อรวมถึงใต้ชั้นกล้ามเนื้อ ท าให้เกิด            
การเป็นตะคริวอย่างรุนแรง บางรายเข้าไปอุดเส้นในสมองท าให้เสียชีวิตได้ ส่วนบรรยากาศต่ าจะพบ
ได้ในผู้ที่ท างานในที่สูง เช่น บนเครื่องบิน บนภูเขา ท าให้เกิดอาการเวียนศีรษะ อ่อนเพลีย เนื่องระดับ
ออกซิเจนที่ไปเลี้ยงสมองลดลง 
 1.5 ความสั่นสะเทือน (Vibration) มักเกิดขึ้นเนื่องจากการท างานที่เกี่ยวข้องกับการจับถือ
เครื่องจักรกลที่มีความเคลื่อนไหวอย่างรวดเร็วและมีความสั่นสะเทือนเป็นระยะเวลานาน ๆ เช่น 
เครื่องเจาะ เครื่องตัด ท าให้การไหลเวียนของเลือดที่ไปเลี้ยงปลายมือขัดข้อง ท าให้เกิดเนื้อเยื่อขาด
เลือดไปเลี้ยงมีอาการชา ปวด เนื้อเยื่อมีการตาย 
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 1.6 รังสี (Radiation) รังสีที่มีอันตรายต่อมนุษย์ เช่น กัมมันตภาพรังสี รังสีอุลตร้าไวโอเลต 
เป็นต้น ซึ่งถ้าได้รับนาน ๆ จะเกิดการท าลายของเนื้อเยื่อ อาจกลายเป็นมะเร็งได้ 
 2. สิ่งคุกคามสุขภาพอนามัยทางเคมี (Chemical health hazard) สารเคมีเป็นเคมีธาตุ ไม่
ว่าจะเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติหรือสังเคราะห์ขึ้นโดยจะอยู่ในรูปต่าง ๆ ได้แก่ ฝุ่น (Dust) ไอระเหย 
(Vapour) ละออง (Mist) ฟูม (Fume) ก๊าซ (Gas) ตัวท าละลาย (Solvent) และควัน (Smoke) 
สารเคมี ในสภาวะต่าง ๆ นั้น สามารถเข้าสู่ร่างกายได้ 3 ทาง คือ ทางเดินหายใจ การดูดซึมทาง
ผิวหนัง และทางบริโภคทางปาก 
     2.1 การหายใจ สารบางชนิดจะระคายเคืองและเป็นอันตรายต่อเยื่อบุทางเดินหายใจส่วน
ต้น และทางเดินหายใจส่วนปลาย สารเคมีบางชนิดไม่ก่อให้เกิดการระคายเคืองแต่จะแทรกผ่านเข้าไป
ในส่วนลึก ๆ ของปอดจนท าให้ปอดได้รับอันตรายหรืออาจผ่านเข้าสู่กระแสเลือดโดยที่ผู้สัมผัสไม่รู้ตัว  
  2.2 การดูดซึมเข้าผิวหนัง ความหนาของผิวหนัง การปิดคลุมด้วยเหงื่อและไขมัน           
โดยธรรมชาติ เป็นการป้องกันสารเคมีได้ในระดับหนึ่ง แต่ความสามารถในการละลายไขมันของ
สารเคมี จะท าให้สารเคมีดูดซึมผ่านผิวหนังได้ ถ้าผิวหนังเป็นแผลถลอกจะท าให้สารเคมีดูดซึมผ่านเข้า
สู่ร่างกายได้เร็วขึ้น โดยเมื่อผิวหนังเกิดปฏิกิริยาอาจจะมีอาการแพ้เกิดขึ้น ลักษณะคล้ายผิวหนังอักเสบ
หรือเป็นแผลพุพองได้ 
  2.3 การบริโภค  สารเคมีอาจจะถูกกินเข้าไปได้ โดยบางครั้งอาจจะตั้งใจหรือไม่ตั้งใจก็ตาม 
การเกิดพิษในร่างกาย ซึ่งร่างกายจะประกอบด้วยอวัยวะระบบต่าง ๆ การที่ร่างกายตั้งแต่หนึ่งระบบ
ขึ้นไป มีปฏิกิริยาตอบสนองต่อสารเคมี แล้วท าให้เกิดพิษ อาจจะแพร่กระจายไประบบอ่ืนได้ด้วย เช่น 
พิษต่อตับท าให้เกิดตับแข็ง พิษต่อไตท าให้เกิดไตเสียหน้าที่ พิษต่อระบบประสาทท าให้ระบบประสาท
ท างานล้มเหลว การเกิดมะเร็ง เป็นต้น  
 3. สิ่งคุกคามสุขภาพอนามัยทางชีวภาพ (Biological health hazard) คือ สิ่งคุกคามสุขภาพ
อนามัยที่เป็นสิ่งมีชีวิต ได้แก่ จุลินทรีย์ต่าง ๆ เช่น เชื้อรา เชื้อแบคทีเรีย ไวรัส เป็นต้น สัตว์ที่เป็นพาหะ
น าโรค และฝุ่นจากพืชหรือสัตว์ ซึ่งเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดโรคติดเชื้อ หรือโรคภูมิแพ้ต่าง ๆ ได้ รวมทั้งสัตว์
มีพิษชนิดต่าง ๆ ด้วยซึ่งก่อให้เกิดอันตรายต่อผู้ประกอบอาชีพ 
 4. สิ่งคุกคามสุขภาพอนามัยทางจิตวิทยาสังคม (Psychosocial health hazard) คือ 
สิ่งแวดล้อมในการท างานที่สามารถก่อให้เกิดสภาวะเครียด เนื่องมาจากจิตใจหรืออารมณ์ที่ได้รับ   
ความบีบคั้น ยังมีผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางด้านร่างกาย ซึ่งสาเหตุมีดังต่อไปนี้ 
  4.1 การเกิดความรู้สึกเบื่อหน่ายต่องาน โดยทั่วไปเกิดจากความต้องการพ้ืนฐานไม่ได้รับ 
การตอบสนองที่ เหมาะสม เช่น ค่าจ้างที่ต่ า ความไม่มีมนุษยสัมพันธ์ของหัวหน้าและผู้ร่วมงาน          
การท างานที่ซ้ าซาก เป็นต้น 
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  4.2 การเกิดความกดดันจากสภาพงานที่ไม่เหมาะสม เช่น การท างานเป็นผลัดที่
นอกเหนือจากเวลาปกติ เกิดความกดดันต่อกลไกของร่างกายก่อให้เกิดสุขภาพเสื่อมโทรม อาจจะท า
ให้เกิดโรคกระเพาะจากเวลาการรับประทานอาหารเปลี่ยนแปลง โรคหัวใจจากระบบการไหลเวียน
เลือดเปลี่ยนแปลง และโรคประสาทแบบแผนการนอนเปลี่ยนแปลงท าให้เกิดการอดนอน 
 4.3 การเกิดอุบัติเหตุจากปัญหาจิตวิทยาสังคม งานบางอย่างที่มีความซ้ าซากจ าเจและเร่ง
รีบแข่งกับเวลาอาจจะท าให้เกิดการท างานที่ผิดพลาดขึ้นได้ ซึ่งความผิดพลาดนี้อาจท าให้เกิดอุบัติเหตุ 
และคนงานบางคนอาจต้องมีภาระความรับผิดชอบต่อครอบครัวมากและรายได้ไม่พอกับรายจ่าย   
อาจท าให้ต้องดิ้นรนท างานมากขึ้นโดยการท างานนอกเวลา ร่างกายเกิดอาการอ่อนล้าท าให้เกิด
อุบัติเหตุได้เช่นกัน   
 5. สิ่งคุกคามด้านการยศาสตร์ (Ergonomics Hazard) เป็นศาสตร์ในการจัดสภาพงานให้
เหมาะสมกับคนท างาน ได้แก่ 
 5.1 ลักษณะการท างาน ได้แก่ การยกและการถือของหนัก ทางการท างานที่ไม่เหมาะสม 
(Posture) การท างานซ้ า ๆ (Repetitive work) 
 5.2 สถานที่ปกิบัติงานคับแคบท าให้เคลื่อนไหวร่างกายส่วนที่ใช้งานไม่สะดวก 
 5.3 เครื่องมือ (Mechanical)  เครื่องจักร ที่ก่อให้เกิดภยันตราย ได้แก่ สายพาน เพลา 
เกยีร์ เลื่อย ใบมีด เข็ม 

 สรุป จากการทบทวนแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความส าคัญของสภาพแวดล้อม   
ในการท างาน  สิ่งแวดล้อมในการท างาน เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญซึ่งอยู่รอบตัวผู้ปฏิบัติงาน            
เช่น เครื่องจักรกล   แสงสว่าง อุณหภูมิ  เสียง แสง รังสี   ฝุ่น  ละออง  สารเคมี  และอ่ืน ๆ                   
หากสภาพแวดล้อมในการท างานไม่มีความเหมาะสม อาจจะเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดการประสบ
อันตรายแก่สุขภาพอนามัยของผู้ปฏิบัติงานได ้ 

2.1.4 การจดัการสภาพแวดลอ้มในการท างาน                                                                                                                                                                   

 กองความปลอดภัยแรงงาน (2559) กล่าวถึงการปรับปรุงสิ่งแวดล้อมการท างานให้เหมาะสม
เพ่ือป้องกันควบคุมโรคและอุบัติเหตุจากการประกอบอาชีพ มีความส าคัญ ดังนี้ 
 1. การค้นหาเพ่ือให้ทราบถึงอันตราย โดยการเดินส ารวจและเฝ้าสังเกตในสถานที่ ท างาน   
เพ่ือจะได้ทราบถึงข้ันตอน ลักษณะของการผลิตเครื่องจักรและเครื่องมือที่ใช้ วิธีการท างานของคนงาน 
นอกจากนี้ยังต้องศึกษาว่าวัตถุดิบที่ใช้มีอะไรบ้าง คนงานที่เก่ียวข้องในงานนั้นมีจ านวนเท่าใด ลักษณะ
ของการเสี่ยงอันตรายตลอดจนมาตรการควบคุมที่สถานที่ท างานแห่งนั้นใช้อยู่ด้วย เพ่ือให้ได้ข้อมูล    
ที่สมบูรณ์ยิ่งขึ้น อาจจะศึกษาเพ่ิมเติมจากการส ารวจในอดีต อันตรายและความรุนแรงที่เคยเกิดขึ้น
มาแล้วในอดีต การสัมภาษณ์ สอบถามจากคนงาน เจ้าหน้าที่ท่ีเกี่ยวข้อง 
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 2. การประเมินเก่ียวกับปัจจัยสิ่งแวดล้อมการท างาน ซึ่งมี 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
  2.1 การตรวจสอบสิ่งแวดล้อมการท างาน การเดินส ารวจและเฝ้าสังเกตนั้น พอจะท าให้
ทราบได้ว่าสิ่ งแวดล้อมการท างานประเภทใดบ้างที่น่าจะก่อให้ เกิดปัญหาต่อสุขภาพ  และ              
ความปลอดภัยของคนงาน ขั้นต่อไปจะต้องพยายามตรวจสอบสิ่งแวดล้อมการท างานนั้นในเชิงปริมาณ
เพ่ือเปรียบเทียบกับมาตรฐานทางด้านอาชีวอนามัย ในปัจจุบันเราสามารถใช้เครื่องมือหรืออุปกรณ์
ต่าง ๆ ทางด้านสุขศาสตร์อุตสาหกรรมตรวจสอบได้ เช่น การวัดระดับเสียงดัง การวัด  ความร้อน     
การวัดสารเคมีในบรรยากาศ เป็นต้น  
  2.2 การตรวจสอบเกี่ยวกับการได้รับสิ่งแวดล้อมของคนงาน การตรวจสอบที่คนงานว่า     
มีความผิดปกติในร่างกายที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมการท างานมากน้อยเพียงไร เช่น การตรวจร่างกาย 
การตรวจความจุของปอด การเอกซเรย์ปอด การตรวจการได้ยิน การตรวจวัดสายตา การตรวจ
วิเคราะห์จากผลเลือด เป็นต้น 
  2.3 การประเมินอันตราย การน าผลการตรวจสิ่งแวดล้อมการท างานและการตรวจสอบ
เกี่ยวกับการได้รับสิ่งแวดล้อมของคนงาน มาเปรียบเทียบกับมาตรฐานอาชีวอนามัย นอกจากนี้ควรจะ
พิจารณาจากผลการวินิจฉัยทางการแพทย์ร่วมด้วย 
 3. การใช้มาตรการแก้ไข ปรับปรุง และควบคุม/ป้องกัน จะต้องด าเนินการควบคุม
สิ่งแวดล้อมการท างาน และการควบคุมที่เกี่ยวกับตัวคนงานให้เป็นไปตามข้อก าหนด กฎหมาย        
อาชีวอนามัยและความปลอดภัย เช่น Occupational Safety and Health Administration : OSHA 
(ส านักงานบริหารความปลอดภัยและอาชีวอนามัย NIOSH : National Institute for Occupational 
Safety and Health (สถาบันความปลอดภัยและอาชีวอนามัยแห่งชาติ) กระทรวงแรงงาน กระทรวง
อุตสาหกรรม กระทรวงสาธารณสุข เป็นต้น การด าเนินงานโดยทั่วไป อาจสรุปได้ดังนี้ 
  3.1 ควบคุมการใช้สารพิษท่ีมีพิษน้อยกว่า หรือใช้กระบวนการผลิตที่มีอันตรายน้อยกว่า 
  3.2 การปรับปรุงการการผลิตเพ่ือลดอันตรายของสิ่งแวดล้อมการท างาน เช่น การลดระดับ
เสียงจากแหล่งเสียง โดยการใช้วัสดุดูดซับเสียงหรือฉนวน เป็นต้น 
  3.3 จัดให้มีการระบายอากาศที่เหมาะสม เช่น ในบริเวณที่มีฝุ่นฟุ้งกระจายควรจะได้มี    
การติดตั้งระบบการดักฝุ่นละอองไม่ให้มีการฟุ้งกระจาย 
  3.4 การป้องกันอันตรายให้พ้นจากคน เช่น การสร้างผนังตะกั่วเพ่ือป้องกันอันตรายจาก
รังสีในห้องเอกซเรย์  
  3.5 จัดให้มีการบ ารุงรักษาเครื่องมือ เครื่องใช้อย่างสม่ าเสมอ เช่น การหล่อลื่นเครื่องจักร
อยู่เสมอจะช่วยลดเสียงดังจากการเสียดสีไปได้  
  3.6 การใช้เครื่องจักรกลแทนมนุษย์ในจุดที่มีอันตรายสูง เช่น งานที่มีการออกแรงมาก   
งานที่มีการสัมผัสกับควันพิษ เป็นต้น 
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  3.7 จัดให้มีการตรวจคัดกรองสุขภาพคนงานก่อนเข้าท างานและหลังท างานเป็นระยะ ๆ 
  3.8 การจัดเวลาการท างานของคนงานท่ีต้องสัมผัสกับอันตรายให้น้อยลง 
  3.9 จัดให้มีอุปกรณ์ป้องกันอนัตรายส่วนบุคคล ให้เหมาะสม 
  3.10 จัดให้มีสวัสดิการ เช่น ห้องสุขา น้ าดื่ม สันทนาการ เป็นต้น ให้เหมาะสม 
  3.11 จัดให้มีสุขศึกษาและอบรมให้ความรู้คนงานอย่างสม่ าเสมอ 

 อารี (2546) กล่าวถึง การจัดการความปลอดภัยในโรงงานต้องค านึงถึงสภาพแวดล้อมที่
เกี่ยวกับความปลอดภัยในโรงงานในเรื่องเหล่านี้ คือ 1) การจัดองค์การเพ่ือความปลอดภัย ซึ่งอาจจะ
จัดในรูปของคณะกรรมการด าเนินการ เพ่ือความปลอดภัยที่ท าหน้าที่ ตรวจและวิเคราะห์หาสาเหตุ
ของอุบัติเหตุและสภาวะแวดล้อมที่ไม่เหมาะสมในการท างาน รวมทั้งตรวจสอบและรับทราบรายงาน 
แจ้งผลการตรวจสอบความปลอดภัย หรือข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการป้องกันอุบัติเหตุจากทุกฝ่ายที่ส่ง
เข้ามา และทบทวนปรับปรุงวิธีการ ปฏิบัติงานต่าง ๆ ด้านความปลอดภัย 2) การจัดสภาพแวดล้อมที่
ปลอดภัยในการท างานสามารถสร้างให้คนท างานอย่างมีความสุขเพราะถ้าหากสภาพแวดล้อมไม่
ปลอดภัย เช่น เกิดอุบัติเหตุบ่อย ๆ ก็จะท าให้ขวัญของคนงานต่ าซึ่งจะส่งผลต่อคุณภาพของ          
การท างานของโรงงาน อีกท้ังโรงงานก็จะต้องเพ่ิมค่าใช้จ่ายมากข้ึนในกรณีที่ คนงานได้รับอุบัติเหตุ อีก
ด้วย สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัยในการท างานจะต้องพิจารณาใน 17 แต่ละส่วน ได้แก่ ลักษณะ
โรงงาน การระบายอากาศ ทางออกฉุกเฉิน เป็นต้น 3) การป้องกันอุบัติเหตุ เป็นวิธีการอีกวิธีหนึ่งใน
การจัดการความปลอดภัยซึ่ งจะต้องท าการศึกษาถึงสาเหตุที่ท าให้คนงานประสบอุบัติ เห ตุ 
เช่น  ความรู้เท่าไม่ถึงการณ์สภาพแวดล้อม ไม่ดีท าเลที่ตั้งไม่เหมาะสม สภาพทางเศรษฐกิจบีบรัด    
การปกครองบังคับบัญชาบกพร่อง ความประมาทของคนงาน ความจ าเจของงาน เป็นต้น และจะต้อง
ท าการศึกษาถึงวิธีในการป้องกัน อุบัติเหตุด้วย เช่น การออกกฎโรงงาน การจัดท ามาตรฐาน          
การตรวจสอบ การวิจัยทางเทคนิค การแพทย์และจิตศาสตร์เป็นต้น  4) การจัดสิ่งอ านวยความ
ปลอดภัยอ่ืน ๆ เช่น การจัดให้มีเครื่องมือในการปฐมพยาบาล การจัดน้ าดื่มสะอาด ห้องสุขา และ
สถานที่ท าความสะอาดร่างกาย เป็นต้น 

ทฤษฎีรูปแบบความปลอดภัยของบ๊อบ  ไฟ เรนซ์ (Firenze System Model) (อ้างจาก 
วรันธร, 2558) ได้อธิบาย แนวคิดรูปแบบระบบความปลอดภัยว่า การศึกษาเรื่องเหตุของอุบั ติเหตุ
จะต้องศึกษาส่วนทั้งหมด ซึ่งมีการเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กัน องค์ประกอบประกอบด้วย คน (Man) 
เครื่องจักร (Machine) และสิ่งแวดล้อม (Environment) ความส าคัญขององค์ประกอบสาเหตุ       
ของอุบัติเหตุแต่ละองค์ประกอบมีความส าคัญต่อการตัดสินใจในการผลิตงาน (Task) และการเกิด
อุบัติเหตุ (Accident) ดังต่อไปนี้  
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1) คนหรือผู้ปฏิบัติงาน (Man) ในการท างานหรือผลิตงานนั้นคนท างานจ าเป็นต้องมี         
การตัดสินใจ (Decision) เลือกวิธีการท างานเพ่ือให้งานบรรลุสิ่งตั้งไว้แต่การตัดสินใจต่าง ๆ นั้น ให้ 
บรรลุเป้าหมายในแต่การท างานย่อมมีความเสี่ยง (Risk) แอบแฝงตลอดเวลา ดังนั้นในการตัดสินใจ   
ในทุกครั้งคนงานจะต้องมีข้อมูลข่าวสาร (Information) ที่มากเพียงพอ ถ้าหากข้อมูลและข่าวสาร 
ถูกต้องจะท าให้การตัดสินใจถูกต้องตามไปด้วย แต่ถ้าข้อมูลนั้นไม่ถูกต้องก็จะท าให้การตัดสินใจนั้น 
ผิดพลาดหรือมีความเสี่ยงสูงหรืออาจท าให้เกิดความล้มเหลวในการปฏิบัติงานและส่งผลให้เกิด 
อุบัติเหตุได้  

2) อุปกรณ์เครื่องจักร (Machine) อุปกรณ์เครื่องจักรที่ใช้ในในการท างานต้องมีความพร้อม 
ไม่มีข้อผิดพลาดใด ๆ ถ้าอุปกรณ์เครื่องจักรออกแบบไม่ถูกต้อง ไม่ถูกหลักการหรือขาดการบ ารุงรักษา 
ที่ดีจะท าให้เครื่องจักรปฏิบัติงานผิดพลาดได้และจะน าไปสู่การเกิดอุบัติเหตุ  

3) สิ่งแวดล้อม (Environment) สภาพการท างานและสิ่งแวดล้อมในการท างานมีบทบาท 
ส าคัญต่อการผลิต ความผิดพลาดที่ เกิดขึ้นกับสิ่งแวดล้อมจะก่อให้เกิดปัญหาต่อผู้ปฏิบัติงานและ 
เครื่องจักร ซึ่งจะเป็นสาเหตุของการเกิดอุบัติเหตุได้เช่น ท างานอยู่ภายใต้สิ่งแวดล้อมที่มีสารพิษ      
ฟุ้งกระจาย แสงจ้าในขณะปฏิบัติงาน เป็นต้น 

อภิญญา (2557) กล่าวว่า ปัจจัยส าคัญที่ใช้ในการขับเคลื่อนให้องค์การเดินหน้าไปข้างหน้า 
ได้แก่ สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์ การ ที่ เป็นสิ่งส าคัญส าหรับองค์การที่ต้องมี              
การควบคุมดูแลให้องค์การมีสภาพแวดล้อมทั้งภายในภายนอก มีความพร้อมส าหรับทุก ๆ ด้าน และ
ค่านิยมในการท างาน มนุษย์มักเชื่อว่าค่านิยมในการท างานมีค่าและมีความส าคัญต่อการด าเนินชีวิต
ของเขา เป็นความรู้สึกพึงพอใจที่ เขาจะแสวงหาจากงานที่ท า ดังนั้นจะเห็นได้ว่าสภาพแวดล้อม
ภายในภายนอกองค์การ และค่านิยมจึงมีผลอย่างมากต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 

สรุป จากการทบทวนแนวคิดและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับการจัดการสภาพแวดล้อม
ในการท างาน ปัญหาที่เกิดจากสภาพแวดล้อมในการท างาน ถือเป็ นส่วนส าคัญที่ไม่ใช่ เพียง             
จะก่อให้เกิดผลกระทบต่อสภาวะร่างกายเท่านั้น หากยังก่อ ให้ เ กิด ผ ลทา งด้าน จิตใจ ถ้าเกิด
อุบัติเหตุบ่อย ๆ ก็จะท าให้ขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานต่ า เกิดความเครียด และอาจจะน าไปซึ่ง
การเกิดโรคภัยไข้เจ็บจ ากกา รท า ง า น ได้ ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์การจะต้องมี         
การจัดการสภาพแวดล้อมให้ เหมาะสม เช่น การจัดอุปกรณ์คุ้มครองความปลอดภัย มีสิ่งอ านวย
ความสะดวกในการท างานอยู่ในสภาพพร้อมใช้งานเสมอ จัดให้มีการระบายอากาศในการท างานที่
เหมาะสม ก็จะส่งผลท าให้สภาพจิตใจ และอารมณ์ท่ีดีต่อผู้ปฏิบัติงาน ท าให้ผลการปฏิบัติงานดีด้วย 
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2.2  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วข้องกบัผลการปฏบิัตงิาน 

      2.2.1  ความหมายของผลการปฏบิตัิงาน 

 ผลการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความสามารถในการท าก าไรขององค์การ 
(Bevan, 2012) ประสิทธิภาพการท างานที่ไม่มีประสิทธิภาพจะน ามาซึ่งการท าก าไรและการลดลงของ
ประสิทธิผลขององค์การโดยรวม (Okoyo & Ezejiofor, 2013 อ้างใน Jayaweera ,  2014)
การปฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญส าหรับองค์การเนื่องจากประสิทธิภาพการท างานของพนักงานจะน าไปสู่
ความส าเร็จทางธุรกิจและการปฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญส าหรับแต่ละบุคคลเนื่องจากงานที่ส าเร็จอาจ
เป็นจุดที่น่าพอใจ (Muchhal, 2014) จากการศึกษาค้นคว้าแนวคิด และทฤษฎีที่เก่ียวข้อง ได้มีผู้ให้ค า
จ ากัดความของ ผลการปฏิบัติงาน สรุปได้ดังนี้ 

    กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน (2550) ได้ให้ความหมายของผลการปฏิบัติงานไว้ว่า หมายถึง     
ผลของการปฏิบัติงานที่ผู้ปฏิบัติงานได้ด าเนินการส า เร็จตามเป้าหมาย ข้อตกลง หรือตามที่               
ผู้มอบหมายงานสั่งการ ซึ่งอาจเป็นงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ หรืองานอ่ืน ๆ ที่ ผู้บังคับบัญชา 
มอบหมายด้วยก็ได้ 

    วิษณุ (2553) ได้ให้ความหมายของผลการปฏิบัติง าน ไว้ว่า หมายถึง การแสดงออกถึง
คุณค่างานของพนักงานที่มีต่อการปฏิบัติง าน ในด้านต่าง ๆ ได้แก่ การสื่อสาร ความตั้งใจใน     
การท างาน ความคิดสร้างสรรค์ในงาน  การปรับตัว ซึ่งสามารถวัดผลการปฏิบัติง าน ได้ โดยใช้        
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยพนักงานเป็นผู้ประเมินด้วยตัวเอง 

 ธีรนุช (2555) ได้ให้ความหมายของผลการปฏิบัติงานไว้ว่า หมายถึง ผลลัพธ์ที่พนักงานได้จาก
การปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา ซึ่งแสดงให้เห็นถึงคุณค่าของตัวพนักงานที่มีต่อ
งานหน้าที่ ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานและองค์การ 

 คณิดา (2555) ได้ให้ความหมายของผลการปฏิบัติงานไว้ว่า หมายถึง ผลลัพธ์ของงานของ      
แต่ละบุคคล ที่มีความสัมพันธ์กับหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายมีประสิทธิภาพประสิทธิผลตรงตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ และยังเก่ียวข้องกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล 

 ภาวิณี (2553) ได้ให้ความหมายของผลการปฏิบัติงานไว้ว่า หมายถึง ผลลัพธ์ใด ๆ ของ        
การกระท าของบุคคล ที่แสดงให้เห็นถึงความมีศักยภาพ ความรู้ ความสามารถจากการท างาน             
ซึ่งสามารถประเมินผลและเปรียบเทียบได้กับเป้าหมายหรือมาตรฐานที่วางไว้ เพ่ือประโยชน์            
ในการควบคุมและตรวจสอบปริมาณงาน และคุณภาพของบุคคล รวมทั้งเพ่ือประโยชน์ในการให้
รางวัล หรือลงโทษ ตลอดจนในการพัฒนาบุคคลและให้ผลการด าเนินงานขององค์การเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกับเป้าหมายที่องค์การต้องการ 



23 
 

อลงกรณ์ และสมิต (2555) ได้ให้ความหมายของผลการปฏิบัติงานไว้ว่า ผลการปฏิบัติงานคือ 
คุณค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ทั้งผลงาน คุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงาน 
ทั้งในด้านของคุณภาพของงานปริมาณงานความรอบรู้ในงานความสามารถในการตัดสินใจ ความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ความสามารถในการเรียนรู้งานใหม่การพัฒนาตนเอง การเคารพในกฎระเบียบ ของ
องค์การการรักษาผลประโยชน์ขององค์การความเชื่อถือได้ทัศนคติต่อหัวหน้าและองค์การ
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและหน่วยงานคนอ่ืน ๆ และการให้ความร่วมมือในกิจกรรมของ
องค์การ เป็นต้น 

 พนิตนันท์ (2557) ได้ให้ความหมายของผลการปฏิบัติงานไว้ว่า หมายถึง ผลสัมฤทธิ์ของงาน  
ที่ปฏิบัติได้ของพนักงาน ซึ่งสามารถวัดหรือประเมินผลการปฏิบัติงานได้โดยการเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานที่องค์การได้ก าหนดไว้ 

 จากการศึกษาต าราและเอกสารทางวิชาการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยขอสรุปและให้
ความหมายค าว่า ผลการปฏิบัติงานในงานวิจัยครั้งนี้  หมายถึง  ผลที่ได้จากการท างานในด้านปริมาณ 
โดยพิจารณาจาก จ านวนผลงานได้ส าเร็จตามระยะเวลาที่ควรจะเป็นหรือระยะเวลาที่ก าหนดไว้ และ
ด้านคุณภาพ พิจารณาถึง ความถูกต้องและความเรียบร้อยของงาน จากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
โดยการเปรียบเทียบกับเป้าหมายหรือมาตรฐานที่องค์การได้ตั้งไว้ 
 
2.2.2  ความส าคัญของผลการปฏิบัติงาน 

   จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความส าคัญของผลการปฏิบัติงาน ซึ่งมี      
ผู้กล่าวถึงความส าคัญของผลการปฏิบัติงานไว้แตกต่างกัน ซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้ 

   Amusa และคณะ (2013) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงานเป็นตัวบ่งชี้ที่ส าคัญในการปฏิบัติงาน
ขององค์การ เป็นส่วนส าคัญในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันในการส่งเสริมประสิทธิภาพ
โดยรวมขององค์การ 

 Rodriguez (2017) กล่าวว่า ความส า เร็จของธุรกิจใด ๆ ได้รับผลกระทบโดยตรงจาก     
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานภายในองค์การไม่ว่าพนักงานเหล่านั้นจะติดต่อกับลูกค้าโดยตรงหรือไม่
ก็ตาม ธุรกิจที่เข้าใจถึงผลกระทบจากประสิทธิภาพของพนักงานจะสามารถจัดการผลผลิตและผลผลิต
ของพนักงานได้ดีขึ้น การจัดการประสิทธิภาพของพนักงานอย่างถูกต้องช่วยให้ธุรกิจใด ๆ เพิ่มผลก าไร
และบรรลุเป้าหมายการขายอย่างสม่ าเสมอ โดยผลการปฏิบัติงานมีความส าคัญในงานด้านต่าง ๆ ใน
องค์การ  
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 Khera (2017) กล่าวว่า พนักงานเป็นส่วนส าคัญและจ าเป็นในการด าเนินธุรกิจให้ราบรื่น
และมีประสิทธิภาพ การจัดท าแผนด าเนินการเพียงอย่างเดียวจะไม่ช่วยให้องค์การด าเนินธุรกิจได้
ส าเร็จ ต้องมุ่งเน้นวิธีการที่เหมาะสมเพ่ือให้ได้งานทางธุรกิจด้วย คือการมีส่วนร่วมของพนักงานกับ
องค์การในวางแผนกระบวนการ ซึ่งไม่เพียงช่วยเพ่ิมขวัญก าลังใจและความเชื่อมั่นของตนเองเท่านั้น 
แต่ยังช่วยหลีกเลี่ยงช่องว่างในการสื่อสาร และให้พนักงานเห็นภาพที่ชัดเจนเกี่ยวกับสิ่งที่องค์การ
คาดหวังจากพวกเขาและสิ่งที่พวกเขาต้องท า ซึ่งสามารถแบ่งความส าคัญของผลการปฏิบัติงาน       
ในการบริหาร ได้ดังนี้ 
            1. ผลการปฏิบัติงานช่วยในการตรวจสอบความคืบหน้าของพนักงาน  เช่นเดียวกับ
การปรับปรุงแผนธุรกิจบางครั้งก็เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับความส าเร็จของธุรกิจ การวัดผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานทุกคนมีความส าคัญเช่นกัน เพ่ือให้มั่นใจได้ว่างานจะเสร็จสิ้นอย่างมีประสิทธิภาพ      
ตามก าหนดเวลาและในหรือภายใต้งบประมาณ นอกจากนี้ยังชี้ให้เห็นถึงข้อบกพร่องใด ๆ ของ
พนักงานหรือแผนธุรกิจขอองค์การและช่วยให้องค์การด าเนินการแก้ไขได้อย่างเหมาะสม 
 2. ผลการปฏิบัติงาน ช่วยให้องค์การมีเครื่องมือในการปลูกฝังคุณสมบัติที่ต้องการให้กับ
พนักงานเป็นไปตามความคาดหวังที่องค์การได้ตั้งไว้ การพัฒนาพนักงานทั้งหมดไม่เพียงช่วยให้มั่นใจ
ว่าการเติบโตของพนักงานเท่านั้น แต่ยังเป็นการขยายธุรกิจและการพัฒนาธุรกิจขององค์การอีกด้วย 
 3. ผลการปฏิบัติงานช่วยในการประเมินผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล ท าให้พนักงานรู้
จุดอ่อนของตน ซึ่งองค์การควรมีนโยบายในการพัฒนา มีข้อเสนอแนะให้พนักงานสามารถปรับปรุง
ท างานของเข้าให้ดีขึ้นได้ด้วยวิธีใด 
              4. ผลการปฏิบัติงานใช้ส าหรับเพ่ือพิจารณาการให้รางวัลแก่พนักงาน การให้รางวัลและ
การเห็นคุณค่าในความพยายามของพนักงาน ไม่เพียงช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพ แต่ยังท าหน้าที่เป็น
เครื่องมือในการท าให้พนักงานมีแรงจูงใจ ช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามท่ีได้ตั้งไว้ 

 Vitez (2018) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นหัวใจส าคัญของความส าเร็จของ
บริษัท แสดงถึงค่าใช้จ่ายที่สูงที่สุดส าหรับองค์การ และการวัดผลการปฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญต่อ
กระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคล องค์การจะมีประวัติการท างานของพนักงานเพ่ือสามารถน ามา
เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงานในปัจจุบันกับปีก่อน ๆ เพ่ือพิจารณาว่าพนักงานมี         
การปรับปรุงหรือไม ่

ผุสดี (2551) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงานมีความส าคัญในการบริหารงานบุคคล กล่าวคือ 
ผู้บังคับบัญชาสามารถน าไปใช้ในการตัดสินใจและการให้แนวทางการปฏิบัติงานกับผู้อยู่ใต้บังคั บ
บัญชาด้วยความเป็นธรรม ซึ่ งเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะถูกน าไปใช้ในการตัดสินใจเรื่ องค่าตอบแทน           
การเปลี่ยนแปลงต าแหน่ง และการบ ารุงพนักงาน 

https://www.morebusiness.com/author/raj/
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  อนิวัช (2552) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน( Performance)               
มีความส าคัญเพ่ือให้พนักงานน าไปปรับปรุงแก้ไขตนเองให้ดียิ่งขึ้นในระยะต่อไป 

 จากการศึกษาต าราและเอกสารทางวิชาการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยจึงขอสรุปความส าคัญ
ผลการปฏิบัติงานได้ว่า ผลการปฏิบัติงานมีความส าคัญต่อองค์การ เป็นสิ่งที่องค์การคาดหวังจะได้รับ  
จากพนักงานทุกคนมีผลงานที่มีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลโดยอาจจะเท่ากัน หรือสูงกว่าตาม
วัตถุประสงค์ที่องค์การได้ตั้งเป้าหมายไว้ซึ่งจะเป็นสิ่งที่บ่งบอกว่างานที่ท านั้นบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 
หรือควรที่จะปรับปรุงหรือไม่ 

 
2.2.3 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

จากการค้นความแนวคิด งานวิจัย นักทฤษฎี นักวิชาการ นักวัจัย ได้ให้ค าก าจัดความของ   
การประเมินผลการปฏิบัติงานไว้หลากหลาย สรุปได้ดังนี้ 

ปรียาพร (2548) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นเครื่องมือที่ใช้วัดผลการท างาน 
วัดความส าเร็จของงานหรือหาเหตุของการท างานที่ไม่ได้ผลตามแผนงานหรือเป้าหมายของงาน 
รวมทั้งเป็นแนวทางในการพิจารณาปรับปรุงงาน และหาแนวทางแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึ้นด้วย  

กองวิชาการ ส านักงาน ก.พ. (2551อ้างถึงใน อลงกรณ์ และสมิต, 2555) ได้ให้ความหมายของ
การประเมินผลการปฏิบัติงานว่า หมายถึง การประเมินว่าคนท างานได้ผลเท่าที่ควรจะท าได้ หรือด้อย
กว่า หรือดีกว่าที่คาดหมาย และคุ้มค่าเงินเดือนที่ก าหนดไว้ส าหรับต าแหน่งนั้น ๆ หรือไม่ 

อลงกรณ์ และสมิต (2555) ได้ให้ความหมาย ของการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า หมายถึง 
การเทียบ ระหว่างผลงานระดับบุคคลที่ปรากฏกับมาตรฐานที่วางไว้ส าหรับต าแหน่งหน้าที่นั้น ๆ โดย
อาจ อาศัยความยอมรับร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาในฐานะผู้วางมาตรฐานกับผู้ใต้บังคับบัญชาใน 
ฐานะผู้ปฏิบัติ ทั้งนี้เพ่ือประโยชน์ในการควบคุมและตรวจสอบปริมาณงานและคุณภาพของบุคคล ให้
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การ รวมทั้งเพ่ือประโยชน์ในการให้รางวัล หรือลงทัณฑ์ ตลอดจน
ในการพัฒนาบุคคลต่อไปในอนาคต 

วรรณา (2557) ได้ให้ความหมาย ของการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า หมายถึง กระบวนการ
ที่มีจุดมุ่งหมายเฉพาะ ในการประเมินค่าความส าเร็จในงานของพนักงานที่ผู้บังคับบัญชาใช้ตัดสิน
เกี่ยวกับพนักงาน ในต าแหน่งหน้าที่นั้น ๆ เพ่ือประโยชน์ในการควบคุม ตรวจสอบ ปริมาณงานและ
คุณภาพของ พนักงานให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การ รวมทั้งเพ่ือประโยชน์ในการให้รางวัล 
หรือ ลงทัณฑ์ตลอดจนในการพัฒนาบุคคลต่อไปในอนาคต 
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สรุป จากการศึกษาต าราและเอกสารทางวิชาการต่าง ๆ ที่เก่ียวกับการประเมินผลงาน ผู้วิจัยจึง
ขอสรุปความหมายของผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการการประเมินค่าของผู้ปฏิบัติงานใน
ด้านต่าง ๆ เพ่ือใช้ในการพิจารณาปรับปรุง และหาแนวทางแก้ไขข้อบกพร่องในงานที่เกิดขึ้น 
 
2.2.4   หลกัเกณฑ์ทีใ่ชใ้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

 อลงกรณ์และสมิต (2555) ได้จ าแนกเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 1. ปริมาณงาน พิจารณาถึงผลงานที่สามารถปฏิบัติได้ส าเร็จ เมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐาน 
ปริมาณงาน และระยะเวลาหรือเป้าหมายที่ส าคัญ 
 2. คุณภาพของงาน นั่นคือ ดูว่าผลงานที่ได้มีคุณภาพสูงหรือดีมากน้อยแค่ไหน โดยก าหนดว่า
คุณภาพของงานอยู่ที่ความถูกต้อง ความเหมาะสม และประโยชน์ที่ได้รับ นอกจากนี้ยังต้องค านึงถึง
ความผิดพลาดหรือข้อบกพร่องของงานนั้น ๆ ด้วย  
 3. ความรู้เกี่ยวกับงาน พิจารณาถึงความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับงานในหน้าที่และงานที่
เกี่ยวข้องรวมทั้งเข้าใจวิธีและข้ันตอนในการปฏิบัติงาน 
 4. ความสามารถในการใช้วัสดุอุปกรณ์ พิจารณาถึงความรู้ ความช านาญในการใช้วัสดุ
อุปกรณ์ หรือเครื่องมือที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ตลอดจนรู้จักระมัดระวังและค านึงถึงความปลอดภัย
ในการใช้งาน 
 5. ความสามารถในการเรียนรู้งานใหม่ พิจารณาถึงความสามารถและความปรารถนาที่เรียนรู้ 
และเข้าใจงานหรือวิธีการใหม่ ๆ 
 6. ความรับผิดชอบ พิจารณาถึงความขยันหมั่นเพียร ความสนใจเอาใจใส่ต่องาน รวมทั้ง
ปฏิบัติงานและติดตามงาน จนเป็นผลส าเร็จตรงตามเวลาที่ก าหนด 
 7. มนุษยสัมพันธ์ พิจารณาถึงความสัมพันธ์อันดีกับผู้ อ่ืน และความสามารถเข้ากับเพ่ือ
ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดี ตลอดจนมีน้ าใจที่จะให้ความช่วยเหลือผู้อื่นด้วยความเต็มใจ 
 8. ทักษะในการสื่อสาร พิจารณาในการติดต่อ ถ่ายทอดความคิด ข่าวสารให้ผู้อ่ืนรับทราบ 
และสามารถชี้แจงหรืออภิปรายเรื่องต่างให้บุคคลทั่วไปเกิดความเข้าใจโดยง่ายและตรงกัน 
 9. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ พิจารณาถึงความสามารถในการคิดริเริ่ม ปรับปรุงงานให้ส าเร็จ
ได้อย่างรวมเร็ว และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นกว่าที่เป็นอยู่เดิม ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่าง  ๆ
สามารถน าไปปฏิบัติให้เกิดประโยชน์ต่อบริษัทฯได้ 
 10. การให้ความร่วมมือและการประสานงาน พิจารณาถึงการให้คว ามร่วมมือและ
ประสานงานกับบุคคลอื่นที่เก่ียวข้อง เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุส าเร็จตามเป้าหมาย 
 11. ความประพฤติและการปฏิบัติงานตามระเบียบวินัย พิจารณาจากการประพฤติตน     
การวางตนอย่างเหมาะสม เป็นตัวอย่างที่ดี การแสดงถึงการเคารพกฎระเบียบต่าง ๆ ของบริษัทฯ 
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 12. ความเชื่อถือไว้วางใจได้ พิจารณาถึงความละเอียดรอบคอบในการปฏิบัติงาน ผลงานเป็น
ที่น่าเชื่อถือได้ โดยผู้บังคับบัญชาไม่ต้องควบคุมดูแลอย่างใกล้ชิด 
 13. การวางแผนและการจัดระบบงาน พิจารณาถึงความสามารถในการคาดการณ์และ
ก าหนดตัวงานได้อย่างถูกต้องเหมาะสมและเป็นไปตามเป้าหมาย 
 14. การมอบหมายงาน พิจารณาถึงความสามารถในกรอบหมายงาน และความรับผิดชอบ
ความสามารถและความช านาญของผู้ใต้บังคับบัญชาได้เหมาะสม ทั่วถึง และเป็นธรรม 
 15. การควบคุมงาน พิจารณาถึงความสามารถในการติดตามควบคุมการปฏิบัติงานที่ได้
มอบหมายให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ได้ผลตามเป้าหมายที่วางไว้ 
 16.  ความสามารถในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ พิจารณาถึงความสามารถ              
ในการวิเคราะห์ปัญหา และการตัดสินใจอย่างรอบคอบในงานที่รับผิดชอบอย่างถูกต้องและทัน
เหตุการณ์ โดยไม่มีปัญหาติดตามมาในภายหลัง 
 17. ความเป็นผู้น า พิจารณาถึงความสามารถในการใช้ศิลปะในการควบคุมบังคับบัญชา    
โน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตั้งใจและเต็มใจที่จะร่วมมือกันท างานเป็นทีม 
 18. การสร้างขวัญและก าลังใจ พิจารณาถึงการให้ความสนใจและดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาให้
ท างานได้อย่างมีความสุข และมีความสามัคคี 
 19. การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา พิจารณาถึงความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ และมี
ประสบการณ์แก้ผู้ใต้บังคับบัญชาตลอดจนกระตุ้นและด าเนินการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ิมสมรรถภาพ
ในการปฏิบัติงานและรับผิดชอบมากขึ้น 
 20. การพัฒนาตัวเอง พิจารณาถึงการรู้จักฝึกฝนหาความรู้ความช านาญในงานที่รับผิดชอบ
เพ่ิมข้ึนอยู่เสมอและสามารถเห็นผลที่เกิดจากการฝึกฝนตนเอง 

Granholm (1988 อ้างถึงใน ธีรนุช , 2555) เสนอหลักเกณฑ์ที่ ใช้ ในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 1. ปริมาณงาน (Quantity) เป็นจ านวนของผลงานโดยระดับของผลงานที่วัดออกมาจะขึ้นอยู่
กับวิธีการของการวัด อาจพิจารณาในส่วนของเวลาที่ใช้ความเร็วต่อเวลาที่ก าหนด หรือตามท่ีตกลงกันไว้ 
 2. คุณภาพ (Quality) ระดับของคุณภาพว่าดีหรือไม่ ขึ้นอยู่กับแต่ละองค์การก าหนดผลของ
งาน อาจตัดสินใจจากความถูกต้อง ความต่อเนื่องของงาน ความมีประสิทธิภาพในการท างาน      
ความละเอียดลออและความประณีต หรืออาตจะวัดจากความถูกต้องของงานต่อความผิดพลาด
จ านวนของความผิดพลาดที่เกิดขึ้น 
 3. ความรู้และทักษะในงาน (Job Knowledge and skills) ต้องมีความเข้าใจในงานที่
รับผิดชอบอยู่ มีความช านาญ สามารถปฏิบัติตามนโยบาย และขั้นตอนการปฏิบัติงานขององค์การ     
มีความสามารถที่จะปฏิบัติงานได้เอง โดยการควบคุมของหัวหน้างานน้อยที่สุด 
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 4. ความเชื่อถือและความไว้วางใจได้ (Dependability / Reliability) ระดับของการวัด
อาจจะวัดจากความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมายให้ไป มีความรับผิดชอบในงานอย่างเต็มที่ และ
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและทันตามก าหนด 
 5. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ( Initiative / Innovation) พิจารณาจากงานเดิมที่ได้รับ
มอบหมายไป โดยสามารถมีความคิดและความพยายามในการที่จะปรับปรุงพัฒนา แนะน าแนวคิด
ใหม ่ๆ หรือวิธีการใหม ่ๆ ซึ่งจะสามารถท าให้งานพัฒนาไปได้และสามารถที่จะรับผิดชอบในงานใหม่ที่
เพ่ิมข้ึนได ้
 6. ทัศนคติ (Attitude) ดูจากความใส่ใจ สนใจต่อองค์การ สามารถรับผิดชอบและเต็มใจที่จะ
ช่วยเหลืองาน 
 7. การสื่อสาร (Communication) สามารถแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารทั้งในด้านการเขียน 
การพูดได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 8. การปรับตัว (Adaptability) มีความสามารถในการปรับตัวที่ยืดหยุ่นอย่างรวดเร็วกับสภาพ
การเปลี่ยนแปลง มีการเรียนรู้แนวคิดใหม่ วิธีการใหม่ และหน้าที่ใหม่อย่างรวดเร็ว 
 9. การตัดสินใจ (Judgement) มีระดับความสามารถในการที่จะเลือกหนทางที่ถูกต้องใน  
การตัดสินใจ ใช้ความฉลาดรู้และไหวพริบ ในการเข้าถึ งเหตุผลในการตัดสินใจบนพ้ืนฐานของ        
การวิเคราะห์ข้อมูลที่ถูกต้อง 
 10. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้อ่ืน (Interpersonal/ Human Relations) สามารถเข้าร่วมงาน
กับบุคคลอ่ืนทุกระดับทั้งในเรื่องติดต่อสื่อสาร ในเรื่องงาน และเรื่องทั่วไป 
 11. การควบคุมดูแล (Supervision) สามารถที่จะวางแผนงาน ดูแลองค์การ เป็นตัวแทนของ
หัวหน้าได้ ควบคุมงานได้ สามารถบรรลุผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและทันเวลา 

 สรุป จากการศึกษาต าราและเอกสารทางวิชาการต่างๆที่ เกี่ ยวข้องเกี่ยวกับเกณฑ์  
ในการประเมินผลงาน เพ่ือให้ผลการปฏิบัติเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ขององค์การจึงต้องมีการก าหนดหลัก เกณฑ์และการติดตามผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้ผลที่ได้ออกมาอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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2.2.5 ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความส าคัญของผลการปฏิบั ติงาน ซึ่งมี         
ผู้กล่าวถึงความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้แตกต่างกัน ซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้ 

ธกรศักดิ์ (2556) การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความส าคัญ ทั้งต่อพนักงาน ผู้บังคับบัญชา
และองค์การ ดังนี้ 

 1. ความส าคัญต่อพนักงาน พนักงานย่อมต้องการทราบว่าผลการปฏิบัติงานของตนเป็น 
อย่างไรมีคุณค่าหรือไม่เพียงใดในสายตาของผู้บังคับบัญชา มีจุดบกพร่องที่ควรจะต้องปรับปรุงหรือไม่ 
เมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจ้งผลให้พนักงานทราบก็จะไดรับรู้การปฏิบัติงานของตนว่ามี 
ส่วนใดควรจะคงไว้และส่วนใดควรจะต้องปรับปรุง พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีแล้ว    
ก็จะได้เสริมสร้างให้มีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น  

2. ความส าคัญของผู้บังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคนย่อมส่งผลต่อ    
การ ปฏิบัติงานโดยส่วนรวมในความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา การประเมินผลการปฏิบัติงาน    
ของพนักงานจึงมีความส าคัญต่อผู้บังคับบัญชา เพราะจะท าให้รู้ว่าพนักงานมีคุณค่าต่องานหรือ
องค์การมากน้อยเท่าใดจะหาวิธีส่งเสริม รักษาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา
อย่างไรควรที่จะท าหน้าที่เดิมหรือสับเปลี่ยนโอนย้ายหน้าที่ไปท างานใดจึงจะมีประโยชน์ต่อองค์การ
ยิ่งขึ้น หากไม่มีการประเมินผลการปฏิบัติงานกไ็ม่สามารถพิจารณาในเรื่องเหล่านี้ได้  

3. ความส าคัญต่อองค์การ เนื่องจากผลส าเร็จขององค์การมาจากผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน แต่ละคน ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะท าให้รู้ว่าพนักงานแต่ละคน
ปฏิบัติหน้าที่ ที่ได้รับมอบหมายจากองค์การอยู่ในระดับใด มีจุดเด่น จุดด้อยอะไรบ้าง เพ่ือองค์การจะ
ได้หาทางปรับปรุง หรือจัดสรรพนักงานให้เหมาะสมกับงาน ให้เหมาะสมกับความสามารถ ซึ่งจะท าให้
การด าเนินงานขององค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

อลงกรณ์ และสมิต (2555) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น จะมีประโยชน์ต่อ   
การการบริหารงานบุคคลขององค์การ มากน้อยเพียงใดนั้น ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของการประเมินว่า 
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ืออะไร และองค์การได้น าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์อย่างจริงจัง
หรือไม่โดยทั่วไปประโยชน์ที่พึงได้รับจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้  

1. ท าให้การพิจารณาความีความชอบ หรือการปูนบ าเหน็จแก่ผู้ปฏิบัติงานด าเนินไปด้วย
ความยุติธรรม มีเหตุผล มีระบบเป็นระเบียบแบบแผน ซึ่งใช้ต่อบุคคลในองค์การเดียวกันโดยเสมอ
หน้าและถ้วนทั่ว เพ่ือป้องกันการเล่นพรรคเล่นพวก 

2. ท าให้การพิจารณาในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การสับเปลี่ยนโยกย้าย การเลื่อนขั้น    
ลดต าแหน่งและการเลิกจ้าง เป็นไปอย่างยุติธรรม เพราะการประเมินผลการปฏิบัติ งาน                   
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ช่วยให้ผู้บังคับบัญชาทราบถึงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน อันจะเป็นผลประโยชน์ต่อการเลื่อนขั้น
เลื่อนต าแหน่ง ให้คนให้เหมาะสมกับงาน   

3. ใช้เป็นเครื่องมือในการควบคุมการท างานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ หรือมาตรฐาน      
การท างานที่ก าหนดไว้ รวมทั้งเป็นเครื่องมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหารองค์การอีกด้วย 

4. ใช้ประโยชน์ในการก าหนดโครงการฝึกอบรม และพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้ถูกต้องตาม    
ความจ าเป็นและความต้องการในการฝึกอบรมของเจ้าหน้าที่แต่ละประเภท แต่ละหน้าที่ และแต่ละ
สาขาวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ 

5. ให้พนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองว่า บรรลุตามเกณฑ์หรือมาตรฐานที่
ก าหนดไว้ในการท างานหรือไม่ รวมทั้งรู้ว่าตนเองมีจุดเด่นอย่างไร และมีจุดด้อยอะไรบ้างที่ต้อง
ปรับปรุงแก้ไข 

สวนสุนันทา (2560) กล่าวว่า ในการบริหารงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงค์
มากกว่าเพ่ือจ่ายค่าตอบแทนแก่พนักงาน เพราะผลที่ได้จากแบบประเมินผลการปฏิบัติงานมีคุณค่า 
ต่อการพัฒนา งานและมีคุณค่าต่อการบริหารงานดังนี้  

1. ใช้เป็นเครื่องมือในการจดสรรทรัพยากรของหน่วยงานอย่างเป็นธรรม  
2. สร้างแรงจูงใจและให้รางวัลตอบแทนพนักงานที่มีผลงานได้มาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐาน  
3. รักษาความเป็นธรรมภายใน ทั้ งในด้านการบริหารเงินเดือน ค่าตอบแทน และ                  

การบริหารงานบุคคล กล่าวคือ สามารถพิจารณาประสิทธิภาพการบริหารงานขององค์การ 
จากการประเมินผลการปฏิบัติงานว่าให้ความส าคัญกับผลงานหรือให้ความส าคัญกับพฤติกรรม  

4. ใช้เป็นเครื่องมือสอนงานและพัฒนาพนักงาน กล่าวคือ การประเมนผลการปฏิบัติงาน   
เป็นนกระบวนการหนึ่งในการพัฒนาพนักงานได้แก ่ 

   4.1 ช่วยในการตัดสินใจในการสนับสนุนพนักงานที่มีผลงานได้มาตรฐานหรือสูงกว่าให้มี
ความก้าวหน้าในอาชีพ  

   4.2 ช่วยคัดพนักงานที่มีผลงานต่ ากว่ามาตรฐานออกจากองค์การ  
   4.3 ได้ข้อมูลความต้องการฝึกอบรม และช่วยในการก าหนดวัตถุประสงค์ของการ ฝึกอบรม

สัมมนา  
   4.4 ช่วยให้ข้อมูลเพื่อการโอนย้าย  
   4.5 เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการปรับเงินเดือนได้อย่างยุติธรรม (lustily merit increases)  
   4.6 เพ่ือใช้เป็นข้อมูลประกอบในการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งของผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ  

การพัฒนาสายอาชีพ (career development)  
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5. ใช้เป็นเครื่องมือให้พนักงานยึดถือระเบียบ ข้อบังคับกันอย่างเท่าเทียม  
6. ให้พนักงานได้ทราบถึงความรู้ความสามารถของตนเองในสายตาของผู้บังคับบัญชา     

และ/หรือเพ่ือนร่วมงาน ตลอดจนผู้ที่เก่ียวข้อง  
7.  เป็นการทดสอบความยุติ ธรรมของผู้บังคับบัญชา หากไม่ ยุติธรรมแล้ว คนที่มี            

ความสามารถก็จะหนีจากผู้บังคับบัญชา ในที่สุดผู้บังคับบัญชาต้องท างานนั้นด้วยตนเองและท างาน 
หนักมากขึ้น 

8. ช่วยวิเคราะห์ปัญหาขององค์การในด้านต่าง ๆ  เช่น ปัญหาในการก าหนดความต้องการ 
ฝึกอบรม ความรอบรู้ (knowledge) ความสามารถ (ability) ทักษะ (skills) ของพนักงาน และ 
ลักษณะการว่าจ้าง เป็นต้น  

9. ใช้เป็นข้อมูลในการป้องกันปัญหาทางการบริหาร กล่าวคือ ฝ่ายบริหารงานบุคคลสามารถ
จะวิเคราะห์การประเมินผลการปฏิบัติงานของแต่ละฝ่ายงานด้วยความยุติธรรมหรือไม่มีการเล่น 
พรรคเล่นพวกหรือไม่ หรือถูกใช้เพ่ือประโยชน์ของผู้ประเมิน เช่น กีดกันคนดีมีความสามารถ  หรือใช้
เพ่ือเหตุผลส่วนตัวบางอย่างบางประการ เป็นต้น เพ่ือป้องกันมิให้ปัญหาลุกลามจนยากที่จะแก้ไข 

 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่ เกี่ยวข้ องกับความส าคัญของผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความส าคัญทั้งต่อพนักงาน  ผู้บังคับบัญชา  และองค์การ เนื่องจาก
ผลส าเร็จขององค์การมาจากผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน ดังนั้น  การประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานจะท าให้รู้ว่าพนักงานแต่ละคนปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากองค์การ
อยู่ในระดับใด มีจุดเด่นหรือจุดด้อยอะไรบ้าง เพ่ือองค์การจะได้หาทางปรับปรุงหรือจัดสรรพนักงานให้
เหมาะสมกับความสามารถซึ่งจะท าให้การด าเนินงานขององค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
   
2.2.6 ผลการปฏิบัติงานกับการประเมินผลการฏิบัติงาน  

 ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงาน พบว่าการประเมินผล
การฏิบัติงานสามารถเชื่อมโยงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้ 
สามารถสรุปได้ดังนี้ 

วิลาวรรณ (2549) กล่าวว่า ในการประเมินผลการปฏิบัติงานจ าเป็นต้องก าหนดวัตถุประสงค์ 
เพ่ือเป็นแนวทางที่คอยควบคุมให้การประเมินเป็นไปอย่างถูกต้อง และอยู่ในทิศทางเดียวกัน เพ่ือให้
ทราบผลการปฏิบัติงานของบุคลากรว่าสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย ตามที่ก าหนดไว้หรือไม่
เพียงใด รวมทั้งรู้ว่าตนเองมีปัญหาและอุปสรรคอะไรบ้างที่จ าเป็นต้องรีบปรับปรุงแก้ไข 

ผุสดี (2551) กล่าวว่า การประเมินการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือที่เป็นทางการ ในการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือ  ผู้บังคับบัญชาสามารถน าไปใช้ในการตัดสิน ใจและการให้แนวทาง 



32 
 

การปฏิบัติงานกับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาด้วยความเป็นธรรม ซึ่ งเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะถูกน าไปใช้ใน        
การตัดสินใจเรื่องค่าตอบแทน การเปลี่ยนแปลงต าแหน่ง และการบ ารุงพนักงาน 

อนิวัช (2552) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน ท าให้ทราบผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานแต่ละคน (Performance )  ซ่ึงเป็นวัตถุประสงค์ใ นล าดับแรกของการประเมินผล
การปฏิบัติงาน โดยหัวหน้างานในแต่ละหน่วยงาน จะต้องแจ้งผลที่ ได้จากการประเมินผล              
การปฏิบัติงานให้พนักงานแต่ละคนได้ทราบเพ่ือจะได้น าไปปรับปรุงแก้ไขตนเองให้ดียิ่ งขึ้นในระยะ
ต่อไป 

จากการแนวคิดข้างต้น ผู้วิจัยจึงสรุปแนวคิดความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติง าน กับ
การประเมินผลกา รฏิบัต ิ ง า น  ไ ด้ว ่า  ผ ล การการปฏิบัติงาน เป็นผลที่ได้จากใช้การประเมิน             
ผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือ มีความส าคัญท าให้องค์การสามารถน าไปใช้ในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล และท าให้พนักงานปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติ งานตนเองให้ดียิ่ งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ ธีรนุช (2555) ซึ่งกล่าวว่า ผลลัพธ์ของผลการปฏิบัติงานที่ เกิดขึ้นอันได้มาจากการประเมินผล    
การปฏิบัติงานของพนักงานจะมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเกี่ยวกับการฝึกอบรม และการพัฒนาพนักงาน 
นอกจากนี้ ผุสดี (2551) ได้กล่าวไว้ว่า การประเมินการปฏิบัติงานที่ต่ ากว่าค่าเฉลี่ยอาจจะส่งสัญญาณ
ให้เห็นถึงพฤติกรรมของพนักงานที่จะต้องท าให้มีจุดแข็ง โดยอาศัยการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน
และนอกจากการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาจะต้องแยกปัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานซึ่งเป็นผลมาจาก
การขาด ความสามารถหรือทักษะออกจากปัญหาที่มีสาเหตุมาจากการขาดแรงจูงใจ  

2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

      2.3.1  งานวิจัยในประเทศ 

เบญจวรรณ (2554) ได้ศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงงานเฟอร์นิเจอร์ไม้ยางพารา พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานด้านความมั่นคงปลอดภัย 
ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน  ด้านค่าตอบแทน และด้านสภาพการท างาน มีผลต่อการปฏิบัติงาน
ในระดับที ่แ ตกต่า ง กันอย่า งมีนัย ส า คัญ ทางสถิติที่ระดับ .05  ส่วนด้านสวัสดิก า ร  มีผลต่อ      
การปฏิบัติงานในระดับท่ีแตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

มุทิตา (2554) ได้ศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การผ่านความผูกพันต่อองค์การ  และความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ พบว่า การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับ เ พื่อนร่วมงาน  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ   
ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่ งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน            
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มีอิทธิพลทางบวกกับ ความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และยังพบว่าความผูกพันต่อองค์การและ     
ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 

ณัฏฐาสิริ (2555) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งแวดล้อมในการท างานและประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากรทางการแพทย์ โรงพยาบาลภูมิพลอดุลเดช พบว่า  สภาพแวดล้อมใน     
การท างาน ด้านจิตใจ มีค่าความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านการรับรู้ลักษณะงาน 
มากที่สุด ซึ่งมีระดับความสัมพันธ์กันที่ระดับค่อนข้างสูง (r) เท่ากับ .68 ในทางกลับกันพบว่า 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านจิตใจ มีค่าความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้าน
ความต้องการความก้าวหน้า มีค่าความสัมพันธ์กันน้อยที่สุด (r) เท่ากับ .45 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01  

ธนากร (2556) ได้ศึกษาสภาพแวดล้อมภายในองค์การกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน   
ออมสินในเขตจังหวัดนครราชสีมา พบว่าสภาพแวดล้อมภายในองค์การกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงและทิศทางเดียวกัน โดยมีค่า (r) เท่ากับ .708 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01  

พนิตนันท์ (2557) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อม ในการท างานกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองปากช่อง จังหวัดนครราชสีมา พบว่า สภาพแวดล้อมใน
การท างานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อยู่ในระดับมากและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ .884  

ธนัชพร และอภิรดา (2559) ได้ศึกษาปัจจัยด้านงานและสภาพแวดล้อมทางกายภาพใน
การท างานที่ส่งผลต่อคว ามพึงพอ ใจ ในการปฏิบัติงาน พบว่า ช่วงเวลาการท างานแตกต่างกัน       
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ปัจจัยด้านงานขององค์การในด้านขอบเขตงานที่ชัดเจน 
มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในด้านคุณภาพของงาน เวลา และด้านภาพรวม 
และปัจจัยด้านความมีอิสระมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในด้านคุณภาพ    
ของงาน ปริมาณงาน และในด้านภาพรวม สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างานด้านปัจจัยใน  
การจัดสถานที่และด้านแสง มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในด้านคุณภาพ    
ของงาน ปริมาณงาน เวลา และในด้านภาพรวม ส่วนปัจจัยด้านอุณหภูมิ และเ สียง มีผลต่อ            
ความพึงพอใจในด้านคุณภาพของงาน เวลา และในด้านภาพรวม 
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2.3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 Imran และคณะ (2011 )  ได้ ท าการศึ กษาสภาพแวดล้ อม ในการท า งานและ                      
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในปากีสถาน พบว่า ผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนใหญ่ขึ้นอยู่กับ
สภาพแวดล้อมในการสภาพการท างานทางกายภาพ ลักษณะงาน การฝึกอบรมและการพัฒนา และ
แนวทางปฏิบัติในการติดต่อสื่อสาร มีความสัมพันธ์ทางด้านดีกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 Bakotic & Babic (2013) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพการท างานกับ 
ความพึงพอใจในงานของพนักงาน พบว่า แรงงานที่ท างานภายใต้สภาวะการท างานที่ยากล าบาก 
สภาพการท างานเป็นปัจจัยส าคัญส าหรับความพึงพอใจในงาน ดังนั้น แรงงานที่อยู่ในสภาวะการ
ท างานที่ไม่ เ อ้ืออ านวยจึงไม่พอใจกับปัจจัยดังกล่าว เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจให้กับพนักงานที่ท างาน
ภายใต้สภาพการท างานที่ยากล าบาก ผู้บริหารจ าเป็นต้องปรับปรุงสภาพการท างาน ซึ่งจะท าให้พวก
เขาพึงพอใจอย่างเท่าเทียมกันกับผู้ที่ท างานภายใต้สภาวะการท างานปกติและผลตอบแทนโดยรวม 
จะเพ่ิมข้ึน 

 Amusa และคณะ (2013) ได้ศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างานและผลการปฏิบัติงานของ
บรรณารักษ์ที่ท างานในมหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันตกเฉียงใต้ของไนจีเรีย พบว่ามีปัจจัยภายใน
และภายนอกที่มีอิทธิพลต่องานต่อต าแหน่ง ได้แก่ สิ่งอ านวยความสะดวกทางกายภาพแรงจูงใจ    
การสื่อสารแบบเปิด การมีส่วนร่วมในการจัดการการพัฒนาบุคลากร และการรับพนักงาน ปัจจัย
เหล่านี้ เป็นประโยชน์อย่างมากต่อบรรณารักษ์และส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
เนื่องจากปฏิบัติหน้าที่ได้ดี ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับผลการปฏิบัติงาน  
นอกจากนี้ยังพบว่า ควรปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานของบรรณารักษ์เพ่ือให้เป็นที่ชื่นชอบ
มากขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งสิ่งอ านวยความสะดวกทางกายภาพควรจะดีขึ้น  ในแง่ของการให้พ้ืนที่    
ในการท างานมากขึ้น การเพ่ิมอุปกรณ์ในการท างาน บรรณารักษ์ควรได้รับโอกาสในการมีส่วนร่วม   
ในการจัดการหรือแต่งตั้งให้เป็นคณะกรรมการชุดย่อย เพ่ือเป็นแรงจูงใจในการพัฒนาบุคลากร      
ควรได้รับการปรับปรุงให้ดีขึ้นและการบริหารจัดการห้องสมุดควรพิจารณาประเด็นเรื่องความไม่
เพียงพอของเงินเดือน ควรปรับปรุงให้เหมาะสมกับระดับผลงานของบรรณารักษ์ด้วย  

   Raziq และMaulabakhsh (2015) ได้ศึกษาปัจจัยแวดล้อมด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานและผลการปฏิบัติงานของบริษัทรับเหมาก่อสร้าง พบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน
ด้านการมีอ านาจมีอิทธิพลมากท่ีสุดต่อการปฏิบัติงานของผู้จัดการโครงการ  

 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง กับความสัมพันธ์ ระหว่ าง 
สภาพแวดล้อมในการท างานกับผลการปฏิบัติงาน  ผู้วิจัยได้น าแนวคิดองค์ประกอบข อ ง
สภาพแวดล้อม ในการท างานของ ศิวพร (2554) มาบูรณาการให้สอดคล้องกับลักษณะของกลุ่ม
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ตัวอย่างในการวิจัยในครั้งนี้ซึ่งมีรายด้านแตกต่างจากแนวคิดข้างต้น ดังนี้  1. สภาพแวดล้อม           
ในการท างานด้านกายภาพ ได้แก่ การมีสภาพการท างานที่มีความปลอดภัย  มีเครื่องมืออุปกรณ์จัดไว้
อย่างเหมาะสมและเตรียมพร้อมที่จะใช้เสมอ มีแสงสว่าง และอุณหภูมิอากาศพอเหมาะ มีระยะเวลา
ท างานในแต่ละวันเหมาะสม 2. สภาพแวดล้อมด้านจิตใจ ได้แก่ ความมั่นคงในอาชีพ โอกาสก้าวหน้า
ในการท างาน สวัสดิการและสิ่งตอบแทนเพ่ือเป็นก าลังใจในการท างาน  และ 3. สภาพแวดล้อม    
ด้านสังคม ได้แก่ ความมั่นคงในสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงานและกับผู้บังคับบัญชา ซึ่งเหล่านี้        
อาจก่อให้เกิดผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2.4 ที่มาของสมมตุฐิานงานวจิยั 
ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ มีที่มาของสมมุติฐาน ดังนี้ 

         สมมุติฐานที่ 1. สภาพแวดล้อมในการท างานมคีวามสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญต่อพนักงานในองค์การ ล้วนมี
ผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์ให้อยากท างาน ถ้าสภาพแวดล้อมในการท างานมี      
ความเหมาะสม คนท างานก็จะสามารถท างานได้อย่างเป็นสุขและมีประสิทธิภาพ (พนิตนันท์, 2557) 
ภาวะเศรษฐกิจและสภาพแวดล้อมในการแข่งขันท าให้องค์การต่าง ๆ ต้องมุ่งเน้นที่จะปรับปรุง
ประสิทธิภาพของพนักงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ถือเป็นการรวมกันของปัจจัยต่าง ๆ  ที่
มีอิทธิพลต่อการท างาน (Imran และคณะ, 2011) การให้ความส าคัญของสภาพแวดล้อม  การ
ท างาน เป็นการเพ่ิมระดับความพึงพอใจในการท างาน เป็นสิ่งส าคัญส าหรับองค์การเพ่ือกระตุ้นให้
พนักงานของตนท างานหนักเ พ่ือให้บรรลุ เป้าหมายและเป้าหมายขององค์ก าร (Raziq & 
Maulabakhsh, 2015) ทั้งนี้ จากการศึกษาค้นคว้างานวิจัยของ Jayaweera (2014) ที่ได้ศึกษาปัจจัย
ด้านสิ่ งแวดล้อมในการท างานต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมในอังกฤษ พบว่า 
สภาพแวดล้อมในการท างานมีผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญ ผู้บริหารและ
ผู้บังคับบัญชาต้องพิจารณาการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างาน ในขณะที่ควรพิจารณาทั้งปัจจัย
ทางกายภาพและทางจิตสังคมเพ่ือส่งเสริมการปฏิบัติงานของพนักงาน และยังสอดคล้องกับแนวคิด
ของ ธนากร (2556) ที่กล่าวว่า สภาพแวดล้อมภายในองค์การกับผลการปฏิบัติงาน เปรียบเสมือน
ต้นไม้ จะเจริญเติบโตได้ดีเมื่ออยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดี หากองค์การให้ความส าคัญส าหรับปัจจัยหรือ
สภาพแวดล้อมด้านต่าง ๆ อย่างเหมาะสม ก็จะท าให้เกิดสภาพแวดล้อมที่ เป็นที่ปรารถนา             
ของพนักงานได้  การที่องค์การจะสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งไว้นั้ น ต้องอาศัยพนักงาน        
ขององค์การ นั่นเอง  
 ผู้วิจัยจึงมีแนวคิดว่า สภาพแวดล้อม ในการท า ง าน นั้น มีค ว ามส า คัญอย่า ง มาก     
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นตัวแปรที่สามารถบ่งชี้ให้เห็นว่ายิ่งสภาพแวดล้อมในการท างาน
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ได้รับการจัดการได้อย่างเหมาะสมเป็นไปในทิศทางใด ก็จะส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานไป
ในทิศทางนั้น กล่าวคือ หากองค์การมีการจัดสภาพแวดล้อมในการท างานอย่างเหมาะสมกับ
การท างานของพนักงานมาก ผลก า ร ป ฏิบ ัต ิง า น ข อ ง พนัก ง า น ก็ จะสูง ในทางตรงกันข้าม         
หากองค์การขาดการจัดการเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานหรือไม่ เหมาะสม ก็จะส่งผล
ให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานลดลงไปด้วย 

 สมมุติฐานที่ 1.1  สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพมีความสัมพันธ์กับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ในการประกอบอาชีพในการท างาน ผู้ปฏิบัติงานอาจจะต้องเข้าไปอยู่ในสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่แตกต่างกัน ซึ่งประกอบไปด้วยสิ่งต่างที่อยู่รอบ ๆ ตัวผู้ปฏิบัติงาน ที่สามารถจับต้องได้
และไม่สามารถจับต้องได้  เช่น อากาศ แสงแดด เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างานให้มีประสิทธิภาพ 
(ณัฏฐาสิริ, 2555) การดูแลสภาพแวดล้อมในการท างาน การสื่อสารให้เข้าใจตรงกันเกี่ยวกับอันตราย
ที่จะเกิดขึ้นจากการท างาน การรักษาความปลอดภัยในสถานที่ท างาน จะช่วยลดอัตราการเกิด
อุบัติเหตุและการบาดเจ็บที่อาจจะเกิดขึ้นได้จากการท างานหรือจากการท ากิจกรรมต่าง  ๆ การริเริ่ม
และการสนับสนุนด้วยการเอาใจใส่ของผู้บริหารหรือผู้มีอ านาจสูงสุดในหน่วยงานนั้น (สิริอร, 2553)  

สภาพแวดล้อมทางกายภาพเป็นลักษณะของสภาพแวดล้อมการท างานที่มีผลโดยตรงต่อความรู้สึก
ของคนท างาน ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่สุดในการท าให้พนักงานพอใจในโลกธุรกิจปัจจุบัน (Smith, 
2011) จากงานวิจัยของ ปทิตตา (2558) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค์การและสภาพแวดล้อม
ในการท างานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานของสหกรณ์ภาคเกษตรในจังหวัดนครราชสีมา 
พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับแนวคิดของ บรรยงค์ (2556) ได้กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน
ต่าง ๆ ที่มีผลให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงขึ้น เช่น มีเครื่องมือ และเครื่องใช้ 
ทีท่ันสมัย สถานที่ท างานมีบรรยากาศที่ดี สะอาด ปลอดภัย เช่นเดียวกับแนวคิดของ  กานดา (2549) 
ที่กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับพนักงานโดยตรง ถ้าหากสภาพแวดล้อม
ในการท างานมีความเหมาะสม หรือมีความปลอดภัยต่อสภาพร่างกายของพนักงาน แต่ในทางตรงกัน
ข้ามหากสภาพแวดล้อมในการท า งานนั้นไม่เหมาะสม หรือไม่มีความปลอดภัย  ก็จะเป็นสิ่ งที่ไป
บั่นทอนสุขภาพร่างกาย อาจท าให้โรคเดิมท่ีมีอยู่ก าเริบได้ นอกจากนี้ยังเป็นสาเหตุท าให้เกิดโรคทั่ว ๆ
ไปได้ง่ายขึ้น และท่ีส าคัญที่สุด คือมีความเสี่ยงในการเกิดอุบัติเหตุและโรคจากการประกอบอาชีพได้ 

ผู้วิจัยจึงมีแนวคิดว่า  ร่างกายเป็นปัจจัยพ้ืนฐานขั้นแรกในการท างานที่ทุกคนต้อง              
ให้ความส าคัญก่อน เพ่ือให้ตนเองมีสุขภาพร่างกายที่สมบูรณ์แข็งแรง พร้อมในการท างานก็จะท าให้  
ผลการปฏิบัติงานออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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สมมุติฐานที่ 1.2  สภาพแวดล้อมในการท างานด้านจิตใจมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 
 สภาพแวดล้อมในการท างานทางด้านจิตใจ ถือว่าเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้พนักงานมีสิ่งจูงใจจน
เกิดความพึงพอใจในการท างาน เป็นสิ่งที่กระตุ้นให้เกิดความรับผิดชอบในงาน ท างานออกมามี
ประสิทธิภาพตามเป้าที่ตั้งไว้ (ณัฏฐาสิริ, 2555) ความเหนื่อยล้าในการท างาน อาจมีสาเหตุมาจาก  
การใช้พลังงานมาก สภาพแวดล้อมทางจิตใจที่ไม่เหมาะสม การท างานที่ซ้ าซาก ซึ่งอาจมีผลต่อ     
การท างานทันที ท าให้ผลผลิตลดลง และอาจเกิดอุบัติเหตุในการท างานได้ เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลมี
ความรู้สึกและมีพฤติกรรมการงานที่แตกต่างกันได้ (สิริอร, 2553)  จากงานวิจัยของ Taylerson 
(2012) พบว่าการสื่อสารในสถานที่ท างานที่มีประสิทธิภาพช่วยให้องค์การสามารถเลือกนโยบายเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการเฉพาะของพนักงานของตนได้ โดยการตอบสนองความต้องการของพนักงาน
ขวัญก าลังใจของพวกเขาจะเพ่ิมข้ึนพวกเขามีความม่ันคงทางด้านจิตใจและอารมณ์ในการท างานอย่าง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในที่ท างานซึ่งจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานขององค์ก าร 
นอกจากนี้ยังพบว่าเครือข่ายการสื่อสารที่ดีช่วยให้เกิดความสามัคคีในหมู่พนักงานซึ่งจะท าให้พวกเขา
มีความสุขและประสบความส าเร็จในบทบาทของตนในสถานที่ท างาน ขวัญก าลัง ใจที่ดีขึ้นท าให้
พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์การ สอดคล้องกับ Dunne (2011) ว่าการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ
ช่วยให้พนักงานมีข้อมูลมากขึ้นและเป็นที่ไว้วางใจของเพ่ือนร่วมงานของพวกเขา  ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ อรรถพล (2550) ที่กล่าวว่า การที่บุคคลจะมีความเต็มใจในการท างานมีความสุขกับงานที่
ท าและก้าวไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าประสงค์ขององค์การได้  จะต้องอาศัยสิ่งจูงใจที่จะก่อให้เกิดความพึง
พอใจเป็นองค์ประกอบ และสิ่ งแวดล้อมก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้บุคคลกิดความพึงพอใจใน                
การท างาน มีการอุทิศตน ทั้งก าลังกาย สติปัญญา และเวลาให้กับงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
ทั้งนี้เพราะถ้าบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ท าแล้ว ย่อมจะท าให้เกิดก าลังใจในการท างาน
สูง มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน อันจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อการด าเนินงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างดีที่สุดประหยัดที่สุดและเกิดประสิทธิภาพมากที่สุดด้วย นอกจากนี้
ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
 ผู้วิจัยมีแนวคิดว่า สภาพแวดล้อมในการท างานด้านจิตใจ มีส่วนส าคัญที่ท าพนักงาน
ปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข ผลการปฏิบัติงานของพนักงานก็จะออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพเป็นไป
ตามเป้าหมายขององค์การ 

   
  



38 
 

สมมุติฐานที่ 1.3  สภาพแวดล้อมในการท างานด้านสังคม มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

 สภาพแวดล้อมในการท างานทางด้านสังคม เป็นความช่วยเหลือที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับจากเพ่ือน
ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงานของตนอย่างมีประสิทธิภาพ แบ่งออกเป็น 
การสนับสนุนทางสังคมที่เกี่ยวข้องกับการท างานและการสนับสนุนทางสังคมส่วนบุคคล เป็นสิ่งส าคัญ
ส าหรับการท างาน (Imran และคณะ, 2011) ความสัมพันธ์ที่ดีที่บุคคลในองค์การมีต่อกัน ทั้งสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลหรือระหว่างกลุ่ม พนักงานมีการแสดงออกท่ีดีต่อผู้อื่น ทั้งกาย วาจา ใจ มีความพึงพอใจ 
และ  มีความสุขที่อยู่ร่วมกันในองค์การ มีการติดต่อสื่อสารที่ดีต่อกัน มีการตอบสนองและการให้
ข้อมูลย้อนกลับซึ่งกันและกัน พนักงานมีความรู้สึกปลอดภัย รู้สึกว่าได้รับการยอมรับจากสังคม      
กล้าแสดงความคิดเห็น กล้าที่จะผลิตผลงานที่สร้างสรรค์ในการท างานใหม่ ๆ ได้ นอกจากนั้น 
หน่วยงานยังให้การสนับสนุนในด้านการท างาน ด้านวิชาการ และกิจกรรมทางสังคม มีการพึงพา
อาศัยซึ่งกันและกัน มีการช่วยเหลือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ตลอดจนความรู้สึกต่าง ๆ ซึ่งกันและกัน 
มีบรรยากาศใน   การท างานร่วมกันเป็นทีม เมื่อมีปัญหาอุปสรรค คนในหน่วยงานจะให้ความ
ช่วยเหลือกันเป็นอย่างดี มีการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารที่ เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน และให้
โอกาสได้ท างานที่มีความรับ ผิด ช อบ มากขึ ้น เ พื ่อ ความก้าวหน้าในที่การงาน (ศิวพร, 2554) 
บรรยากาศการท างานที่มีความเอ้ือเฟ้ือเกื้อกูล เป็นมิตรไมตรี ท าให้บุคคลมีพลัง มีความมุ่งมั่นใน     
การท างานให้ได้เป้าหมายงาน และมีประสิทธิภาพ (ธัญยากร, 2555) ทั้งนี้ ศิวพร (2545) ได้กล่าวไว้
ในข้อเสนอแนะในงานวิจัยว่า องค์การควรจัดกิจกรรมที่สร้างและส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานให้มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน  มีการพบปะสังสรรค์หรือพูดคุยกันอยู่
เสมอ เช่น การจัดกีฬาสัมพันธ์ของบริษัท การรับประทานอาหารร่วมกัน เป็นต้น เพ่ือสร้าง
สัมพันธไมตรี ส่งเสริมให้เกิดความสามัคคีกันและเกิดบรรยากาศการท างานที่ดี  สนับสนุนให้มีการรับ
ฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกันด้วยความไว้วางใจกัน จัดให้มีการติดต่อสื่อสารแบบเปิด รวมทั้งเปิด
โอกาสให้พนักงานระดับล่างได้เข้าฟังการบรรยายในเรื่องที่ เกี่ยวกับการบริหารการท างาน เพ่ือให้
พนักงานทุกคนได้รับทราบข้อมูลข่าวสารต่างๆได้อย่างทั่วถึง นอกจากนี้ควรให้มีความยุติธรรมใน    
การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งของพนักงานด้วยเพ่ือเป็นการลดความวิตกกังวล และความเครียดใน        
การท างาน 

ผู้วิจัยมีแนวคิดว่า ในการปฏิบัติงานนั้นจะต้องมีการสื่อสาร การติดต่อสัมพันธ์กันระหว่าง 
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมิอาจหลีกเลี่ยงได้  ซึ่งหากองค์การสนับสนุน
การสร้างสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรภายในองค์การ ก็ย่อมส่งผลให้เกิดความรักความสามัคคีเกิดขึ้น
ภายในองค์การ ลดความขัดแย้งระหว่างกัน ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานได้เป็นไปตามระยะเวลาและ
เป้าหมายที่องค์การได้ตั้งไว้ 
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2.5  การสัง เคราะห์แนวคิดความสัมพันธ์ระหวา่งสภาพแวดล้อมในการท างานกับ 
      ผลการปฏิบัติงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน และผลการปฏิบัติงาน 
ผู้วิจัยท าการสังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างานและผลการปฏิบัติงาน  
พบว่า มีผู้ศึกษาตัวแปร สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพกับผลการปฏิบัติงานมีจ านวนมาก
ที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับตัวแปรสภาพแวดล้อมด้านอ่ืน ๆ รองลงมาคือ สภาพแวดล้อมในการท างาน
ด้านจิตใจ สภาพแวดล้อมในการท างานด้านสังคม และสภาพแวดล้อมในการท างานด้านสัมพันธภาพ
ตามล าดับ ซึ่งผู้วิจัยสนใจศึกษาตัวแปร 3 อันดับแรก เนื่องจากมีลักษณะตรงกับกลุ่มตัวอย่าง          
ในงานวิจัยในครั้งนี้ ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมพบว่า สภาพแวดล้อมทางด้านสัมพันธภาพ คือ  
การมีส่วนร่วมและความผูกพันของบุคคลต่องาน ความเป็นมิตรและการสนับสนุนในระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และการกระตุ้นให้ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนซึ่งกันและกัน (เบญจวรรณ, 
2554) เช่นเดียวกับ ศิริพร (2554) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างานทางสังคม หมายถึง 
สิ่งแวดล้อมในเชิงส ัม พ ัน ธ ภ า พ ห ร ือ ก า ร ส น ับ ส น ุน ภ า ย ใ น อ ง ค ์ก า ร ที ่ม ีผ ล ก ร ะ ท บ ต่อ
ผู้ปฏิบัติงาน  ในการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงได้รวมด้านสภาพแวดล้อมในการท างานด้านสัมพันธภาพ 
มาอยู่ ในสภาพแวดล้อมในการท างานด้านสังคม จึงสรุปได้ว่าตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับ
สภาพแวดล้อมในการท างานในงานวิจัยในครั้ งนี้  ได้แก่  สภาพแวดล้อมทางด้านกาพภาพ 
สภาพแวดล้อมทางด้านจิตใจ และสภาพแวดล้อมทางสังคม ดังตารางที ่2.1
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ตารางที ่2.1 การสงัเคราะห์งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัสภาพแวดล้อมในการท างานกบัผลการปฏบิัตงิาน 
 

ล าดับ ผูว้จิยั ผลการปฏบิตัิงาน 
กายภาพ สงัคม จติใจ การตดิตอ่ 

สื่อสาร 
แรงจงูใจ องคก์ารและ

การจดัการ 
สวสัดิการ การ

ควบคุม 
สมัพนัธภาพ 

1 ลออ (2534) √ √ √       
2 วนิดา (2535) √ √ √       
3 วิไลพร (2539) √ √ √       
4. ประภาพร (2545) √ √        
5. เบจวรรณ (2551)       √  √ 
6. สิริอร (2553) √  √       
7. ศิวพร (2554) √ √ √       
8. ดวงพร (2554) √ √        
9. ปทิตตา (2558) √         
10. ธีรนัย (2552) √      √  √ 
11. ณัฐพลและ 

ชนัดดา (2559) 
 

√ √      √  
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ตารางที ่2.1 (ต่อ)  
 

ล าดับ ผูว้จิยั ผลการปฏบิตัิงาน 
กายภาพ สงัคม จติใจ การตดิตอ่ 

สื่อสาร 
แรงจงูใจ องคก์ารและ

การจดัการ 
สวสัดิการ การ

ควบคุม 
สมัพนัธภาพ 

12. Raghubir & 
Srivastava (2008) 

√ √       √ 

13. Gitonga และคณะ
(2016) 

√     √ √  √ 

14. Baba (2017). √   √ √     
15. Lamm และคณะ 

(2015). 
√      √   

16. Dharmanegara
และคณะ(2016) 

√        √ 

 รวม 15 8 5 1 1 1 4 1 5 
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2.6  กรอบแนวคดิการวจิยั 

การวิจัยครั้งนี้ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 
 
     ตัวแปรที่ 1      ตัวแปรที่ 2 

 
 
 
 
 

 
 

2.7 สมมติฐานการวิจัย 
        ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ มีสมมุติฐาน ดังนี้ 

      สมมุติฐานที่ 1.    สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน   
      สมมุติฐานที่ 1.1  สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพ มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน 
                           ของพนักงาน 
      สมมุติฐานที่ 1.2  สภาพแวดล้อมในการท างานด้านจิตใจ มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน 
                           ของพนักงาน 
      สมมุติฐานที่ 1.3  สภาพแวดล้อมในการท างานด้านสังคม มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน                                                                           
                           ของพนักงาน 
 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดา้นกายภาพ 
ดา้นจิตใจ 
ดา้นสังคม 

 
 
 
 

ผลการปฏิบติังาน 



 

 

บทที ่3 
วธิีการด าเนนิการวจิยั 

 
การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation Research) เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

สภาพแวดล้อมในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์  
โดยการใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล มีวิธีในการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3.1.1 ประชากร 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัย เป็นพนักงานบริษัทธุรกิจโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์ จ านวน   
2 แห่ง ได้แก่ บริษัท โซลาร์คอน จ ากัด ประกอบด้วยพนักงานจ านวน 148 คน (ข้อมูล ณ วันที่           
1 มกราคม 2560) และบริษัท โปรเซส เอ็นจิเนียริ่ง เซอร์วิส จ ากัด ประกอบด้วยพนักงาน        
จ านวน 252 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 มกราคม 2560) รวมจ านวน 400 คน 
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท            
โซลาร์คอน จ ากัด จ านวน 148 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 มกราคม 2560) และพนักงานระดับปฏิบัติการ
ของบริษัท โปรเซส เอ็นจิเนียริ่ง เซอร์วิส จ ากัด จ านวน 252 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 มกราคม 2560) 
โดยผู้วิจัยค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรตารางของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie & 
Morgan, 1970) ด้วยค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 95% ยอมให้มีความคลาดเคลื่อนเท่ากับ .05 ดังนี้ 

     n = 
p)-(11)-(Ne

N
22  p

)p1(p2









 
  เมื่อ n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
   N = ขนาดของประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
   e = ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ 
          2 = ค่าไคสแควร์ที่ df เท่ากับ 1 และระดับความเชื่อมั่น 95% (  2=3.841) 
   p = สดัส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากร (ก าหนด p=0.6) 
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      n         =      192 คน 

จากการค านวณได้กลุ่มตัวอย่างที่ต้องการทั้งหมด 192 คน เพ่ือให้ครอบคลุมกลุ่มตัวอย่าง 

มากขึ้น  และเพื่อป้องกันความผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถามอย่างไม่สมบูรณ์     ผู้วิจัย

จึงท าการส ารองแบบสอบถามเพ่ิมจ านวน 58 ชุด รวมแบบสอบถามทั้งสิ้น 250 ชุด โดยวิธี           

การเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling)   

ตามจ านวนของพนักงานบริษัท เพ่ือให้ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนที่ค านวณได้และการเลือก

แบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) โดยผู้วิจัย ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาเป็น

จ านวน 247 ฉบับ และคัด เลือกแบบสอบถามที่มี ความสมบูรณ์ได้จ านวน 240 ฉบับ สามารถ

แสดงสัดส่วนจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน  การวิจัย ดังตารางที่ 3-1 

ตารางที ่3 - 1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยจ าแนกตามบริษัท 

 

บริษทั จ านวน
ประชากร  

(คน) 

จ านวน
ตวัอยา่งที่
ค านวณได้
ตามสดัสว่น 

(คน) 

จ านวน
แบบสอบถาม 

ที่แจก (ชดุ) 

จ านวน
แบบสอบถาม 

ที่ไดร้ับคนื 
(ชุด) 

จ านวน
แบบสอบถาม 

ทีส่มบรูณ ์
(ชุด) 

บจก. โซลาร์คอน  148 71 92 92 89 
บจก.โปรเซส เอ็นจิ
เนียริ่ง เซอร์วิส  

 

252 
 

121 
 

158 
 

155 151 

รวม 400 192 250 247 240 
 

 3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ ใช้ ในการวิจัยครั้ งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ผู้ วิจัยได้ศึกษา

แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และจัดสร้างขึ้นโดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
    ส่วนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคล เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล แบบ
ตรวจสอบรายการ (Checklist) จ านวน 7 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส        

n = 
3.841 x 400 x 0.6 (1 - 0.6) 

(0.05)2(400-1) + 3.841 x 0.6 (1 - 0.6) 
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ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้ งแต่ เริ่ม เข้าท างานจนถึงปัจจุบัน  
และสังกัดบริษัท  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน จ านวน 39 ข้อ 
ลักษณะเป็นข้อความให้ผู้ตอบพิจารณาว่าตรงกับระดับความคิดเห็นของผู้ตอบมากเท่าใด ตามแนวคิด
ของศิวพร (2554) มาบูรณาการ ได้เป็นองค์ประกอบ เนื้อหาของข้อค าถามจะแบ่งเป็น 3 ด้าน ตาม
องค์ประกอบของสภาพแวดล้อม ในการท างาน ดังนี้ ด้านกายภาพ ด้านจิตใจ และด้านสังคม 
มาตรวัดเป็นมาตราวัดประเมินค่า (Rating Scale) ค าตอบเป็นแบบเลือกตอบเพียงค าตอบเดียวโดย
ก าหนดน้ าหนักของแต่ละค าตอบดังนี้  

   มากที่สุด  ให้ค่าคะแนนเท่ากับ  5 
   มาก   ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 4 
   ปานกลาง  ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 3 
   น้อย   ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 2 

น้อยที่สุด  ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 1 

เกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน 
ในการพิจารณาเกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน ผู้วิจัยได้แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่ ระดับมาก

ที่สุด ระดับมาก ระดับปานกลาง ระดับน้อย และระดับน้อยที่สุด โดยพิจารณาตามหลักเกณฑ์      
การแปลระดับจากการค านวณหาค่าอันตรภาคชั้น ของกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้  

 
อันตรภาคชั้น = (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด) 
         จ านวนระดับชั้นที่แบ่ง 
  = 5-1 
     5  
  = 0.80 

 

สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนได้ดังนี้ 
ช่วงคะแนน การแปลความหมาย 
1.00 - 1.80 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสมอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
1.81 - 2.60 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสมอยู่ในระดับน้อย 
2.61 - 3.40 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง 
3.41 - 4.20 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 
4.21 - 5.00 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ลักษณะเป็น
ข้อความให้ผู้ตอบพิจารณาว่าตรงกับระดับความคิดเห็นของผู้ตอบมากเท่าใด เนื้อหาของข้อค าถามซึ่ง
น าแนวคิดของ Granholm (1988 อ้างถึงใน ธีรนุช, 2555) อลงกรณ์และสมิต (2555) มาบูรณาการ
ให้สอดคล้องกับลักษณะงานของกลุ่มตัวอย่าง ได้องค์ประกอบของผลการปฏิบัติงาน เป็น 2 ด้าน 
จ านวน 14 ข้อ คือ ด้านปริมาณและด้านคุณภาพ มาตรวัดเป็นมาตราวัดประเมินค่า (Rating Scale) 
ค าตอบเป็นแบบเลือกตอบเพียงค าตอบเดียวโดยก าหนดน้ าหนักของแต่ละค าตอบดังนี้  

   มากที่สุด  ให้ค่าคะแนนเท่ากับ  5 
   มาก   ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 4 
   ปานกลาง  ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 3 
   น้อย   ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 2 

น้อยที่สุด  ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 1 

เกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน 
ในการพิจารณาเกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน ผู้วิจัยได้แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่ ระดับมาก

ที่สุด ระดับมาก ระดับปานกลาง ระดับน้อย และระดับน้อยที่สุด โดยพิจารณาตามหลักเกณฑ์       
การแปลระดับจากการค านวณหาค่าอันตรภาคชั้น ของกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้  

 
อันตรภาคชั้น = (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด) 
         จ านวนระดับชั้นที่แบ่ง 
  = 5-1 
     5  
  = 0.80 

สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนผลการปฏิบัติงาน ได้ดังนี ้
          ช่วงคะแนน  การแปลความหมาย 
          1.00 - 1.80  มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
          1.81 - 2.60  มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย 
          2.61 - 3.40  มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
          3.41 - 4.20  มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี 
          4.21 - 5.00  มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีมาก 
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3.3  วธิกีารสรา้งเครื่องมือเพือ่ใชใ้นการวจิยั  
3.3.1 ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือเพ่ือใช้ในการวิจัย  

3.3.1.1  ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง น ามาใช้ในการก าหนด
กรอบแนวคิดในการวัดตัวแปร 

3.3.1.2  ผู้วิจัยได้ก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะ องค์ประกอบของตัวแปรที่เก่ียวข้อง 
3.3.1.3  ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถาม เพื่อใช้ในการรวบรวมเก็บข้อมูลการวิจัย 
3.3.1.4 เมื่อผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามเสร็จแล้ว น าไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณา

ตรวจสอบ เพ่ือให้ได้ข้อค าถามที่ครอบคลุมถึงเนื้อหาของการวิจัย และปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน า
ของอาจารย์ที่ปรึกษา 

3.3.2 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3.2.1 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากอาจารย์ที่ปรึกษา มอบให้

ผู้เชี่ยวชาญ ทางจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ และผู้เชี่ยวชาญภายในองค์กร จ านวน 3 ท่าน 
(ภาคผนวก ข) พิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 
โดยพิจารณาจากค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อความกับนิยาม ( Index of Item Objective 
Congruence : IOC) (บุญธรรม, 2551) ซึ่งมีเกณฑ์ในการพิจารณาให้คะแนน ดังนี้ 

1  หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้ สามารถวัดได้ตามนิยามศัพท ์
0  หมายถึง ท่านไม่แน่ใจว่าข้อความนี้ สามารถวัดได้ตามนิยามศัพท์ 
-1 หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้ ไม่สามารถวัดได้ตามนิยามศัพท์ 
จากนั้นน าคะแนนรวมจากผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่านมาหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง

ข้อความกับนิยามศัพท์ ดังสูตร 

IOC  =  ΣR 
                   N 

IOC  =  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อความกับนิยามศัพท์ 

ΣR  =  ผลรวมคะแนนของผู้เชี่ยวชาญแต่ละคน 
N  = จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
 

3.2.2.2  การทดสอบค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination) และการทดสอบความเชื่อมั่น 
(Reliability) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขความเที่ยงตรงตามเนื้อหาแล้ว        
ไปทดลองกับบริษัทเอกชนในกลุ่มธุรกิจโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์แห่งหนึ่ง ซึ่งไม่ใช่ที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่างในการวิจัย แต่มีลักษณะการท างานใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จ านวน 40 คน 
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แล้วน าข้อมูลดังกล่าวมาค านวณหาค่าอ านาจจ าแนกโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง
ข้อความรายข้อกับภาพรวมข้อค าถามที่ เหลื อ  (Corrected Item Total Correlation) ของ
แบบสอบถามแต่ละด้าน หากข้อความใดมีค่าอ านาจจ าแนกต่ ากว่า .20 (สุวิมล, 2551) จะถูกคัดออก 
และจากนั้นหาค่าความเชื่อมั่นโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) (Cronbach, 1990) โดยท าการวิเคราะห์แบบสอบถามเป็นรายด้านของแต่ละตัวแปร 
และท าการคัดข้อความบางข้อออกแม้จะมีค่าอ านาจจ าแนกมากกว่าเกณฑ์เพ่ือให้แบบสอบถามราย
ด้านมีค่าความเชื่อม่ันมากกว่า .70 (บุญใจ, 2550) จากการวิเคราะห์ได้ผลดังนี้ 

แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างาน มีข้อค าถามทั้งหมด 40 ข้อ เมื่อน ามาหาค่าอ านาจ
จ าแนกรายข้อแล้วถูกตัด และมีการปรับปรุงข้อค าถามที่มีค่าไม่เป็นไปตามเกณฑ์ จึงมีข้อค าถามที่ถูก
ตัดไป 1 ข้อ และสามารถน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลจริงได้ทั้งหมด จ านวน 39 ข้อ 

แบบสอบถามผลการปฏิบัติงาน มีข้อค าถามทั้งหมด 15 ข้อ เมื่อน ามาหาค่าอ านาจจ าแนก   
รายข้อแล้วถูกตัด และมีการปรับปรุงข้อค าถามที่มีค่าไม่เป็นไปตามเกณฑ์ จึงมีข้อค าถามที่ถูกตัดไป   
1 ข้อ สามารถน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลจริงได้ทั้งหมด จ านวน 14 ข้อ 

 การทดสอบความเชื่อมั่นและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของแบบสอบถามฉบับจริง  ปรากฏ 
ดังตารางที่ 3 - 2  
ตารางที ่3 - 2 ผลการวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม ค่าอ านาจจ าแนก ค่าความเชื่อมัน่ 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
     ด้านกายภาพ 
     ด้านจิตใจ 
     ด้านสังคม 

.876 - .922 

.912 - .920 

.876 - .892 

.913 - .922 

.949 

.921 

.891 

.923 

ผลการปฏิบัติงาน 
    ด้านปริมาณ 
    ด้านคุณภาพ 

.860 - .901 
      .860 - .886 
      .880 - .901 

.962 

.884 

.900 
 

 จากนั้นน าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือเก็บข้อมูลกับ  
กลุ่มตัวอย่างท่ีก าหนดไว้ แบบสอบถามทั้ง 3 ส่วน มีดังนี้ 
       ส่วนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคล เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล 
แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) จ านวน 7 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 
ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต่เริ่มเข้าท างานจนถึงปัจจุบัน 
และสังกัดบริษัท  
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการศึกษา
ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยน าแนวคิดของ ศิวพร (2554) มาบูรณาการให้สอดคล้อง
กับลักษณะงานของกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยครั้งนี้  ประกอบด้วยข้อความในแบบสอบถาม 39 ข้อ    
โดยเป็นข้อความเชิงบวกท้ังหมด ดังตารางที่ 3 – 3  

ตารางที่ 3 - 3 ข้อค าถามของแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน จ านวนข้อค าถาม ข้อค าถามทางบวก 
ด้านกายภาพ 15 ข้อ1 – ข้อ15 

ด้านจิตใจ 11 ข้อ16 - ข้อ26 

ด้านสังคม 13 ข้อ27 - ข้อ39 

รวม 39 39 

ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน จ านวน 14 ข้อ ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจาก
การศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามแนวคิดของ Granholm (1988 อ้างถึงใน      
ธีรนุช, 2555) อลงกรณ์และสมิต (2555) มาบูรณาการให้สอดคล้องกับลักษณะงานของกลุ่มตัวอย่าง
ในงานวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วยข้อความในแบบสอบถามจ านวน 14 ข้อ โดยเป็นข้อความเชิงบวก
ทั้งหมด  ดังตารางที่ 3-4  

ตารางที ่3 - 4 ข้อค าถามของแบบสอบถามผลการปฏิบัติงาน 
 

ผลการปฏบิตัิงาน จ านวนข้อค าถาม ข้อค าถามทางบวก 
ด้านปริมาณ 7 ข้อ1 – ข้อ7 

ด้านคุณภาพ 7 ข้อ8 – ข้อ14 

รวม 14 14 
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3.4   การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
  ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน และรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  3.4.1 ผู้วิจัยติดต่อท าหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะศิลปศาสตร์ประยุกต์  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ เพ่ือขออนุญาตบริษัทธุรกิจโรงไฟฟ้าพลังงาน 
แสงอาทิตย์ทั้งสองแห่ง เพ่ือประสานงานและขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
    3.4.2 เมื่อได้รับอนุญาตแล้ว ผู้ วิจัยติดต่อประสานงานด้วยตนเองเพ่ือด าเนินการแจกแบบ 
สอบถามกับกลุ่มตัวอย่างทั้ง 250 ชุด พร้อมชี้แจงวิธีการกรอกแบบสอบถาม เพ่ือให้ผู้ตอบแบบ 
สอบถามสามารถด าเนินการได้อย่างถูกต้อง  
      3 .4 .3 ผู้วิจัย ได้รวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมา จ านวน 247 ชุด ใช้เวลารวม 2 สัปดาห์  
ในวันท าการในการเก็บข้อมูล และเมื่อรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมาได้แบบสอบถามจากกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีความสมบูรณ์จ านวน 240 ชุด  
     3.4.4  น าแบบสอบถาม จ านวน 240 ชุด  มาตรวจให้ค ะแนน ตามเกณ ฑ์ที ่ก า ห นด ไว้        
แล้วน าคะแนนที่ได้ไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ 
 
3.5  การวเิคราะหข์้อมลูและสถติิทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู 
  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ส าหรับ 
การประมวลผลข้อมูลทางสถิติ โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 

3.5.1 ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) และค่าความถี่ (Frequency) ใช้ในการวิเคราะห์และ
น าเสนอข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับ
การศึกษา รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต่เริ่มเข้าท างานจนถึงปัจจุบัน และสังกัดบริษัท 
   3.5.2 ค่าเฉลี่ ย  (Mean) และค่าเบี่ ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้ ใน      
การวิเคราะห์อธิบายถึงระดับสภาพแวดล้อมในการท างานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
ธุรกิจโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์ 

         3.5.3 การหาค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์ (Pearson’s Correlation Coefficient) เพ่ือ 
      ใช้ทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 และ 1.1-1.3 โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาดังนี้ (James, F, 2006)  

ค่าของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r)   คิดเป็นร้อยละ (r)2 x 100     ระดับความสัมพันธ์ 
ค่า r 0.80 ขึ้นไป    ร้อยละ 64.00 ขึ้นไป      มีความสัมพันธ์ในระดับสูงที่สุด 
ค่า r 0.60 – 0.79    ร้อยละ 36.00 – 62.41      มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
ค่า r 0.40 - 0.59    ร้อยละ 16.00 – 38.81        มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
ค่า r 0.20 – 0.39    ร้อยละ  4.00 – 15.21      มีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างต่ า  
ค่า r 0.20 ลงมา     ร้อยละ  4.00 ลงมา      มีความสัมพันธ์ในระดับต่ าท่ีสุด 
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ตารางที ่3 - 6 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 
  

 
 

สมมตฐิานในการวจิยั สถิตทิี่ใช ้

สมมติฐานที่ 1    สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ   
                     ผลการปฏิบัติงาน 

Pearson Product 
Moment 

Correlation 
Coefficient 

สมมติฐานที่ 1.1  สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพมี  
                     ความสัมพันธ์ทางบวกกับ ผลการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานที่ 1.2  สภาพแวดล้อมในการท างานด้านจิตใจมีความสัมพันธ์  
                     ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานที่ 1.3  สภาพแวดล้อมในการท างานด้านสังคมมีความสัมพันธ์  
                     ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 



    

บทที ่4 
ผลของการวจิยั 

 
 การวิจัยครั้ งนี้มีวัตถุประสงค์ เ พื่อศึกษาระดับสภาพแวดล้อมในการท างานกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์และเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
สภาพแวดล้อมในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์ 
โดยผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัยและได้ ผลการวิจัยพบดังนี้ 
 สัญลักษณ์ทางสถิติ 

n    หมายถึง  จ านวนตัวอย่าง 
x̅     หมายถึง ค่าเฉลี่ยของคะแนน 
SD   หมายถึง ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
r             หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
r2 หมายถึง      ค่าก าลังสองของ r 
p-value หมายถึง      ระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติ 
**            หมายถึง      ค่านัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอข้อมูล ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิจัยในรูปของตาราง

ประกอบค าบรรยาย โดยแบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล 
        4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  
 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานโดยจะน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ตามล าดับดังต่อไปนี้ 
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4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล 

   4.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนก 
ตามเพศดังตารางที่ 4 - 1  

ตารางที ่4 - 1 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
 ชาย 
 หญิง 

183 
57 

76.25 
23.75 

รวม 240 100.00 

  จากตารางที่ 4 - 1 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง 
จ าแนกตามเพศ พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 76.25 และ
เป็นเพศหญิง จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 23.75 
  
   4.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม 
อายุ ดังตารางที่ 4 - 2 

ตารางที ่4 - 2  จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามอายุ 
 

อาย ุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต่ ากว่า 20  ปี 
20 - 30 ปี 
31 - 40 ปี 
41 – 50 ปี 
สูงกว่า 50 ปี 

- 
128 
54 
49 
9 

- 
53.33 
22.50 
20.42 
3.75 

รวม 240 100.00 

จากตารางที่ 4 - 2 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนก
ตามอายุ พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีอายุ 20 - 30 ปี จ านวน 128 คน มากเป็นอันดับหนึ่ง คิดเป็น        
ร้อยละ 53.33 รองลงมาคือ มีอายุ 31 – 40  ปี จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 22.50  และอันดับน้อย
ที่สุดคือ อายุสูงกว่า 50 ปี มีจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.75  
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4.1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนก     
ตามสถานภาพการสมรส ดังตารางที่ 4 - 3 

ตารางที ่4 - 3 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกสถานภาพการสมรส 
 

สถานภาพการสมรส จ านวน (คน) ร้อยละ 

 โสด  
 สมรส 
 หย่าร้าง/แยกกันอยู่   

137 
95 
8 

57.09 
39.58 
 3.33 

รวม 240 100.00 

จากตารางที่ 4-3 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง   จ าแนก
ตามสถานภาพการสมรส พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ มีสถานภาพโสด มากเป็นอันดับหนึ่ง จ านวน 137 
คน คิดเป็นร้อยละ 57.09 รองลงมา คือ มีสถานภาพการสมรส จ านวน 95 คน  คิดเป็นร้อยละ 39.58 
และอันดับน้อยที่สุดคือ มีสถานภาพหย่าร้าง/แยกกันอยู่ จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33   
 

4.1.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม
ระดับการศึกษา ดังตารางที่ 4-4 

ตารางที ่4-4 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 
 

ระดบัการศกึษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

 ประถมศึกษา 
มัธยมศึกษาตอนต้น 
มัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. 
อนุปริญญา / ปวส. 
ปริญญาตรี 

 สูงกว่าปริญญาตรี 

24 
22 
28 
73 
90 
3 

10.00 
 9.16 
11.67 
30.42 
37.50 
 1.25 

รวม 240 100.00 
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จากตารางที่ 4 - 4 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนก

ตามวุฒิการศึกษา พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี มากเป็นอันดับหนึ่งจ านวน 

90 คน คิดเป็นร้อยละ 37.50  รองลงมา คือ มีระดับการศึกษา อนุปริญญา / ปวส. จ านวน 73 คน 

คิดเป็น ร้อยละ 30.42 และอันดับน้อยที่สุดคือ ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 3 คน ร้อยละ 1.25  

 
  4.1.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนก 
ตามรายได้ต่อเดือน ดังตารางที่ 4 - 5 

ตารางที ่4 - 5 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 

รายได้ตอ่เดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 

 5,000 - 10,000 บาท  
 10,001 - 15,000 บาท 
 15,001 – 20,000 บาท 
 20,001 - 25,000 บาท 
 25,001 – 30,000 บาท 
    มากกว่า 30,001 บาท 

48 
70 
40 
38 
33 
11 

20.00 
29.17 
16.67 
15.83 
13.75 
4.58 

รวม 240 100.00 
 

  จากตารางที่ 4-5 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนก
ตามรายได้ต่อเดือน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 10,001 - 15,000 บาท    
มากเป็นอันดับหนึ่ง จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 29.17 รองลงมา คือ มีรายได้ต่อเดือน 5,000 -
10,000 บาท จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 และอันดับน้อยที่สุดคือ มีรายได้มากกว่า 
30,001 บาท จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.58  

 
4.1.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนก

ระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต่เริ่มเข้าท างานจนถึงปัจจุบัน ดังตารางที่ 4 - 6 
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ตารางที ่4 - 6 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต่เริ่ม      
                 เข้าปฏิบัติงานจนถึงปัจจุบัน 
 

ระยะเวลาการปฏบิตัิงานตั้งแตเ่ริม่เขา้
ท างานจนถึงปจัจบุนั 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

     ต่ ากว่า 1 ปี 
     1-3 ปี 
     4-6 ปี 
     7-9 ปี 
     สูงกว่า 10 ปี 

35 
116 
58 
18 
13 

14.58 
48.33 
24.17 
7.50 
5.42 

รวม 240 100.00 
 

จากตารางที่ 4-6 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนก
ตามระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต่เริ่มเข้าท างานจนถึงปัจจุบัน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ มีระยะเวลา
การปฏิบัติงาน 1 - 3 ปี มากเป็นอันดับหนึ่ง จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 48.33 รองลงมา คือ          
มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 4 - 6 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 24.17 และอันดับน้อยที่สุดคือ        
มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน สูงกว่า 10 ปี จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 5.42  

 
4.1.7 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลทั่ว ไป เกี ่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของ กลุ่มตัวอย่าง 

จ าแนกสังกัดบริษัท ดังตารางที่ 4-7 

ตารางที ่4 - 7 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามสังกัดบริษัท  
 

บริษทั จ านวน (คน) ร้อยละ 

โซลาร์คอน 
โปรเซสเอ็นจิเนียริ่ง เซอร์วิส 

89 
151 

37.08 
62.92 

รวม 240 100.00 
 

จากตารางที่ 4 - 7 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนก
ตามสังกัดบริษัท พบว่า พนักงานส่วนใหญ่สังกัดบริษัท โปรเซส เอ็นจิเนียริ่ง เซอร์วิส จ ากัด จ านวน 51 
คน คิดเป็นร้อยละ 62.92 และสังกัดบริษัท โซลาร์คอน จ ากัด จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 37.08  
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4.2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพแวดลอ้มในการท างานและผลการปฏบิัตงิานของ 
พนักงานโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์ 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์ ดังตารางที ่4 - 8 ถึงตารางที่ 4 - 11 ดังนี้ 

ตารางที ่4 - 8  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของสภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวม            
                   และรายด้าน 
 

ด้านที ่ สภาพแวดล้อมในการท างาน    x̅ SD ระดบั 

1. ด้านกายภาพ 4.22 0.47 มากที่สุด 
2. ด้านจิตใจ 4.12 0.50 มาก 
3. ด้านสังคม 4.15 0.50 มาก 

รวม 4.17 0.43 มาก 

จากตารางที่ 4-8 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ
สภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก      
( x̅ = 4.17, SD = 0.43) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยอันดับหนึ่ง คือ ด้านกายภาพ 
อยู่ในระดับมากที่สุด (x̅= 4.22, SD = 0.47) รองลงมา คือได้แก่ ด้านสังคม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก    
( x̅ = 4.15, SD = 0.50) ด้านจิตใจ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.12 , SD = 0.50)  
 

 ตารางที ่4 - 9  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพ    
                             จ าแนกเป็นรายข้อ 

สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพ x̅ SD ระดบั 
1. องค์การของท่านมีการก าหนดวิธีการท างานอย่างปลอดภัย 

และมาตรการป้องกันอันตรายในการท างาน 
4.40 0.65 

 

มากที่สุด 

2. สถานที่ท างานระบบไฟฟ้ามีป้ายเตือนเพ่ือป้องกันอันตราย
อย่างชัดเจน 

4.45 0.62 
 

มากที่สุด 

3. องค์การของท่านมีการจัดอุปกรณ์ในการป้องกันอุบัติเหตุแก่
ท่านในการท างาน เช่น หมวกป้องกันนิรภัย  รองเท้า 
อุปกรณ์ป้องกันมือและแขน เป็นต้น 

4.42 0.62 
 

มากที่สุด 
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สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพ x̅ SD ระดบั 
4. องค์การของท่านมีมาตรการให้พนักงานปฏิบัติตามเกี่ยวกับ

มาตรการป้องกันอุบัติเหตุอย่างเข้มงวด เพ่ือหลีกเลี่ยงการ
ท างานที่ไม่ถูกต้อง หรือเป็นอันตราย 

4.37 0.64 
 

มากที่สุด 

5. องค์การของท่านมีระบบการจัดซื้อเครื่องมือ อุปกรณ์ในการ
ท างานที่ถูกต้อง ตามประเภทของงาน 

4.26 0.67 
 

มากที่สุด 

6. เครื่องมือ อุปกรณ์ เครื่องใช้ในการท างาน มีสถานที่ในการ
จัดเก็บที่เหมาะสม 

4.20 0.67 
 

มาก 

7. เครื่องมือ อุปกรณ์ เครื่องใช้ในการท างานในสถานที่ท างาน
ของท่าน มีสภาพดีพร้อมใช้งานเสมอ 

4.26 0.66 
 

มากที่สุด 

8. องค์การของท่านมีระบบการจัดการกับเครื่องมือ วัสดุ
อุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆในการปฏิบัติงาน
ให้มีความทันสมัยอยู่เสมอ 

4.22 0.67 
 

มากที่สุด 

9. องค์การของท่านมีการจัดอุปกรณ์เครื่องมือในการท างาน 
สนับสนุนในการ ท างานที่เพียงพอต่อการใช้งาน 

4.19 0.67 
 

มาก 

10.  แสงสว่างในสถานที่ท างานของท่านมีความเหมาะสมแก่การ
ปฏิบัติงาน 

4.08 0.67 
 

มาก 

11. สถานที่ท างานของท่านมีอุณหภูมิพอเหมาะต่อการปฏิบัติงาน 4.00 0.67 
 มาก 

12. สถานที่ท างานของท่านมีการถ่ายเทอากาศที่เหมาะสมต่อการ
ปฏิบัติงาน 

4.05 0.68 
 

มาก 

13. ระยะเวลาการท างานโดยปกติของท่านต่อวันมีความ
เหมาะสม คือวันหนึ่งไม่เกิน 8 ชั่วโมง 

4.10 0.76 
 

มาก 

14. ท่านมีเวลาพักระหว่างการท างานปกติ ไม่น้อยกว่า 1 ชั่วโมง 
ต่อวัน 

4.18 0.76 
 

มาก 

15. โดยรวมแล้วท่านคิดว่าระยะเวลาท างานต่อหนึ่งวันมี                               
เหมาะสมต่อการท างาน    

4.13 0.67 
 

มาก 

รวม 4.22 0.47 มากที่สุด 
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 จากตารางที่ 4 - 9 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของ
สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅  = 4.22 , 
SD = 0.47) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  ข้อค าถามที่มีค่า เฉลี่ ยอันดับหนึ่ง คือ สถานที่ท างาน
ระบบไฟฟ้ามีป้ายเตือนเพ่ือป้องกันอันตรายอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.45, SD 
= 0.62 ) รองลงมา คือ องค์การของท่านมีการจัดอุปกรณ์ในการป้องกันอุบัติเหตุ แก่ท่านในการท างาน 
เช่น หมวกป้องกันนิรภัย รองเท้า อุปกรณ์ป้องกันมือและแขน เป็นต้น มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
( x̅ = 4.42, SD = 0.62) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยอันดับสุดท้าย คือ สถานที่ท างานของท่านมีอุณหภูมิ
พอเหมาะต่อการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( x̅ = 4.00, SD = 0.67) 
 
ตารางที ่4 - 10 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของสภาพแวดล้อมในการท างาน   
                    ด้านจิตใจ จ าแนกเป็นรายข้อ  
 

สภาพแวดล้อมในการท างานด้านจติใจ x̅ SD ระดบั 
1. องค์การของท่านมีกิจการที่มั่นคง ไม่ล้มเลิกกิจการไปง่ายๆ 4.30 0.64 มากที่สุด 

2. ท่านรู้สึกว่าอาชีพที่ท าอยู่นี้มีความมั่นคง สามารถท าได้จน
ท่านเกษียณ 

4.27 0.70 มากที่สุด 

 3. ท่านมั่นใจว่าท่านจะไม่ถูกให้ออกจากงานด้วยเหตุผลที่ไม่สมควร 4.25 0.69 มากที่สุด 

4. องค์การของท่านมีการจัดการพัฒนาบุคลากรที่ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรอย่างเหมาะสม 

4.20 0.67 
 

มาก 

5. งานที่ท่านท าอยู่  ส่งเสริมให้ได้รับโอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

3.99 0.76 
 

มาก 

6. องค์การของท่านสนับสนุนให้พนักงานวางแผนพัฒนา
ตนเองเป็นระบบ เพ่ือเพ่ิมโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 

4.08 0.70 
 

มาก 

7. รายได้เฉลี่ยที่ท่านได้รับ เหมาะสมกับปริมาณงาน 3.94 0.78 มาก 

8. เมื่อเทียบรายได้ที่ท่านได้รับ กับพนักงานหน่วยงานอ่ืนใน
ต าแหน่งเดียวกันหรือคล้ายคลึงกัน คิดว่ามีความเหมาะสม 

3.95 0.73 
 

มาก 

9. ท่านพึงพอใจกับค่าตอบแทนในการท างานล่วงเวลา 4.03 0.77 มาก 
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สภาพแวดล้อมในการท างานด้านจติใจ x̅ SD ระดบั 
10. องค์การของท่านมีการช่วยเหลือพนักงานและครอบครัว เพ่ือ

บรรเทาความเดือดร้อนกรณีประสบภัยพิบัติหรือภัยธรรมชาติ
อย่างทั่วถึง เช่น การให้เงินช่วยเหลือ การบริจาคสิ่งของ 

4.20 0.72 

 

 

มาก 

11. องค์การของท่านจัดให้มีสวัสดิการและสิ่งเกื้อกูลต่างๆ เพ่ือ
ช่วยอ านวยความสะดวกต่อการปฏิบัติงานได้อย่างเพียงพอ 
เช่น การจัดชุดพนักงาน รถรับส่งพนักงานระหว่างไซต์งาน 

4.11 0.79 
 

มาก 

รวม 4.12 0.50 มาก 
 

 จากตารางที่ 4-10 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ
สภาพแวดล้อมในการท างานด้านจิตใจ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( x̅ = 4.12,           
SD = 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยอันดับหนึ่ง คือ องค์การของท่าน    
มีกิจการที่มั่นคง ไม่ล้มเลิกกิจการไปง่ายๆ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.30, SD = 0.64) 
รองลงมา คือ ท่านรู้สึกว่าอาชีพที่ท าอยู่นี้มีความมั่นคง สามารถท าได้จนท่านเกษียณ มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด ( x̅ = 4.27, SD = 0.70) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยอันดับสุดท้าย คือ รายได้เฉลี่ยที่ท่านได้รับ 
เหมาะสมกับปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( x̅ = 3.94, SD = 0.78) 
 
ตารางที่ 4-11  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของสภาพแวดล้อมในการท างาน        
                  ด้านสังคม จ าแนกเป็นรายข้อ 
 

สภาพแวดล้อมในการท างานด้านสงัคม x̅ SD ระดบั 
1. ท่านสามารถท างานกับเพ่ือนร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดี 4.28 0.58 มากที่สุด 

2.  เมื่อทา่นมีปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน เพ่ือน
ร่วมงานของท่านคอยให้ค าปรึกษาและค าแนะน าแก่ท่าน 

4.11 0.68 
 

มาก 

3. เมื่อทา่นมีปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน เพ่ือน
รว่มงานของท่านให้ความช่วยเหลือ  ท าให้งานของท่าน
ประสบความส าเร็จไปได้ด้วยดี 

4.13 0.70 
 

มาก 

4. องค์การจัดให้มีกิจกรรมที่สนับสนุนให้เกิดการท างานเป็นทีม 4.05 0.62 มาก 

5. เมื่อเกิดปัญหาความขัดแย้งกับเพื่อร่วมงาน ท่านและเพ่ือน
ร่วมงานสามารถประณีประนอมกันด้วยเหตุผล 

4.13 0.63 
 

มาก 
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สภาพแวดล้อมในการท างานด้านสงัคม x̅ SD ระดบั 
6. ผู้บังคับบัญชาของท่านปฏิบัติตนอย่างเป็นกันเอง 4.20 0.71 มาก 

7. ผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดีในการถ่ายทอดแบ่งปัน
ความรู้อย่างต่อเนื่อง 

4.16 0.70 
 

มาก 

8. ผู้บังคับบัญชาของท่านแนะแนวทางหรือ ให้ค าปรึกษาในการ
ปฏิบัติงานเป็นอยา่งด ี

4.16 0.71 
 

มาก 

9.  ผู้บังคับบัญชาของท่านมอบหมายงานเหมาะสมกับต าแหน่ง
และหน้าที่ด้วยความเสมอภาค 

4.13 0.70 
 

มาก 

10. ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียม 

4.20 0.70 
 

มาก 

11. ผู้บังคับบัญชามีวิธีการลดความขัดแย้งให้แก่พนักงานใน
องค์การอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม 

4.10 0.73 
 

มาก 

12. องค์การของท่าน มีการจัดประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ถึงแนวทางการปฏิบัติงานระหว่างพนักงานและ
ผู้บังคับบัญชา 

4.07 0.79 
 

มาก 

13. ท่านได้รับค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชาเมื่อได้รับมอบหมาย
งานที่ไม่คุ้นเคย 

4.13 0.76 
 

มาก 

รวม 4.15 0.50 มาก 
  

 

จากตารางที่ 4 - 11 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสังคม พบว่าโดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.15, SD = 
0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยอันดับหนึ่ง คือ ท่านสามารถท างานกับเพ่ือน
ร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.28, SD = 0.58) รองลงมา คือ 
ผู้บังคับบัญชาของท่านปฏิบัติ ตนอย่างเป็นกันเองและผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะจากผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมอยู่ในระดับเดียวกันมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเท่ากัน  
(x̅ = 4.20, SD = 0.71 และ x̅ = 4.20, SD = 0.70) และข้อทีม่ีค่าเฉลี่ย อันดับสุดท้าย คือ องค์การ
จัดให้มีกิจกรรมที่สนับสนุนให้ เกิดการท างานเป็นทีมอย่างสม่ าเสมอมีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับ
มาก (x̅ = 3.07, SD = 0.62) 
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           ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังตารางที ่4 - 12 ถึงตารางที่ 4 - 14 ดังนี้  
ตารางที่ 4 - 12 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของผลการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้าน 
 

 

 จากตารางที่ 4-12 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ      
ผลการปฏิบัติงาน พบว่า ผลการปฏิบัติงาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดี  (x̅ = 4.06 , SD = 0.53)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยอันดับหนึ่ง คือ ด้านปริมาณ อยู่ในระดับดี (x̅ = 4.07 ,      
SD = 0.54)  รองลงมา คือ ด้านคุณภาพ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดี (x̅ = 4.05 , SD = 0.53)  

 
ตารางที่ 4-13  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของผลการปฏิบัติ งาน  
              ด้านปริมาณจ าแนกเป็นรายข้อ  
 

ผลการปฏบิตัิงานด้านปรมิาณ x̅ SD ระดบั 
1. ผลงานที่ท่านท าได้ส าเร็จเป็นไปตามปริมาณที่ท่านคาดไว้หรือ

บางครั้งก็อาจจะได้ปริมาณมากกว่าก าหนด 
4.07 0.73 

 

ดี 

2. ปริมาณงานที่ท่านปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายหรือเป็นไป
ตามความคาดหวังที่องค์การก าหนดไว้ 

4.06 0.69 
 

ดี 

3. ระยะเวลาที่ท่านใช้ปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายตามที่ท่าน
คาดไว้หรือบางครั้งก็อาจจะเร็วกว่าก าหนด 

4.00 0.76 
 

ดี 

4. ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตามเวลาที่องค์การ
ก าหนดไว้ 

4.10 0.67 
 

ดี 

5. ท่านสามารถบริหารจัดการเวลา เพ่ือให้สามารถท างานที่ได้รับ
มอบหมายให้ส าเร็จ   

4.08 0.66 
 

ดี 

6. ท่านมีความสามารถท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย ทันเวลาใน
สถานการณ์ท่ีบีบบังคับ 

4.03 0.77 
 

ดี 

7. ผลงานที่ท่านปฏิบัติมีความถูกต้องตามมาตรฐานที่องค์การ
ก าหนดไว้ 

4.10 0.63 
 

ดี 

รวม 4.07 0.54 ดี 

ด้านที ่ ผลการปฏบิตัิงาน x̅ SD ระดบั 
 1. ด้านปริมาณ 4.07 0.54 ดี 
 2. ด้านคุณภาพ 4.05 0.53 ดี 

รวม 4.06 0.53 ดี 
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 จากตารางที่ 4-13  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับ   
ของผลการปฏิบัติงาน ด้านปริมาณ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดี (x̅ = 4.07, SD = 0.54) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยอันดับหนึ่ง คือ ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตาม
เวลาที่องค์การก าหนดไว้และผลงานที่ท่านปฏิบัติมีความถูกต้องตามมาตรฐานที่องค์การก าหนดไว้ 
อยู่ในระดับเดียวกันมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดีเท่ากัน  (x̅ = 4.10, SD = 0.67 และ x̅ = 4.10, SD = 
0.63) รองลงมา คือ ท่านสามารถบริหารจัดการเวลา เพ่ือให้สามารถท างานที่ได้รับมอบหมายให้
ส าเร็จ   มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดี  (x̅ = 4.08, SD = 0.66) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยอันดับสุดท้ายคือ 
ระยะเวลาที่ท่านใช้ปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายตามที่ท่านคาดไว้หรือบางครั้งก็อาจจะเร็วกว่า
ก าหนดมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดี  (x̅ = 4.00, SD = 0.76) 
 
 ตารางที่ 4 - 14  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของผลการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพ   
                      จ าแนกเป็นรายข้อ 
 

ผลการปฏบิตัิงานด้านคุณภาพ x̅ SD ระดบั 

1.   ผลงานของท่านไม่ถูกตีกลับมาแก้ไข 3.97 0.76 ดี 

2. ท่านสามารถพบข้อผิดพลาดจากงานที่ปฏิบัติได้ด้วยตนเอง 
และสามารถแก้ไขให้ครบถ้วนเพ่ือความถูกต้องของงานได ้

4.03 0.67 
 

ดี 

3. ท่านมีการตรวจทานความถูกต้องของงานอย่างรอบคอบ 
เพ่ือให้งานมีความ ถูกต้องสูงสุด 

4.04 0.70 
 

ดี 

4. ผลของงานที่ท่านท าเสร็จเป็นไปด้วยความละเอียด มีความ
ประณีตและเรียบร้อยดี 

4.00 0.67 
 

ดี 

5. ผลงานที่ท่ านได้ รับมอบหมายมีความสมบูรณ์  ตาม
มาตรฐานที่องค์การก าหนด 

4.06 0.65 
 

ดี 

6. ท่านมีการตรวจทานรายละเอียดของข้อมูลหรืองานที่
ปฏิบัติก่อนน าส่งทุกครั้ง 

4.09 0.67 
 

ดี 

7. ท่านมีความละเอียดถี่ถ้วนในการปฏิบัติตามขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานที่หน่วยงานได้วางไว้ 

4.10 0.59 
 

ดี 

รวม 4.05 0.53 ดี 
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 จากตารางท่ี 4 - 14 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ
ผลการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพ  พบว่าโดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดี (x̅ =4.05 , SD = 0.53)      
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยอันดับหนึ่ง คือ ท่านมีความละเอียดถี่ถ้วนในการ
ปฏิบัติตามข้ันตอนการปฏิบัติงานที่หน่วยงานได้วางไว้ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดี (x̅ = 4.10, SD = 0.59) 
รองลงมา คือ ท่านมีการตรวจทานรายละเอียดของข้อมูลหรืองานที่ปฏิบัติก่อนน าส่งทุกครั้ง           
มีค่า เฉลี่ยอยู ่ ใ นระดับ ดี  ( x̅ =  4 .09 ,  SD =  0 .67 )  และข้อที่มีค่า เ ฉลี่ย อันดับสุดท้าย คือ 
ผลงานของท่านไม่ถูกตีกลับมาแก้ไข  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดี (x̅ = 3.97, SD = 0.76) 

 
4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานที่ 1 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์ 
ตารางที่ 4 - 15  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับผลการปฏิบัติงาน  
                   ของพนักงานโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์ 

 

ตวัแปร 
ผลการปฏบิตัิงาน ระดบั 

ความสมัพนัธ ์r r2x100 p-value    
สภาพแวดล้อมในการท างาน .433** 18.80 .000 ปานกลาง 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จ า ก ต า ร า ง ที ่  4- 15 ผลการว ิ เ ค ร า ะ ห ์ค ่า ส ัม ป ร ะ ส ิท ธิ ์ส ห ส ัม พ ัน ธ ์ ระหว่ าง
สภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก    
กับผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง         
(r = .433)  คิดเป็นร้อยละ 18.80 ยอมรับสมมติฐานข้อที่ 1 
 

สมมติฐานที่  1.1 สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพ มีความสัมพันธ์กับผล
การปฏิบัติงานของพนักงานโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์  
ตารางที่ 4 - 16  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านกายภาพ  

               กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์  
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ผลการปฏบิตัิงาน ระดบั 

ความสมัพนัธ ์r r2x100 p-value    
ด้านกายภาพ .321** 10.30 .000 ค่อนข้างต่ า 

         ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตารางที่ 4-16  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระหว่างสภาพแวดล้อม
ในการท างาน กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์ พบว่า สภาพแวดล้อม
ในการท างาน ด้านกายภาพ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 กล่าวคือ โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างต่ า (r =.321)  คิดเป็นร้อยละ 10.30 ยอมรับ
สมมติฐานข้อที่ 1.1  

สมมติฐานที่ 1.2 สภาพแวดล้อมในการท างานด้านจิตใจ มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์ 

 

ตารางที่ 4 - 17  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานด้านจิตใจ                

                กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์ 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ผลการปฏบิตัิงาน ระดบั 

ความสมัพนัธ ์r r2x100 p-value    

ด้านจิตใจ .429** 18.40 .000 ปานกลาง 

               ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่  4 -17  ผ ล ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห ์ค ่า ส ัม ป ร ะ ส ิท ธิ ์ สหสัมพันธ์ ร ะ ห ว ่า ง
สภาพแวดล้อมในการท างาน กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์ พบว่า 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านจิตใจ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r = .429)  คิดเป็นร้อยละ 18.40 ยอมรับ
สมมติฐานข้อที่ 1.2  

 
 สมมติฐานที่ 1.3 สภาพแวดล้อมในการท างานด้านสังคม มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์ 
ตารางที่ 4 - 18 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานด้านสังคมกับ            
                    ผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์ 

 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ผลการปฏบิตัิงาน ระดบั 

ความสมัพนัธ ์r r2x100 p-value    
ด้านสังคม .391** 15.29 .000 ค่อนข้างต่ า 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากตารางที่ 4 -18  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อม  
ในการท างาน กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์ พบว่า สภาพแวดล้อม
ในการท างานด้านสังคม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติ งาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างต่ า (r = .391)  คิดเป็นร้อยละ 
15.29  ยอมรับสมมติฐานข้อที่ 1.3  

 



 
 

บทที ่5 
สรปุผล อภปิรายผล และขอ้เสนอแนะ 

  
การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานและผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน โรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์ มีวัตถุประสงค์การวิจัย ดังต่อไปนี้ 
1. เพ่ือศึกษาระดับสภาพแวดล้อมในการท างานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงไฟฟ้า

พลังงานแสงอาทิตย์  
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานและผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์  
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือพนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงไฟฟ้าพลังงาน

แสงอาทิตย์ ของบริษัท โซลาร์คอน จ ากัด บริษัท โปรเซส เอ็นจิเนียริ่ง เซอร์วิส จ ากัด จ านวน 240 คน 

เป็นการเลือกตัวอย่างแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) และ

การเลือกแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) 

  เครื่องมือที่ ใช้ ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อม
ในการท างานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งประกอบด้วย 3 ตอน คือ แบบสอบถามลักษณะ
ส่วนบุคคล จ านวน 7 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตั ้ ง แต่ เริ่มเข้าท า ง านจนถึงปัจ จุบัน  และสังกัดบริษัท แบบสอบถาม
สภาพแวดล้อมในการท างาน แบ่งออกเป็น 3 ด้าน มีจ านวน 39 ข้อ ลักษณะแบบสอบถามเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณ ค่า (Rating Scale) แบบสอบถามผลการปฏิบัติงาน จ านวน 14 ข้อ 
ลักษณะแบบสอบถาม เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

แบบสอบถามทั้งหมดนี้ ได้รับการตรวจสอบการใช้ภาษา และความเที่ยงตรงเชิง เนื้อหา

โดยอาจารย์ที่ปรึกษาและผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน แล้วน ามาปรับปรุงและทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบ

คุณภาพของเครื่องมือด้วยวิธีทางสถิติ ซึ่ งความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสภาพแวดล้อม ใน  

การปฏิบัติงาน มีความเชื่อมั่น เท่ากับ  .949  และแบบสอบถามผลการปฏิบัติงานเท่ากับ .962 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ด าเนินการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง  เลือกแบบตามความสะดวก 

(Convenience Sampling) เพ่ือให้ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนที่ค านวณได้ แล้วน าคะแนนที่

ได้ไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์และใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 

ค่าความถี่  (Frequency )  และค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิ เคราะห์ ลักษณะส่วนบุคคล
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ของกลุ่มตัวอย่าง ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้วิเคราะห์

ระดับสภาพแวดล้อมในการท างาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ข อ ง เพี ย ร์ สั น  (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใช้ ใน ก าร วิ เค ราะห์

ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

5.1 สรปุผลการวจิัย  
  จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลของแบบสอบถาม เรื่อง เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อม
ในการท างานและผลการปฏิบัติ งานของพนักงาน  โรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์ สามารถสรุป
ผลงานวิจัยได้ดังนี้ 
 5.1.1 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงไฟฟ้าพลังงาน
แสงอาทิตย์ 
 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 183 คน คิดเป็น
ร้อยละ 76.3 มีอายุ ตั้งแต่ 20 - 30 ปี จ านวน 128 คน มีสถานภาพโสด จ านวน 137 คน คิดเป็น
ร้อยละ 57.10 มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 37.50 มีรายได้ต่อเดือน
ระหว่าง 10,001 - 15,000 บาท จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 29.2   
  5.1.2 ผลการวิเคราะห์ระดับสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานโรงไฟฟ้าพลังงาน
แสงอาทิตย์ พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.17, SD = 
0.43) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยอันดับหนึ่ง คือ ด้านกายภาพ อยู่ในระดับมาก
ที่สุด (x̅ = 4.22, SD = 0.47) รองลงมา คือได้แก่ ด้านจิตใจและด้านสังคม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
ดังนี้ 

ก) ด้านกายภาพ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.17, SD = 0.43)  เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยอันดับหนึ่ง คือ สถานที่ท างานระบบไฟฟ้ามีป้ายเตือนเพ่ือป้องกัน
อันตรายอย่างชัด เจน  มีค่า เฉลี่ยอยู่ ในระดับมากที่สุด  (x̅ = 4.45, SD = 0.62)  รองลงมา คือ 
องค์การของท่านมีการจัดอุปกรณ์ในการป้องกันอุบัติเหตุแก่ท่านในการท างาน เช่น หมวกป้องกัน
นิรภัย  รองเท้า อุปกรณ์ป้องกันมือและแขน เป็นต้น มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.42, SD = 
0.62)   และข้อที่มีค่า เฉลี่ยอันดับสุดท้าย คือ สถานที่ท างานของท่านมีอุณหภูมิพอเหมาะ
ต่อการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  (x̅ = 4.00, SD = 0.67)    

ข) ด้านจติใจ  มีค่า เฉลี่ยอยู่ ในระดับมาก (x̅ = 4.12, SD = 0 .50 )   เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยอันดับหนึ่ง คือ องค์การของท่านมีกิจการที่มั่นคง ไม่ล้มเลิก
กิจการไปง่ายๆ มีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับมากที่สุด ( x̅ = 4 .30, SD = 0 .64 )    รองลงมา คือ 
ท่านรู้สึกว่าอาชีพที่ท าอยู่นี้มีความมั่นคง  สามารถท าได้จนท่านเกษียณ มีค่า เฉลี่ยอยู่ ในระดับ
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มากที่สุด   (x̅= 4.27, SD = 0.70) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยอันดับสุดท้าย คือ รายได้เฉลี่ยที่ท่านได้รับ 
เหมาะสมกับปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( x̅ = 3.94, SD = 0.78)     

ค) ด้านสังคม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.15, SD = 0.50) เมื่อพิจารณา เป็น
รายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยอันดับหนึ่ง คือ ท่านสามารถท างานกับเพ่ือนร่วมงานของท่านได้
เป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( x̅  = 4.28, SD = 0.58)    รองลงมา คือ ผู้บังคับบัญชา
ของท่านปฏิบัติตนอย่างเป็นกันเอง และ ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเท่ากัน ( x̅  = 4.20, SD = 0.71) และ ( x̅ = 
4.20, SD = 0.70)  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยอันดับสุดท้าย คือ องค์การจัดให้มีกิจกรรมที่สนับสนุนให้เกิด
การท างานเป็นทีมอย่างสม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( x̅ = 4.05, SD = 0.62) 

   
    5.1.3 ผลการวิเคราะหร์ะดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  ข้อมูลผลการปฏิบัติงาน พบว่า ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับดี (x̅ = 4.06, SD = 0.53)   เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยอันดับหนึ่ง คือ    
ด้านปริมาณ อยู่ในระดับดี (x̅ = 4.07, SD = 0.54)  รองลงมา คือด้านคุณภาพ  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดี      
(x̅ = 4.05, SD = 0.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสรุปผลได้ดังนี้ 

ก) ด้านปริมาณ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดี  (x̅ = 4.07, SD = 0.54)  เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีค่า เฉลี่ย อันดับหนึ่ง คือ ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตามเวลาที่
องค์การก าหนดไว้  และผลงานที่ท่านปฏิบัติมีความถูกต้องตามมาตรฐานที่องค์การก าหนดไว้           
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดีเท่ากัน (x̅ = 4.10, SD = 0.67) และ (x̅ = 4.10, SD = 0.63)  รองลงมา คือ 
ท่านสามารถบริหารจัดการเวลา เ พ่ือให้สามารถท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ  มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับดี (x̅ = 4.08, SD = 0.66)  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยอันดับสุดท้าย คือ ระยะเวลาที่ท่านใช้
ปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายตามท่ีท่านคาดไว้หรือบางครั้งก็อาจจะเร็วกว่าก าหนด มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับดี    (x̅ = 4.00, SD = 0.76)    

ข) ด้านคุณภาพ  โดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดี (x̅ = 4.05, SD = 0.53)  เมื่อพิจ า รณ า  
เป็น ร าย ข้อพ บ ว่า  ข้อค าถามที่มีค ่า เ ฉ ลี ่ย อัน ดับ หนึ่ง คือ ท่านมีค ว าม ล ะ เอีย ด ถี ่ถ ้ว น ใน       
การปฏิบัติตามขั้นตอนการปฏิบัติงานที่หน่วยงานได้วางไว้  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ ดี   (x̅ = 4.10,       
SD = 0.59)  รองลงมา ท่านมีการตรวจทานรายละเอียดของข้อมูลหรืองานที่ปฏิบัติก่อนน าส่ง
ทุกครั้ง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดี  ( x̅ = 4.09, SD = 0.67) และข้อที่มีค่า เฉลี่ยอันดับสุดท้าย คือ 
ผลงานของท่านไม่ถูกตีกลับมาแก้ไข  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดี (x̅ = 3.97, SD = 0.76)      
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 5.1.3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
    จากสมมติฐานที่ตั้งไว้สรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
    สมมติฐานที่ 1 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบติงาน
ของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r = .433)    

     สมมติฐานที่ 1.1 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานด้าน
กายภาพ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างต่ า (r = .321) 
    สมมติฐานที่ 1.2 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานด้านจิตใจ 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r = .429)   
    สมมติฐานที่ 1.3 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานด้านสังคม 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01        
โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างต่ า (r = .391)   
      
 ตารางที ่5-1 สรุปผลการทดสอบสมติฐานการวิจัย 

สมมตฐิานการวจิยั ผลการทดสอบ 
สมมติฐานที่ 1 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับผลการ  
                   ปฏิบัติงานของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.1 สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพมีความสัมพันธ์ 
                     กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่ 1.2 สภาพแวดล้อมในการท างานด้านจิตใจมีความสัมพันธ์กับ 
                     ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที1่.3 สภาพแวดล้อมในการท างานด้านสังคมมีความสัมพันธ์กับ  
                    ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
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5.2 อภปิรายผลการวจิยั 

  จากสมมติฐานที่ 1 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน      
ของพนักงาน   

ผลการวิจัยพบว่า  สภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงานงานของพนักงาน โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r = .433) คิดเป็นร้อยละ 
18.80  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยอมรับสมมติฐาน ที่เป็นเช่นนี้ เนื่องจากด้วยลักษณะ
การท างานของพนักงานในโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์ ส่วนใหญ่จะต้องท างานกลางแจ้ง มีลักษณะ
การท างานเป็นทีม  ต้องแข่งขันกับเวลา  เนื่องจากพลังงานที่สูญ เสีย ไปจากระบบทุกนาทีคือ
รายได้จากการขายไฟฟ้า  ซึ่ งมีค ว า ม ส อ ด ค ล ้อ ง ก ับ แนวคิดของศิวพร(2554)  ที่ กล่ าวว่า 
องค์ประกอบที่ส าคัญที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานมาจาก สภาพแวดล้อมทางกายภาพ  
อันได้แก่ สภาพแวดล้อมต่างๆภายในที่ท างาน ประกอบด้วย แสงสว่างที่เพียงพอ มีอากาศถ่ายเทที่
สะดวก อุปกรณ์ต่าง ๆ มีความเหมาะสม สะดวกต่อการใช้งานและเพียงพอกับความต้องการ 
สภาพแวดล้อมที่เก่ียวกับด้านสังคม เป็นสังคมสิ่งแวดล้อมในเชิงสัมพันธภาพหรือการสนับสนุนภายใน 
องค์การที่มีผลกระทบต่อผู้ปฏิบัติงาน มีบรรยากาศในการท างานร่วมกันเป็นทีม เมื่อมีปัญหาอุปสรรค 
คนในหน่วยงานจะให้ความช่วยเหลือกันเป็นอย่างดี และสภาพแวดล้อมในการท างานที่เกี่ยวข้องกับ
ทางด้านจิตใจ ซึ่งมีอิทธิพลต่อความคิด ความรู้สึกทางจิตใจของผู้ปฏิบัติงาน  

จากสมมติฐาน 1.1 ส ภ าพแวดล้อม ใน การท า ง าน ด้านกายภาพมีความสัมพันธ์กับ        

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ผลการวิจัยพบว่า พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านกายภาพ มีความสัมพันธ์ทางบวก

กับผลการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธ์ ในระดับค่อนข้างต่ า (r =.321)  คิดเป็นร้อยละ 10.30 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยอมรับสมมติฐาน ที่เป็นเช่นนี้ เนื่องจาก การบริหารงานของ

บริษัทธุรกิจโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์ มีนโยบายมุ่งเน้นด้านความปลอดภัยในการท างาน จัดให้มี

เจ้าหน้าที่ความปลอดภัยในการท างาน หรือ จป.  ที่ดูแลด้านความปลอดภัยในการท างานที่สถาน

ประกอบกิจการตามกฏหมาย และเมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของ

สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพ  พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ ใน ระดับมากที่สุด         

อย่างไรก็ตาม ถึงแม้ว่า องค์การจะมีนโยบายด้านความปลอดภัยในการท างานอยู่แล้ว แต่องค์การ      

ก็ไม่ควรล ะ เล ย ห รือ เพิก เ ฉ ย  เพราะอาจจะเกิดเห ตุไ ม ่ค า ด ฝัน จ าก ค ว าม ป ระม าท หรือ         

การละเลยจากการตรวจสอบเครื่องมืออุปกรณ์ ซึ่งอาจน าไปสู่อุบัติเหตุ โรคภัยไข้เจ็บ หรืออาจจะ
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ร้ายแรงถึงแก่ชีวิตจากการท างานก็เป็นได้ ซึ่งสอดคล้องแนวคิดของ ธีรนัย (2552) ได้กล่าวว่า สิ่งที่     

ชี้วัดถึงลักษณะสภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพที่ดี  คือ การรักษาความสะอาด            

ความปลอดภัย เป็นระเบียบและใช้ประโยชน์อย่างคุ้มค่า สามารถเอ้ืออ านายต่อการปฏิบัติงานของ

พนักงานได้เป็นอย่างดี ทั้งนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ กานดา (2549) ที่กล่าวว่า สภาพแวดล้อม   

ในการท างานเป็นสิ่ งที่ เกี่ยวข้องกับพนักงานโดยตรง ถ้าหากสภาพแวดล้อมในการท างาน                

มีความเหมาะสม หรือมีความปลอดภัยต่อสภาพร่างกายของพนักงาน แต่ในทางตรงกันข้าม           

หากสภาพแวดล้อมในการท างานนั้นไม่เหมาะสม หรือไม่มีความปลอดภัย ก็จะเป็นสิ่งที่ไปบั่นทอน

สุขภาพร่างกาย อาจท าให้โรคเดิมที่มีอยู่ก าเริบได้ นอกจากนี้ยังเป็นสาเหตุท าให้เกิดโรคทั่ว  ๆ ไป      

ได้ง่าย และที่ส าคัญที่สุด คือมีความเสี่ยง ในการเกิดอุบัติ เหตุและโรคจากการประกอบอาชีพได้ 

สอดคล้องกับแนวคิดของ อภิญญา (2557) ที่กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมในการท างานที่ถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย คือ การท างานต้องไม่มีลักษณะที่ต้องเสี่ยงภัยจนเกินไป จะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึก

สะดวกสบาย และไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย หากองค์การใดมีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมใน

การท างานที่ด ีย่อมส่งผลที่ดีต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์การด้วย 

จากสมมติ ฐาน  1 .2  สภาพแวดล้อม ในการท างานด้ านจิต ใจมีความสัม พันธ์กั บ                  

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ผลการวิจัยพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานด้านจิตใจ  มีความสัมพันธ์ทางบวก

กับผลการปฏัติงานของพนักงาน โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r = .429) อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ยอมรับสมมุติฐาน และเป็นด้านที่มีค่าความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน

ที่สูงกว่าด้านอ่ืน ๆ นั่นหมายความว่า สภาพแวดล้อมในการท างานด้านจิตใจ ในเรื่องของความมั่นคง

ในอาชีพ โอกาสก้าวหน้าในการท างาน สวัสดิการและสิ่งตอบแทนเพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจในการท างาน 

มีความเกี ่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ที่เป็นเช่นนี้ เนื่องจากธุรกิจโรงไฟฟ้าพลังงาน

พลังงานแสงอาทิตย์ ได้รับนโยบายการรับซื้อไฟฟ้าจากพลังงานหมุนเวียน ก าหนดมาตรการส่งเสริม

การผลิตไฟฟ้าจากพลังงานหมุนเวียนด้วยการให้ส่วนเพ่ิมราคารับซื้อไฟฟ้า (Adder) ซึ่งส าหรับ     

การผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์จะได้รับ Adder ที่ 8 บาทต่อหน่วย เป็นระยะเวลา 10 ปี 

หลังจากนั้นรับซื้อในอัตราค่า ไฟปกติ  (ส านักนโยบายและแผนพลังงาน, 2551) รวมถึง องค์การ

ของกลุ ่ม ตัวอย่าง มีการจัดการพัฒนาบุคลากรที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร      

อย่างเหมาะสม สนับสนุนให้พนักงานวางแผนพัฒนาตนเอง เพ่ิมโอกาสก้าวหน้าในอาชีพการท างาน
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ของพนักงาน ท าให้พนักงานรู้สึกมั่นคงต่อองค์การ และมีความมั่นใจว่าจะไม่ถูกให้ออกจากงานด้วย

เหตุผลที่ไม่สมควร แต่ในทางกลับกัน  พบว่า เรื่องการรับรู้ความเหมาะสมของรายได้ที่พนักงาน

ได้รับกับปริมาณงานที่รับผิดชอบเมื่อเทียบกับหน่วยงานอ่ืน มีค่าเฉลี่ยที่ต่ ากว่าข้ออ่ืนๆ ที่เป็นเช่นนี้ 

เนื่องจากสภาพความต้องการของแต่ละบุคคลย่อมไม่เหมือนกัน ทั้ งนี้ขึ้นอยู่กับเงื่อนไขของแต่

ละบุคคล (ณัฐชัย, 2553) ซ่ึงในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันที่ค่าครองชีพ และรายรับ จะเป็นปัจจัยส าคัญ

อันดับแรกในการด า ร งชีว ิต  ส ่ง ผ ล ให้พ นัก ง าน ตัด สิน ใจ เป ลี ่ย น งานเพราะรายได้ ดังเช่น      

ปรียาพร (2548)  ได้ยกตัวอย่างว่า นักวิชาการที่เปลี่ยนงานเนื่องจากรายรับของหน่วยงานแห่งหนึ่ง

ดีกว่า ผู้เชี่ยวชาญจากหน่วยงานภาครัฐไปสู่ภาคเอกชนก็เพราะรายรับที่ดีกว่าเช่นกัน ดังนั้น การรักษา

พนักงานขององค์การนั้นเป็นสิ่งส าคัญ โดยเฉพาะในปัจจุบันที่ตลาดแรงงานมีการแข่งขันสูง ส่งผลให้

อัตราการย้ายงานสูงขึ้น (สุดารัตน์, 2557)  ผู้วิจัยจึงมีความเห็นว่า องค์การควรด าเนินการพัฒนา

ปัจจัยด้านสวัสดิการและสิ่งตอบแทนเพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจในการท างาน ให้แก่พนักงาน            

โดยพิจารณาว่า เมื่ อมีสวัสดิการและสิ่ งตอบแทนให้มีความเพียงพอ ก็จะท าให้พนักงาน               

เกิดความพึงพอใจในการท างานสูง มีความผูกพันต่อองค์การ (สุนันท์, 2553) เป็นการส่งเสริมคุณภาพ

ชีวิตในการท างานแก่พนักงานให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาจากงานวิจัยของ อภิพงศ์ (2557)     

ที่พบว่า บรรยากาศในการท างานด้านจิตใจ มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของพนักงาน           

ทั้งนี้   อรรถพล (2550) ก็ได้กล่าวไว้ว่า การที่บุคคลจะมีความเต็มใจในการท างานมีความสุขกับงาน     

ที่ท าและก้าวไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าประสงค์ขององค์การได้ จะต้องอาศัยสิ่งจูงใจที่จะก่อให้เกิด          

ความพึงพอใจ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของสุดารัตน์  (2557) ที่พบว่า พนักงานจะเลือก     

องค์การที่มีการจ่ายค่าตอบแทนที่ยุติธรรม และการจัดสวัสดิการที่ดีให้แก่พนักงาน มีค่าเฉลี่ย          

อยู่ในระดับมากที่สุด 

   จากสมมติฐาน 1.3 สภ าพแวดล้อม ในการท า งาน ด้านสังคมมีค วามสัมพัน ธ์กับ     
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
   ผลการวิจัยพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานด้านสังคม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ      
ผลการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างต่ า (r = .391)  คิดเป็นร้อยละ 15.29 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  .01 ยอมรับสมมติฐาน ทั้ งนี้อาจเนื่องมาจาก เมื่อพิจารณาจาก
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ พนักงาน
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ  76.3 จากทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ
เมคเคลแลนด์ (1973) ที่กล่าวว่า สิ่งจูงใจของมนุษย์ในการท างานให้เกิดผลส าเร็จ  มนุษย์จะมี      
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ความต้องการสัมฤทธิ์ผล (Need for achievement) ซึ่งเป็นแรงขับเพ่ือจะท าให้งานที่กระท าประสบ
ผลส าเร็จมากที่สุด  ความต้องการความรักและความผูกพัน (Need for affiliation) ปรารถนาที่จะ
ส่งเสริมและรักษาสัมพันธภาพอันอบอุ่นเพ่ือเป็นมิตรกับผู้ อ่ืน และความต้องการอ านาจ (Need for 
power) ต้องการที่จะให้คนอ่ืนมีความประพฤติ  หรือมีพฤติกรรมตามที่ต้องการหรือต้องการจะมี
อ านาจในการบังคับบัญชาและมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน สอดคล้องกับงานวิจัยขิง สินีรัตน์ (2550) ที่กล่าวว่า 
ด้วยพฤติกรรมและบุคลิกลักษณะ ของความเป็นชาย จะมีพฤติกรรมที่มุ่งเน้นความส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ตนเองได้ตั้งไว้ นั่นก็คือ ความต้องการสัมฤทธิ์ผล (Need for achievement) นั่นเอง  
  จากการศึกษาวิจัย พบว่า สภาพแวดล้อมท า ง ส ัง ค ม ในการท างานของกลุ่มตัวอย่าง             
มีการติดต่อสื่อสารที่ดีต่อกัน  พนักงานรู้สึกปลอดภัย รู้สึกมีความมั่นคงในสัมพันธภาพกับเพ่ือน
ร่วมงานและกับผู้บังคับบัญชา รวมถึงผู้บังคับบัญชามีเทคนิคมาเชื่อมความสัมพันธ์กันระหว่าง
ผู้ใต้บังคับบัญชา และมีวิธีการแก้ ไขความขัดแย้งโดยเป็นธรรม และเมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของ
สภาพแวดล้อมในการท างานด้านสังคม พบว่า เรื่องของการท างานกับ เ พื่อนร่วมงาน เป็น
อย่างดี ผู ้บังคับบัญชาปฏิบัติตนอย่าง เป็นกัน เอง  มีการรับฟังความคิดเห็น แนะแนวทาง ให้
ค าปรึกษาแนะน างานที่ ไม่คุ้น เคยแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเท่าเทียม อยู่ในระดับมากถึงมาก
ที่สุด นั่นหมายความว่า พนักงานมีการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานด้านสังคมที่สูง จึงท าให้ไม่เกิด
ความขัดแย้งระหว่างบุคคล หรือมีความขัดแย้ง เพียง เล็กน้อย  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ กุลกัลยา (2558) และ พนิตนันท์ (2557) ที่พบว่า ความสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชา และ
เพ่ือนร่วมงาน ถ้าพนักงานให้ความร่วมมือ ต่างยอมรับในความสามารถของแต่ละคน มีการก าหนด
บทบาทหรือหน้าที่ให้ตรงกับความสามารถของพนักงาน มีการทบทวน ประเมินผล แก้ไขปรับปรุง     
การท างานอยู่เสมอ ก็จะท าให้คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานสูงขึ้น และช่วยให้งานส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้ ง ไว้ ทั้งนี้ ศิวพร (2554) ได้กล่าวไว้ในข้อเสนอแนะในงานวิจัยว่า องค์การ
ควรจัดกิจกรรมที่สร้างและส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานให้มี
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน  มีการพบปะสังสรรค์หรือ พูดคุยกันอยู่เสมอ เช่น การจัดกีฬาสัมพันธ์ของ
บริษัท การรับประทานอาหารร่วมกัน เป็นต้น เพ่ือสร้างสัมพันธไมตรี ส่งเสริมให้เกิดความสามัคคีกัน
และเกิดบรรยากาศการท างานที่ ดี  สนับสนุ น ให้ มี การรับ ฟั งความคิด เห็ นซึ่ งกั นและกัน                   
ด้วยความไว้วางใจกัน จัดให้มีการติดต่อสื่อสารแบบเปิด รวมทั้ ง เปิดโอกาสให้พนักงานระดับ
ล่างได้เข้าฟังการบรรยายในเรื่องที่ เกี่ยวกับการบริหารการท างาน เพื่อให้พนักงานทุกคนได้
รับ ท ราบ ข้อมูล ข่าวสารต่างๆได้อย่างทั่วถึง นอกจากนี้ควรให้มีความยุติธรรมในการเลื่อนขั้น       
เลื่อนต าแหน่งของพนักงานด้วย เพ่ือเป็นการลดความวิตกกังวล และความเครียดในการท างาน 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งผลงานจากการวิจัย ผู้วิจัยสามารถ

ประมวลผลข้อเสนอแนะออกเป็น 2 ประเด็น คือ ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ และ
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 

 5.3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
จากผลการวิจัย เรื่อง   ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับ

ผลการปฏิบัติง านของพนัก งาน  พบว่า  สภาพแวดล้อม ในการท า งานมีคว ามสัมพัน ธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า สภาพแวดล้อม ใน   
การท า งานด้านจิตใจ มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานสูงสุด รองลงมา คือ สภาพแวดล้อมใน     
การท างานด้านสังคม และสภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพ ตามล าดับ ในทางกลับกัน       
เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ย พบว่า  สภาพแวดล้อมในการท างานด้านจิตใจ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดเมื่อเทียบกับ
ด้านอ่ืน ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื ่อ งของการรับรู้ค วาม เหมาะสมของราย ได้  ที ่พนัก งาน
ได้รับกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ ดังนั้น องค์การจึงควรให้ความส าคัญในด าเนินการปรับปรุง และ
พัฒนาปัจจัยด้านรายได้รวมถึงสิ ่ งตอบแทนต่างๆให้ มีเหมาะสมและเพียงพอต่อความต้องการ
ของพนักงาน ก็อาจจะท าให้ผลการปฏิบัติง านของพนักงานดี เ พิ่มขึ้นตาม ด้วย  นอกจากนี้ยัง
พบว่า ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเรื่องของการถูกตีกลับมาแก้ไขของผลงาน มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด
กว่าเรื่องอ่ืน ๆ จากการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะซึ่งน่าจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การใน       
การน าไปพัฒนาพนักงาน และเพ่ิมผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ ดังนี้ 

1.  องค์การควรด า เนินการ พัฒนาปัจจัยเรื่องรายได้ของพนักงาน ให้มีความเพียงพอต่อ
การด ารงชีวิต และมีการส ารวจผลประโยชน์ที่นอกเหนือจากค่าตอบแทนที่พนักงานต้องการ เพ่ือให้
องค์การสามารถจัดสรรได้ตรงตามความต้องการ 

2.  องค์การควรพิจ ารณามอบหมายงาน แก่พนักงาน โดยค านึงถึงปริมาณงาน  และ  
ความเหมาะสมต่อความสามารถของพนักงาน มีความยืดหยุ่นในเวลา เพ่ือให้พนักงานลดความเครียด 
ความกดดันในงาน ส่งผลให้พนักงานมีความสุขในการท างาน งานมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน 

3.  องค์การควรมีการส่งเสริมให้พนักงานได้รับโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น โดยจัดให้มี
นโยบายสนับสนุนการศึกษาต่อให้แก่พนักงาน หรือการจัดการฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมโอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่งที่ สู งขึ้น ทั้ งยังช่วยลดความผิดพลาดของงาน  เป็นการเพ่ิมพูนความรู้  เพ่ิมทักษะ 
ความสามารถของพนักงาน  
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5.3.2 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
       5.3.2.1  ในการวิจัยครั้ งนี ้ ได้ศึกษาตัวแปร สภาพแวดล้อมในการท างาน  กับ
ผลการปฎิบัติงานของพนักงานในธุรกิจโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์  ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรม
และจาการศึกษาแนวคิดงานวิจัย พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพ สภาพแวดล้อม
ในการท างานด้านจิตใจ และสภาพแวดล้อมในการท างานด้านสังคม มีความสัมพันธ์กับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แต่จากผลการวิจัยในครั้งนี้ พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานด้าน
กายภาพและสภาพแวดล้อมในการท างานด้านสังคม มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในธุรกิจโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์ ในระดับค่อนข้างต่ า  ดังนั้น ในการวิจัยในครั้งต่อไป 
จึงควรพิจารณาสภาพแวดล้อมในการท างานด้ายกายภาพและสภาพแวดล้อมในการท างานด้าน
สังคม ในอุตสาหกรรมประเภทอ่ืนและพนักงานที่มีลักษณะแตกต่างกัน 
     5.3.2.2 ในการวิจัยในครั้ งนี้  ผู้ วิจัยศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อม              
ในการท างาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ในธุรกิจโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์   
โดยการวิเคราะห์ด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน ซึ่งค่าสหสัมพันธ์ที่ได้ อาจจะไม่ใช่ค่า
ความสัมพันธ์ของตัวแปรสองตัวอย่างแท้จริง ดังนั้น ในการวิจัยครั้งต่อไป เพ่ือให้ได้ค่าความสัมพันธ์
ของตัวแปรที่แท้จริงมากยิ่ งขึ้น  อาจใช้การ วิเคราะห์ด้วยสถิติตัวอ่ืน เช่น Partial Correlation, 
Semi Partial Correlation และ Communality Analysis เป็นต้น 
         5.3.2.3 ควรศึกษาเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานกับผลการปฎิบัติงาน โดยเก็บ
รวบรวมข้อมูลด้วยวิธีอ่ืนบ้าง เช่น การสัมภาษณ์ การสังเกต การสังเกตแบบมีส่วนร่วม  การน าสถิติ
การวิเคราะห์การร่วมกัน เป็นต้น ซึ่งจะท าให้ได้ข้อมูลในเชิงลึกยิ่งขึ้น อันจะเป็นประโยชน์ในการน ามา
ปรับใช้ในการศึกษา และบริหารงานขององค์การต่อไป   
     5.3.2.4  ควรศึกษาถึงปัจจัยอื่นๆ ที่คาดว่าน่าจะมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน เช่น  
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ความฉลาดทางอารมณ์ ทัศนคติต่องาน และตัวแปรอ่ืนๆ ที่ส่งผลกระทบต่อ    
ผลการปฏิบัติงาน     
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ภาคผนวก ก 
 

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามสารนิพนธ์ 
หนังสือขออนุญาตเข้าเก็บข้อมูลในการจัดท าสารนิพนธ์ 
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รายชื่อผูเ้ชีย่วชาญตรวจแบบสอบถามสารนพินธ ์
 

เรื่อง  ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงไฟฟ้า  
พลังงานแสงอาทิตย์ มีดังนี้  

 1. รองศาสตราจารย์ ดร. มานพ ชูนิล 
   อาจารย์ประจ าภาควิชามนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ 
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
 2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปิ่นกนก วงศ์ปิ่นเพ็ชร์ 
   อาจารย์ประจ าภาควิชามนุษยศาสตร์ คณะศิลปะศาสตร์ประยุกต์ 
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
 3. อาจารย์ ดร.นนทิรัตน์ พัฒนภักดี 
   อาจารย์ประจ าภาควิชามนุษยศาสตร์ คณะศิลปะศาสตร์ประยุกต์ 
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
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หนังสอืขออนุญาตเขา้เกบ็ข้อมูลในการจดัท าสารนิพนธ์ 
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หนังสอืขออนุญาตเขา้เกบ็ข้อมลูในการจดัท าสารนิพนธ์ (ตอ่) 
 

 



 

 

 

 

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
 

การประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามจากผู้เชี่ยวชาญ (IOC) 
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การประเมนิความเทีย่งตรงเชงิเนือ้หาของแบบสอบถามจากผูเ้ชีย่วชาญ (IOC) 
 

เกณฑ์การให้คะแนน  
+1  หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 
  0 หมายถึง ท่านไม่แน่ใจว่าข้อความนี้สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 
 -1  หมายถึง ท่านไม่แน่ใจว่าข้อความนี้ไม่สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 
 

ตารางที ่ข-1 ค่าการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 
 เกีย่วกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ขอ้ที ่ ขอ้ความ IOC 
1 องค์การของท่านมีการก าหนดวิธีการท างานอย่างปลอดภัย และมาตรการป้องกัน

อันตรายในการท างาน 
1.00 

2 สถานที่ท างานระบบไฟฟ้ามีป้ายเตือนเพื่อป้องกันอันตรายอย่างชัดเจน 1.00 

3 องค์การของท่านมีการจัดอุปกรณ์ในการป้องกันอุบัติเหตุแก่ท่านในการท างาน เช่น 
หมวกป้องกันนิรภัย รองเท้า อุปกรณ์ป้องกันมือและแขน เป็นต้น 

1.00 

4 องค์การของท่านมีมาตรการใหพ้นักงานปฏิบัติตามเกี่ยวกับมาตรการป้องกันอุบัติเหตุ
อย่างเข้มงวด เพื่อหลีกเลี่ยงการท างานท่ีไม่ถูกต้อง หรือเป็นอันตราย 

1.00 

5 องค์การของท่านได้มีระบบการจัดซื้อเครื่องมือ อุปกรณ์ในการท างานท่ีถูกต้อง ตาม
ประเภทของงาน 

1.00 

6 เครื่องมือ อุปกรณ์ เครื่องใช้ในการท างาน มีสถานท่ีในการจัดเก็บ ท่ีเหมาะสม 1.00 

7 เครื่องมือ อุปกรณ์ เครื่องใช้ในการท างานในสถานท่ีท างานของท่าน  มีสภาพดีพร้อม
ใช้งานเสมอ 

1.00 

8 องค์การของท่านมีระบบการจัดการกับเครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์และสิ่ งอ านวยความ
สะดวกต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน ให้มีความทันสมัยอยู่เสมอ 

0.66 

9 องค์การของท่านมีการจัดอุปกรณ์เครื่องมือในการท างาน สนับสนุนในการท างานท่ี
เพียงพอต่อการใช้งาน 

1.00 

10 แสงสว่างในสถานท่ีท างานของท่านมีความเหมาะสมแก่การปฏิบัติงาน 1.00 

11 สถานที่ท างานของท่านมีอุณหภูมิพอเหมาะต่อการปฏิบัติงาน 1.00 

12 สถานที่ท างานของท่านมีการถ่ายเทอากาศท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 1.00 

13 ระยะเวลาการท างานโดยปกติของท่านต่อวันมีความเหมาะสม คือวันหนึ่งไม่เกิ น      
8 ชั่วโมง 

1.00 
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ตารางที ่ข-1 (ต่อ)  
ขอ้ที ่ ขอ้ความ IOC 
14 ท่านมีเวลาพักระหว่างการท างานปกติ ไม่น้อยกว่า 1 ชั่วโมงต่อวัน 1.00 

15 โดยรวมแล้วท่านคิดว่าระยะเวลาท างานต่อหนึ่งวันมีเหมาะสมต่อการท างาน 1.00 

16. องค์การของท่านมีกิจการท่ีมั่นคง ไม่ล้มเลิกกิจการไปง่ายๆ 1.00 

17. ท่านรู้สึกว่าอาชีพที่ท าอยู่นี้มีความมั่นคง สามารถท าได้จนท่านเกษียณ 1.00 

18 ท่านมั่นใจว่าท่านจะไม่ถูกให้ออกจากงานด้วยเหตุผลท่ีไม่สมควร 1.00 

19. องค์การของท่านมีการจัดการพัฒนาบุคลากรท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ
บุคลากรอย่างเหมาะสม 

1.00 

20. งานที่ท่านท าอยู่ ส่งเสริมให้ได้รับโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 1.00 

21. องค์การของท่านสนับสนุนให้พนักงานวางแผนพัฒนาตนเองเป็นระบบ เพื่อเพิ่มโอกาส
ก้าวหน้าในอาชีพการท างาน 

1.00 

22. รายได้เฉลี่ยท่ีท่านได้รับ เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบ 1.00 

23. เมื่อเทียบรายได้ท่ีท่านได้รับ กับพนักงานหน่วยงานอื่นในต าแหน่งเดียวกันหรือ
คล้ายคลึงกัน คิดว่ามีความเหมาะสม 

1.00 

24. ท่านพึงพอใจกับค่าตอบแทนในการท างานล่วงเวลา 1.00 
25. องค์การของท่านมีการช่วยเหลือพนักงานและครอบครัว เพื่อบรรเทาความเดือดร้อน 

กรณีประสบภัยพิบัติ หรือภัยธรรมชาติอย่างท่ัวถึง เช่น การให้เงินช่วยเหลือ การบริจาค
สิ่งของ  

1.00 

26. องค์การของท่านจัดให้มีสวัสดิการและสิ่งเกื้อกูลต่างๆ เพื่อช่วยอ านวยความสะดวกต่อ
การปฏิบัติงานได้อย่างเพียงพอ เช่น การจัดชุดพนักงาน รถรับส่งพนักงานระหว่าง    
ไซต์งาน เป็นต้น 

1.00 

27. ท่านสามารถท างานกับเพื่อนร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดี 1.00 

28. เมื่อทา่นมีปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน เพื่อนร่วมงานของท่านคอยให้
ค าปรึกษาและค าแนะน าแก่ท่าน 

1.00 

29. เมื่อทา่นมีปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความ
ช่วยเหลือ ท าให้งานของท่านประสบความส าเร็จไปได้ด้วยดี 

1.00 

30. องค์การจัดให้มีกิจกรรมท่ีสนับสนุนให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างสม่ าเสมอ 0.66 

31. ท่านและเพื่อนร่วมงานมักไปทานข้าวกลางวันหรือสังสรรค์ ด้วยกัน 1.00 

32. เมื่อเกิดปัญหาความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงาน ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถประณี
ประนอมกันด้วยเหตุผล 

1.00 

33. ผู้บังคับบัญชาของท่านปฏิบัติตนอย่างเป็นกันเอง 1.00 

34. ผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดีในการถ่ายทอดแบ่งปันความรู้อย่างต่อเนื่อง 0.66 
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ตารางที ่ข-1 (ต่อ)  
ขอ้ที ่ ขอ้ความ IOC 
35. ผู้บังคับบัญชาของท่านแนะแนวทางหรือ ให้ค าปรึกษาในการปฏิบัติงานเปน็อย่างด ี 1.00 

36. ผู้บั งคับบัญชาของท่านมอบหมายงานเหมาะสมกับต าแหน่ งและหน้าท่ี ด้วย          
ความเสมอภาค 

0.66 

37. ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียม 1.00 

38. ผู้บังคับบัญชามีวิธีการลดความขัดแย้งให้แก่พนักงานในองค์การอย่างเหมาะสมและ
เป็นธรรม 

1.00 

39. องค์การของท่าน มีการจัดประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นถึงแนวทางการปฏิบัติงาน
ระหว่างพนักงานและผู้บังคับบัญชาอยู่สม่ าเสมอ 

0.66 

40. ท่านได้รับค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชาเมื่อได้รับมอบหมายงานท่ีไม่คุ้นเคย 1.00 
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ตารางที ่ข-2 ค่าการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 
 เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
 ขอ้ที ่ ขอ้ความ IOC 

1 ผลงานท่ีท่านท าได้ส าเร็จเป็นไปตามปริมาณที่ท่านคาดไว้หรือบางครั้งก็อาจจะได้
ปริมาณมากกว่าก าหนด 

1.00 

2 ปริมาณงานท่ีท่านปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมาย หรือเป็นไปตามความคาดหวังท่ี
องค์การก าหนดไว้ 

1.00 

3 ระยะเวลาท่ีท่านใช้ปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายตามท่ีท่านคาดไว้หรือบางครั้งก็
อาจจะเร็วกว่าก าหนด 

1.00 

4 ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตามเวลาที่องค์การก าหนดไว้ 1.00 

5 ท่านเต็มใจปฏิบัติงานต่อให้เสร็จ ถึงแม้จะเลยเวลาเลิกงานไปแล้ว 0 

6 ท่านสามารถบริหารจัดการเวลา เพื่อให้สามารถท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ   0.66 

7 ท่านมีความสามารถท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย ทันเวลาในสถานการณ์ท่ีบีบ
บังคับ 

1.00 

8 ผลงานท่ีท่านปฏิบัติมีความถูกต้องตามมาตรฐานท่ีองค์การก าหนดไว้ 1.00 

9 ผลงานของท่านไม่ถูกตีกลับมาแก้ไข 1.00 

10 ท่านสามารถพบข้อผิดพลาดจากงานท่ีปฏิบัติได้ด้วยตนเอง และสามารถแก้ไขให้
ครบถ้วนเพื่อความถูกต้องของงานได้  

0.66 

11 ท่านมีการตรวจทานความถูกต้องของงานอย่างรอบคอบ เพื่อให้งานมีความถูกต้อง
สูงสุด 

0.66 

12 ผลของงานท่ีท่านท าเสร็จเปน็ไปด้วยความละเอียด มีความประณีตและเรียบร้อยดี 1.00 

13 ผลงานท่ีท่านได้รับมอบหมาย มีความสมบูรณ์ ตามมาตรฐานท่ีองค์การก าหนดไว้ 1.00 

14 ท่านมีการตรวจทานรายละเอียดของข้อมูลหรืองานท่ีปฏิบัติก่อนน าส่งทุกครั้ง 0.66 

15 ท่านมีความละเอียดถี่ถ้วนในการปฏิบัติตามขั้นตอนการปฏิบัติงานที่หน่วยงานได้
วางไว้ 

0.66 

 
 
 
 



 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
 

ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ผลการวเิคราะห์คา่อ านาจจ าแนกและคา่ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามงานวจิยั  
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โรงไฟฟ้า  

พลังงานแสงอาทิตย์ 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ตารางที ่ค-1  ค่าอ านาจจ าแนกด้วยค่า  Corrected item-total correlation ค่า Alpha if item 

deleted และค่าความเชื่อม่ันของสภาพแวดล้อมในการท างาน 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
Corrected 
Item-Total   

Alpha if 
Item 

Deleted 
ด้านกายภาพ   

1. องค์การของท่านมีการก าหนดวิธีการท างานอย่างปลอดภัย 
และมาตรการป้องกันอันตรายในการท างาน 

.569 .918 

2. สถานที่ท างานระบบไฟฟ้ามีป้ายเตือนเพ่ือป้องกันอันตราย
อย่างชัดเจน 

.607 .917 

3. องค์การของท่านมีการจัดอุปกรณ์ในการป้องกันอุบัติเหตุแก่
ท่านในการท างาน เช่น หมวกป้องกันนิรภัย  รองเท้า 
อุปกรณ์ป้องกันมือและแขน เป็นต้น 

.634 .916 

4. องค์การของท่านมีมาตรการให้พนักงานปฏิบัติตามเกี่ยวกับ
มาตรการป้องกันอุบัติเหตุอย่างเข้มงวด เพ่ือหลีกเลี่ยงการ
ท างานที่ไม่ถูกต้อง หรือเป็นอันตราย 

.665 .915 

5. องค์การของท่านมีระบบการจัดซื้อเครื่องมือ อุปกรณ์ในการ
ท างานที่ถูกต้อง ตามประเภทของงาน 

.666 .915 

6. เครื่องมือ อุปกรณ์ เครื่องใช้ในการท างาน มีสถานที่ในการ
จัดเก็บ ที่เหมาะสม 

.698 .914 

7. เครื่องมือ อุปกรณ์ เครื่องใช้ในการท างานในสถานที่ท างาน
ของท่า มีสภาพดีพร้อมใช้งานเสมอ 

.736 .913 

8. องค์การของท่านมีระบบการจัดการกับเครื่องมือ วัสดุ
อุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆในการปฏิบัติงาน
ให้มีความทันสมัยอยู่เสมอ 

.715 .913 
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ตารางที ่ค-1 (ต่อ)    
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
Corrected 
Item-Total   

Alpha if 
Item 

Deleted 
ด้านกายภาพ(ต่อ)   

9. องค์การของท่านมีการจัดอุปกรณ์ เครื่องมือในการ
ท างาน สนับสนุนในการท างานที่เพียงพอต่อการใช้งาน 

.651 .915 

10. แสงสว่างในสถานที่ท างานของท่านมีความเหมาะสมแก่
การปฏิบัติงาน 

.618 .916 

11. สถานที่ท างานของท่านมีอุณหภูมิพอเหมาะต่อการ
ปฏิบัติงาน 

.564 .918 

12. สถานที่ท างานของท่านมีการถ่ายเทอากาศที่เหมาะสม
ต่อการปฏิบัติงาน 

.640 .916 

13. ระยะเวลาการท างานโดยปกติของท่านต่อวันมีความ
เหมาะสม คือวันหนึ่งไม่เกิน 8 ชั่วโมง 

.639 .916 

14. ท่านมีเวลาพักระหว่างการท างานปกติ ไม่น้อยกว่า 1 
ชั่วโมงต่อวัน 

.621 .917 

15. โดยรวมแล้วท่านคิดว่าระยะเวลาท างานต่อหนึ่งวันมี
เหมาะสมต่อการท างาน 

.498 .920 

ด้านจิตใจ   

16. องค์การของท่านมีกิจการที่มั่นคง ไม่ล้มเลิกกิจการไป
ง่ายๆ 

.529 .886 

17. ท่านรู้สึกว่าอาชีพที่ท าอยู่นี้มีความมั่นคง สามารถท าได้
จนท่านเกษียณ 

.662 .879 

18. ท่านมั่นใจว่าท่านจะไม่ถูกให้ออกจากงานด้วยเหตุผลที่
ไม่สมควร 

.439 .892 

19. องค์การของท่านมีการจัดการพัฒนาบุคลากรที่ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรอย่างเหมาะสม 

.678 .878 

20. งานที่ท่านท าอยู่ ส่งเสริมให้ได้รับโอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

.663 .879 
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ตารางที ่ค-1 (ต่อ)    

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
Corrected 
Item-Total   

Alpha if 
Item 

Deleted 
ด้านจติใจ(ต่อ) 
21. องค์การของท่านสนับสนุนให้พนักงานวางแผนพัฒนาตนเอง

เป็นระบบ เพ่ือเพ่ิมโอกาสก้าวหน้าในอาชีพการท างาน 
.684 .877 

22. รายได้เฉลี่ยที่ท่านได้รับ เหมาะสมกับปริมาณงานที่ท่าน
รับผิดชอบ 

.607 .882 

23. เมื่อเทียบรายได้ที่ท่านได้รับ กับพนักงานหน่วยงานอ่ืนใน
ต าแหน่งเดียวกัน หรือคล้ายคลึงกัน คิดว่ามีความเหมาะสม 

.653 .879 

24. ท่านพึงพอใจกับค่าตอบแทนในการท างานล่วงเวลา .698 .876 

25. องค์การของท่านมีการช่วยเหลือพนักงานและครอบครัว 
เพ่ือบรรเทาความเดือดร้อนกรณีประสบภัยพิบัติหรือภัย
ธรรมชาติอย่างทั่วถึง เช่น การให้เงินช่วยเหลือ การบริจาค
สิ่งของ 

.593 .883 

26. องค์การของท่านจัดให้มีสวัสดิการและสิ่งเกื้อกูลต่างๆ เพ่ือ
ช่วยอ านวยความสะดวกต่อการปฏิบัติงานได้อย่างเพียงพอ 
เช่น การจัดชุดพนักงาน รถรับส่งพนักงานระหว่างไซต์งาน 
เป็นต้น 

.559 .885 

ด้านสงัคม   

27. ท่านสามารถท างานกับเพ่ือนร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดี .506 .922 

28. เมื่อทา่นมีปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน เพ่ือน
ร่วมงานของทา่นคอยให้ค าปรึกษาและค าแนะน าแก่ท่าน 

.675 .917 

29. เมื่อทา่นมีปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน เพ่ือน
รว่มงานของท่านให้ความช่วยเหลือ ท าให้งานของท่าน
ประสบความส าเร็จไปได้ด้วยดี 

.600 .919 

30. องค์การจัดให้มีกิจกรรมที่สนับสนุนให้เกิดการท างานเป็นทีม
อย่างสม่ าเสมอ 

.571 .920 
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ตารางที ่ค-1 (ต่อ)      

 
สภาพแวดล้อมในการท างาน 

Corrected 
Item-Total   

Alpha if 
Item 

Deleted 
ด้านสงัคม(ตอ่) 
31. เมื่อเกิดปัญหาความขัดแย้งกับเพ่ือร่วมงาน ท่านและเพ่ือน

ร่วมงานสามารถประณีประนอมกันด้วยเหตุผล 
.622 .918 

32. ผู้บังคับบัญชาของท่านปฏิบัติตนอย่างเป็นกันเอง .654 .917 

33. ผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดีในการถ่ายทอดแบ่งปัน
ความรู้อย่างต่อเนื่อง 

.710 .915 

34. ผู้บังคับบัญชาของท่านแนะแนวทางหรือ ให้ค าปรึกษาในการ
ปฏิบัติงานเป็นอยา่งด ี

.776 .913 

35. ผู้บังคับบัญชาของท่านมอบหมายงานเหมาะสมกับต าแหน่ง
และหน้าที่ด้วยความเสมอภาค 

.735 .914 

36. ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียม 

.720 .915 

37. ผู้บังคับบัญชามีวิธีการลดความขัดแย้งให้แก่พนักงานใน
องค์การอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม 

.710 .915 

38. องค์การของท่าน มีการจัดประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ถึงแนวทางการปฏิบัติงานระหว่างพนักงานและ
ผู้บังคับบัญชาอยู่สม่ าเสมอ 

.609 .919 

39. ท่านได้รับค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชาเมื่อได้รับมอบหมาย
งานที่ไม่คุ้นเคย 

.730 .914 

ค่าความเชื่อมัน่ของสภาพแวดล้อมในการท างาน  .949 
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ผลการปฏบิตัิงานของพนกังานบริษทัธุรกจิโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์ 
ตารางที ่ค-2  ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นผลการปฏิบัติงาน 

ผลการปฏบิตัิงาน 
Corrected 
Item-Total   

Alpha if 
Item 

Deleted 
ด้านปรมิาณ 
1. ผลงานที่ท่านท าได้ส าเร็จเป็นไปตามปริมาณที่ท่านคาดไว้

หรือบางครั้งก็อาจจะได้ปริมาณมากกว่าก าหนด 
.703 .864 

2. ปริมาณงานที่ท่านปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายหรือ
เป็นไปตามความคาดหวังที่องค์การก าหนดไว้ 

.725 .861 

3. ระยะเวลาที่ท่านใช้ปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายตามที่
ท่านคาดไว้หรือบางครั้งก็อาจจะเร็วกว่าก าหนด 

.706 .864 

4. ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตามเวลาที่องค์การ
ก าหนดไว้ 

.723 .862 

5. ท่านสามารถบริหารจัดการเวลา เพ่ือให้สามารถท างานที่
ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ   

.737 .860 

6. ท่านมีความสามารถท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย ทันเวลา
ในสถานการณ์ท่ีบีบบังคับ 

.618 .875 

7. ผลงานที่ท่านปฏิบัติมีความถูกต้องตามมาตรฐานที่องค์การ
ก าหนดไว้ 

.513 .886 

ด้านคุณภาพ 

1.   ผลงานของท่านไม่ถูกตีกลับมาแก้ไข .586 .901 

2. ท่านสามารถพบข้อผิดพลาดจากงานที่ปฏิบัติได้ด้วยตนเอง 
และสามารถแก้ไขให้ครบถ้วนเพ่ือความถูกต้องของงานได ้

.715 .884 

3. ท่านมีการตรวจทานความถูกต้องของงานอย่างรอบคอบ 
เพ่ือให้งานมีความถูกต้องสูงสุด 

.716 .884 

4. ผลของงานที่ท่านท าเสร็จเป็นไปด้วยความละเอียด มีความ
ประณีตและเรียบร้อยดี 

.706 .885 

5. ผลงานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความสมบูรณ์ ตามมาตรฐาน
ที่องค์การก าหนด 

.771 .878 
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ตารางที ่ค-2 (ต่อ)  

ผลการปฏบิตัิงาน 
Corrected 
Item-Total   

Alpha if 
Item 

Deleted 
ด้านคุณภาพ (ต่อ) 
6. ท่านมีการตรวจทานรายละเอียดของข้อมูลหรืองานที่ปฏิบัติ

ก่อนน าส่งทุกครั้ง 
.718 .884 

7. ท่านมีความละเอียดถี่ถ้วนในการปฏิบัติตามขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานที่หน่วยงานได้วางไว้ 

.761 .880 

ค่าความเชื่อมัน่ของผลการปฏบิตัิงาน  .962 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
 

แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
หัวข้อ “ความสัมพันธ์ระหว่าง สภาพแวดล้อมในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

โรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์” 
 
เรื่อง ขอความร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
เรียน ผู้ตอบแบบสอบถาม 

เนื่องด้วยข้าพเจ้า นางสาวสิรินาฏ ศรีเพ็ง นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ ภาควิชามนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี พระจอมเกล้าพระนครเหนือ ได้จัดท าสารนิพนธ์ เรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่าง 
สภาพแวดล้อมในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์น” โดยมี  
ดร. สุนทรี ศักดิ์ศรี  เป็นที่ปรึกษาสารนิพนธ์ในครั้งนี้ ผลของสารนิพนธ์ฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ต่อ
การศึกษา และใช้เป็นแนวทางในการท างานของพนักงานในองค์การต่อไป 
แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคล   จ านวน  6  ข้อ
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน   จ านวน 39 ข้อ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน   จ านวน 14 ข้อ 
  
โปรดอ่านค าชี้แจงก่อนการตอบค าถามในแต่ละตอน 

แบบสอบถามนี้สร้างขึ้นเพื่อใช้เก็บรวมรวมข้อมูลในการท าวิจัย และเพ่ือประโยชน์ในการศึกษา
เท่านั้น ดังนั้นข้อมูลของท่านถือเป็นความลับ ไม่มีการเปิดเผยข้อมูลส่วนตัวแก่ผู้ใดทั้งสิ้นและไม่มี
ผลกระทบใดๆ ต่อตัวท่าน ข้อมูลจะน ามาวิเคราะห์ร่วมกันทั้งหมดโดยดูในภาพรวมเท่านั้น จึงขอความ
กรุณาให้ท่านตอบแบบสอบถามด้วยตนเองตามความเป็นจริงมากที่สุด 

ขอขอบพระคุณท่าน ที่กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
 
 

 
           นางสาวสิรินาฏ ศรีเพ็ง 

นักศึกษาปริญญาโทสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 
                                      มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
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แบบสอบถาม 
  
เรื่อง  “ความสัมพันธ์ระหว่าง ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับผลการปฏิบัติงาน             

ของพนักงานโรงไฟฟ้าพลังงานแสงอาทิตย์” 
แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคล   จ านวน  6  ข้อ
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน   จ านวน 39 ข้อ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน   จ านวน 14 ข้อ 

 
1. เพศ    

 ชาย          หญิง 
2. อายุ    

  ต่ ากว่า 20 ปี            20 - 30 ป ี         31 - 40 ป ี      
  41 - 50 ปี               มากกว่า 50 ปี 
3. สถานภาพการสมรส    
  โสด       สมรส       อย่าร้าง / แยกกันอยู่ 
4. ระดับการศึกษา 

   ประถมศึกษา   มัธยมศึกษาตอนต้น      มัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. 
  อนุปริญญา / ปวส.   ปริญญาตรี            สูงกว่าปริญญาตรี 

5. รายได้ต่อเดือน 
 5,000 - 10,000 บาท     10,001 – 15,000 บาท     15,001 – 20,000 บาท 
 20,001 – 25,000 บาท   25,001 – 30,000 บาท     มากกว่า30,001 บาท 

 
6. ระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต่เริ่มเข้าท างานจนถึงปัจจุบัน 
  ต่ ากว่า 1 ปี   1 – 3 ปี   4 – 6 ปี  

 7 - 9 ปี    มากกว่า 10 ปี  
 

7. สังกัดบริษัท  
 บริษัท โซลาร์คอน จ ากัด 
 บริษัท โปรเซส เอ็นจิเนียริ่ง เซอร์วิส จ ากัด 
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ส่วนที่ 2   แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ค าชี้แจง  :  โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้แล้วท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่องความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดพียง 

ค าตอบเดียว   

ข้อความ 
ระดบัความคดิเหน็ 

มากทีส่ดุ มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยทีส่ดุ 
1 องค์การของท่านมีการก าหนดวิธีการท างานอย่าง

ปลอดภัย และมาตรการป้องกันอันตรายในการ
ท างาน 

          

2 สถานที่ท างานระบบไฟฟ้ามีป้ายเตือนเพื่อป้องกัน
อันตรายอย่างชัดเจน           

3 องค์การของท่านมีการจัดอุปกรณ์ในการป้องกัน
อุบัติเหตุแก่ท่านในการท างาน เช่น หมวกป้องกัน
นิรภัย  รองเท้า อุปกรณ์ป้องกันมือและแขน     
เป็นต้น 

          

4 องค์การของท่านมีมาตรการให้พนักงานปฏิบัติตาม
เกี่ยวกับมาตรการป้องกันอุบัติเหตุอย่างเข้มงวด 
เพื่อหลีกเลี่ยงการท างานที่ไม่ถูกต้อง หรือเป็น
อันตราย 

          

5 องค์การของท่านมีระบบการจัดซื้อเครื่องมือ อุปกรณ์
ในการท างานที่ถูกต้อง ตามประเภทของงาน 

          

6 เครื่องมือ อุปกรณ์ เครื่องใช้ในการท างานมีสถานที่
ในการจัดเก็บ ที่เหมาะสม           

7 เครื่องมือ อุปกรณ์  เครื่องใช้ ในการท างานใน
สถานที่ท างานของท่า มีสภาพดีพร้อมใช้งานเสมอ           

8 องค์การของท่านมีระบบการจัดการกับเครื่องมือ 
วัสดุอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ใน           
การปฏิบัติงานให้มีความทันสมัยอยู่เสมอ 

          

9 องค์การของท่านมีการจัดอุปกรณ์เครื่องมือในการ
ท างาน สนับสนุนในการท างานที่เพียงพอต่อการใช้           

10 แสงสว่างในสถานที่ ท างานของท่ านมีความ
เหมาะสมแก่การปฏิบัติงาน           

11 สถานที่ท างานของท่านมีอุณหภูมิพอเหมาะต่อ          
การปฏิบัติงาน      

12 สถานที่ท างานของท่านมีการถ่ายเทอากาศที่
เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน      

13 ระยะเวลาการท างานโดยปกติของท่านต่อวันมี       
ความเหมาะสม คือวันหนึ่งไม่เกิน 8 ชั่วโมง      
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ข้อความ 
ระดบัความคดิเหน็ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยทีส่ดุ 

14 ท่านมีเวลาพักระหว่างการท างานปกติ ไม่น้อยกว่า      
1 ชั่วโมงต่อวัน      

15 โดยรวมแล้วท่านคิดว่าระยะเวลาท างานต่อหนึ่งวันมี
เหมาะสมต่อการท างาน      

16 องค์การของท่านมีกิจการที่มั่นคง ไม่ล้มเลิกกิจการไป
ง่ายๆ            

17 ท่านรู้สึกว่าอาชีพที่ท าอยู่นี้มีความมั่นคง สามารถท า
ได้จนท่านเกษียณ           

18 ท่านมั่นใจว่าท่านจะไม่ถูกให้ออกจากงานด้วยเหตผุล
ที่ไม่สมควร           

19 องค์การของท่านมีการจัดการพัฒนาบุคลากรที่ส่งผล
ต่อความก้าวหน้ าในอาชีพของบุคลากรอย่าง
เหมาะสม 

          

20 งานที่ท่านท าอยู่ ส่งเสริมให้ได้รับโอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น           

21 องค์การของท่านสนับสนุนให้พนักงานวางแผน
พัฒนาตนเองเป็นระบบ เพื่อเพิ่มโอกาสก้าวหน้าใน
อาชีพการท างาน 

          

22 รายได้เฉลี่ยที่ท่านได้รับ เหมาะสมกับปริมาณงานที่
ท่านรับผิดชอบ           

23 เมื่อเทียบรายได้ที่ท่านได้รับ กับพนักงานหน่วยงาน
อ่ืนในต าแหน่งเดียวกัน หรือคล้ายคลึงกัน คิดว่ามี
ความเหมาะสม 

          

24 ท่านพึงพอใจกับค่าตอบแทนในการท างานล่วงเวลา           
25 องค์การของท่านมีการช่วยเหลือพนักงานและ

ครอบครัว เพื่อบรรเทาความเดือดร้อนกรณีประสบ
ภัยพิบัติหรือภัยธรรมชาติอย่างทั่วถึง เช่น การให้เงิน
ช่วยเหลือ การบริจาคสิ่งของ 

     

26 องค์การของท่านจัดให้มีสวัสดิการและสิ่งเกื้อกูล
ต่ า งๆ  เพื่ อ ช่ วยอ าน วยความสะดวกต่ อการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเพียงพอ เช่น การจัดชุดพนักงาน 
รถรับส่งพนักงานระหว่างไซต์งาน เป็นต้น 

     

27 ท่านท างานกับเพื่อนร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดี      
28 เมื่อท่านมีปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน     

เพื่ อนร่วมงานของท่ านคอยให้ค าปรึกษาและ
ค าแนะน าแก่ท่าน 

     



114 

 

ข้อความ 
ระดบัความคดิเหน็ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
29 เมื่อท่านมีปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน 

เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือ ท าให้
งานของท่านประสบความส าเร็จไปได้ด้วยดี 

     

30 องค์การจัดให้มีกิจกรรมที่สนับสนุนให้เกิดการ
ท างานเป็นทีมอย่างสม่ าเสมอ      

31 เมื่อเกิดปัญหาความขัดแย้งกับเพื่อร่วมงาน ท่าน
และเพื่อนร่วมงานสามารถประณีประนอมกันด้วย
เหตุผล 

          

32 ผู้บังคับบัญชาของท่านปฏิบัติตนอย่างเป็นกันเอง           
33 ผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดีในการถ่ายทอด

แบ่งปันความรู้อย่างต่อเนื่อง           

34 ผู้บั งคับบัญชาของท่ านแนะแนวทางหรือ ให้
ค าปรึกษาในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี           

35 ผู้บังคับบัญชาของท่านมอบหมายงานเหมาะสมกับ
ต าแหน่งและหน้าที่ด้วยความเสมอภาค           

36 ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
จากผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียม           

37 ผู้บั งคับบัญชามีวิธีการลดความขัดแย้งให้แก่
พนักงานในองค์การอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม           

38 องค์การของท่าน มีการจัดประชุมแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นถึงแนวทางการปฏิบัติงานระหว่าง
พนักงานและผู้บังคับบัญชาอยู่สม่ าเสมอ 

     

39 ท่านได้รับค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชาเมื่อได้รับ
มอบหมายงานที่ไม่คุ้นเคย      
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัการปฏบิัตงิาน 
ค าชีแ้จง  กรุณาท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องความคิดเห็นท่ีตรงกับความเป็นจริงท่านมากท่ีสุดโดย  
           พิจารณาว่าในรอบ 6 เดือนท่ีผ่านมา ท่านมีการปฏิบัติงานในเรื่องต่างๆต่อไปนี้ ในระดับใด 
 

ข้อความ 
ระดบัความคดิเหน็ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
1 ผลงานที่ท่านท าได้ส าเร็จเป็นไปตามปริมาณที่ท่าน    

คาดไว้หรือบางครั้งก็อาจจะได้ปริมาณมากกว่า
ก าหนด 

        
  

2 ปริมาณงานที่ท่านปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมาย
หรือเป็นไปตามความคาดหวังที่องค์การก าหนดไว้           

3 ระยะเวลาที่ท่านใช้ปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมาย
ตามที่ท่ านคาดไว้หรือบางครั้งก็อาจจะเร็วกว่า
ก าหนด 

      
  

  
4 ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตามเวลาที่

องค์การก าหนดไว้         
  

5 ท่านสามารถบริหารจัดการเวลา เพื่อให้สามารถ
ท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ           

  
6 ท่านมีความสามารถท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย 

ทันเวลาในสถานการณ์ที่บีบบังคับ         
  

7 ผลงานที่ท่านปฏิบัติมีความถูกต้องตามมาตรฐานที่
องค์การก าหนดไว้         

  
8 ผลงานของท่านไม่ถูกตีกลับมาแก้ไข           
9 ท่านสามารถพบข้อผิดพลาดจากงานที่ปฏิบัติได้ด้วย

ตนเอง และสามารถแก้ไขให้ครบถ้วนเพื่อความ
ถูกต้องของงานได้ 

      
  

  
10 ท่านมีการตรวจทานความถูกต้องของงานอย่าง

รอบคอบ เพื่อให้งานมีความ ถูกต้องสูงสุด         
  

11 ผลของงานที่ท่านท าเสร็จเป็นไปด้วยความละเอียด      
มีความประณีตและเรียบร้อยดี     

 
12 ผลงานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความสมบูรณ์ ตาม

มาตรฐานที่องค์การก าหนด     
 

13 ท่านมีการตรวจทานรายละเอียดของข้อมูลหรืองาน
ที่ปฏิบัติก่อนน าส่งทุกคร้ัง    

 

 
14 ท่านมีความละเอียดถี่ถ้วนในการปฏิบัติตามขั้นตอน   

การปฏิบัติงานที่หน่วยงานได้วางไว้     
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